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ROZMOWA | Marta Kononowicz,
kierownik projektow PBS DGA sp. z 0.0.
(dawniej Pracownia Badan Spotecznych)

W Jaki byt cel badan przeprowadzonych
w ramach projektu ,,Wykorzystaj nas! Pra-
cownicy 45+ w twojej firmie“?

MarTa KoNoNowiICczZ: Gléwnym ce-
lem projektu bylo sprawdzenie
sytuacji na rynku pracy w wojewédz-
twie pomorskim ze szczegdlnym
uwzglednieniem sytuacji os6b w wie-
ku 45+. SkupiliSmy sie na postawach i
opiniach pracodawcéw z sektora
MSP, na tym, w jaki spos6b oceniaja
tych pracownikéw. Pytalismy, jak oce-
niaja ich potencjal, czy dostrzegaja
korzysci z ich zatrudnienia, czy widza
jakies$ bariery w ich zatrudnianiu. W
drugiej edycji badania dodatkowo
skupiono sie na tym, czy akcje doty-
czace aktywizacji starszych
pracownikéw sa zauwazalne i przy-
nosza oczekiwane rezultaty w postaci
zwiekszenia szans tych os6b na ryn-
ku pracy.

W jaki spos6b przeprowadzono badania?

Zaplanowano dwie edycje badan
ilosciowych. Z naszego punktu wi-
dzenia cykliczne badania byly
odpowiednim kluczem wobec tego
rodzaju problematyki. Pozwalaja bo-
wiem sprawdzié, jak rézne zjawiska
rozkladaja sie w czasie, czy mozna
zauwazy¢ jakies$ tendencje i zmiany w
badanych zjawiskach. Niestety, okres
miedzy edycjami nie byt zbyt diugi.
W zwigzku z tym gléwnie mogliSmy
powiedzie¢ o potwierdzeniu wielu
tendencji zauwazonych w pierwszym
etapie badan. Dodatkowo podczas
drugiego etapu przeprowadzono ba-
dania jako$ciowe, ktére pogtebity
badane zagadnienia.

Zupetnie nic sie nie zmienito?
Zwiekszyla sie liczba pracodaw-
cow, ktorzy znajq przepisy dotyczace

zatrudnienia os6b w wieku przed-
emerytalnym. W pierwszej edycji
badan firm deklarujacych znajomo$¢
przepiséw i ulg wynikajacych z za-
trudnienia takich oséb byto
zdecydowanie mniej. Niestety, w dal-
szym ciagu niewiele jest firm
znajacych choc¢by podstawowe poje-
cia, takie jak ,age managment®, czyli
zarzadzanie wiekiem. Czasem jednak

jest tak, ze przedsiebiorcy nie znaja
pojeé, nie potrafiag nazwaé pewnych
zasad zarzadzania wiekiem, ale nie-
$wiadomie wprowadzaja je w zycie.
Chodzi cho¢by o dostosowywanie
stanowisk pracy i narzedzi do wieku
pracownikéw.

Na czym gtéwnie skupito sig badanie?

Badali$my proces rekrutacji pra-
cownikéw 45+. Ich kompetencje i
rozwdj, a wiec to, czy uczestnicza oni
w szkoleniach i czy pracodawcy orga-
nizuja szkolenia specjalnie dla tych
0s06b. Poprosilismy tez pracodawcéw
o ocene pracownikéw z grupy 45+ w
poréwnaniu z mlodszymi. Badanie
wykazalo, Ze pracodawcy, ktérzy ma-
ja bezposredni kontakt z takimi
osobami, majq na ich temat lepsza
opinie niz przedsiebiorcy, ktérzy ta-
kich oséb nie zatrudniaja.

Z jakiego powodu przyjeto w badaniu, ze
akurat osoby w wieku 45 lat maja proble-
my na rynku pracy?

Zdajemy sobie sprawe, Ze czasem
trudno jest ustali¢ granice wieku, kie-
dy mozna mé6wié o wystepowaniu
probleméw na rynku pracy. Czasami
moéwi sie o aktywizacji osob 45+, cza-
sami o grupie 50+. Generalnie mozna
powiedzieé, ze osoby w tym wieku
czesciej sa zagrozone dtugotrwatym
bezrobociem. Gléwnym problemem
jest bowiem to, ze jesli osoby w tym
wieku wypadna z rynku pracy, to be-
dzie im duzo trudniej wréci¢ do pracy
niz osobom miodszym. Uwaga powin-
na by¢ skierowana na osoby zblizajace
sie do tego wieku, ale jeszcze pracuja-
ce. Nalezy je wiec doszkala¢ i nie
dopuszcza¢ do sytuadji, ze straca za-
trudnienie. Badania potwierdzaja takq
potrzebe, poniewaz mamy do czynie-
nia z sytuacja, ze w firmach sporo jest
pracownikéw z grupy 45+ zatrudnio-
nych przed laty, cho¢by w chwili
powstawania firmy, ale niewiele jest
przypadkéw, gdy osoby z tej grupy
znalazly prace niedawno.

Pytano pracodawcéw o ich preferencje
wiekowe w stosunku do przysztych pra-
cownikéw.

Tak. Pytali$my, czy chcac zatrudnic¢
pracownikéw, szukali wylacznie oséb
mtodszych, czy starszych, czy wiek
nie miat znaczenia. Poprawnos¢ poli-
tyczna nakazywala oczywiscie
odpowiedzie¢, ze wiek nie miat zna-
czenia i takie wlasnie padaty
odpowiedzi. Prawda jest jednak taka,
ze odsetek firm poszukujacych jedy-
nie 0s6éb miodszych jest znaczacy.

Jak przedsigbiorcy to ttumacza?
Zwykle mowia, ze specyfika pracy
w ich przedsiebiorstwie wyklucza za-
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trudnianie oséb starszych. Firmy cze-
sto wymagaja od pracownikéw
bardzo duzej dyspozycyjnosci, ale
takze ogromnej mobilno$ci. Dobrym
przyktadem sa tu przedstawiciele
handlowi. Dotyczy to takze ciezkiej,
fizycznej pracy.

Czy og6lne whioski z przeprowadzonych
badan sg na niekorzys¢ grupy wiekowej
45+?

Nie ma powodéw do przesadne-
go niepokoju. Pracodawcy
pozytywnie oceniaja pracownikéw
w wieku 45+. Najwyzej oceniono
ich sumienno$¢, lojalno$é, szacu-
nek dla pracy, zaangazowanie w
prace, dyspozycyjno$¢ oraz do-
$wiadczenie zawodowe.

Zauwazamy, ze gdy firmy organizu-
ja szkolenia, to moga w nich bra¢
udzial réwniez starsi pracownicy.
Jezeli w firmie dochodzi do zwol-
nien, to dotycza one zar6wno
mlodszych, jak i starszych oséb.
Badani przez nas pracodawcy
twierdza, ze warto potozy¢ wiekszy
nacisk na pokazanie, ze pracowni-
Cy 45+ sq warto$ciowi, poniewaz
maja duze do$§wiadczenie i moga
przekazywaé wiedze mtodszym ko-
legom. Cze$¢ pracodawcow
przyznala, Zze pracownicy, ktérzy
przechodza na emeryture, s przez
firme angazowani do szkolenia
mlodych kadr. Sq zdania, Ze Zadne
zewnetrzne szkolenia nie zapewniq
im takiego poziomu i wiedzy, jaki

moga da¢ pracownicy znajacy fir-
me i jej specyfike od podszewki.

Czy jest nadzieja, ze tego rodzaju akcje
wymierzone w poprawe sytuacji oséb z
grupy 45+ zaowocujg poprawa ich sytuaciji
na rynku pracy?

