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Wstep

W obecnych dyskursach nad zatozeniami polityki za-
trudnienia i rynku pracy problematyka aktywizacji za-
wodowej 0s6b bezrobotnych po 50 roku zycia zajmu-
je kluczowe miejsce. Niniejsza publikacja wpisuje sie
w trwajaca w Srodowiskach przedstawicieli instytucji
rynku pracy dyskusje o (bez)skutecznosci aktywizacji za-
wodowej bezrobotnych w wieku 50+. Fundacja Familijny
Poznan, podejmujac sie realizacji wspotfinansowanego
ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego projektu ,PWP Aktywna na ryn-
ku pracy’, postawita sobie za cel opracowanie we wspot-
pracy z niemiecka organizacja Bildungswerk der Thiirin-
ger Wirtschaft e.V. (BWTW) nowego modelu aktywizacji
bezrobotnych kobiet po 50 roku zycia, ktory zwiekszatby
efektywnos¢ aktywizacji zawodowej.

W obliczu wielu popularnych programéw aktywizacji
zawodowej nieodzowne stato sie zrewidowanie aktual-
nych w Polsce praktyk tagodzenia skutkéow bezrobocia,
takze na podstawie wiasnych doswiadczen organizacji.
Ambicjom zespotu Fundacji, majacym na celu prawi-
dtowa realizacje projektu poprzez pomoc w przywra-
caniu na rynek pracy oséb bezrobotnych, towarzyszyto

w szczegdlnosci pytanie o skutecznos¢ do tej pory stoso-
wanych metod i form aktywizacji zawodowej kobiet. Tak
przeprowadzona analiza przyczynita sie do akceptacji
0g0lnych zatozen projektu i z géry zdefiniowanych form
wsparcia 0s6b pozostajacych bez zatrudnienia, pozosta-
wiajac miejsce dla rozpatrywania niedostrzeganych jak
dotad przez Fundacje szans sukcesu aktywizacji, wypty-
wajacych z doswiadczen partnera ponadnarodowego
(BWTW), a stanowiacych propozycje udoskonalenia sto-
sowanego dotychczas modelu aktywizacji zawodowe;j
kobiet w wieku 50+.

Szczegotowo przedstawiony przebieg realizacji projek-
tu ,PWP Aktywna na rynku pracy” na terenie wybranych
powiatow wojewddztwa wielkopolskiego pozwoli czytel-
nikom na zapoznanie sie z zatozeniami projektu oraz pro-
blemami wynikajacymi z jego specyfiki i dynamiki. Idea
aktywizacji zawodowej zostanie zestawiona z bogatg prak-
tyka organizacji Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V.
oraz opisem innych przedsiewzie¢ w tym zakresie zrealizo-
wanych z powodzeniem w Niemczech.

W dalszej kolejnosci zaprezentowano zréznicowane
formy wsparcia oraz opisano dziatania, ktére poszerzaja



o nowe obszary model aktywizacji zawodowe] bezro-
botnych w wieku 50+ stosowany w Polsce. Poszerzaja
aktualny model o takie formy wsparcia, jak np. trwata
opieka nad uczestnikami projektéw aktywizacyjnych
nie tylko podczas szkolen, lecz takze w trakcie stazy za-
wodowych, jak i po zakohczeniu podstawowej $ciezki
wsparcia beneficjentéw. Ponadto priorytetowym wrecz
postulatem, wynikajacym z dobrych praktyk BWTW, sta-
je sie koniecznos¢ wiaczania do programéw aktywizacji
zawodowej nowego sposobu ksztattowania dtugotrwa-
tych relacji i wspétpracy z pracodawcami, o czym mowa
w zawartych artykutach pisanych zaréwno z perspekty-

wy kadry zarzadzajacej projektem, jak i os6b prowadza-
cych wsparcie z zakresu szeroko rozumianych tzw. kom-
petencji miekkich.

Wydawca opisanego Modelu aktywizacji zawodowej
kobiet w wieku 50+ opracowanego we wspétpracy z Bil-
dungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V. pokfada nadzieje,
ze doswiadczenia tej polsko-niemieckiej wspotpracy sta-
na sie inspiracja dla wszystkich, ktérzy poszukuja rozwia-
zan podnoszacych skutecznos¢ udzielanego wsparcia
w znalezieniu trwatego zatrudnienia.

Stawomir Szymczak



Vorwort

In der heutigen Diskussion {iber die Grundsdtze der Be-
schéftigungspolitik und den Arbeitsmarkt, nimmt die
Problematik der beruflichen Aktivierung von Arbeits-
losen im Alter 50 Plus einen wichtigen Platz ein. Diese
Publikation reiht sich in die arbeitsmarktpolitischen De-
batten ein, die von den Vertretern der Arbeitsmarktor-
ganisationen Uber die Sinnhaftigkeit der angebotenen
beruflichen Aktivierung von Arbeitslosen im Alter 50+
geflihrt wird. Als sich die Stiftung Fundacja Familijny
Poznan, der Umsetzung des EU-geforderten Projektes
im Rahmen des Europaischen Sozialfonds unter der Be-
zeichnung.: ,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt”
zugewandt hat, setzte sie sich, in der Zusammenarbeit
mit dem deutschen Verein Bildungswerk der Thiringer
Wirtschaft e.V. (BWTW), zum Ziel, ein neues Modell der
Aktivierung von arbeitslosen Frauen nach dem 50-ten Le-
bensjahr auszuarbeiten und demzufolge die Effektivitat
der beruflichen Aktivierung zu steigern.

Angesichts der vielen populdren Programme fiir be-
rufliche Aktivierung, erwies sich als unabdingbar, die der-
zeit in Polen praktizierten Methoden zur Milderung der
Folgen der Arbeitslosigkeit auf den Priifstand zu stellen -

auch nicht zuletzt in Folge der eigenen Erfahrungen der
Organisation. Dem Anspruch der Stiftung der Wieder-
eingliederung der Arbeitslosen in den Arbeitsmarkt, die
durch die ordnungsgemaBe Durchfiihrung des Projektes
mdoglich war, ging die Frage Uiber die Wirksamkeit der bis-
her angewandten Methoden und Formen der beruflichen
Aktivierung von Frauen hervor. So durchgefiihrte Analyse
trug zur Akzeptanz der allgemeinen Projektansédtze und
der im Voraus definierten Formen der Férderung von
beschaftigungslosen Personen bei, liel} jedoch den Spiel-
raum fir die bisher von der Stiftung unerkannten Chan-
cen fiir berufliche Aktivierung zu, die aus der Erfahrung
des transnationalen Projektpartners (BWTW) resultierten
und als Vorschlag fiir die Verbesserung des bisher ange-
wandten Modells der beruflichen Aktivierung von Frauen
im Alter 50+ aufgenommen wurden.

Der detailliert beschriebene Verlauf des Projektes:
,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt” auf dem
Gebiet von einigen ausgewdahlten Landkreisen der Woi-
wodschaft Wielkopolska, fiihrt die Leser in die Projekt-
problematik ein und bringt deren Eigenschaften und
Eigendynamik ndher. Die Idee der beruflichen Aktivie-



rung wird mit einer ganzen Reihe von zahlreichen Er-
fahrungen des Bildungswerks der Thiiringer Wirtschaft
e.V. verglichen und um die Beschreibung von anderen
in Deutschland mit Erfolg durchgefiihrten Projekten auf
diesem Gebiet ergdnzt.

Weiterhin wurden verschiedene Formen der Unter-
stlitzung sowie MaBBnahmen, welche das Modell der
beruflichen Aktivierung von Arbeitslosen im Alter 50+ in
Polen erganzen, vorgestellt. Sie bauen das bestehende
Modell um solche Formen der Unterstiitzung aus wie
z.B. durchgehende Betreuung der Teilnehmer von Akti-
vierungsprojekten, nicht nur wahrend der Schulungen,
sondern auch wahrend der Berufspraktika sowie nach
dem Beenden der offiziellen Betreuung der Projektbe-
glinstigten. Zur Prioritdt wird dariliber hinaus, die sich
aus den Best Praxis von BWTW ergebende Erkenntnis
Uber die Notwendigkeit der Implementierung von neu-

en Methoden in die beruflichen Aktivierungsprogramme
fur die Ausgestaltung der langfristig angelegten Bezie-
hungen und Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern.
Darauf wurde in den einzelnen Artikeln der Publikation
hingewiesen, die einerseits aus der Sicht des Projektma-
nagements und andererseits der Coaches, welche die
sogenannten Soft Skills unterrichten.

Der Herausgeber des hier beschriebenen ,Modells
der beruflichen Aktivierung von Frauen 50+, das in der
Zusammenarbeit mit Bildungswerk der Thiiringer Wirt-
schaft e. V. ausgearbeitet wurde”, hofft, dass die Erfah-
rungen dieser deutsch-polnischen Zusammenarbeit zur
Inspiration fir all jene werden, die nach effizienzsteigen-
den Loésungen auf dem Wege zur nachhaltigen Beschf-
tigung suchen.

Stawomir Szymczak



Realizacja projektu wspoétpracy ponadnarodowe;j
~PWP Aktywna na rynku pracy”
jako przyktad aktywizacji zawodowej kobiet 50+

Zarys projektu

Tytutowy model aktywizacji zawodowej kobiet w wieku
50+ opracowany zostat podczas realizacji projektu ,PWP
Aktywna na rynku pracy” na podstawie umowy o dofi-
nansowanie nr POKL.06.02.00-30-197/12-00, wspoffinan-
sowanego ze $rodkow Unii Europejskiej w ramach Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego. Zaprezentowany dalej
model zostat opracowany we wspétpracy z niemiecka
organizacja Bildungswerk der Thiringer Wirtschaft e.V.

Przedmiotowy projekt realizowany byt w ramach Pro-
gramu Operacyjnego Kapitat Ludzki w ramach Prioryte-
tuVI.Rynek pracy otwarty dla wszystkich, Dziatania 6.1 Po-
prawa dostepu do zatrudnienia oraz wspieranie aktyw-
nosci zawodowej w regionie, Poddziatania 6.1.1 Wspar-
cie 0s8b pozostajacych bez zatrudnienia na regionalnym
rynku pracy.

Realizacja projektu odbywata sie w okresie 01.07.2013-
-31.12.2014 na obszarze wojewodztwa wielkopolskiego
w podziale na trzy nastepujace edycje projektu:

® | edycja w okresie 07.2013-04.2014 na terenie Po-

znania i powiatu poznanskiego,

@ |l edycja w okresie 11.2013-09.2014 na terenie Ko-

nina i powiatu koninskiego,

® |Il edycja w okresie 03.2014-12.2014 na terenie

Gniezna i powiatu gnieznienskiego.
Gtéwnym celem projektu byt wzrost aktywnosci za-
wodowej i kompetencji zawodowych pozostajacych
bez zatrudnienia 90 kobiet w wieku powyzej 50 lat, za-
mieszkatych na terenie wyzej wymienionych powiatéw
wojewodztwa wielkopolskiego, poprzez realizacje Pro-
gramu Aktywizacji Zawodowej (PAZ) w oparciu 0 nowo
opracowang metode w celu doprowadzenia do podjecia
zatrudnienia przez minimum 32 kobiety.
Zgodnie z zatozeniami wniosku o dofinansowanie
projektu przyjeto, iz cel gtéwny zostanie zrealizowany
w nastepujacy sposob:
® liczba oséb w wieku 50-64 lat, ktére zakonczyty
udziat w projekcie: 90,

@ liczba oséb dtugotrwale bezrobotnych, ktére za-
konhczyty udziat w projekcie: 37,

@ liczba 0s6b z terendw wiejskich, ktore zakonczyly
udziat w projekcie: 14,

11
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® liczba 0s8b objetych Indywidualnym Planem Dzia-
tania, ktére zakonczyty udziat w projekcie: 90,

® liczba oséb, ktére podjety zatrudnienie w wyniku
projektu: 32.

Aby zrealizowac wyzej okreslony cel gtéwny, przyjeto
do realizacji zgodnie z zatozeniami wniosku o dofinanso-
wanie projektu nastepujace cele szczegétowe:

® zdobycie nowych umiejetnosci i kwalifikacji zawo-
dowych wchodzacych w skfad PAZ przez 90 pozo-
stajacych bez zatrudnienia kobiet w wieku powyzej
50 lat, zamieszkatych na terenie wyzej wymienio-
nych powiatéw wojewddztwa wielkopolskiego,

® zdobycie doswiadczenia zawodowego przez mi-
nimum 47 pozostajacych bez zatrudnienia kobiet
w wieku powyzej 50 lat, zamieszkatych na terenie
wyzej wymienionych powiatéw wojewddztwa
wielkopolskiego, dzieki udziatowi w stazach zawo-
dowych,

® podijecie zatrudnienia przez minimum 32 pozosta-
jace bez zatrudnienia kobiety w wieku powyzej
50 lat, zamieszkate na terenie wyzej wymienionych
powiatow wojewddztwa wielkopolskiego,

@ wdrozenie w wyniku wspotpracy ponadnarodowej
nowej metody aktywizacji zawodowej pozosta-
jacych bez zatrudnienia kobiet w wieku powyzej
50 lat, opracowanej wspdlnie przez Fundacje Fa-
milijny Poznan i Bildungswerk der Thiiringer Wirt-
schaft e.V.

Projekt ,PWP Aktywna na rynku pracy” przygotowa-
ny i zrealizowany zostat wéréd grupy 90 kobiet w wieku
50-64 lat, pozostajacych bez zatrudnienia (niezarejestro-

wanych lub zarejestrowanych w Powiatowych Urzedach
Pracy jako osoby bezrobotne), legitymujacych sie naste-
pujacym wyksztatceniem:

® minimum podstawowym, aby uczestniczy¢ w kur-
sie zawodowym: Opiekunka dzieci i 0séb starszych,

® minimum $rednim, aby uczestniczy¢ w kursie za-
wodowym: Pracownik biurowy lub Specjalistka
ds. kadr i ptac.

Zadania projektu

Realizacja projektu ,PWP Aktywna na rynku pracy” prze-
biegata w pieciu zatozonych we wniosku o dofinanso-
wanie projektu obszarach - zadaniach projektu i tak tez
zostata pokrétce omédwiona ponize;j.

Zadanie 1. Rekrutacja uczestnikow projektu
oraz kadry do projektu

Rekrutacja kadry projektu to jedno z pierwszych dzia-
tan organizacyjnych, jakie nalezy podjac, aby zapewnic
dobra jakos¢ realizowanego wsparcia. Przeprowadzenie
wyboru kadry na poczatku projektu w wiekszosci przy-
padkéw wedtug procedury Zasady konkurencyjnosci wy-
maga czasu. Nalezy pamietac o tym, ze wazna jest wiedza
merytoryczna trenera, ale i jego umiejetnosci interperso-
nalne czy doswiadczenie w pracy ze wspomniana grupg
docelowa, bo to trener bedzie spedzat wiekszos¢ czasu
z uczestniczkami projektu i to on bedzie na co dzien
tacznikiem pomiedzy nimi a kadra zarzadzajaca. Bardzo
cenna okazuje sie rekomendacja 0séb, ktére miaty okazje
poznac trenera i jego styl pracy.



Drugim obszarem tego zadania byta rekrutacja uczest-
nikéw projektu. Odpowiedzialna za te czes¢ byta asystent-
ka koordynatora projektu, wspierana przez specjalistow
ds. rekrutacji w przypadku koniecznosci intensyfikacji
dziatan promocyjnych i rekrutacyjnych. Etap rekrutacji
uczestnikdw projektu w kazdej edycji byt poprzedzony
intensywna kampania promocyjna projektu, ktéra jest
jednym z najwazniejszych, ale i najtrudniejszych etapow
realizacji projektu.

Gléwnym zatozeniem kampanii reklamowej projektu
+PWP Aktywna na rynku pracy” byto dotarcie do kobiet
w wieku 50+. Kolportaz plakatow A3 i A4 oraz ulotek,
czyli najpopularniejszego z narzedzi reklamy, odbyt sie
w takich miejscach, jak: urzedy miast, urzedy gmin, bi-
blioteki, szpitale, apteki, kota gospodyn wiejskich czy
uniwersytety trzeciego wieku. Reklama w mediach
w Poznaniu pojawita sie w Radio Merkury, gazecie ,Na-
sze miasto” oraz na stronach internetowych gmin po-
wiatu poznanskiego. W Koninie byto to Radio Konin, ga-
zeta ,Przeglad Koniiski” oraz strony internetowe gmin
powiatu koninskiego. W Gnieznie z kolei spot reklamo-
wy o projekcie pojawit sie w Radio Gniezno. Dodatkowo
informacje znalazly sie na portalu www.informacje-
lokalne.pl, ktéry okazat sie bardzo popularny i chetnie
odwiedzany przez mieszkancéw. Podjete zostaty starania
o zamieszczenie plakatéw na stupach ogtoszeniowych,
ale niestety nie byto takiej mozliwosci. Bardzo dobrym
pomystem byto umieszczenie plakatow w $rodkach ko-
munikacji miejskiej.

Zastanawiajac sie nad miejscami, w ktérych moga
pojawiac sie potencjalne beneficjentki, warto odwiedzi¢
miejsko-gminne osrodki pomocy spotecznej, ktérych pe-
tentkami bywaja takze kobiety bezrobotne. Dzieki pra-
cownikom socjalnym, ktérzy maja bezposredni kontakt

z paniami, kilka z nich skorzystato z mozliwosci udziatu
w projekcie.

Wspétpraca z powiatowymi urzedami pracy powinna
by¢ pierwszym miejscem rekrutacji uczestniczek, cho¢
nie zawsze jednak tak jest. W urzedzie pracy w Koninie
liderki klubu pracy bardzo zaangazowaty sie w promocje
projektu wsréd bezrobotnych. Wspétpraca z urzedem
pracy w GnieZnie nie przebiegata jednak juz tak dobrze.
Dyrekcja i pracownicy podeszli sceptycznie do kwe-
stii pomocy przy rekrutacji uczestniczek na szkolenia.
W ostatecznosci ulotki zostaty rozdane przez asystentke
i koordynatora projektu w godzinach pracy urzedu, co
przyniosto spodziewany efekt i kilka zainteresowanych
pan zadzwonito, by uzyska¢ szczegétowe informacje
o projekcie.

Doskonata szansg na przekazanie informacji o pro-
jekcie paniom, ktére chciaty powrdcic¢ na rynek pracy,
byty zorganizowane w kwietniu 2014 r. przez Powiato-
wy Urzad Pracy w Gnieznie Targi Pracy, w ktérych wzieta
udziat réwniez Fundacja Familijny Poznan.

Skutecznos¢ poszczegdlnych narzedzi reklamy, rézng
w réznych obszarach realizacji, mozna oceni¢ na pod-
stawie formularzy zgtoszeniowych, w ktérych znajduje
sie pytanie, w jaki sposéb beneficjentka dowiedziata sie
o projekcie. W Poznaniu najbardziej skuteczne okazato
sie ogtoszenie w Internecie, prasie i na ulotkach/plaka-
tach, w Koninie: radio, Internet, ulotki/plakaty, natomiast
w GniezZnie: prasa, plakaty/ulotki oraz Internet.

Po zakonczeniu promocji odbyto sie kilka spotkan
informacyjnych w miejscu przysztych szkolen. Jedno ze
spotkan odbyto sie w Auli Kolegium Europejskiego UAM
w Gnieznie po wyktadzie pt.,,Psychologia wieku dojrza-
tego”jednejz trenerek wspotpracujacych z Fundacja przy
projekcie,PWP Aktywna na rynku pracy”. Na kazdym spo-
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tkaniu informacyjnym sporzadzone zostalty listy 0séb za-
interesowanych udziatem w kursie, ktére stanowity pod-
stawe rekrutacji.

W kontekscie prowadzenia rekrutacji warto podkre-
sli¢, jak istotne jest wsparcie psychologa i doradcy za-
wodowego. We wszystkich trzech edycjach, niezaleznie
od obszaru realizacji, niektére z potencjalnych uczestni-
czek projektu pojawiaty sie na rozmowie rekrutacyjnej
po wielu latach nieobecnosci na rynku pracy. Niekiedy
w zwiagzku z tym widoczne byto ich zdenerwowanie
i brak pewnosci siebie. Zaréwno psycholog, jak i dorad-
ca zawodowy, w atmosferze dialogu, probowali okresli¢
predyspozycje danej uczestniczki w celu wyboru od-
powiedniego profilu zawodowego. Bardzo interesujacy
okazat sie fakt, ze po zakoriczeniu udziatu w projekcie
niektore beneficjentki, ktére jeszcze w tracie rekruta-
¢ji byty zamkniete w sobie i oniesmielone, przechodzi-
ty prawdziwa metamorfoze. Stawaly sie pewne siebie,
zmotywowane i gotowe, by po latach powrdcic na rynek
pracy. Oderwanie sie od codziennych obowigzkéw oraz
wyjscie poza swoje dotychczasowe Srodowisko spotecz-
ne motywowato je do tego, aby zadbac réwniez o swoj
wyglad zewnetrzny czy podja¢ starania o utworzenie
relacji z pozostatymi uczestniczkami projektu.

Zadanie 2. Program Aktywizacji Zawodowej (PAZ)

To najwazniejsze dla uczestniczek zadanie projektu, bo
rozpoczynajace ich droge ku aktywizacji zawodowej, re-
alizowane byto w kazdej z jego trzech edycji w dwdch
nastepujacych etapach.

Na pierwszym etapie tego zadania, realizowanym
w okresie 07-09.2013 (w ramach | edygcji), 11.2013-01.2014

(w ramach Il edycji) oraz 03-05.2014 (w ramach lll edycji),
najistotniejsza byla organizacja Programu Aktywizacji
Zawodowej (PAZ) od strony technicznej przez kadre za-
rzadzajaca projektem, polegajaca przede wszystkim na
znalezieniu odpowiednich sal, zaméwieniu cateringu czy
materiatéw szkoleniowych.

Przy podejmowaniu decyzji o wyborze sal na szkole-
nia dla kobiet 50+ nieodzowne jest zadbanie o to, aby
pomieszczenia nie tylko spetniaty standard minimum
w zakresie organizacji procesu ksztatcenia osoéb doro-
stych, ale byly takze dostosowane do specyficznych
potrzeb uczestniczek. Wazna jest lokalizacja - bliskos¢
przystanku autobusowego lub parkingu, przystoso-
wanie budynku dla 0séb niepetnosprawnych. Nalezy
zwrdci¢ uwage na whasciwe wyposazenie, oswietlenie,
przestronnos¢, wentylacje oraz temperature w salach.
W przypadku niniejszego projektu, szczegdlne ramy
organizacyjne kursu Opiekunka dzieci i oséb starszych
stawialy na pierwszym miejscu przestronno$¢ pomiesz-
czen szkoleniowych, chocby ze wzgledu na wzbogacenie
kursu o ¢wiczenia praktyczne z rehabilitantem i masazy-
sta. Dla kursu Specjalistka ds. kadr i ptac istotny byt wy-
bér sali zodpowiednig liczba stanowisk komputerowych
z zainstalowanymi programami kadrowo-ptacowymi.

W projekcie ,PWP Aktywna na rynku pracy” przewi-
dziany byt dla uczestniczek catering, ktérego odpowied-
ni wybor jest réwnie istotny. Dla grupy wiekowej 50+ nie
bez znaczenia byto to, czy positki byly Swieze, urozmaico-
ne i podane na czas.

Przyjazne warunki w salach szkoleniowych oraz do-
mowa kuchnia serwowana w porze obiadowej w szcze-
golny sposéb wptywaty na poczucie komfortu w nowym
otoczeniu, powodujac szybsza integracje grupy oraz
przyczyniajac sie do osiggania lepszych wynikéw pracy.



Na tym etapie niezwykle wazna byta réwniez dbatos¢
o dokumentacje projektu. Procedura gromadzenia wy-
maganej dokumentacji dotyczacej uczestniczek projek-
tu rozpoczynata sie juz podczas rekrutacji, kiedy to wy-
petniano formularz zgtoszeniowy i kwestionariusz z roz-
mowy, nastepnie najpdzniej w dniu rozpoczecia zajec
panie podpisywaty umowe szkoleniowa, regulamin oraz
deklaracje uczestnictwa w projekcie. Dodatkowo jesli do-
jazd na zajecia miat odbywac sie srodkami komunikacji
miejskiej lub samochodem, wypetni¢ nalezato wniosek
o zwrot kosztow dojazdu. Zwrot kosztéw dojazdu doko-
nywany byt na podstawie faktury oraz oswiadczenia od
przewoznika o wysokosci ceny biletu miesiecznego na
trasie od miejsca zamieszkania beneficjentki do miejsca
szkolenia. W przypadku, gdy beneficjentka dojezdzata
transportem miejskim, zwrot kosztow dokonywany byt
na podstawie faktury. W sytuacji gdy uczestniczka dojez-
dzata na zajecia samochodem, zwrot dokonywany byt na
podstawie faktury za paliwo — wtedy kwota nie mogta
przekroczy¢ ceny biletu miesiecznego na danej trasie.

Po sprawdzeniu formularzy zgtoszeniowych do zadan
asystentki koordynatora projektu nalezato wyegzekwo-
wanie wszystkich wymaganych w momencie przystepo-
wania do projektu dokumentdw, takich jak swiadectwo
ukonczenia ostatniej szkoty, w przypadku zarejestrowa-
nia w urzedzie pracy - zaswiadczenie o zarejestrowa-
niu, w przypadku korzystania z opieki spotecznej - ade-
kwatne zaswiadczenie oraz w przypadku niepetnospraw-
nosci — orzeczenie o niepetnosprawnosci. Najbardziej
sprawdza sie metoda przekazywania uczestniczkom
imiennych kart z informacjami o tym, jakich dokumen-
téw brakuje, wraz z telefonicznym przypomnieniem, tak
aby przy nastepnej wizycie kontrolnej beneficjentka roz-
liczyta sie z wymaganych dokumentéw.

Na drugim etapie tego zadania, realizowanym w okre-
sie 09-12.2013 (w ramach | edycji), 02-05.2014 (w ramach
Il edycji) oraz 05-08.2014 (w ramach Il edycji), przeprowa-
dzone zostaty 3 edycje PAZ, kazda sktadajaca sie z czte-
rech form wsparcia w odniesieniu do kazdego uczest-
nika, realizowanych w dwéch czesciach, prowadzonych
w oparciu o nowa metode aktywizacji zawodowej opra-
cowana w wyniku wspétpracy ponadnarodowe;j.

Pierwsza cze$¢ PAZ projektu ,PWP Aktywna na rynku
pracy”to szkolenia miekkie z zakresu motywacji i doradz-
twa zawodowego odbywajace sie w grupach oraz indy-
widualne spotkania w ramach jobcoachingu.

Pierwsza forma wsparcia — warsztaty motywacyjne
w liczbie 24 godzin szkoleniowych - miata za cel zwiek-
szenie motywacji uczestniczek do zmiany swojej sytuacji
na rynku pracy, rozwdéj umiejetnosci komunikacji i radze-
nia sobie ze stresem oraz podtrzymywanie motywacji do
uczestnictwa w PAZ. Zajecia prowadzone przez dwéch
doswiadczonych psychologéw odbywaty sie w dwdch
grupach i trwaty srednio 6 godzin szkoleniowych dziennie.

Kolejna forma wsparcia byto doradztwo zawodowe
grupowe w liczbie 36 godzin szkoleniowych. Celem tych
warsztatéw byto okreslenie predyspozycji zawodowych
uczestniczek, zapoznanie z aktywnymi formami poszuki-
wania pracy, przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych
oraz przeprowadzenie symulacji rozméw kwalifikacyj-
nych. Tu réwniez zajecia trwaty srednio 6 godzin szkole-
niowych dziennie i byly prowadzone w dwéch grupach
przez dwoch doswiadczonych doradcow zawodowych.

Doradztwo zawodowe odbywato sie réwniez w trak-
cie jobcoachingu podczas indywidualnych spotkan
z dwoma doradcami zawodowymi. Kazda z uczestniczek
podczas 12 godzin szkoleniowych z jobcoachem otrzy-
mata pomoc w zidentyfikowaniu wiasnych zasobow
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osobistych, wzmocnieniu przekonania o mozliwosci zna-
lezienia pracy, podniesieniu motywacji do jej poszukiwa-
nia oraz okresleniu planu dalszej kariery edukacyjno-za-
wodowe;j (Indywidualny Plan Dziatania), zmierzajacego
do jej aktywizacji zawodowej. Spotkania te odbywaly sie
nieregularnie w trakcie catego PAZ, przy czym organi-
zowane byly tak, aby trwaty kazdorazowo nie diuzej niz
2-3 godziny szkoleniowe.

Nalezy tu zauwazy¢, iz wiele uczestniczek projek-
tu byto niechetnych do wziecia udziatu w powyzszych
formach wsparcia. Wiekszo$¢ z nich przekonata sie jed-
nak o wartosci zaproponowanych zajec¢ po pierwszym
dniu. Zdarzyto sie niestety rowniez tak, ze kilka uczest-
niczek zrezygnowato z uczestnictwa w projekcie po pa-
ru dniach szkolenia z zakresu tzw. kompetencji miek-
kich. Jakkolwiek warsztaty motywacyjne czy doradz-
two zawodowe przeprowadzane w grupach nie budzity
w uczestniczkach tylu watpliwosci, tak pierwsze zapro-
szenia na spotkania indywidualne z jobcoachem po-
wodowaly najwiecej obaw - jak pokazuje doswiadcze-
nie, jedynie na poczatku — poniewaz po paru spotkaniach
w wiekszosci przypadkéw obawy i watpliwosci ustepo-
waty miejsca zaciekawieniu i satysfakcji z odbywanych
zajed.

Druga czes$¢ PAZ projektu ,PWP Aktywna na rynku pra-
cy” to kursy zawodowe pozwalajace zdoby¢ konkretne
kwalifikacje. Uczestniczki projektu miaty do wyboru trzy
nastepujace profile, prowadzone przez doswiadczonych
treneréw, nauczycieli:

® Opiekunka dzieci i 0séb starszych, kurs obejmu-
jacy 240 godzin szkoleniowych i uwzgledniajacy
zarébwno zagadnienia teoretyczne (40%), jak i zaje-
cia praktyczne prowadzone metoda warsztatowg

i ¢wiczen (60%) o nastepujacej tematyce: podstawa
pielegnacji dzieci, profilaktyka zdrowotna, pierwsza
pomoc przedmedyczna, prawidtowa dieta, zabawy
w opiece nad dzie¢mi, podstawy w komunikacji
z podopiecznym i rodzina, metody wychowawcze,
twdrcze myslenie, organizacja opieki zdrowotnej
nad osobg starsza, nagta pomoc, pielegnacja oséb
starszych, postepowanie w wybranych proble-
mach zdrowotnych itp.,

Pracownik biurowy, kurs obejmujacy 240 godzin
szkoleniowych i uwzgledniajacy zaréwno zagad-
nienia teoretyczne (50%), jak i zajecia praktyczne
prowadzone metoda warsztatowa i ¢wiczen (50%)
0 nastepujacej tematyce: zasady funkcjonowania
biura, organizacja pracy biurowej, zarzadzanie
czasem, prowadzenie dokumentacji biurowej, ob-
stuga komputera i innych urzadzen biurowych, ar-
chiwizacja dokumentéw, komunikacja z klientem,
wspétpracownikami i przetozonym, etykieta biu-
rowa, kierowanie pracg zespotowa, podstawowe
zagadnienia prawa pracy itp.,

Specjalistka ds. kadr i ptac, kurs obejmujacy 300 go-
dzin szkoleniowych i uwzgledniajgcy zaréwno za-
gadnienia teoretyczne (30%), jak i zajecia prak-
tyczne z obstugi programoéw Platnik oraz Symfonia
Kadry i Ptace (70%) o nastepujacej m.in. tematy-
ce: zagadnienia prawa pracy i kodeksu cywilnego
w stosunku pracy i umowach cywilnoprawnych,
prowadzenie dokumentacji kadrowej, naliczanie
wynagrodzen pracowniczych i z uméw cywilno-
prawnych, zagadnienia i problematyka zasitkow
ZUS z ubezpieczenia chorobowego i wypadko-
wego, zagadnienia podlegania ubezpieczeniom
spotecznym i zdrowotnym, wybrane zagadnienia



podatku dochodowego od 0séb fizycznych w na-
liczaniu wynagrodzen, prowadzenie dokumen-
tacji zwiagzanej z wynagrodzeniami, podatkami,
ZUS itp.

W | edycji projektu w Poznaniu udato sie zrealizowac
wszystkie trzy kursy zawodowe, w Il edycji projektu re-
alizowanej w Koninie, tak jak i w Ill edycji realizowanej
w Gnieznie, najwiekszym zainteresowaniem cieszyt sie
kurs Opiekunka dzieci i 0s6b starszych, a nastepnie kurs
Specjalistka ds. kadr i ptac. Z powodu znikomego zainte-
resowania lub jego braku kurs Pracownik biurowy poza
Poznaniem nie byt realizowany.

Zajecia w ramach kazdego z kurséw zawodowych od-
bywaly sie srednio w cztery razy w tygodniu (zasadniczo
od poniedziatku do czwartku, czasami réwniez w piatek)
i trwaty $rednio 6 godzin szkoleniowych dziennie.

Kazdy z kurséw zawodowych zakonczony zostat egza-
minem praktycznym, a pozytywny wynik egzaminu zo-
stat potwierdzony na wydanym uczestniczce certyfikacie
potwierdzajacym podniesienie kwalifikacji zawodowych.
W przypadku nieprzystgpienia uczestniczki do egzami-
nu praktycznego istniata réwniez mozliwos¢ wydania
certyfikatu ukonczenia PAZ, jesli frekwencja uczestniczki
w ramach catosci PAZ wyniosta nie mniej niz 80%. Lacznie
w ramach PAZ przewidziano: 312 godzin szkoleniowych
dla kazdej uczestniczki profilu zawodowego Opiekunka
dzieci i 0sob starszych oraz Pracownik biurowy i 372 go-
dziny szkoleniowe w przypadku profilu Specjalistka ds.
kadr i pfac, w zwigzku z czym kazda uczestniczka spedzita
na szkoleniach $rednio okoto 57 dni.

Program Aktywizacji Zawodowej realizowany w ramach
projektu,,PWP Aktywna na rynku pracy” oferowat uczest-

niczkom bardzo duza liczbe godzin szkoleniowych w po-
réownaniu z ofertami konkurencyjnymi, co byto niewat-
pliwie jednym z najwiekszych atutéw projektu realizo-
wanego przez Fundacje Familijny Poznan. Niemniej aby
jeszcze bardziej zachecic¢ uczestniczki do udziatu w tym
wiasnie projekcie, zaproponowano beneficjentkom réw-
niez miedzy innymi zwrot kosztéw dojazdéw do miejsca
szkolenia i z powrotem oraz zwrot kosztéw zapewnienia
opieki nad osobami zaleznymi w trakcie udziatu benefi-
cjentek w szkoleniach.

Podsumowanie Programu Aktywizacji Zawodowej
byto réwniez mozliwe dzieki ankietom ewaluacyjnym,
w ktdrych uczestniczki na zakorczenie kazdej edyciji pro-
jektu oceniaty jako$¢ prowadzonych zaje¢, prace trene-
row oraz warunki, w jakich odbywalty sie szkolenia. Byty
to cenne uwagi, ktére pozwalaty na monitoring szkolen
i pracy kadry projektu oraz, jesli byto to konieczne, umoz-
liwialy dokonywanie zmian, ktére przyczyniaty sie do po-
prawy jakosci PAZ.

Zadanie 3. Staze zawodowe

Staze zawodowe byty realizowane cyklicznie po kaz-
dej z trzech edycji Programu Aktywizacji Zawodowej, tj.
w okresie 01-04.2014 (po | edycji), 05-09.2014 (po Il edy-
¢ji) oraz 09-12.2014 (po Il edycji). Zgodnie z zatozeniami
whniosku o dofinansowanie kazdy staz trwat 3 miesiace,
od poniedziatku do pigtku, 8 godzin dziennie. To stosun-
kowo krétki czas na zdobycie doswiadczenia zawodo-
wego, biorac pod uwage fakt, iz inne projekty kierowane
do 0s6b bezrobotnych w tym samym czasie oferowaty
mozliwos$¢ odbycia 12-miesiecznego stazu, a nastepnie
3-miesiecznego zatrudnienia.
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Do poszukiwania pracodawcow - firm i instytucji
zwojewddztwa wielkopolskiego - ktérzy przyjeliby uczest-
niczki na staz, wykorzystano elementy doboru miejsc
stazowych i organizacji stazy zawodowych wykorzysty-
wane w Niemczech przez partnera projektu. Jednym
zkluczowych obszaréw skutecznej aktywizacji zawodowej
0s6b bezrobotnych stosowanych przez Bildungswerk der
Thiringer Wirtschaft e.V. jest budowanie dtugotrwatych
relacji na linii osrodek ksztatcenia — pracodawcy. Dlate-
go w omawianym projekcie podstawa organizacji stazy
zawodowych byto stworzenie sieci kontaktow - jeszcze
w trakcie trwania PAZ w ramach | edycji projektu - poprzez
m.in. sporzadzenie listy okoto 100 firm z obszaru, na kto-
rym realizowany byt projekt, oraz wystanie listu informuja-
cego o realizowanym przez Fundacje projekcie wraz z wy-
szczegOlnieniem korzysci ptynacych z zatrudnienia oséb
w wieku 50+. W dalszej kolejnosci nastepowato telefonicz-
ne umdwienie zainteresowanych firm na spotkanie infor-
macyjne w celu zachecenia do wspdtpracy, a podczas spo-
tkania zaproponowanie metody rekrutacji polegajacej na
przestaniu kazdemu pracodawcy zanonimizowanych CV
uczestniczek projektu, sposréd ktérych wybranych zosta-
to przez niego kilka odpowiadajacych jego oczekiwaniom,
a nastepnie przeprowadzeniu rozméw rekrutacyjnych
(w siedzibie Fundacji lub w zaktadzie pracy potencjalnego
pracodawcy), podczas ktérych pomoca stuzy¢ mogli do-
radcy zawodowi pracujacy przy realizowanym projekcie.

Preferencje beneficjentow w wieku 50+, znajdujace
takze swoje potwierdzenie w innych projektach reali-
zowanych przez Fundacje, koncentrujg sie wokét takich
waznych dla nich kryteriow wyboru pracodawcy jak
np. nieodlegfa lokalizacja zaktadu pracy od miejsca za-
mieszkania. Zainteresowaniem cieszyli sie réwniez pra-
codawcy nalezacy do sfery budzetowej jako podmiot

gwarantujacy w opinii uczestniczek najwieksze poczu-
cie bezpieczenstwa. Mozliwos¢ ewentualnego podjecia
zatrudnienia po uzyskaniu pozytywnej opinii po zakon-
czeniu stazu nie determinowata poszukiwanego miejsca
stazowego.

Na staze zawodowe zostaly skierowane uczestniczki
projektu, ktére osiagnety najlepsze wyniki na egzaminie
praktycznym i najwyzsza frekwencje w trakcie catego PAZ.
Poniewaz okazato sie jednak, Ze nie sg to wystarczajgco
miarodajne kryteria, a takze ze wzgledu na ograniczong
liczbe stazy, kandydatury potencjalnych stazystek by-
ty réwniez szczegétowo omawiane z jobcoachami oraz
trenerami kurséw zawodowych, aby bazujac na wielu
réznych ocenach, skierowa¢ na staz mozliwie najbardziej
zmotywowane kandydatki, ktére wpisywatyby sie w ocze-
kiwania pracodawcy w zakresie ich zawodowych kompe-
tencji. Nie bez znaczenia byt przy tym fakt, czy pracodaw-
ca ma mozliwos¢ zatrudnienia stazystki po zakonczeniu
stazu, oczywiscie pod warunkiem pozytywnego zaopi-
niowania jej osoby przez pracodawce. Niestety mozliwos¢
taka deklarowato niewielu pracodawcéw, przy czym w za-
sadzie wszyscy oferowali mozliwos¢ zrealizowania stazu.

Na tym etapie niezwykle wazne byto dochowanie wy-
mogoéw zwigzanych z prawidtowym dokumentowaniem
przyjecia beneficjentek na miejsca stazowe. Procedura
dokumentacyjna w tym przypadku rozpoczynata sie od
przekazania stazystkom skierowania na badania wstep-
ne, a w przypadku absolwentek kursu Opiekunka dzieci
i 0sob starszych dodatkowego skierowania na badania
sanitarno-epidemiologiczne. Dopiero po otrzymaniu
przez stazystke zaswiadczenia o zdolnosci do pracy pod-
pisywana byfa tréjstronna umowa o odbywanie stazu.
W trakcie stazy dla beneficjentek projektu przewidziany
zostat zwrot kosztéw dojazdu do miejsca odbywania sta-



Zu i z powrotem, zwrot kosztéw zapewnienia opieki nad
osobg zalezna w trakcie udziatu beneficjentek w stazach
oraz stypendium stazowe.

Na tym etapie projektu kontynuowany byt réwniez job-
coaching indywidualny w liczbie 6 godzin szkoleniowych
przewidzianych dla kazdej ze stazystek. Ta forma wsparcia
zostata wprowadzona do projektu,,PWP Aktywna na rynku
pracy” w wyniku wspotpracy ponadnarodowej. Majac na
uwadze doswiadczenia projektowe partnera, Fundacja Fa-
milijny Poznan zaadaptowata rozwigzanie BWTW polega-
jace na zintensyfikowanym wsparciu ze strony jobcoacha
podczas stazu zawodowego, umozliwiajac mu w ten spo-
sob otrzymywanie informacji zwrotnej ze strony praco-
dawcy na temat przebiegu stazu w trakcie bezposrednie-
go lub telefonicznego kontaktu jobcoacha z pracodawca,
aw konsekwencji mozliwos¢ reagowania przez jobcoacha
na pojawiajace sie trudnosci adaptacyjne w miejscu pracy.

Jobcoaching odbywat sie podczas indywidualnych
spotkan z tymi samymi doradcami zawodowymi co
w trakcie PAZ. Bylto to o tyle wazne, ze doradcy mieli juz
wczesniej mozliwos$¢ poznania stazystek i ich potencjatu
oraz ograniczen, a stazystki otwarcia sie przed doradca-
mi, co znacznie wptyneto na szybsza i bardziej efektywna
adaptacje stazystek w miejscu pracy, a przez to na lepsze
warunki ku utrzymaniu przez nie stazu czy nawet stwo-
rzenie szansy statego zatrudnienia.

Zadanie 4. Wspotpraca ponadnarodowa

W ramach projektu ,PWP Aktywna na rynku pracy” Fun-
dacja Familijny Poznanh dazyta do opracowania wspél-
nie ze swoim partnerem wspdtpracy ponadnarodo-
wej, Bildungswerk der Thiringer Wirtschaft e.V. (BWTW)

z Niemiec, posiadajacym doswiadczenie w realizacji pro-
jektéw podobnego rodzaju, nowg metode aktywizacji
zawodowej kobiet w wieku 50+ (zgodnie z modelem
wspdtpracy ponadnarodowej nr 4: Wspodlne tworzenie
produktu lub systemu). Opracowanie wyzej wymienionej
nowej metody zostato poprzedzone wymiang informa-
¢ji i doswiadczen pomiedzy Fundacjg i BWTW na temat
problemu aktywizacji zawodowej kobiet w wieku 50+
(zgodnie z modelem wspoétpracy ponadnarodowej nr 1:
Wymiana informacji i doswiadczen).

W celu realizacji wyzej wymienionych modeli wspot-
pracy w okresie 07.2013-12.2014 zaplanowane i zrealizo-
wane zostaty nastepujace dziatania:

® przeprowadzenie wizyty zespotu projektowego
Fundacji Familijny Poznan, tj. koordynatora pro-
jektu, trenera i dwéch doradcédw zawodowych
u partnera wspétpracy ponadnarodowej (BWTW)
w Niemczech w sierpniu 2013 .,

® przeprowadzenie wizyty przedstawiciela BWTW
w Fundacji Familijny Poznan w Polsce we wrze$niu
2013 r.

Obie wizyty miaty gtéwnie na celu:

® wymiane informacji na temat sytuacji zawodowej
kobiet w wieku 50+ na polskim i na niemieckim
rynku pracy, ktérej efektem byto okredlenie skali
problemu bezrobocia wéréd wyzej wymienionej
grupy docelowej, szczegdlnie na obszarach reali-
zowanych projektow, oraz diagnoza przyczyn bez-
robocia i nieaktywnosci zawodowej kobiet w wieku
50+ w obydwu krajach,

® wymiane wiedzy dotyczacej metod i narzedzi ak-
tywizacji zawodowej kobiet w wieku 50+ stosowa-
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nych w Polsce i w Niemczech przez rézne instytu-
cje, firmy i organizacje,

® wymiane doswiadczen i know-how w zakresie
metod i narzedzi wypracowanych w trakcie do-
tychczasowych dziatan przez Fundacje oraz BWTW
w zakresie aktywizacji zawodowej oséb bezrobot-
nych i nieaktywnych zawodowo, w tym w szczegdl-
nosci kobiet w wieku 50+,

® wspolne opracowanie nowej metody aktywizacji
zawodowej kobiet w wieku 50+ (szczegdty tej me-
tody zostaty przyblizone w opisie Zadania nr 3 - do-
tyczacym obszaru stazy zawodowych),

@ wspdlne opracowanie poradnika dotyczacego no-
wej metody aktywizacji zawodowej kobiet w wieku
50+ (jako element dziatann upowszechniajacych),

® przygotowanie realizacji przez Fundacje Familijny
Poznan Programu Aktywizacji Zawodowej zgodnie
Z nowa metodg (po przeszkoleniu innych treneréw
przez zespét projektowy Fundacji, bioracy udziat
w opracowaniu ww. metody).

Pod koniec projektu zostata przeprowadzona jesz-
cze wizyta monitorujgca przez przedstawiciela BWTW
w listopadzie 2014 r. w celu sprawdzenia, czy aktywizacja
zawodowa kobiet w wieku 50+ odbywa sie zgodnie z no-
wa metoda opracowana w wyniku wspotpracy pomiedzy
partnerami projektu.

W czasie pomiedzy powyzszymi aktywnosciami, zwtasz-
cza w poczatkowej i koricowej fazie wspoétpracy ponadna-
rodowej, koordynator projektu pozostawat w kontakcie
z przedstawicielem partnera, informujac go o przebiegu
realizacji projektu, w szczeg6lnosci w kontekscie wspol-
nych ustaler opracowanych podczas wczesniejszych wizyt.

Zadanie 5. Zarzadzanie projektem

Zarzadzanie projektem to bardzo wazny obszar reali-
zacji projektu przez caty okres jego trwania, wymaga-
jacy od kadry zarzadzajacej intensywnej wspotpracy ze
wszystkimi interesariuszami projektu: beneficjentkami,
kadrg szkoleniowa projektu, pracodawcami, stazodawca-
mi, dostawcami towaréw i ustug, a wreszcie partnerem
projektu czy pracownikami réznych dziatéw Fundacji
Familijny Poznan i innymi osobami, ktére w jakikolwiek
sposdb moga wptywac na realizacje projektu.

Zgodnie z zatozeniami wniosku o dofinansowanie
projektu w ramach zarzadzania przedmiotowym projek-
tem przewidziano réwniez powotanie Grupy Sterujacej
w sktadzie: koordynator projektu i reprezentant part-
nera wspotpracy ponadnarodowej, przede wszystkim
w celu konsultowania kluczowych decyzji zwigzanych
zrealizacja projektu (zwtaszcza w zakresie dokonywania
zmian w projekcie).

Z doswiadczen projektowych wynika, iz jednym ze
stabszych punktéw tego obszaru projektu byto biezace
integrowanie jednostkowych praktyk kadry szkolenio-
wej projektu. Przez caty okres jego realizacji nie udato
sie spotkac z kompletna kadra szkoleniowa, aby prze-
analizowac¢ szczegétowo poprzednie i kolejne etapy
projektu.

W duzej mierze wynikato to z faktu zamieszkania po-
szczeg6lnych oséb kadry projektu w réznych czesciach
Polski. W przypadku wspotpracy ponadnarodowej istot-
ny wptyw na komunikacje miaty natomiast zmiany per-
sonalne, zaréwno po stronie Fundacji Familijny Poznan,
jak i BWTW.

Efektem powyzszego byt wybér sposobu komu-
nikacji pomiedzy kadra projektu, bazujacej gtéwnie



na wykorzystaniu telefonu, e-maila czy poczty trady-
cyjnej, w znikomym za$ stopniu komunikacji odby-
wajacej sie podczas bezposrednich spotkan, przede
wszystkim przy okazji wyjazdow kadry zarzadzajacej
do beneficjentek zwigzanych z kwestiami organizacyj-
nymi.

Niezaleznie od powyzszych trudnosci zespot zarza-
dzajacy na biezaco monitorowat przebieg realizacji pro-
jektu, doktadajac staran, aby odbywato sie to z korzyscig
dla wszystkich uczestnikéw projektu, przede wszystkim
zas dla beneficjentek, co zostato zauwazone i docenione
gtéwnie w ankietach ewaluacyjnych dotyczacych reali-
zacji projektu.

