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Va prezentam cateva exemple de buna practica ce au fost
colectate din diferite tari ale UE, pentru a va inspira in munca
dumneavoastra.

Exemplele sunt potrivite pentru managerii de resurse umane care
implementeaza masuri de managementul varstei in companiile lor.

Exemplele pot servi, de asemenea, ca instrument de instruire
pentru profesori, formatori si profesori din diferite medii
educationale.

Toate studiile de caz sunt disponibile la adresa:
https://www.amm-project.eu/
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Masterclass pentru managementul varstei - Inspira-te din exemple de buna practica in domeniul managementului varstei

Companie

AQE advisors, a.s.

Interviu cu Lucie Kratochvilova a Zaneta Bajerova

Sector

Tertiar: consultanta si educatie pentru administratia publica

Specializare

AQE este o mica companie de consultanta care isi ofera serviciile Tn domeniul managementului strategic,
dezvoltarii regionale, evaluarii, educatiei, finantdrii UE, managementului proiectelor, economiei si sistemelor
informationale.

Dimensiuni ale managementului varstei

Tnvatare si formare continud, invitarea pe parcursul intregii vieti

o analizarea nevoilor de competente ale organizatiei, corelarea acestora cu abilitatile disponibile si
starea educationala individuala a angajatilor mai in varsta si utilizarea acestora in metodologia si
continutul instruirii;

O monitorizarea continua a starii educationale a unui angajat;

o definirea oportunitatilor de formare ca fiind o parte integranta a planificarii carierei si nu doar ca loc
de munca

o organizarea muncii astfel Tncat sa fie propice invatarii si dezvoltarii - de exemplu, in cadrul echipelor si
grupurilor de varsta mixta;

o utilizarea angajatilor mai in varsta si a calificarilor lor specifice atat ca facilitatori ai educatiei
suplimentare pentru angajatii mai in varstad, cat si ca tineri, precum si ca ,fond de cunostinte”
organizational.

Rezultate asteptate

De la implementarea procesului de mentorat, ne asteptam la o scadere a fluctuatiei de munca a noilor
angajati, astfel incat fiecare nou angajat sa rdmana la noi cat mai mult posibil si sa devina un manager junior I.
dupa incheierea perioadei de adaptare (1,5 ani) . Acest proces este strans legat de indeplinirea gradului de
competente necesare conform modelului de competenta.

Principalele motive pentru decizia implementarii masurilor de management al varstei

Principalul motiv pentru introducerea procesului de mentorat in compania noastra a fost fluctuatia de
personal, mai ales a noilor angajati care nu au gestionat perioada de adaptare si au parasit compania inainte de
incheierea perioadei de proba.

Scopul principal pentru noi este sa mentinem o relatie buna pe termen lung cu clientul. Datorita faptului ca
clientii nostri sunt autoritati ale administratiei publice, acest obiectiv poate fi indeplinit de persoane care sunt
stabile la locul de munca sau oricum, de catre persoane care lucreaza de mult timp pentru noi.

Drumul nostru catre managementul varstei

Printre masurile care afecteaza cel mai semnificativ munca noastra, includem mentoratul, care este
procesul de transferare a competentelor managerilor superiori catre alti manageri. Fiecare nou angajat trece
printr-un proces complex de formare si dobandire de abilitati profesionale si know-how-ul companiei. Scopul
nostru este sa pastram acesti angajati alaturi de noi dupa formare, iar procesul de mentorat ne ajuta in acest
sens.

Un nou angajat isi primeste mentorul la angajare. Procesul de angajare a unui angajat este un proces in trei
etape, mai intai specialistul in resurse umane vorbeste cu candidatul, apoi cu directorul companiei si in cele din
urma candidatul se intalneste cu viitorul sdu mentor.



Masterclass pentru managementul varstei - Inspira-te din exemple de buna practica in domeniul managementului varstei

Intregul proces de mentorat este destul de informal, pentru ca suntem doar cativa dintre noi in companie.
Cu toate acestea, folosim un ghid de mentorat si suntem cu totii instruiti cum sa lucram cu o persoana noua din
momentul in care vine la companie si pana la sfarsitul procesului de adaptare.

Dupa primul an de munca in compania noastra, noul angajat este evaluat, atat de directorul companiei,
cat si de mentorul sau. Aceasta evaluare face parte dintr-o serie de procese informale, dar sistemice. Dupa
finalizarea procesului de adaptare, definim un plan de formare a angajatilor in domeniile in care este de dorit
dezvoltarea lor ulterioara.

A fost deosebit de important pentru noi sa stabilim procesul, sa ne definim nevoile si sa lucram sistematic
si pe termen lung cu aceste nevoi. Chiar si mentorii incep sa-si dea seama de potentialul subordonatilor lor si
nvata s lucreze cu el. in trecut, dezvoltarea companiei a fost in mare parte impiedicatd de lipsa de cunostinte
a managerilor in domeniul managementului oamenilor. Prin urmare, toti managerii au fost instruiti temeinic in
domeniile managementului, leadershipului, mentoratului, managementului sedintelor, managementului
timpului, comunicarii, abilitatilor digitale etc., astfel incat managerii superiori sunt o inspiratie pentru colegii lor
mai tineri.