Mamy nadzieje, Ze tak bedzie.
Wszelkie akcje promujace te tematyke
dziataja na korzy$¢. Dzieki nim praco-
dawcy przekonujq sie, ze warto
inwestowa¢ w pracownikéw 45+. Pra-
cownicy natomiast sq zachecani, zeby
jak najdtuzej zosta¢ na rynku pracy. Sa
powody do zadowolenia, poniewaz
badania pokazaly, ze duzy odsetek
pracodawcow zetknat sie z kampania
prowadzona w ramach projektu Pol-
skiego Towarzystwa Ekonomicznego.
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Pracownik z doswiadczeniem
poszukiwany. Czyzby?

Czesto docierajg do nas informacje mowigce o fatalnych skutkach otwarcia granic
z Wielkg Brytanig i Irlandig oraz masowej emigracji specjalistow

MARIA SERKOWSKA

racodawcy narzekaja na pro-

blem ze znalezieniem fachow-

coéwiostrzegaja przed grozny-

mi skutkami takiej sytuacji dla
polskiej gospodarki. Jednak zmojego
dos$wiadczenia wynika, ze pracodaw-
cy w wiekszosci wcale nie sa zaintere-
sowani przyjmowaniem do pracy pra-
cownikoéw z dlugoletnim do$wiadcze-
niem.

Analizujacnadestane CV, najczesciej
wybieraja osoby miode, ambitne, bez
dos$wiadczenia zawodowego lub z nie-
wielkim stazem.

Czy zatem pracodawcy w ogéle chca
zatrudniaé osoby z do§wiadczeniem?
Jezelitak, to czego od nich oczekuja, a
jezelinie - torodzisie pytanie: dlacze-
go? Czy moze jednak pracodawcy
przyzwyczaili sie do narzekania na

IRENANEUMUELER

stnieje w Polsce powszechne
przekonanie, Ze na rynku pracy
jestdyskryminacja ze wzgledu na
wiek, czyli nieréwne, gorsze trak-
towanie, i dotyka to szczegélnie ko-
biety, ktére ukonczyly 40 rok zycia.
Pracodawcy bardzo czesto uwaza-
ja, ze w tym przedziale wiekowym
pracownicy sa mniej wydajni od mto-
dych, wolniej pracuja, cze$ciej choru-
ja, a tym samym korzystajq ze zwol-
nien lekarskich. Poza tym nierzadko
uwazajq, zwlaszcza starsze kobiety, za
mniej elastyczne i otwarte na nowosci.
Sadza, Ze trudno zmieni¢ ich nawyki,
oraz z gory zakladaja, iz nie potrafiq
sie one uczy¢. Przeklada sie tona gor-
szy dostep tych pracownikéw do
szkolen i kurséw podnoszacych ich
umiejetnosci.

Dojrzatos¢ i doSwiadczenie
nie jest w cenie

Jak wynika z rozméw prowadzo-
nych niejednokrotnie przez autorke
w ramach spotkan Status Feminae,
niestety nie docenia sie do$wiadcze-
nia zawodowego kobiet dojrzatych. W
zwiazku z tym maja one szczegdlna
trudnos$¢ odnalezienia sie na rynku
pracy. Liczba os6b odchodzacych z
pracy miedzy 50. a 65. rokiem zycia
systematycznie sie powieksza i w

brak specjalistéw, a wcale ich nie ocze-
kuja usiebie?

Branza FMCG (ang. Fast Moving
Consumer Goods - produkty szybko
rotujace, dobra szybko zbywalne) jest
postrzegana narynkujako odpornana
kryzys gospodarczy i caly czas poszu-
kujaca nowych specjalistow. Jakie za-
tem stawia im wymagania?

Na poczatek wyksztalcenie - najcze-
Sciejwyzsze, kierunkowe. W zasadzie nie
spotyka sie ofert pracy dla os6b z wy-
ksztatceniem $rednim lub zawodowym.
Mile widziane sa réwniez wszelkiego ro-
dzaju studia podyplomowe i certyfikaty.
Im wiecej, tym lepiej. Obowiazkowajest
takze bardzo dobra znajomo$¢jezykow
obcych. Preferowany jest jezyk angiel-
ski, a znajomo$¢ drugiego stanowi do-
datkowy atut poszukujacego zatrudnie-
nia. Podobnie jak znajomo$¢ jezyka,
obowiazkowa i wymagana jest dobra
znajomos¢ obstugi komputera, a co za
tym idzie - pakietu MS Office. W ogto-
szeniach zwigzanych z poszukiwaniem
pracownikéw prawie zawsze wymaga-
najestkreatywnos$¢, komunikatywnosé,
dyspozycyjno$é¢, dokladno$é, systema-
tyczno$¢, umiejetnosc pracy w zespole,
umiejetnos$¢ organizacji pracy wlasnej,
dojrzalos$ciodpowiedzialnosé. Niekto-
rzy pracodawcy sajeszcze bardziej wy-
magajacy ioczekuja bieglej znajomosci
zagadnien zwigzanych z wykonywana w
przysztosci praca, np. umiejetnosci

tworzenia dokumentacji, znajomosci
prawa unijnego czy okreslonych syste-
moéw jakosci. Od kandydatéw oczeku-
je sie takze silnej motywacji, bizneso-
wego nastawienia i umiejetnosci pracy
wwarunkach presjiistresu. Na koniec
zostaje do$wiadczenie zawodowe.
Najczeéciej minimum rok na podob-
nym stanowisku. Czasem dwalata,aw
duzych korporacjach w ogloszeniach
na stanowiska menedzerskie - pie¢lat.

Czy pracodawca, ktory oczekuje od
kandydata rocznego lub dwuletniego
stazu pracy, poszukuje specjalisty z
do$wiadczeniem? Czy moze jedynie
stawia wysokie wymagania w zamian
zaniskie wynagrodzenie?

Sama jestem osoba aktywnie poszu-
kujaca pracy. Od ponad 20 lat zajmuje
sie zagadnieniami zwigzanymi z jako-
$cig (normamijako$ci, proceduramiw
tym zakresie, wdrazaniem systemow
jako$ciowych) zaréwno w sektorze
FMCG,jakibranzy laboratoryjnej. Pra-
cowalam w réznych przedsiebior-
stwach, w tym takze w korporacjach,
zdobylam wiedze i do$wiadczenie,
ktoére, oile moge to ocenié, uczynily ze
mnie specjaliste wmojej dziedzinie. Je-
stem postrzegana jako bardzo solidna i
samodzielna. Teoretycznie posiadam
wszystkie cechy poszukiwanego przez
pracodawce cennego specjalisty. Ale
tylko teoretycznie, poniewaz w prakty-
ce moje do$wiadczenie wcale nie jest

pozadane, a nawet rozmawiajac z ko-
lejnymi potencjalnymi pracodawcami,
odnosze wrazenie, ze moja wiedza
uniemozliwia mi znalezienie pracy.
Nieraz juz ustyszatam, Ze moje wyma-
gania finansowe sq zapewne zbyt duze
jak na oferowane stanowisko.

Pracodawcom nie moze zaleze¢ na
zatrudnianiu pracownikéw z duzym
dos$wiadczeniem zawodowym, bo w
przeciwnym wypadku nie oczekiwa-
liby tak niskiego stazu zawodowego.
Sadze, ze zalezy im raczej na osobach
mlodychiambitnych, ktére za wszel-
ka cene beda chcialy wykazac¢ sie za-
wodowo, a ktérym bedzie moznanie-
zbyt wiele zaptaci¢. Mam wrazenie, ze
pracodawcy w tym wzgledzie nie kie-
rujq sie jakoscia potencjalnego kan-
dydata, ale jedynie kosztami. Czy jed-
nak taka polityka zatrudniania, opar-
ta w glownej mierze na polityce
oszczedzania, jest na diuzsza mete
oplacalna?