Whioski

Projekt ,PWP Aktywna na rynku” pracy zostat zreali-
zowany w wiekszosci zgodnie z zatozeniami wniosku
o dofinansowanie. Dziatania odbiegajace od pierwotne;j
wersji wniosku (jak np. jobcoaching w trakcie stazy) zo-
staty wprowadzone do projektu w efekcie wspdtpracy
ponadnarodowej. Inne zmiany, charakterystyczne dla
dynamikii specyfiki projektéw tego rodzaju, to np. zwiek-
szenie liczby stazy wskutek niedokorczenia dwdch z nich
przez dwie beneficjentki z powodoéw zdrowotnych.
Podstawowe cele i wskazniki projektu udato sie zrea-
lizowa¢, cho¢ w momencie przekazania niniejszej pu-
blikacji do druku (grudzien 2014 r.) monitorowanie
wskaznika efektywnosci zatrudnieniowej przewidziano
do kornca marca 2015 r. Zrealizowano nastepujace cele
szczegotowe projektu:
® zdobycie nowych umiejetnosci i kwalifikacji zawo-
dowych wchodzacych w sktad PAZ przez 90 pozo-

stajacych bez zatrudnienia kobiet w wieku powyzej
50 lat,

® zdobycie doswiadczenia zawodowego przez 47 ko-
biet dzieki udziatowi w stazach zawodowych,

® wdrozenie nowej metody aktywizacji zawodowej
pozostajacych bez zatrudnienia kobiet w wieku
powyzej 50 lat, opracowanej wspdlnie przez Fun-
dacje Familijny Poznan i Bildungswerk der Thiirin-
ger Wirtschaft e.V. w wyniku wspétpracy ponadna-
rodowe;j.

Podsumowujac blisko péttoraroczng realizacje pro-
jektu, trzeba zwrdci¢ uwage na dwa bardzo istotne dla
efektywnej realizacji projektu obszary, ktére tylko w pew-
nym stopniu zalezne sa od projektodawcy.

Pierwszym z takich obszaréw jest rekrutacja uczestni-
czek do projektu. Niezaleznie od podjetych dziatan, za-
angazowania 0séb realizujacych projekt czy uruchomio-
nych $rodkéw finansowych, duza cze$¢ przedstawicielek
grupy docelowej preferuje wybor takich dostepnych na
rynku projektéw, ktére obok wartosci merytorycznych
niosa ze soba réwniez szeroki wachlarz wsparcia finan-
sowego dla nich (np. w postaci stypendium szkoleniowe-
go, kilkudniowego wyjazdu aktywizacyjnego w géry czy
bezpfatnych biletéw do kina, teatru, na basen wrazz oso-
ba towarzyszaca). Projekty takie czesto oferuja tylko kil-
kudziesieciogodzinne programy szkoleniowe oraz doraz-
ne wsparcie. Niestety jest ich wiele na rynku bezptatnych
szkolen finansowanych z Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego, co stanowi istotne zagrozenie dla jakosci pro-
gramow aktywizujacych. W powyzszych okolicznosciach
niezmiernie trudnym wyzwaniem byto zrekrutowanie do
projektu uczestniczek odpowiednio zmotywowanych
do udziatu w nim, tym bardziej zmotywowanych do real-
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nej zmiany wiasnej sytuacji zawodowej i zyciowej. Kadra
zarzadzajaca projektem ,PWP Aktywna na rynku pracy”
zrekrutowata zatozong we wniosku o dofinansowanie
liczbe osdb, co stanowi niewatpliwie jej duzy sukces.

Drugim z obszaréw bardzo istotnych dla efektywnej re-
alizacji projektu, a w zasadzie tylko czesciowo zaleznym
od realizujacych projekt, jest efektywnos¢ zatrudnienio-
wa projektu.

Z jednej strony determinujacg role odgrywaja prze-
pisy prawa krajowego i wspolnotowego, dokumenta-
Cja programowa oraz konkursowa, na podstawie ktérej
projekt zostat rekomendowany do dofinansowania. Wy-
tyczne dotyczace pomiaru efektywnosci zatrudnieniowej
okreslone zostaty w sposéb ogdlny, przez co kilkakrotnie
konieczne byto ich uszczegétowienie w drodze indywi-
dualnych zapytan ze strony Fundacji Familijny Poznan
kierowanych do Instytucji Posredniczacej - Wojewddz-
kiego Urzedu Pracy w Poznaniu.

Ponadto brak precyzyjnych zapiséw o koniecznosci
i sposobie dokumentowania wysokosci dochodéw osiag-
nietych w ramach umowy cywilnoprawnej podpisanej
przez beneficjentke projektu. W zwigzku z tym w umo-
wach szkoleniowych zawieranych przez Fundacje z bene-
ficjentkami byta mowa jedynie o koniecznosci przekazania
umowy o prace/umowy cywilnoprawnej. W przypadku
podjecia zatrudnienia przez beneficjentke w ramach
umowy-zlecenia, w ktérej podana jest jedynie stawka
godzinowa wynagrodzenia, ztozong sprawa staje sie wy-
egzekwowanie rachunkéw do umowy lub zaswiadczenia
0 wysokosci osiagnietych dochodéw (co jest konieczne
zgodnie z opinig IP WUP w Poznaniu przekazang w trak-
cie realizacji projektu w odpowiedzi na indywidualne
zapytanie Fundacji).

Nalezy takze zwréci¢ uwage na fakt, iz zawarta umo-
we o prace lub cywilnoprawna mozna uwzgledni¢ przy
pomiarze wskaznika efektywnosci zatrudnieniowej, jesli
zostata zawarta na okres minimum 3 miesiecy w okresie
do 3 miesiecy od ukoriczenia przez beneficjentke udziatu
w projekcie — w Niemczech natomiast (na duzo bardziej dy-
namicznym rynku pracy) w okresie 6 miesiecy, jak wynika
zinformacji przekazanych przez partnera wspétpracy po-
nadnarodowej, bioracego udziat w powyzszym projekcie.

Z drugiej strony istotng role na tym obszarze odgry-
waja same beneficjentki.

Cho¢ gtownym celem projektu ,PWP Aktywna na
rynku pracy” byta aktywizacja zawodowa bezrobotnych
kobiet w wieku 50+, nie wszystkie beneficjentki po za-
konczeniu udzielanego im wsparcia byly rzeczywiscie
zainteresowane poszukiwaniem zatrudnienia czy podej-
mowaniem pracy, nawet w ramach rekrutacji prowadzo-
nych przez Fundacje do wiasnych placéwek oswiatowych
czy opiekunczych, podczas ktérych beneficjentki projek-
téw realizowanych przez Fundacje maja pierwszenstwo
w procesie rekrutacyjnym na pojawiajace sie wakaty.

Beneficjentki duzo bardziej zmotywowane do pod-
jecia zatrudnienia lub samozatrudnienia niestety nie za-
wsze mogty zmieni¢ swoja sytuacje zawodowq z braku
mozliwosci uzyskania dofinansowania stanowiska pracy
u pracodawcy lub wiasnej dziatalnosci. Najbardziej zmo-
tywowane beneficjentki projektu podjety zatrudnienie,
lecz niektore z nich nie przekazaty Fundacji zawartych
z pracodawcami badz zleceniodawcami uméw, wycho-
dzac z zatozenia, ze zobowiazanie to nie dotyczy uméw
zawartych bez posrednictwa Fundacji.

Spora cze$¢ tych beneficjentek wywiazata sie jednak
ze zobowigzania dotyczacego udokumentowania podje-
tego zatrudnienia. Z zebranych przez kadre zarzadzajaca



dokumentow lub informacji przekazanych telefonicznie
przez beneficjentki wynika, ze prace zarobkowa podjeto
35 kobiet, a aktywne na rynku pracy w ramach innych
umow (np. stazowych) pozostaja trzy panie (dane z po-
czatku grudnia 2014 r.). Pomimo wielu trudnosci zwig-
zanych z pomiarem wskaznika zatrudnieniowego re-
zultaty dziatan podjetych w tym obszarze trzeba uznac
za sukces, nawet jesli nie wszystkie dotychczas zawarte
i przekazane Fundacji umowy wpisuja sie w waskie ramy
efektu zatrudnieniowego.

Cho¢ gtéwnym celem projektu ,PWP Aktywna na
rynku pracy” byta aktywizacja zawodowa bezrobotnych

kobiet w wieku 50+, nie ulega watpliwosci, ze wiekszos¢
beneficjentek w wyniku udziatu w projekcie zyskata, je-
$li nie prace, to co$ réwnie dla nich waznego - pewng
zdolnos¢ stanowiaca potencjat do zmiany, z ktérym be-
da mogty, a przede wszystkim chciaty, podejmowac r6z-
nego rodzaju wyzwania, nie tylko na polu zawodowym.
Pozytywna metamorfoza w zakresie samooceny bene-
ficjentek, dostrzeganie wtasnych mozliwosci odkrytych
w trakcie realizacji projektu to z pewnoscig najwiekszy
jego sukces.

Renata Gorna, Marta Pawtowska






Wspotpraca ponadnarodowa

pomiedzy Fundacjg Familijny Poznan

a Stowarzyszeniem Zaktad Ksztatcenia Zawodowego
Gospodarki Kraju Zwigzkowego Turyngii
(Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V.):

Nowe drogi na rzecz aktywizacji zawodowej kobiet

w wieku 50+

Mowiac o transnarodowej wspédtpracy w ramach pro-
jektéw Europejskiego Funduszu Spotecznego na mysl
przychodza w pierwszej kolejnosci korzysci, ktére maja
sie pojawia¢ w wyniku wymiany doswiadczen i wiedzy
merytorycznej miedzy partnerami projektéw. W arty-
kule tym opisujemy wygenerowang warto$¢ dodang
zrealizowang w ramach ponadnarodowego projektu
PWP Aktywna na rynku pracy’, ktérego stronami byty
organizcje: Bildungswerk der Thiringer Wirtschaft e.V.
(BWTW e.V.) i Fundacja Familijny Poznan (FFP). Zaintere-
sowanym przedstawiamy nasze przemyslenia i zalecenia
odnosnie do mozliwosci optymalnej drogi aktywizacji
i zatrudniania kobiet w wieku 50+.

Fundacja Familijny Poznan zrealizowata w latach 2013-
-2014, w odpowiedzi na konkurs ogtoszony przez Wo-

jewodzki Urzad Pracy w Poznaniu, projekt na rzecz po-
prawy dostepu do miejsc pracy i wsparcia aktywnosci
zawodowej w regionie. BWTW e.V. uczestniczyto w tym
projekcie jako partner ponadnarodowy. Celem projektu
+PWP Aktywna na rynku pracy” byto wyprébowanie in-
nowacji metodycznych zorientowanych procesowo oraz
dedykowana poprawa aktywizacji zawodowe] kobiet
w wieku 50+.

Stowarzyszenie Bildungswerk der Thiringer Wirtschaft
e.V, zatozone w roku 1990, jest doswiadczonym podmio-
tem edukacyjnym dziatajgcym samodzielnie pod auspi-
cjami Zrzeszenia Pracodawcow i Przedsiebiorcéw Turyn-
gii, posiadajace 13 oddziatéw zamiejscowych w catej Tu-
ryngii. BWTW e.V. jest miedzy innymi cztonkiem Zrzesze-
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nia Srodowisk ds. Rynku Pracy Niemieckiej Gospodarki
(ADBW e.V.), cztonkiem Federalnego Zrzeszenia ds. Pracy,
Rehabilitacji Ambulatoryjnej (BAG abR) oraz certyfikowa-
nym organem prowadzacym edukacje oséb dorostych
i pomocy miodziezy. Stowarzyszenie BWTW e.V. zajmuje
sie intensywnie projektami w ramach aktywnej polityki
pracy. W ramach swoich zadan bada i finansuje realiza-
cje efektywnych instrumentéw doskonalenia wiedzy,
doradztwa i reintegracji grup docelowych na rynku
pracy oraz pomaga w pozyskiwaniu pracownikéw spe-
cjalistow. BWTW e.V. stoi na strazy podstawowej zasady,
w mysl ktorej pomyslnie przeprowadzona integracja
0s6b trwale bezrobotnych wymaga zaangazowania
w dwdch miejscach: wsparcia finansowego grupy do-
celowej 0s6b starszych i uwrazliwiania przedsiebiorstw
korzystajacych z potencjatu starszych pracownikdw.

Ponadnarodowa wymiana doswiadczen kojarzona jest
najczesciej z uczeniem sie partneréw wzajemnie od sie-
bie. W projekcie ,PWP Aktywna na rynku pracy” zeszto
sie dwoch partneréw, ktérzy dysponujg wtasnym do-
$wiadczeniem, réwniez w kontekscie ponadnarodowym,
w projektach adresowanych do kobiet 50+. Oddziat za-
miejscowy BWTW e.V. w Jenie pracuje juz od kilku lat
z powodzeniem z ré6znymi partnerami w Polsce. Rozbudo-
wat sie¢ kooperacji w polskich wojewddztwach (w Wiel-
kopolsce, na Dolnym Slasku i w woj. kujawsko-pomor-
skim). W ramach takiej wspotpracy z kolei FFP utrzymuje
dla przykfadu od wielu lat intensywne kontakty ze Szko-
ta Kofoeda w Kopenhadze. Projekt FFP ,PWP Pomoc do
samopomocy dla kobiet w wieku 45+" badat, w oparciu
o doswiadczenia Szkoty Kofoeda, stopier aktywnosci
starszych kobiet i jej wptyw na powstawanie i zwieksze-
nie odpowiedzialnosci za swoje zycie oraz $wiadome

tagodzenie konsekwencji ich wtasnych decyzji. Projekt
postawit sobie za cel przeciwdziatanie wykluczeniu ko-
biet, kierujac sie rowniez motywami humanistycznymi,
w ktérych olbrzymig role odgrywa poszanowanie wiasnej
osoby'. Fundacja Familijny Poznan wyciagneta ze wspot-
pracy ze Szkota Kofoeda duze korzysci, co wydatnie prze-
tozyto sie na sposéb podejscia do motywowania kobiet
w wieku 50+ w projekcie ,PWP Aktywna na rynku pracy”

Partneréw projektu, Fundacje Familijny Poznan z Wiel-
kopolski i BWTW e.V. z Turyngii, taczy - biorac pod uwa-
ge geneze realizowanych tematéw - fakt, iz w obu tych
krajach dokonat sie w latach 90. przetom polityczno-go-
spodarczy, ktéry nidst ze sobga caty szereg podobnych im-
plikacji w zyciu spotecznym, zmianie systemu wartosci
i postaw mieszkancow. Szczegdlnie wyraznie odnies¢
to mozna do sytuacji dtugotrwale bezrobotnych kobiet
w wieku 50+ w obu krajach, dysponujacych, jako jedna
z grup spotecznych wypartych z rynku pracy, potencja-
tem ulegajacym nieodwracalnemu zanikowi i wigzacym
sie ze stratami dla gospodarki. Ponadto wykluczenie
z rynku pracy powodowato dyskryminacje starszych ko-
biet, podwazato ich poczucie wiasnej wartosci i prowa-
dzito do zycia w niedostatku i zaleznosci.

Krétki przeglqd strategii demograficznej
dla oséb starszych w Niemczech

Zaréwno w Polsce, jak i w Niemczech wystepuje wiele
metod aktywizacjii zatrudniania starszych bezrobotnych

'S. Szymczak, Aktywizacja zawodowa kobiet. Adaptacja
metody Szkoty Kofoeda, seria: W poszukiwaniu metody, Poznan
2013,s.7.



kobiet. W Niemczech wdrozono, przygotowany przez Fe-
deralne Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (BMAS),
10-letni Federalny Program ,Perspektywa 50plus” - pa-
kiety zatrudniania oséb starszych w regionach, ktéry
obecnie realizowany jest w trzeciej fazie programo-
wej (2011-2015). Program ten utworzono w roku 2005
w wyniku uchwat UE dotyczacych podniesienia wskaz-
nika zatrudnienia oséb starszych i przypadt doktadnie
w momencie, gdy w Niemczech podnoszono wiek eme-
rytalny do 67 roku zycia. W roku 2001 w Sztokholmie
Rada Europejska porozumiata sie co do faktu ,zdeklaro-
wania celu UE odnosnie do podwyzszenia do roku 2010
$redniego wskaznika wieku zatrudnionych mezczyzn
i kobiet (pomiedzy 55 i 64 rokiem zycia) do poziomu
50%. W roku 2004 ustalono w 15 krajach cztonkow-
skich UE wskaznik zatrudnienia osob starszych na po-
ziomie 43%. Jedynie Irlandia, Portugalia, Zjednoczone
Krélestwo Wielkiej Brytanii, Dania i Szwecja mogty po-
chwali¢ sie wartosciami 50% i wiecej. Polska, Stowacja
i Niemcy zajmuja w tym wskazniku nizsze wartosci (39%),
co wskazuje na niewystarczajace wykorzystanie poten-
Cjatu pracy”

W Niemczech, zgodnie z prognozowanymi zmiana-
mi demograficznymi, w roku 2020 zabraknie najpraw-
dopodobniej do szesciu milionéw pracownikéw, zaréw-
no tych wykwalifikowanych, jak i mniej wykwalifikowa-
nych. W obliczu tych zagrozen, majacych swoéj wyraz
w pojawiajacych sie waskich gardtach demograficznych,
od 2005 roku realizowany jest Federalny Program ,Per-
spektywa 50plus” — pakiety zatrudniania oséb starszych

2S. Menning, Erwerbsbeteiligung und Arbeitslosigkeit im
héheren Erwerbsalter - ein statistischer Uberblick, [w:] Informa-
tionsdienst Altersfragen, Zeszyt 05/2005, Deutsches Zentrum fiir
Altersfragen, s. 1-2.

w regionach na rzecz poprawy szans na zatrudnienie
starszych oséb dtugotrwale bezrobotnych’. Od poczat-
ku 2011 roku program zatrudnienia wszedt w trzecia
faze. Wskaznik zatrudnienia o0séb starszych poprawit sie
znacznie w ostatnich latach w wyniku realizacji pakietu
na rzecz zatrudnienia os6b 50+*.

Dodatkowo w Niemczech istnieje rowniez Federalne Sto-
warzyszenie Inicjatywa 50 Plus e.V., ktére zwraca uwage
Swiata polityki, spoteczenstwa i gospodarki na potrzeby
i roznorodny potencjat pokolenia 50 Plus. ,Federalne Sto-
warzyszenie Inicjatywa 50 Plus e.V. postawito sobie za
cel jako gtéwne zadanie, zwrécenie uwagi na réznorod-
ne kompetencje pracownikéw w wieku powyzej 50 lat.
Federalne Stowarzyszenie Inicjatywa 50 Plus za jedno
z najwazniejszych kluczowych zadan uznaje zabezpie-
czenie zatrudniania osob starszych i ich aktywne wspie-
ranie. Podczas gdy priorytetem Federalnego Programu
~Perspektywa 50plus” jest przywrécenie trwale bezro-
botnych 50+ na rynek pracy. Federalne Stowarzyszenie
pragnie zadbac w Inicjatywie Praca 50 Plus o to, aby starsi
pracownicy w ogdle nie stawali sie bezrobotni™.

W zwiazku z tym, ze posrdd bezrobotnych w wieku 50+
w Polsce i w Niemczech jest wiecej kobiet niz mezczyzn,

3 Damit den Firmen die Leute nicht ausgehen - Der Beschdf-
tigungspakt 50+ geht den richtigen Weg, Presse - Spiegel, Vogt-
landkreis-Landkreis Zwickau-Chemnitz 2013, s. 1.

*T. Freiling, M. Gottwald, Evaluation arbeitsmarktpolitischer
Innovationsprojekte, [w]: Brauer K., Korge G., Evaluation regio-
naler Arbeitsmarktforderung fiir Altere: Erfolgsfaktoren — Metho-
den - Instrumente, Stuttgart 2007, s. 186.

> U-M. Miiller, Initiative Arbeit 50Plus - erst dndern sich die
Verhdltnisse, dann dindert sich das Verhalten, [w:] Demographie-
Blog, 19.07.2013 r.
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nie mniejsze znaczenie w polityce zatrudnienia przy-
pisuje sie problematyce pfci. Nie chodzi jednak o to, aby
w ramach wspierania programowego przyznawac kobie-
tom w wieku 50+ przywileje, lecz gtéwnie o to, aby w spo-
sob przemyslany zwiekszac szanse tej grupy zawodo-
wej, poprawiajac tym samym réwnos¢ szans dla wszyst-
kich. Z tej réznorodnosci narzedzi wsparcia na rzecz
wyréwnania szans wynika korzys¢ gospodarcza, o ktdra
tak naprawde chodzi w koncepdji diversity management
[zarzadzanie r6znorodnoscig]. Odmiennos¢ i réznorod-
nos¢ nie s postrzegane jako problem, lecz jako szansa.
Jednostki nie mozna sprowadzac¢ do pojedynczych cech
(jak wiek czy ptec).,Przynaleza zawsze do kilku grup jed-
noczes$nie. W koncepcji diversity management wykorzy-
stane moga by¢ elementy spajajace, jak wspolne interesy
i wartosci"s.

Wymiana wiedzy na temat instrumentéw
aktywizacji zawodowej kobiet w wieku 50+
pomiedzy Fundacjq Familijny Poznan

a Bildungswerk der Thtiringer Wirtschaft e.V.

Fundacja FFP i BWTW e.V. poczatkowo intensywnie ko-
munikowaty sie droga elektroniczng odnosnie do po-
dziatu zadan. W sierpniu 2013 r. na zaproszenie BWTW
eV, oddziat w Jenie, goscita delegacja sktadajaca sie
z koordynatora projektu, trenerki i dwoch doradcéw za-
wodowych. W trzydniowym programie wymiany wiedzy
i doswiadczen odnosnie do instrumentéw i metod na

¢ Diversity Management. Empfehlungen fiir Kleine und Mittle-
re Unternehmen, Gemeinschaftsinitiative Equal, Berufsfortbil-
dungswerk des DGB, Saabriicken 2008, s. 9.

rzecz aktywizacji zawodowej kobiet 50+ oba podmioty
wymienity sie wiedza podczas warsztatéw, seminariéw
i wyktadow oraz na temat pomystéw odnosnie do dalsze-
go postepowania w przypadku posrednictwa na rynku
pracy. Ponadto BWTW e.V. dato gosciom mozliwos¢ wy-
stuchania i dyskutowania na temat referatéw z odwota-
niem sie do praktyki. BWTW e.V. nakreslito sytuacje bez-
robotnych w Niemczech oraz Turyngii i zaprezentowato
nastepnie Federalny Program ,Perspektywa 50plus” oraz
Centrum Kompetencyjne Pakt 50+ z Norymbergi i Fiirth.
Szczegdlnie wiele uwagi poswiecono czynnikom przy-
czyniajagcym sie do sukcesu w integracji bezrobotnych
w starszym wieku.

Kolejnym waznym punktem byta prezentacja warszta-
téw zawodowych BWTW e.V. ,Jobwerkstatt ALTERnativ”
oddziat w Nordhausen. Projekt ,PROfessionals.int” (we
wspotpracy z instytutem iswgGmbH Halle/Saale) za-
liczany jest do kluczowych czynnikéw pozwalajacych
odnies¢ sukces w posrednictwie pracy, stanowiac natu-
ralny tacznik podnoszenia kwalifikacji bezrobotnych,
a dziatami personalnymi i rozwoju organizacji przed-
siebiorstw. Dodatkowo narzuca to dopasowanie 0séb
zatrudnianych do wymagan przedsiebiorstwa, dosto-
sowujac jednoczesnie przedsiebiorstwa do faktycznych
mozliwych do uzyskania umiejetnosci potencjalnych
pracownikéw. Postuluje sie w tym przypadku przepro-
wadzenie demograficznego odwrécenia paradygmatu,
ktéry bedzie sie musiat dokonac w gospodarce.
Dyskutowano réwniez o kreatywnych projektach ar-
tystycznych przeprowadzanych z osobami starszymi. Po
tym, jak BWTW e.V. kontynuowato rozmowy na temat
metod na rzecz integracji zawodowe] bezrobotnych
kobiet 50+, dyskutowano na temat odpowiednich me-



tod aktywizacji kobiet 50+, ktére powinny byty znalez¢
zastosowanie w ponadnarodowym projekcie FFP ,PWP
Aktywna na rynku pracy”.

Ostatniego dnia dwustronnego spotkania BWTW e.V.
zainicjowato szereg rozméw z Jenarbeit - COOP 50+,
w jenskim centrum posrednictwa pracy (Jobcenter), kto-
re odpowiada za osoby pobierajace w Niemczech zasi-
tek Hartz IV. Miato to szczegdlne znaczenie, gdyz wraz
z trzecig transza Federalnego Programu ,Perspektywa
50+" (od 2011 r. do 2015 r.) realizacje specjalistycznych
projektow dla starszych bezrobotnych powierzono réw-
niez centrom posrednictwa pracy Jobcenter. Tym samym
zrealizowat sie wymdg, zgodnie z ktérym Jobcenter
w ,Perspektywie 50+" znalazty réwniez swoje miejsce
W sieci organizacji na rzecz czynnej integracji starszych
bezrobotnych oséb.

Instytut Ksztatcenia Zawodowego (Institut fiir berufliche
Bildung GmbH) w Gocie przedstawit réwniez projekt
+PANDA’, w ktérym ksztatceni byli pracownicy w kilku
zaktadach pracy w kierunku tzw. ,opiekunéw demogra-
ficznych”. Celem projektu jest wyksztatcenie specjalistow,
znajacych potrzeby pokolenia pracownikéw 50+ oraz
wymagania przedsiebiorstw, a tym samym bedacych
w stanie doradzi¢, jak lepiej spozytkowac potencjat star-
szych specjalistéw w zawodzie.

Na zakonczenie partnerzy omoéwili metody aktywi-
zacji kobiet w wieku 50+, ktére przydatne sg szczegdl-
nie w pracy doradcom zawodowym oraz trenerom.
BWTW e.V. starato sie wykaza¢ w intensywnym dialogu
i wymianie z FFP, ktére strategie sprawdzity sie w Turyn-
gii w integracji na rynku pracy kobiet w wieku 50+ oraz
jakie sa mozliwosci ich przeniesienia na regionalny rynek
pracy w Wielkopolsce.

Specyfika grupy docelowej kobiet
w wieku 50+ w Turyngii i w Wielkopolsce

Grupa docelowa kobiet 50+ charakteryzuje sie cechg,
ktéra zwigzana jest jeszcze z przemianami systemowymi
w Niemczech Wschodnich i w Polsce. Kobiety te zdoby-
waty swoje wyksztatcenie i doswiadczenie zawodowe
przed rokiem 1989 i po tej dacie spotkaty sie z proble-
mem adaptacji do zmieniajacych sie wymagan wobec
pracownikéw w gospodarce wolnorynkowej. Problem
ten dotyczy w szczegdlnym stopniu kobiet nieprzysto-
sowanych do nowych warunkéw ramowych, przez co
z powodu bezrobocia doswiadczajg wielu frustracji, od-
bijajacych sie negatywnie na mozliwosci podjecia przez
nie ponownie pracy (zanik motywacji). Dtugotrwate bez-
robocie lub praca w obszarach poza ich pierwotnym kie-
runkiem wyksztatcenia prowadzi do zapominania naby-
tych umiejetnosci. Tym samym brak zatrudnienia staje sie
najwazniejszg przyczyna wykluczenia spotecznego ko-
biet w wieku 50+. Ta grupa docelowa, charakteryzujaca
sie wieloma powaznymi ograniczeniami na rynku pracy,
wskazuje na powazng potrzebe udzielenia jej poradnic-
twa wieloobszarowego, pomocy i dziatar o charakterze
edukacyjnym, ktére jednakze przeprowadzone musza
by¢ w sposéb celowy, profesjonalny oraz ze wsparciem,
tak aby umozliwi¢ im dostep do rynku pracy.

Cele projektu ,,PWP Aktywna na rynku pracy”
na poziomie przeprowadzonych dziatan

Projekt szukat odpowiedzi na pytanie, jakie jest najlep-
sze nowe podejscie, aby jeszcze lepiej zagospodarowac
potencjat kobiet w wieku 50+ pozostajacych poza ryn-
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kiem pracy. Fundacja FFP przygotowata w ramach case
management caty szereg $wiadczen spotecznych dla
uczestniczek, jak np. stypendia stazowe i opfacanie skfa-
dek z tytutu ubezpieczenia spotecznego w czasie odby-
wanych stazy, ubezpieczenie NNW w okresie prowadzo-
nych dziatan, wsparcie finansowe na przeprowadzenie
badan lekarskich przed rozpoczeciem stazy, ew. zwrot
kosztéw opieki nad osobami w rodzinie wymagajacymi
opieki pielegnacyjnej w okresie prowadzonych dziatan,
bezptatne obiady w czasie szkolen, zwrot kosztow prze-
jazdu w okresie prowadzonych dziataii oraz materiatow
szkoleniowych. Zaoferowane swiadczenia odpowiadajg
sytuacji zyciowej bedacych w potrzebie uczestniczek
i zasadniczo pozytywnie wptynety na ich zadowolenie
z przeprowadzonych dziatan.

Juz na poczatkowym etapie pozyskiwania uczestniczek
do projektu kluczowe byto przetamanie pasywnosci
mentalnej bezrobotnych kobiet. Dla wielu z nich duzym
wyzwaniem byto zdobycie sie na zgtoszenie swojej kan-
dydatury do uczestnictwa w projekcie. W zwigzku z tym,
ze realizowanie podstawowych zadan odbywato sie
w trwajacym trzy miesigce szkoleniu prowadzonym przy
udziale sprawdzonych specjalistéw, wszystkie uczest-
niczki dobrze poradzity sobie z tg faza procesu ucze-
nia sie. W trzech miastach regionu odbyty sie szkolenia
w ramach trzech edycji w nastepujacych obszarach:
LPracownik biurowy” (240 godz.), ,Specjalista ds. kadr
i pfac” (300 godz.) oraz ,Opiekunka dzieci i oséb star-
szych” (240 godz.).

Poszczegdblne szkolenia zostaty zakonczone egzami-
nem. Dla uczestniczek, ktére najlepiej zdaty egzaminy,
zorganizowano 47 stazy: 35 w powiecie poznanskim,

6 w powiecie koninskim i 6 w powiecie gnieznien-
skim. Ich szkoleniu towarzyszyl, podobnie jak fazie
praktyk, trening motywacyjny i jobcoaching, ktére wy-
warty niezwykle stabilizujacy wptyw na osobowos¢ tych
kobiet. W szkoleniach zaoferowano pozyskanie kluczo-
wej wiedzy i kompetencji, aby umozliwi¢ tworzenie
przysztosci zawodowej na wiasng odpowiedzialnos¢.
Metoda empowermentu zaliczana jest przez BWTW e.V.
do szczegdlnie skutecznych instrumentéw. Dlatego tez
uzasadnione jest pytanie o wptyw empowermentu wdra-
zanego w ramach szkoleri na wzmocnienie osobowosci
uczestniczek.

Empowerment

W poczatkowej fazie projektu ,PWP Aktywna na rynku
pracy’, partnerzy projektu zgodni byli co do tego, ze em-
powerment odgrywat bedzie kluczowa role w aktywizacji
zawodowej kobiet w wieku 50+.

Sukces aktywizacji zawodowej, wzglednie reintegracji
kobiet w wieku 50+, nie jest zadnym przypadkiem. W ra-
mach empowermentu i samopomocy zainicjowac nalezy
procesy nauczania i wprowadzania zmian powodujace
refleksje u uczestniczacych w projekcie kobiet. Empo-
werment zastosowany w przypadku tej grupy docelowej
wywotuje wzmocnienie wiary we wtasne sity i wcigga ko-
biety do koncepcji dziatan, rozwija pozytywna dynamike
grupowg i zmniejsza efekt zniechecenia, réwniez dzieki
pomocy doradcéw zorientowanych na problemy pfci.

W fazie poczatkowej dziatania chodzito o stworzenie
warunkéw ramowych dla procesu empowermentu, tak
aby uczestniczki nabraty odwagi w pokonywaniu zadan,



ktore przed nimi postawiono, oraz osiggnety zrozumie-
nie profilu zawodowego, w ramach ktérego podjety
szkolenie. Do tego zalicza sie aktywne wiaczanie uczest-
niczek w ksztattowanie oferty szkoleniowej, przeprowa-
dzanie bilansu kompetencyjnego, diagnozy zasobdw
i, na koniec, wypracowanie indywidualnych zatozen co
do celu, jaki maja osiagna¢. Czynniki te maja szanse na
realizacje, gdy kobiety w wieku 50+ zaczna stopniowo
uzyskiwac wiare w swoje mozliwosci, poszerzajac przez
to zdolnos¢ do dziatania.

Réwnolegle do tych dziatan uczestniczki zacheca
sie do wiekszej samodzielnosci w zyciu prywatnym
w oparciu o refleksje powstajace w ramach toczacego
sie procesu. Waznym punktem jest tutaj zarzadzanie cza-
sem i podziat rél w rodzinie i zwigzkach. W ten sposoéb
powstajg — czesto niespodziewanie dla beneficjentek -
nowe pomysty na rzecz efektywnego pokonywania ko-
lejnych zadan rozwojowych. Jesli w trakcie dziatania
pojawi sie inicjatywa, zdolnos$¢ do dziatania i wzajemna
pomoc, wdwczas W grupie pojawig sie zaczatki struktur
samopomocowych. State sprzezenia zwrotne pomiedzy
uczestniczkami i szkoleniowcami odnoszace sie do waz-
nych zdarzen w grupie utwierdzaja uczestniczki w prze-
konaniu, ze sa brane na powaznie.

W takim konteks$cie nie ma miejsca na opiekunczosc.
Wzajemne oddziatywanie sit zewnetrznych i samoste-
rowno$¢ wyznaczajg w tym przypadku sposéb dziatania.
Zmiana perspektywy, ze zorientowania na niedoskona-
tosci ku orientacji na silne strony, pozwala na uzyskanie
odpornosci psychicznej dla odparcia zagrozen i niebez-
pieczenstw ponownej bezsilnosci. Ludzie podbudowani
w wyniku empowermentu dysponuja znacznym kapi-

tatem wewnetrznym, umozliwiajacym im produktywne
radzenie sobie z osobistymi i zawodowymi kryzysami.

Kobiety aktywne zawodowo powinny, zgodnie z za-
leceniami BWTW e.V.,, otrzymac¢ w ramach jobcoachingu
w praktyce zawodowej konkretne wsparcie w srodowi-
sku zawodowym, aby utrwali¢ swéj sukces reintegracji
na pierwotnym rynku pracy. Jezeli w przedsiebiorstwie
zaakceptowane zostanie odpowiednie usytuowanie
w grupie, zdolnosci komunikacyjne i wiedza meryto-
ryczna kobiet w wieku 50+, wowczas beda miaty lep-
sze szanse na pozytywne dostrzezenie wiasnej osoby
wsrdd zatogi i kierownictwa, a jednoczes$nie na lepsze
traktowanie. Wdrozony z powodzeniem empowerment
ma olbrzymig stuzebna role w fazie szkoleniowej, zapo-
biega wykluczeniu w trakcie stazu oraz w pdézniejszym
okresie zatrudnienia, przyczyniajac sie bezposrednio
do utrwalenia sprawiedliwosci spotecznej. Metoda em-
powermentu dobrze sprawdzita sie w staraniach o rein-
tegracje kobiet wieku 50+, zwtaszcza w zabezpieczaniu
miejsc pracy.

Instrumenty i metody
w aktywizacji zawodowej kobiet
w wieku 50+ z praktyki BWTW e.V.

Myslac o wyborze starszych uczestniczek do dziatania,
nalezatoby zasadniczo wspomnie¢ o ponizszych aspek-
tach ptynacych z doswiadczer BWTW:

® Merytoryczne podniesienie kwalifikacji i przebieg
kariery zawodowej nie sa z punktu widzenia uczest-
niczek tak istotne, jak ich motywacja do aktywnego
uczestnictwa w jakims dziataniu.
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Jezeli istnieje finansowa i techniczna mozliwos¢,
nalezy przeprowadzi¢ assessment center (testy
kompetencyjne) wraz z metodami empowermentu
i z wypracowaniem profili kompetencyjnych (po-
dejscie historyczne i przysztosciowe). W ramach
assessment center przedstawiona zostanie aktualna
sytuacja oséb bezrobotnych, oméwione zostana
ich oczekiwania oraz zaproponowana zostanie im
$ciezka kariery zawodowe;j.

Istnieje potrzeba zachecenia kobiet 50+ bedacych
dtugotrwale bezrobotnymi, aby przedstawity suk-
cesy osobiste na drodze do integracji zawodowej.

Zalecenia dotyczace dziatan
na rzecz integracji kobiet w wieku 50+:

Zorientowanie na background zawodowy i biogra-
fie zyciowa 0s6b objetych dziataniem.

Wspieranie gotowosci i motywacji ponownego
wejscia w proces pracy oraz wspieranie kompeten-
¢ji metodycznych i edukacyjnych.

Zdefiniowanie kompetencji i ich udokumentowa-
nie (bilans kompetencji), zdoktadnym wykazaniem
doswiadczenia zawodowego, umiejetnosci i kom-
petencji nieformalnych oraz wyobrazen odnosnie
do pracy zawodowe;j.

Wprowadzenie rozméw zawierajgcych sprzezenie
zwrotne i uzgodnienie celéw.

Oméwienie kluczowych kompetencji obowiazuja-
cych w réznych branzach.

Budzenie swiadomosci wéréd pracodawcow i kie-
rowanie do nich zapytan o mozliwosci zatrudnienia
os6b dtugotrwale bezrobotnych.

® Posredniczenie w pozyskaniu stazu i miejsc pracy

w przedsiebiorstwach potrzebujacych starszych
pracownikéw. Staz zawodowy lub okres prébny
W pracy ma ogromne znaczenie w zapoznawaniu
sie z normalnymi warunkami pracy.

Indywidualny coaching, pokazujacy odpowiednie
alternatywy i wzmacniajacy wiare we wiasne sity
starszych kobiet.

Zalecane instrumenty w dziataniach
z kobietami w wieku 50+

® Intensywny case management, zaktadajacy duza

doze koniecznosci kooperacji i koordynacji na rzecz
zorganizowania efektywnej pomocy dla starszych
kobiet.

Scisty kontakt z przedsiebiorstwami lub regional-
nymi organizacjami biznesowymi.

Jeden pracownik projektu pozyskuje stanowiska
pracy, nawiazujac na biezaco nowe kontakty biz-
nesowe, ewentualnie pielegnuje stare, jednak nie
zarzuca poszukiwania indywidualnych miejsc stazy
i pracy.

Indywidualne dopasowanie pomiedzy uczestnicz-
kami projektu a zaktadami pracy, przygotowane
przez pracownikdw socjalnych.

Nieustanny monitoring przez trenera w czasie sta-
zu zawodowego.

Bezposrednie i wczedniejsze wiaczenie potencjal-
nych pracodawcéw do dziatania wraz z tworze-
niem i dziataniem rady ds. aktywizacji.

Anonimowa procedura aplikowania o prace.



Rada ds. aktywizadji jako ,dobra praktyka”

Ten innowacyjny instrument, zwany rada ds. aktywizacji
(dziatania), jest pierwotnie pomystem BWTW e.V., kt6-
ry sprawdza sie w praktyce od roku 2005. Rada zostata
przedstawiona blizej delegacji FFP w Jenie. Zalecono
przejecie tego modelu. Gremium rady sktada sie z jed-
nego pracownika, ktéry odpowiedzialny jest za prze-
prowadzenie dziatania, przedstawicieli przedsiebiorstw
zainteresowanych poszczegélnymi dziataniami oraz,
fakultatywnie, pojedynczych szkoleniowcéw. Celem
rady jest podnoszenie kwalifikacji zblizonych do zapo-
trzebowania danej firmy, a dla przedsigbiorcy oznacza
to mozliwo$¢ uczestniczenia w okreslaniu zapotrzebo-
wania na okreslony rodzaj kwalifikacji. Majg jednocze-
$nie mozliwos¢ zwrdcenia uwagi na przekazywanie na
rynek kluczowych kwalifikacji, zaleznie od danej branzy,
oraz majg mozliwos¢ doradzania w procesie ksztatce-
nia pracownikéw. Przedsiebiorstwa wywieraja wptyw
na proces ksztatcenia dzieki nieprzerwanemu informo-
waniu o postepach w zajeciach. Podobnie w centrum
uwagi rady znajduja sie inne wazne kroki realizowane
w dziataniu, jak: praktyki, praca na prébe, zamiar zatrud-
nienia, mentoring w pracy i coaching w firmie.

W przypadku dziatan dla kobiet w wieku 50+ takie gre-
mium doradcze jest jednoczesnie wtasciwym organem
komunikujacym do innych firm, przeciwdziatajgcym
negatywnemu nastawieniu firm wobec bezrobotnych
kobiet. Moze to doprowadzi¢ do sytuacji, w ktdrej uda
sie przeprowadzi¢ seminaria dla pracownikéw przed-
siebiorstw na temat zarzadzania wiekiem. Poprzez
uwrazliwianie przedsiebiorstw mozna wnies¢ wktad na
rzecz zwiekszania zdolnosci integrowania oséb starszych
w przedsiebiorstwach.

Poniewaz przedsiebiorstwa pracuja czesto zgodnie
zkoncepcja zarzadzania réznorodnoscig (diversity mana-
gement), aspekt zréznicowania pracownikéw i wynikaja-
ce z tego wartosci dodane sg im dobrze znane. Przed-
stawiciele niektérych przedsiebiorstw wypowiadaja sie
publicznie na temat korzysci wynikajacych z zatrudnienia
kobiet 50+ w ich firmach. Takie dziatania moga przyczy-
ni¢ sie do poprawy spotecznego wizerunku tychze firm.
Aktywna praca integracyjna realizowana przy pomocy
rady ds. aktywizacji powinna by¢ postrzegana jako ka-
mien milowy w zakorzenianiu projektéw adresowanych
do kobiet w wieku 50+ w regionalnych organizacjach
przedsiebiorcow.

Anonimowe arkusze rekrutacyjne

Od 2006 roku BWTW e.V. rozpoczeto w ramach projektu
Europejskiego Funduszu Spotecznego (,Asystent w han-
dlu zagranicznym na Europe Wschodnig”) prace nad ano-
nimowymi arkuszami rekrutacyjnymi. W projekcie trwa-
jacym 18 miesiecy pracowali emigranci, ktérzy borykaja
sie ze ztozonymi utrudnieniami w posrednictwie na rynku
pracy, podobnie jak kobiety w wieku 50+. Osoby te odrzu-
cane byty na etapie skfadania podania o prace w firmach
wytacznie ze wzgledu naich status emigranta. Z tego po-
wodu BWTW e.V. zdecydowato sie na nieuwzglednianie
w zyciorysach kandydatéw danych osobowych, jak na-
zwisko, pte¢, data urodzenia, stan cywilny, obywatelstwo,
ktére maja niewiele wspolnego z merytorycznymi kwali-
fikacjami potencjalnego pracownika. Firmie nie wysytano
réwniez zwyczajowego zdjecia kandydatéw.

Celem byt okreslony, uzgodniony pomiedzy poszu-
kujacymi firmami a kierownictwem projektu przebieg.
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Obecnie przedsiebiorstwa zainteresowane sg pozyska-
niem praktykantéw, uczestniczac jednoczesnie w radzie
ds. aktywizacji. Osoby odpowiedzialne za projekt posred-
nicza pomiedzy firmami, ktére skonfrontowane zostaty
z anonimowa formga aplikacji, a z drugiej strony miedzy
uczestnikami procesu, ktére wczesniej nie znaty anoni-
mowych arkuszy rekrutacyjnych.

BWTW e.V. przygotowato na poczatek zestawienie da-
nych wszystkich uczestnikéw dziatania w formie ta-
belarycznej, hastowo przygotowanych dokumentéow
rekrutacyjnych, i przestato je firmom. Informacje odnos-
nie do kandydatéw na praktyki znalazly sie w dotych-
czasowych rubrykach: wyksztatcenie szkolne i zawodo-
we, praktyka zawodowa, ksztatcenie ustawiczne, szcze-
golne umiejetnosci, nietypowe cechy, zainteresowania
i hobby.

Tak przygotowane dokumenty rekrutacyjne w pi-
gutce byly na tyle proste w obstudze, ze przedsiebiorcy
szybko wybrali te kwalifikacje zawodowe, ktére najlepiej
odpowiadaty zapotrzebowaniu ich firm. Informacje obej-
mujace dane osobowe uczestnikow zostaty zakodowa-
ne w arkuszach rekrutacyjnych i znane byty wytacznie
podmiotowi prowadzacemu dziatanie. Po otrzymaniu
tak przygotowanych dokumentéw przedsiebiorcy po-
informowali, na ktéry zakodowany numer sie zdecydo-
wali (najczesciej byt to wiecej niz jeden kandydat). Z tymi
osobami przeprowadzono rozmowy o prace w siedzibie
BWTW e.V. lub tez bezposrednio w firmach.

Na zyczenie danego uczestnika lub firmy przy roz-
mowie obecna byfa osoba odpowiedzialna za dziatanie
i mogta w razie potrzeby udzieli¢ dodatkowych infor-
macji o kandydacie. Wszelkie dane osobowe kandydata,
jak nazwisko, data urodzenia oraz pozostate informacje
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znajdujace sie w zyciorysie, ujawniono w czasie rozmo-
Wy o prace.

Opinia uczestniczacych przedsiebiorstw, dotyczaca skré-
conej formy prezentacji danych przy pierwszym wyborze
kandydatow do rozmowy kwalifikacyjnej, byla zdecy-
dowanie pozytywna. BWTW e.V. zawarto przy tej okazji
osobiste kontakty z wtascicielami firm lub pracownika-
mi HR, co bardzo produktywnie wptyneto na wynikajaca
ztego wspotprace (praktyki, regularnie organizowane wi-
zyty os6b odpowiedzialnych za dziatanie w przedsiebior-
stwie, wspétpraca w gremium ds. dziatania, monitoring
i ocena dziatania). Udany wybodr praktykantéw stworzyt
natomiast solidne podstawy pod trwafg, ugruntowana
i petna zaufania wspdtprace pomiedzy wszystkimi part-
nerami zaangazowanymi w dziafanie.

Cele kampanii uwrazliwiania
na rzecz zatrudniania kobiet w wieku 50+

® Uswiadomienie i przyblizenie pracodawcom ko-
niecznosci zatrudniania kobiet w wieku 50+ z punk-
tu widzenia ekonomii i odpowiedzialnosci spo-
tecznej.

® Wprowadzenie do $wiadomosci pracodawcéw,
pracownikéw i bezrobotnych oraz opinii publicznej
kompetencji kobiet 50-letnich.

® Promocja pracownikéw kobiet w wieku 50+ moze
wskazywac na wartosci dodane: przedsiebiorcy
zyskujg zaangazowanych pracownikéw, wyrdznia-
jacych sie bardziej dojrzatg postawa wobec pracy
i pracodawcy (lojalnos¢) i bardziej zmotywowa-
nych w procesie pracy. W poréwnaniu z mtodszymi
kolezankami cechuje je wieksza stabilizacja, wiek-



sza niezawodnos¢ i elastyczno$¢, nizszy wskaznik
nieobecnosci w pracy i wieksza rzetelnos¢.

® Doswiadczenie zawodowe starszych kobiet i po-
zyskane w wyniku szkolenia kompetencje mery-
toryczne pozwalaja im dostosowac sie do danej
zatogi i wptywac pozytywnie na wzrost produktyw-
nosci oraz innowacyjnosci firmy.

® Zatrudnianie kobiet w wieku 50+ wptywa na wia-
rygodnos¢ firmy, a tym samym na wiarygodnos¢
finansowa dla inwestorow.

® Wymienione zalety kobiet w wieku 50+ i otwarte
ich komunikowanie przyczyniajg sie do lepszego
wizerunku firmy w opinii publiczne;j.

® W tym znaczeniu, FFP udato sie znalez¢ dla prze-
widzianych 47 praktykantek odpowiednie zakfa-
dy w powiecie poznanskim, konifnskim i gniez-
nienskim oraz zabezpieczy¢ wspotprace projektu
+PWP Aktywna na rynku pracy”z regionalng gospo-
darka.

Czynniki sukcesu w projekcie
»PWP Aktywna na rynku pracy”

W analizowanym dziataniu daja sie wytonic ponizsze cen-
tralne warunki i czynniki determinujace jego sukces:

® Koncentracja na wzmocnieniu indywidualnego
potencjatu do dziatania uczestnikdw przy uwzgled-
nieniu wyalienowania od nauki i rynku pracy oséb
dtugotrwale bezrobotnych.

® Rozwijanie struktur motywujacych uczestniczki
i przezwyciezanie przeszkdéd w posredniczeniu na
rynku pracy oraz dedykowane elementy aktywiza-
cji (empowerment).

® Koordynacja edukacji i rynku pracy.

® Centralna rola empowermentu, petnigcego w tym
projekcie kluczowa role w aspekcie zapewnienia
jakosci.

® Zastosowanie anonimowych arkuszy rekruta-
cyjnych.

® Jobcoaching na etapie praktyk.

® Bezposrednie wigczenie potencjalnych pracodaw-
cdw w przebieg dziatania (rada ds. aktywizacji), ich
uwrazliwienie odnosnie do docenienia potencjatu
zawodowego kobiet 50+ oraz préby uruchomienia
procesu przewartosciowania w kontekscie zarza-
dzania wiekiem.

® Poprzez intensywny case management udostep-
niono uczestniczkom w efektywny sposoéb liczne
oferty wsparcia spotecznego.

Jakie przeszkody moga utrudnic¢ aktywizacje
kobiet w wieku 50+?

Istnieje caty szereg ,czynnikéw endogennych i egzo-
gennych, ktére moga utrudniac lub przyspiesza¢ powo-
dzenie i sukces interwencji politycznych na rynku pracy.
Zalicza sie do nich w szczegdlnosci warunki i procesy na
regionalnych rynkach pracy, podejscie do zatrudniania
w zakfadach pracy, specyficzne w danych regionach
struktury do realizacji i wspotpracy przy aktywizacji, kom-
petencje merytoryczne i dydaktyczne danej organizacji
oraz indywidualne predyspozycje uczestniczek™’.

7 R. Buttner, M. Knuth, O. Schweer, K. Stegmann, Die Evaluie-
rung des Bundesprogrammes, [w:] K. Bauer, G. Korge, Evaluation
regionaler Arbeitsmarktforderung fiir Altere: Erfolgsfaktoren - Me-
thoden - Instrumente, Stuttgart 2007, s. 308.