Procesul de realizare a importantei si adoptarea generala a procesului de mentorat a fost important.
Fiecare angajat care are subalterni ar trebui sa fie un mentor, sa dea exemplul, sa-i ajute si sa se asigure ca se
simte bine n organizatia noastra. Managerii devin mentori atunci cand sunt maturi pentru acest rol, in
aproximativ opt ani de munca. Ei trebuie sa atinga un anumit nivel al tuturor competentelor importante pentru
a deveni mentori.

Mentoratul este relativ nou; il folosim de aproximativ cinci ani acum. Acum intregul proces a fost
formalizat, stim exact cine este mentorul si cine este mentoratul, stim ce perioada de timp este stabilita pentru
adaptare si la ce nivel trebuie sa creasca noul angajat. Dar am avut si noi angajati noi care au reusit sa se
adapteze si sa ramana la locul de munca fara ajutorul unui mentor.

Avem propria noastra academie in companie, unde fiecare angajat poate studia. Pe masura ce oferim noi
insine servicii educationale, dezvoltarea abilittilor noastre este o cheie. in academie, am dezvoltat o bazs de
date cu cursuri de formare pe care le putem oferi intern in cadrul companiei si care sunt legate de planurile de
formare. Fiecare angajat poate alege un curs si Tsi poate suplimenta pregatirea dupa cum este necesar.
Procesul general de educare si formare a angajatilor se desfasoara intern, folosind propriile resurse.

Managementul varstei face parte din strategia noastra corporativad si am numit un manager responsabil
pentru aceasta. In acelasi timp, problema gestionérii varstei face parte din serviciile pe care le oferim clientilor
nostri. In orice caz, consideram gestionarea varstei ca un proces pe termen lung, care trebuie abordat atat
sistematic, cat si strategic.

Puncte tari si puncte slabe ale modelului

Puncte forte:

o Reducerea fluctuatiei (fluctuatia locurilor de munca)

o Cresterea calitatii serviciilor pe care le oferim si consolidarea semnificativa a nivelului profesional al
companiei cu impact strategic

o Economii financiare

Puncte slabe:

o Mentoratul consuma mult timp si este un proces pe termen lung

Momentul “ahal”

Lucie Kratochvilova:

Era o practicd obisnuita ca noii angajati sa pardseascd compania in perioada de adaptare. Lucrul in
compania noastra este destul de solicitant si, atunci cand noii angajati nu primesc ingrijiri adecvate, pur si
simplu pleaca. De-a lungul timpului ne-am dat seama ca aceasta este in principal o culpa a superiorilor si ca
este la fel de necesar sa lucram la competentele noastre manageriale si de conducere.
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Noii angajati ne-au parasit in ciuda faptului ca le-am majorat salariul dupa primul an. Ne-am dat seama ca
banii nu sunt cel mai important motiv pentru a lucra in compania noastra.

Zaneta Bajerovd:
in ciuda atmosferei informale si prietenoase din procesul de mentorat in companie, este necesar si se

clarifice faptul cd noii angajati inteleg ca managerul si subalternul sau nu pot fi prieteni sub nicio forma.

Activitati care sustin initiativa

din companie.

Sistemul de monitorizare al efectelor

Pentru a asigura calitatea continua a serviciilor noastre, toti angajatii companiei trebuie sa fie supusi unei
evaluari periodice Tn mai multe domenii monitorizate:

o Comportament social

o Comunicare

o Abilitati profesionale

o Abilitati digitale

Fiecare angajat are propriul plan de formare, iar in timpul evaluarii trec mai intai printr-o autoevaluare,
apoi sunt evaluati de superiorul si colegii lor de munca. Dupa prelucrarea acestor date, angajatul primeste
recomandari cu privire la ce aspecte ale competentelor sale ar trebui sa fie completate cu o pregatire
suplimentara. Dupa un timp specificat, evaluam daca aceasta formare a avut impactul scontat asupra
angajatilor si le-am imbuné&tatit dezvoltarea profesionald la nivelul cerut. intelegem aceastd monitorizare ca
parte a procesului de gestionare a varstei, deoarece lucram cu competentele angajatilor nostri si monitorizam
imbunatatirea lor pe termen lung.

Efecte benefice ale initiativei

Odata cu introducerea procesului de mentorat, fluctuatiile din compania noastra au fost reduse, ceea ce a
fost obiectivul nostru principal, cu aproximativ 40%. Cu alte cuvinte, cand 5 din cei 10 noi angajati au plecat
inainte, doar 3 vor pleca acum.

Recomandari personale

Cand faci ceva sistematic si pentru o lunga perioada de timp, in cele din urma are un impact financiar. Cand
oamenii nu ne pardsesc, nu trebuie sa-i invatam pe altii noi mereu.

Punctul forte al companiei este in oameni.
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