Przeciez zatrudnienie mtodego, nie-
do$wiadczonego pracownika wigze
sie zjego wyszkoleniem i przygotowa-
niem do pelnienia obowiazkéw, a to
zajmuje duzo czasu. A czy czas to nie
pieniadz?

Warto sie zastanowic¢, co zatem daje
zatrudnianie ludzi z do$wiadczeniem.
Moim zdaniem taka strategia rekrutacji
pozwala pracodawcy na unikniecie
kosztéw zwigzanych z wyksztalceniem

mlodego pracownika do wymaganego
poziomu. Do$wiadczony pracownik
niemal od samego poczatku jest w sta-
nie wypekhiaé powierzone mu zadania
bez konieczno$ci kierowania nim, nie
wymaga szkolenia, a brakujaca wiedze
moze przyswoi¢ w krétszym czasie,
gdyz posiada juz wczesniejsza podbu-
dowe. Cenne sa jego do$wiadczenia
zdobyte u innych pracodawcéw, gdyz
naich podstawie ma szanse wyciagnaé
odpowiednie wnioski i nie popehiaé
tych samych btedéw. Doswiadczony
pracownik automatycznie (w trakcie
pracy) dzieli sie zdobyta wczesniej wie-
dzaidaje mozliwo$¢ innego spojrzenia
nadziatalno$¢ firmy.

Podsumowujac swoje wilasne do-
$wiadczenia oraz przemys$lenia zwia-
zane z aktualng sytuacjq na polskim
rynku pracy, stwierdzam, Ze po pierw-
sze, pracodawcom mimo ich deklaracji
wecale nie zalezy na zatrudnianiu ludzi
z duzym dos$wiadczeniem. Po drugie -
w zamieszczanych ofertach pracy wi-
dze wysokie wymagania stawiane cze-
sto na wyrost i nieadekwatne do p6z-
niej zajmowanego stanowiska. Po trze-
cie, warto sie zastanawiaé, w jaki spo-
séb przekona¢ pracodawcow, ze za-
trudnienie osoby do$wiadczonej to
nie tylko wyzsze comiesigczne wyna-
grodzenie, ale ze to dla przedsiebior-
stwa przewaga korzy$cinad kosztami.
A dziatania podejmowane w tym kie-
runku moga przynie$¢ obopdlne za-
dowolenie.

Maria Serkowska 0d ponad 20 lat zajmuje sie
zagadnieniami zwigzanymi z jakoscig zaréwno w
sektorze FMCG, jak i branzy laboratoryjne;.
Pracowata w roznych przedsiebiorstwach,
matych i $rednich, a takze w migdzynarodowych
korporacjach, zdobyta wiedze i doswiadczenie,
ktare uczynity z niej specjaliste w swajej
dziedzinie. Jest postrzegana jako bardzo solidna
i samodzielna. Teoretycznie posiada wszystkie
cechy poszukiwanego przez pracodawce
specjalisty. W praktyce jej doswiadczenie wcale
nie jest pozadane - autorka obecnie aktywnie
poszukuje pacy w swoim zawodzie.

Lepsze, a jednak gorsze

wiekszosci problem ten dotyczy ko-
biet. Jednak z pewno$cig warto wyko-
rzystaé potencjat kobiet dojrzatych, z
diugoletnim stazem zawodowym, a
tym samym przyczyni¢ sie do wyeli-
minowania stereotypowego postrze-
gania pracujacych kobiet powyzej
45.roku zycia.

Proces starzenia sie spoteczenstwa
pociaga za soba konieczno$¢ odpo-
wiedniego dopasowania strategii za-
rzadzania personelem do nowych wa-
runkoéw rynku pracy. Jest to szczegoél-
nie istotne dla sektora matych i $red-
nich przedsiebiorstw, ktore odgrywa-
ja znaczaca role w rozwoju regionu
pomorskiego. Wlasnie wojewddztwo
pomorskie jest jednym z ,najstar-
szych” wkraju. Tumieszka ponad p6t
miliona ludzi w wieku tzw. niemobil-
nym, a co trzecia osoba w wieku pro-
dukcyjnym ukonczyla 45. rok zycia.
Wedtug przeprowadzonych badan do
2035 roku mozemy spodziewac sie w
naszym regionie spadku o 22 proc.
liczby ludnos$ci w przedziale wieko-
wym 18 - 44. Wzro$nie za$ o0 14 proc.
wielko$¢ populacjiliczacej 45- 64 lata.
Dlatego istotne jest podejmowanie
planowanych rozwigzan systemo-
wych zwiazanych ze stopniowym wy-
réwnywaniem wieku emerytalnego
kobiet i mezczyzn oraz zapewnienia
jednakowego dostepu przedstawicie-
li obu pici do zatrudnienia i ksztalce-
nia ustawicznego, potozenie nacisku
na podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych, zwlaszcza w wieku starszym.

W cenie jest mtodosé

Mimo to pracodawcy, kierujac sie
stereotypowym postrzeganiem pra-

cownikéw w starszym wieku, wolg
niejednokrotnie zatrudnia¢ osoby
mtode, uwazajq bowiem ich za pra-
cownikow aktywnych, kreatywnych,
sprawniejszych, szybszych, bardziej
mobilnych, przejawiajacych wiecej
inicjatywy wnowych technologiach.
Wiasciciele przedsiebiorstw nie do-
strzegajq jednak zalet, ktére maja
osoby po czterdziestce. Traca zatem
na tym, nie korzystajac z ich bogate-
go do$wiadczenia zawodowego i zy-
ciowego. To wlasnie te osoby cechuje
glebsza zdolno$¢ wykonywania swo-
jej pracy z pasja, a nie tylko dla ta-
twego i szybkiego zysku i sukcesu,
poniewaz wiedza, ze jest to ztudne,
jako ze nie ma szybkiego i latwego
sukcesu, chyba ze chwilowy. To one
nie tylko szukajq zaspokojenia po-
trzeby realizacji siebie, wykazania
sie, zdobycia uznania, gdyz czesto
maja juz za soba tego typu doznania.
Natomiast w swej dojrzatosci ludz-
kiej kieruja sie bardziej warto$ciami,
gotowos$cia zaangazowania dla do-
bra i rozwoju podmiotu, ktéry jest
miejscem ich pracy. Do§wiadczenie
zyciowe i zawodowe, cenia swoje sta-
nowisko pracy i wykonywany zawéd,
co przeklada sie na glebsza lojalnos¢
wobec pracodawcy.

Przyszte emerytki przegrywaja

Jak twierdza uczestniczki progra-
mu ,Status Feminae®, wielu praco-
dawcéw uznaje, Ze lepiej inwestowaé
w kobiety mlode, a nie w te, ktére za
kilka czy kilkanascie lat odejda na
emeryture. Niecheé¢ do ksztalcenia
starszych pracownic sprawia, Ze nie
maja one czesto szansy na podniesie-

nie swoich kwalifikacji i zapoznanie
sie z nowoczesnymi technologiami.
Totez kobiety sktonne do zmian cze-
stonatrafiaja na bariere braku wiedzy
na temat mozliwosciikorzysci ptyna-
cych z pelniejszego wykorzystania
wlasnego potencjatu. Wobec tego fak-
tukoniecznosciq staje sie nauka przez
cale zycie oraz wykorzystanie wszel-
kich mozliwos$ci do stworzenia wia-
snej przewagi konkurencyjnej naryn-
ku pracy poprzez rozwéj swoich pra-
cownikow. To w interesie pracodawcy
lezy pomoc w podnoszeniu kwalifika-
¢ji swoich pracownikoéw, aby zwiek-
szy¢ efektywno$c¢ pracy i satysfakcje
pracownika.

