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1. Uzasadnienie

W ostatniej dekadzie pogłębiły się problemy związane z postępującym starzeniem się społeczeństw w Europie. Zarazem, jak pokazują prognozy demograficzne, tendencja ta będzie się nasilać do lat 60. XXI wieku. W konsekwencji wzrastać będzie wartość Wskaźnika Zależności Wiekowej w całej Unii Europejskiej (w: EUROSTAT, 72/2008, Ageing characterises the demographic perspectives of the European societes).

Jak zaznacza I. Kotowska (2008:17) „ostatnie trzy dziesięciolecia XX wieku przyniosły istotne zmiany na rynku pracy w europejskich krajach rozwiniętej gospodarki rynkowej: wzrost aktywności kobiet, malejącą aktywność zawodową mężczyzn, osób w najmłodszych oraz starszych grupach wieku produkcyjnego”. Zmianom na rynku pracy i zmianom technologicznym towarzyszą zmiany demograficzne. R. Rochefort nazywa XXI wiek nową erą – erą starości demograficznej, ponieważ do tej pory żadne społeczeństwo nie znało sytuacji, w której obserwuje się spadek urodzeń przy jednoczesnym wzroście odsetka osób starszych. Dodatkowo współczesne pokolenia później niż poprzednie wkraczają na rynek pracy i jednocześnie wcześniejszej go opuszczają. Okres aktywności zawodowej staje się coraz krótszy mimo wzrostu oczekiwanej długości życia. Mediana wieku dla 27 państw europejskich wynosiła w 2008 roku 40,4 lat, podczas gdy do 2060 roku jej wartość wynosić będzie 47,9 lat.

Analiza sytuacji w krajach dotychczas najbardziej dotkniętych wskazanym wyżej problemem, takich jak: Niemcy, Włochy, Irlandia czy Finlandia pokazuje jednak, że odpowiednie działania efektywnie przyczyniają się do zapobiegania negatywnym skutkom opisanego wyżej stanu rzeczy. 

Kwestie związane z aktywnością zawodową stały się jednym z głównych punktów zainteresowań polityki wspólnoty UE. Dlatego też Strategia Lizbońska nadała priorytetowe znaczenie kwestiom związanym z poprawieniem wskaźników zatrudnienia. Strategia zakładała, że do 2010 roku ogólny wskaźnik zatrudnienia wyniesie 70%, w przypadku kobiet co najmniej 60%, 
a osób w wieku 55-64 lat – 50%. Z perspektywy roku 2011 roku należy stwierdzić, że założenia strategiczne nie zostały osiągnięte. Polska znajduje się na jednym z ostatnich miejsc pod względem zatrudnienia osób w wieku 55-64 lat. W 2009 roku wskaźnik ten wyniósł 31,6%, podczas gdy średnia dla 27 krajów UE wyniosła 45,6%. Polsce daleko więc do państw z czołówki rankingu: Szwecji, gdzie wskaźnik zatrudnienia omawianej grupy wiekowej wynosił 70,1%; Estonii 62,4% i Łotwy 59,4%.

W Polsce znaczny wpływ na charakter opisywanego zjawiska mają okoliczności z lat 90. XX wieku, związane z transformacją ustrojową oraz szybkim wzrostem liczby osób młodych legitymujących się wyższym wykształceniem. To, wraz z bardzo wysokim poziomem bezrobocia, określiło politykę państwa w latach 1989-2005. Promowała ona wycofywanie się osób starszych z rynku pracy i niejako „ustępowanie miejsca” przedstawicielom młodszego pokolenia. Do metod tej polityki należały: świadczenia przedemerytalne, emerytury pomostowe oraz wcześniejsze emerytury (w: Osoby w wieku 50+ na rynku pracy). 

Możliwość uzyskania wcześniejszej emerytury była dla osób z grupy 50+ atrakcyjna z kilku powodów. Przede wszystkim osoby z tej kategorii tworzą na rynku pracy tzw. grupę ryzyka, a więc grupę, której członkowie są narażeni w relatywnie wysokim stopniu na długotrwałe bezrobocie (w przypadku utraty dotychczasowego zatrudnienia). Pracodawcy niechętnie zatrudniają bowiem osoby 50+. Do niwelacji tego zagrożenia służyło wielu osobom właśnie odejście na wcześniejszą emeryturę. Urszula Sztanderska wśród przyczyn wczesnej dezaktywizacji zawodowej wymienia dodatkowo: częste problemy zdrowotne w grupie 50+, nieodnajdywanie się w realiach gospodarki wolnorynkowej nastawionej na konkurencję oraz zbyt szybki postęp technologiczny (Sztanderska 2008).
Stosowane przez państwo rozwiązania ułatwiające przechodzenie na wcześniejsze emerytury, nie były jednak efektywne w długiej perspektywie czasu. Jest dziś pewne, że przez najbliższe lata rynek pracy będzie kształtowany przez zmiany demograficzne. W istotny sposób zmienią się proporcje między poszczególnymi grupami wiekowymi. O ile w 2007 roku odsetek ludności w wieku mobilnym (18-44) wynosił 40,1, to w 2035 roku według prognoz GUS kształtować się on będzie na poziomie 30,1%. Zwiększy się udział ludności w wieku niemobilnym (45-59/64 lat), a także 
w wieku poprodukcyjnym (60+/65+). Do 2015 roku ubędzie 564 tysiące osób w wieku produkcyjnym, zmiany te nasilą się także w kolejnych latach. Szacuje się, że do 2020 roku ubędzie 2068 tys. osób w omawianym wieku (kobiet w wieku 18-59 lat i mężczyzn w wieku 18-64 lata). Do 2035 roku w porównaniu do roku 2010 roku liczba ludności pracujących poza rolnictwem zmniejszy się o 28,2% ( GUS 2009). 