Do najwiekszych przeszkdd w reintegracji kobiet
w obu regionach, Turyngii i Wielkopolsce, zalicza sie
zdystansowanie przedsiebiorstw wobec kobiet w wieku
50+. Zgodnie z wypowiedzig pracownikéw z BWTW e.V,,
oddziat Nordhausen, ,firmy nie maja jeszcze swiadomo-
$ci co do znaczenia i zakresu niezbednych do podjecia
dziatan na rzecz pracy w warunkach godnych dla oséb
starszych” Stad nadal tak wazne sa dziatania prowadzace
do uwrazliwiania gospodarki na wykorzystanie potencja-
tu kobiet 50+.

Z doswiadczern BWTW e.V.i FFP wynika, ze wspotpraca
z instytucjami wspierajacymi zatrudnianie w obu regio-
nach mogtaby by¢ prowadzona bardziej efektywnie. Dla
przyktadu, FFP poszukiwata w powiatowych urzedach
pracy i osrodkach pomocy spofecznej potencjalnych
uczestniczek swoich szkolen. W zwigzku z tym, ze po-
wyzsze urzedy organizujg i realizujg swoje wtasne pro-
jekty dla kobiet w wieku 50+, napotkano trudnosci
w posrednictwie kandydatek do projektu FFP. Dobrze
zorganizowane wsparcie na rzecz zatrudnienia kobiet
50+ wymaga kooperujacych, a nie konkurujacych ze so-
ba lokalnych struktur, ktére beda w stanie wzajemnie sie
wspierad.

W Niemczech w trzeciej fazie (2011-2015) Federalne-
go Projektu ,Perspektywa 50plus” zobowigzano réwniez
urzedy pracy (Jobcenter), w uzupetnieniu do innych or-
gandéw socjalnych, do samodzielnego podejmowania
dziatan szkoleniowych i posrednictwa na rynku pracy dla
kobiet w wieku 50+. Odbywac sie to powinno w koopera-
¢ji i zawsze w ramach wiekszego regionalnego projektu.
Tym samym przedsiewzieto pierwsze kroki do redukgji
rozdarcia pomiedzy poszczegélnymi instytucjami maja-
cymi za cel aktywizacje na rynku pracy starszych, trwale
bezrobotnych.
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W przypadku os6b ze ztozonymi problemami w po-
wrocie na rynek pracy konieczne byto wydtuzenie proce-
su szkoleniowego i przywrocenie ich do spoteczenstwa
w taki sposdb, aby lepiej przygotowac te grupy docelowe
do wymagan rynku pracy. Praktykowany, krétki czas re-
alizacji, dotyczacy tego dziatania, staje sie czesto ofiarg
krétkowzrocznej presji ekonomicznej. Osoby odpowie-
dzialne za realizacje projektu ,PWP Aktywna na rynku
pracy” stwierdzity, ze czes$¢ szkolenia poswiecona pod-
noszeniu kwalifikacji zawodowych w poszczegélnych
kursach byta whasciwie zbyt krétka (4 miesigce), aby prze-
kaza¢ uczestniczkom ugruntowana wiedze zawodowa.
Dotyczy to w szczeg6lnosci kursu ,Kadry i ptace”. Row-
niez trzymiesieczny staz powinien trwa¢ dtuzej, w kon-
tekscie sytuacji, gdy oferowane na rynku staze przedtuza-
ne s do 12 miesiecy. Dla poréwnania przytoczy¢ mozna
w tym miejscu przedstawiony i zakonczony z sukcesem
projekt BWTW e.V.:, Asystent w handlu zagranicznym na
Europe Wschodnig’, ktory sfinansowany byt przez Euro-
pejski Fundusz Spoteczny i przeprowadzony w latach
2005-2007. Lwia cze$¢ jego sukcesu powstata nie tylko
w wyniku zastosowania szeregu przemyslanych innowa-
cyjnych metod, lecz réwniez dlatego, ze przy odpowied-
nim zapewnieniu srodkéw finansowych i intensywnym,
18-miesiecznym czasie jego realizacji doprowadzono do
jak najbardziej efektywnych wynikéw.

Zgodnie z okreslonym wskaznikiem efektywnosci
zatrudnieniowej obowiazujacym w projekcie ,PWP Ak-
tywna na rynku pracy” przyjmuje sie, ze minimum 35%
uczestniczek po zakonczeniu projektu musi znalez¢ za-
trudnienie. Wskaznik ten prowadzi w praktyce do pew-
nych komplikacji, w zaleznosci od formy prawnej umo-
wy zawartej pomiedzy pracownikiem a zaktadem pra-
cy. Podmiot prowadzacy aktywizacje nie ma wprawdzie



wptywu na zawarcie umowy o prace, ponosi jednak
konsekwencje finansowe, jezeli dana, konkretna forma
zatrudnienia nie zostanie zaakceptowana przez organ
finansujacy.

Ponadto brakuje wspdlnych, jednorodnych, szczegéto-
wych wytycznych w odniesieniu do mierzalnosci wskaz-
nikéw zatrudnienia, przez co utrudnione jest udokumen-
towanie zatrudnienia uczestniczek. Pomimo faktu, ze
w umowach szkoleniowych z uczestniczkami ustala sie
koniecznos¢ przedtozenia umowy o prace lub umowy
cywilnoprawnej, pewna grupa uczestniczek jest zda-
nia, ze obowiazek ten nie dotyczy uméw o prace, ktére
zostaty zawarte bez udziatu Fundacji. Ponadto niektére
uczestniczki nie byty sktonne przyja¢ oferowanych przez
FFP ofert zatrudnienia w niektorych wiasnych oddziatach
Fundaciji.

Inne problemy pojawiaja sie wskutek braku podej-
mowania pracy przez uczestniczki. Przyjecie posady
u pracodawcy, wzglednie zatozenie wtasnej dziatalnosci
gospodarczej, jest po czesci z tego powodu niemozliwe,
gdyz brak jest mozliwosci wystepowania o dofinanso-
wanie tego typu dziatan. Uczestniczki nie sg w zasadzie
w stanie wnies¢ wiasnych srodkéw finansowych.

Nie rozwigzano takze problemu, co stanie sie z uczest-
niczkami, ktére po zakonczeniu projektu nie znalazly
zadnej pracy. Z 90 uczestniczek projektu dla 47 przewi-
dziano staz zawodowy, pozostate uczestniczki zobowia-
zane byly radzi¢ sobie we wtasnym zakresie. Nie przewi-
dziano koniecznej fazy ,opieki poprojektowej’, w ktorej
beneficjentki bylyby poddane opiece pedagogiczno-
-spotecznej i posrednictwu na rynku pracy.

Zalecenia koricowe
dla tworzenia dlugotrwatej reintegracji
kobiet 50+ w przysztosci

W odniesieniu do realizacji przysztych dziatai dla kobiet
w wieku 50+ przyjaé nalezy ponizsza wskazéwke do-
radcéw zawodowych pracujacych przy projekcie ,PWP
Aktywna na rynku pracy”: w regionie jest zbyt mato dzia-
tart w kierunku wspotpracy wiekszej grupy podmiotéw
spotecznych przeciwko wykluczeniu spotecznemu. Juz
sama Ustawa o promogji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy zaktada jako inicjatoréw tego procesu gtéwnie
powiatowe urzedy pracy. Natomiast merytorycznym fun-
damentem akcji podmiotéw edukacyjnych przeciwko
wykluczeniu kobiet na rynku pracy powinien by¢,model
partnerstwa spotecznego”. Bardzo waznym partnerem
w tym kontekscie mogliby by¢ oficjalni przedstawiciele
pracodawcow oraz poszczegdlne mate i srednie przed-
siebiorstwa®,

® (Coraz Scislejsza wspétpraca wszystkich partne-
row spotecznych w zwalczaniu bezrobocia kobiet
w wieku 50+ jest w Turyngii nadal postulatem, kt6-
ry realizowany jest cze$ciowo w sposéb zadowala-
jacy.

@ Silniejsze uwrazliwienie na problematyke oséb
starszych w przedsiebiorstwach powinno przebie-
ga¢ w mysl polityki personalnej dostosowanej do
potrzeb wieku pracownikéw i w sposéb zoriento-
wany na przyszto$¢, réwniez pod wzgledem po-
trzeb kobiet w wieku 50+.

& M. Rosalska, A. Wawrzonek, Edukacja dorostych przeciw
wykluczeniu spotecznemu kobiet, [w:] Aktywizacja zawodowa
kobiet. Adaptacja metody Szkofy Kofoeda, Poznan 2013, s. 27-28.
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® Osoby z dziatéw HR i inni decydenci na $rednim
i wyzszym szczeblu zarzadzania oraz przedstawicie-
le pracownikéw powinni by¢ poddawani dalszemu
ksztatceniu, aby wskazywac na wiezi i pozyskiwa-
nie starszych pracownikéw i nies¢ aktywna pomoc
w przedsiebiorstwie. W tym celu nalezy stworzy¢
i sfinansowac specjalne oferty w urzedach oraz zle-
ci¢ich realizacje przez podmioty edukacyjne.

® Nalezatoby oferowac odczyty na temat fenomenu
starzenia sie pracownikéw oraz prowadzi¢ miedzy-
pokoleniowa ,wymiane doswiadczen, aby lepiej
wychodzi¢ naprzeciw wyzwaniom przemian de-
mograficznych™.

® Nalezy wiacza¢ firmy do przebiegu projektéw,
tworzac odpowiednie organy doradcze.

® Przeprowadzanie empowermentu w projektach
wymaga solidnych podstaw finansowania z tytutu
honorariéw dla treneréw, psychologéw, dorad-
cdw zawodowych i coachéw. Pojawia sie zatem
pytanie: Jak przeprowadzi¢ dobry jakosciowo em-
powerment, jezeli nie wystepuje w zwyczajowym
dofinansowaniu? Problem ten traktowany jest po
macoszemu zaréwno w Polsce, jak i w Niemczech,
mimo ze wyniki profesjonalnego empowermentu
w sposob udowodniony znacznie poprawiajg moz-
liwosci zatrudnienia kobiet w wieku 50+.

® W przypadku obsadzania stanowisk pracy dla kobiet
w wieku 50+ wspétpraca projektodawcy z urzedami
pracy, osrodkami spotecznymi i/lub innymi podmio-

® Internationale Ansdtze zur Begegnung des demografischen
Wandels durch eine verbesserte Integration dlterer Arbeitsloser
sowie dlterer Arbeitnehmer, Antrag BWTW e.V., AST Nordhausen
+Jobwerkstatt ALTERnativ”2012.

tami powinna przebiega¢ w sposéb niebiurokra-
tyczny.

® W przysztosci nalezatby uzupetni¢ przystosowanie
0s6b aktywnych zawodowo do wymagan przedsie-
biorstw poprzez dostosowanie przedsiebiorstw do
faktycznie mozliwych do uzyskania umiejetnosci
potencjalnych pracownikéw. Mozna to przyréownac
do odwr6cenia paradygmatu w procesie zapew-
niania na rynku pracy fachowcéw, ktéry dokonat
sie juz w Niemczech w niektérych przedsiebior-
stwach™.

Powyzsza prezentacja ponadnarodowego transferu
metod i instrumentéw w projekcie ,PWP Aktywa na ryn-
ku pracy” pokazuje, ze udato sie zidentyfikowa¢ niektére
istotne zatozenia dobrych praktyk, ktére z powodzeniem
wptynety na przebieg procesu osiggniecia celu projekto-
wego, od jego rozpoczecia (BWTW e.V.) do zakonczenia
(FPP). Cele postawione w Wielkopolsce i w Turyngii byty
w dalekim stopniu kompatybilne. Ujawnita sie rézno-
rodnos¢ struktury w obszarze rynku pracy obu krajéow
w wyniku opisu sytuacji rzeczywistej. Poczyniono stara-
nia w celu wykazania, jak mogtaby wyglada¢ poprawa
proceséw i jakie interwencje mogtyby wytoni¢ nowe
i przydatne spojrzenie na sprawy i rézne mozliwosci dzia-
tania. Kazdy nowy ponadnarodowy projekt EFS stwarza
partnerom nowe szanse do dalszej pracy nad tymi zagad-
nieniami.

10 Arbeitskrdftegewinnung durch Einbeziehung der betrieb-
lichen Integrationsfdhigkeit — Diversifizierung der Mitarbeiter-
potenziale, Projektantrag von BWTW e.V., AST Nordhausen
und isw Institut flr Strukturpolitik und Wirtschaftsférderung
gemeinniitzige Gesellschaft mbH Halle/Saale, Nordhausen
2012,s. 2.



Bibliografia

Arbeitskrdftegewinnung durch Einbeziehung der betrieblichen
Integrationsfdhigkeit — Diversifizierung der Mitarbeiterpo-
tenziale, Projektantrag von BWTW e.V., AST Nordhausen
und isw Institut fr Strukturpolitik und Wirtschaftsfor-
derung gemeinniitzige Gesellschaft mbH Halle/Saale,
Nordhausen 2012.

Bittner R., Knuth M., Schweer O., Stegmann K., Die Evalu-
ierung des Bundesprogramms, [w:] Bauer K., Korge G.,
Evaluation regionaler Arbeitsmarktférderung fiir Alte-
re: Erfolgsfaktoren — Methoden - Instrumente, Stuttgart
2007.

Damit den Firmen die Leute nicht ausgehen — Der Beschdifti-
gungspakt 50+ geht den richtigen Weg, Presse - Spiegel,
Vogtlandkreis-Landkreis Zwickau-Chemnitz 2013.

Diversity Management. Empfehlungen fiir Kleine und Mittlere
Unternehmen, Gemeinschaftsinitiative Equal, Berufsfort-
bildungswerk des DGB, Saabriicken 2008.

Freiling T., Gottwald M., Evaluation arbeitsmarktpoliti-
scher Innovationsprojekte, [w]: Brauer K., Korge G., Eva-

luation regionaler Arbeitsmarktférderung fiir Altere: Er-
folgsfaktoren — Methoden - Instrumente, Stuttgart 2007.

Internationale Ansdtze zur Begegnung des demografischen
Wandels durch eine verbesserte Integration dlterer Arbeit-
sloser sowie dlterer Arbeitnehmer, Antrag BWTW e.V,, AST
Nordhausen ,Jobwerkstatt ALTERnativ’, Nordhausen 2012.

Menning S., Erwerbsbeteiligung und Arbeitslosigkeit im héhe-
ren Erwerbsalter - ein statistischer Uberblick, [w:] Informa-
tionsdienst Altersfragen, Zeszyt 05/2005, Deutsches Zen-
trum fiir Altersfragen.

Miiller U-M,, Initiative Arbeit 50Plus - erst dindern sich die Ver-
hdltnisse, dann dndert sich das Verhalten, [w:] Demogra-
phie-Blog, 19.07.2013 .

Rosalska M., Wawrzonek A., Edukacja dorostych przeciw wy-
kluczeniu spotecznemu kobiet, [w:] Aktywizacja zawodowa
kobiet. Adaptacja metody Szkofy Kofoeda, Poznan 2013.

Szymczak S., Aktywizacja zawodowa kobiet. Adaptacja meto-
dy Szkoly Kofoeda, seria: W poszukiwaniu metody, Poznan
2013.

Kristina Nowak






Znaczenie zréznicowanych form wsparcia -
wypracowanych przez Fundacje Familijny Poznan
oraz stowarzyszenie Bildungswerk der Thiiringer
Wirtschaft — dla petnej aktywizacji kobiet

w wieku 50+ z perspektywy jobcoacha

Nie sposéb nie zauwazy¢, ze w tytule ponizszego arty-
kutu pojawito sie wyrazenie ,petna aktywizacja". Otéz za-
tozenia projektu ,PWP Aktywna na rynku pracy’, realizo-
wanego przez Fundacje Familijny Poznan w partnerstwie
zniemieckim stowarzyszeniem Bildungswerk der Thiirin-
ger Wirtschaft w Jenie, koncentruja sie na catosciowym
podejsciu do uczestniczek programu. Co oznacza to cato-
Sciowe podejscie? W mysl ujecia holistycznego, gdzie ho-
lizm pochodzi od gr. holos - cato$¢. Oznacza to, ze tak poj-
mowana catos¢ jest czyms wiecej niz tylko suma poszcze-
golnych czesci i nie da jej sie zredukowa¢ do elementéw
w niej zawartych. Jednostke widzi sie szerzej, petniej, we
wilasnie catosciowym jej ujeciu. Koncentruje sie na jej
sferze mysli, uczu¢, ciele, duchowosci, a takze obszarze
spotecznym i kulturowym. Ponadto w projekcie stoso-
wano ujecie systemowe, koncentrujac sie na otoczeniu
i relacjach uczestniczki z innymi ludzmi, instytucjami itp.
Takie szersze postrzeganie beneficjentki dawato wiecej
mozliwosci dla specjalistéw w sytuacji wspomagania jej

powrotu do aktywnosci zawodowej. Waznymi elemen-
tami, na ktérych sie koncentrowano byly wiasnie sfera
zawodowa, edukacyjna, psychospofeczna i zdrowotna
uczestniczek. Pozwolito to poszerzy¢ samoswiadomos¢
i przyjrzec sie sobie samemu z réznych poziomoéw i skon-
centrowac sie na potrzebach, wartosciach z perspektywy
brakéw, ograniczen i niedostatkéw, az w koncu od stro-
ny mozliwosci, celéw, uruchomienia energii do dziatania
i przetwarzania rzeczywistosci, w kierunku zaspokojenia
owych potrzeb.

Gftéwnym zatozeniem projektowym byta aktywizacja
zawodowa 90 bezrobotnych i pozostajacych bez zatrud-
nienia kobiet w wieku pomiedzy 50 a 64 rokiem zycia,
zakfadajaca ich powr6t na rynek pracy i zwigkszenie
szans na utrzymanie zatrudnienia. Aby to byto mozli-
we, zastosowano szereg wsparé, ktére miaty poméc
uczestniczkom, zaréwno tym, ktére niedawno utracity
prace, jak réwniez tym, ktore miaty bardzo dtugi okres
bycia nieaktywng w tym obszarze. Byty to grupowe
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warsztaty motywacyjne oraz warsztaty z zakresu do-
radztwa zawodowego, wielogodzinne kursy zawodowe,
jobcoaching indywidualny w trakcie trwania warszta-
téw i kurséw oraz odbywajacych sie stazy zawodowych
i w koncu same staze zawodowe. Istotna role petnita za-
rowno koordynatorka i asystentka koordynatorki projek-
tu, ktére dbaty o prawidtowe funkcjonowanie i realizacje
programu w trzech miejscowosciach, tj. Poznaniu, Koni-
nie i Gnieznie.

Korzysci dla siebie, jakie obserwowaty uczestniczki,
dostrzegalne byty na réznych ptaszczyznach. Panie doce-
niaty mozliwos¢ podniesienia kwalifikacji poprzez odby-
cie kurséw i stazy zawodowych. Zdecydowana wigkszos¢
z nich doceniafa fakt, ze usystematyzowaty rytm swoje-
go dnia, poprzez systematyczne i state uczestniczenie
w zajeciach przez kilkanascie tygodni, co powodowato,
ze miaty motywacje do wychodzenia z domu, dbania
0 swoj wyglad zewnetrzny, a takze o rozwijanie nowych
kontaktow. Uczestnictwo w zajeciach byto doskonatg
szansa na nawiazywanie i utrzymywanie relacji z réwie-
$niczkami. Mogty zaobserwowad, przezy¢ i doswiadczy¢
réznego rodzaju podobienstw i réznic, poprzez przeby-
wanie z kolezankami w zblizonym wieku. Bardzo czesto
zawigzywaty sie przyjaznie, umozliwiajagce wzajemne
wsparcie. Kolejnym, waznym elementem catosci projek-
towej byta mozliwo$¢ zjedzenia regularnych positkdw
i celebrowania chwili spedzonej przy nich wraz z innymi
osobami.

Ponizej zostaty zaprezentowane poszczegdlne formy
wsparcia w ramach programu aktywizacji zawodowe;j
oraz ich wptyw na funkcjonowanie uczestniczek. Omo-
wiono réwniez wdrozone rozwiagzania, wypracowa-
ne w partnerstwie ze stowarzyszeniem Bildungswerk
der Thiringer Wirtschaft.

Warsztaty motywacyjne
oraz grupowe doradztwo zawodowe

,Kiedy wokét pewnego celu skupiaja sie ludzie i chca do
niego wspdlnie dazy¢, dochodzi do zawigzania sie gru-
py. Osoby sktadajace sie na te grupe wnoszg niejako do
niej swoje wiasne zycie - doswiadczenia, a takze indywi-
dualne i specyficzne tylko dla siebie oczekiwania. Zbie-
rajac sie w jednym miejscu i o jednym czasie, zaczynajq
sie ze soba porozumiewac. Sytuacji tworzenia sie grupy
towarzysza od poczatku pewne zjawiska: uruchamia sie
aktywnos¢ poszczegdlnych jej cztonkdw, ksztattuja sie
role, wypracowywane zostaja wspolne metody dziatania,
a takze normy i zasady dotyczace kazdego jej cztonka.
Pomiedzy uczestnikami grupy dochodzi réwniez do
wspotpracy, rywalizacji oraz konfliktow"'.

Mozna z pewnoscig powiedzie¢, ze uczestniczki w wie-
ku 50+ przychodza z wtasnym matym badz duzym do-
$wiadczeniem zawodowym oraz ogromnym doswiad-
czeniem osobistym, przez co wnoszg swoje historie do
pracy grupowej. To wtasnie te indywidualne i réznorod-
ne wkfady w grupe stanowia o jej unikatowosci. Z tego
punktu widzenia mozna powiedzie¢, ze kazda z utwo-
rzonych w ramach programu grup miata swojg wtasng
tozsamosc.

Uczestniczki w zdecydowanej wiekszosci nie braty
dotychczas udziatu w warsztatach psychologicznych
ani doradczych. Przychodzity, szczegdlnie w pierwszych
dniach, z wtasnymi wyobrazeniami, oczekiwaniami i po-

' J. Jakubowski, O procesie grupowym, Grupa TROP, http://
www.grupatrop.pl/images/pliki/artyku%C5%82y_publikacje/
artyku%C5%82y_Jaca/Trening/O_procesie_grupowym.pdf
(dostep: 31.07.2014).



trzebami, ktére mogty by¢ nie do konca osadzone
w realiach. Tak zwane warsztaty i treningi,miekkie’, czyli
umiejetnosci psychospotecznych, wymagaty uruchomie-
nia wtasnej aktywnosci i wchodzenia w réznego rodzaju
dyskusje, ¢wiczenia, gry i scenki, co nie miato nic wspdl-
nego z systemem nauczania, do ktérego przywykly i na
ktorym wychowaty sie uczestniczki. Dawniej jak i obec-
nie proces edukacyjny zakfada dyrektywna i dominuja-
ca role nauczyciela/-ki, wystepujacego z pozycji osoby,
ktora poprzez swoj wyktad przekazuje wiedze uczniom.
Pozycja uczniéw w takich realiach ksztattowata postawy
bierne i czeéciej odtwdrcze, nastawione na podazanie
za sposobem i tokiem myslenia nauczyciela/-ki bardziej
niz swoim wiasnym. Pokolenie kobiet 50+, ktére czesto
nie podnosito swoich kwalifikacji (poprzez uczestnictwo
w treningach kompetencji psychospotecznych) ocze-
kuje, a moze bardziej spodziewa sig, ze warsztaty beda
prowadzone wiasnie w ten sposoéb, czyli w formie wykta-
doéw. Tak sie jednak nie dzieje, co moze wywotywac zdzi-
wienie, dezorientacje, niepokdj, niecierpliwos¢ u uczest-
niczek. Dlatego tez bardzo istotne jest wyttumaczenie
i przedstawienie juz na samym poczatku warsztatéw ich
formy, celéw i programu, aby nie zwieksza¢ poziomu leku
w uczestniczkach. Wazne, aby istniata szansa na wyraze-
nie tych emocji i opowiedzenie o nich, co przy pomocy
trenera/-ki zwiekszy poczucie bezpieczenstwa, zaufania
i szczerosci, a takze stworzy swoistego rodzaju grunt pod
prace nad celami warsztatowymi.

Podczas warsztatdbw motywacyjnych uczestniczki
miaty sposobnos¢ poznac siebie nawzajem, zintegrowac
sie jako jedna grupa i doswiadczy¢ whasnej roli w nowej
sytuacji edukacyjnej. Gtéwnymi zadaniami byty w tym
miejscu praca nad samopoznaniem, rozpoznaniem swo-
ich wartoscii potrzeb, trening komunikacji interpersonal-

nej, efektywnego wyrazania siebie i uwaznego stuchania
innych, jak réwniez asertywnosci.

Rozwijanie i wzmacnianie postawy asertywnej w kon-
tekscie poszukiwania pracy i wchodzenia w relacje w no-
wym miejscu stanowi istotng czes¢ procesu aktywizacji.
Uczestniczki uswiadamiaty sobie, ze majg prawo do tego,
aby zajmowac sie soba i dbac o siebie, a takze ze mo-
ga koncentrowad sie na wiasnych potrzebach, planach
i celach. Uswiadamiaty sobie, ze w ten sposéb wcale nie
krzywdza swoich bliskich i rodziny, tylko pozwalajg im
zadbac o siebie w bardziej zréwnowazony i partnerski
sposéb, bez niepotrzebnej nadopiekunczosci. | w koncu,
Ze poczatki zmian, ktére w nich zachodza i ktére wyrazaja
otoczeniu, poczatkowo moga wywotywac opor, zdziwie-
nie, lek, nieche¢, ztos¢. W ten sposob uswiadamiajg tez
sobie, Ze moga stysze¢, czesto od swoich dzieci: ,Mamo,
w twoim wieku chce ci sie uczy¢?’, albo znajomych: ,Nie
wygtupiaj sie z tg nauka, lepiej zostarr w domu...". Mimo
to musza wyksztatci¢ w sobie pewnego rodzaju tarcze,
granice oraz uswiadomic sobie, ze te komentarze to s3
Swiaty wewnetrznych przezy¢ i mysli innych ludzi, zna-
czacych, ale innych. Wazne jest, co sama uczestniczka
czuje i uwaza oraz co chce osiggna¢ w swoim zyciu, wta-
$nie po piecdziesigtym roku zycia.

Wyksztatcenie takiej postawy wymaga wgladu, przy-
zwolenia i zaakceptowania swoich potrzeb oraz rozpocze-
cia wdrazania wtasnych zamierzer w zycie. Istotne jest,
aby uczestniczka rozmawiata ze swojg rodzing i najbliz-
szymi, ze rzeczywiscie zmienia sig, ale tego chce i uwa-
za to za dobre dla niej. Z drugiej strony, uczestniczac
w warsztatach, ma mozliwos¢ przebywania z kolezanka-
mi i otrzymywania wsparcia od nich. Réwiesniczki czesto
rozumieja sytuacje kolezanki i moga podzieli¢ sie swo-
imi doswiadczeniami. Wazne, aby nie byty to rady, ktére
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spetniaja funkcje bardziej zaktdcajgca niz pomagajaca.
Uczestniczka przeciez doskonale wie, co ma robié. Nie
trzeba jej prawi¢ moratdéw z poziomu wszystkowiedza-
cego/-j specjalisty/-ki. Przeciwnie, ona jest ekspertka od
swojego wlasnego zycia. To ona ostatecznie ponosi kon-
sekwencje za decyzje i dziatania, ktére podejmie badz
ktérych zaniecha.

Zazwyczaj dojrzewanie i zmiany postaw uczestniczek
nastepuja na przestrzeni catego projektu, a majg swoj
punkt poczatkowy w warsztatach motywacyjnych i do-
radczych. Stanowig one bowiem réwniez zrédto inspiracji
ibodzca do dalszych zmian. Warsztaty doradcze ksztattujg
postawy aktywnosci zawodowej i biznesowej. Koncentru-
ja sie w obrebie rozwijania umiejetnosci autoprezentacji,
savoir vivre'u, radzenia sobie z sytuacja trudna, jaka jest
rozmowa kwalifikacyjna, jak rowniez poruszania sie na
rynku pracy. Ponadto, poprzez aktywny trening i symu-
lacje rozmoéw kwalifikacyjnych, dajg obraz spotkania re-
krutacyjnego, do ktérego uczestniczka przygotowuje sie
w ramach projektu. Przy tym poruszane sa zagadnienia
dotyczace wymagan wspotczesnego rynku pracy, ktére-
go jedyna stalg i trwata zasadga jest to, ze jest zmienny.
Jest on bowiem tak bardzo odmienny od tego, do ktérego
przywykty uczestniczki, a mianowicie sprzed okresu prze-
mian ustrojowych, ze czesto wywotuje poczucie zdezo-
rientowania, niecheci i zaniechania staran o zatrudnienie.

Gtéwnym zadaniem warsztatéw z zakresu doradztwa
zawodowego byto wiec zaznajomienie sie uczestniczek
z czesto nowg i nieznang dotychczas okolicznoscig - na-
wiazywaniem efektywnej relacji z pracodawcami czy pra-
codawczyniami podczas spotkan rekrutacyjnych. Uczest-
niczki bowiem w trakcie trwania programu poszukiwaty
pracodawcéw do odbycia stazy zawodowych badz umoz-
liwiajgcych zatrudnienie, nastepnie wraz z wypracowany-
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mi podczas jobcoachingu indywidualnego dokumentami
aplikacyjnymi oraz listami intencyjnymi wystosowanymi
przez Fundacje udawaty sie na spotkania rekrutacyjne.
Wszystkie umiejetnosci ¢wiczone w ramach warsztatéw
byly przydatne na pdzniejszych etapach projektu.

Kursy zawodowe

Kursy zawodowe realizowane w ramach projektu doty-
czyty trzech obszaréw, tj. kadr i ptac, pracy biurowej oraz
opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi. Stanowity one
trzon dziatan projektowych z uwagi na gtéwna przy-
czyne, z powodu ktérej zainteresowaty sie uczestnicz-
ki udziatem w programie. Kierowata nimi che¢ nabycia
nowych umiejetnosci edukacyjnych i zawodowych. Po-
nadto poprzez dtugosc ich trwania (od 240 do 300 godz.
w zaleznosci od kursu), a co za tym szto, intensywnos¢
przebywania ze soba, byty dodatkowo atrakcyjne dla
wiekszosci z nich. Udziat w kursach stanowit doskonaty
mozliwos¢ do zdobycia nowego zawodu, przekwalifiko-
wania sig, co w przypadku pan, ktére miaty dtuga prze-
rwe w zatrudnieniu, dawato im okazje do startu na rynek
pracy z nabytymi umiejetnosciami. Pozostate kursantki,
ktére posiadaty doswiadczenie w poruszanych w trakcie
kursu tematach, aktualizowaty swoja wiedze i tym sa-
mym poszerzaty swoje kompetencje.

Dobér tematyki kurséw zawodowych byt poprzedzo-
ny doswiadczeniami Fundacji w prowadzeniu projektow
skierowanych do kobiet w wieku 45+ oraz 50+. Uczest-
niczki poprzednich programéw bowiem wyrazaty zain-
teresowanie wiasnie takimi obszarami oraz twierdzity, ze
oferuja im szanse na znalezienie pracy.

,Czesto mowi sie, Ze grupa jest jak rozkotysana tajba,
dryfuje pomiedzy poczuciem bezpieczerstwa a jego bra-



kiem. Jaki ma to wptyw na dazenie do celu? Uwaza sie, iz
poczucie bezpieczenstwa jest zalezne od celu, do jakiego
zmierza grupa. | tak np. w wypadku celu, jakim jest ucze-
nie sie (poza treningiem przetrwania), bezpieczenstwo
zdaje sie by¢ niezbedne. Inaczej zdaje sie by¢ w wypadku
gaszenia pozaru. Wtedy brak poczucia bezpieczenstwa
jest mobilizujacy™.

Prace nad nabywaniem umiejetnosci zawodowych
umozliwiaty: atmosfera wypracowana przez uczestniczki
oraz osoby prowadzace zajecia, wyznaczanie granic, zna-
jomos¢ obowigzujacych zasad i celéw podejmowanych
dziatan oraz szczero$¢ i wzajemny szacunek, ktére to sta-
nowity fundament poczucia bezpieczenstwa. Jak w kaz-
dej grupie, pojawiaty sie sytuacje trudne i konfliktowe,
ale rola trenera/-ki, wspierajaca efektywne ich rozwiaza-
nie i kierowanie grupy na tor pomagania sobie i wspét-
pracy, byta niezastapiona. Wszelkie trudne doswiadcze-
nia w pracy grupowej stanowity pewnego rodzaju okazje
do przyjrzenia sie swoim sposobom reagowania. Miaty
wéwczas mozliwos¢ zaobserwowania wiasnych mysli,
emocji i zachowan, ktére pojawiaty sie zaréwno w sytu-
acjach konfliktu, jak i wspdtpracy grupowej. Takie bowiem
momenty daty szanse na uswiadomienie uczestniczkom,
ze s3 to wydarzenia realne, zblizone do tych, ktére mo-
ga spotkac¢ w miejscu pracy. Czesto panie z usmiechem
twierdzity, ze ten rodzaj regularnego przychodzenia na
zajecia zawodowe traktowaty jak wychodzenie z domu
do pracy etatowej. Ukazanie podobienstw tych sytuacji
byto niezwykle cenne z ich punktu widzenia, a miano-

2 J. Jakubowski, O procesie grupowym, Grupa TROP, http://
www.grupatrop.pl/images/pliki/artyku%C5%82y_publikacje/
artyku%C5%82y_Jaca/Trening/O_procesie_grupowym.pdf
(dostep: 31.07.2014).

wicie zaobserwowanie i przyswojenie tego, ze sposob,
w jaki wchodzity w kontakt z innymi osobami, jest po-
dobny badz identyczny z tym, w jaki wchodzity w relacje
dotychczas w srodowisku pracy. W zwiagzku z tym miaty
mozliwo$¢ wypracowania bardziej efektywnych, przez
to mniej destruktywnych, sposobéw komunikowania sie
z otoczeniem. Ponadto poprzez przygladanie sie reak-
cjom innych uczestniczek mogty nauczy¢ sie bardziej
asertywnych postaw, wyznaczania granic psychologicz-
nych, po prostu dbania o siebie.

W pewnym momencie trwania projektu uczestniczka
mogta uswiadomic sobie wtasny wktad, wptyw na prace
zespotowa, znaczenie i role, jaka przyjmowata w grupie,
a takze otrzymac informacje zwrotna od innych oséb.
Aktualnie jedng z bardziej cenionych kompetencji na
rynku pracy jest wtasnie umiejetnos¢ pracy zespoto-
wej, na ktdrej w projekcie koncentrowano duzg uwage.
Uczestniczki miaty szanse zweryfikowac to, czy preferuja
prace grupowa, czy tez indywidualna. Byfa to tez okazja
do treningu umiejetnosci pracy w grupie, aby spraw-
niej funkcjonowac¢ wsréd pracownikéw i pracowniczek
w przysztym miejscu zatrudnienia.

Kursy zawodowe stanowity w zdecydowanej wiek-
szosci przypadkéw okazje do przekwalifikowania sie
i nabycia nowych kompetencji. Uczestniczki z uwaga
braty udziat w zajeciach oraz z narastajgcym zaangazo-
waniem i przejeciem, wraz ze zblizajgcymi sie terminami
egzamindéw koncowych. Woéwczas ich orientacja na ce-
lu i zadaniowe podejscie wyostrzaty sie, poniewaz - jak
deklarowaly — certyfikat miat dla nich istotne znaczenie
w planowaniu dalszej kariery zawodowej. Cze$¢ z nich
wyszukiwata ofert dodatkowych kurséw, np. kompu-
terowych, jezykowych, aby zwiekszy¢ swoje szanse na
zdobycie zatrudnienia.
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Wsparcie merytoryczne oséb prowadzacych zajecia
byto bardzo wazne z punktu widzenia kursantek, ponie-
waz umozliwiato nauke nowego obszaru zawodowego
poprzez przekazywanie tresci teoretycznych, a takze
praktyczne ¢wiczenia przed komputerem w celu nauki
jego obstugi, pakietu aplikacji biurowych oraz progra-
mow kadrowo-ptacowych, jak réwniez profesjonalnej
opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi. Z tak nabytymi
umiejetnosciami uczestniczki zwiekszaty i wzmacniaty
poczucie wtasnej wartosci jako przysztych pracowniczek.
Niektore rozwazaly takze rozpoczecie whasnej dziatalno-
$ci gospodarczej badz wspdlnego zatozenia i prowadze-
nia spotdzielni socjalne;j.

Wraz z trwaniem kurséw i nawigzywaniem przyjazni
zdecydowanie zmniejszata sie czestotliwos¢ wahan i nie-
pewnosci typu:,Czy poradze sobie i czy dam rade w nowej
pracy?”. Poza tym panie mniej koncentrowaty uwage na
ograniczajacych i blokujacych ich dziatanie komentarzach
ze strony otoczenia. Czesciej zwracaty sie w kierunku wia-
snych potrzeb i wzmacniaty orientacje na cel, aby rozpo-
czac i zaktywizowac siebie w sferze zawodowej. Pozytyw-
ne, dajace zaufanie do siebie samych informacje ze strony
0s6b szkolgcych stanowity cenne zrédto inspiracji i umac-
niaty wiare oraz nadzieje na powodzenie w przysztosci.
Z drugiej strony, grupa réwiesniczek dajaca wsparcie
i wzajemng pomoc utwierdzata w przekonaniu, ze kobiety
w wieku 50+ moga swobodnie poruszac sie po rynku pracy.

Jobcoaching indywidualny

Kazda uczestniczka projektu brata udziat w szesciu cy-
klicznych (odbywajacych sie srednio co 2-3 tygodnie)
sesjach jobcoachingu z doradczynia zawodowg. Po-
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dobnie jak w przypadku motywacyjnych i doradczych
warsztatow grupowych wiekszo$¢ pan nigdy nie brata
udziatu w tego typu spotkaniach. Tutaj, w odréznieniu
od grupowej formy, indywidualna kierowata sie innymi
zasadami, poniewaz nie mozna bylo jakby ,schowac sie”
za inng uczestniczka. Spotkanie indywidualne byto do-
$wiadczeniem, w ktérym jobcoach byta dla beneficjentki
i to ona byfa na planie pierwszym. Jobcoach podazata,
wspierata, nie podawata gotowych rozwigzan i nie dora-
dzata. Taka postawa, poczatkowo odbierana za mato wy-
razista, na pozniejszym etapie pracy dawata mozliwos¢
usamodzielnienia sie uczestniczki od autorytetu, brania
odpowiedzialnosci za siebie sama w stosunku do wybo-
row i decyzji, ktére podejmowata, zaréwno zawodowych,
jak i osobistych. Podczas sesji indywidualnych nawiazy-
wata sie specyficzna relacja pomiedzy obiema stronami.
Byfa to wiezZ oparta na zaufaniu, szczerosci, partnerstwie,
pozwalajaca na swobodne otwieranie sie uczestniczki.
Jobcoach dbata przy tym o zachowanie granic i niena-
ruszanie zasad wypracowanego wczes$niej kontraktu.
Spotkania miaty tez swoja dynamike, az w koricu musiaty
wygasic sie w trakcie szo6stego spotkania.

Celem spotkan byto skoncentrowanie sie na indywi-
dualnych potrzebach kazdej uczestniczki, co oznaczato,
ze niektdre panie czesciej i doktadniej chciaty pracowac
nad wzmacnianiem poczucia wtasnej wartosci w kontek-
$cie rozpoczecia zatrudnienia, inne mocniej pracowaty
nad ksztattowaniem postawy asertywnej, a pozostate
nad aktywnymi formami poszukiwania pracy itp. Praca
przebiegata w oparciu o mocne strony i zasoby. Kazda
uczestniczka po odbytych konsultacjach miata sporza-
dzone dokumenty aplikacyjne, ktére to byty potrzebne
jeszcze w trakcie trwania kurséw zawodowych. Dziato
sie tak, poniewaz jobcoach, koordynatorka i asystentka



koordynatorki projektu czynnie wspieraly uczestniczki
programu w poszukiwaniu miejsc stazowych i doce-
lowo - podjeciu zatrudnienia. Ten rodzaj wsparcia zostat
wypracowany podczas spotkania z partnerem projektu,
stowarzyszeniem Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft.
W wyniku wymiany wieloletnich do$wiadczen obu stron
zauwazono, ze wspomaganie kobiet w wieku 50+ w po-
szukiwaniu pracy jest cenne. Czesto bowiem wyrazaty
one opinie, Ze wstydzg sie ,chodzi¢ i wydzwaniac po pra-
codawcach” oraz ,co ci pracodawcy sobie o mnie pomy-
$13?" Rola jobcoacha zatem byta réwniez praca nad prze-
konaniami tego rodzaju i emocjami kryjacymi sie za tymi
sformutowaniami. Waznym i przetomowym doswiadcze-
niem byto poszerzenie samos$wiadomosci i wzmocnienie
samoakceptacji poprzez ugruntowanie przekonania, ze
istotne jest to, co sama uczestniczka o sobie mysli, a nie
inna strona.

Ponadto jobcoach ukazywata uczestniczce specyfike
funkcjonowania wspotczesnego rynku zatrudnienia, kto-
ry czesto wymaga uruchomienia w sobie postawy aktyw-
nej i energii do dziatania, a wiec i bezposredniego kontak-
towania sie z pracodawcami. Wzmacnianie przekonan, ze
uczestniczka udaje sie na rozmowe rekrutacyjna w celu
zaoferowania swoich ustug, budowato w swiadomosci
kursantek poczucie partnerstwa i wspotdecydowania
o procesie zatrudnienia. Istotne takze bylo wzmacnia-
nie postawy zaangazowania, jak réwniez podtrzymy-
wanie motywacji, kiedy zblizat sie termin rozmowy kwa-
lifikacyjnej.

Kolejnym elementem wypracowanym w partnerstwie
byto podkreslenie znaczenia zarzadzania wiekiem
w przedsiebiorstwach jako elementu procesu zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, a $cislej moéwiac, zarzadzania réz-
norodnoscia, tak aby efektywniej prowadzic firme, dzieki

uwzglednianiu mozliwosci i potrzeb pracownikéw w réz-
nym wieku. Nie od dzisiaj wiadomo, ze kadry pracowni-
kéw starzeja sie, co wymusza po prostu zatrudnianie oséb
starszych. Jak wynika z badan Komisji Europejskiej z 2009
roku, w wiekszosci ,starych” krajow cztonkowskich Unii
Europejskiej udziat zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata
dawno przekroczyt 50% (w Szwecji wynosi ponad 70%),
podczas gdy w Polsce w 2009 roku siegat zaledwie 31,6%?.

Z uwagi na potrzebe powrotu do budowania dialogu
miedzypokoleniowego koncentrowano sie na wzmoc-
nieniu poczucia wlasnej wartosci uczestniczek i ich
znaczenia, m.in. z uwagi na do$wiadczenia zawodo-
we i zyciowe, ktérym towarzyszy wiek 50+. Traktowa-
no go jako zaséb i mocng strone, ktérych znaczenie
wzrasta w zawodach wymagajacych koncentracji uwa-
gi, spokoju, opanowania, podejmowania decyzji oraz
niesienia wsparcia, czyli zaréwno kadrowo-ptacowych,
pracach biurowych, jak i opiekunczych. Uczestniczki by-
ty wspierane w akceptowaniu swojego wieku, ograni-
czen z nim zwiazanych, ale tez pracowano nad tym, aby
rozwijaly swoja sfere zdrowotna, osobista, rodzinng,
przyjacielska, edukacyjng i zawodowa i dbaty o nia. Da-
zono do tego, aby miaty swiadomos¢ koniecznosci za-
chowania rownowagi pomiedzy sferg zawodowg i oso-
bista, a takze zaspokajania wtasnych potrzeb, z poszano-
waniem potrzeb innych ludzi.

Ponadto zaobserwowano, ze u wiekszosci uczestni-
czek projektu podczas procesu jobcoachingu zmieniata
sie perspektywa czasowa, tzn. z orientacji na przesztos¢
i rozpamietywanie dawnych, minionych czaséw w kie-

3 ). Liwinski, U. Sztanderska, Zarzqdzanie wiekiem w przed-
siebiorstwie. Publikacja powstata w ramach projektu ,Z wiekiem
na plus. Szkolenia dla przedsiebiorstw”, Uniwersytet Warszawski,
Warszawa 2010.
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runku spojrzenia na tu i teraz, doswiadczania przezywa-
nych chwil, jak réwniez przysztosci i planowania celéw.
Przez to tez zyskiwaty one nadzieje na sukces, poczucie
sensu i znaczenia podejmowanych w projekcie dziatan,
odpowiedzialnosci za wiasne zycie i wptywu na nie.

Znaczacy byt fakt implementacji jobcoachingu dla
uczestniczek odbywajacych staze zawodowe, prowa-
dzonych $rednio raz w miesigcu. Rozwiazanie to byto
z powodzeniem stosowane po stronie niemieckiego part-
nera. Tego rodzaju wsparcie miato na celu kontynuacje
relacji jobcoacha z uczestniczkga, aby wesprzec ja whasnie
w najtrudniejszym momencie, czyli pracy zawodowe;j.
Wejécie w nowa sytuacje zawodowa, szczeg6lnie po
dtugim okresie bezrobocia i nieaktywnosci zawodowej,
stanowito wyzwanie dla uczestniczek. Rolg jobcoacha
byto wiec wsparcie w procesie adaptacji na stanowisko,
zardwno od strony merytorycznej, ale przede wszystkim
psychospotecznej. Wzmacniano i ewentualnie pomagano
korygowac pewne zachowania na etapie poznawania sie
z zespotem pracowniczym, nawigzywania wiasciwych
relacji, autoprezentowania sie oraz pracy zespotowej.
Ponadto towarzyszono paniom w momentach kryzyséw
i konfliktéw w miejscach pracy, ktére wynikaty czesto
z nieprawidtowej komunikacji, nadinterpretacji badz przy-
zwolenia na przekraczanie wtasnych granic psychologicz-
nych. Koncentrowano tez uwage uczestniczek na celach,
jakie sobie wyznaczaty w trakcie odbywania stazu, co réw-
niez pomagato im w efektywnym funkcjonowaniu.

Staze zawodowe

Staze zawodowe organizowane w ramach projektu niosty
ze sobg wiele celéw, a gtéwnym byto zwiekszenie szans

uczestniczek na otrzymanie pracy badz to w firmie - sta-
zodawcy, po jego ukonczeniu, badZ w innej. Kiedy wiec
kursy zawodowe dobiegaty konca i zblizat sie termin
przystepowania do egzamindw, panie uruchamiaty ener-
gie do dziatania, aby poszukiwac stazy lub uczestniczyc¢
w rozmowach kwalifikacyjnych, organizowanych przy
wsparciu Fundacji. Uczestniczki projektu byty wspierane
w procesie poszukiwania pracodawcédw poprzez wypra-
cowanie list firm, ktére znajdowaty sie w ich kregu zain-
teresowan oraz ktére stwarzaty mozliwosci dalszego za-
trudnienia. Nastepnie jobcoach bgdz osoby zarzadzajace
projektem kontaktowaly sie z dang firma, aby zaprezen-
towac zatozenia aktywizacji zawodowej kursantek oraz
samga zainteresowang rozpoczeciem stazu. Nastepnie
z pracodawcami, ktérzy wyrazali che¢ spotkania sie z pa-
niami, ustalano termin i miejsce rozmoéw rekrutacyjnych
oraz wspierano uczestniczki w procesie przygotowania
do waznego dla nich wydarzenia. Istotna byta ponownie
relacja z jobcoachem. W sytuacji zaakceptowania bene-
ficjentek do odbycia stazy zawodowych kontynuowana
byta z nimi praca w ramach jobcoachingu w trakcie sta-
zy, natomiast w przypadku decyzji odmownej istniata
mozliwos¢ omdwienia przyczyn takiej sytuacji podczas
jobcoachingoéw, ktére miaty miejsce jeszcze w trakcie
trwania kurséw zawodowych.

Staze stanowity okazje do wzmocnienia umiejetnosci
nabytych podczas kurséw zawodowych o doswiadcze-
nie zawodowe. Czesto tez zakresy obowiazkéw stazystek
nie réznity sie od czynnosci 0séb, ktére byty zatrudnione
w firmach. | tak np. panie z kursu ,Opiekunka dziecieca
i 0s6b starszych” od pierwszych dni wykonywaty zada-
nia, ktérych uczyly sie w ramach projektu. Zajmowaty
sie one chorymi, a takze niepetnosprawnymi osobami
starszymi, wymagajacymi statej opieki. Inne uczestniczki



natomiast sprawowaty opieke i pomoc w czynnosciach
opiekunczych skierowanych do dzieci z przedszkoli pu-
blicznych i niepublicznych. Natomiast uczestniczki kursu
biurowego oraz kursu z zakresu kadr i ptac wspomagaty
pracownikéw w biezacej pracy biurowej, administracyj-
nej, kadrowej, HR-owej i ksiegowej. Byty to réwniez odpo-
wiedzialne zadania i czynnosci, w takiej samej mierze jak
w przypadku pan opiekunek.

Panie zakwalifikowane do udziatu w stazach otrzy-
maty szanse poszerzenia swoich umiejetnosci nabytych
podczas kurséw zawodowych o cenne doswiadczenia za-
wodowe. Byta to praktyczna czes¢, w ramach ktérej mo-
gly doswiadczy¢ realnych sytuacji, zarowno zwigzanych
z danym zawodem, jak réwniez polegajacych na wcho-
dzeniu w interakcje z zespotem pracowniczym. Mogty
takze przyjrzec sie, jakie zachowania i kompetencje kole-
zanek i kolegéw zatrudnionych w firmach sg atrakcyjne
na rynku pracy i umozliwiajg utrzymanie sie na stanowi-
sku. Stanowito wiec to aspekt motywacyjny, inspirujacy
do dalszego rozwoju zawodowego, edukacyjnego i pra-
¢y nad obszarem psychospotecznym, a wiec wiasnymi
postawami i cechami osobowosci.

