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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

Slezska diakonie (Diaconat din Silezia)

Interviul a fost oferit de Lenka Waszutova, sefa sectiei Management resurse umane

Sector

Tertiar: servicii sociale

Specializare

Diaconatul din Silesia este o organizatie non-guvernamentala non-profit care ofera servicii in domeniul
social. Grupul tinta sunt persoanele cu dizabilitati, persoanele in varsta, persoanele fara addpost si toti cei care
se afl3 intr-o situatie dificild de viata. In activitatea sa, organizatia pune in aplicare principiile biblice ale iubirii si
ajutorului social pentru persoanele care au nevoie.

Diaconatul din Silezia functioneaza in regiunea moravo-sileza din 1990, cand a urmat activitatile de caritate
ale Bisericii din Silezia Confesiunii evanghelice de la Augsburg, care a inceput la inceputul secolului al XX-lea. Tn
prezent, opereaza si in regiunea Moraviei de Sud. Gestioneaza mai mult de 70 de centre, care nu au o
personalitate juridica independent3 si sunt administrate central de citre sediul Diaconatului Silezia din Cesky
Tésin. Diaconatul din Silezia are peste 1.000 de angajati.

dimensiuni ale managementului varstei

Formare si invatare continua:
o eforturi speciale pentru a motiva cursantii, a stabili metodologii si a oferi sprijin;
o evaluare sistematica;

o monitorizarea continud a statutului educational al unui angajat.

Protectia si promovarea sanatatii si proiectarea locului de munca:
o utilizarea expertilor in sanatate pentru a consilia organizatia;
o participarea si educatia angajatilor;

o (re) proiectare ergonomica a locului de munca.

Rezultate asteptate

Asteptarile noastre de la programul de formare au fost in special deschiderea unor subiecte care sunt de
obicei dificil de deschis, in special constientizarea faptului ca odata cu cresterea varstei, nevoile specifice ale
oamenilor cresc si ele. Nu este usor pentru toti angajatii sa vorbeasca despre aceste nevoi.

n timpul cursurilor individuale am dorit s& preludm nevoile fiecarui individ in functie de modul in care le-
au Tmpartasit. La fiecare antrenament a fost prezent un partener de personal. Misiunea sa a fost sa
monitorizeze intrebarile participantilor, discutiile si cursul general al instruirii, pe baza acestora pentru a gasi
cele mai valoroase informatii pe care le-am putea folosi in stabilirea ulterioara a masurilor de gestionare a
varstei.

Principalele motive pentru decizia implementarii masurilor de management al varstei

Cand am analizat varsta, numarul si grupurile profesionale ale angajatilor nostri, am aflat ca varsta medie a
angajatilor nostri este de 42,5 ani si ca exista o parte semnificativ mare a persoanelor din grupa de varsta peste
50 de ani carora nu li se acorda ingrijire adecvata,

Al doilea motiv a fost faptul ca persoanele care vin sa lucreze in serviciile sociale au deja o varsta mai mare,
acesta nu este un domeniu atractiv pentru tineri sau absolventi.
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Drumul nostru spre implementarea programului de management al varstei

Asistentilor sociali li se cere sa isi pastreze capacitatea de munca pe termen lung. Este legat atat de vointa
si dorinta de a lucra in serviciile sociale, cat si de conditiile lor de sanatate.

.....

instruire In diverse domenii, de exemplu, masurarea si intarirea memoriei, nutritie sandtoasd, lucrul cu un
kinetoterapeut, tehnologiile informatiei si social media, pur si simplu in orice ca angajatii si-au exprimat in
timpul sondajului anterior. De asemenea, a inclus educatie in domeniul cooperarii intergenerationale si
pregatirea pentru imbatranire.

Programul a inclus 50 de angajati peste 50 de ani si toate partile programului au fost obligatorii pentru toti
participantii.

Asteptarile angajatilor cu privire la programul de formare au fost mixte; angajatii se temeau ca instruirea
va fi prea solicitanta, fira niciun efect vizibil. in cele din urma, feedback-ul a fost foarte bun in cele din urma, iar
rezultatele programului au depasit asteptdrile. Angajatii insisi au aflat ca noile cunostinte dobandite vor fi utile
nu numai pentru viata lor profesional3, ci si pentru viata lor personala.

Pe baza rezultatelor acestei formari, am stabilit conceptul de management al varstei in organizatie, in
cadrul caruia fiecare sef al zonei de servicii trebuie sa isi stabileasca un obiectiv si sa ia masuri pentru a pune in
aplicare principiile managementului varstei in randul angajatilor lor.