A wystarczy tak niewiele

Coaching, warsztaty psychologicz-
neisesje rozwoju osobistego to zaje-
cia, ktore utatwiajq uzyskanie u pra-
cownikow lepszego wgladu w siebie,
w swoje potrzeby i mozliwos$ci zawig-
zane z praca. Pozwalaja odkrywacd
mocne strony, nazywac swoje umie-
jetnosci oraz wzmacnia¢ kompeten-
cje interpersonalne. Pomoga na
zwiekszenie pewnosci siebie i poczu-
cia wplywu na swoje zycie, rozpozna-
wanie w sobie postaw i stylow najcze-
Sciej przyjmowanych w sytuacjach
stresowych i trudnych, a tym samym
$mialo$ci w prezentacji siebie, pod-
niesieniu wiary we wilasne sity imozli-
wosci, na zdobycie wiekszej motywa-
¢ji wlasnego rozwoju zawodowego.

Z do$wiadczenia wiadomo, Ze doj-
rzale kobiety uczestniczace w szkole-
niach przyswoily sobie wiele potrzeb-
nych i przydatnych umiejetnosci, kto-
re pozwalajq im zachowa¢ aktualng

posade lub w razie konieczno$ci po-
trafig odnaleZ¢ sie na rynku pracy w
poszukiwaniu nowego zatrudnienia,
poniewaz patrza odwazniej w przy-
szto$¢.

W ostatnich latach obserwuje sie,
ze w wiekszej mierze kobiety chetnie
podejmuja nowe wyzwania zawodo-
we, sa otwarte na nowe doswiadcze-
nia igotowe swobodnie kreowaé swo-
ja kariere i rozw6j zawodowy. Swo-
bodnie, nie znaczy bez przeszkod. Po-
konanie ich bedzie jednak latwiejsze,
jesli pracodawcy doceniq swoich wie-
loletnich pracownikoéw, traktujac ich
bardziej jako partneréw we wspoét-
dzialaniu. Podejma dziatania narzecz
zwalczania stereotypdw w postrzega-
niu pracujacych kobiet po 40.roku zy-
cia jako nieefektywnych, poprzez
upowszechnianie pozytywnego wize-
runku. Z drugiej za$ strony poprzez
poprawienie samooceny tej grupy i
tym samym zwig¢kszenie ich motywa-
cji do pozostawania aktywnymi zawo-
dowo.

Irena Neumueler stworzyta idee i prowadzi
spotkania Status Feminae. Jest to program
edukacyjno-formacyjny dla kobiet. Celem
spotkan jest m.in. umozliwienie wspaétczesnym
kobietom pogtebionego zrozumienia siebie i
swajej zyciowej roli, odkrycia wtasnej wartosci
0raz rozpoznania miejsca zajmowanego w
spoteczenstwie. Organizacja ta oferuje pomoc
kobietom m.in. w zakresie poznawania i
realizacji ich pragnien i marzen, stawania sie
profesjonalistkg w przywddztwie osobistym,
zdobywania umiejetnosci dobrej komunikacji i
porozumiewania sig, radzenia sobie w kryzysie
i sytuacjach problemowych, odkrywaniu
miejsca w zyciu, rodzinie i w spoteczenstwie.
Kobiety przychodzace na spotkania Status
Feminae niejednokrotnie dzielg sig swoimi
problemami w zakresie pracy i problemaw z jej
utrzymaniem lub zdobyciem.



SEE

Pracownicy 45+

Czwartek | 9 GRUDNIA 2010 ‘

3

Rezultaty kampanii , Wykorzystaj nas!
Pracownicy 45+ w twojej firmie”

Wejscie Polski na Swiatowe rynki oznacza koniecznosc nie tylko podjecia konkurencji wraz ze
stawianym przez nig imperatywem innowacyjnosci, lecz przede wszystkim uznania, ze jakos¢
zasobow ludzkich, jakimi dysponuje przedsiebiorstwo, jest jego sitg napedowg
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ziekiludziomna trwate

zwigzanym z przedsie-

biorstwemijego misja,

umiejacym wspolpra-
cowaé, o kreatywnych posta-
wach i kwalifikacjach podmiot
gospodarczy ma szanse uzyska-
nia trwatej, silnej pozycji konku-
rencyjnej. Czy jednak kompe-
tencje niezbedne dla funkcjono-
wania przedsiebiorstw maja je-
dynie mtodzi pracownicy?

Potencjat wazniejszy

od wieku

Nie ulega watpliwosci, ze dla
przedsiebiorstwa kierujacego sie
w swych wyborach efektywno-
$cig ekonomicznanie jestistotny
wiek pracownika, ale jego poten-
cjat mozliwy do zastosowania w
procesach produkcyjnych. Ob-
serwacja zycia gospodarczego, a
szczegoblnie zachowan malych i
$rednich przedsiebiorstw (MSP),
potwierdza te teze i sklania do

stwierdzenia, Ze podmiotom tym
brakuje przede wszystkim wie-
dzyiumiejetnosci wykorzystania
potencjatu tkwigcegow zréznico-
wanym wiekowo personelu.

Dlatego Polskie Towarzystwo
Ekonomiczne w Gdanisku reali-
zuje projekt ,Wykorzystaj nas!
Pracownicy 45+ wtwojej firmie”,
bedacy kampania promocyjno-
-informacyjng skierowang do
malych i $rednich przedsie-
biorstw wojewddztwa pomor-
skiego.

Koncepcja projektu w war-
stwie medialnej z zatozenia miala
sie wyrézni¢ na tle innych przed-
siewziecé tego typu. Juz na etapie
opracowywania hasta podjeto
decyzje, ze hasto bedzie elemen-
tem prowokujacyminaktaniaja-
cym odbiorcéw do zwrécenia
uwagi na projekt. ,Wykorzystaj
nas!” to zawolanie, ktore rowniez

zdeterminowato koncepcje
identyfikacji wizualnej.
Ludzie 45+

nie sa balastem

Przyjety system wizualizacji
miat zobrazowaé pozycje oséb
45+ W przedsiebiorstwach w
sposob niestereotypowy. Pra-
cownicy w tym wieku to ludzie
otwarcinainnowacje, dysponu-
jacy bogatym doswiadczeniem i
kwalifikacjami, ludzie, ktorzy sa
przedsiebiorstwom potrzebni.
Moga oni bowiem inspirowa¢ do
dziatania pozostatych pracowni-

koéw, a dzieki wykorzystaniu na-
rzedzi z obszaru zarzadzania
wiekiem nie musza stanowi¢ dla
pracodawcéw zbednego bala-
stu.

Taka koncepcja stanetaupod-
staw wyboru kodu kolorystycz-
nego projektu, gdzie wykorzy-
stane zostaty dwa kolory: poma-
ranczowy i szary. Kolor szary to
codzienno$¢ polskich firm, ktére
wwyniku braku wiedzy z zakre-
su zarzadzania wiekiem oraz do-
stepnych narzedzi nie znajduja
rozwigzan dla efektywnego wy-
korzystania pracownikéw 45+ w
swoich szeregach. Ta szaro$¢ zo-
stala skontrastowana cieplym
kolorem pomaranczowym, bar-
dzo przyjaznym, pelnym energii i
sit witalnych, symbolizujacym
$wiatlo przyciagajace wzrok. In-
tencja tworcéw znaku graficzne-
go bylo zapisanie tego $wiatla ja-
ko pewnego symbolu zmiany, ja-
ko przeciwwagi dla szaro$ci.
Przyjazny pracownik 45+ swoim
u$miechem wyrazazadowolenie
z sytuacji, w ktérej dzieki narze-
dziom z obszaru zarzadzania
wiekiem (symbol wlacznika)
mozna wykorzysta¢ wiedze tej
grupy pracownikéw w podmio-
tach gospodarczych. Wykorzy-
stano réwniez mechaniczny ele-
ment wiacznika bedacego sym-
bolem narzedzi dostepnych w
obszarze zarzadzania wiekiem,
ktérych uruchomienie jest $wia-
ttem na wspolnej drodze praco-
dawcéwipracownikéw 45+.