Przy wsparciu jobcoacha panie czesto tez poszerzaty
perspektywe postrzegania wtasnego dotychczasowego
bezrobocia, ktére, jak deklarowaty, nauczyto je wielu
istotnych kwestii. Przede wszystkim byt to okres koncen-
tracji na potrzebach rodziny. Doceniaty takze ten moment
w swoim zyciu, w ktérym sie znajdowaty w trakcie pro-
jektu. Umozliwit im on przyjrzenie sie swoim potrzebom,
systemowi wartosci, a takze skierowanie uwagi na cele
i planowanie kariery zawodowej, z zachowaniem réw-
nowagi i przestrzeni w zyciu osobistym. Poprzez wglad
panie réwniez doceniaty znaczenie pracy we wiasnym
zyciu i chec jej rozpoczecia. Traktowaly jg jako co$ zna-

czacego i bardzo istotnego, co umozliwiato zwiekszenie
autonomii i niezaleznosci od rodziny i otoczenia. Miaty
na uwadze uniezaleznienie finansowe, a co za tym szto,
psychiczny komfort, poczucie wolnosci oraz uwolnienia
sie, ulgi, mozliwosci realizacji planéw edukacyjnych, za-
spokajania pasji, a takze zwiekszonego dbania o swoj
dobrostan i zdrowie. Twierdzity, ze miaty poczucie brania
odpowiedzialnosci za siebie oraz akceptacji i przyzwo-
lenia na to, aby zaspokaja¢ wiasne potrzeby wyzszego
rzedu, takie jak realizacja zainteresowan estetycznych,
intelektualnych, samorozwoju w ogdle. Byly tez i takie
panie, ktére koncentrowaty sie na zaspokajaniu potrzeb
materialnych, dzieki temu, ze miaty mozliwos¢ zarabiania
pieniedzy.

Panie, ktére podjety staze zawodowe, generalnie zwiek-
szaty réwniez dbanie o swoj wyglad zewnetrzny. Podkre-
slaty i komunikowaty poprzez to swoje profesjonalne
i biznesowe podejscie do pracy, a takze wyrazaty tym
zaangazowanie. Obserwowalty, jaki panuje dress code
w organizacji, i adaptowaly sie do nowych warunkéw, m.in.
poprzez stosowny do wymogéw wyglad zewnetrzny.

Jobcoaching indywidualny
w trakcie stazy zawodowych

Rozwiazanie stuzace zwiekszeniu aktywnosci zawodowej
bezrobotnych kobiet w wieku 50+, ktére stosuje od wie-
lu lat stowarzyszenie Bildungswerk der Thiringer Wirt-
schaft, zostato wdrozone réwniez na grunt polski w ra-
mach projektu,,PWP Aktywna na rynku pracy”. Stanowito
ono forme przediuzenia pracy z uczestniczka projektu
w momencie, ktéry, jak mozna sie pokusic o stwierdzenie,
byt najbardziej wymagajacym od niej etapem podczas
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udziatu w programie. Panie, przygotowujac sie w ramach
projektu do rozpoczecia zatrudnienia, kiedy konfronto-
waly sie z rzeczywista sytuacjg jego podjecia, musiaty
uruchomic¢ w sobie wiele zasobdw energii, a takze stra-
tegii radzenia sobie z tym nowym doswiadczeniem. Tego
rodzaju zmiana w ich zyciu byfa réznie interpretowana
i przezywana przez nie. Niektdre uczestniczki traktowaty
nowa prace jako cos, dzieki czemu wzrastat poziom ich
motywacji, mobilizacji do dalszych dziatan, koncentracji
na realizacji celdw, a inne jako zrédto pewnych trudnosci
i stresu, z ktérym nie do konica efektywnie i z pozytkiem
dla siebie potrafity sobie poradzic.

Inaczej réwniez przedstawiata sie sytuacja uczestni-
czek, ktére byly niedtugo po okresach wypowiedzer z do-
tychczasowych miejsc zatrudnienia, a inaczej tych, ktére
nie byty zatrudnione od kilku badz kilkunastu lat. Mozna
powiedzie¢, ze te z nich, ktére bardzo krétko pozostawaty
bez zatrudnienia, przystepujac do projektu, odznaczaty sie
obnizonym nastrojem, z uwagi na jeszcze nieprzepraco-
wane i niedomkniete przezycia, szczegdlnie gdy byty zwia-
zane lojalnoscig z bytymi pracodawcami przez okres wielu
lat. Kiedy zblizat sie moment rozpoczecia stazy, wspomnia-
ne beneficjentki wykazywaty zazwyczaj podwyzszony na-
strdj i nadzieje na sukces, ktére mieszaty sie z niepewno-
$cig, czy historia nie powtérzy sie i czy nowy pracodawca
nie podziekuje im za wspoétprace. Uczestniczki, ktére miaty
kilkuletnia lub kilkunastoletnia przerwe w zatrudnieniu,
z reguly, przystepujac do projektu, wykazywaty nizsza
wiare w powodzenie zawodowe, ktdra to wzrastata wraz
z jego trwaniem, przy czym réwniez wykazywaty niepew-
nos¢, czy otrzymaja prace po odbyciu stazy.

Pojawiajace sie emocje i mysli kursantek, ktére zmie-
niaty sie wraz z rozwojem projektu, pracg nad soba, byty
rowniez wynikiem wptywu otoczenia rodzinnego i przy-

jaciot uczestniczek. Wymagato to od jobcoacha wsparcia
pan we wzmachnianiu poczucia wtasnej wartosci i samo-
akceptacji, aby byty trwatym trzonem, mniej podatnym
na sytuacje zewnetrzne i powracajacym do ,normy” po
zaistnieniu jakiegos waznego, trudnego i wymagajacego
wysitku wydarzenia.

Kiedy wczesniejsze wyobrazenia na temat tego, ,jak
bedzie na stazu’, oddaly pole rzeczywistej sytuacji, pa-
nie mogty zauwazy¢, ze kierowaty duzo energii wtasnie
w Swiatimaginacjii oczekiwan, zaréwno tych przyjemnych,
jakinieprzyjemnych. Realna praca i kontakt z pracownika-
mi danego zaktadu pracy weryfikowaty ich wyobrazenia.
Uczestniczki w réznym stopniu wymagaty dalszej pracy
z jobcoachem w tych zakresach, a wiec z ich nastawie-
niem, krytycznym i oceniajagcym podejsciem do stazu.

Rozpoczynajac staze zawodowe, uczestniczki musiaty
sie zmierzy¢ z wieloma wyzwaniami takimi jak: zadbanie
o tzw. pierwsze wrazenie, wtasciwg autoprezentacje, na-
wigzanie relacji z opiekunem/-ka stazu, zespotem pra-
cowniczym, kierownictwem, etc., czyli pewnego rodzaju
zaaklimatyzowanie sie w nowych warunkach. Jobcoach
wspomagata klientki w pozytywnym nastawieniu i we
wiasciwym nawiazywaniu relacji. Wazne réwniez byto,
zeby dbaly nie tylko o strone psychospoteczng, ale réow-
niez zawodowa i specjalistyczna, ktdra takze byta rozpa-
trywana przez przetozonych.

Mozna stwierdzi¢, ze czym$ nieuchronnym byto,
zgodnie z dynamikg procesu grupowego, wystapienie
trudnosci w relacjach ze wspédtpracownikami i wspétpra-
cowniczkami, ktore czasami przyjmowaty forme mniej
lub bardziej jawnego konfliktu badz pogorszenia jakosci
relacji. Doradczyni pomagata wéwczas w rozpoznaniu
przyczyn trudnosci, przyjrzeniu sie wiasnym potrzebom
i granicom, jak réwniez wspierata w tagodnym, a zarazem



bardziej stanowczym wyrazaniu siebie przez uczestnicz-
ki w miejscu pracy. Istotne byto wzmacnianie motywacji
i zaangazowania kursantek do mierzenia sie z sytuacjami
trudnymi, a przede wszystkim ukazanie, ze takie poste-
powanie stawato sie najbardziej efektywnym, zwieksza-
jacym wzajemny szacunek i sprawnym wspétdziataniem
w pracy. Wewnetrzne przyzwolenie pan na posiadanie
prawa do wyrazania pogladéw i uczu¢ ukazywato im, ze
takie nastawienie utatwia uwalnianie sie od ciezaru trud-
nych emocji. Reakcja ulegtosci, ktorg zwykty preferowac
pierwotnie, chwilowo pomagata, ale w konsekwencji
obnizata zapat do pracy i szacunek do siebie oraz 0séb,
z ktérymi byly w konflikcie. Zdecydowanie mniejsza byfa
liczba uczestniczek, ktére chciaty zbyt odwaznie i agre-
sywnie zareagowac. One takze pracowaty nad przeksztat-
ceniem ztosci w postawe asertywna, aby nie pogorszyc
stosunkéw interpersonalnych w miejscu pracy.
Towarzyszenie jobcoacha w tym procesie byto bardzo
znaczace, dajace kursantkom poczucie, ze wyrazenie
swojego stanowiska i rozwigzanie konfliktu w pracy, jak
réwniez pozytywne nastawienie do pozostatych oséb
zatrudnionych w zakfadzie pracy utatwi kontynuowa-
nie zatrudnienia po odbyciu stazu. Uczestniczki uswia-
damialy sobie, Zze praca z jednej strony wymaga dopaso-
wania sie oraz przestrzegania zasad i norm panujacych
W niej, réwniez tych niepisanych, zawartych w kulturze
organizacyjnej. Natomiast z drugiej strony nie oznacza to
catkowitego zespolenia sie i utraty siebie, a raczej tylko
$wiadomos¢ swoich granic oraz informowania otoczenia
o tym, ze je przekracza i ze nie moze tego robi¢. Odpo-
wiedzialnos¢ za dbanie o przestrzeganie psychospotecz-
nych granic spoczywa bowiem na stazystce. Moze to by¢
oczywiscie trudne, jesli obawia sie, Ze nie otrzyma pracy,
gdy zachowa sie — we wiasnym mniemaniu - zbyt $miato.

Ostatecznie to ona przeciez bierze petng odpowiedzial-
nos¢ za siebie sama. Wazne, aby miata tego swiadomos¢
i to zaakceptowata.

Kolejna, istotna rola jobcoacha byto poprzez utrzymy-
wanie relacji z pracodawcami, jesli byty one potrzebne,
wzbudzanie w nich potrzeby zarzadzania wiekiem w swo-
ich przedsiebiorstwach. To stanowito réwniez nowator-
skie podejscie w kontekscie realizacji projektu dla kobiet
w wieku 50+. Zmiana nastawienia do zatrudniania ko-
biet w starszym wieku byta tym silniejsza, im bardziej
pracodawcy mogli w praktyce zaobserwowac wyniki ich
pracy, zaangazowania, sumiennosci, dbatosci w dopro-
wadzaniu zadan do konca i sprawnej organizacji czasu.
Przedsiebiorstwa sprawniej prosperuja i staja sie bardziej
konkurencyjne, jesli kierujg sie zasada réznorodnosci
w procesach zatrudniania kadry. Réznorodnos¢ to akcepta-
cja dla innosci i réznic, oséb petnosprawnych i z niepetno-
sprawnosciami, mtodszych i starszych, kobiet i mezczyzn.

Refleksje koricowe

Projekty unijne realizowane w ramach Programu Opera-
cyjnego Kapitat Ludzki majg w swych dyrektywach obo-
wigzek przestrzegania horyzontalnej zasady réwnosci
szans kobiet i mezczyzn, co wynika z zapiséw Traktatu
Amsterdamskiego, a takze Rozporzadzen Rady Europej-
skiej, ktére regulujg wdrazanie Europejskich Funduszy
Spotecznych we wszystkich krajach cztonkowskich Unii
Europejskiej. Projekt,PWP Aktywna na rynku pracy’, pro-
wadzony przez Fundacje Familijny Poznan we wspétpracy
ponadnarodowej wraz ze stowarzyszeniem Bildungswerk
der Thiiringer Wirtschaft, miat na celu wsparcie réwnosci
szans kobiet w wieku 50+ na rynku pracy, poprzez pomoc
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w ich powrocie do aktywnosci zawodowej i utrzymaniu
zatrudnienia. W artykule zaprezentowano owe wspar-
cia, do ktorych nalezy zaliczy¢ warsztaty motywacyjne,
grupowe doradztwo zawodowe, kursy zawodowe, job-
coaching indywidualny, staze zawodowe i w koncu
jobcoaching indywidualny w trakcie stazy zawodowych.
To ostatnie wsparcie zostato wypracowane wraz z part-
nerem niemieckim i wdrozone do realizacji projektu jako
czynnik wzmacniajacy aktywizacje uczestniczek.

Aktywizacja pan biorgcych udziat w projekcie odby-
wata sie na wielu poziomach, ktére dla porzagdku mozna
ujac¢ w czterech kategoriach: psychospoteczny, edukacyj-
ny, zawodowy i zdrowotny. Kazda z beneficjentek miata
mozliwos¢ przyjrzenia sie i popracowania nad wlasnym
funkcjonowaniem ze sobg samga, otoczeniem - rodzing
i przyjaciotmi, a takze w grupie réwiesniczek, z ktérymi
przebywata przez wiele tygodni, co stanowito gtéwny
element obszaru psychospotecznego. Ponadto miata
okazje zadbac¢ o swdj dobrostan fizyczny, zdrowotny,
poprzez prace z jobcoachem, ktéra zachecata do za-
chowania réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
i osobistym, dbania o swoje zdrowie oraz poszukiwanie
i rozwijanie pasji. Rbwnolegle uczestniczki ksztatcity sie
podczas kursow zawodowych, zwiekszajac wiedze facho-
wa, przydatna na interesujacych je stanowiskach pracy.
| w koncu obszar zawodowy, ktéry byt gtdéwnym celem
wszystkich form wsparcia: zaréwno warsztatéw moty-
wacyjnych i doradczych oraz indywidualnych sesji z job-
coachem, aby poprzez poznanie siebie przygotowac sie
do rozpoczecia pracy; jak réwniez kurséw zawodowych,
przygotowujacych do sprawnego wykonywania danego
zawodu; a wreszcie stazy zawodowych.

Idea dziatan specjalistow, realizujacych rézne formy
wsparcia, bytlo wzmocnienie przekonania, ze znalezienie

pracy oraz jej utrzymanie przez kobiety po piecdziesigtym
roku zycia jest mozliwe i warto dba¢ o wiasne potrzeby,
wyznaczac plany i cele. Uczestniczki, czerpigc ze swoich
dotychczasowych doswiadczen zawodowych i osobistych,
decydowaty w sposoéb bardziej odpowiedzialny i swiado-
my, co chca robi¢ w przysztosci. Wykazywaty wieksze za-
ufanie do siebie samych, swoich mozliwosci i zasobdw
oraz akceptowaty sie bardziejza to, ze s, nizza to, co do tej
pory zrobity. Takie widzenie siebie i otoczenia dawato wie-
cej wolnosci i mozliwos¢ dokonywania decyzji zgodnych
ze soba. Przy okazji dopuszczaty mozliwos¢ popetnienia
bteddw, ktore nie powodowaty zatamania sie, lecz stano-
wity Zrédto rozwoju i wyciggania wnioskow na przysztosc.

W projekcie pracowano réwniez nad obszarem zarza-
dzania wiekiem. Uczestniczki byly zachecane do akcepta-
¢ji rzeczywistosci zawodowej takiej, jaka jest, czyli faktu, ze
czesto kadry kierownicze i specjalistyczne stanowig duzo
mtodsze od nich osoby. To tez stanowito obszar do dysku-
sji nad tym, co mozna byto uczynic, aby zwiekszy¢ szanse
zatrudnienia kobiet 50+ w przedsiebiorstwach. Na pewno
duzym atutem wielu pan byta umiejetnos¢ prowadzenia
indywidualnych rozmdéw, co mozna uja¢ stwierdzeniem,
ze ,zyskiwaty w kontakcie bezposrednim z pracodawca
czy pracodawczynia”. Dlatego tez byty zachecane przez
jobcoacha do nawigzywania relacji bezposrednich z oso-
bami decyzyjnymi, odpowiadajacymi za rekrutacje w or-
ganizacjach.Te panie, ktére odnosity sie do takich sugestii
pozytywnie, odwiedzaty firmy i przedstawiaty siebie oraz
zatozenia projektu, trenujac przy tym wiele cech osobo-
wosci. Natomiast te uczestniczki, ktére sceptycznie odno-
sity sie do tego pomystu, byty wspomagane na etapie na-
wigzania pierwszego kontaktu z pracodawca, co znacznie
utatwito im pdjscie na spotkanie i zaprezentowanie sie.
Zdecydowanie warto byto pomdc uczestniczkom, dla kto-



rych stanowito to ogromna trudnos¢. Swoje mocne strony
wykazywaty pdzniej, podczas stazy.

W projekcie zrealizowano szereg znaczacych form
wsparcia skierowanych do uczestniczek. Najwiekszym
sukcesem zespotu projektowego w odniesieniu do kur-
santek byt wzrost zadowolenia z wtasnego zycia, zwiek-
szenie satysfakcji, a takze osigganie zatozonych celow, co
gruntowato w kadrze projektu poczucie dobrze wyko-
nanej pracy i przydatnosci stosowanych dziatan. Cenne
byto réwniez to, kiedy uczestniczki otrzymywaty zatrud-
nienie, o ktére mocno zabiegaty, a o ktérym informo-
waty Fundacje, dzieki dobrym relacjom wypracowanym
na przestrzeni projektu. Swiadomos¢ przyczynienia sie
do wzmocnienia przekonania pan, ze zastuguja na to,
aby by¢ szczesliwymi, zaréwno w sferze zawodowej, jak
i osobistej, dawata wiele radosci.
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Aktywni 50+ - wspodlne korzysci,
wspoblna odpowiedzialnos¢

Wiekszos¢ 0séb 50+ w Polsce nie pracuje

Polska jest krajem majacym jeden z najnizszych w Euro-
pie wskaznikéw zatrudnienia oséb starszych. Dla os6b
w przedziale wiekowym 55-64 lata jest on na poziomie
32,3%, dla os6b w wieku 50+ zaledwie 29,6%. Dane te
pokazuja, iz ponad 3 miliony Polakéw w wieku 55-65 lat
nie pracuje, co nie oznacza, ze nie mogliby oni pracowac.
Sposrod okoto 13 min oséb 50+ nie ma zatrudnienia po-
nad 9 min Polakéw'.

Na problematyke aktywnosci zawodowej oséb star-
szych nalezy spojrze¢ kompleksowo. Analizie warto
poddac trzy pfaszczyzny, czyli poziom ogdlny - spote-
czenstwo, sytuacja gospodarczo-polityczna, poziom me-
zo - tu znajduja sie przedsiebiorstwa, ich system zarza-
dzania, oraz poziom mikro - jak do aktywnosci zawodo-
wej podchodzi sama osoba starsza.

Na wszystkich trzech poziomach pojawiaja sie rézne
problemy, ktére wymagaja zréznicowanych srodkéw
zaradczych. Warto pamietad, iz tylko wziecie pod uwage

'T. Schimanek, Aktywizacja zawodowa 0s6b 50+ i zarzqdza-
nie wiekiem. Informacje uzyteczne dla instytucji rynku pracy. Aka-
demia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010, s. 9.

wszystkich powyzszych aspektéw aktywnosci zawodo-
wej 50+ moze przyczyni¢ sie do poprawy sytuacji star-
szych pracownikéw.

Spojrzenie na aktywnos¢ zawodowq
0s0b 50+ z poziomu ogdlnego

Spogladajac na sytuacje zawodowa oséb powyzej 50
roku zycia z poziomu ogélnego, wida¢, ze jest ona m.in.
konsekwencjg dotychczasowej polityki panstwa, ktére
umozliwiato osobom z tej grupy wiekowej wczesniejsza
dezaktywizacje zawodowa przy jednoczesnym braku za-
checania os6b majacych mozliwos¢ dalszej pracy do jej
wykonywania?.

Dziataniami politycznymi zachecajacymi badz zmu-
szajagcymi osoby starsze do wczesniejszego wyjscia
zrynku pracy sa:

® Mozliwos$¢ przejscia na wczedniejsza emeryture

oraz sposob jej naliczania (dtuzsza praca nie prze-

2T. Schimanek, Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje
uzyteczne dla pracodawcéw i pracownikéw. Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce, Warszawa 2010, s. 10.
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kfadata sie na istotny wzrost wysokosci emerytu-
ry). Wylaczanie oséb starszych z rynku pracy byto
postrzegane jako jeden ze sposobéw walki z bez-
robociem. Do tej pory spotkac sie mozemy z prze-
konaniem, ze osoby 50+, pracujac dtuzej, ,zabie-
raja” prace mtodym. Rozwiazanie to byto réwniez
popierane przez pracodawcoéw, gdyz dawato im
mozliwos¢ zmniejszenia zatrudnienia badz odmto-
dzenia kadry za pomoca publicznych pieniedzy.
W wyniku tych decyzji w pierwszej potowie lat
dziewieddziesigtych z wczes$niejszych emerytur
i rent inwalidzkich skorzystato niemal 2,8 mIn os6b*.
® Brak rozwinietego systemu opieki nad dzie¢miioso-
bami starszymi. Konieczno$¢ wsparcia osob zalez-
nych wséréd najblizszych czionkéw rodziny wywie-
rafa presje na kobietach, by wczesniej rezygnowaty
z pracy i podejmowaty opieke nad wnukami lub
starszymi, czesto chorymi rodzicami. Taka sytuacja
byta (i nadal czesto jest) akceptowana spotecznie®.

W chwili obecnej wida¢ konsekwencje takiej polity-
ki, m.in. koszty spoteczne i ekonomiczne. Wczedniejsze
przechodzenie na emeryture powoduje zmniejszenie
wptywu z tytutu podatkow oraz utrate skfadek na emery-
ture. Dodatkowo wzrost dtugosci ludzkiego zycia (o oko-
to 20 lat w ostatnim 50-leciu) przektada sie na wydtuzenie
okresu wypfacania swiadczen emerytalnych.

3 M. Zieba, A. Szuwarzynski, Model Aktywnego Wspierania
Firm i Pracownikéw 50+. Zarzqdzanie Wiekiem., Politechnika
Gdanska Wydziat Zarzadzania i Ekonomii, Gdarisk 2008, s. 41.

4T. Schimanek, Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje
uzyteczne dla pracodawcéw i pracownikéw. Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce, Warszawa 2010, s. 10.

STamze, s. 16.

Innym powodem matej aktywnosci zawodowej oséb
starszych sa gwattowne przemiany w obszarze rynku pracy.
Ponad 20 lat temu wiekszos¢ 0s6b po zakorczeniu edukacji
znajdowata prace w swoim zawodzie i zazwyczaj prace te
wykonywata w jednym zakfadzie do konca zycia (ewentu-
alnie zmieniany byt pracodawca, ale profil wykonywanych
czynnosci byt zblizony). Statos¢ zatrudnienia, wykonywa-
nie jednego zawodu przez cate zycie oraz liniowy model
kariery zawodowej to gtéwne cechy tamtego okresu.
Aktualnie osoby poruszajace sie po rynku pracy musza
przygotowac sie do duzej réznorodnosci i zachodzacych
dynamicznie zmian. Pozagdanymi cechami s elastycznos¢
i umiejetnos¢ ciggtego uczenia sie, podazania za trenda-
mi i regularnego monitorowania rynku nowych techno-
logii. W takim $wiecie swietnie odnajda sie osoby, ktére
majg potrzebe rozwijania wlasnego potencjatu, chca
jednoczesnie realizowac sie w wielu rolach, gotowe do
przekwalifikowywania sie i szukania nowych drég. Sa
to jednak bardzo trudne do spemienia wymagania dla
0s6b starszych przyzwyczajonych do stabilnosci, prze-
widywalnosci, poczucia bezpieczenstwa®.

Spojrzenie na aktywnos¢ zawodowq oséb
50+ z poziomu mezo

Zmiany zachodzace na rynku pracy wywotane decyzja-
mi politycznymi istotnie wptynety na postrzeganie oséb
starszych przez samych pracodawcéw. Konsekwencja
wspomnianej polityki s3 m.in. negatywne stereotypy
dotyczace 0séb 50+.

¢ M. Czernecka, P. Woszczyk (red.), Cztowiek to inwestycja.
Podrecznik do zarzqdzania wiekiem w organizacjach. HRP, £6dz
2013,s.10.



Niestety cze$¢ pracodawcéw nadal uwaza, ze starsze
osoby maja niskie kwalifikacje i wyksztatcenie, zte nawy-
ki zawodowe, czesto przebywaja na zwolnieniach lekar-
skich, majg problemy ze zdrowiem, nie chca sie uczy¢
i rozwijac. Ponadto sa mato wydajni, roszczeniowi oraz
apatyczni i niewykazujacy inicjatywy, majg trudnosci
z adaptacja do nowych warunkéw, sa niechetni do
wykonywania polecerr mfodszych pracownikéw. Przed-
siebiorcy uwazaja réwniez, iz nie warto inwestowac
w starsze osoby, gdyz wkrétce przejda one na emeryture.
Przejawem tych stereotypdw jest fakt, ze prawie 62% Po-
lakéw w wieku 50-64 przesztoby na emeryture tak szyb-
ko, jak to mozliwe’.

Z badan Akademii Rozwoju Filantropii w Polsce
z 2007 roku wynika, ze cho¢ pracodawcy deklaruja brak
uprzedzen do 0séb 50+, to jednak zaledwie niecate 18%
z nich ma oferty pracy skierowane do tych oséb. Przy
tych samych kwalifikacjach zawodowych — az 55% bada-
nych pracodawcéw chetniej zatrudniatoby pracownikéw
mtodszych®.

Warto pamieta¢, ze funkcjonujace w spoteczenstwie
stereotypy moga by¢ powodem dyskryminacji ze wzgle-
du na wiek. Walka z dyskryminacja ma na celu zapew-
nienie starszym pracownikom réwnego dostepu do
oferowanych miejsc pracy, czyli zgodnie z zasadami réw-
nego traktowania, sprawiedliwosci i uczciwosci. Dbanie
0 przestrzeganie tego prawa nie jest fatwe z dwéch po-
wodow: bardzo trudno udowodni¢ dyskryminacje ze
wzgledu na wiek (jest czesto ukryta i posrednia) oraz
osoby prébujace z nig walczy¢ posgdzane sg o wykorzy-

’T. Schimanek, Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje
uzyteczne dla pracodawcdéw i pracownikéw. Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce, Warszawa 2010, s. 11.

8Tamze, s. 3.

stywanie wygodnej wymowki. Sytuacje te potwierdza
badanie przeprowadzone przez organizacje AARP45°,
wedtug ktérego 67% ankietowanych pracownikéw
w wieku 45-74 lat stwierdzito, ze dyskryminacja ze wzgle-
du na wiek ma miejsce we wspdtczesnym swiecie. Nieco
mniej — 60% respondentéw - stwierdzito, ze starsi pra-
cownicy sg pierwszymi do zwolnienia w momencie re-
dukcji personelu.

Podejmujac walke z dyskryminacjg oséb starszych na
rynku pracy, warto mie¢ swiadomos¢, ze wymienione po-
wyzej stereotypy sg nieprawdziwe, gdyz grupa osob
powyzej 50 roku zycia jest bardzo zr6znicowana. Sa
wsrdd niej osoby urodzone przed Il wojna $wiatowa, jak
rowniez na przetomie lat 60 i 70. Posiadajg one bardzo
rozne doswiadczenie i wyksztatcenie, maja rézne prefe-
rencje i oczekiwania wzgledem pracodawcéw i aktyw-
nosci zawodowej. W grupie tej znajdg sie zaréwno pra-
cownicy naukowi, jak i rolnicy, urzednicy i artysci, kadra
zarzadzajaca i osoby bezrobotne. Cze$¢ oséb korzysta-
jaca z prawa do wczedniejszej emerytury jest nadal ak-
tywna (np. dziatajac spotecznie). Niewatpliwie znajduja
sie réwniez tacy, ktorzy majac wiek emerytalny, o eme-
ryturze nie mysla.

Ma sie wrazenie, ze pracodawcy nie widza przysztych
konsekwencji swoich dziatan. Nie chcac korzystac z po-
tencjatu, wiedzy i doswiadczenia oséb starszych teraz,
rezygnujac z inwestowania w nich (za osoby starsze uwa-
Zani sg czesto pracownicy 45+), bedg miec¢ coraz wiekszy
problem ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw.
Nierozwijane, nieaktualizowane umiejetnosci i wiedza
staja sie coraz trudniejsze do wykorzystywania, a prze-

°M. Zieba, A. Szuwarzynski, Model aktywnego wspierania
firm i pracownikéw 50+. Zarzqdzanie Wiekiem. Politechnika
Gdanska Wydziat Zarzadzania i Ekonomii, Gdariska 2008, s. 38
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ciez starzenie sie spoteczenstwa jest tendencjg ogdlno-
Swiatowa i to wiasnie starsi pracownicy beda coraz wiek-
sz3 grupa 0séb poszukujacych pracy.

Pracodawca poszukujacy nowych pracownikéw lub
zastanawiajacy sie nad ich zmiang powinien doktadnie
przeanalizowa¢ sytuacje i podejmowac decyzje na pod-
stawie faktow.

Spojrzenie na aktywnos¢ zawodowq 0s6b
50+ z poziomu mikro

Gtownym aktorem rozwazanego problemu sg osoby star-
sze. Poznajac i utrzymujac relacje zawodowe i prywatne
z roznymi osobami z tej grupy, mozna wymieni¢ wiele
cech je charakteryzujacych. Czesto majg one dystans
do probleméw i wykorzystujac swoje doswiadczenie,
sprawnie je rozwigzuja, posiadajg umiejetnos¢ koncen-
tracji na rzeczach waznych, chetnie dziela sie swoja wie-
dza i doswiadczeniem, sprawdzaja sie w roli ekspertéw
w swojej dziedzinie, potrafig wspotpracowac. Niewatpli-
wie doda¢ mozna réwniez takie cechy, jak rozwaga i spo-
kdj w relacjach z innymi oraz potrzebe stabilizacji zycio-
wej. Dla czesci 0séb z tego grona to czas peten sukceséw
zawodowych, gdyz dzieki wieloletnim doswiadczeniom
maja wyrobiona swoja,marke”. W pracy wymagaja mniej-
szej kontroli, poniewaz maja wieksza motywacje, sg zdy-
scyplinowani i obowiazki wykonuja rzetelnie. Sa réwniez
mniej sktonni do zmiany pracy niz ich miodsi koledzy.
Majac czas, ktérego wezesniej nie mieli (np. wychowujac
dzieci), poszukujg nowych zrodet satysfakgji i mozliwosci
rozwoju (powyzsza charakterystyka jest uogélnieniem
i nie kazda osoba po piecdziesigtym roku zycia bedzie sie
zgodnie z nim zachowywacd).

Pomimo tak duzej ilosci r6znych mocnych stron oso-
by starsze bardzo czesto posiadaja niska samoocene. Za-
nizone poczucie wtasnej wartosci jest jedng z przyczyn
biernosci zawodowej. Jak wida¢, w grupie tej réwniez
stereotypy wptywaja na podejmowane decyzje - czes¢
0s6b uwaza, ze nie warto przeglada¢ ogtoszen o prace,
chodzi¢ na spotkania z pracodawcami, poniewaz w ich
przekonaniu i tak zostanie wybrany ktos mtodszy, 20- czy
40-letni.

Podejmujac sie réznego typu zadan i obowigzkow,
warto mie¢ swiadomos$¢ swoich mozliwosci i ograni-
czen. Starzenie sie jest procesem bardzo indywidualnym
i dynamicznym. Kazde stanowisko wymaga odmiennych
kompetencji i innego doswiadczenia. Najlepsza sytuacja
jest taka, gdy pracownik ma wiasciwe kwalifikacje i do-
$wiadczenie do realizowania danej pracy, a praca ta nie
przyczynia sie do powstawania zadnych dolegliwosci fi-
zycznych i nie jest ucigzliwa psychicznie.

Analizujac na poziomie mikro konsekwencje wcze-
$niejszego odchodzenia na emeryture, widaé bardzo
duzy, negatywny wptyw dezaktywizacji zawodowej na
osoby 50+. Z jednej strony nagty brak aktywnosci zawo-
dowej wptywa na zwiekszenie niepewnosci. Osoby te,
przebywajac poza rynkiem pracy, majg duza trudnos¢
w sprostaniu wymaganiom transformacji i odnalezieniu
sie w $wiecie petnym ciagtych zmian. Warto pamieta¢,
ze praca dla czesci oséb stwarza przestrzen na budo-
wanie prestizu, daje szanse na przynaleznos¢ do gru-
py, miejsce i role w rodzinie i spoteczenstwie, nada-
je sens zyciu. Niestety aktywnos$¢ zawodowa bar-
dzo czesto jest podstawowym i jedynym motywa-
torem do dbania o kondycje fizyczng i psychiczna,
do wychodzenia z domu i dbania o swoéj wyglad ze-
wnetrzny. Osoby starsze, zwtaszcza samotne, ktére nie



maja mozliwosci realizowania sie w rodzinie, wtasnie
petnigc dang role zawodowa, odnajdujg whasng war-
tosc¢ i uzytecznosc.

Inng konsekwencja zbyt wczesnej dezaktywacji za-
wodowej jest zagrozenie marginalizacja i wykluczeniem
spotecznym w wyniku bardzo ztej sytuacji materialnej.
Niska wysoko$¢ emerytur i rent wptywa na pogorszenie
sytuacji osobistej i rodzinnej oséb starszych.

Brak poczucia sensu, utrata roli i prestizu zawodowe-
go, znaczace pogorszenie sytuacji materialnej czesto
powodujg wycofanie z zycia spotecznego i publiczne-
go. Wedtug badania ,Rynek pracy a osoby bezrobotne
50+. Bariery i szanse” - 42% oséb badanych odczuwa
izolacje spoteczng, ktéra pojawita sie po utracie pracy.
Ich kontakty z przyjaciétmi staty sie rzadsze po przejsciu
na bezrobocie. Tylko 8% badanych w czasie ostatnich
12 miesiecy byto aktywnych w réznych instytucjach lub
organizacjach'. Inne badania'' pokazuja, ze okoto 87%
Polakéw 50+ nie jest zaangazowanych w wolontariaty
badz inicjatywy obywatelskie.

Niska stopa zatrudnienia wsréd oséb 50+ wptywa
nie tylko na ich wykluczenie, ale negatywnie oddziatuje
na cate spoteczenstwo. Osoby starsze nieuczestniczace
aktywnie w zyciu spofecznym nie sg czescig naturalnej
wymiany miedzypokoleniowej. Majg one ograniczone
mozliwosci przekazywania innym, gtéwnie dzieciom
i miodziezy, swoich tradycji, norm i wartosci spotecz-
nych, narodowych i kulturowych. Z potencjatu, wiedzy
i doswiadczenia oséb starszych nie korzystajg réwniez
pracodawcy.

10 ). Tokarz (red.), Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery
i szanse. Akademia Filantropii w Polsce, Warszawa 2007, s. 47.
! Zespo6t Doradcéw Strategicznych Prezesa Rady Ministrow,
Raport o Kapitale Intelektualnym Polski, Warszawa 2008, s. 127.

Mozliwe rozwiqzania - rys europejski

Powyzsza analiza sytuacji os6b 50+ na rynku pracy
ztrzech réznych (wptywajacych na siebie) poziomoéw su-
geruje, ze warto szukac rozwigzan w kazdej z tych trzech
perspektyw.

Dziatania zaradcze wprowadzane sg juz na pozio-
mie miedzynarodowym. Wiele krajéw Unii Europej-
skiej (w tym Polska) podejmuje dziatania majace przy-
czynic sie do ograniczenia wczesnego przechodzenia na
emeryture. Istotng role petni tu sama Unia Europejska,
ktéra bada problem, sygnalizuje mozliwe konsekwen-
cje, proponuje rozwigzania i podejmuje kroki zaradcze
w kierunku polepszenia sytuacji oséb starszych na rynku
pracy.

Przyktadem takich dziatan jest Il Swiatowe Zgroma-
dzenie w sprawie starzenia sie spoteczenstw, ktére odby-
to sie w Madrycie w 2002 r. Miedzynarodowa Organizacja
Pracy (ILO)™? przedstawiata nastepujace rekomendacje
zwigzane z rynkiem pracy:

® osoby starsze powinny mie¢ mozliwosé fagodnego
i stopniowego przejscia z aktywnosci do biernosci
zawodowej oraz pozostawania aktywnymi tak dtu-
go, jak tego potrzebujg,

@ powinny by¢ podejmowane dziatania zapobiegaja-
ce dyskryminacji ludzi starszych na rynku pracy ze
wzgledu na wiek,

® osoby starsze powinny mie¢ zapewniony dostep
do ksztatcenia ustawicznego,

12 Sprawozdanie z Drugiego Swiatowego Zgromadzenia na
temat starzenia sie spofeczeristw, Madryt, 8-12 kwietnia 2002 r.,
Organizacja Narodéw Zjednoczonych, Nowy Jork 2002, s. 13.
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® nowe technologie informatyczne i komunikacyjne
powinny by¢ stosowane do wiaczania starszych
0séb w rynek pracy,

® powinien by¢ zréwnany wiek przechodzenia na
emeryture kobiet i mezczyzn, co ma na celu zwiek-
szenie réwnouprawnienia w zakresie korzystania
ze Swiadczen emerytalnych.

W tym samym kierunku zmierzaja dziatania Rady
Europejskiej, ktéra juz w wytycznych na lata 2005-2008
zawarta hasto: ,Promocja pracy w ciggu cyklu zycia”
(Promote a lifecycle approach to work). W dokumencie
tym poruszone zostaty kwestie dotyczace pracownikéw
z réznych grup wiekowych, w tym pracownikéw 50+
Rada Europejska wzgledem pracownikéw powyzej 50
roku zycia podkreslata nastepujace cele:

® wsparcie aktywnego starzenia sig, ktore obejmuje
stworzenie wiasciwych warunkéw pracy, troske
o stan zdrowia (zwigzany z wykonywana praca),
zachecanie réznymi narzedziami i technikami do
pracy oraz likwidowanie mozliwosci wczedniejsze-
go przechodzenia na emeryture,

® zapewnienie nowoczesnych systeméw ochrony
socjalnej, m.in.: wtasciwy system emerytalny, opie-
ka zdrowotna, zwracajac uwage na ich spoteczng
wydajnos¢, stabilnos¢ finansowa i reagowanie na
zmieniajace sie potrzeby tak, aby wspiera¢ uczest-
nictwo w rynku pracy oraz wydtuzanie zycia zawo-
dowego.

3 D. Mél, Osoby 50+ na rynku pracy, Fundacja Inicjatyw Spo-
teczno-Ekonomicznych, Warszawa 2008, s. 5.

Rozwiqgzania na poziomie mezo
stosowane w Niemczech oraz w Polsce
w ramach projektu ,PWP Aktywna

na rynku pracy”

Wsparcie oséb starszych w znalezieniu i utrzymaniu za-
trudnienia byto réwniez celem nawigzania wspétpracy
dwéch organizacji: Fundacji Familijny Poznan z Polski
oraz stowarzyszenia Bildungswerk der Thiringer Wirt-
schaft z Niemiec. W celu wymiany doswiadczen i poszu-
kiwania nowych, cennych rozwigzan przedstawiciele
tych organizacji spotkali sie w Jenie w sierpniu 2013 r.
W trakcie spotkania bardzo czesto podkreslane byto du-
Ze znaczenie wsparcia i wspétpracy z przedsiebiorcami
w zakresie aktywnosci zawodowej oséb starszych. Idee
te poparte byly przyktadami konkretnych projektéw, kté-
rych celem jest m.in. zwiekszenie $wiadomosci i wrazli-
wosci pracodawcdw na aktualng sytuacje oséb 50+ na
rynku pracy.

Przedstawiony przez BWTW zostat m.in. projekt
PANDA' (Potenziale Aelterer Nutzen Durch Anpassung),
ktory gtéwny nacisk kfadt na korzysci wynikajace z do-
stosowania i wykorzystania potencjatu oséb starszych
w przedsiebiorstwach. Miato to na celu tworzenie, utrzy-
mywanie i doskonalenie miejsc pracy dla pokolenia 50+.
Na spotkaniu w Jenie idea i przebieg projektu zostaty
oméwione przez Wolfganga Gothe z organizacji GFU -
Instytut Professional Education gGmbH. Projekt PANDA,
ktory rozpoczat sie w maju 2012 r., byt projektem pilo-
tazowym skierowanym do firm z miasta Gotha. Zostat
sfinansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego, ponadto wspierali go lokalni partnerzy.

" http://www.gfu-gotha.de



Pierwszym zadaniem stojacym przed projektodawca
byto znalezienie wsréd matych i srednich firm ,organiza-
¢ji uczacych sie”. Ostatecznie w projekcie wzieto udziat
12 firm, ktére wydelegowaty sposréd swoich pracowni-
kéw po jednym przedstawicielu. Wydelegowani pracow-
nicy znali srodowisko pracy swojej firmy oraz miejsca
pracy poszczegblnych pracownikéw, byli takze swiado-
mi relacji miedzy personelem a kierownictwem firmy itp.
Uczestnicy wzieli udziat w 160-godzinnym szkoleniu z za-
kresu: potrzeb pracownikéw generacji 50+, komunikacji
(np. prowadzenia dyskusji), zarzadzania zdrowiem, orga-
nizacji i tworzenia bezpiecznych stanowisk pracy oraz
zabezpieczenia stanowisk juz istniejacych dla pokolenia
50+, przywodztwa i motywacji oraz zarzadzania jakoscia,
wspierania pracodawcéw w tworzeniu kultury przedsie-
biorstwa zorientowanego na pracownika. W ten sposob
pracownicy matych i srednich przedsiebiorstw zostali
przygotowani do petnienia roli specjalistéw zarzadzania
wiekiem i dzieki temu mogli wspiera¢ menedzeréw HR
i odpowiednie poziomy zarzadzania w firmach.

Nawigzujac do analizy sytuacji oséb starszych na ryn-
ku pracy z perspektywy mezo (przedsiebiorstw), mozna
powiedzie¢, ze tak przygotowani specjalisci petnig role
straznikow odpowiedzialnych na terenie swoich zakfa-
doéw pracy za przeciwdziatanie rozpowszechniajacym sie
stereotypom dotyczacym starszych pracownikéw i walke
z dyskryminacja ze wzgledu na wiek.

Rowniez projekt Fundacji Familijny Poznan' zaktadat
wspotprace z pracodawcami w obszarze aktywizacji oséb
powyzej 50 roku zycia. Mimo iz cel gtéwny (wsparcie os6b
w aktywnosci zawodowej) byt taki sam jak w projekcie
PANDA, podjete zostaty w nim inne kroki, by to osiagna¢.

'S http://www.familijny.pl

Projekt Fundacji ,PWP Aktywna na rynku pracy” zaktadat
wiele dziatan majacych na celu wzrost aktywnosci 90 ko-
biet powyzej 50 roku zycia, bedacych bez zatrudnienia,
by ostatecznie doprowadzi¢ do zatrudnienia minimum
32 z nich. W ramach projektu uczestniczki trzech edycji
braty udziat w warsztatach motywacyjnych oraz grupo-
wych zajeciach z doradca zawodowym. Nastepnie kaz-
da z uczestniczek uczeszczata na wybrany przez siebie
kurs zawodowy (,Specjalista ds. Kadr i Ptac’, ,Pracownik
biurowy” lub ,Opiekunka dzieci i oséb starszych”). Do-
datkowym wsparciem byty indywidualne konsultacje
uczestniczek z doradca zawodowym. W projekcie poto-
zono szczegdlny nacisk na przygotowanie kursantek do
ponownego wejscia na rynek pracy. Z jednej strony miaty
one mozliwos¢ nabycia wiedzy i umiejetnosci radzenia
sobie ze stresem, automotywacji, nawigzywania i utrzy-
mywania zdrowych relacji, komunikacji i asertywnosci.
Z drugiej strony dostaty szereg narzedzi i metod poma-
gajacych w poruszaniu sie po rynku pracy. Tak przygo-
towane uczestniczki byly w ramach projektu wspierane
w poszukiwaniu przysztych pracodawcédw. Z kazdym
pracodawcy utrzymywany byt staty kontakt majacy na
celu monitorowanie i wspieranie uczestniczek na no-
wych stanowiskach pracy, jak i samych pracodawcéw,
czesto bedacych w nowe;j roli,swiadomego pracodawcy
osoby 50+"

Przedstawienie powyzszych projektéw na spotka-
niu w Jenie stato sie dla jego uczestnikéw cenng inspira-
cjg do zastanowienia sie nad wprowadzeniem nowych
rozwigzan majacych zwiekszy¢ skutecznos¢ obecnie
i w przysztosci realizowanych projektéw dotyczacych ak-
tywizacji zawodowej 0séb 50+. Przedstawiciele Fundacji
Familijny Poznan analizowali wraz z partnerem projektu
kilka pomystéw rozszerzajacych wspotprace z praco-
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dawcami, ktére to idee mogtyby jednoczesnie zwigkszy¢
$wiadomos¢ korzysci wynikajacych z zatrudniania oséb
powyzej 50 roku zycia i dodatkowo uswiadamiac¢ wptyw
ewentualnych stereotypédw dotyczacych tej grupy oséb
na podejmowane decyzje dotyczace polityki zatrudnie-
nia. Po pierwsze: projektodawca moze sam przedstawiac
lokalnym pracodawcom korzysci wynikajace z zatrud-
niania 0s6b 50+. Po drugie: proces rekrutacji powinien
przebiega¢ na zasadach pozwalajacych na unikniecie
dyskryminacji ze wzgledu na wiek (mozliwe jest tu np.
zastosowanie zanonimizowanych dokumentéw aplika-
cyjnych). Miedzy innymi w ten wtasnie sposdéb projek-
todawca ma mozliwos¢ zwréci¢ lokalnym przedsiebior-
com uwage na istniejacy problem dotyczacy aktywnosci
zawodowej 0séb 50+, a dodatkowo pokazac i wesprzec
ich we wprowadzaniu réznych metod poprawiajacych te
sytuacje, tak by mogli swiadomie korzystac z potencjatu,
wiedzy i doswiadczenia obecnych i przysztych dojrzatych
pracownikéw.

Zarzqdzanie wiekiem a zatrudnianie 0s6b
w wieku 50+

Warto w tym miejscu podkresli¢ po pierwsze, ze wszel-
kie dziatania podejmowane w przedsiebiorstwach zmie-
rzajagce do $wiadomego zatrudniania i utrzymywania
pracownikéw 50+ sg okreslane pojeciem ,zarzadzanie
wiekiem”. Po drugie — warto doktadniej przyjrze¢ sie, ja-
kie pracodawca moze mie¢ korzysci z zatrudniania oséb
z generacji 50+.

Zarzadzanie wiekiem pozwala efektywnie wykorzy-
sta¢ potencjat pracownikdw w ré6znym wieku, a uzywane
narzedzia i metody uwzgledniajg ich dobro i s przyjazne

wszystkim pracownikom i przedsigbiorstwu. Dla praco-
dawcy stosujgcego zarzadzanie wiekiem wiek jego pra-
cownikéw nie stanowi problemu, gdyz jest traktowany
jako co$ naturalnego, co mozna wykorzystac z pozytkiem
dla firmy i pracownika. Takie podejscie wymaga z jednej
strony zorganizowania takich warunkéw pracy, w kté-
rych pracownik dobrze sie czuje, i s one zalezne od wie-
ku. Z drugiej strony powinny by¢ to takie warunki, ktére
pozwalaja w petni wykorzystac potencjat i kompetencje
pracownika (réwniez te zalezne od wieku) oraz umozli-
wig efektywna wspotprace przy wykorzystaniu tacznie
potencjatéw oséb w ré6znym wieku.

Szukajac konkretnych argumentéw przemawiajacych
za zatrudnianiem o0séb starszych i stosowania kategorii
zarzadzania wiekiem, warto zacza¢ od przeanalizowania
korzysci, ktére pojawiaja sie bezposrednio dla samego
przedsiebiorcy':

@ dzieki whasciwemu wykorzystaniu potencjatu oséb
starszych zwieksza sie ich wydajno$¢ w pracy oraz
motywacja do jej wykonywania,

® efektywnie wykonujacy swoje zadania pracownicy
50+ wptywaja na zwiekszenie wydajnosci wszyst-
kich pracownikéw w firmie, gdyz sprzyja temu do-
bra atmosfera w pracy i ograniczanie konfliktéw
miedzypokoleniowych,

® poprzez stosowanie profilaktyki zdrowotnej i do-
stosowywanie czasu pracy i stanowisk pracy do
potrzeb pracownikéw 50+ zmniejszaja sie koszty
pracy, przez np. mniejszg absencje w pracy,

16 Zarzqdzanie Wiekiem - szansa dla przedsiebiorcy. Mini prze-
wodnik zarzqdzania wiekiem, Akademia Rozwoju Filantropii
w Polsce, Warszawa 2010, s. 4.



dzieki gotowosci starszych kolegow do przekazy-
wania swojej wiedzy miodszym pracownikom fir-
ma zmniejsza koszty dziatalnosci biznesowej,

posiadanie w firmie bezcennej, pragmatycznej wie-
dzy doswiadczonych, starszych pracownikéw,

zmniejszenie fluktuacji pracownikéw, dlatego ze
osoby starsze zazwyczaj s bardzo lojalnymi pra-
cownikami wzgledem swojej firmy,

dzieki powyzszemu zmniejszajg sie rowniez koszty
wynikajace z procesu rekrutacji nowego personelu,

firma zatrudniajgca i wspierajaca pracownikéw 50+
buduje swdj pozytywny wizerunek pracodawcy
i zaufania wsrdd samych pracownikéw (zwieksza
to ich motywacje do pracy i lojalnos¢) oraz jej oto-
czenia biznesowego i klientéw (co utatwia ogdlne
funkcjonowanie firmie).