Puncte tari si puncte slabe ale programului

Puncte forte:

o Cel mai puternic aspect al programului a fost curajul de a aduce anumite subiecte 1n discutie,
subiectele care nu au fost si nu sunt incluse in sistemul educational al lucratorilor din serviciile
sociale, in timp ce acestea sunt foarte importante pentru ei.

o Inciuda neincrederii initiale, angajatii si-au dat seama cé instruirea nu era o pierdere de timp si si-
au nteles propria responsabilitate pentru gasirea unei modalitati de a-si mentine capacitatea de
munca.

o Datorita activitatilor din program am reusit sa reflectam situatia din organizatie si sa mapam
disponibilitatea organizatiei de a lucra cu persoanele peste 50 de ani si pe baza nevoilor acestei
grupe de varsta pentru a stabili modalitatile de furnizare a serviciilor sociale in viitor ani.

Puncte slabe:

o Asistentii sociali au pregétire regulatd obligatorie. Tn acest program s-au addugat activitati de
management al varstei, care a consumat mai mult timp.
o Afost dificil sa acoperim turele de lucru pe parcursul perioadei de formare.

|II

Momentul “aha”

Instruirea in organizatia noastra nu a fost niciodatd indreptata direct catre angajatii nostri, mai ales daca au
peste 50 de ani si dorim ca acestia s& lucreze incd 15 ani. In acelasi timp, munca lor este foarte solicitant3;
trebuie s lucreze cu clienti agresivi sau cu persoane cu dizabilititi mintale. Tn acelasi timp, organizatia trebuie
sa aiba grija atat de clienti, cat si de angajatii sai. 15 ani sunt suficient de lungi pentru ca angajatii sa fie sanatosi
din punct de vedere fizic si psihic. Mentinerea abilitatii de munca nu este responsabilitatea doar a angajatului
sau a organizatiei. Este responsabilitatea ambelor parti si ambele trebuie sa fie constiente de aceasta.

Cooperarea intergenerationald a fost unul dintre cele mai fierbinti subiecte ale instruirii. Exista multe
prejudecati in randul angajatilor de ambele parti si, desi participantii au reusit sa gaseasca multe exemple de
diferente, discutiile au aratat un efort clar de a se intelege reciproc, deoarece trebuie sa traiasca impreuna.

Activitati care sustin initiativa

Asteptarile din programul educational au fost indeplinite, feedback-ul si evaluarea au fost excelente, am
primit o serie de recomandari cu privire la ce sa abordam in continuare. A existat, de asemenea, un apel pentru
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a repeta programul din nou in trei ani pentru urmatoarea generatie de oameni de cincizeci de ani, astfel incat
toti angajatii sa poata trece treptat prin el.

Cel mai mare interes a fost in lectiile de fizioterapie, unde oamenii au invatat despre practicile de prevenire
a durerilor de spate. Aceste lectii se desfasoara in mod continuu si exista un interes constant pentru ele, in
ciuda faptului ca nu sunt acreditate si, prin urmare, angajatii nu le pot include in formarea profesionala
finalizata.

Sistemul de monitorizare al efectelor

Tnainte de a incepe programul de instruire, am realizat un sondaj de evaluare a interesului pentru activititi
individuale si, dupa finalizarea acestora, am identificat si evaluat si feedback-ul. Mai ales recomandarile
activitatilor preferate ne ajuta sa planificdm continutul programului de formare suplimentara

Impactul pe termen lung nu poate fi inca observat; pana acum putem evalua doar modul in care
participantii au perceput intregul antrenament si ceea ce asteapta in continuare de la noi, ca angajator, sau
schimbarea acelor asteptari in timp.

Efecte benefice ale initiativei

Datorita acestui program am incercat un nou mod de instruire: pana acum, orice instruire s-a concentrat
fie doar pe management, fie pe munca cu grupul tinta, adica clientii serviciilor noastre. Acum am implementat
un program de instruire care a fost destinat direct angajatilor.

Datorita infiintarii programului de formare in acest fel, am inteles cad este necesar sa stim cum sa lucram cu
persoane cu varsta de 40, 50 sau 60 de ani, sa respectam specificul acestor grupe de varsta si sa ne putem
mentine capacitatea de munca.

Recomandari personale

Este necesar sa se acorde atentie tuturor categoriilor de varsta Tn procesul de formare a angajatilor.
Organizatiile nu ar trebui sa renunte la responsabilitatea lor pentru capacitatea de munca a angajatilor lor, dar
pe de alta parte, ar trebui sa initieze responsabilitatea angajatilor pentru propria lor capacitate de munca. Ar
trebui sa existe un echilibru intre ceea ce ambele parti pot oferi. Masurile pot varia, dar trebuie discutat despre
ele la nivelul organizatiei.

Trebuie sa ai curajul sa sari si tocmai atunci sa prinzi aripi!
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