Pracodawco,

siegnij po wiedze

Podstawowym zadaniem kam-
panii promocyjno-informacyjnej
jestupowszechnienie wsrdd pra-
codawcow wiedzy o mozliwo-
Sciach ptynacych zwla$ciwego za-
rzadzania pracownikami o wyso-
kim potencjale, czyli czesto wia-
$nie osobami wwieku powyzej 45
lat,gtéwnie opierajacsie nastrate-
gii zarzadzania wiekiem.

Informacyjno-promocyjny
charakter kampanii wymagat za-
angazowania  zréznicowanych
srodkéw przekazu. Kampania
medialna wykorzystujacalokalne
rozglos$nie radiowe oraz telewizyj-
ne, a takze prase miala na celu
wzbudzi¢ zainteresowanie przed-
siebiorstw realizowanym projek-
tem oraz zacheci¢ pracodawcow
do zdobywania wiedzy o mozli-
wosciach pehiejszego wykorzy-
stania potencjatu pracownikéww
wieku 45+ Podobne zadanie spet-
niaty wielkoformatowe billboardy
i plakaty usytuowane przy naj-
wazniejszych arteriach komuni-
kacyjnych wojewddztwa.

Wkwietniutegorokuodbylasie
konferencjaprasowa. Jej celemby-
fo zwrécenie uwagi mediéw oraz
opinii spoltecznej na problem za-
trudnienia 0s6b 45+ narynkupra-
cy,budowanie wiedzy natematidei
ipodstawowych zatozen projektu.

Inna role, informacyjno-edu-
kacyjna, przewidziano dla kolej-
nych dziatani realizowanych wra-

mach projektu. Zostata urucho-
miona strona internetowa
www.wykorzystajnas.pl zcomie-
siecznym newsletterem. W kolej-
nych jego numerach sg prezen-
towane artykuly przyblizajace
tematyke starzenia sie spote-
czenstw, implikacje tych proce-
s6w dlarynku pracyistrategii za-
rzadzania personelem w organi-
zacjach oraz mozliwosci pelnego
wykorzystania potencjatu pra-
cownikow 45+.

Podobny charakter ma réw-
niez przygotowany dla praco-
dawcéw z MSP informator ,Jak
zatrudnia¢ pracownikéw 45+ i
odnie$¢é sukces”. Publikacja ta za-
wiera najwazniejsze fakty doty-
czace mozliwosciikorzysci wyni-
kajacych zwprowadzenia strate-
gii zarzadzania wiekiem wmatych
i $rednich przedsiebiorstwach.
Informator zostal rozestany za-
réwno do instytucji rynku pracy,
jaki pracodawcow z sektora MSP
zwojewodztwa pomorskiego.

Ciostatni brali udziat w zreali-
zowanych w ramach projektu
badaniach ilo$ciowych i jako-
Sciowych. Zostaly one przepro-
wadzane w dwoch etapach
(bezposrednio przedipo zreali-
zowanej kampanii promocyjno-
-informacyjnej). Gtéwnym zada-
niem tych badan byta ocena sta-
nu i ewolucji postaw pomor-
skich pracodawcéw w odniesie-
niu do pracownikéw w wieku
45+, sposobdw zarzadzania ich
potencjatem, $wiadomosci do-
stepnych narzedzi zarzadzania
wiekiem w organizacjach oraz
ewaluacji efektywnosci kanatow
budowania wiedzy wsréd MSP
wojewodztwa pomorskiego.

Wyniki badan zostana upo-
wszechnione dwoma kanatami.
W przygotowaniu jest ksigzka
pos$wiecona pracownikom 45+w
przedsiebiorstwie, gdzie za-
mieszczone zostang gléwne
wnioskiz badan orazidea zarza-
dzania wiekiem wraz z opiniami
ekspertéwiprzedstawicieli §wia-
tanaukiibiznesu. Ponadto prze-

widziano organizacje konferen-
cji podsumowujacej projekt.

Wymien

sie doswiadczeniami

Zamierzeniem konferencji
jest nie tylko upowszechnienie
wynikéw przeprowadzonych w
ramach projektubadan, aleréw-
niez ma ona stanowi¢ forum wy-
miany myS$li dotyczacych pro-
blematyki zarzadzania pracow-
nikami w wieku 45+ w MSP na
pomorskim rynku pracy. Dowy-
gloszenia referatéw oraz udziatu
w dyskusji zaproszono przedsta-
wicieli administracji publicznej,
organizacji pracodawcéow, stuzb
zatrudnienia, organizacji poza-
rzadowych oraz $rodowisko na-
ukowe. Mozna mieé nadzieje, ze
debata z udzialem przedstawi-
cieliréznych srodowisk pozwoli
lepiej zrozumie¢ problemi przy-
czyni sie do nawigzania pomie-
dzy nimi wspoétpracy w dziala-
niach na rzecz lepszego wyko-
rzystania potencjatu pracowni-
ké6w po 45.roku Zycia.

Projekt jest wspdifinansowany
przez Unie Europejska ze srodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecz-
negowramachprogramuoperacyj-
nego ,Kapitatludzki 2007 - 2013”.

Patronat honorowy nad pro-
jektem objeta minister pracy i
polityki spotecznej pani Jolanta
Fedak. Patronat honorowy pani
minister dodaje realizowanemu
dziataniu dodatkowych walo-
réw. Nadaje im szczegdlna range.
Mimo Ze projekt obejmuje swo-
im zasiegiem wojewo6dztwo po-
morskie, to problematyka oséb
45+ w malych i $Srednich przed-
siebiorstwach dotyczy takze po-
zostatych regionéw Polski. Tak
wiec patronat honorowy mini-
ster pracy i polityki spotecznej
nad przedsiewzieciem tego typu
jestwyjatkowo wazny.

Joanna Fryca, specjalista ds. promaocji,
ewaluacji i monitoringu,

adiunkt na Wydziale Ekonomicznym
Uniwersytetu Gdanskiego

[stota zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie

Zarzgdzanie wiekiem jest zwigzane z ciggle rozwijajacym sie zbiorem metod inwestowania i gospodarowania kapitatem ludzkim,
a jego podstawowym wyroznikiem jest respektowanie roznic wystepujgcych pomiedzy pracownikami wtasnie ze wzgledu na wiek