Stosowana w firmie polityka zarzadzania wiekiem jest
réwniez bardzo wazna dla samych zainteresowanych,
czyli oséb 50+. Dzieki pracy w takiej firmie pracownicy
Ci posiadaja'”:

mozliwos¢ zapewnienia sobie bezpieczenstwa
finansowego na poziomie wystarczajagcym do za-
spokojenia potrzeb zyciowych,

mozliwos¢ ciggtego rozwoju zawodowego i spo-
tecznego,

poczucie sensu, przynaleznosci spotecznej i zawo-
dowej, co wptywa na ich poczucie wiasnej wartosci,
mozliwos¢ dzielenia sie z innymi zdobywang przez
lata wiedzg i doswiadczeniem,

"Tamze, s. 4.

poczucie sprawiedliwosci, uczciwosci (ze nie sa
dyskryminowani),

mozliwo$¢ aktywnosci zaréwno spotecznej, jak i za-
wodowej, co chroni ich przed izolacjg spoteczna.

Na pozytywnym nastawieniu pracodawcéw wzgle-
dem dojrzatych pracownikéw korzysta takze samo spote-
czenstwo, gospodarka, panstwo. Zatrudnianie os6b 50+
przyczynia sie w wymiarze ogdélnokrajowym m.in. do'®:

uswiadamiania spoteczenstwa i pracy nad nega-
tywnymi stereotypami dotyczacymi oséb 50+,

walki z dyskryminacja ze wzgledu na wiek,

promowania ksztatcenia przez cate zycie, aktyw-
nego stylu zycia, dbania o zdrowie, pozytywnego
nastawienia do pracy,

zmniejszenia liczby oséb 50+ wykluczonych spo-
tecznie, wykluczonych cyfrowo,
0golnej poprawy sytuacji finansowej panstwa,

wzrostu gospodarki dzieki wykorzystaniu wiedzy
i doswiadczenia wykwalifikowanych, dojrzatych
pracownikoéw.

Powyzsze argumenty zachecaja do wspoélnej pracy
wszystkich podmiotéw majacych wptyw na aktywnos¢
zawodowg oséb powyzej 50 roku zycia. Chcac jednak
w petni wykorzysta¢ mozliwosci, ktére wynikaja ze
zmniejszajacej sie liczby oséb biernych zawodowo 50+,
nalezy do dziatarh zaradczych przystapi¢ natychmiast,
$wiadomie wykorzystujac rézne metody i techniki na
wszystkich poziomach.

®Tamze, s. 4.
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Brak podjetych dziatan w tym zakresie wptynie na
ogdlne obnizenie standardu zycia Polakéw, zwiekszenie
liczby oséb wykluczonych spotecznie, zyjacych na gra-
nicy ubdstwa, niedostosowanych do oczekiwan wspot-
czesnego $wiata. Istotnie wzrosnie liczba 0séb korzysta-
jacych ze swiadczen spofecznych, co moze przyczynic¢
sie do nadmiernego obcigzenia finanséw publicznych.
Ostatecznie poprzez zmniejszajaca sie liczbe oséb ak-
tywnych zawodowo ograniczy sie liczba konsumentéw,
a idac krok dalej, zahamuje to rozwéj gospodarki.
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Transnationale Zusammenarbeit bei der Umsetzung
des Projektes ,PWP Aktive Frauen

auf dem Arbeitsmarkt” als Beispiel der beruflichen
Aktivierung der Frauen 50+

Kurze Projektbeschreibung

Das imTitel erwdhnte Modell der beruflichen Aktivierung
der Frauen 50+ wurde bei der Umsetzungsphase des Pro-
jektes,,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt” auf der
Basis des Fordervertrags Nr. POKL.06.02.00-30-197/12-00
ausgearbeitet und aus Mitteln der Europaischen Union,
des Europaischen Sozialfonds geférdert. Das nachste-
hend beschriebene Modell ist in der Zusammenarbeit
mit einer deutschen Einrichtung, dem Bildungswerk der
Thiringer Wirtschaft e.V. ausgearbeitet worden.

Das gegenstdndliche Projekt wurde im Rahmen des
operationellen Programms Humankapital, Schwerpunkt
VI. Arbeitsmarkt offen fir alle, MaBnahme 6.1 Verbesse-
rung des Zugangs zur Beschaftigung und Unterstiitzung
der beruflichen Aktivitdt in der Region, SubmalBnahme
6.1.1 Unterstiitzung der Erwerbslosen auf dem regiona-
len Arbeitsmarkt umgesetzt.

Die Projektdurchfiihrung erfolgte im Zeitraum vom
01.07.2013 bis zum 31.12.2014 in der Wojewodschaft
GrofBpolen in 3 Etappen:

® | Programmphase im Zeitraum 07.2013-04.2014 in
der Stadt und im Landkreis Poznan,

@ |I.Programmphase im Zeitraum 11.2013-09.2014 in
der Stadt und im Landkreis Konin,

@ |ll. Programmphase im Zeitraum 03.2014-12.2014
in der Stadt und im Landkreis Gniezno.

Das Hauptziel des Projektes war es, zur Steigerung der
beruflichen Aktivitat und der beruflichen Kompetenzen
von 90 erwerbslosen Frauen 50+ beizutragen, die in den
genannten Landkreisen der Wojewodschaft Wielkopols-
ka (GroB3polen) lebten, indem das Programm der beruf-
lichen Aktivierung (PAZ) auf der Basis der neu ausgear-
beiteten Methode mit dem Zweck realisiert wurde, dass
mindestens 32 Frauen erwerbstatig werden.

Laut Férderantrag hat man das Erreichen des Projekt-
hauptziels wie folgt vorausgesetzt:

@ Anzahl der Personen im Alter 50-64, die am Projekt
teilgenommen haben: 90
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® Anzahl der Langzeitarbeitslosen, die am Projekt
teilgenommen haben: 37

® Anzahl der Personen aus landlichen Gebieten, die
am Projekt teilgenommen haben: 14

® Anzahl der Personen, fiir die ein individueller Maf3-
nahmenplan erstellt wurde, die am Projekt teilge-
nommen haben: 90

® Anzahl der Personen, die infolge des Projektes er-
werbstatig wurden: 32.

Um das Erreichen des Hauptziels des Projektes zu ge-
wahrleisten, wurden laut Férderantrag folgende Einzel-
ziele gesetzt:

® Erwerb neuer Kenntnisse und beruflicher Qualifi-
kationen, die Gegenstand von PAZ sind, durch 90
erwerbslose Frauen 50+, die in den vorstehend ge-
nannten Landkreisen der Wojewodschaft Gro3po-
len leben,

® Erwerb von beruflichen Erfahrungen durch min-
destens 47 erwerbslose Frauen 50+, die in den
vorstehend genannten Landkreisen der Wojewod-
schaft GroBBpolen leben, durch die Teilnahme an
den Praktika,

® Beschiftigung von mindestens 32 erwerbslosen
Frauen 50+, die in den vorstehend genannten
Landkreisen der Wojewodschaft Gro3polen leben,

® Einflihrung neuer Methode fiir berufliche Aktivie-
rung von erwerbslosen Frauen 50 Plus, die gemein-
sam von Fundacja Familijny Poznan und Bildungs-
werk der Thiiringer Wirtschaft e.V. im Rahmen der
transnationalen Zusammenarbeit ausgearbeitet
wurde.

Das Projekt,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt”
wurde fir die Gruppe von 90 erwerbslosen Frauen im Al-
ter 50-64, (sowohl solche, die in Kreisarbeitsamtern als
arbeitslos registriert wurden, als auch solche, die dort
nicht registriert wurden), die folgenden Abschlisse vor-
legen konnten, konzipiert und realisiert:

® mindestens einen Grundschulabschluss fiir die Teil-
nahme an der Schulung fiir den Beruf: Betreuerin
flr Kinder und Senioren

® mindestens einen Oberschulabschluss fur die Teil-
nahme an der Schulung fiir Berufe: Biromitarbei-
terin oder Fachkraft fiir Personal und Lohnbuchhal-
tung.

Projektaufgaben

Die Umsetzung des Projektes ,PWP Aktive Frauen auf
dem Arbeitsmarkt” wurde in 5, im Férderantrag genann-
ten Bereichen realisiert, die als Projektaufgaben galten
und die nachstehend dargestellt werden.

Aufgabe 1. Akquise der Projektteilnehmer
und des Personals

Eine der ersten organisatorischen Aufgaben, die bewal-
tigt werden miissen, um eine gute Qualitat der angebote-
nen Unterstiitzung zu gewahrleisten, ist die Gewinnung
des entsprechenden Personals fiir die Projektumsetzung.
Fur die Auswahl der geeigneten Mitarbeiter in der An-
laufphase des Projektes, was in den meisten Fallen laut
Wettbewerbsgrundsatz erfolgt, ist Zeit erforderlich. Man
darf es nicht auBler Acht lassen, dass neben der Fach-



kompetenzen eines Trainers auch seine interpersonellen
Fahigkeiten und Erfahrung in der Arbeit mit der erwdhn-
ten Zielgruppe von Bedeutung sind. Der Trainer ist eben
diejenige Person, mit der die Projektteilnehmerinnen die
meiste Zeit verbringen und er ist auch eine Schnittstelle
fir Kontakte zwischen Management und Teilnehmerin-
nen. Dabei ist die Empfehlung durch solche Personen
wertvoll, die den Trainer und seine Arbeitsweise bereits
kennen gelernt haben.

Der zweite Teil dieser Aufgabe war es, Projektteilneh-
mer zu gewinnen. Fiir diesen Teil war die Assistentin des
Projektkoordinators zustandig und wenn es notwendig
war, aktiver fiir das Projekt zu werben und das Auswahl-
verfahren zu intensivieren, bekam sie Unterstiitzung von
Fachkréften. Vor der Teilnehmerauswahl wurde bei jeder
Etappe eine intensive Werbekampagne organisiert und
es war eine der wichtigsten und zugleich der schwierigs-
ten Etappen der Projektumsetzung.

Die Hauptaufgabe der Werbekampagne fiir das Pro-
jekt ,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt” war es,
Frauen 50+ mit dieser Kampagne zu erreichen. Plakate
in der GroBe A3 und A4 und Flugblatter, also die popu-
ldrsten Werbungstrager, wurden in Stadtverwaltungen,
Gemeindedamtern, Bibliotheken, Krankenhdusern, Apo-
theken, Landwirtinnenvereinen und Seniorenvolks-
hochschulen vertrieben. In Poznan gab es Werbung im
lokalen Sender ,Radio Merkury”, in der Zeitung ,Nasze
miasto” und im Internet auf Webseiten der Gemeinden
des Landkreises Poznan. In Konin nutzte man ,Radio
Konin’, die Zeitung ,Przeglad Koninski” und Webseiten
der Gemeinden des Landkreises Konin. In Gniezno gab
es einen Werbespot Uber das Projekt in ,Radio Gniezno".
Zusétzliche Informationen waren auf dem Portal www.
informacjelokalne.pl abrufbar, das sich als sehr popular

und von Einwohnern gern besucht erwies. Man iberleg-
te, LitfaBsaulen fiir Plakatwerbung zu nutzen, leider bot
sich diese Mdglichkeit nicht an. Eine sehr gute Idee war
es, Offentliche Verkehrsmittel als Werbetrager fiir Plakate
Zu nutzen.

Wenn man tberlegt, wo potenzielle begiinstige Teil-
nehmerinnen zu treffen sind, soll man Zentren fur soziale
Unterstiitzung in Stadten und Gemeinden beriicksichti-
gen, deren Kunden recht oft arbeitslose Frauen sind. So-
zialmitarbeiter haben den direkten Kontakt mit diesen
Frauen, so konnten sie fiir das Projekt entsprechend ver-
mitteln und ein paar Teilnehmerinnen gewinnen.

Als erste Ansprechpartner bei der Auswahl der Teil-
nehmerinnen sollen Kreisarbeitsamter gelten, doch die
Zusammenarbeit mit ihnen ist nicht immer zufrieden-
stellend. Im Arbeitsamt in Konin haben sich Leiterinnen
des Arbeitsklubs fiir die Projektwerbung von arbeitslo-
sen Frauen sehr stark engagiert. Die Zusammenarbeit
mit dem Arbeitsamt in Gniezno verlief nicht so gut. Die
Leitung und die Mitarbeiter waren eher skeptisch der
Idee gegeniiber eingestellt, dass sie bei der Werbung fir
die Schulungsteilnahme mitwirken sollen. Im Endeffekt
verteilten die Assistentin und der Projektkoordinator
Flugblatter wahrend der Arbeitszeit des Amtes, was die
erhofften Ergebnisse mit sich brachte, weil einige Frauen
angerufen haben, um sich tiber das Projekt ausfihrlicher
informieren zu lassen.

Eine exzellente Chance, Informationen tber das Pro-
jekt an Frauen zu vermitteln, die wieder auf dem Arbeits-
markt aktiv werden wollen, war die Arbeitsmesse, die das
Kreisarbeitsamt in Gniezno im April 2014 veranstaltete.
Daran hat sich auch Fundacja Familijny Poznan beteiligt.

Die Effizienz der einzelnen Werbetools, die in einzel-
nen Bereichen unterschiedlich war, kann man anhand
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der Umfragen bewerten, in denen die Frage danach ent-
halten ist, wie die Beglinstigte tiber das Projekt erfahren
hat. In Poznan waren Anzeigen im Internet, in der Pres-
se und auf den Flugblattern /Plakaten die effizienteste
Methode, in Konin: Radiowerbung, Internet, Flugblatter/
Plakate, in Gniezno dagegen: Presse, Plakate/Flugblatter
und Internet.

Nach dem Abschluss der Werbungsphase fanden ei-
nige Informationstreffen an den Orten statt, wo kiinftige
Schulungen geplant waren. Ein solches Treffen orga-
nisierte man auch in der Aula des Europa-Kollegs UAM
in Gniezno nach dem Vortrag einer mit der Stiftung bei
dem Projekt ,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt”
zusammenarbeitenden Trainerin. Das Thema des Vor-
trags lautete ,Psychologie des reifen Alters”. Jedes Infor-
mationstreffen nutzte man, um die an der Schulungsteil-
nahme interessierten Personen zu bitten, sich in die Liste
einzutragen, die dann als Basis fiir die Auswahlphase
fungierte.

In Bezug auf die Auswahlphase soll unterstrichen
werden, wie wichtig die Unterstiitzung durch einen Psy-
chologen oder einen Berufsberater ist. In allen 3 Projekt-
phasen, egal welchen Bereich sie betrafen, meldeten sich
zum Bewerbungsgesprach solche potenziellen Teilneh-
merinnen, die seit mehreren Jahren dem Arbeitsmarkt
fern blieben. Manchmal konnte man beobachten, dass
sie sehr aufgeregt und unsicher waren. Sowohl der Psy-
chologe als auch der Berufsberater versuchten im Dialog
zu ermitteln, Uber welche Fahigkeiten die jeweilige Per-
son verfligt, um dann fiir sie das entsprechende Berufs-
profil zu wahlen. Es war sehr interessant, beobachten zu
kénnen, dass manche Begilinstigte, die noch in der Be-
werbungsphase verschlossen und befangen waren, eine
echte Umwandlung erlebten. Sie wurden selbstsicherer,

motiviert und bereit, nach mehreren Jahren wieder auf
den Arbeitsmarkt zurlickzukehren. Ein Wechsel von den
alltaglichen Pflichten zu Schulungsbeteiligung, der Kon-
takt mit einer anderen gesellschaftlichen Gruppe moti-
vierte sie dazu, dafiir zu sorgen, besser auszusehen oder
sich zu bemiihen, Beziehungen mit anderen Schulungs-
teilnehmerinnen aufzubauen.

Aufgabe 2. Programm der beruflichen
Aktivierung (PAZ)

Diese Aufgabe ist fiir die Projektteilnehmerinnen am
wichtigsten, weil sie ihnen den Weg zur beruflichen Ak-
tivierung offen macht. In jeder der 3 Projektphasen, rea-
lisierte man diese Aufgabe in zwei folgenden Etappen.
In der ersten Etappe dieser Aufgabe, die im Zeitraum
07-09.2013 (in der I. Programmphase), 11.2013-01.2014
(in der Il. Programmphase) und 03-05.2014 (in der III.
Programmphase) realisiert wurde, war die Organisation
des Programms der beruflichen Aktivierung (PAZ) durch
das Projektmanagement in der technischen Hinsicht am
wichtigsten. Dabei ging es vor allem darum, entspre-
chende Raumlichkeiten zu finden, Verpflegung zu orga-
nisieren oder Schulungsunterlagen in Auftrag zu geben.
Bei der Entscheidung, welche Raumlichkeiten man fir
Schulungen fiir Frauen 50+ wabhlt, ist es notwendig, da-
fir zu sorgen, dass diese Raumlichkeiten nicht nur dem
Mindeststandard in Bezug auf die Organisation der Bil-
dung der Erwachsenen entsprechen, sondern auch den
speziellen Bediirfnissen der Teilnehmerinnen genligen.
Wichtig ist die Lage - in der Nahe einer Bushaltestelle
oder eines Parkplatzes; das Gebaude soll behinderten-
gerecht sein. Es ist darauf zu achten, dass Schulungs-
raume entsprechend grof3, angemessen ausgestattet,



beleuchtet, geheizt und geliiftet sind. Bei diesem Projekt
musste insbesondere bei der Organisation der Schulung
,Betreuerin fiir Kinder und Senioren” vorrangig dafir
gesorgt zu werden, dass Schulungsrdume ausreichend
viel Platz anboten, weil praktische Ubungen mit einem
Physiotherapeuten und Masseur einen Teil der Schulung
ausmachten. Fir die Schulung fiir den Beruf ,Fachkraft
fur Personal und Lohnbuchhaltung” war es wichtig, ei-
nen Schulungsraum mit der entsprechenden Anzahl von
Computern mit der Software fiir Personal- und Lohnbe-
reich zu gewahrleisten.

In dem Projekt ,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeits-
markt” war die kostenlose Verpflegung fiir Teilnehmerin-
nen vorgesehen, so war die entsprechende Wahl des Auf-
tragnehmers von Bedeutung. Fiir die Altersgruppe 50+
war es doch wichtig, dass Mahlzeiten frisch, abwechs-
lungsreich und pinktlich angeboten wurden.

Die teilnehmerkonforme Bedingungen in den Schu-
lungsraumen und Hausmannskost, die in der Mittagszeit
angeboten wurde, sorgten dafir, dass sich die Teilneh-
merinnen komfortabler in der neuen Umgebung fiihlten,
dass sich die Gruppe schneller integrierte, was zu besse-
ren Arbeitsergebnissen beitrug.

In dieser Etappe war auch die Sorge fiir die Projekt-
dokumentation von groBter Bedeutung. Das Verfahren,
notwendige Dokumentation zu erstellen und zu sam-
meln, begann fiir die Projektteilnehmerinnen schon in
der Bewerbungsphase, indem ein Anmeldeformular und
ein Fragebogen zum Gesprach ausgefillt werden soll-
te. Danach, spdtestens am Tag des Schulungsbeginns,
unterzeichneten die teilnehmenden Frauen den Schu-
lungsvertrag, die Geschaftsordnung und eine Erklarung
Uber die Projektteilnahme. Sollten die Teilnehmerinnen
mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln oder mit dem Auto zur

Schulung kommen, sollten sie zusatzlich einen Antrag
auf die Fahrkostenriickerstattung stellen. Die Fahrkos-
tenriickerstattung erfolgte auf der Grundlage der vor-
gelegten Rechnung und Bescheinigung des Verkehrs-
unternehmens {ber den Preis der Monatskarte auf der
Strecke zwischen dem Wohnort der Beglinstigten und
dem Schulungsort. Ist die Beglinstigte mit 6ffentlichen
Verkehrsmitteln zur Schulung gekommen, wurden Fahr-
kosten gemal3 Rechnung zuriickerstattet. Ist die Teilneh-
merin mit dem Auto zur Schulung gekommen, wurden
Fahrkosten gemaf Kraftstoffrechnung zuriickerstattet
- der Betrag durfte den Preis der Monatskarte fir die je-
weilige Strecke nicht tiberschreiten.

Nach der Priifung der Anmeldeformulare war die Auf-
gabe der Assistentin des Projektkoordinators, das Vorle-
gen aller zum Zeitpunkt des Projektbeginns notwendi-
gen Dokumente zu verlangen, wie den Schulabschluss,
bei Personen, die im Arbeitsamt als arbeitslos registriert
sind, eine Bescheinigung (ber die Registrierung, bei
Personen, die Sozialhilfe in Anspruch nehmen - die ent-
sprechende Bescheinigung und bei Behinderten - arzt-
lichen Befund {iber den Behinderungsgrad. Am besten
hat sich die Methode bewéhrt, den Teilnehmerinnen, die
personalisierten Karten mit Informationen zu (iberrei-
chen, welche Dokumente noch fehlen und sie daran per
Telefon zu erinnern, damit die beglinstigte Teilnehmerin
beim nachsten Kontrollbesuch alle erforderlichen Doku-
mente vorlegen kann.

In der zweiten Etappe dieser Aufgabe, die im Zeitraum
09-12.2013 (in der I. Programmphase), 02-05.2014 (in der
IIl. Programmphase) und 05-08.2014 (in der lll. Programm-
phase) realisiert wurde, wurden 3 Projektauflagen von
PAZ durchgefiihrt, von denen jede 4 Unterstiitzungsfor-
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men fiir jeden Teilnehmer erfasste. Das Ganze wurde in
2 folgenden Teilen realisiert, die auf der Basis der neuen,
infolge der transnationalen Zusammenarbeit ausgear-
beiteten Methode der beruflichen Aktivierung durchge-
flihrt wurde.

Den ersten Teil des PZA-Projektes ,PWP Aktive Frauen
auf dem Arbeitsmarkt” machten Schulungen aus, die die
weichen Kompetenzen betreffen, also Motivation entwi-
ckeln sollten und Berufsberatung zum Gegenstand hat-
ten. Im Rahmen von Motivationstrainings und Job-Coa-
ching gab es Gruppentreffen und individuelle Beratung.

Die erste Unterstlitzungsform - 24 Motivationstrai-
ningsstunden, sollten dazu beitragen, Teilnehmerinnen
zu motivieren, ihre eigene Situation auf dem Arbeits-
markt zu andern, Kommunikationsfahigkeiten zu entwi-
ckeln, Stresssituationen besser meistern zu kdnnen und
die schon bestehende Motivation zur Teilnahme an dem
PAZ-Projekt zu starken. 2 erfahrene Psychologen unter-
richteten in 2 Gruppen, im Durchschnitt gab es 6 Stun-
den Schulung pro Tag.

Eine weitere Unterstiitzungsform war die Berufsbe-
ratung als Gruppentraining - es gab 36 Schulungsstun-
den. Ziel dieser Form des Trainings war es, zu ermitteln,
Uber welche Berufskompetenzen die Teilnehmerinnen
verfligen, sie mit aktiven Formen der Arbeitssuche ver-
traut zu machen, Bewerbungsunterlagen vorzubereiten
und Vorstellungsgesprache zu tiben. Auch hier gab esim
Durchschnitt 6 Stunden der Schulung pro Tag, 2 erfahre-
ne Berufsberater unterrichteten in 2 Gruppen.

Die Berufsberatung fand auch beim Job-Coaching
wéhrend der individuellen Treffen mit 2 Berufsberatern
statt. Jede Teilnehmerin beteiligte sich an einem Training
mit dem Jobcoach. Wahrend der 12 Trainingsstunden be-
kam jede der Teilnehmerinnen Unterstiitzung bei der Er-

mittlung der eigenen Ressourcen, sie wurde in der Uber-
zeugung gestarkt, sie kann einen Arbeitsplatz finden,
ihre Motivation, nach der Arbeit zu suchen, wurde gefér-
dert und es wurde ein Plan fiir weitere Qualifizierung und
Berufslaufbahn (Individueller MaBnahmenplan) erstellt,
der zu ihrer beruflichen Aktivierung beitragen soll. Die
Treffen fanden nicht regelmafBig wahrend der ganzen
Projektdauer des PAZ statt, wobei sie derart organisiert
wurden, dass sie jeweils nicht langer als 2-3 Trainings-
stunden dauerten.

Es soll erwdhnt werden, dass viele Projektteilneh-
merinnen sich an vorstehend genannten Unterstit-
zungsformen nicht besonders gerne beteiligen wollten.
Jedoch schon nach dem ersten Trainingstag hat sich die
Mehrheit von ihnen davon (iberzeugen lassen, dass es
viel bringen kann. Es ist leider auch so gewesen, dass
einige Teilnehmerinnen nach ein paar Tagen des Trai-
nings in soft skills auf die Projektteilnahme verzichtet
haben. Motivationstrainings und Berufsberatung in
Gruppen riefen bei Teilnehmerinnen nicht so viele Zwei-
fel hervor. So waren die Einladungen zum ersten indivi-
duellen Treffen mit dem Jobcoach dagegen die Quelle
von meisten Befiirchtungen, aber - wie die Erfahrung
zeigt - nur am Anfang, weil nach ein paar Treffen gingen
in den meisten Fallen die Beflirchtungen und Zweifel zu-
riick und machten Platz der Neugierde und Zufriedenheit
lber das absolvierte Training.

Der zweite Teil des PAZ-Projektes,PWP Aktive Frauen auf
dem Arbeitsmarkt” umfasste Berufsschulungen, die da-
rauf abzielten, Frauen mit konkreten Berufsqualifikatio-
nen auszustatten. Den Projektteilnehmerinnen standen
3 Berufe zur Wahl, die sie mit Hilfe von erfahrenen Trainer
und Lehrkraften erlernen konnten:



® Betreuerin fir Kinder und Senioren, Schulung mit

240 Schulungsstunden, die sowohl den theoreti-
schen (40%), als auch praktischen Teil mit Work-
shops und Trainings (60%) beinhaltete, mit fol-
genden Schwerpunkten: Grundlagen der Kinder-
pflege, Krankheitspravention, erste Hilfe, richtige
Erndhrung, Spiele in Kinderbetreuung, Grundla-
gen der Kommunikation mit Schiitzlingen und
ihren Familien, Erziehungsmethoden, kreatives
Denken, Organisation der medizinischen Versor-
gung der Senioren, Nothilfe, Pflege der Senioren,
Vorgehen bei ausgewahlten gesundheitlichen Pro-
blemen, u. a.,

Buromitarbeiter, Schulung mit 240 Schulungs-
stunden, die sowohl den theoretischen (50%), als
auch praktischen Teil mit Workshops und Trainings
(50%) beinhaltete, mit folgenden Schwerpunkten:
Grundsatze der Buroorganisation, Organisation
der Biroarbeit, Zeitmanagement, Blirodokumen-
tation, Bedienung von Computer und von anderen
Birogeraten, Archivierung der Unterlagen, Kom-
munikation mit Kunden, Birokollegen und Vor-
gesetzten, Umgangsformen im Biiro, Leitung der
Teamarbeit, Grundlagen des Arbeitsrechts, u. a.,

Spezialistin fiir Personal und Lohnbuchhaltung,
Schulung mit 300 Schulungsstunden, die sowohl
den theoretischen (30%), als auch praktischen Teil:
Arbeit mit der Software Pfatnik (Steuerzahler) und
Symfonia Kadry i Ptace (Personal und Lohnbuch-
haltung) (70%) beinhaltete, u. a. mit folgenden
Schwerpunkten: Fragen des Arbeitsrechts und des
Birgerlichen Gesetzbuches in Bezug auf Arbeits-
verhaltnis und zivilrechtliche Vertrage, Fiihren der

Personalakten, Berechnung der Mitarbeiterléhne
und der Vergiitung aus zivilrechtlichen Vertragen,
Fragen aus dem Bereich Geldleistungen der Sozi-
alversicherungsanstalt, Kranken- und Unfallgeld,
Sozial- und Krankenversicherung, ausgewdhlte
Fragen zur Beriicksichtigung der Einkommensteu-
er bei der Berechnung der Lohne- und Gehalter,
das Pflegen der Dokumentation fiir Léhne, Steuer,
Versicherungen u. a..

In der I. Programmphase ist es gelungen in Poznan alle
3 Berufsschulungen zu organisieren, in der Il. Programm-
phase, die in Konin realisiert wurde, und in der lll. in
Gniezno, weckte das grof3te Interesse die Schulung fir
den Beruf; Betreuerin fur Kinder und Senioren dann an
der zweiten Stelle fiir den Beruf; Spezialistin fiir Perso-
nal und Lohnbuhhaltung. Weil es kaum Interesse fiir den
Beruf; Biromitarbeiter zu verzeichnen war, wurde diese
Schulung auBerhalb von Poznan nicht realisiert.

Jede berufliche Schulung bot Lehrveranstaltungen an
4 Wochentagen an (grundsatzlich vom Montag bis Don-
nerstag, manchmal gab es Schulungen auch am Freitag)
und in der Regel gab es 6 Schulungsstunden pro Tag.

Jede der Berufsschulungen wurde mit einer prakti-
schen Priifung abgeschlossen und das positive Priifungs-
ergebnis fand in einem Zertifikat seine Bestatigung, das
der Teilnehmerin die Erweiterung der Berufsqualifika-
tionen bescheinigte. Fiir Teilnehmerinnen, die sich zur
praktischen Priifung nicht gemeldet haben, gab es die
Méglichkeit, ein Zertifikat des PAZ-Abschlusses auszu-
stellen, wenn sie mindestens in 80% der Trainings von
PAZ anwesend war. Insgesamt waren im Rahmen von
PAZ vorgesehen: 312 Schulungsstunden fiir jede Teil-
nehmerin des Berufsprofils Betreuerin fiir Kinder und
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Senioren und Biromitarbeiter und 372 Stunden fiir den
Beruf Fachkraft flr Personal und Lohnbuchhaltung, so
verbrachte jede Teilnehmerin im Durchschnitt etwa 57
Tage in den Schulungen.

Das Programm der beruflichen Aktivierung, das im
Rahmen des Projektes ,PWP Aktive Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt” realisiert wurde, bot den Teilnehmerinnen
eine grof3e Anzahl der Schulungseinheiten an, im Ver-
gleich mit Angeboten der Wettbewerber, was zweifels-
ohne ein der groBten Vorteile des durch Fundacja Fami-
lijny Poznan realisierten Projektes war. Dennoch musste
man, um die Teilnehmerinnen zur Beteiligung an diesem
Projekt zu ermutigen, u. a. die Riickerstattung der Fahr-
kosten zum Schulungsort und zurlick und Erstattung der
Betreuungskosten fiir pflegebediirftige Familienangeho-
rige in der Zeitdauer der Beteiligung der Begiinstigten an
Schulungen anbieten.

Die Zusammenfassung der Ergebnisse des Programms
der beruflichen Aktivierung konnte mit Hilfe der Eva-
luierungsumfragen vorgenommen werden. Beim Ab-
schluss jeder Edition des Projektes beurteilten die Teil-
nehmerinnen die Qualitdt der Trainings, der Arbeit der
Lehrkréfte und der Bedingungen der Durchfiihrung der
MaBnahme. Es waren bedeutende Hinweise, die es er-
maoglicht haben, Monitoring der Schulungen und der
Arbeit der Lehrkrafte zu fiihren und bei Bedarf Anderun-
gen vorzunehmen, die zur Verbesserung der Qualitat von
PAZ beitrugen.

Aufgabe 3. Praktika

Praktika wurden regelmaBig nach jeder der 3 Program-
mphasen der beruflichen Aktivierung realisiert, d.h.
im Zeitraum 01-04.2014 (nach der I. Programmphase),

05-09.2014 (nach der Il. Programmphase) und 09-12.2014
(nach der lll. Programmphase). Laut Férderantrag dauer-
te jedes Praktikum 3 Monate, vom Montag bis Freitag,
8 Stunden pro Tag. Es war eine relativ kurze Zeit, um be-
rufliche Erfahrung zu erwerben, wenn man die Tatsache
berticksichtigt, dass andere, den arbeitslosen Personen
in derselben Zeit angebotene Projekte es ermdglichten,
12-monatige Praktika abzuschlieBen und danach fiir
3 Monate eingestellt zu werden.

Bei der Suche nach Arbeitgebern - Firmen und Ein-
richtungen aus der Wojewodschaft GroBpolen, die bereit
waren, den Teilnehmerinnen Praktikplatze anzubieten,
hat man sich der Methoden der Auswahl der Praktik-
stellen und der Organisation der beruflichen Praktika
bedient, die der Projektpartner in Deutschland nutzte.
Ein der Schlisselbereiche der effizienten beruflichen
Aktivierung der erwerbslosen Personen, die das Bil-
dungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V nutzt, ist der Auf-
bau der langfristigen Beziehungen zwischen Schulungs-
zentren und Arbeitgebern. Aus diesem Grund warin dem
besprochenen Projekt das Einrichten eines Netzwerkes
die Basis fiir die Organisation der beruflichen Praktika.
Noch wahrend der Dauer von PAZ im Rahmen der I. Pro-
jektphase, wurde u. a. eine Liste von etwa 100 Firmen
aus der Region aufgestellt, in der das Projekt realisiert
wurde. An sie wurden Informationsschreiben Gber das
durch die Stiftung realisierte Projekt verschickt, in denen
Vorteile der Einstellung der Personen 50+ hervorgeho-
ben wurden. Dem folgte die telefonische Vereinbarung
der Termine fiir ein Informationstreffen fiir interessierte
Firmen, um sie flir die Zusammenarbeit zu gewinnen
und wahrend des Treffens schlug man die Methode fiir
die Auswahl der Teilnehmerinnen vor. Sie bestand darin,
dass jedem Arbeitgeber anonymisierte Lebenslaufe der



Projektteilnehmerinnen vorgelegt wurden, aus denen er
einige auswahlte, die seinen Erwartungen entsprachen.
Danach wurden die Vorstellungsgesprache durchgefiihrt
(im Sitz der Stiftung oder im Betrieb des potenziellen Ar-
beitgebers), bei denen die Hilfe des an dem Projekt betei-
ligten Berufsberater in Anspruch nehmen konnten.
Praferenzen der Beglnstigten im Alter 50+ konzent-
rieren sich auf die fiir sie wichtigen Kriterien der Arbeit-
geberauswahl, wie z. B. keine grof3e Entfernung zwischen
dem Betrieb und Wohnort. Dieses Kriterium bestétigte
sich auch in anderen Projekten, die die Stiftung umsetz-
te. Es gab auch Interesse fiir Arbeitgeber der 6ffentlichen
Hand, weil sie in der Beurteilung der Teilnehmerinnen
das hochste Mal3 an Sicherheitsgefiihl vermitteln. Die
Moglichkeit, nach dem Abschluss des Praktikums mit
einem positiven Ergebnis eingestellt zu werden, deter-
minierte die Suche nach der Praktikastelle nicht.
Praktika wurden denjenigen Projektteilnehmerinnen
angeboten, die in der praktischen Priifung die besten
Noten und die hochsten Anwesenheitsquote im gan-
zen PAZ-Projekt erzielten. Da es sich aber erwiesen hat,
dass dies keine maf3geblichen Kriterien sind und dass die
Anzahl der Praktikastellen eingeschrankt ist, haben sich
Job-Coaches und Trainer der Berufsschulungen ausfiihr-
lich Gber Kandidatinnen fiir potenzielle Praktikantinnen
ausgetauscht, weil es darum ging, auf der Basis von Ein-
schdtzung aus unterschiedlichen Perspektiven die am
meisten motivierte Kandidatinnen auszuwahlen, die in
Bezug auf berufliche Kompetenzen den Erwartungen
der Arbeitgeber am besten entsprachen. Nicht ohne
Bedeutung war dabei der Umstand, ob der Arbeitgeber
die Moglichkeit hat, die Praktikantin nach dem Abschluss
des Praktikums einzustellen, selbstverstandlich unter der
Bedingung der positiven Beurteilung ihrer Leistungen

durch den Arbeitgeber. Leider haben sich nur wenige
Arbeitgeber bereit erklart, diese Méglichkeit anzubie-
ten, wobei eigentlich alle bereit waren, Praktika beiihnen
durchfiihren zu lassen.

In dieser Etappe war es von sehr groBer Bedeutung,
die Anforderungen beziglich der korrekten Dokumen-
tation des Aufnahmeverfahrens der Teilnehmerinnen ins
Praktikum zu erfiillen. Dieses Verfahren begann damit,
dass Praktikantinnen Uberweisungen zu betriebsirztli-
chen Untersuchungen bekamen. Die Personen, die die
Schulung zur Betreuerin fir Kinder und Senioren absol-
viert haben, mussten sich zusatzlich auf sanitdre und
epidemiologische Krankheiten untersuchen lassen. Erst
nachdem die Praktikantin eine Bescheinigung Uber ihre
Arbeitsfahigkeit vorgelegt hatte, wurde ein trilateraler
Vertrag Uber ein Praktikum unterzeichnet. Es war auch
vorgesehen, dass den Projektbeglinstigten wahrend des
Praktikums Fahrkosten zur Praktikstelle und zuriick, Be-
treuungskosten fiir pflegebediirftige Familienangehori-
ge in der Laufzeit der Beteiligung am Praktikum zurtick-
erstattet und ein Stipendium gewdhrt wurde.

In dieser Etappe des Projektes wurde auch die Fort-
setzung des individuellen Job-Coachings fiir jede Prakti-
kantin vorgesehen - jeweils 6 Schulungsstunden. Diese
Unterstiitzungsform wurde in das Projekt ,PWP Aktive
Frauen auf dem Arbeitsmarkt” als Ergebnis der transna-
tionalen Zusammenarbeit aufgenommen. Fundacja Fa-
milijny Poznan hat die Erfahrungen des Projektpartners
beriicksichtigt und Glbernahm die von BWTW praktizierte
Losung, dass wahrend des Praktikums die Unterstiitzung
durch den Jobcoach intensiver wird. Es ermdglicht ihm,
in einem direkten Kontakt mit dem Arbeitgeber oder per
Telefon ein Feedback tiber den Verlauf des Praktikums
zu bekommen und entsprechend zu reagieren, falls das
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Einarbeiten an dem neuen Arbeitsplatz fiir die Teilneh-
merinnen zum Problem werden sollte.

Jobcoaching wurde wahrend der individuellen Tref-
fen mit denselben Berufsberatern realisiert, die Teilneh-
merinnen wahrend der PAZ-Phase betreuten. Es war aus
dem Grund vorteilhaft, dass diese Berater schon friiher
die Moglichkeit hatten, Praktikantinnen kennen zu ler-
nen, ihr Potenzial und ihre Schwachstellen einzuschatzen
und fur die Praktikantinnen selbst, offener mit Beratern
zu sprechen, was dazu beigetragen hat, dass Praktikan-
tinnen sich schneller und effizienter im neuen Arbeitsort
eingearbeitet haben, dadurch groBere Chancen hatten,
die Praktikastelle zu behalten oder sogar fest eingestellt
zu werden.

Aufgabe 4. Transnationale Zusammenarbeit

Im Rahmen des Projektes ,PWP Aktive Frauen auf dem
Arbeitsmarkt” strebte die Fundacja Familijny Poznan,
zusammen mit dem Partner aus Deutschland, Bildungs-
werk der Thiiringer Wirtschaft e.V. BWTW), welches eine
Erfahrung in der Umsetzung von dhnlichen Projekten
hat, die Ausarbeitung einer neuen Methode fiir die be-
rufliche Aktivierung von Frauen 50+ (nach dem Modell
der transnationalen Zusammenarbeit Nr. 4: Gemeinsa-
me Ausarbeitung eines Produktes oder Systems) an. Die
Ausarbeitung der vorstehend genannten neuen Metho-
de wurde zuvor zwischen FFP und BWTW durch einen
Informations- und Erfahrungsaustauch tiber die Proble-
matik der beruflichen Aktivierung von Frauen 50+ (nach
dem Modell der transnationalen Zusammenarbeit Nr.1:
Informations-und Erfahrungsaustausch) flankiert.
Zwecks Umsetzung der vorstehend genannten Mo-
delle der Zusammenarbeit in der Periode 07.2013-

-12.2014, wurden nachstehende MaBBnahmen geplant
und umgesetzt:

® 1 Besuch des Projektteams von FFP, bestehend
aus einer Projektkoordinatorin, einer Trainerin und
zwei Berufsberaterinnen beim Partner der transna-
tionalen Zusammenarbeit (BWTW) in Deutschland,
August 2013,

® 1 Besuch des Vertreters von BWTW in der Fundacja
Familijny Poznan in Polen, September 2013.

Die beiden Besuche hatten zum Ziel:

® den Informationsaustausch tber die berufliche
Situation der Frauen 50+ auf dem polnischen und
deutschen Arbeitsmarkt. Im Zuge des Informati-
onsaustausches wurde das Problem der Arbeits-
losigkeit in der vorstehend genannten Zielgruppe
eruiert, insbesondere im Bereich der gegenstand-
lichen Projekte sowie die Losungsansatze fiir die
Griinde der Arbeitslosigkeit und Erwerbslosigkeit
von Frauen 50+ in beiden Landern identifiziert,

® den Erfahrungsaustausch Gber die methodischen
Innovationen und Werkzeuge fiir die berufliche Ak-
tivierung der Frauen 50+ in Polen und in Deutsch-
land, die bei verschiedenen Institutionen, Firmen
und Organisationen zur Anwendung kommen,

® den Erfahrungs- und Know-How-Austausch auf
dem Gebiet der Methoden und Werkzeuge, die
im Laufe der bisherigen MaBhahmen von FFP und
BWTW im Rahmen der Aktivierung und Beschafti-
gung von Erwerbslosen, insbesondere der Frauen
50+, ausgearbeitet wurden,

® gemeinsame Ausarbeitung neuer Methode fiir die
berufliche Aktivierung der Frauen 50+ (die Details



dieser Methode wurden in der Beschreibung der
Aufgabe Nr.3 beschrieben - betrifft den Bereich der
Berufspraktika),

® gemeinsame Erstellung eines Ratgebers Uber die
Aktivierungsmethoden fiir berufliche Aktivierung
von Frauen 50+ (als Bestandteil von Offentlich-
keitsarbeit),

® Vorbereitung durch Fundacja Familijny Poznan
eines Programms fiir berufliche Aktivierung nach
der neuen Methode (nach erfolgter Schulung an-
derer Trainer durch das Stiftung-Projektteam, wel-
ches an der Ausarbeitung der 0.g. Methode teilge-
nommen hat).

Gegen das Ende des Projektes, wurde noch ein Moni-
torring-Besuch eines Vertreters der BWTW im November
2014 durchgefiihrt, um zu Uberpriifen, ob die berufliche
Aktivierung der Frauen 50+ gemal3 der neuen, im Zuge
der Zusammenarbeit zwischen den Projektpartnern, aus-
gearbeiteten Methode, realisiert wird.

In der Zeit, zwischen der Aktivitdten, blieb der Projekt-
koordinator, insbesondere in der Anfangs- und Endphase
der transnationalen Zusammenarbeit, mit dem Vertreter
des Partners im Kontakt, und informiert ihn Gber den Ver-
lauf der Projektumsetzung, speziell vor dem Hintergrund
der gemeinsam getroffenen Absprachen, die bei den frii-
heren Besuchen, getroffen wurden.

Aufgabe 5. Projektmanagement

Das Projektmanagement gehoért zu den wichtigsten
Bereichen wdhrend der ganzen Projektumsetzung
und erfordert von den Verantwortlichen intensive Zu-
sammenarbeit mit allen Stakeholders im Projekt: den

betroffenen Teilnehmerinnen, dem Projektteam, den Ar-
beitgebern, den Praktikastellen, Waren- und Dienstleis-
tungslieferanten und nicht zuletzt den Projektpartnern
oder Mitarbeitern der verschiedenen Abteilungen der
Fundacja Familijny Poznan sowie anderen Personen, die
den Projektverlauf anderweitig beeinflussen kdnnen.

Gemal der Anforderungen, die bei der Antragstellung
beziglich der Projektfinanzierung gegolten haben, wur-
de im Rahmen des Projektmanagements ein Steuerkreis
in folgender Zusammensetzung vorgesehen: Projektko-
ordinator und ein Vertreter des Partners in der trans-
nationalen Zusammenarbeit, vorrangig aber dazu, um
Riicksprache bei wichtigen Entscheidungen zur Projek-
tumsetzung zu halten (betrifft vorwiegend die Ande-
rungen im Projekt).

Aus den Projekterfahrungen geht hervor, dass eine
der Schwachstellen des Projektumfanges das Erfor-
dernis der laufenden Integration der einzelnen Prak-
tika der Lehrkrifte des Projektes war. Uber die ganze
Laufzeit der Projektumsetzung, ist es nicht gelungen
das gesamte Lehrkraftepersonal zu treffen, um die zu-
rickliegenden und anstehenden Etappen des Projek-
tes zu analysieren. Es resultierte groBtenteils daraus,
dass die einzelnen Mitglieder des Lehrkréftepersonals
im Projekt in verschiedenen Teilen Polens wohnten.
Bei einer transnationalen Zusammenarbeit, hatte auf
die Kommunikation auch der Personalwechsel einen
wesentlichen Einfluss, und zwar, sowohl auf der Seite
der Fundacja Familijny Poznan, als auch auf der von
BWTW.

Folge des Vorstehenden, war die Wahl der Kommuni-
kationsart zwischen den Projektteilnehmern, die liber-
wiegende am Telefon, via E-mail, oder Post erfolgte,
und nur geringfiigig bei individuellen Treffen, vor allem
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wahrend der Besuche zu den Organisationsfragen der
Projektteams bei den Begiinstigten gelebt wurde.

Unabhéngig von den vorstehend genannten Kom-
plikationen, hat das Projektmanagementteam den Pro-
jektablauf laufend zurlickverfolgt und alles daran ge-
setzt, damit sich alles fiir alle Projektteilnehmer positiv
entwickelt, vor allem jedoch fiir die betroffenen Frauen
im Projekt, was Ubrigens in den Bewertungsumfragen
zum Projektablauf festgehalten und positiv gewertet
wurde.

Fazite

Das Projekt ,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt”
wurde groBtenteils gemaR der im Férderantrag getroffe-
nen Annahmen umgesetzt. Die MalBnahmen, die von der
urspriinglichen Antragsversion abwichen, (wie z.B. Job-
coaching wahrend der Praktika), wurden in das Projekt
in Folge der transnationalen Zusammenarbeit zusatzlich
aufgenommen. Andere Anderungen, die fiir die Dynamik
und Eigenschaft eines derartigen Projektes charakteris-
tisch sind, war z.B. die Erhohung der Zahl der Praktikas-
tellen, weil zwei Teilnehmerinnen diese aus gesundheit-
lichen Griinden nicht abschlieen konnten.

Die wichtigsten Ziele und Kennzahlen des Projek-
tes wurden umgesetzt, wenngleich zum Zeitpunkt der
Ubergabe dieser Publikation zum Druck (Dez. 2014), die
Kontrolle der Kennzahl der Beschéftigungseffektivitat bis
Ende Mérz 2015 vorgesehen wird. Es wurden folgende
Projektziele umgesetzt:

® Erwerb neuer Kenntnisse und beruflicher Qualifika-
tionen im Rahmen von PAZ von 90 Frauen im Alter
50 Plus, die erwerbslos waren,
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® Erwerb von beruflichen Erfahrungen von 47 Frau-
en, dank der Teilnahme an den Praktika,

® Einfihrung neuer Methode fiir berufliche Aktivie-
rung von erwerbslosen Frauen 50 Plus, die gemein-
sam von Fundacja Familijny Poznan und Bildungs-
werk der Thiiringer Wirtschaft e.V. im Rahmen der
transnationalen Zusammenarbeit ausgearbeitet
wurden.

Zusammenfassend, muss in der nahezu eineinhalb
Jahre dauernden Projektumsetzung auf zwei, fiir das
Projekt sehr wichtige Bereiche hingewiesen werden,
die nur geringfligig von dem Projekttrager abhdngig
sind.

Der erste ist die Akquise der Teilnehmerinnen zum
Projekt. Unabhangig von den getroffenen Manahmen,
Engagements der Projektteilnehmer und der Lehrkraf-
te, oder bereitgestellter Fordermittel, bevorzugen die
meisten Vertreterinnen der Zielgruppe solche Projekte
auf dem Markt, die neben der sachlichen Kompetenz
auch eine ganze Bandbreite von Finanzierungsinstru-
menten fiir sie vorsehen (z.B. Ausbildungsstipendien,
mehrtdgige Aufbautrainings im Gebirge oder kosten-
lose Eintrittskarten ins Kino, Theater, ins Schwimmbad
mit Begleitperson). Solche Projekte werden oft nur fir
SchulungsmaBBnahmen im zweistelligen Stundenpen-
sum oder punktuelle Unterstiitzung bestimmt. Leider
gibt es auf dem Markt sehr viele Projekte mit kostenlosen
Finanzschulungen aus dem Europdischen Sozialfonds,
was eine wesentliche Gefahr fiir die Qualitat der Aktivie-
rungsprogramme darstellt. In dieser Situation, war das
Gewinnen von den gut motivierenden Teilnehmerinnen
zum Projekt eine schwierige Aufgabe, und insbesondere,
jener die so motiviert waren, damit sie ihre bisherige Le-



benslage und berufliche Situation grundlegend andern
mochten. Das Projektmanagementteam von,PWP Aktive
auf dem Arbeitsmarkt” hat die im Férderantrag erforder-
liche Zahl der Kandidatinnen erreicht, was ohne Zweifel
fir den Erfolg dieses Projektes spricht.

Ein zweiter, ebenso fiir die effektive Projektumsetzung
wichtiger Bereich, und eigentlich nur mittelbar von den
Projektumsetzenden abhangig, ist die Erfolgsquotte der
Beschéftigten nach dem Projekt.

Einerseits bestimmen die polnischen Gesetzesvor-
schriften, das EU-Recht, die Programm- sowie Ausschrei-
bungsdokumentation, die fiir den Forderantrag zum
Projekt eingereicht wurden, die Vorgehensweise. Die
Eckdaten fiir die Bewertung der Beschaftigungseffekti-
vitat, wurden allgemein gefasst, wodurch mehrmals die
Notwendigkeit bestand, dass Fundacja Familijny Poznan
an die vermittelnde Stelle, das Woiwodschaftsarbeitsamt
in Poznan, Anfragen richten musste.

Die fehlenden prazisen Vorschriften ber die Art
und Weise der erforderlichen Dokumentierung der Ein-
kommenshohe im Rahmen der zivilrechtlichen Arbeits-
vereinbarungen, die von den Projektteilnehmerinnen
unterschrieben wurden. Aus dem Grunde stand in den
Schulungsvertragen, die zwischen der Stiftung FFP und
den Teilnehmerinnen unterschrieben wurden, lediglich
die Information (iber die Vorlage eines Arbeitsvertrages
/ zivilrechtlichen Arbeitsvereinbarung. Im Falle einer
Beschiftigung von Teilnehmerinnen im Rahmen eines
Dienstleistungsvertrages, in dem als Vergiitung nur der
Stundensatz ausgewiesen wird, wird zu einer aufwendi-
gen Aufgabe, die Rechnungen zu einem solchen Dienst-
leistungsvertrag, bzw. eine Bescheinigung tiber die Hhe
der erzielten Einkiinfte einzufordern (der Aussage von IP
WUP in Poznan nach, die im Laufe der Projektumsetzung

als Antwort auf die Anfrage der Stiftung Gibermittelt wur-
de, ist solche Bescheinigung erforderlich).

Es muss auch gesagt werden, dass ein abgeschlosse-
ner Arbeitsvertrag oder eine zivilrechtliche Arbeitsver-
einbarung bei der Ermittlung der Effektivitat der Beschaf-
tigungseffizienz herangezogen wird, wenn dieser/diese
fir mindestens 3 Monate innerhalb von 3 Monaten nach
der Beendigung des Projektes abgeschlossen wurde. In
Deutschland sind es 6 Monate (und zwar auf einem viel
mehr dynamischen Arbeitsmarkt), wie aus den Informa-
tionen, des an diesem transnationalen Projekt teilneh-
menden Partners hervorgeht.

Andererseits spielen in diesem Bereich die betroffenen
Frauen selbst eine wichtige Rolle. Obwohl das wichtigste
Projektziel von ,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt”
die berufliche Aktivierung von arbeitslosen Frauen 50+
war, waren nicht alle Frauen nach dem Ende der erteilten
Unterstiitzung bereit eine feste Anstellung oder Beschéfti-
gung zu finden, auch nichtim Rahmen der Stellenangebo-
te, die die Stiftung FFP in eigenen Ausbildungs- oder Fiir-
sorgeeinrichtungen angeboten hat. Die Teilnehmerinnen
aus den durch die Stiftung organisierten Projekten, haben
Vorrang bei der Besetzung von unbesetzten Stellen.

Die betroffenen Frauen, die eine groere Motivation
an den Tag gelegt haben, eine feste Anstellung zu finden
oder eine Existenzgriindung durchzufiihren, waren lei-
der nichtimmer in der Lage ihre eigene berufliche Situa-
tion zu @ndern, mangels Fordermittel fiir die Einrichtung
einer Arbeitsstelle beim Arbeitgeber oder fiir die eigene
Existenzgriindung. Die am starksten motivierten Teilneh-
merinnen des Projektes haben eine Beschiaftigung ge-
funden, doch einige von ihnen haben der Stiftung keine
Arbeitsvertrage mit den Arbeitgebern bzw. Dienstleis-
tungsvertrdge tibergeben und sind davon ausgegangen,
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dass diese Anforderung, die Arbeitsvertrage, die ohne
Zutun der Stiftung entstanden sind, nicht betrifft.
Grof3er Teil der Teilnehmerinnen ist der Pflicht bezlig-
lich der Dokumentierung der Arbeitsaufnahme nachge-
gangen. Aus den durch das Projektmanagementteam
erhobenen Unterlagen und der am Telefon bei den Teil-
nehmerinnen abgefragten Informationen geht hervor,
dass eine bezahlte Beschaftigung 35 Frauen gefunden
haben, und aktivim Rahmen von anderen Arbeitsverein-
barungen (z.B. Praktika) 3 Frauen sind (Angaben vom An-
fang Dezember 2014).Trotz vieler Schwierigkeiten beziig-
lich der Auswertung von Beschaftigungskennzahlen, sind
die Ergebnisse der MaBnahmen, die auf diesem Gebiet
unternommen wurden, als Erfolg zu bezeichnen, selbst,
wenn nicht alle von den bisher abgeschlossenen und der
Stiftung bereitgestellten Vertragen dem eng abgesteck-
ten Rahmen fiir einen Beschaftigungserfolg entsprechen.

Obwohl das Hauptziel des Projektes ,PWP Aktive
Frauen auf dem Arbeitsmarkt” die berufliche Aktivierung
von arbeitslosen Frauen 50 + war, ist Gber jeden Zwei-
fel erhaben, dass die meisten Teilnehmerinnen im Zuge
der Aktivitdten im Projekt einen Vorteil fiir sich heraus-
geschlagen haben, wenn nicht direkt eine Anstellung,
doch etwas anderes, ebenso wichtiges, eine gewisse
Befahigung, aus der ein Wandel abgeleitet werden kann,
und dass sie allem voran den Willen ableiten kbnnen, ver-
schiedene Herausforderungen, nicht nur der beruflichen
Art, einzugehen. Die positive Metamorphose beziiglich
des Selbstverstandnisses der Teilnehmerinnen, das Ent-
decken von eigenen Starken, die im Zuge der Projektum-
setzung zu Tage gefordert worden sind, ist mit Abstand
sein groBer Erfolg.

Renata Gérna, Marta Pawtowska



Transnationale Zusammenarbeit zwischen
Fundacja Familijny Poznan und Bildungswerk
der Thiiringer Wirtschaft e. V.: Neue Wege

fur die berufliche Aktivierung von Frauen 50+

Spricht man Uber transnationale Zusammenarbeit von
Projekten im Rahmen vom Europdischen Sozialfonds,
so denkt man zuerst an den erhofften Nutzen, den ein
Austausch von Erfahrungen und Fachwissen zwischen
den Partnern mit sich bringt. Welchen Mehrwert das
Bildungswerk der Thirringer Wirtschaft e. V. BWTW e. V.)
und die Fundacja Familijny Poznan (FFP) in einem trans-
nationalen Projekt ,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeits-
markt” erreicht haben, wird in diesem Artikel erlautert.
Unsere Reflexionen und Empfehlungen ber optimierte
Wege der Aktivierung und Beschaftigung von Frauen
50+ stellen wir hier méglichen Interessenten gerne zur
Verfligung.

Die FFP realisierte von 2013 bis 2014 ein vom WUP
(Woiwodschaftsarbeitsamt) in Poznan ausgeschriebenes
europaisches Projekt iber Verbesserung des Zugangs
zur Beschiftigung und Unterstlitzung der beruflichen
Aktivitat in der Region. Das BWTW e. V. nahm an dem
Projekt als ein transnationaler Partner teil. Es ging in dem
Projekt ,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt” dar-

um, prozessorientierte methodische Innovationen und
punktuelle Verbesserungen in der beruflichen Aktivie-
rung von Frauen 50+ auszuprobieren.

Das Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V., gegriin-
det 1990, ist ein erfahrenes, selbstandiges Bildungsun-
ternehmer unter dem Dach der Thiringer Arbeitgeber-
und Wirtschaftsverbdnde, das 13 AuBenstellen in ganz
Thiringen besitzt. Das BWTW e. V. ist unter anderem
Mitglied der Arbeitsgemeinschaft der Bildungswerke
der deutschen Wirtschaft (ADBW e. V.), Mitglied der Bun-
desarbeitsgemeinschaft ambulante Rehabilitation (BAG
abR) sowie Anerkannter Trager der Erwachsenenbildung
und der Jugendhilfe. Das BWTW e. V. beschéftigt sich
intensiv mit Projekten der aktiven Arbeitsmarktpolitik.
Dabei erprobt und fordert es die Durchsetzung neuer
effizienter Instrumente der Qualifizierung, Beratung und
Reintegration von Zielgruppen des Arbeitsmarktes und
hilft, Fachkraftepotenziale zu erschlieBen. Das BWTW e.
V. vertritt das Grundverstandnis, dass eine erfolgreiche

79



80

Integration alterer Arbeitsloser und Arbeitnehmer an
zwei Seiten ansetzen muss: an der Forderung der Ziel-
gruppe élterer Menschen und an der Sensibilisierung
von Unternehmen, die Potenziale alterer Erwerbstatiger
nutzen.

Unter transnationalem Erfahrungsaustausch versteht
man meistens das gegenseitige Lernen unter den Part-
nern. In dem Projekt ,PWP Aktive Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt” kommen zwei Partner zusammen, die Uber
eigene Erfahrung im Umgang mit Projekten Frauen
50+ auch im transnationalen Kontext verfligen. Bereits
seit mehreren Jahren arbeitet die AuBenstelle Jena des
BWTW e.V. erfolgreich mit verschiedenen Partnern
in Polen zusammen. Das BWTW e. V. hat Netzwerke in
den polnischen Woiwodschaften GroBpolen, Nieder-
schlesien und Kujawien-Pommern aufgebaut und von
dieser Zusammenarbeit profitiert. Die FFP wiederum
halt z.B. seit einigen Jahren intensive Kontakte mit der
Kofoed Schule in Kopenhagen. Das FFP - Projekt ,PWP
Hilfe zur Selbsthilfe fiir Frauen im Alter 45+" versuchte
in Anlehnung an die Kofoed Schule, das Gewicht der
Aktivitat von alteren Frauen auf den Aufbau und Erho-
hung ihrer Selbstverantwortung sowie auf die bewusste
Verarbeitung von Konsequenzen ihrer eigenen Entschei-
dungen zu verlagern. Das Projekt stellte sich zum Ziel,
der Exklusion von Frauen 50+ auch mit humanistisch
verstandener Motivation entgegenzuwirken, in der die
Achtung fiir die eigene Person eine beachtliche Rolle
spielt’. Von diesem Austausch mit der Kofoed Schule hat
die FFP groBBen Nutzen gezogen, was sich in dem Projekt

'S. Szymczak, Aktywizacja zawodowa kobiet. Adaptacja
metody Szkoty Kofoeda, seria: W poszukiwaniu metody, Poznan
2013,s.7.

,PWP Aktive auf dem Arbeitsmarkt” in der Art und Weise
des Umgangs mit Motivation von Frauen 50+ splirbar
niedergeschlagen hat.

Beide Projektpartner, die FFP aus GroB3polen und das
BWTW e.V.aus Thiringen, verbindet von der Genese der
zu bearbeitenden Themen her, dass in den beiden Lan-
dern die politischen und wirtschaftlichen Umbruchsitua-
tionen in den 90er Jahren stattgefunden haben, die eine
Reihe von dhnlichen Implikationen in der sozialen Lage,
in Wertesystemen und in Verhaltensweisen der Bevdlke-
rung mit sich brachten. Das bezieht sich explizit auf die
Lage von langzeitarbeitslosen Frauen 50+ in den beiden
Landern, die als eine vom Arbeitsmarkt verdrangte sozia-
le Gruppe Uber Potenziale verfligt, welche der Wirtschaft
meistens verloren gehen. Dariiber hinaus verursacht die-
se Exklusion aus dem Arbeitsmarkt Diskriminierungen
der alteren Frauen, sie untergrébt ihr Selbstwertgefihl
und verursacht ein Leben in Bediirftigkeit und Abhan-
gigkeit.

Ein kurzer Uberblick
liber die demographischen Strategien
fiir Altere in Deutschland

Sowohl in Polen als auch in Deutschland gibt es bereits
eine Vielzahl von Methoden zur Aktivierung und Beschaf-
tigung von alteren arbeitslosen Frauen. In Deutschland
wurde das 10jdhrige Bundesprogramm ,Perspektive
50plus - Beschaftigungspakte fiir Altere in den Regionen”
vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS)
aufgelegt, das mittlerweile in der dritten Programmpha-
se (2011-2015) lauft. Dieses Bundesprogramm entstand



2005 infolge der EU - Beschliisse tiber die Erhohung der
Beschaftigungsquote fiir dltere Menschen und zu dem
Zeitpunkt, als die Rente mit 67 in Deutschland gesetzlich
beschlossen wurde. 2001 in Stockholm kam der Europa-
ische Rat Uberein, ,als EU-Ziel die Steigerung der durch-
schnittlichen EU-Beschiftigungsquote fiir dltere Manner
und Frauen (zwischen 55 und 64) bis 2010 auf 50 Prozent
vorzusehen. 2004 wurde in den 15 EU-Staaten eine Be-
schaftigungsquote fiir dltere Menschen von knapp 43 %
ermittelt. Lediglich Irland, Portugal, das Vereinigte Konig-
reich von GroBbritannien, Danemark und Schweden ha-
ben bereits Werte 50% und mehr vorzuweisen. Polen, Slo-
wakei und Deutschland besetzten die niedrigsten Werte
der Beschéaftigungsquoten Alterer (39%), was auf ein bis-
lang unzureichend genutztes Arbeitspotenzial hinweist.?

In Deutschland werden durch den demographischen
Wandel voraussichtlich im Jahr 2020 bis zu sechs Mil-
lionen Arbeitskrafte fehlen sowohl hochqualifizierte
Fachkrafte als auch niedriger qualifizierte Mitarbeiter.
Angesichts diesen drohenden Engpasses wird ,seit 2005
der Beschaftigungspakt 50+ im Rahmen des Programms
,Perspektive 50plus - Beschiaftigungspakte fiir Altere in
den Regionen” des BMAS ein Projekt zur Verbesserung
der Beschaftigungschancen élterer Langzeitarbeitsloser
umgesetzt.?

Seit Anfang 2011 ging der Beschaftigungspakt in die
dritte Phase. Die Beschiftigungsquote der Alteren hat in

2S. Menning, Erwerbsbeteiligung und Arbeitslosigkeit im
héheren Erwerbsalter - ein statistischer Uberblick, in: Informa-
tionsdienst Altersfragen, Heft 05/2005, S. 1-2, Hg.: Deutsches
Zentrum fir Altersfragen.

3 Damit den Firmen die Leute nicht ausgehen - Der Beschdf-
tigungspakt 50+ geht den richtigen Weg, Presse - Spiegel, S.1,
Vogtlandkreis-Landkreis Zwickau-Chemnitz 2013.

den letzten Jahren durch den Beschaftigungspakt 50+
deutlich zugenommen.*

AufBerdem gibt es in Deutschland auch den Bundesver-
band Initiative 50 Plus e.V., der in Politik, Gesellschaft und
Wirtschaft auf die Beddrfnisse und die vielfaltigen Po-
tentiale der Generation 50 Plus aufmerksam macht.,,Der
Bundesverband Initiative 50plus e.V. hat sich speziell der
Aufgabe verschrieben, auf die vielfdltigen Kompetenzen
von Arbeitnehmern tber 50 Jahre aufmerksam zu ma-
chen. Der Bundesverband Initiative 50Plus sieht es als ei-
ne seiner Kern-Aufgaben an, die Beschéftigung Alterer zu
fordern und zu sichern. Wahrend das Bundesprogramm
die Perspektive 50Plus die Wiedereingliederung von
Langzeitarbeitslosen 50+ anstrebt, will der Bundesver-
band mit der Initiative Arbeit 50Plus dafiir sorgen, dass
altere Mitarbeiter erst gar nicht arbeitslos werden.?

Da es mehr Frauen 50+ als Manner 50+ in den beiden
Landern Polen und Deutschland bei den Arbeitslosen
gibt, spielt auch die Gender-Problematik bei der Be-
schaftigung keine geringfiigige Rolle. Es geht eben nicht,
Frauen 50+ durch Férderung zu privilegieren, sondern es
geht darum, gezielt die Chancen dieser Altersgruppe zu
erhéhen und somit Chancengleichheit fir alle zu fordern.
Aus dieser Vielfalt von Férderungen zur Chancengleich-
heit entsteht ein wirtschaftlicher Nutzen, um den es vor-

*T. Freiling, M. Gottwald, Evaluation arbeitsmarktpolitischer
Innovationsprojekte S. 186, in: K.Brauer, G.Korge,(Hg.): Eva-
luation regionaler Arbeitsmarktférderung fiir Altere: Erfolgsfak-
toren — Methoden - Instrumente, Stuttgart 2007.

> U-M.Mdiller, Initiative Arbeit 50Plus — erst dindern sich die Ver-
hdltnisse, dann dndert sich das Verhalten, in: Demographie-Blog,
19.07.2013.
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wiegend beim Konzept des Diversity Management geht.
Unterschiedlichkeit und Vielfalt werden nicht als Prob-
lem, sondern als Chance begriffen. Individuen kénnen
nicht auf einzelne Merkmale (wie eben Alter oder Ge-
schlecht) reduziert werden. ,Sie gehéren immer mehre-
ren Gruppen gleichzeitig an. Verbindende Elemente, wie
gemeinsame Interessen und Werte kdnnen im Diversity
Management genutzt werden”$

Wissensaustausch (ber Instrumente

der beruflichen Aktivierung von Frauen 50+
zwischen Fundacja Familijny Poznan und
Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V.

Die FFP und das BWTW e.V. haben sich zuerst auf elektro-
nischem Weg Uber die Verteilung ihrer Aufgaben intensiv
verstandigt. Im August 2013 verweilte auf die Einladung
des BWTW e. V., AuBenstelle in Jena, eine Delegation,
bestehend aus einer Projektkoordinatorin, einer Traine-
rin und zwei Berufsberaterinnen. In dem 3tdgigen Wis-
sens- und Erfahrungsaustausch tber die Instrumente
und Methoden der beruflichen Aktivierung von Frauen
50+ tauschten sich beide Bildungstrager in Workshops,
Seminaren und Vortragen aus sowie Uber die Ideen und
Vorgehensweisen bei der Vermittlung von dlteren Frauen
griindlich aus. AuBerdem gab das BWTW e. V. den Gas-
ten die Gelegenheit, sich Vortrage aus der Arbeitsver-
waltung in Jena, mit ihren praxisnahen Prasentationen
anzuhoren und dariiber zu diskutieren. Das BWTW e. V.

¢ Diversity Management. Empfehlungen fiir Kleine und Mittlere
Unternehmen, Gemeinschaftsinitiative Equal, S. 9, Hg.: Berufs-
fortbildungswerk des DGB, Saabriicken 2008.

gab einen Uberblick (iber die Arbeitslosensituation in
Deutschland wie in Thiiringen und stellte dann das Bun-
desprogramm Perspektive 50plus sowie das Kompetenz-
zentrum Pakt50+ aus Niirnberg und Fiirth vor. Besonders
viel Raum hat das BWTW e. V. fiir die Erfolgsfaktoren fiir
die Integration alterer Langzeitarbeitslosen vorgesehen.

Ein weiterer wichtiger Punkt war die Prasentation der
Jobwerkstatt ALTERnativ von der BWTW e.V. AuBenstelle
Nordhausen. Das Projekt,PROfessionals.int” (in Kooperati-
on mit dem Institut isw gGmbH Halle/Saale durchgefiihrt)
zahlt z.B. zu den Erfolgsbedingungen bei der Arbeitsver-
mittlung eine organische Verbindung der Qualifizierung
Erwerbsloser mit der Personal- und Organisationsent-
wicklung in Unternehmen. Zum anderen fordert es eine
Anpassung der Erwerbspersonen an die Anforderungen
der Unternehmen, indem zugleich eine Anpassung der
Unternehmen an die real erreichbaren Fahigkeiten der
potenziellen Mitarbeiter stattfindet. Es wird hier ein de-
mographischer Paradigmenwechsel propagiert, der sich
in der Wirtschaft noch durchsetzen muss.

Es standen auch kiinstlerisch kreative Projektansdtze
mit Alteren zur Debatte. Nachdem das BWTW e. V. die
Diskussion tber Methoden zur beruflichen Integration
arbeitsloser Frauen 50+ fortsetzte, wurde Uiber geeigne-
te berufliche Aktivierungsmethoden fiir Frauen 50+ dis-
kutiert, die in dem transnationalen FFP-Projekt ,Aktive
Frauen auf dem Arbeitsmarkt” zur Anwendung kommen
sollten.

Am letzten Tag des bilateralen Treffens arrangierte
das BWTW e. V. eine Gesprachsrunde mit jenarbeit -
COOP 50+, also mit dem Jenaer Jobcenter zustandig fir
Hartz IV-Empfanger. Es war insoweit von Bedeutung,
weil mit der 3. Runde des Bundesprogramms ,Perspek-



tive 50+ (Laufzeit von 2011 -bis 2015) auch Jobcenter
mit der Durchflihrung von speziellen Projekten fir altere
Arbeitslose beauftragt wurden. Damit erfiillte sich ein
Erfordernis, dass Jobcenter in der Perspektive 50+ auch
ihren Platz in den Netzwerken fiir die tatige Integration
von dlteren Erwerbslosen gefunden haben.

Auf dem Treffen wurde auBerdem von der GFU - Institut
fir berufliche Bildung gGmbH in Gotha - das Projekt PAN-
DA vorgestellt, in dem Arbeitnehmer aus mehreren Betrie-
ben zu sogenannten “Demographie-Begleitern” ausgebil-
det werden. Das Projekt dient dem Zweck, eine Fachkraft
zu qualifizieren, die den Bedarf der Arbeitnehmergenera-
tion 50plus und die Anforderungen des Unternehmens
kennt und somit beraten kann, wie Potenziale der dlteren
Fachkrafte noch besser nutzbar gemach werden kénnen.

AnschlieBend debattierten die beiden Partner tiber
berufliche Aktivierungsmethoden fiir Frauen 50+, die
besonders brauchbar in der Arbeit von Berufsberatern
sowie Trainern sind. In dem intensiven Input und Aus-
tausch mit FFP versuchte das BWTW e. V. zu zeigen, wel-
che Strategien sich in der Arbeitsmarktintegration fir
Frauen 50+ in Thiiringen bewéhrt haben und wie sie auf
die regionale Arbeitsmarktsituation in Gro3polen lber-
tragbar waren.

Besonderheiten der Zielgruppe arbeitslose
Frauen 50+ in Thiiringen und in Grof3polen

Diese Zielgruppe von Frauen 50+ ist mit einem Merkmal
behaftet, das noch mit der Periode vor den friedlichen
Revolutionen in Ost-Deutschland und in Polen zusam-
menhangt. Diese Frauen haben ihre Berufsausbildung

und Berufserfahrung vor 1989 gesammelt und danach
sind sie in Schwierigkeiten geraten, den verdnderten
Anforderungen an die Mitarbeiter in der freien Markt-
wirtschaft zu entsprechen. Inzwischen trifft es auf diese
Frauen aus defizitdren Rahmenbedingungen verstarkt
zu, dass sie wegen Arbeitslosigkeit mehrfache Frustrati-
onserlebnisse erfahren, die sich negativ auf ihre Berufs-
fahigkeit auswirken (Motivationsschwund). Jahrelange
Arbeitslosigkeit oder Tatigkeit im ungelernten Bereich
fihrt zum Verlernen der alten Qualifikationen. So wird
Erwerbslosigkeit zur wichtigsten Ursache sozialer Aus-
grenzung von Frauen 50+. Diese Zielgruppe, die meh-
rere schwerwiegende Vermittlungshemmnisse aufweist
und einen gesteigerten, multiplen Beratungs-, Hilfe-
und Qualifizierungsbedarf hat, muss daher gezielt und
professionell unterstiitzt werden, um den Zugang zum
Arbeitsmarkt doch noch zu erlangen.

Ziele des Projektes ,,PWP Aktive Frauen
auf dem Arbeitsmarkt”
auf der MalSnahme-Ebene

Das Projekt widmete sich der Frage, welche neue Wege
geeignet sind, das Potenzial der erwerbsloser Frauen
50+ noch besser zu erschlieBen. Im Rahmen des Case-
Management leistete die FFP eine Reihe von sozialen
Leistungen fir die Teilnehmerinnen, wie z.B. ein Stipen-
dium und Mitgliedsbeitrage fiir die Sozialversicherung
wahrend des Praktikums, Unfallversicherung in der
Zeitdauer der MaBnahme, finanzielle Unterstiitzung bei
medizinischen Untersuchungen vor Beginn des Prakti-
kums, Betreuungskosten flr pflegebediirftige Familien-
angehorige in der Zeitdauer der MaBnahme, kostenloses
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Mittagessen wahrend der Schulungen, Fahrkostenrtick-
erstattung in der Zeitdauer der MalBnahme sowie Schu-
lungsunterlagen. Die angebotenen Sozialleistungen
passten zu den Lebensumstdanden der bediirftigen Teil-
nehmerinnen und wirkten sich grundsatzlich positiv auf
ihre Zufriedenheit mit der Malnahme.

Bereits in der Akquise-Phase von Teilnehmerinnen ging
es um die Brechung der mentalen Passivitdt der alteren
arbeitslosen Frauen. Es war schon fiir viele eine Uber-
windung, dass sie sich fiir die Teilnahme an dieser Mal3-
nahme durchgerungen haben. Da die Bewaltigung von
Aufgaben in der (iber 3monatigen fachlichen Schulung,
mit bewdhrten, professionell agierenden Lehrkraften ge-
schah, haben die 90 Teilnehmerinnen diese Lernphase
gut gemeistert. Es gab drei Schulungen mit jeweils drei
Editionen in 3 Stadten der Region zu folgenden Schwer-
punkten:,Blromitarbeiterin” (240 h),,Spezialistin fiir Per-
sonal und Lohn” (300 h) und ,Betreuerin fur Kinder und
Senioren” (240h).

Die einzelnen Schulungen wurden mit einer Priifung
abgeschlossen. Es wurden fir die Teilnehmerinnen, die
ihre Prifung am besten bestanden haben, 47 Praktika or-
ganisiert: 35 im Landkreis Poznan, 6 im Landkreis Konin
und 6 im Landkreis Gniezno. Ihre Schulung wie auch die
Praktikumsphase war mit Motivationstrainings und Job-
Coaching begleitet, die einen enorm stabilisierenden
Einfluss auf die Personlichkeit dieser Frauen ausgetibt
haben. In den Schulungen wurden Schlisselqualifikati-
onen angeboten und Schliisselkompetenzen trainiert,
um die eigenverantwortliche Gestaltung der beruflichen
Zukunft zu ermdglichen.

Die Methode des Empowerment gehdrte zu den vom
BWTW e. V. besonders empfohlenen Instrumenten. Des-

wegen ist die Frage berechtigt, welchen Einfluss auf die
Starkung der Personlichkeit der Teilnehmerinnen das im
Projekt praktizierte Empowerment ausgelibt hat.

Empowerment

In der Input-Phase flir das Projekt,,PWP Aktive Frauen auf
dem Arbeitsmarkt” waren sich die beiden Partner einig,
dass das Empowerment methodisch eine zentrale Rolle in
der beruflichen Aktivierung von Frauen 50+ spielen wird.

Erfolgreiche berufliche Aktivierung bzw. Integration
von Frauen 50+ ist bekanntlich kein Zufall. Im Rahmen
des Empowerment und der Selbsthilfe miissen reflexive
Lern- und Verdnderungsprozesse fiir und mit den betrof-
fenen Frauen initiiert werden. Empowerment mit dieser
Zielgruppe bezweckt Starkung des Selbstbewusstseins
und bezieht die alteren Frauen in die Konzeption der
MaBnahme mit ein, entwickelt unterstiitzende Gruppen-
dynamiken und verringert Entmutigungseffekte auch
mit Hilfe von geschlechtsspezifischer Beratung.

In der Anlaufphase der MaBnahme galt es, Rahmen-
bedingungen fiir den Empowerment-Prozess zu schaf-
fen, damit die Teilnehmerinnen Mut fiir die Bewaltigung
der von ihnen zu leistenden Aufgaben gewinnen und
zum beruflichen Selbstverstandnis gelangen. Dazu ge-
horte die aktive Einbeziehung der Teilnehmerinnen in
die Gestaltung des Schulungsangebots, die Durchfiih-
rung von Kompetenzbilanz, Ressourcendiagnostik und
schlieBlich die Erarbeitung von individuellen Zielverein-
barungen. Diese Faktoren haben eine Chance auf Reali-
sierung, wenn Frauen 50+ stufenweise Vertrauen an sich
selbst gewinnen und ihre Handlungsfahigkeit dadurch
erweitern.



Parallel zu diesen MaBhahmen werden Frauen 50+
durch prozessbegleitende Reflexion zur Selbststandig-
keit im privaten Umfeld ermutigt. Ein wichtiger Punkt
ist hier Zeitmanagement und Rollenverteilung in Familie
und Partnerschaft. Auf diese Weise entstehen - oft liberra-
schend fiir die Betroffenen selbst - neue, subjektiv unter-
schiedliche Entwiirfe zur effizienteren Bewaltigung ihrer
neuen Lebensphase. Wenn Eigeninitiative, Handlungsfa-
higkeit und gegenseitige Hilfe im Verlauf der Malnahme
Realitat werden, dann sind Selbsthilfestrukturen in der
Gruppe bereits ansatzweise erkennbar. Kontinuierliche
Feedbacks zwischen Teilnehmerinnen und Lehrkraften
zu allen wichtigen internen Geschehnissen in der Grup-
pe bestatigen ihnen, dass sie ernst genommen werden.

Indiesem Inklusionskontext hat bevormundende Fiirsorg-
lichkeit keinen Platz. Ein Zusammenwirken von Selbst-
und Fremdsteuerung flankiert hier die Vorgehensweise.
Der Perspektivenwechsel von der Defizit- zur Starkenori-
entierung erlaubt eine seelische Widerstandsfahigkeit zu
erlangen, um Bedrohungen und Gefdhrdungen erneuter
Hilflosigkeit abzuwehren. Die durch das Empowerment
ermutigten Menschen verfligen (iber ein bedeutsames,
inneres Kapital, das es ihnen mdglich macht, persénliche
und berufliche Krisenzeiten produktiv zu bewaltigen.

Die beruflich aktivierten Frauen sollten dann, nach
Empfehlung vom BWTW e. V., mit Job-Coaching im Be-
triebspraktikum konkrete Unterstlitzung im Arbeitsum-
feld erhalten, um ihre Erfolge in der Reintegration auf
dem ersten Arbeitsmarkt sicher zu stellen. Wenn ent-
sprechendes Teamverhalten, Kommunikationsfahigkeit
und fachliches Kdnnen der Frauen 50+ im Unternehmen
angenommen werden, dann haben sie bessere Chancen,
durch die Belegschaft wie durch die Leitung beachtet

und gleich behandelt zu werden. Gelungenes Empow-
erment leistet grof3e Dienste in der Schulungsphase, es
verhindert Exklusion in der Praktikumszeit wie in der re-
guldren Beschiftigung sowie tragt indirekt zur Sicherung
sozialer Gerechtigkeit bei. Die Methode des Empower-
ment hat sich in den Bemiihungen um die Reintegration
von Frauen 50+ insbesondere in der Beschaftigungssi-
cherung gut bewahrt.

Instrumente und Methoden
in der beruflichen Aktivierung von Frauen 50+
aus der BWTW e. V. - Praxis

Bei den Uberlegungen zur Auswahl von &lteren Teilneh-
merinnen in eine MaBBnahme, wéren generell folgende
Gesichtspunkte aus der BWTW-Erfahrung heraus erwah-
nenswert:

® Die fachliche Qualifikation und die Berufsbiografie
fur die Teilnehmerauswahl ist bei Weitem nicht so
ausschlaggebend, wie ihre Motivation zur aktiven
Teilnahme an einer MaBnahme

® Falls finanztechnisch méglich, Assessment-Center
(AC) mit Empowerment-Methoden und mit Erar-
beitung von Kompetenzprofilen (biographie- und
zukunftorientierter Ansatz) durchfiihren. Im AC
wird gemeinsam Uber den Ist-Zustand der arbeits-
losen Alteren reflektiert, ihre Erwartungen werden
eruiert und Realisierungswege im Rahmen der
MaBnahme aufzeigt

® Personliche Erfolgsgeschichten von dlteren Frauen
vortragen lassen, die langer arbeitslos waren und
wie sie ihre berufliche Integration geschafft haben.
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Empfehlungen fiir MaBnahmen zur Integration
von Frauen 50+:

Orientierung am bildungs-, berufs- und lebensbio-
grafischen Hintergrund der Betroffenen

Forderung der Bereitschaft und Motivation, wieder
in den Arbeitsprozess zu kommen, sowie Forde-
rung der Methoden- und Lernkompetenz

Kompetenzfeststellung und deren Dokumenta-
tion (Kompetenzbilanzierung), die detailliert be-
rufliche Erfahrungen, informelle Fahigkeiten und
Kompetenzen wie auch berufliche Vorstellungen
aufzeigt

Einsatz von Feedback-Gesprachen und Zielverein-
barungen

Vermittlung brancheniibergreifender Schlissel-
qualifikationen

Sensibilisierung und Ansprache von Unternehmen
zwecks Einstellung alterer Langzeitarbeitslosen

Vermittlung in Praktikums- und Arbeitsstellen bei
Unternehmen mit Bedarf an alteren Arbeitskraf-
ten. Praktikum oder Arbeitserprobung hat fiir die
Integration in ein Beschaftigungsverhaltnis einen
enormen Stellenwert

Individuelles Coaching, das passende Alternativen
aufzeigt und das Selbstwertgefiihl élterer Frauen
starkt

Empfohlene Instrumente in MaBnahmen
mit Frauen 50+

Intensives Case-Management, das ein hohes Mal3
an Kooperations- und Koordinationsnotwendig-

keit vorsieht, um Hilfe fur altere Frauen effektiv zu
organisieren

® Enger Kontakt zu Unternehmen bzw. zum regiona-
len Betriebsnetzwerk

® Ein Projektmitarbeiter als Stellenakquisiteur, der
laufend neue Betriebskontakte aufschlieft be-
ziehungsweise die alten pflegt, aber individuelle
Praktikums- und Einstellungssuche der Teilneh-
merinnen nicht unterbindet

® [ndividuell zugeschnittenes Matching zwischen
Teilnehmerinnen und Betrieben geleistet durch die
sozial-padagogischen Kréfte eines Projektes

@ Kontinuierliche Begleitung durch Job-Coach wéh-
rend eines Praktikums

® Direkte und friihzeitige Einbeziehung potenzieller
Arbeitgeber in die MalBnahme mit der Griindung
und Tatigkeit eines MalBnahme-Beirats

® Anonymisierte Bewerbungsverfahren

MaBnahme-Beirat
als ein best praktice-Ansatz

Dieses innovative Instrument, genannt MaBnahme-Bei-
rat, ist eine originale Idee des BWTW e. V., die sich in der
Praxis seit 2005 bewahrt hat. Sie wurde der FFP - Delega-
tion in Jena vorgestellt, ndher erklart und zur Ubernahme
empfohlen. Das Beirat-Gremium besteht aus einem Mit-
arbeiter, der fiir die Durchfiihrung der MaBnahme ver-
antwortlich ist, aus den Vertretern einzelner an der Maf3-
nahme interessierten Unternehmen sowie fakultativ aus
den einzelnen Lehrkréften. Ziel des Beirat-Gremiums ist,



die Qualifizierung dicht am Bedarf der jeweiligen Firma
durchzufiihren, indem Unternehmer sich bei der Ermitt-
lung der Qualifizierungsbedarfe authentisch beteiligen
konnen. Sie haben dabei die Gelegenheit, auf die Ver-
mittlung von branchenunabhéngigen Schlisselqualifi-
kationen zu achten, sowie den Ausbildungsprozess bera-
tend zu begleiten. Dank kontinuierlicher Informationen
Uiber den Unterricht, Gben die Unternehmen Einfluss auf
die Ausbildung aus. Auch alle anderen relevanten Schrit-
tein der MaBnahme, wie Praktika, Arbeitserprobung, Ein-
stellungsabsichten, Mentoring im Betrieb und Coaching
in der Firma stehen im Mittelpunkt der Beiratsaktivitaten.

Bei MalBnahmen fiir Frauen 50+ ist so ein Berater-Gre-
mium zugleich der richtige Ort, mit gezielter Firmen-An-
sprache negativen Zuschreibungen durch Unternehmen
gegeniiber dlteren arbeitslosen Frauen entgegen zu wirk-
ten. Das kann dazu fiihren, dass Seminare fir die Betriebs-
mitarbeiter Uber das Alter-Management durchgefiihrt
werden. Durch Sensibilisierung der Unternehmen lasst
sich ein Beitrag leisten zur Erhhung der betrieblichen In-
tegrationsfahigkeit von Alteren in den beteiligten Firmen.
Da Unternehmen oft mit dem Konzept Diversity Ma-
nagement arbeiten, ist ihnen der Aspekt der Mitarbei-
tervielfalt und der daraus resultierende Mehrwert gut
vertraut und zugleich bezogen auf Frauen 50+ ausbau-
fahig. Manche Unternehmen &uf3ern sich 6ffentlich dar-
Uber, welche Vorteile vorgenommene Einstellungen von
Frauen 50+ in ihren Firmen konkret zustande brachten,
was zur Verbesserung des sozialen Images ihres Unter-
nehmens beitragen kann. Diese aktive Integrationsarbeit
mit Hilfe des MaBnahme-Beirats ist als ein Meilenstein in
der Verankerung eines Projektes mit Frauen 50+ in dem
Milieu der regionalen Unternehmerschaft anzusehen.

Anonymisierte Bewerbungsunterlagen
als ein best praktice-Ansatz

Seit 2006 begann das BWTW e. V. innerhalb eines ESF -
Projektes (,AuBenhandelsassistenten fiir Ost-Europa”)
mit anonymisierten Bewerbungsunterlagen zu arbeiten.
An dem 18monatigen Projekt waren zugewanderte Teil-
nehmerlnnen beteiligt, die dhnlich wie Frauen 50+ mul-
tivalente Vermittlungshemmnisse hatten. Bereits bei der
Einreichung von Bewerbungsunterlagen bei Unterneh-
men waren sie oft wegen ihres Migranten-Status schlicht
abgelehnt worden. Deswegen hat sich das BWTW e. V.
entschlossen, solche Daten wie Name, Geschlecht, Ge-
burtsdatum, Familienstand, Nationalitat, die kaum etwas
Uber die fachlichen Qualitdten eines zukiinftigen Mitar-
beiters aussagen, im Lebensldufen der Teilnehmer nicht
zu erwahnen. Ein Gbliches Bewerbungsfoto wurde an die
Firmen ebenfalls nicht eingereicht.

Es ging dabei um einen verabredeten Vorgang zwi-
schen akquirierten Firmen und der Leitung des Projek-
tes. Die Unternehmen haben bereits generelles Interes-
se an einem Praktikanten gemeldet und waren zugleich
am MaBnahme-Beirat beteiligt. Die Verantwortlichen des
Projektes vermittelten einerseits zwischen den Firmen,
die mit der anonymisierten Form der Bewerbung kon-
frontiert wurden und andererseits zwischen den betrof-
fenen Teilnehmern, denen die anonymisierte Form der
Bewerbungsunterlagen ebenfalls unbekannt war.

Das BWTW e. V. hat zuerst eine Datenzusammenstellung
aller Teilnehmerlnnen der MaBBnahme angefertigt, in
Form einer tabellarischen, stichwortartig formulierten
Bewerbungsunterlage und hat diese den Firmen zuge-
schickt. Die Informationen Uber die Kandidaten fir ein
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Praktikum fanden sich unter den (iblichen Rubriken
Schul- und Berufsausbildung, Berufspraxis, Weiterbil-
dung, besondere Kenntnisse, charakterliche Eigenschaf-
ten, Interessen und Hobbies.

Diese Sammel-Bewerbungsunterlage war so leicht
handhabbar, dass die Unternehmer rasch diese Berufs-
qualifikationen auswahlen konnten, die den Bediirfnis-
senihrer Firmen am besten entsprachen. Die Angaben zu
den Teilnehmern standen auf der Bewerbungsunterlage
unter einer Code-Ziffer, die nur dem Trager der Mal3nah-
me als Familienname bekannt war. Die Unternehmen sig-
nalisierten nach dem Erhalt der Sammel-Bewerbungsun-
terlage, welche ,Ziffer” sie ausgewahlt hatten (meistens
handelte es sich um mehr als nur um einen Kandidaten).
Mit diesen Personen wurden Vorstellungsgesprache
beim BWTW e. V. oder aber direkt bei den Firmen arran-
giert.

Auf Wunsch eines Teilnehmers bzw. einer Firma, war
der MaBnahme-Verantwortliche bei den Vorstellungs-
gesprachen anwesend und konnte auf Anfrage noch
zusétzliche Informationen Uber die Kandidaten auf3ern.
Erst beim Vorstellungsgesprach wurde der Name, das
Geburtsdatum der Kandidaten und sonstige Ublichen
Angaben, die in einem Lebenslauf stehen, bekannt ge-
geben.

Die Meinung der beteiligten Unternehmer tiber diese auf
das Wichtigste verkiirzte Form der Erstauswahl von Kan-
didaten fiir Vorstellungsgesprache war eindeutig positiv
ausgefallen. Das BWTW e. V. konnte bei der Gelegenheit
personliche Bekanntschaften mit den Firmeneigenti-
mern bzw. ihren Personalverantwortlichen schlieBen,
was sich auf die darauf folgende Zusammenarbeit (Prak-
tikum, regelmaBige verabredete Besuche des Mafnah-

me-Verantwortlichen im Unternehmen, die Zusammen-
arbeit in dem MaBBhahme-Gremium, Monitoring und
Evaluation der MalBnahme) sehr produktiv ausgewirkt
hat. Die gelungene Auswahl von Praktikanten schuf wie-
derum solide Voraussetzungen fiir eine nachhaltig gute
und vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen allen in
der MalBnahme verankerten Partnern.

Ziele einer Sensibilisierungskampagne
fiir Einstellung von Frauen 50+

@ Den Arbeitgebern die Notwendigkeit einer Einstel-
lungspraxis von Frauen 50+ in wirtschaftlicher und
sozialer Hinsicht plausibel zu machen

@ Die Kompetenzen der Uber 50jdhrigen Frauen ins
Bewusstsein von Arbeitgebern, Arbeitnehmern,
Arbeitslosen und der Offentlichkeit zu bringen

® Frauen 50+ werden mit folgendem Mehrwert
geworben: Unternehmen gewinnen engagierte
Mitarbeiterinnen, die sich durch eine reifere Ein-
stellung zur Arbeit und Arbeitgeber (Loyalitat)
auszeichnen und stark flir den Arbeitsprozess mo-
tiviert sind. Im Vergleich mit ihren jiingeren Kol-
leginnen zeichnen sie sich durch groBere Stabili-
tat, hohere Zuverlassigkeit und Flexibilitédt, gerin-
gere Fehlzeiten und eine groBere Gewissenhaftig-
keit aus

® Die Arbeitserfahrung der dlteren Frauen und die
durch Schulung gewonnen neusten Fachkennt-
nisse passen sich an die der jeweiligen Belegschaft
gutan und beeinflussen positivdas Anwachsen der
Produktivitat und der Innovationskraft der Firma

® Einstellung von Frauen 50+ beeinflusst die gesell-
schaftliche Glaubwiirdigkeit des Unternehmens



und somit seine finanzielle Glaubwirdigkeit fiir die
Investoren

® Die erwahnten Vorteile, Frauen 50+ vorbehaltlos
gegeniber zu treten, tragen zum besseren &ffent-
lichkeitswirksamen Image der Firmen bei

® Indiesem Sinne gelang es der FFP fiir die 47 vorge-
sehenen Praktikantinnen passende Unternehmen
in den Landkreisen Poznan, Konin und Gniezno zu
finden und eine Zusammenarbeit des Projektes
,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt” mit der
regionalen Wirtschaft abzusichern.

Erfogsfaktoren in dem Projekt
»PWP Aktiv auf dem Arbeitsmarkt”

Folgende zentrale Bedingungen und Faktoren fiir den
Erfolg der analysierten MaBnahme konnten festgestellt
werden:

® Konzentration auf die Starkung des individuellen
Handlungsvermdgens der Teilnehmerinnen unter
Berlicksichtigung der Entfremdung Langzeitar-
beitsloser vom Lernen und vom Arbeitsamt

® Entwicklung von Motivationsstrukturen der Teil-
nehmerinnen und Uberwindung von Vermittlungs-
hemmnissen durch gezielte Aktivierungselemente
(Empowerment)

® Koordinierung von Ausbildung und Arbeitsmarkt

® Zentrale Rolle des Empowerment, das einen wich-
tigen Aspekt der Qualitatssicherung in dem Projekt
erfullte

® Anwendung von anonymisierten Bewerbungsun-
terlagen

® Job - Coaching in der Praktikumsphase

® Direkte Einbeziehung potenzieller Arbeitgeber
in den Verlauf der MaBnahme (MaBnahme-Bei-
rat), ihre Sensibilisierung im Hinblick auf die
Aufwertung des Beschiaftigungspotentials von
Frauen 50+ sowie Versuche, den Umdenkungspro-
zess bezogen auf Altersmanagement in Gang zu
bringen

® Durch intensives Case-Management wurden zahl-
reiche soziale Unterstiitzungsangebote auf effek-
tive Weise den Teilnehmerinnen zur Verfligung
gestellt.

Welche Hindernisse konnen die Aktivierung
von Frauen 50+ erschweren?

Es gibt eine Reihe von ,endogenen und exogenen
Faktoren, die den Erfolg von arbeitsmarkt-politischen
Interventionen hemmen oder férdern kdnnen. Dazu
gehoren insbesondere die Bedingungen und Prozesse
regionaler Arbeitsmarkte, das Einstellungsverhalten von
Betrieben, die regional spezifischen Umsetzungs- und
Kooperationsstrukturen, die inhaltliche und didaktische
Konzeption einer MaBnahme sowie die individuellen
Teilnehmervoraussetzungen.”

® Zu den groBten Hindernissen bei der Integration
von élteren Frauen in den beiden Landern, Thi-
ringen und GroBpolen, gehort das reservierte Ein-
stellungsverhalten von Unternehmen von Frauen
50+. Wie die BWTW e. V. - Kollegen aus der AST
Nordhausen formulierten, ist ,den Betrieben die

7 R. Bittner, M. Knuth, O. Schweer, K. Stegmann, ,Die Evalu-
ierung des Bundesprogramms®, S. 308, in: K. Bauer, G. Korge,
(Hg.): Evaluation regionaler Arbeitsmarktférderung fiir Altere:
Erfolgsfaktoren - Methoden - Instrumente, Stuttgart 2007.
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Tragweite und die Vielfalt der notwendigen Mal3-
nahmen flr altersgerechte Arbeit zum Teil noch
nicht bewusst.” Daher sind MalBnahmen zur Sensi-
bilisierung der Wirtschaft, flr die ErschlieBung des
brachliegenden Potenzials von Frauen 50+ weiter-
hin eminent wichtig.

Aus den Erfahrungen vom BWTW e. V. und von
der FFP geht hervor, dass die Zusammenarbeit mit
den Institutionen der Beschaftigungsforderung in
den beiden Regionen effektiver gestaltet werden
konnte. Die FFP hat z.B. in den Kreisarbeitsamtern
und Amtern fiir Sozialhilfe potenzielle Teilneh-
merinnen fiir ihre Schulungen gesucht. Da die o.g.
Amter ihre eigenen Projekte fiir arbeitslose Frauen
50+ organisieren und durchfiihren, gab es dort
Schwierigkeiten, Kandidatinnen fiir das FFP - Pro-
jekt zu vermitteln. Eine abgestimmte Férderung
der Erwerbstatigkeit von Frauen 50+ braucht vor
Ort keine konkurrierenden, sondern kooperieren-
de Strukturen, die imstande sind, sich gegenseitig
zu unterstutzen.

In Deutschland wurden in der 3. Phase (2011 -
2015) des Projektes Bundesprogramm Perspektive
50+ auch die Arbeitsamter (Jobcenter) in die Pflicht
genommen und gestalten parallel zu anderen so-
zialen Tragern selbst MaBnahmen zur Aktivierung,
Schulung und Vermittlung von Frauen 50+. Das
soll kooperativ geschehen, jeweils im Rahmen
eines groBeren regionalen Projektes. Damit sind
erste Schritte unternommen worden, um das Ge-
félle der einzelnen Instanzen zur Integration von
alteren, langzeitarbeitslosen Frauen in die Arbeit
zu reduzieren.

® Fir Personen mit multivalenten Vermittlungs-

hemmnissen missten Bildungsprozesse und sozi-
ale Eingliederungen generell langer dauern, damit
diese Zielgruppen gut auf die Anforderungen des
Arbeitsmarktes vorbereitet werden. Die prakti-
zierten Realisierungszeiten fiir diesbeziigliche
MaBnahmen fallen jedoch oft dem kurzatmigen
O6konomischen Druck zum Opfer. Die Verantwort-
lichen des Projektes ,PWP Aktive Frauen auf dem
Arbeitsmarkt” haben vermerkt, dass der berufliche
Schulungsteil der einzelnen MalBnahmen eigent-
lich zu kurz geraten ist (gute 4 Monate), um den
Teilnehmerinnen fundierte Berufskenntnisse zu
vermitteln. Insbesondere trifft das auf die Mal3-
nahme ,Personal und Lohn” zu. Auch das 4mo-
natige Praktikum hatte langer dauern kénnen,
angesichts der Tatsache, dass es regional Praktika
gibt, die bis zu 12 Monaten ausgedehnt werden.
Zum Vergleich l3sst sich hier das bereits erwahnte
erfolgreiche BWTW e. V. - Projekt ,AuBenhandel-
sassistent fiir Osteuropa” heranziehen, das vom
ESF finanziert und in dem Zeitraum von 2005 bis
2007 durchgefiihrt wurde. Der Lowenanteil seiner
Erfolge konnte nicht nur deswegen zustande kom-
men, weil es Uber eine ganze Reihe von durchdach-
ten innovativen Methoden verfligte, sondern auch,
weil bei einer angemessenen finanziellen Ausstat-
tung tatsachlich die intensive Durchfiihrungszeit
von 18 Monaten zu den effektivsten Resultaten
fiihrte.