BEATA MAJECKA

arzadzanie to powinno by¢
elementem polityki personal-
nej kazdego przedsiebiorstwa,
nastawionejna utrzymanie za-
trudnienia oséb, ktére m.in. przekro-
czyly 45. rok zycia, wraz z zachowa-
niem efektywnosciich pracy.
Pracownicy w kazdym wieku majq
pewne ograniczenia, ale teziniewatpli-
we zalety, ktére moga by¢ wykorzysta-
ne przez pracodawce - do tego wla$nie
potrzebna jest wiedza o istocie zarza-
dzania wiekiem, metodach i narze-
dziach, ktére wjego ramach moga by¢
brane pod uwage. Definiujac pojecie
zarzadzania wiekiem, warto zwrocic¢
uwage na konieczno$¢ podporzadko-
wania tego zjawiska dwém podstawo-
wym celom. Po pierwsze, pelnemu wy-
korzystaniu potencjalu wszystkich

pracownikéw oraz zapewnieniu doste-
pudo optymalnej liczby pracownikow
o odpowiednich kwalifikacjach.
Ogolnierzecz biorac, zarzadzanie wie-
kiem mozna rozpatrywacé z trzech per-
spektyw: panistwa, pracobiorcy oraz pra-
codawcy. Perspektywa paristwa - najbar-
dziejglobalna - dotyczy polityki panstwa
w zakresie starszych pracownikéw, m.in.
systemurentiemerytur czy wieku eme-
rytalnego, ktéry uprawnia pracownikéw
do przejscia na emeryture. Druga per-
spektywa - pracobiorcy, wymaga pod-
kreslenia, ze ré6znice w zdolnoscido pra-
cy wystepujace u poszczegdlnych pra-
cownikéw nasilaja sie wraz z wiekiem. W
kazdejgrupie wiekowej zdarzasie, ze jed-
ni pracownicy sa efektywni i zaangazo-
wani, chetni do podejmowania nowych
wyzwan,ainni - wrecz przeciwnie, bedac
w tym samym wieku co poprzedni, de-
monstruja nikte zdolnosciichecido pra-
cy.Awrazzwiekiem torozwarstwienie tej
samej grupy wiekowej jest bardziej wi-
doczne. Nie mozna wiec postugiwac sie
jednym okresleniem ,starszego pracow-
nika”,gdyz wla$nie w tej grupie os6b daje
sie zaobserwowac bardzo duzg odmien-
no$¢ mozliwoéci pracy zaréwno ze
wzgledéw psychofizycznych, jakisrodo-
wiskowych. Krétko méwiac, grupa pra-
cownikéw 45+ niejestgrupajednorodna.
Wreszcie trzecia perspektywa dotyczy

pracodawcy. Z tego punktu widzenia za-
rzadzanie wiekiem obejmuje réznorod-
ne dzialania skierowane gtéwnie do star-
szych pracownikéw, nakierowane na pel-
niejsze wykorzystanie ich potencjatu
przy jednoczesnym zapewnieniu odpo-
wiedniego poziomuich produktywnosci.

Z praktycznego punktu widzenia za-
rzadzanie wiekiem dotyczy prawie
wszystkich funkcji i proceséw zarza-
dzania zasobami ludzkimi, a szczeg6l-
nie takich jak: planowanie zatrudnie-
nia, rekrutacja pracownikéw, dobér
form zatrudnienia i organizacji pracy,
dlugo$¢ i organizacja czasu pracy,
ksztalttowanie tre$ci pracy, doboér na-
rzedzi motywagji, ksztaltowanie wyna-
grodzen, ocenianie, a takze zarzadza-
nie rozwojem i karierq zawodowq z
uwzglednieniem wieku pracownikow.

Odpowiednie, konsekwentneiwlasci-
we zarzadzanie wiekiem moze przyno-
si¢ przedsiebiorstwu konkretne korzy-
$ci,a wsroéd nich maksymalizacje poten-
cjalurekrutacyjnego - docenienie rekru-
tacjiwewnetrznej orazrozszerzenie wa-
chlarza potencjalnych kandydatéw do
pracy o osoby w wieku 45+. Kolejng ko-
rzy$ciq zarzadzania wiekiem odnoszona
przez przedsiebiorstwo jest zapobiega-
nie niedoborom kwalifikacji - zadbanie
o pracownikéw z doswiadczeniem za-
wodowym utrzymuje w organizacji ich

wiedze, a odpowiednie dzialania na
rzecz transferu wiedzy pozwalaja na
dzielenie sie nig przez starszych pracow-
nikéw zmiodszymi. Ponadto korzystne
jest dla przedsiebiorstwa wydtuzenie
aktywnoscizawodowej pracownikéw;, co
zkolei pozwala na utrzymanie w organi-
zacji kluczowych kompetencji. Na ko-
niec warto wspomnie¢réwniez o tym, ze
odpowiednie zarzadzanie wiekiem i
dzieki temu utrzymywanie w organizacji
dos$wiadczonych pracownikéw owocuje
dluzszym okresem zwrotu z poniesio-
nych inwestycji szkoleniowych. Czyli
moéwiac wprost - zarzadzanie wiekiem
oplacasie pracodawcom.

Dlatego tak wazne jest, aby bylo ono
spdéjne z warto$ciami organizaciji, jej wi-
zjaistrategia. Trudnojednakze méwi¢ o
jednym schemacie dla wszystkich
przedsiebiorstw. Podobnie jak r6znia
sie warto$ci i zwigzana z nimi misja oraz
kultura organizacyjna réznych pod-
miotéw gospodarczych, r6znié sie be-
dzie podejscie do zarzadzania wiekiem.
Kazda organizacja powinna zatem wy-
pracowac wlasny spos6b wdrazania za-
rzadzania wiekiem - dostosowany do
jej specyfiki.

Punktem wyjscia do tworzenia zasad
zarzadzania wiekiem w kazdej organiza-
cjimusi by¢ zrozumienie, ze istnieja roz-
nice pomiedzy pracownikami (np. do-

$wiadczenie zawodowe, réznice osobo-
wosciowe) i Ze te roznice, jesli sa odpo-
wiednio zarzadzane, moga by¢ atutem.
Kluczowe obszary zarzadzania wie-
kiem to zatrudnianie starszych pracow-
nikéw, ich rozw6j i motywowanie, ula-
twienia w godzeniu zZycia zawodowego i
rodzinnego oraz zapewnienie odpo-
wiednich warunkéw pracy. Czy jednak
udaje sie to realizowa¢ MSP? Jesli tak,
to wjakich obszarach sa przez nie sto-
sowane zasady zarzadzania wiekiem?
Odpowiedzina te pytania udzielity wy-
niki badan przeprowadzonych w ra-
mach projektu. Wedlug respondentéw
obszarem, w ktérym najpeliejmozna
zastosowaé zasady zarzadzania wie-
kiem, jest organizowanie miejsca i na-
rzedzi pracy. Drugi co do waznosci ob-
szar zarzadzania wiekiem to dostoso-
wywanie zadan do odpowiednich grup.
Zdaniem respondentéw zasady te
mozna stosowac tez podczas rekrutacji.
Dalsze miejsca zajely: organizowanie
czasu pracy, dobér form zatrudnienia,
organizacja pracy zespolowej - co po-
zwalana wymiane do$wiadczen, zarza-
dzanie rozwojem i kariera zawodowa,
tworzenie systemow motywacyjnych,
organizacje proceséw komunikacji.

Beata Majecka, koordynator projektu,
adiunkt na Wydziale Ekonomicznym
Uniwersytetu Gdanskiego
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Czy kampania na rzecz poprawy sytuaciji
os6b po 45. roku zycia na rynku pracy jest
ze strony PTE odpowiedzig na wyraznie
zauwazalny problem?

ELZBIETA KUTNIK: Zdecydowanie tak.
Wojewddztwo pomorskie nalezy do
jednego z najstarszych regionéw Polski.
35 proc. wszystkich oséb w wieku pro-
dukcyjnym to ludzie w niemobilnym
wieku produkcyjnym. Wyzwaniem jest
nie tylko starzenie sie zasobéw ludz-
kich, ale i niska aktywno$¢ zawodowa
0s0b 45+ - dane dotyczace 0s6b pozo-
stajacych bez zatrudnienia w woj.
pomorskim nie pozostawiajg ztudzen -
ok. 33 proc. ogétu bezrobotnych to oso-
by 45+. Przyczyny tego stanu rzeczy sa
bardzo zréznicowane, od uregulowan
ustawowych - socjalnych, rentowo-
-emerytalnych - po stereotypy
kulturowe, bierna postawe tych oséb,
czynniki mikro- i makroekonomiczne i
wiele innych. W takiej sytuacji niezbed-
ne sg dzialania wielokierunkowe,
kompleksowe i dostosowane do indy-
widualnych potrzeb.