Die fiir das Projekt ,PWP Aktive Frauen auf dem
Arbeitsmarkt” gliltige Proporz-Regel schreibt vor,
dass Minimum 35% der Teilnehmerinnen nach
der Beendigung des Projektes beschiftigt werden



mussen. Diese Regelung verursacht in der Praxis
einige Schwierigkeiten, je nachdem nach welcher
Rechtsform ein Einstellungsvertrag mit einem Be-
trieb unterschrieben wurde. Der Bildungstrager
selbst hat zwar keinen Einfluss auf das Zustande-
kommen eines Arbeitsvertrages, tragt aber finan-
zielle Konsequenzen, wenn eine bestimmte juris-
tische Einstellungsart vom Geldgeber nicht akzep-
tiert wird.

Dariuiber hinaus fehlen einheitliche und detaillierte-
re Leitlinien bezogen auf die Messung des Beschéf-
tigungsfaktors, wodurch zugleich die Dokumenta-
tion der Beschéftigung von Teilnehmerinnen er-
schwert wird. Obwohl in den Schulungsvertragen
mit den Teilnehmerinnen festgelegt ist, dass der
Arbeitsvertrag bzw. die zivilrechtliche Arbeitsver-
einbarung dem Bildungstrager vorgelegt werden
muss, meint ein Teil der Teilnehmerinnen, dass
diese Verpflichtung nicht auf die Arbeitsvertrage
zutrifft, die ohne Zutun von der Fundacja zustande
gekommen sind. Es gibt dariiber hinaus manche
Teilnehmerinnen, die nicht geneigt waren, die von
der FFP angebotene sichere Beschéftigung in den
eigenen AulBenstellen anzunehmen.

Andere Schwierigkeiten treten infolge der fehlen-
den Arbeitsaufnahme durch die Teilnehmerinnen
auf. Eine Einstellung bei einem Arbeitgeber aufzu-
nehmen bzw. eine Existenzgriindung durchzufiih-
ren, ist teilweise deswegen nicht moglich, weil es
dafiir keine Moglichkeiten fiir finanzielle Zuschiisse
gibt. Die Teilnehmerinnen sind in der Regel nicht
imstande, eigene finanzielle Mittel daftir aufzubrin-
gen. Das Problem liegt darin, dass die bendtigten

und vorhandenen Zuschisse hauptsachlich nur in
der ersten Halfte des Kalenderjahres in den Arbeits-
amtern erhaltlich sind.

@ Nicht gel6st ist das Problem, was mit den Teilneh-
merinnen passiert, die nach der Beendigung des
Projektes keine Arbeit gefunden haben. Von 90
Teilnehmerinnen des Projektes wurden 47 in ein
Praktikum vermittelt und die Gbrig gebliebenen
Teilnehmerinnen blieben sich selbst tiberlassen.
Eine professionelle ,Nachbetreuungsphase”, in der
sie sozial-padagogisch betreut in Arbeit vermittelt
werden, wurde fiir sie nicht vorgesehen.

Angebote fiir die Zukunft:
Schlussfolgerungen fiir eine langfristige
Integration dlterer Frauen

Folgender Hinweis der Berufsberaterinnen in dem Pro-
jekt ,Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt” bezogen auf
die Realisierung zukiinftiger MaBnahmen fiir Frauen 50+
ist zu beherzigen: Es gdbe in der Region zu wenig Aktivi-
taten in Richtung kooperativer Zusammenarbeit mehre-
rer gesellschaftlicher Subjekte gegen soziale Exklusion.
Bereits das ,Gesetz liber die Unterstiitzung der Beschaf-
tigung und Uber die Institutionen des Arbeitsmarktes”
(,Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy”) sieht als Initiatoren dieses Prozesses hauptsach-
lich Kreisarbeitsamter vor. Als inhaltlicher Koordinator in
dem Kampf der Bildungstrdger gegen die AusschlieBung
von Frauen auf dem Arbeitsmarkt sollte wiederum das
+Model der Gesellschaftlicher Partnerschaft” (,Model
Partnerstwa Spolecznego”) herangezogen werden. Ganz
wichtige Partner in diesem Zusammenhang waren noch
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offizielle Vertretungen von Unternehmerinteressen so-
wie die einzelnen KMU - Unternehmer.2

Eine immer engere Zusammenarbeit aller gesell-
schaftlicher Partner bei der Bekdmpfung der Arbeitslo-
sigkeit von Frauen 50+ ist Ubrigens auch in Thiringer
weiterhin noch ein Postulat, das lediglich partiell zufrie-
denstellend realisiert wird.

® Stirkere Sensibilisierung fiir das Thema Altere in
Unternehmen soll anhand von altersgerechter und
zukunftsorientierter Personalpolitik auch an den
Bediirfnissen von Frauen 50+ festgemacht werden

@ Personalverantwortliche und weitere Entscheider
auf oberer und mittlerer Managementebene so-
wie Arbeitnehmervertreter sollen weitergebildet
werden, um die Bindung und Gewinnung alterer
Mitarbeiter aufzuzeigen und aktive Hilfe im Unter-
nehmen zu leisten. Dafiir missten spezielle Ange-
bote von den Arbeitsamtern finanziert und von
Bildungstragern durchgefiihrt werden

® Veranstaltungen tiber das Phdnomen der Alterung
von Belegschaften anbieten sowie ,generations-
Ubergreifenden Erfahrungsaustausch durchfiihren,
um den Herausforderungen des demographischen
Wandels besser begegnen zu kdnnen

® Einbindung von Unternehmen in das Projektge-
schehen durch Griindung eines MaBnahme-Beirats

8 M. Rosalska, A. Wawrzonek, Edukacja dorostych przeciw wy-
kluczeniu spotecznemu kobiet, S. 27-28, in: Aktywizacja zawodo-
wa kobiet. Adaptacja metody Szkoty Kofoeda, Poznan 2013.

® Internationale Ansdtze zur Begegnung des demografischen
Wandels durch eine verbesserte Integration dlterer Arbeitsloser
sowie dlterer Arbeitnehmer, Antrag BWTW e. V., AST Nordhausen
Jobwerkstatt ALTERnativ” 2012.

® Empowerment im Projekt durchzufiihren erfor-
dert eine solide finanzielle Basis fiir die Honorare
fur Trainer, Psychologen, Berufsberater und den
Coach. Die Frage ist: Wie soll qualitativ gutes Em-
powerment durchgefiihrt werden, wenn es in der
Regelférderung gar nicht vorkommt? Dieses Prob-
lem wird sowohl in Deutschland wie auch in Polen
genauso stiefmutterlich behandelt, obwohl er-
wiesenermaflen die Ergebnisse des hochwertigen
Empowerment die Beschéftigungsfahigkeit von
Frauen 50+ signifikant positiv beeinflussen.

® Zusammenarbeit eines Projektes bei Stellenbe-
setzung fir Frauen 50+ mit Arbeitsverwaltung,
Grundsicherungstragern und /oder Dritten misste
in unburokratischem Rahmen maglich sein

® Die Anpassung der Erwerbspersonen an die An-
forderungen der Unternehmen misste zukiinftig
ergdnzt werden durch die Anpassung der Unter-
nehmen an die real erreichbaren Fahigkeiten der
potenziellen Mitarbeiter. Das ist gleichzusetzen mit
einem Paradigmenwechsel in der Fachkréftesiche-
rung, der in einzelnen Fallen bereits in Deutschland
von Unternehmen vollzogen wird."

Die obige Darstellung des Uiberregionalen Transfers
von Methoden und Instrumenten in dem Projekt ,PWP
Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt” zeigt, dass einige
relevante best-practice-Ansatze identifiziert werden

19 Arbeitskrdftegewinnung durch Einbeziehung der betriebli-
chen Integrationsfdhigkeit — Diversifizierung der Mitarbeiterpo-
tenziale, S. 2, Projektantrag von BWTW e. V, AST Nordhausen
und isw Institut fr Strukturpolitik und Wirtschaftsférderung
gemeinniitzige Gesellschaft mbH Halle/Saale, Nordhausen
2012.



konnten, die den Weg vom Input (BWTW e. V:) zum Out-
put (FPP) die Erreichung der Ziele des Projektes erfolg-
reich beeinflusst haben. Die Zielsetzungen in Grol3polen
und in Thiiringen waren weitgehend kompatibel. Unter-
schiedliche Strukturen im Bereich des Arbeitsmarktes
beider Lander sind durch die Deskription des Ist-Zustan-
des sichtbar geworden. Es wurde versucht aufzuzeigen,
wie eine Verbesserung der Prozessablaufe aussehen
kdnnte und welche Interventionen neue und hilfreiche
Sichtweisen und Handlungsoptionen hervorbringen
konnten. Jedes neue transnationale ESF - Projekt bietet
den Partnern eine neue Chance, daran kontinuierlich
weiter zu arbeiten.
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Die Bedeutung der differenzierten
Forderungsformen - Ausgearbeiet

durch Fundacja Familijny Poznan sowie

Verein Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft -
fur vollstandige Aktivierung von Frauen 50+,
aus der Sicht eines Jobcoaches

Es ist kaum zu Ubersehen, dass in dem Titel dieses Arti-
kels der Begriff der,vollstandigen Aktivierung” erscheint.
Die Annahmen zum Projekt,,PWP Aktive Frauen auf dem
Arbeitsmarkt’, welches durch die Stiftung Fundacja Fami-
lijny Poznan, in der Partnerschaft mit dem deutschen Ver-
ein Bildungswerk der Thiringer Wirtschaft in Jena umge-
setzt wird, legen die Schwerpunkte auf eine umfassende
Gesamtbetreuung der Teilnehmerinnen im Projekt. Was
bedeutet denn eine Gesamtbetreuung? Im holistischen
Sinne, aus dem griechischen Holos, was also Gesamtheit
bedeutet, wiirde es heiflen, dass eine solche Gesamtheit
mebhr ist als eine pure Addition von einzelnen Elementen
und sie lassen sich nicht auf die Inhalte der Elemente re-
duzieren. Ein Mensch ist umfangreicher, in der Komple-
xitat seines Wesens zu betrachten. Der Holismus behan-
delt die Gedankenwelt, Gefiihle und Geistigkeit sowie
die gesellschaftlichen und kulturellen Elemente. Dariiber

hinaus wurde in dem Projekt ein systembezogener An-
satz angewandt und man hat sich auf das Umfeld und
Wechselbeziehungen der Teilnehmerinnen mit anderen
Menschen, Institutionen usw. konzentriert. Eine solche
breit angelegte Wahrnehmung der Teilnehmerinnen im
Projekt, hat mehr Moglichkeiten fir die Fachexperten ge-
schaffen, die Frauen auf dem Weg zur Beschaftigung zu
unterstlitzen und sie auf den Arbeitsmarkt zuriickzufiih-
ren. Wichtige Elemente, auf die der Focus gelegt wurde
waren eben: der Beruf, die Bildung, psychische, gesund-
heitliche und gesellschaftliche Anpassung der Teilneh-
merinnen. Dies hat erlaubt, das Selbstverstandnis der
Teilnehmerinnen zu revidieren, sich selbst aus der Sicht
der Anderen zu betrachten, und sich auf die Bedurfnisse,
Werte, Mangel, Einschrankungen und Unzuldnglichkei-
ten zu konzentrieren und nicht zuletzt aus der Sicht der
eigenen Mdoglichkeiten, Ziele, Energieaktivierung und
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Wirklichkeitsgestaltung fiir die Befriedigung eigener Be-
durfnisse zu handeln.

Der Hauptansatz des Projektes war die berufliche Ak-
tivierung von neunzig Arbeitslosen, ohne Beschiftigung
bleiben Frauen im Alter zwischen 50 und 64 Jahren her-
beizufiihren und deren Eingliederung auf dem Arbeits-
markt und Erhéhung der Chancen auch die Beschafti-
gung zu ermdglichen. Damit dies eintreten kann, wurde
eine ganze Reihe von FérdermalBnahmen angewandt,
die den Teilnehmerinnen, die neulich ihre Arbeit verloren
haben und denen, die liber eine sehr lange Periode auf
diesem Gebiet nicht aktiv waren, helfen soll. Es waren die
Motivations-Gruppenworkshops sowie Workshops liber
Berufsberatung, mehrstiindige Berufskurse, individueller
Jobcoaching wahrend der Workshops und der Kurse so-
wie der Berufspraktika und nicht zuletzt die Berufsprak-
tika selbst. Eine andere Rolle erfiillte die Koordinatorin
und Assistentin des Projektes, welche fiir die ordnungs-
mafige Abwicklung und Umsetzung des Programms in
drei Stadten Poznan, Konin und Gniezno gesorgt haben.

Die Vorteile fir sich selbst, welche von den Teilneh-
merinnen entdeckt wurden, wurden auf mehreren Ebe-
nen festgestellt. Die Damen haben die Mdglichkeiten
bekommen, ihre Qualifizierung durch die Teilnahme an
Kursen und Berufspraktiken zu verbessern. Die meisten
von ihnen, haben es zu schatzen gelernt, dass sie dem
Tagesablauf gewisse Regeln verliehen haben - dank der
systematischen und ununterbrochenen Teilnahme an den
Seminaren, mehrere Wochen lang - wurde eine Motiva-
tion entwickelt, das Haus zu verlassen, sich um das eigene
Aussehen zu klimmern, sowie neue Kontakte zu knlipfen.
Die Teilnahme am Unterricht war eine hervorragende
Chance, Beziehungen mit Altersgleichen einzugehen und
zu pflegen. Sie waren in der Lage im Umgang mit den Kol-

leginnen zu beobachten, zu erleben und zu erfahren, wel-
che Ahnlichkeiten und Unterschiede bestehen. Sehr oft
wurden Freundschaften gekniipft, welche zur gegenseiti-
gen Unterstiitzung gefiihrt haben. Ein weiteres, wichtiges
Element der Projektgesamtheit, waren die gemeinsamen
regelméBigen Mahlzeiten und das Miteinandersein.

Nachstehend wurden die einzelnen Férderungsfor-
men im Rahmen der beruflichen Aktivierung prasentiert
sowie deren Einfluss auf den Alltag der Teilnehmerinnen
dargestellt. Es wurde auch die Einfiihrung der Ma3nah-
me erldutert, die in der Partnerschaft mit Bildungswerk
der Thiringer Wirtschaft erarbeitet wurde.

Motivationsworkshops
sowie Gruppen- Berufsberatung

Wenn sich Menschen um ein Ziel scharren und es gemein-
sam anstreben, wird eine Gruppe gebildet. Die Personen,
die diese Gruppe bilden, bringen ihr eigenes Leben in sie
ein - die Erfahrungen sowie individuelle und unverwech-
selbare Erwartungshaltung. Sie kommunizieren miteinan-
der wenn sie am selben Ort und zu gleicher Zeit zusam-
menkommen. Die Entstehung einer Gruppe wird von An-
fang an von nachstehenden Faktoren begleitet: Auslosung
von Aktivitdten der einzelnen Teilnehmer der Gruppen,
Rollenverteilung, Ausarbeitung gemeinsamer Vorgehens-
weise sowie Normen und Grundsatze fiir alle Mitglieder.
Zwischen den Teilnehmern der Gruppe kommt es auch zur
Zusammenarbeit, Rivalitaten sowie Konflikten"'.

' J. Jakubowski, O procesie grupowym, Grupa TROP, http://
www.grupatrop.pl/images/pliki/artyku%C5%82y_publikacje/
artyku%C5%82y_Jaca/Trening/O_procesie_grupowym.pdf
(31.07.2014).



Es lasst sich gewiss sagen, dass die Teilnehmerinnen
im Alter 50+ mit ihrer eignen geringeren oder gré3eren
Berufserfahrung und mit einem enormen privaten Erfah-
rungsschatz in die Gruppe kommen und bringen somit
ihre Geschichte mit ein. Diese individuellen und verschie-
denen Beitrage in die Gruppe machen sie unverwechsel-
bar. Aus dieser Sicht, kann man sagen, dass jede, der im
Rahmen des Programms eingerichteten Gruppen, ihre
eigene Identitat entwickelt hat.

Die meisten Teilnehmerinnen waren bisher an keinen
psychologischen sowie beratungstechnischen Kursen
beteiligt. Sie kamen, vor allem in den ersten Tagen, mit
ihren eigenen Vorstellungen, Erwartungen und Bedirf-
nissen, die nicht alle der Realitdt entsprachen. Die so-
genannten Workshops und ,Soft Skills”- Trainings, das
heif3t, soziale Kompetenzen, erforderten eigenes Enga-
gement und verschiedene Diskussionen, Ubungen und
Situationsszenen zu absolvieren, was mit einem Lernpro-
zess nichts zu tun hatte, den sie bisher gewohnt waren
und mit dem sie aufgewachsen sind. Sowohl friiher als
auch heute funktioniert diese Gewaltenteilung in dem
Bildungsprozess stets, in der die bestimmende Rolle des
Lehrers/ Lehrerin, als eines Wissensvermittlers in den
Schulen zementiert wird. Die Rolle der Schiiller in einem
solchen Prozess der Herausbildung der Individuen hat
zur passiven und widergebenden Erwartungshaltung,
ausgerichtet auf die Denkweise des Lehrers, und nicht
die eigene, gefiihrt. Die Generation der Frauen 50+, die
kaum an den Weiterbildenden Kursen fiir soziale Kompe-
tenzen teilgenommen haben, denken, dass diese Work-
shops ebenso auf solche Art und Weise gestaltet werden,
dass heil3t in Form eines Frontalvortrages. Dem wird je-
doch nicht so, was bei den Teilnehmerinnen ein Erstau-
nen, Desorientierung, Unruhe und Ungeduld, hervorru-

fen vermag. Deshalb ist es so wichtig bereits am Anfang
der Workshops, den Zweck, Ziele und das Programm
genau zu erkldren und die Angst der Teilnehmerinnen
nicht zu erhdhen. Wichtig ist, dass eine Chance besteht
die Emotionen zum Ausdruck zu bringen und uber sie
zu erzadhlen, was dank Unterstiitzung eines Trainers/Trai-
nerin das Sicherheitsgefiihl, Vertrauen und Offenheit si-
cherstellt und eine gewisse Grundlage fiir die Arbeit an
den Workshops-Zielen schafft.

Wahrend der Motivationsworkshops, hatten die Teil-
nehmerinnen die Gelegenheit bekommen, sich selbst
kennenzulernen, sich als Gruppe zu integrieren und
eigene Rolle in der neuen Bildungssituation zu entde-
cken. Die wichtigsten Aufgaben waren hierzu, die Arbeit
an dem Selbstverstandnis, Aufdeckung eigener Werte
und Bediirfnisse, Kommunikationstraining, effektives
Ausdriicken eigener Wiinsche und das Zuhéren der an-
deren sowie das Selbstbewusstsein entwickeln.

Die Entwicklung und Verstarkung des Selbstbewusst-
seins vor dem Hintergrund der Arbeitssuche und das Ein-
gehen von neuen Beziehungen an neuem Arbeitsplatz,
war der wichtige Bestandteil im gesamten Prozess der
Aktivierung. Die Teilnehmerinnen haben reflektiert, dass
sie durchaus das Recht haben, sich selbst in den Mittel-
punkt zu stellen ihre Bediirfnisse, Plane und Ziele zu re-
alisieren. Sie haben erfahren, dass sie durch eine solche
Haltung ihre Familien, und Angehdrigen nicht verletzen,
sondern partnerschaftlich ohne Bevormundung behan-
deln wollen. Doch die Umwandlung, die sich ihn ihnen
vollzieht und die sie nach AuBen projizieren, kdnnte an-
fangs auf Wiederstand, Stauen, Angst und Abneigung
stolen. Sie werden mit Aussagen, wie die der eigenen
Kindern:,Muti, in deinem Alter noch die Schulbank dri-
cken?” oder der Bekannten: ,Sei nicht albern mit der
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Schule, bleib besser zu Hause ..." konfrontiert. Dennoch
mussen sie ein gewisses Schutzschild um sich aufbauen,
Grenzen setzen und in sich verarbeiten, dass diese Kom-
mentare ein Kopfkino der anderen Menschen, wichtigen
aber dennoch anderen Menschen ist. Es ist eben wichtig,
was auch von einer Teilnehmerin ausgesprochen wur-
den, dass sie in ihrem Leben, ausgerechnet nach dem
50-ten Lebensjahr, noch etwas erreichen mochte.

Das Entwickeln einer solchen Haltung erfordert tiefe
Einblicke, das Loslassen und Akzeptanz fiir eigenes Ver-
langen und Implementation dieses Vorsatz in eigenes Le-
ben. Wichtig ist dabei, die Absprache der Teilnehmerin
mit der Familie und Angehdrigen, das sie diesen Wandel
beabsichtigt, und dass dieses auch gut fiir die Familie ist.
Andererseits, haben die Teilnahme an dem Workshop die
Mdoglichkeit mit anderen gleichaltrigen Teilnehmerinnen
zu kommunizieren und von denen Unterstiitzung zu er-
fahren. Die gleichaltrigen Frauen verstehen oft auf An-
hieb die Situation und teilen ihre eigenen Erfahrungen
mit. Wichtig ist, dass das keine Ratschlage sind, die oft
mehr verwirren als helfen. Die cccTeilnehmerin weif3t ja
selbst was sie tun soll. Sie braucht sich keine Floskeln von
allwissenden und fachsimpelnden Quasiexperten anzu-
horen. Ganz im Gegenteil, sie ist selbst eine Expertin,
wenn es um ihr eigenes Leben geht. Sie selbst, tragt ja
die Konsequenzen der Entscheidungen und Schritte die
sie trifft bzw. unterlasst.

Gewshnlich erfolgen der Reifeprozess und die Ande-
rung der Lebenshaltung bei denTeilnehmerinnenim Lau-
fe des gesamten Projektes und der Ausgangspunkt liegt
in den Motivationsworkshops und Beratungsseminaren.

Sie beide bestimmen namlich die Quelle der Motivation
und den Anderungswunsch. Die Beratungsseminare be-
stimmen das Verhalten im Berufs- und Geschaftsleben.
Ihre Schwerpunkte liegen in der Kompetenz der Selbst-
darstellung, savoir vivre, Krisenmanagement, wie ein Vor-
stellungsgesprach, sowie das Verhalten auf dem Arbeits-
markt aussehen sollen. Dariiber hinaus bereiten sich die
Teilnehmerinnen auf das Vorstellungsgesprach vor, iben
esin denTrainings und zahlreichen Studienfallen. Es wer-
den dabei Fragen behandelt, die die Anforderungen der
aktuellen Arbeitsmarktsituation beschreiben, aus dem
ein wichtiger und fester Grundsatz resultiert, dass der
Arbeitsmarkt volatil bleibt. Dieser Grundsatz unterschei-
det sich gravierend von dem was die Teilnehmerinnen
bisher gewohnt waren, und zwar, dass die Situation von
der Wende ganz anders war, was in vielen Fallen zur Des-
orientierung, Abneigung und Aufgabe sich eine Beschéf-
tigung zu organisieren, fiihrt.

Die Hauptaufgabe des Workshops auf dem Gebiet
der Berufsberatung war es die Teilnehmerinnen mit der
neuen und fir sie bisher unbekannten Situation, das ist,
aktive Wechselbeziehungen mit den Arbeitgebern einzu-
gehen, vertraut zu machen. Die Teilnehmerinnen haben
im Laufe des Programms nach Arbeitgebern gesucht um
Praktika absolvieren zu kénnen, bzw. Stelle zu finden und
dann anschlieBend mit den im Jobcoaching individuell
erstellten Antrdgen, Lebensldufen und durch die Stiftung
FFP ausgearbeiteten Absichtserklarungen, an den Vor-
stellungsgesprachen teilgenommen. Alle Fertigkeiten,
die sie im Workshop erlernt haben, waren in den spate-
ren Projektphasen hilfreich.



Berufskurse

Die Berufskurse, die im Rahmen des Projektes umgesetzt
wurden, betrafen drei Bereiche: Personal- und Lohn-
buhhaltung, Biiroarbeit sowie Kinder- und Senioren-
betreuung. Sie machten den Kern der Projektmal3nah-
men aufgrund der Hauptkompetenz aus, weshalb die
Teilnehmerinnen sich fiir das Projekt interessiert haben.
Sie wurden vom Willen getrieben neue Bildungs- und
Berufskompetenzen zu erwerben. Darliber hinaus war
die intensive Laufzeit, die sie miteinander verbringen
konnten (von 240 bis 300 Stunden, ja nach Kurs), fiir die
meisten Teilnehmerinnen sehr attraktiv. Die Teilnahme
an den Kursen war eine gute Moglichkeit neuen Beruf zu
erlernen, sich umzuqualifizieren, was bei Frauen, die eine
lange Unterbrechung in der Beschaftigung hatten, eine
Chance auf dem Arbeitsmarkt mit neu erworbenen Qua-
lifikationen zu starten. Die Gibrigen Kursteilnehmerinnen,
die Erfahrung in den gegenstandlichen Kursschwerpunk-
ten hatten, haben ihr Wissen auf den neusten Stand ge-
bracht und ihre Kompetenzen verbessert.

Die Wahl der im Berufskurs behandelten Themen wur-
de dank der Erfahrung der Stiftung, die bereits Projekte
fur Frauen 45+ sowie 50+ umgesetzt hat, sorgfiltig be-
stimmt. Die Teilnehmerinnen der friiheren Programmauf-
lagen haben namlich Interesse an solchen Wissensberei-
chen geduBert und bekundeten, dass sie dadurch eine
Chance auf dem Arbeitsmarkt bekommen.

,Es wird oft gesagt, dass eine Gruppe wie eine Eisschol-
le auf dem Mehr schaukelt, driftet hin und her zwischen
dem Gefiihl der Sicherheit und dem Mangel an Sicher-
heit. Welchen Einfluss hat dies auf die Zielerreichung?
Es wird gesagt, dass das Sicherheitsgefiihl von dem ab-

hangt das die Gruppe anpeilt. Und zwar z.B. bei einem
Ziel wie das Lernen (auBer Survival-Schulungen) scheint
die Sicherheit unabdingbar zu sein, anders scheint es bei
einem Brandl&schen zu sein, dann ist der Mangel an Si-
cherheit mobilisierend”2.

Die Stimmung, die wahrend der Berufskurse ausgearbei-
tet wurde sowie Trainer, die die Kurse moderieren, die
Grenzensetzung, Zielkenntnisse und offener Umgang
miteinander sowie der Respekt den anderen gegeniber,
welche als Fundament der Sicherheit fundiert haben,
haben die Arbeit an dem Erwerb der Berufsqualifikati-
on ermdglicht. Wie in jeder Gruppe, gab es schwierige
und Konflikt auslosende Situationen, aber die Rolle des
Trainers/-in, der effektiv die Konfliktlésung unterstiitzt
und die Gruppe auf die richtigen Gleise der gegenseiti-
gen Hilfe und Unterstiitzung bringen soll, war hier nicht
zu unterschdtzen. Sdmtliche schwierige Erfahrungen in
der Gruppenarbeit waren eine Art der Revision, wie man
in solchen Situationen selbst reagiert. Die Teilnehmerin-
nen konnten beobachten, wie sie denken, agieren, wel-
chen Emotionen in einer Konfliktsituation und welche
bei der Gruppenarbeit entstehen. Solche Momente,
waren namlich die Chance, den Teilnehmerinnen zu
verwirklichen, dass dies realistische Situationen sind,
die auch so in der Arbeit passieren kénnen. Oft schmun-
zelten die Damen und behaupteten, dass sie diese Form
des regelmaBigen Ausgehens zum Berufskurs, als ge-
wohnlichen Gang zur Arbeit betrachtet haben. Die Pa-
rallelen aufzuzeigen war fiir sie von groBer Bedeutung,

2J. Jakubowski, O procesie grupowym, Grupa TROP, http://
www.grupatrop.pl/images/pliki/artyku%C5%82y_publikacje/
artyku%C5%82y_Jaca/Trening/O_procesie_grupowym.pdf
(31.07.2014).
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denn die Beobachtung und Verinnerlichung, wie sie mit
anderen Manschen in Kontakt getreten sind, war dhnlich
oder identisch mit dem, wie sie das bisher in der Arbeit
getan haben. Sie hatten somit die Moglichkeit bekom-
men, effizientere, dadurch weniger destrukitve Formen
der Kommunikation anzuwenden. Dariiber hinaus lern-
ten sie, indem sie das Verhalten anderer Teilnehmerin-
nen beobachtet haben selbstbewusster zu agieren, Gren-
zen zu setzen, und gelinde gesagt sich um sich selbst zu
kiimmern.

Die Teilnehmerinnen konnten sich zum bestimmten
Zeitpunkt im Projekt ihren eigenen Beitrag in die Grup-
penarbeit iberlegen und die Bedeutung, Rolle, welche
sie in der Gruppe hatten, entdecken, sowie eine Riick-
kopplung von anderen Teilnehmerinnen zu bekommen.
Derzeit ist die Gruppenarbeitkompetenz eine der meist
geschdtzten Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt und
darauf hat man sich im Projekt konzentriert. Die Teil-
nehmerinnen hatten eine Chance bekommen zu unter-
suchen, ob sie fiir die Gruppenarbeit oder individuelle
Arbeit geschaffen sind. Es war auch die Gelegenheit den
Training von Gruppenarbeitkompetenzen zu absolvie-
ren, damit man in der kiinftigen Arbeitsstelle mit den
Beschiftigten besser zurecht kommt.

Die Berufskurse waren in den meisten Féllen die Ge-
legenheit neue Ausbildung zu erlernen und neue Qua-
lifikationen zu erwerben. Die Teilnehmerinnen haben an
dem Unterricht fleiBBig teilgenommen und haben sich im-
mer mehr engagiert, und mit der anriickenden Frist der
Endprifungen richtig ins Zeug gelegt. Dann war deren
Ziel- und Aufgabenorientierung besonders angestiegen,
weil wie sie erklart haben, dass das Zertifikat ein wichti-

ger Bestandteil der Karriereplanung ist. Einige von ihnen
haben nach Angeboten fiir zusatzliche Kurse gesucht,
z.B. Computer- und Sprachkurse, um ihre Chancen auf
dem Arbeitsmarkt zu verbessern.

Die sachliche Unterstiitzung von Trainern, war aus der
Sicht der Teilnehmerinnen sehr wichtig, weil es das Erler-
nen von neuen theoretischen beruflichen Informationen
erméglicht hat und auch dank der praktischen Ubungen
vor dem Computer konnten praktische Anwendungen,
MS-Office-Pakete sowie LOBU-Softwareprogramme und
professionelle Kinder- und Seniorenbetreuung erlernt
werden. Mit solchen erlernten Fahigkeiten erhéhen die
Teilnehmerinnen ihre Chancen als kiinftige Arbeitneh-
merinnen. Einige haben in Betracht gezogen, eigene
Existenz, oder gemeinsam mit anderen eine soziale Ge-
nossenschaft zu griinden.

Im Laufe der Kurse und dank geschlossener Freund-
schaften, ist die Ungewissheit und Zweifel in den Aussa-
gen zurlickgegangen, Beispiel: ,Werde ich damit fertig,
schaffe ich es in der neuen Arbeit?”. Die Frauen haben
dann auch mit der Zeit den deprimierenden und blockie-
renden Kommentaren von der Aullenwelt weniger Auf-
merksamkeit geschenkt. Sie widmeten sich den eigenen
Winschen und verstarkten die Zielorientierung um sich
selbst im Beruf zu aktivieren. Die positiven, das Selbst-
wertgefiihl steigernden Informationen von den Trainern,
waren eine wichtige Quelle von Inspirationen und fes-
tigten den Glauben und Hoffnung in das Gelingen in der
Zukunft. Andererseits, haben die gleichaltrigen Freun-
dinnen sich gegenseitig unterstltzt in der Gewissheit
bestatigt, dass Frauen 50+ auf dem Arbeitsmarkt frei und
ungehindert agieren kdnnen.



Individuelles Jobcoaching

Jede der Projektteilnehmerinnen hat an sechs regelma-
Big stattfindenden (im Schnitt 2-3 Mal in der Woche)
Jobcoaching-Sitzungen mit einem Berufsberater teil-
genommen. Wie bei den angesprochenen Motivations-
und Beratungsgruppenworkshops, haben die meisten
Frauen nie an solchen Veranstaltungen teilgenommen.
Abgesehen von den Gruppenworkshops, richteten sich
die individuellen Sitzungen nach anderen Regeln, weil
man sich in dieser Unterrichtsform in der Gruppe nicht
shinter den anderen” verstecken kann. Die individuellen
Termine waren eine Erfahrung in der der Jobcoach fiir
die begiinstigten Teilnehmerin da war und sie stand im
Rampenlicht. Jobcoach folgte mit, lieferte keine fertigen
Losungen und beriet nicht. Eine solche Einstellung, die
Anfangs von den Teilnehmerinnen als zu sehr zurtickhal-
tend beschrieben wurde, hatihnen in der spateren Phase
mehr Selbststandigkeit abverlangt, die Verantwortung
fur sich selbst zu Gibernehmen und zwar vor dem Hin-
tergrund der beruflichen und privaten Entscheidungen,
die sie getroffen hat. Wahrend der individuellen Sitzun-
gen wurde eine eigenartige Beziehung zwischen beiden
Parteien hergestellt. Es waren die Bindungen, die auf
das Vertrauen, die Ehrlichkeit, Partnerschaft aufbauten
und es erlaubten den Teilnehmerinnen aus sich selbst
zu gehen. Der Jobcoach hatte dabei nach dem Rechten
geschaut, damit die Grenzen und die Regeln des zuvor
abgestimmten Regelwerkes nicht liberschritten werden.
Die Treffen hatten eigene Dynamik, bis zum Ende mit
dem sechsten Termin.

Das Ziel der Treffen war es, sich auf die individuellen
Bediirfnisse jeder Teilnehmerin zu konzentrieren, was be-
deutet hat, dass einige Damen haufiger und intensiver an

der Verstarkung von eigenem Selbstwertgefiihl bei der
Arbeitsaufnahme gearbeitet haben und die sonstigen an
den aktiven Formen der Arbeitssuche usw. Die Arbeit ver-
lief in der Anlehnung an die starken Seiten und Ressour-
cen. Jede Teilnehmerin hatte nach den durchgefiihrten
Konsultationen Bewertungsunterlagen erstellt, welche
noch wahrend der Laufzeit der Berufskurse zur Anwen-
dung kamen. Dies war moglich, weil der Jobcoach, die
Koordinatorin und Assistentin der Projektkoordinatorin,
die Teilnehmerinnen tatkraftig in dem Programm der
Suche nach Ausbildungspldtzen und weiterhin bei
der Arbeitsaufnahme unterstiitzt haben. Diese Art der
Unterstlitzung wurde wahrend der Treffen mit dem Pro-
jektpartner dem Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft,
ausgearbeitet. Im Zuge des Austausches von mehrjdhri-
gen Erfahrungen beider Seiten, wurde bemerkt, dass die
Unterstltzung der Frauen 50+ bei der Arbeitssuche vom
groBen Wert ist. Sehr oft haben sie die Meinung geau-
Bert, dass sie sich schamen ,bei den Arbeitgebern anzu-
klopfen und anzurufen”sowie,was werden sich wohl die-
se Arbeitgeber von mir denken?”. Die Rolle des Jobcoachs
war somit auch Vorurteile dieser Art und Emotionen ab-
zubauen. Wichtige und bahnbrechende Erfahrung war
die Erweiterung der eigenen Horizonte und Verstarkung
der Selbstakzeptanz dank der Festigung der Erkenntnis,
dass das was die Teilnehmerin von sich halt wichtiger ist,
als das was die anderen von ihr halten.

Der Jobcoach hat dariiber hinaus die Beschaffenheit
des heutigen Arbeitsmarktes erklart, die dadurch ge-
pragt ist, dass man eine aktive Haltung und Energie in der
Handlung im Alltag an den Tag legt, was fiir die Teilneh-
merinnen konkret bedeutet, dass sie auf die Arbeitgeber
eingehen miissen. Die Verstarkung der Uberzeugung,
dass die Teilnehmerinnen zum Vorstellungsgesprach ge-
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hen, um ihr Kinnen anzubieten, hat die Teilnehmerinnen
aufgebaut und das Mitbestimmungsgefiihl vermittelt.
Wichtig war es auch, vor dem anriickenden Vorstellungs-
gespréach, die Teilnehmerinnen zum engagierten Verhal-
ten anzuregen und die Motivation aufrechtzuerhalten.

Ein weiteres Element, das in der Partnerschaft ausge-
arbeitet wurde, war die Unterstreichung der Bedeutung
vom Altersmanagement im Unternehmen, als Teil des
Personalmanagements und genauer gesagt des Ma-
nagement von Diversifiziertet. Das Ziel ist eine effektive
Unternehmensfiihrung dank besserer Ausschopfung
von Kompetenzen und Erwartungen der Mitarbeiter
im unterschiedlichen Alter. Es ist bekanntlich, dass das
Personal im Unternehmen immer alter wird, was zur Ein-
stellung von élteren Mitarbeitern fiihrt. Aus den Studien
der Europdischen Union aus dem Jahre 2009, geht her-
vor, das die meisten ,alten” EU-Mitgliedstaten mehr als
50% Mitarbeiter im Alter von 55-64 haben (in Schweden
Uber 70%), wahrenddessen in Polen im Jahre 2009 bei
31,6%? lag.

Angesichts der Bediirftigkeit der intergenerativen Ge-
rechtigkeit (Dialogs), hat man sich auf die Starkung des
Selbstwertgefiihls der Teilnehmerinnen konzentriert und
deren Bedeutung fiir das Unternehmen aus der Sicht der
Lebens- und Berufserfahrung von Frauen im Alter 50+
hervorgebracht. Dies wurde als eine Quelle und starke
Seite bei den Berufen, wie die Lohn- und Personalbuch-
halterung, Biirokraft und Senioren- und Kinderbetreu-
er, die hohe Aufmerksamkeit, Beherrschung und das
Mitgefiihl erfordern, angesehen. Die Teilnehmerinnen

3 J. Liwinski, U. Sztanderska, Zarzqdzanie wiekiem w przed-
siebiorstwie. Publikacja powstata w ramach projektu ,Z wiekiem
na plus. Szkolenia dla przedsiebiorstw”, Uniwersytet Warszawski,
Warszawa 2010.

wurden bei der Akzeptanz fiir ihr eignes Alter unter-
stlitzt und man hat daran gearbeitet, damit sie auf ihre
Gesundheit achten, ihr persénliches Umfeld, Familie und
Freundschaften pflegen, sowie Bildungs- und Berufsent-
wicklung forcieren. Es wurde angestrebt, damit sie sich
der Gesetzmaligkeiten die die Balance zwischen Beruf
und Familie schaffen, bewusst werden und ihre eigenes
Wohlergehen unter der Wahrung der Rechte der anderen
Mitmenschen verbessern.

Es wurde dariiber hinaus festgestellt, dass bei den
meisten Teilnehmerinnen im Projekt wahrend des Job-
coachings die Zeitachse wechselte, d.h. von der Vergan-
genheitsorientierung und Sehnsucht nach alter vergan-
gener guter Zeit hin zu einem auf das Hier und Jetzt
orientiertem Leben und dem Ausblick in die Zukunft und
Zielsetzung. Sie haben auch dadurch Hoffnung auf einen
Erfolg, Sinn im Leben und die Sinnhaftigkeit der unter-
nommenen Aktivitditen im Projekt bekommen sowie
die Verantwortung fiir ihr eigenes Leben (ibernommen.

Bedeutend war auch der Umstand, fir die Teilneh-
merinnen, die Berufspraktika absolviert haben durch-
schnittlich einmal im Monat Jobcoaching eingefiihrt
wurde. Diese Losung hat mit Erfolg auch der deutsche
Partner angewandt. Unterstlitzung dieser Art hatte zum
Ziel gehabt die Fortsetzung der Beziehungen zwischen
dem Jobcoach und Teilnehmerin in den schwierigsten
Momenten, das ist der Aufnahme von Beschéftigung
zu unterstlitzen. Der Einstieg in eine neue berufliche
Situation, insbesondere nach einer langen Phase der
Arbeitslosigkeit, war eine Herausforderung fiir die Teil-
nehmerinnen. Die Rolle vom Jobcoach war somit die
Unterstlitzung im Anpassungsprozess fiir diese Funkti-
on, sowohl seitens der fachtechnischen, als auch der ge-
sellschaftlichen Kompetenz. Es wurde verstarkt, und dort



wo notwendig geholfen, bei einigen Verhaltensmuster
Korrekturen einzufiihren, wie bei der Einarbeitung im
neunen beruflichen Umfeld, bei der Kontaktknlpfung,
der Ubung von Autoprisentation sowie im Teamwork.
Man hat die Damen in Krisen- und Konfliktphasen am
Arbeitsplatz begleitet, die oft auf fehlerhafte Kommu-
nikation, Missinterpretation, bzw. Uberschreitung der
eigenen psychischen Grenzen zuriickzufiihren sind. Man
hat die Schwerpunkte der Teilnehmerinnen auf die Ziele
gelegt, die sie sich wahrend der Praktika gesetzt haben,
was nicht zuletzt bei der Effizienz hilfreich war.

Berufspraktika

Die Berufspraktika im Projekt hatten in sich viele Ziele
gehabt, und das wichtigste war die Chancen der Teilneh-
merinnen auf die Arbeitsfindung zu erhéhen, bzw. bei
der Praktikastelle selbst. Als sich die Berufspraktika dem
Ende naherten, und der Termin der Priifungen anriickte,
haben die Damen Energiereserven aktiviert, und nach
Praktika gesucht und an den Vorstellungsgesprachen
teilgenommen, die mit der Unterstlitzung der Stiftung
FFP organisiert wurden. Die Projektteilnehmerinnen
wurden im Prozess der Suche nach den Arbeitgebern
unterstlitzt indem sie selbst Listen mit den Unternehmen
erstellt haben, die Ihr Interesse geweckt haben und eine
langfristige Beschdftigung in Aussicht stellen kénnten.
Dann kontaktierte der Jobcoach, bzw. Personen, die das
Projekt geleitet haben die jeweilige Firma, um die Pra-
missen des Projektes und die Teilnehmerinnen, die am
Praktikum Interesse hatten, selbst zu prasentieren. An-
schlieBend wurde mit den Arbeitgebern, die die Bereit-
schaft erklart haben, sich mit den Damen zu treffen, ein

Termin fiir ein Vorstellungsgesprach festgelegt. Die Teil-
nehmerinnen bekamen die Unterstiitzung bei der Vor-
bereitung fiir dieses wichtige Ereignis. Hier erneut war
das Verhdltnis zum Jobcoach von groBBer Bedeutung. In
einer Situation, in der die Teilnehmerinnen eine Prakti-
kumszusage bekommen haben, wurde mit ihnen die Ar-
beit im Jobcaching wahrend des Praktikums fortgesetzt.
Bei einer Absage, bestand immer die Mdglichkeit diese
entstandene Situation im Jobcoaching im Rahmen der
Berufskurse zu diskutieren.

Die Praktika waren die Gelegenheit, die in den Be-
rufskursen erworbenen Kompetenzen zu verstarken. Oft
waren es die gleichen Pflichten, wie die der Angestell-
ten, die die Praktikantinnen austibten. Die Damen im
Kurs ,Kinder- und Seniorenbetreuer”, haben vom ersten
Tag an die Aufgaben erfiillt, die sie im Projekt erlernt
haben. Sie pflegten die Kranken und behinderte &ltere
Personen. Andere Teilenehmerinnen haben unterdessen
Pflegearbeiten bei den Aufgaben, die in den 6ffentlichen
und privaten Kindergarten erforderlich sind, ausgelbt.
Die Teilnehmerinnen der Lehrgdnge fiir Blrofachkraft
und Lohnbuchhaltung, haben die Mitarbeiter in der tig-
lichen Biroarbeit, Verwaltung und Personal- und Lohn-
abrechung unterstitzt. Sie waren auch in dem Umfang
der Aufgaben gleich verantwortlich wie das Pflegeper-
sonal.

Die Damen, die sich fiir das Praktikum qualifiziert
haben, bekamen die Chance ihre in dem Projekt er-
worbenen Fahigkeiten um wertvolle Berufserfahrung
zu erganzen. Es handelt sich dabei um praktischen Teil,
im Rahmen dessen sie reale Situation rund um Beruf
erfahren konnten. Sie haben auch Erfahrung in einem
Berufsumfeld gesammelt, indem sie das Verhalten und
Kompetenzen, der in den Unternehmen eingestellten
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Mitarbeiter beobachtetet haben und ihre Chancen auf
dem Arbeitsmarkt einschédtzen durften. Eine feste An-
stellung ist somit ein Motivationsfaktor, der fiir weitere
berufliche Entwicklung, Weiterbildung auf Arbeit an so-
zialen Kompetenzen Anstof3 gibt - mit anderen Worten
eigene Personlichkeit zu vervollkommnen.

Mit der Unterstiitzung des Jobcoach haben die Da-
men oftihre eigene Arbeitslosigkeit aus anderer Perspek-
tive beleuchtet, welche, wie sie erklart haben, ihnen viel
gelehrt hat. Es war dennoch eine Periode, in sie sich auf
die Familie sehr stark bezogen haben. Sie schatzen aber
auch diesen Lebensabschnitt, in dem sie in dem Projekt
erfuhren, welche Erwartungen sie an das Leben stellen,
welches Wertesystem sie leben und nicht zuletzt, dass
ihre Aufmerksamkeit auf die Planung der beruflichen
Karriere gelenkt wurde, wobei die Balance zwischen Be-
ruf und Familie beibehalten werden soll. Sie lernten die
Bedeutung der Arbeit im Leben zu schatzen. Sie betrach-
teten die Arbeit als etwas wichtiges und sehr bedeuten-
des, was die Autonomie und Unabhangigkeit von der
Familie und Umgebung gesteigert hat. Sie unterstrichen
die finanzielle Unabhangigkeit, das Freiheitsgefiihl so-
wie die Befreiung, das Loslassen, die Moglichkeit eige-
ne Bildungsplane umzusetzen, Hobbys nachzugehen
sowie sich um eigenes Wohlergehen und Gesundheit zu
kiimmern. Sie betonten auch, dass sie das Gefuhl hatten,
fur sich zu sorgen und Verantwortung Gibernommen zu
haben sowie die Akzeptanz fiir die Befriedigung der Be-
dirfnisse des hoheren Ranges, wie die Umsetzung der
Interessen fiir bildende Kunst, Selbstverwirklichung und
intellektuelle Anspriiche. Einige Damen konzentrierten
sich auf materielle Bedirfnisse, weil sie die Chance be-
kommen haben eigenes Geld zu verdienen.

Die Damen, die Berufspraktika absolviert haben kiim-

merten sich auch mehr um ihr Aussehen. Sie unterstri-
chen dadurch ihr Engagement, und dass sie professionell
an die Arbeit herangehen wollen. Sie beobachteten dress
code in der Organisation und passten sich an die Bedin-
gungen garderobenmadssig an.

Individuelles Jobcoaching wdhrend
der Berufspraktika

Die Lésung, die der beruflichen Attraktivitat von arbeits-
losen Frauen 50+ dienen soll, und welche seit vielen
Jahren vom Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft, an-
gewandt wird, wurde auch auf dem polnischen Markt
im Rahmen des Projektes ,PWP Aktive Frauen auf dem
Arbeitsmarkt” implementiert. Sie war eine Form der Ver-
langerung der Arbeit mit der Projektteilnehmerin zum
Zeitpunkt, als eine Aussage Uber ihre Leistung in der an-
spruchsvollsten Etappe ihrer Projektteilnahme moglich
war. Die Damen bereiteten sich im Rahmen des Projektes
auf die Beschiftigungszeit vor und mussten unmittelbar
vor dem Praktikum die Energie aufbringen, um mit der
neuen Erfahrung fertig zu werden. Anderung dieser Art,
wurde von ihnen unterschiedlich interpretiert und er-
lebt. Einige Teilnehmerinnen, behandelten die Arbeit als
etwas, wodurch ihre Motivation gesteigert wurde, Aktivi-
tat auf den Plan gerufen und Zielsetzung herausgebildet
wurde. Fiir andere Teilnehmerinnen wiederum war es die
Quelle von Stresssituationen, mit denen sie nicht effektiv
und zu ihrem Vorteil umzugehen wussten.

Die Situation von den Teilnehmerinnen, die gerade
von ihrer bisherigen Arbeitsstelle gekiindigt wurden, sah
anders aus, als derer, die seit mehreren Jahren arbeitslos
waren. Man kann sagen, dass die, die sehr kurz ohne Be-



schaftigung waren, im Projekt angeschlagen waren, weil
sieihre Erfahrungen noch nicht verarbeitet haben, insbe-
sondere dann, wenn sie ihren ehemaligen Arbeitgebern
viele Jahre treu waren. Als sich der Zeitpunkt der Praktika
nédherte, haben diese Teilnehmerinnen zugleich eine Auf-
bruchsstimmung an den Tag gelegt, getriibt durch die
Zweifel, ob die Situation nicht wiederkehrt und ob der
neue Arbeitgeber ihnen nicht kiindigt. Die Teilnehmerin-
nen, die ein paar oder mehrer Jahre Unterbrechung in
der Beschéftigung hatten, haben generell im Projekt
kaum Glauben an das Gelingen ihrer beruflichen Karriere
gezeigt, der mit der Zeit geringer wurde und ebenso die
Zweifel, ob sie Arbeit nach einem Praktikum bekommen,
auBerten.

Die auftretenden Emotionen und Gedanken der Teil-
nehmerinnen, welche im Laufe des Projektes variierten,
waren auch das Ergebnis der dul3eren Einflisse aus der
Familie und Freundeskreis. Es erforderte vom Jobcoach,
dass er die Teilnehmerinnen in der Starkung des eigenen
Selbstwertgefiihls und Akzeptanz fiir das eigene ich un-
terstiitzt, damit sie weniger beeinflussbar sind und nach
eventuellem Auftreten eines schwierigen, fordernden
Ereignisses wieder ins,,Gleichgewicht” kommen.

Als die friiheren Vorstellungen dariiber ,wie das Prak-
tikum wohl aussehen wird”, mit dem wirklichen Leben
konfrontiert wurden, haben die Damen bemerkt, dass
sie viel Energie mit der Vorstellung, wie schén das Leben
wohl aussehen wird, aufgebracht. Die tdgliche Arbeit
und Kontakte mit den Mitarbeitern in einer Firma haben
diese Vorstellungen bestatig oder auch nicht. Einige Teil-
nehmerinnen haben auf dem Gebiet mehr, die anderen,
weniger Hilfe vom Joabcoach benétig. Es ging dabei
um ihre kritische und bewertende Einstellung zum Prak-
tikum.

Mit dem Beginn der Berufspraktika sollten die Teilneh-
merinnen in den ersten Tagen viele Ziele realisieren, wie
z.B.: sich um den ersten Eindruck, richtige Autoprasenta-
tion, eingehen von Beziehungen mit dem Zustdndigen
fiir das Praktikum beim Arbeitgeber, den Geschaftsfiih-
rung und den Mitarbeitern zu kimmern - eine gewis-
se Akklimatisierung in neuen Bedingungen sozusagen.
Jobcoach unterstiitzte die Teilnehmerinnen in richtigen
Kontakten und positiver Einstellung. Wichtig war auch,
dass sie sich nicht nur um die gesellschaftliche Kompe-
tenz, sondern auch die berufliche kimmern, welche von
den Vorgesetzten bewertet wurde.

Es muss gesagt werden, dass gemaR der Gruppendy-
namik, naturgemaB Komplikationen in den Kontakten
unter den Teilnehmerinnen und Mitarbeiterinnen aufge-
treten sind, die teilweise eine Form eines offenen oder
verschleierten Konfliktes, oder Funkstille angenommen
haben.In einer solchen Situation half die Beraterin bei der
Diagnose der Ursachen, Analyse der eigenen Erwartun-
gen und Grenzen, sowie unterstiitzte bei einem milderen
dennoch Grenzen setzenden Formulierung der eigenen
Erwartungen der Teilnehmerinnen. Die Verstarkung der
Motivation und Engagement der Teilnehmerinnen sich
mit den schwierigen Situationen auseinanderzusetzen,
war ein wichtiger Aspekt. Es ging dabei um gegenseiti-
gen Respekt, Mitwirkung und bessere Arbeitseffektivitat.
Die Bemdchtigung der Damen, eigene Ansichten und
Gefiihle auszudriicken, hat denen gezeigt, dass solche
Einstellung die Last der negativen Erfahrungen abzu-
bauen erlaubt. Die Unterwerfung, die sie bisher als Me-
thode der gesellschaftlichen Anpassung bei der Konflikt-
I6sung angenommen haben, half punktuell, hat jedoch
den Ehrgeiz und Respekt sich selbst gegeniiber gesenkt.
Deutlich geringer war der Anteil der Teilnehmerinnen,

105



106

die mutig und aggressiv reagiert haben. Sie haben da-
ran gearbeitet, die Frust in eine selbstbewusste Haltung
umzuwandeln, damit die gesellschaftlichen Kontakte in
dem Arbeitsplatz darunter nicht leiden.

Die Begleitung vom Jobcoach bei diesem Prozess war
wesentlich und wichtig. Es hat den Teilnehmerinnen das
Gefiihl vermittelt, dass seine Vorschlage zur Konfliktlo-
sung bei der Arbeit sowie generelle positive Einstellung
den anderen Mitarbeitern gegeniber, die Fortsetzung
der Arbeit nach dem Praktikum erleichtern wird. Die
Teilnehmerinnen waren sich dessen bewusst, dass die
Arbeit sowohl mit der Anpassung an die Grundsatze in
der Organisation zusammenhdngt, auch jener unge-
schriebener. Es muss aber nicht zwangslaufig bedeuten,
dass man mit der Arbeit eins wird und auf sich selbst ver-
zichtet, sondern eher das Bewusstsein scharft, wo meine
Grenzen sind und das Umfeld {iber deren Uberschreitung
informieren. Die Verantwortung flir die Wahrung der
gesellschaftlichen Grenzen ruht namlich auf der Prakti-
kantin. Es mag ja schwierig sein in einer Situation in der,
wenn sie zu deutlich wird um ihre Stelle bangen muss.
Sie ibernimmt ja selbst die volle Verantwortung fiir sich.
Es ist wichtig, dass sie sich dessen Bewusst wird und dies
akzeptiert.

Eine weitere wichtige Rolle des Jobcoach, war die rich-
tigen Kontakte zu den Arbeitgebern, falls erforderlich, zu
pflegen, das Altermanagementin einem Unternehmen zu
einem wichtigen Anliegen hervorzuheben. Das war auch
der innovative Ansatz in dem Projekt flir Frauen 50+. Die
Anderung der Einstellung gegentiiber den Frauen im fort-
geschrittenen Alter, war umso grof3er, je mehr die Arbeit-
geber in der Praxis die Ergebnisse deren Arbeit, Engage-
ments, Sorgfalt und Arbeitszeitorganisation beobachten
konnten. Die Unternehmen agieren besser und sind kon-

kurrenzfahiger, wenn sie dem Prinzip der Vielfalt in den
Beschéftigungsprozessen folgen. Die Vielfalt bedeutet
die Akzeptanz fiir das Anderssein, von behinderten Mit-
arbeitern, Jingeren und Alteren, Frauen und Mannern.

Schlussbemerkungen

EU Projekte, die im Rahmen des operativen Programms
+~Human Capital” umgesetzt werden, haben in den Richt-
linien als Pflicht die Wahrung des Grundprinzips der
Gleichheit von Frauen und Mannern, was aus dem Ams-
terdamer Vertrag, sowie Verordnungen des Europaischen
Rates, welche die Implementierung der Europadischen So-
zialfonds in allen EU- Mitgliedsstatten regeln, resultiert.
Das Projekt ,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt’,
das von der Fundacja Familijny Poznan in transnationaler
Zusammenarbeit mit dem Verein Bildungswerk der Thii-
ringer Wirtschaft umgesetzt wurde, hat zum Ziel, die
Chancengleichheit von Frauen 50+ auf dem Arbeitsmarkt
mittels Unterstiitzung bei der Wiedereingliederung auf
dem Arbeitsmarkt und Beschaftigungsstabilisierung ein-
zufiihren. In dem Artikel wurden diese Fordermethoden
zu denen Motivationsworkshops, Gruppen-Berufsbera-
tung, berufliche Lehrgadnge, individuelles Jobcoaching,
Berufspraktika und last but not least, die individuellen
Jobcoachings wahrend der Berufspraktika, gezahlt. Die
letztere FordermaBnahme wurde mit einem deutschen
Partner ausgearbeitet und in die Projektumsetzung als
verstarkender Faktor bei der Aktivierung der Teilneh-
merinnen eingefiihrt.

Aktivierung der Frauen, die am Projekt teilgenom-
men haben, erfolgte auf mehreren Ebenen, die in vier
Kategorien zusammengefasst werden kénnen, und zwar



in der gesellschaftlichen, bildenden, beruflichen und
gesundheitlichen. Jede der Teilnehmerinnen hatte die
Mdoglichkeit, das eigene Leben das Umfeld - Familie und
Freundeskreis sowie gleichaltrige Teilnehmerinnen, mit
denen sie mehrere Wochen verbracht hat, was eigentlich
der Schwerpunkt der gesellschaftlichen Kompetenz war,
auf den Prufstand zu stellen. Dartiber hinaus, bekam sie
die Gelegenheit, sich um ihr eigenes Wohlergehen im
physischen, gesundheitlichen Sinne dank der Abarbei-
tung der Themen mit dem Jobcoach zu kiimmern. Der
Jobcoach wies auf die Bedeutung von Work Live Balance
hin, gesundheitliche Fiirsorge sowie Entwicklung der ei-
genen Interessen. Die Teilnehmerinnen wurden parallel
dazu in den beruflichen Kursen ausgebildet und haben
ihr Fachwissen in den sie interessierenden Stellen aus-
gebaut. Der Berufsbereich, ist zum Hauptziel aller For-
men der Unterstiitzung geworden: es handelt sich dabei
sowohl um die Motivations- und Beratungsworkshops
als auch um die Konsultationen mit dem Jobcoach. Bei
diesen Konsultationen ging es darum sich selbst besser
kennenzulernen und auf die Arbeit und Berufspraktika
vorzubereiten, damit die im Arbeitsleben aufgetragenen
Aufgaben zuverlassig erfiillt werden kénnen.

Die Idee der SondermaBnahmen, welche verschiede-
ne Formen der Férderung umzusetzen hatten, war die
Verstarkung der Uberzeugung, dass das Finden einer
Arbeitsstelle und das Beibehalten von Frauen im Alter
50 plus, mdglich ist, und dass es sich lohnt um sich und
die Ziele und Plane zu kdmpfen. Die Teilnehmerinnen,
die aus ihren bisherigen beruflichen und privaten Er-
fahrungen geschopft haben, haben verantwortungsvoll
Entscheidungen Uber ihre Zukunft getroffen. Sie haben
ihre Personlichkeit gestarkt und fanden Akzeptanz dafiir,
dass sie da sind und nicht fiir das, was sie bisher gemacht

haben. Eine solche Betrachtungsweise von sich selbst
und der Umgebung, hat ihnen mehr Freiheit und Selbst-
bestimmungsgefiihl gegeben. Sie haben schon zugege-
ben, dass sie Fehler machen kénnen, aus denen sie aber
gelernt und als Quelle der Entwicklung in der Zukunft
angesehen haben.

In dem Projekt wurde auch an dem Bereich des Alters-
managements gearbeitet. Die Teilnehmerinnen wurden
ermutigt, die berufliche Situation, so wie sie ist zu akzep-
tieren. Diese resultierte aus dem Umstand, dass das Fih-
rungs- und Fachpersonal sehr oft jiinger als sie selbst war.
Dies war auch des Spielfeld der Diskussionen, die man
fir die Verbesserung der Beschaftigungsaussichten von
Frauen 50+ gefiihrt hat. Gewiss war fir viele Frauen ein
groBer Vorteil die Kompetenz individuelle Gespréache zu
fuhren, was man kurz als, ,Wettebewerbsvorteil beim na-
heren Kennerlernen durch den Arbeitgeber”zusammen-
fassen konnte. Deshalb wurden sie auch vom Jobcoach
ermutigt direkte Kontakte mit den Entscheidungstragern
im Unternehmen zu suchen. Diese Frauen welche diese
Anweisungen angenommen haben, besuchten die Un-
ternehmen personlich und stellten sich selbst und das
Projekt vor. Sie haben dabei ihre persénlichen Kontakt-
aufnahmekompetenzen trainiert. Die Teilnehmerinnen
wiederum, die diese Idee direkt nicht begrii3ten wurden
bei der Erstkontaktaufnahme mit dem Arbeitgeber un-
terstiitzt, was erlaubt hat die Berlihrungsdngste abzu-
bauen. Es war sicherlich sinnvoll, die Teilnehmerinnen,
fir die ein personlicher Kontakt eine Schwierigkeit dar-
stellte, zu unterstitzen. Sie haben spater, wahrend der
Praktika ihre Starken zur Geltung kommen lassen.

In dem Projekt wurde eine ganze Reihe von wichti-
gen Formen der Unterstiitzung fir die Teilnehmerinnen
angewandt. Der grof3te Erfolg des Projektteams der
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Teilnehmerinnen gegeniiber, war Steigerung der Zufrie-
denheit iber eigenes Leben und auch das Erreichen der
gesetzten Ziele, was in dem Projektteam das Gefiihl der
gut und sinnvoll erbrachten Arbeit und Niitzlichkeit der
MaBnahmen gefestigt hat. Von gro3em Wert war auch
der Umstand, dass die Teilnehmerinnen Beschaftigung
bekommen haben um die sie so gekdampft haben, und
worlber sie dann die Stiftung informiert haben - dank
der guten Beziehungen, die im Projekt entstanden sind.
Das Bewusstsein, dass man auf dem Weg zum Gliicklich-
werden im beruflichen und privaten Leben Beitrag leis-
ten konnten, hat viel Freude bereitet.
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Aktiv 50+ - gegenseitige Vorteile,
gemeinsame Verantwortung

Die meisten Menschen in Polen
im Alter 50+ arbeiten nicht

Polen ist ein Land mit der niedrigsten Beschaftigten-
kennzahl von dlteren Menschen in ganz Europa. Fir
Menschen im Alter zwischen 55-64, liegt die Zahl bei
32,3% aller Beschiftigten, fiir dltere Mitarbeiter im Alter
50+ bei lediglich 29,6%. Diese Daten zeigen, dass lber
3 Millionen Polen im Alter 55-65 nicht arbeiten, was nicht
bedeutet, dass sie arbeitsunfahig sind. Von den knapp
13 Mio. Menschen im Alter 50+, bleiben ohne Beschafti-
gung Uber 9 Mio. Polen'.

Das Problem der beruflichen Aktivitdt von alteren
Menschen hat viele Dimensionen. Es gibt drei Ebenen,
die damit zusammenhangen. Die allgemeine Ebene, das
ist die Gesellschaft und die wirtschaftlich-politische Lage,
die Mezo-Ebene, hierzu gehdren die Unternehmen, Fiih-
rungssysteme, sowie die Mikro-Ebene, mit dem Selbstver-
standnis von Alteren und deren beruflichen Aktivitaten.

'T.Schimanek, Aktywizacja zawodowa 0s6b 50+ i zarzqdzanie
wiekiem. Informacje uzyteczne dla instytucji rynku pracy, S. 9,
Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010.

In allen drei Ebenen, treten verschiedene Probleme
auf, welche unterschiedliche Gegenmafinahmen erfor-
dern. Man sollte wissen, dass nur gleichzeitige Betrach-
tung aller drei vorstehenden Bereiche der beruflichen
Aktivitatim Alter 50+, zur Verbesserung der Situation von
alteren Mitarbeitern beitragen kann.

Die berufliche Aktivitdt von Menschen
im Alter 50+ von der allgemeinen Ebene
aus gesehen

Schaut man sich die berufliche Situation von Menschen
im Alter 50+ an, so lasst sich feststellen, dass diese u.a. die
Folge der bisherigen Politik des Staates ist, die den Men-
schen aus dieser Altersgruppe ein friiheres Ausscheiden
aus dem beruflichen Leben ermdglicht hat, und gleich-
zeitig keine Anreize fiir diejenigen, die weiterarbeiten
wollten, geschaffen hat

2T. Schimanek, Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje
uzyteczne dla pracodawcéw i pracownikéw, S. 10, Akademia
Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010.

109



110

Zuden politischen MalBnahmen, die dltere Mitarbeiter
zum friiheren Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt ermu-
tigen bzw. zwingen sind:

® Moglichkeit einer Friihpensionierung sowie die
Bemessungsgrundlage fiir die Pensionshohe (ei-
ne langere Beschaftigungszeit geht nicht mit ei-
nem addquaten Anstieg der Pension einher). Das
Fernbleiben von Alteren vom Arbeitsmarkt, wurde
als eines der Instrumente der Arbeitslosigkeitsbe-
kdampfung angesehen. Bis heute werden wir mit
der Erkenntnis konfrontiert, dass Menschen 50+,
die langer arbeiten, den Jiingeren die Arbeit,,weg-
nehmen’”. Diese Losung wurde auch von den Ar-
beitgebern unterstiitzt, weil sie den Stellenabbau
ermoglicht hat, bzw. mit den 6ffentlichen Geldern
die Belegschaft verjiingen lie33. Im Zuge dieser
Entscheidungen, haben in der ersten Halfte der
90er Jahre, die Friihpensionierung- und Behinder-
tenrentenangebote ca. 2,8 Mio. Menschen in An-
spruch genommen*,

® Nicht ausreichend entwickeltes System der Kin-
der- und Seniorenbetreuung. Die Notwendigkeit,
die auf die Hilfe von anderen Familienangehori-
gen angewiesenen Personen zu versorgen, hat auf
die Frauen Druck ausgeiibt, die Arbeit friihzeitig
abzubrechen und die Fiirsorge fiir die Enkelkin-
der und altere Menschen, nicht zuletzt kranke EI-
tern, zu Ubernehmen. Solche Situation wurde (und

3 M. Zieba, A. Szuwarzynski, Model Aktywnego Wspierania
Firm i Pracownikéw 50+. Zarzqdzanie Wiekiem, S. 41, Politech-
nika Gdanska, Wydziat Zarzadzania i Ekonomii, Gdansk 2008.

4T. Schimanek, Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje
uzyteczne dla pracodawcéw i pracownikéw, S. 10, Akademia
Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010.

wird groBtenteils auch heute) gesellschaftlich ak-
zeptiert®.

Die Folgen solcher Politik sind heute, u.a. als gesell-
schaftliche und 6konomische Kosten zu erkennen. Die
Friihpensionierung bewirkt, dass weniger Einkommen-
steuer vom Staat eingenommen werden, und dass So-
zialbeitrage ausbleiben. Darliber hinaus ist die hohere
Lebenserwartung der Menschen (um ca. 20 Jahre in den
letzten 50 Jahren) mit der ldngeren Auszahlungsperiode
der Pensionsbeziige zu verbinden.

Ein anderer Grund fiir geringe berufliche Aktivitat von
alteren Menschen sind die turbulenten Umwandlungen
auf dem Arbeitsmarkt. Vor tber 20 Jahren fanden die
meisten Schulabgéanger Arbeit in ihren Berufen und ub-
ten diesen Beruf auch meistens bis zum Lebensende in
einem Betrieb aus (man hat eventuell den Arbeitgeber
gewechselt, doch das Arbeitsprofil blieb fast gleich). Die
Beschaftigungssicherheit, das Ausiiben eines Berufes
lebenslang sowie das lineare Modell der Karrierelei-
ter, haben diese Periode bestimmt. Zurzeit missen
die Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt stets auf eine
groBBe Vielfalt und Dynamik der Verdnderungen vor-
bereitet sein. Gefragte Eigenschaften sind heute: Flexi-
bilitat, Lebenslanges Lernen, das Verfolgen der Trends
und regelmafige Aufarbeitung von neuen Technologi-
en. In einer solchen Welt sind die Menschen gut un-
terwegs, die gerne eigenes Potential entwickeln, sich
in vielen Rollen gut zurecht finden, neue Wege suchen
und sich gerne weiterqualifizieren wollen. Es sind je-
doch sehr schwierige Anforderungen, die von alteren

>T. Schimanek, Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje
uzyteczne dla pracodawcéw i pracownikéw, S. 16, Akademia
Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010.



Menschen, die gewisse Stabilitat, Planungssicherheit
und Weitsicht gewohnt sind, nur schwer zu erfiillen
sind®.

Die berufliche Aktivitdt von Menschen 50+
von der MezoEbene aus gesehen

Die Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt, die durch
politische Entscheidungen hervorgerufen wurden, ha-
ben die Wahrnehmung von alteren Menschen durch die
Arbeitgeber stark beeinflusst. Die Folge der angefiihrten
Politik sind u.a. negative Stereotypen betreffend Men-
schen im Alter 50+.

Leider ist ein Teil der Arbeitgeber der Meinung, dass
altere Menschen niedrige Qualifikationen und Ausbil-
dung, schlechte Gewohnheiten haben, oft krankge-
schrieben werden und lernen und sich weiter entwickeln
wollen. Dariiber hinaus sind sie nicht so leistungsstark,
haben Anspriiche, sind lustlos und zeigen keine Initia-
tive, haben Schwierigkeiten sich an neue Bedingungen
anzupassen, sind abgeneigt, Anweisungen von jlingeren
Mitarbeiter auszufiihren. Die Unternehmer sind auch der
Meinung, dass es sich nicht lohnt in dltere Mitarbeiter zu
investieren, weil sie bald in den Ruhestand gehen. Ein
Zeichen dieser Stereotypen darin zu erkennen, dass fast
62% der Polen im Alter von 50-64 so schnell wie mdglich
in den Ruhestand wechseln wiirden’.

®M. Czernecka, P. Woszczyk, Cztowiek to inwestycja.
Podrecznik do zarzqdzania wiekiem w organizacjach, S. 10, HRP,
£6dz 2013.

’T. Schimanek, Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje
uzyteczne dla pracodawcoéw i pracownikéw, S. 11, Akademia
Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010.

Der Studie der Akademie fiir die Entwicklung der
Philanthropie in Polen von 2007 nach, erklaren die Ar-
beitgeber, dass sie keine Vorurteile den Mitarbeitern im
Alter 50+ gegeniiber hatten, doch nur knapp 18% von
ihnen, Arbeitsangebote fiir diese Mitarbeiter vorweisen
kénnen. Ganze 55% der befragten Unternehmen erklar-
ten, sie wiirden bei gleichen beruflichen Qualifikationen
lieber jlingere Mitarbeiter einstellen &,

Es soll daran erinnert werden, dass die in der Gesell-
schaft kursierenden Stereotypen, ein Grund fiir die Dis-
kriminierung wegen Alter sein kdnnen. Der Kampf gegen
diese Diskriminierung hat zum Ziel, dlteren Mitarbeitern
gleichen Zugang zu den verfligbaren Stellenagebo-
ten zu gewahrleisten, das heiflt, gemal der geltenden
Grundsatzen der Gleichberechtigung, Gerechtigkeit und
Ehrlichkeit. Die Wahrung dieses Grundsatzes ist keines-
falls leicht, und zwar aus zwei Griinden nicht: es ist sehr
schwierig eine Diskriminierung wegen Alter nachzuwei-
sen (ist oft verschleiert und unmittelbar). Der andere
Grund ist, dass denjenigen, die dagegen kdampfen, eine
plumpe Ausrede angehdngt wird. Diese Situation wird
durch eine Studie der AARP45-Einrichtung® bestatigt, der
zufolge, 67% der befragten Mitarbeiter im Alter 45-74,
geantwortet haben, dass eine Diskriminierung wegen
Alter heutzutage ein Fakt ist. Nicht weniger der Befrag-
ten, weil 60%, waren der Meinung, dass die dlteren Mit-
arbeiter beim Personalabbau als erste dieser Malnahme
zum Opfer fallen.

8T. Schimanek, Zarzqdzanie wiekiem i nie tylko. Informacje
uzyteczne dla pracodawcéw i pracownikéw, S. 3, Akademia
Rozwoju Filantropii w Polsce, Warszawa 2010.

°M. Zieba, A. Szuwarzynski, Model aktywnego wspierania
firm ipracownikdéw 50+. Zarzqdzanie Wiekiem, S. 38, Politechnika
Gdanska Wydziat Zarzadzania i Ekonomii, Gdansk 2008.
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Nimmt man den Kampf gegen die Diskriminierung
von alteren Mitarbeitern auf dem Arbeitsmarkt auf,
muss man sich dessen Bewusst sein, dass die vorstehend
genannten Stereotypen nicht zutreffen sind, denn Men-
schen im Alter Giber 50 sehr unterschiedlich sind. Es gibt
unter ihnen Menschen, die noch vor dem II. Weltkrieg
sowie an der Schwelle der 60-er und 70-er Jahre gebo-
ren wurden. Sie haben unterschiedliche Ausbildung und
Berufserfahrung, Erwartungshaltung gegeniber den
Arbeitgebern und berufliche Laufbahn. In dieser Gruppe
befinden sich sowohl wissenschaftliche Mitarbeiter, als
auch Landwirte, Beamte, Kiinstler, Fihrungskréfte und
Arbeitslose. Ein Teil der Menschen, die einen Anspruch
auf Friihpensionierung haben, ist immer noch aktiv (z.B.
Engagieren sich fiir die Gesellschaft). Gewiss gibt es auch
hier welche, die in einem Pensionsalter an eine Pensio-
nierung nicht denken wollen.

Es stellt sich der Eindruck, dass die Arbeitgeber nicht
erkennen wollen, welche Auswirkungen fir die Zukunft
ihre eigenen Aktivitaten haben kdnnen. Mit dem Verzicht
auf das Potential, Wissen und Erfahrung von élteren Mit-
arbeitern, dem Verzicht auf die Investitionen in sie (fur al-
tere Mitarbeiter werden schon oft Mitarbeiter 45+ gehal-
ten), bekommen sie immer Probleme richtige Mitarbeiter
zu finden. Die nicht weiter entwickelten Kompetenzen
und das Wissen der Mitarbeiter lassen sich nicht so gut
anwenden und der Trend der Alterung der Gesellschaft
ist ein weltweiter Trend. Die dlteren Mitarbeiter werden
demzufolge zu immer groBerer Gruppe, die nach Arbeit
suchen werden.

Die Arbeitgeber, die neue Mitarbeiter suchen werden,
oder {iberlegen, diese auszutauschen, werden gezwun-
gen sein die Situation genau zu analysieren und Ent-
scheidung den Fakten gemaf zu treffen.

Die berufliche Aktivitédt Menschen im Alter 50+
von der MikroEbene aus gesehen

Der Hauptakteur des untersuchten Problems sind alte-
re Menschen. Bleibt man im beruflichen und privaten
Kontakt mit verschiedenen Menschen aus dieser Alters-
gruppe, so kann man einige Aussagen beziiglich der
Merkmale, die sie beschreiben, treffen. Sie gehen oft die
Probleme mit Gelassenheit an und nutzen ihre Erfahrung
diese effektiv zu I6sen. Sie konzentrieren sich auf wichti-
ge Sachen, teilen gerne ihr Wissen und ihre Erfahrung mit
anderen, sind gute Experten in ihren Berufen, haben die
Fahigkeit zusammenzuarbeiten. Man kénnte auch dazu
solche Eigenschaften wie Vorsicht und Ruhe im Umgang
mit anderen Menschen, sowie stabile Lebenssituati-
on hinzufligen. Fir einen Teil der Menschen aus dieser
Gruppe, ist das die Zeit vieler beruflicher Erfolge, weil sie
mit der jahrelangen Berufserfahrung auch ihren eigenen
~guten Namen” verdient haben. In der Arbeit miissen
sie nicht streng kontrolliert werden, weil sie aus eigener
Motivation heraus arbeiten, sind diszipliniert und erfil-
len ihre Pflichten sorgfaltig. Sie sind auch nicht gerne be-
reit oft den Arbeitgeber zu wechseln, wie ihre jlingeren
Kollegen es tun. Sie haben die Zeit, die sie friher nicht
hatten (z.B. bei der Kindererziehung) suchen nach neuen
Quellen der Selbstverwirklichung und Entwicklung - die
vorstehenden Eigenschaften sind allgemein gefasst und
treffen nicht auf jede Person im Alter Gber 50 zu.

Trotzt dieser Vielfalt von Starken, haben éltere Men-
schen sehr oft schlechte Selbsteinschatzung. Minderwer-
tigkeitskomplexe sind eine der Ursachen fiir die passive
Einstellung zur beruflichen Aktivitdten. Wie zu erkennen
ist, beeinflussen in dieser Altersgruppe die Stereotypen
die zu treffenden Entscheidungen schwer - ein Teil der



Menschen ist der Meinung, dass es sich nicht lohne, die
Stellenangebote zu lesen, die Vorstellungsgesprache zu
absolvieren, weil die Stelle, sowieso eine jiingere Person,
jemand im Alter zwischen 20- bis 40 Jahre alt, bekommt.

Nimmt man sich vieler Aufgaben und Pflichten an,
so muss man sich eigener Grenzen und Kompetenzen
Bewusst sein. Das Alterwerden ist ein sehr individueller
und dynamischer Prozess. Jede Stelle erfordert andere
Kompetenzen und Erfahrung. Die beste Situation ist die,
wenn der Mitarbeiter richtige Qualifikationen und Er-
fahrung fir die jeweilige Arbeitsstelle hat und die damit
verbundene Arbeit keine korperlichen und psychischen
Belastungen hervorruft.

Analysiert man auf der Mikroebene die Konsequen-
zen der Frithpensionierung, kann man einen sehr gro-
Ben, negativen Einfuss auf die berufliche Deaktivierung
von Menschen 50+ erkennen. Einerseits, beeinflusst ein
plétzliches Ausbleiben von beruflichen Aktivitaten das
Wohlbefinden der Menschen und fiihrt zur Unsicherheit
bei. Diese, ausserhalb des Arbeitsmarktes bleibenden
Personen, haben groBe Schwierigkeiten den Anforde-
rungen der Transformation zu gentigen und sich in der
Welt der permanenten Anderungen zurecht zu finden.
Es soll auch gesagt werden, dass fiir einige Menschen,
die Arbeit den Spielraum fiir die Wertschatzung und
den Imageaufbau darstellt, erlaubt in der Gesellschaft
und den Gesellschaftsgruppen anerkannt zu werden
und gibt dem Leben einen Sinn. Leider ist die beru-
fliche Aktivitdt sehr oft einzige und grundlegende
Motivation korperlich und geistig fit zu bleiben, eige-
ne Wohnung zu verlassen und sich um eigenes Aus-
sehen zu kiimmern. Altere, insbesondere allein leben-
de Menschen, welche in der Familie keine Verwirkli-
chung finden kénnen, erfiillen ihre Bedurftigkeit nach

Wertigkeit und Nutzen in der jeweiligen beruflichen
Rolle.

Eine weitere Folge eines verfriihten, beruflichen Aus-
scheidens, ist die Gefahr der Marginalisierung und der
gesellschaftlichen Ausgrenzung im Zuge von schlechter,
materieller Situation. Niedrige Renten und Pensionen
beeinflussen die persénliche und familidre Situation von
alteren Menschen.

Fehlender Sinn, Verlust der Lebensrolle und des be-
ruflichen Status, gravierende Verschlechterung der ma-
teriellen Situation, fithren oft zum Riickzug aus dem ge-
sellschaftlichen Leben. Der Studie,Der Arbeitsmarkt und
die arbeitslosen Menschen 50+. Barrieren und Chancen”
zufolge, nehmen 42% der befragten eine gesellschaftli-
che Ausgrenzung war, welche nach dem Verlust der Ar-
beit eintritt. Deren Kontakte mit Freunden werden mit
der Arbeitslosigkeit immer seltener. Nur 8% der befrag-
ten haben sich in den letzten 12 Monaten in verschie-
denen Institutionen und Organisationen aktiv betatigt'®.
Andere Studien'" legen offen, dass ca. 87% Polen 50+
in Wohltétigkeitsorganisationen bzw. Biirgerinitiativen
nicht engagiert sind.

Niedrige Beschéftigungsrate von Menschen 50+,
beeinflusst nicht nur deren Ausgrenzung negativ, wirkt
sich vielmehr negativ auf die ganze Gesellschaft aus. Die
adlteren Menschen, die am gesellschaftlichen Leben kei-
nen aktiven Teil nehmen, partizipieren nicht am generati-
onslibergreifenden Austausch. Sie haben eingeschrank-
te Moglichkeiten anderen, vor allem, den Kindern und
Jugendlichen die Tradition, gesellschaftliche, nationale

10). Tokarz, Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery
i szanse, S. 47, Akademia Filantropii w Polsce, Warszawa 2007.
1 Zespot Doradcow Strategicznych Prezesa Rady Ministréw,
Raport o Kapitale Intelektualnym Polski, S. 127, Warszawa 2008.
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und kulturelle Normen und Werte zu vermitteln. Auch
die Mitarbeiter konnen dann nicht aus dem Potential und
Erfahrungsschatz der Alteren schépfen.

Mdgliche Losungen — europdischer Ansatz

Die vorstehende Analyse, Menschen 50+ auf dem Ar-
beitsmarkt, aus der Sicht der drei Ebenen (die sich ge-
genseitig beeinflussen), gibt die Erkenntnis, dass es sich
lohnt, Losungen in jeder dieser Ebenen zu suchen.

Die GegenmalBnahmen werden bereits international
eingefiihrt. Viele EU-Mitgliedsstatten (darunter auch Po-
len), ergreifen MalBnahmen, deren Ziel es ist, die friihzei-
tige Pensionierung einzuschranken. Eine wichtige Rolle
fiihrt dabei die Europaische Union selbst, welche dieses
Problem untersucht, auf die Konsequenzen hinweist,
Lésungen vorschldagt und Schritte unternimmt, die Si-
tuation von alteren Menschen auf dem Arbeitsmarkt zu
verbessern.

Ein Beispiel von solchen Manahmen ist der Il. Welt-
kongress iber alternde Gesellschaften, welcher in 2012
in Madrid staatgefunden hat. Die Internationale Arbeits-
organisation (ILO)™ stellt nachstehende Empfehlungen
zum Arbeitsmarkt vor:

@ iltere Menschen sollten die Moglichkeit haben,
nahtlos und sukzessiv von der beruflichen Aktivitat
in die Passivitat zu wechseln sowie so lange aktiv
bleiben, wie sie nur wiinschen,

® es sollten MaBnahmen unternommen werden, die

2 Sprawozdanie z Drugiego Swiatowego Zgromadzenia na
temat starzenia sie spofeczeristw, Madryt, 8-12 kwietnia 2002 r.,
S. 13, Organizacja Narodéw Zjednoczonych, Nowy Jork 2002.

die Diskriminierung von Alteren auf dem Arbeits-
markt wegen Alters vorbeugen,

- Altere sollten Zugang zum Lebenslangenlernen ha-
ben,

- neue IT- und Kommunikationstechnologien sollten
fiir das Einbeziehen von Alteren auf den Arbeits-
markt genutzt werden,

- es sollte das Pensionsalter von Frauen und Médnnern
angeglichen werden, was zum Ziel hat, die Gleich-
berechtigung im Bereich der Inanspruchnahme
von Pensionsleistungen sicherzustellen.

In diese Richtung gehen die MaRnahmen des Europa-
ischen Rates, der bereits in der Richtlinien fiir 2005-2008
dem Spruch folgte: ,Promotion der Arbeit im Lebenszy-
klus” (Promote a lifecycle approach to work). In diesem
Dokument, wurden Fragestellungen zu den Mitarbeitern
aus verschiedenen Altersgruppen thematisiert, darunter
der 50+". Der Europdischer Rat unterstreicht folgende
Zielsetzung gegeniiber von Mitarbeitern 50 Plus:

® Unterstlitzung einer aktiven Alterung, welche die
Schaffung von angemessenen Arbeitsbedingun-
gen, gesundheitliche Fiirsorge (im Zusammen-
hang mit dem Arbeitsplatz), Ermutigung mittels
verschiedener Werkzeuge und Techniken zur Ar-
beitsaufnahme sowie Abschaffung der Friihpensi-
onierung, erfassen.

® Sicherstellung moderner Systeme der Sozialfrsor-
ge, u.a.. angemessenes Pensionssystem, gesund-
heitliche Flrsorge, mit Bezug auf deren soziale

13D. Mdl, Osoby 50+ na rynku pracy, S. 5, Fundacja Inicjatyw
Spoteczno-Ekonomicznych, Warszawa 2008.



Leistung, Stabilitat, Finanzierung und Reaktion auf
die sich verandernden Bedirfnisse, und zwar so,
damit die Prasenz auf dem Arbeitsmarkt und das
Berufsleben verlangert werden kénnen.

Die Lésungen auf der MEZO Ebene werden
in Deutschland und in Polen im Rahmen
des Projektes ,PWP Aktive Frauen

auf dem Arbeitsmarkt” angewandt.

Unterstiitzung fiir Altere bei der Findung und Haltung
der Beschéftigung, war unteranderem ein Ziel der Zu-
sammenarbeit beider Organisationen: Fundacja Fami-
lijny Poznan aus Polen sowie des Vereins Bildungswerk
der Thiiringer Wirtschaft aus Deutschland. Zwecks Er-
fahrungsaustausch und Suche nach neuen, wertvollen
Losungen, haben sich die Vertreter beider Organisation
im August 2013 in Jena getroffen. Wahrend des Treffens,
wurde sehr oft die sehr groRe Bedeutung der Unterstiit-
zung und Zusammenarbeit der Unternehmen bei der be-
ruflichen Aktivitit von Alteren unterstrichen. Diese Ideen
wurden durch konkrete Projekte untermauert, deren Ziel
u.a. ist, das Bewusstsein und Sensibilitdt der Arbeitgeber
fir die aktuelle Situation auf dem Arbeitsmarkt der Men-
schen 50+ zu scharfen.

BWTW hat unter anderem das PANDA-Projekt' (Po-
tenziale Alterer Nutzen Durch Anpassung), vorgestellt,
in dem der Hauptschwerpunkt auf die Vorteile aus der
Anpassung und Nutzung des Potentials von Alteren in
Unternehmen gesetzt wurde. Dies hatte zum Ziel, die
Arbeitspldtze zu schaffen, zu erhalten und fiir die Gene-

" http://www.gfu-gotha.de

ration 50+ auszurichten. Bei dem Termin in Jena, wurde
die Projektidee und der Projektverlauf vom Wolfgang Go-
the aus dem GFU - Institut Professional Education GmbH
erldutert. Das PANDA-Projekt, welches im Mai 2012 be-
gann, war ein Pilotprojekt, gerichtet an Unternehmen
aus der Stadt Gotha. Das Projekt wurde aus den Mitteln
des Europaischen Sozialfonds gefordert und zusatzlich
durch lokale Partner unterstiitzt.

Erste Aufgabe, die vor dem Projekttrdager stand, war
es, aus den kleinen und mittelstandischen Unternehmen
solche auszuwahlen, die sich im ,Lernprozess befinden”.
Letztendlich nahmen an dem Projekt 12 Firmen teil, wel-
che aus der Belegschaft jeweils einen Mitarbeiter zum
Projekt abgesandt haben. Die Abgesandten Mitarbeiter
kannten das Arbeitsumfeld der eigenen Unternehmen
sowie die Stellenbeschreibung der anderen Mitarbeiter,
und waren sich auch der Wechselbeziehungen zwischen
der Belegschaft und der Fiihrungsebene bewusst. Die
Teilnehmer nahmen an einer 160-Stunden Schulung teil.
Die Themen der Schulung waren: Bediirfnisse der Mitar-
beitergeneration 50+, Kommunikation (zB. Moderation
von Diskussionen), das Gesundbleiben, Organisation und
Schaffung von sicheren Arbeitspldtzen sowie Absiche-
rung der bestehenden Arbeitsplatzen fiir die Generation
50+, Filhrung und Motivation sowie Qualitatsmanage-
ment, Unterstiitzung der Arbeitgeber bei der Gestaltung
einer auf die Arbeitnehmer ausgerichteten Unterneh-
menskultur. Auf diese Art und Weise wiirden die Mitar-
beiter von kleinen und mittelstandischen Unternehmen
auf die Rolle der Experten im Altersmanagement vorbe-
reitet werden und kénnten somit die HR-Manager beim
Personalmanagement unterstiitzen.

Bezugnehmend auf die Analyse der Situation von
Alteren auf dem Arbeitsmarkt aus der MezoPerspektive
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(Unternehmen), 136t sich sagen, dass so ausgebildete
Fachkrafte, die Rolle der Wachter in eigenen Betrieben
im Kampf gegen die Stereotypen, beziiglich der lteren
Mitarbeitern und Diskriminierung wegen Alter, erfillen.

Auch das Projekt der Stiftung Fundacja Familijny
Poznan'™ setzt die Zusammenarbeit mit den Arbeitge-
bern auf dem Gebiet der beruflichen Aktivierung von
Menschen 50 plus voraus. Obwohl das Hauptziel (Unter-
stiitzung von Menschen in beruflicher Aktivierung) mit
dem von PANDA-Projekt einherging, doch wurden ande-
re MalBnahmen ergriffen, um dieses Ziel zu erreichen. Das
Projekt,,PWP Aktive Frauen auf dem Arbeitsmarkt” setzte
viele MaBnahmen voraus, die die Steigerung von Aktivi-
taten von 90 Frauen 50+, die ohne Beschaftigung leben,
zum Ziel hatte, und bei der Beschéftigung fiir 32 von ih-
nen helfen sollte. Im Rahmen des Projektes, nahmen die
Teilnehmerinnen von der Projektauflagen an den Moti-
vations- und Gruppenworkshops mit einem Berufsbera-
ter teil. AnschlieBend besuchte jede Teilnehmerin einen
von sich selbst ausgewdhlten Lehrgang (,Fachkraft fiir
Personal und Lohnbuchhaltung’, ,Biiromitarbeiter” oder
,Betreuer fur Kinder und Senioren”). Zusatzliche Unter-
stlitzung boten die individuellen Riicksprachen der Teil-
nehmerinnen mit dem Berufsberater. Im Projekt wurde
der Schwerpunkt auf die Vorbereitung der Teilnehmerin-
nen auf die Wiedereingliederung auf dem Arbeitsmarkt
gelegt. Einerseits hatten sie die Moglichkeit bekommen
das Wissen und die Kompetenzen im Umgang mit Stress
zu erlangen, Motivation, Netzwerkpflege, Kommunika-
tion und Selbstbewusstsein zu erlernen. Andererseits
bekamen die Teilnehmer viele Werkzeuge und Metho-
den in die Hand, die ihnen helfen sollen, sich auf dem

' http://www.familijny.pl

Arbeitsmarkt zu bewegen. Die Teilnehmerinnen wurden
somit auf die Suche nach neuer Arbeit im Rahmen des
Projektes gut vorbereitet. Zu jedem Arbeitgeber wird
permanent Kontakt gepflegt und die Situation der Teil-
nehmerinnen in der neuen Arbeitsstelle untersucht so-
wie Unterstlitzung fiir sie selbst und die Arbeitgeber, die
in der neuen Rolle ,eines bewussten Arbeitgebers 50+
auftreten” gewahrleistet.

Die Vorstellung der vorstehenden Projekte beim Ter-
min in Jena, wurde zu einer wertvollen Inspiration flr die
alleTeilnehmer, (iber die Einfiihrung von neuen Lésungen
zur Steigerung der Projekteffizienz der beruflichen Akti-
vierung von Menschen im Alter 50+ nachzudenken. Die
Vertreter der Stiftung Fundacja Familijny Poznan analy-
sierten mit dem Partner einige Ideen, die die Zusammen-
arbeit mit den Arbeitgebern erweitern sollten, und wel-
che, gleichzeitig das Bewusstsein fiir die Vorteile aus der
Beschaftigung von Menschen im Alter Gber 50 scharfen
und den eventuellen Einfluss von Stereotypen bezlglich
dieser Berufsgruppe auf die damit zusammenhangende
Entscheidungen in der Beschaftigungspolitik plausibel
zu machen. Erstens: der Projekttrager, kann selbst den
lokalen Unternehmen die Vorteile aus der Einstellung
von Menschen 50+ offenlegen. Zweitens: der Prozess der
Teilnehmeraufnahme zum Projekt, sollte zu den Bedin-
gungen verlaufen, die die Diskriminierung wegen Alter
vermeiden ldsst (z.B. die antonymisierten Lebensldufe).
Der Projekttrager kann auf diese Art und Weise die loka-
len Unternehmer auf die Probleme der Menschen 50+ bei
der beruflichen Aktivierung hinweisen und obendrein sie
bei der Einfiihrung verschiedener Methoden, die diese
Situation abwenden koénnten zu unterstiitzen, damit sie
bewusst das Potential, Wissen und Erfahrung der Mitar-
beiter von heute und morgen nutzen kénnen.



Altermanagement vs. Beschdiftigung
von Menschen 50+

Es soll an dieser Stelle unterstrichen werden, dass samt-
liche Aktivitaten, die in den Unternehmen zwecks be-
wusster Beschaftigungspolitik und Erhalt von Mitarbei-
tern 50+ unternommen werden, als ,Altermanagement”
zu bezeichnen sind. Dariiber hinaus sollte man genauer
untersuchen, wie die Arbeitgeber aus der Beschaftigung
von Mitarbeitern 50+ profitieren kdnnen.

Das, Altermanagement” erlaubt das Potential der Mit-
arbeiter im verschiedenen Alter besser zu nutzen und
die angewandten Tools und Methoden beriicksichtigen
deren Wohlbefinden und allen Mitarbeiten im Unterneh-
men zutraglich sind. Fir die Arbeitgeber, die das ,Alter-
management” anwenden, ist das Alter der Mitarbeiter
kein Problem, weil es als etwas ganz nattirliches betrach-
tet wird, was mit einem Nutzen fiir das Unternehmen
und die Mitarbeiter verwendet werden kann. Solcher
Ansatz, erfordert u.a. solche Organisation von Arbeits-
bedingungen, damit die Mitarbeiter sich wohlfiihlen
und altersgerecht arbeiten kdnnen. Andererseits, sollten
diese Bedingungen das Potential und Kompetenzen der
Mitarbeiter zur voller Entfaltung bringen (auch diese, die
altersbezogen sind) sowie effektive Zusammenarbeit un-
ter Hinzuziehung des gesamten Potential der Mitarbeiter
im unterschiedlichen Alter erlauben.

In der Suche nach konkreten Argumenten, die fiir die
Einstellung von dlteren Mitarbeitern und fiir, Altersmanage-
ment’; sollte man mit der Analyse der Vorteile beginnen,
welche sich direkt fiir den Unternehmer selbst ergeben '

¢ Zarzqdzanie Wiekiem - szansa dla przedsiebiorcy. Mini
przewodnik zarzqdzania wiekiem, S. 4, Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce, Warszawa 2010.

@ dank effektiver Nutzung des Potentials von dlteren
Menschen steigt deren Leistung und Motivation,

@ die effektiv arbeitenden Mitarbeiter 50+ beein-
flussen positiv die Leistung aller Mitarbeiter, weil
gute Arbeitsstimmung und ausbleibende gene-
rationsiibergreifende Konflikte die Leistung for-
dern,

® durch die Anwendung der vorbeugenden MaB-
nahmen in der Gesundheitsfiirsorge und entspre-
chende Anpassung der Arbeitszeit und Arbeitsstel-
len an die Bediirfnisse der Mitarbeiter 50+, gehen
die Arbeitskosten zurlick, z.B. wegen geringerer
Fehlzeiten.

® dank der Bereitschaft von dlteren Kollegen ihr Wis-
sen an jingere Mitarbeiter weiterzugeben, spart
das Unternehmen an operativen Kosten,

® das wertvolle Wissen von erfahrenen Mitarbeitern
bleibt im Unternehmen,

® Reduzierung der Fluktuation der Mitarbeiter, weil
altere Mitarbeiter gewohnlich treue Mitarbeiter
sind,

® demzufolge Fallen auch die Kosten fiir die Suche
nach neuem Personal weg,

® ein Unternehmen, das Mitarbeiter 50+ fordert und
beschéftigt, baut positives Image auf, weckt bei
den Mitarbeitern das Vertrauen (die Motivation
und Unternehmenstreue steigen) sowie zeigt nach
Auf3en und bei den Kunden die Verantwortung fiir
die Gesellschaft.

Die Politik des ,Altersmanagements”ist fiir die Betrof-
fenen, die Mitarbeitern 50+ selbst vom groBen Interesse.
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Dank der Arbeit in einem solchen Unternehmen haben
diese Mitarbeiter folgende Vorteile':

® Finanzielle Sicherheit fiir den Alltag und notwendi-
ge Bediirfnisse,

® permanente berufliche Entwicklung und gesell-
schaftliche Anerkennung,

@ sinnerflltes Leben und Zugehdrigkeit zur Gesell-
schaft und Beruf, was deren Selbstbewusstsein starkt,

® Moglichkeit, das tber viele Jahre erlangte Wissen
und Erfahrung mit anderen zu teilen,

® Gerechtigkeitsgefiihl und seriéser Umgang (sie
werden nicht diskriminiert)

® Moglichkeit der gesellschaftlichen und beruflichen
Aktivitat, was sie vor der Ausgrenzung schiitzt.

Die Gesellschaft, die Wirtschaft und der Staat selbst
profitieren von der positiven Einstellung der Arbeitgeber
gegeniiber dlteren Mitarbeitern. Die Beschaftigung von
Mitarbeiten 50+ trdagt groftenteils u.a. zu nachstehen-
den Erkenntnissen bei':

® Aufklarung der Gesellschaft bezlglich der negati-
ven Stereotypen Uber Mitarbeiten 50+,

® Kampf gegen Diskriminierung wegen Alter,

® Promotion vom lebenslangen Lernen, aktiven Le-
bensstill, Sorge um eigene Gesundheit und positi-
ver Einstellung der Arbeit gegeniiber,

7 Zarzqdzanie Wiekiem - szansa dla przedsiebiorcy. Mini
przewodnik zarzqdzania wiekiem, S. 4, Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce, Warszawa 2010.

8 Zarzqdzanie Wiekiem - szansa dla przedsiebiorcy. Mini
przewodnik zarzqdzania wiekiem, S. 4, Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce, Warszawa 2010.

® Abbau der Zahl der Menschen 50+, die gesell-
schaftlich und technologisch ausgegrenzt werden,

® allgemeine Verbesserung der Einnahmen des Staa-
tes,

@ wirtschaftliches Wachstum dank Hinzuziehung des
Wissens und Erfahrung von qualifizierten und er-
fahrenen Mitarbeitern.

Die vorstehenden Argumente regen an zur Zusam-
menarbeit aller Akteure, die auf die berufliche Aktivitat
von alteren Menschen Einfluss nehmen kénnen. Moch-
te man jedoch alle Chancen und Mdglichkeiten nutzen,
die sich aus zurtickgehender Zahl von beruflich passiven
Menschen 50+ ergeben, sind sofort GegenmalZnahmen
zu ergreifen, indem man gezielt verschiedene Methoden
und Techniken auf allen Ebenen zur Anwendung bringt.

Das Ausbleiben dieser MaBhahmen wird sich auf die
Reduzierung des Lebensstandards der Polen auswirken,
die Zahl der gesellschaftlich ausgegrenzten Menschen,
die in der Armut leben und an die Anforderungen der
Welt von Heute nicht angepasst sind, erhéhen. Es wird
auch deutlich die Zahl derer steigen, die Sozialleistun-
gen in Empfang nehmen, was zur (iberproportionalen
Belastung der offentlichen Hand fiihren wird. Letztend-
lich wird durch die zuriickgehende Zahl der Erwerbssta-
tigen auch die Zahl der Konsumenten zuriickgehen, was
als weitere Folge die wirtschaftliche Entwicklung brem-
sen wird.
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