W jaki sposdob PTE angazuje sie w pomoc
tej grupie wiekowej?

Wsparcie Polskiego Towarzystwa
Ekonomicznego w Gdanisku dla tej
grupy odbywa sie przede wszystkim
poprzez dzialania edukacyjne. Mam
tutaj nie tylko na mysli szkolenia o
charakterze przekwalifikujacym i do-

Pracownicy 45+

To nasza odpowledz na rosnacy problem

P il

ROZMOWA | Elzbieta Kutnik, dyrektor Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego Oddziat w Gdansku

skonalagcym zawodowo adresowane
do 0séb bezrobotnych (rocznie z na-
szych szkolen korzysta ok. 2500 0s6b),
ale réwniez realizacje projektow unij-
nych, w ktérych beneficjentami
bezposrednio badz posrednio sg 0so-
by w wieku 45+, organizacje spotkan
dyskusyjnych, wydawanie publikacji,
ktorych celem jest jak najszersze od-
dzialywanie na $rodowiska naukowe,
biznesowe, menedzerskie, a takze po-
litykéw majacych realny wpltyw na
sytuacje tej grupy na wspotczesnym,
trudnym rynku pracy.

Dziatalno$¢ Polskiego Towarzystwa
Ekonomicznego na Wybrzezu Gdan-
skim rozpoczela sie ponad 60 lat
temu. Pierwszym prezesem PTE byt
minister inz. Eugeniusz Kwiatkowski.
Towarzystwo jest najwiekszym stowa-
rzyszeniem o charakterze
zawodowym, zrzeszajacym i integru-
jacym ekonomistow - praktykow i
teoretykéw wszystkich pokolen. Na-
sza misje - oddziatywanie na
spoteczny i gospodarczy rozwoj kraju
oraz regionu - realizujemy poprzez
dziatania upowszechniajace dorobek
nauk ekonomicznych (konferencje,
konwersatoria, spotkania dyskusyjne,
publikacje) oraz dziatania eksperckie,
edukacyjne i opiniotwércze. Szcze-
gblne miejsce w naszej dziatalnosci
przypada edukacji ekonomicznej.
Poprzez prowadzone szkolenia stara-

my sie przekaza¢ naszym stucha-
czom aktualna, uzyteczna wiedze i
budowaé nowe umiejetnosci, ktére
pozwola na efektywne funkcjonowa-
nie w rynkowych warunkach oraz
skutecznie rozwiagzywac¢ problemy
wynikajace z prowadzenia biznesu.

W jakim stopniu PTE realizuje swoje pro-
jekty przy wsparciu ze Srodk6w unijnych?

Srodki unijne daty naszemu Towa-
rzystwu duze mozliwosci i szanse
realizacji celéw statutowych. Jeszcze
przed akeesja Polski do Unii Europej-
skiej udato nam sie pozyskac srodki na
projekty adresowane do mtodziezy i
przedsiebiorstw. W ramach Europej-
skiego Funduszu Spolecznego
zrealizowali$my, badz jeste$Smy w trak-
cie, dziesie¢ projektow, w ktorych
wsparcie uzyskato okoto 1200 benefi-
cjentow. Przewaznie byly to projekty o
charakterze szkoleniowo-doradczym
dedykowane osobom bezrobotnym z
wojewddztwa pomorskiego, z tego trzy
projekty obejmowaty wsparciem tylko
kobiety.

Towarzystwo szczegdlng uwage po-
$wieca problemom pobudzania i
stymulowania zawodowej aktywnosci
kobiet i przygotowania do wej$cia na ry-
nek pracy. Dotychczas zostaly
zrealizowane z powodzeniem dwa pro-
jekty - ,Moja szansa na prace” i,,Poznaj
swoja mocna strone”, trzeci projekt dla

mieszkanek 45+ Gdanska ,,Sukces kobiet
sukcesem Gdanska” zbliza sie do konica.

Cecha charakterystyczna pomorskiego
rynku pracy jest przewaga kobiet wsrod
bezrobotnych. W ostatnich trzech latach
stanowily one ponad polowe ogéhy,
wéréd nich az ponad 30 proc. stanowig
kobiety w wieku 45+. Trudno nie wspo-
mnied, Ze obok niekorzystnych tendencji
lokalnych czy krajowych makroekono-
micznych duzy wplyw na taki stan rzeczy
maja mocno zakorzenione stereotypy
kulturowe zaréwno po stronie pracodaw-
c6w, jak i samych pracownikéw.

W Polsce przewaza tradycyjny mo-
del rodziny, gdzie aktywno$¢
zawodowa kobiet jest traktowana jako
dodatkowe zajecie do podstawowej
funkcji - opieki nad dzie¢mi, osobami
zaleznymi, domem. Czesto wcze$niej-
sze przejScie kobiety na emeryture
odbywa sie pod presja rodziny. Ze
wzgledu na do$¢ zlozone bariery, kt6-
re napotykaja kobiety na rynku pracy
z jednej strony, a z drugiej o wiele
wieksza od mezczyzn cheé do nauki,
duza otwarto$¢ na doksztalcanie i
zmiane zawodu, zostaja niejako wy-
muszone wielokierunkowe i
kompleksowe dziatania. Programy ak-
tywizacji zawodowej zawieraja wiele
moduléw - od szkolen zawodowych,
ktére podnosza badz doskonalg kwa-
lifikacje zawodowe, poprzez
doradztwo zawodowe, szkolenia kom-

puterowe, zajecia ze stylistka, po
wsparcie psychologiczne. Dla mnie
osobiscie najwiekszym sukcesem pro-
jektu jest zmiana postawy kobiet -
wzrost pewnosci siebie, wiara we wia-
sne mozIliwosci oraz gotowos$¢ do
podjecia zatrudnienia.

W planach PTE jest realizacja kolejnych
projektow. Jakich?

Na pewno w naszych planach znaj-
da sie projekty doradczo-szkoleniowe
dedykowane osobom 45+, w tym ko-
bietom. Pragniemy wykorzystaé
nasze dotychczasowe do$wiadczenia
i rozwija¢ nowe koncepcje motywuja-
ce osoby 45+ do korzystania ze
szkolerl. Mam na mysli przede
wszystkim takie elementy organizacji
szkolen, jak odpowiedni wybor czasu
szkolen, ich dlugosci, doboér treneréw
i metod nauki, elastyczne podejscie
trenera do procesu nauczania - do-
stosowanie do mozliwosci i potrzeb
uczestnikéw, dbato$é o przyjazna at-
mosfere i wiele, wiele innych.
Ponadto my$limy nad kolejnymi pro-
jektami, ktére bytyby kontynuacja i
jednoczesnie uzupemieniem projek-
tu ,,Wykorzystaj nas! Pracownicy 45+
w twojej firmie”. Bedzie to oczywiscie
uzaleznione od koncowych wynikéw
badan i osiagnietych rezultatéw
oraz stopnia realizacji zaplanowa-
nych celéw projektu.

45+ to doswiadczenie, wiedza 1 stabilizacja

ROZMOWA | Andrzej Szulc, dyrektor ds. spedycji, Spedycja Miedzynarodowa AGROLAND sp. z o.0.

Jakimi kryteriami kierujg sie pracodawcy, wybierajac
pracownikéw w fakich przedsigbiorstwach jak pan-
skie?

ANDRZEJ SzuLc: Przede wszystkim sta-
wiamy na do$wiadczenie. W przypadku
mtodych ludzi doswiadczenie bedzie zerowe.
Zatrudniamy wiec ludzi z dorobkiem zawo-
dowym i sg to wiasnie osoby w wieku 30, 40,
a nawet 50 lat. Dla nas bardzo cenne sa wie-
dza i kontakty zatrudnianych. Pod tym
wzgledem osoby w $rednim wieku maja z
pewnoscia sporg przewage nad tymi stawia-
jacymi pierwsze kroki na rynku pracy. Nie
oznacza to jednak, Ze przed mtodymi ludzmi
zamykamy drzwi. Wprost przeciwnie. Per-
spektywicznie my$lace przedsiebiorstwo
powinno dbac o zapewnienie sobie nowych
kadr, szkolenie ich, doskonalenie. Inwestycje
w ludzi sg konieczne i w dtuzszej perspekty-
wie oplacalne.

W jakim miejscu na liscie kryteriow zafrudnienia jest w
pana przedsigbiorstwie wiek?

Trudno jednoznacznie odpowiedzieé, po-
niewaz decyzji o zatrudnieniu towarzyszy
zwykle potrzeba rynkowa firmy. Wiedze, na
ktéra tak mocno stawiamy, nabywa sie w ciagu
pieciu, nawet siedmiu lat od czasu ukoniczenia
studiéw. Wiek kandydata nie jest w naszej fir-

mie ostateczna kartq przetargowa. Tak na-
prawde to stanowisko pracy samo wybiera
sobie cztowieka. S takie, na ktérych spraw-
dzaja sie osoby mtode, jeszcze bez
dos$wiadczenia, ale sa tez takie, ktore nie wy-
baczaja braku do$wiadczenia. Naturalnie s
to miejsca dla os6b wyspecjalizowanych w
swoich dziedzinach, do§wiadczonych i za-
Zwyczaj juz w $rednim wieku.

Czyli zarzadzacie wiekiem pracownikow, kierujac ich
do odpowiednich zadan.

U nas mlodzi ludzie na poczatku sq pomoc-
nikami specjalistéw. I to trwa zwykle dwa, trzy
lata. P6zniej przychodzi czas na nieco wieksze
usamodzielnienie.

Jakie sg wedtug pana zalety pracownikéw z grupy
wiekowej 45+?

Z pewnoscia sq doswiadczeni. W ich przy-
padku niebagatelna role odgrywa takze
dyspozycyjnos¢. Ta grupa wiekowa charaktery-
zuje sie stabilnoscia. Ich zycie, sprawy
prywatne, zazwyczaj sa unormowane. To zna-
czy, ze takie osoby zwykle nie maja juz matych
dziecii sa jeszcze na tyle mtode, Ze nie maja tez
wnukow. Sa to takze osoby osiadle w jednym
miejscu. Takie osoby to przeciwienstwo ludzi
mtodych, ktérzy sq na poczatku zyciowej drogi
i moga nieoczekiwanie zaskoczy¢ pracodawce
jakim$ nowym kierunkiem w swoim zyciu.

Trudno tez sie temu dziwi¢. Takie jest zycie.
Mtodo$¢ to ciagle préby i zmiany. Nie mozna
mie¢ za zle, jesli kto$ zechce zalozy¢ rodzine,
mie¢ dzieci i za lepsza posada ruszy¢ w $wiat,
opuszczajac dotychczasowego pracodawce.

Dostrzega pan korzysci z zatrudniania pracownikéw
z grupy 45+?

Korzy$ciq jest przewidywalno$¢ zachowan,
cheé zwigzania sie z miejscem pracy. Te osoby
mys$la o zakotwiczeniu w miejscu pracy juz do
emerytury. Wiasnie jesteSmy w trakcie rekru-
tacji pani w wieku 50 lat i pana w wieku 48
lat. Te osoby podkreslajq wrecz, Ze interesuje
ich zatrudnienie az do emerytury. JesteSmy
stabilng, ceniona firma i to takze jest powdd,
dla ktoérego ludzie sktadajq tego rodzaju de-
klaracje.

Czy pracownik po 45. roku zycia wymaga szczeg6l-
nych zabiegow pozwalajacych pracodawcy na
osiagnigcie jak najwigkszych korzysci z jego zatrud-
nienia?

Nie da sie wszystkich wrzuci¢ do jednej
szuflady. Trudno wiec o precyzyjna odpo-
wiedz. Osoba z grupy wiekowej 45+
przechodzi stosowny proces rekrutacyjny.
Gdy wykazuje sie do$wiadczeniem i wiedza,
waéwczas jest przygotowywana do pracy na
odpowiednim dla siebie stanowisku. Nie s3-
dze, zeby osoba po 45. roku zycia

potrzebowata specjalnych zabiegéw moty-
wacyjnych tylko z tego powodu, Ze osiagneta
takie lata. Inng sprawa sa szkolenia. Osoby w
$rednim wieku czasem nie nadazajq za, na
przyklad, nowinkami technicznymi. Wtedy
musza sie doszkolié. To oczywiscie nie stawia
ich na gorszej pozycji. Dyrektorzy i prezesi
takze przechodza rézne szkolenia i nie ma w
tym nic nadzwyczajnego.

Dostrzega pan jakie$ wady w zatrudnianiu osé6b po-
wyzej 45. roku zycia?

Pét serio: zadaja wigkszego wynagrodzenia.
A méwiac powaznie, zadanie wysokiego wyna-
grodzenia wcale nie jest zaskoczeniem i bariera
dla pracodawcy. Zatrudniajac fachowca za spo-
re pieniadze, firma zdaje sobie sprawe, ze moze
on zarobi¢ dla niej jeszcze wiecej. Wybitny spe-
cjalista jest tego wart. A taki w §rednim wieku
jest $wiadomy swoich umiejetnosci i po prostu
Zna swojq cene. Wada moze by¢ brak energii,
entuzjazmu, zaangazowania, obawy przed no-
wosciami, chodzenie utartymi, przestarzatymi
$ciezkami. Chociaz wcale tak nie musi by¢.

W jaki sposéb mozna minimalizowa¢ fego rodzaju
wady, aby nie obnizaty jakosci pracy?

To dobre i istotne pytanie. W naszej firmie
zostat zatrudniony pan w wieku 60 lat. Powie-
dzial mi kiedys, Ze nie sqdzil, Ze tyle jeszcze
mozna sie nauczy¢.

Dodatkowe informacje na temat projektu dostepne sg na stronie internetowej www.wykorzystajnas.pl

Szanowni Panstwo!

Jest nam niezmiernie mito zaprosi¢ Panstwa do udziatu w konferencji podsumowujacej projekt ,,WYKORZYSTAJ NAS! PRACOWNICY 45+
W TWOJEJ FIRMIE”, realizowany przez Polskie Towarzystwo Ekonomiczne Oddziat w Gdansku.

Celem konferencji jest prezentacja idei projektu, podsumowanie podjetych w jego ramach dziatan skierowanych na promocje
petniejszego wykorzystania potencjatu pracownikéw 45+ oraz wynikow badan pracodawcow MSP z wojew6dztwa pomorskiego
w zakresie postaw i opinii na temat ww. grupy pracownicze;j.
Konferencja odbedzie sie 15 grudnia 2010 r. w godzinach 10 - 14, w hotelu Radisson Blu w Gdansku, Dtugi Targ 19/Powroznicza.

dr Beata Majecka, koordynator projektu
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