Należy również podkreślić, że zmiany demograficzne w nierównym stopniu dotkną poszczególne regiony Polski. Do 2020 roku populacja w wieku produkcyjnym zmniejszy się w największym stopniu w województwie śląskim (o 12,3%) i łódzkim (o 12,6%). Co istotne, najdotkliwsze spadki ludności w wieku mobilnym (do 44 roku życia) wystąpią w regionie śląskim, łódzkim 
i opolskim. Powyższe informacje wskazują, jak bardzo istotne jest prowadzenie działań nakierowanych na aktywizację zawodową starszego pokolenia w województwie łódzkim, który 
w związku z przemianami demograficznymi może borykać się z dodatkowymi problemami na lokalnym rynku pracy.

Prognozowane zmiany w demografii społeczeństwa polskiego będą oznaczać dla przedsiębiorców określone problemy związane z rekrutacją pracowników. J. Liwiński i U. Sztanderska (2010)  zwracają uwagę, że o pracowników będzie coraz trudniej, a potencjalne rezerwy zatrudnienia tkwią w populacji osób w wieku niemobilnym. Należy jednak podkreślić, że w porównaniu z rokiem 2010 także i w tej grupie obserwować będzie można spadek liczby ludności w liczbach bezwzględnych. Do 2015 roku ubędzie 564 tys. osób w wieku 45-59/64 lata, do 2020 roku - 846 tys., ale w 2035 roku grupa ta będzie liczniejsza o 628 tys. Konieczne jest zatem uwolnienie potencjału tej grupy i zwiększenie jej aktywności zawodowej. Badacze podkreślają jednak, że aktywizacja osób po 45 roku życia może okazać się niewystarczająca, ponieważ „obie populacje: ta w wieku 18-44 lata i ta wieku 45-59/64 lata będą maleć (do 2020 roku pierwsza z nich skurczy się o 1222 tys., druga zaś o 846 tys. i dopiero w późniejszym okresie, osób w wieku 45-59/64 zacznie przybywać, (przy jeszcze głębszym spadku młodszej populacji)” (Liwiński, Sztanderska 2010: 16). Przedstawione dane wskazują, że pracodawcy, aby zaspokoić swoje potrzeby zatrudnieniowe będą musieli odwoływać się także do osób w wieku poprodukcyjnym. Jeśli nie będą tego robić, nierównowaga popytu i podaży na rynku pracy przyjmie charakter stały. To zaś oznacza występowanie „rynku pracownika”, a więc dominację podażowej strony na rynku pracy. Wiąże się to z podwyżkami uposażeń i ograniczeniem nakładów na inwestycje. Można przyjąć, iż taki scenariusz prowadzi do istotnego ograniczenia tempa rozwoju przedsiębiorstw.
Rząd, dostrzegając nieefektywność dotychczasowych rozwiązań stosowanych w okresie 1989-2005, opracował Program Solidarności Pokoleń 50+, mający na celu poprawę pozycji osób 
w wieku 50+ na rynku pracy. Program ten został przyjęty w 2008 roku. Niestety przez pierwsze dwa lata nie osiągnięto żadnych z założonych celów programu, zaś stopa zatrudnienia w grupie  osób starszych wciąż spada (Solidarność pokoleń na papierze, „Newsweek” 09.04.2010).

Jednym z obszarów, w którym działania podejmowane w ramach Programu Solidarności Pokoleń 50+ nie przyniosły zakładanego efektu, jest zwiększenie liczby przedsiębiorstw, które wykorzystują 
w swojej działalności zarządzanie wiekiem i różnorodnością (jako metodę podniesienia poziomu aktywności zawodowej osób z grupy 50+). Potrzeba zmian w tym zakresie jest znacząca. Przykładowo, na terenie województwa łódzkiego w 2008 roku zaledwie 5% firm posiadało program zachęcający pracowników w wieku emerytalnym do kontynuowania aktywności zawodowej (Nowe spojrzenie na pracowników 50+ w Polsce. Manpower 2008). Analiza strategii przedsiębiorstw 
z regionu dokonana przez firmę HRP na potrzeby projektu „Metodyka zarządzania wiekiem…” 
w okresie I-V 2010 wykazała, iż obecnie istnieje w województwie jedynie kilka dobrych praktyk 
w zakresie zarządzania wiekiem. Należy zarazem podkreślić, że praktyki te mają głównie charakter niezinstytucjonalizowany i wybiórczy. 

Przeprowadzona przez HRP analiza danych zastanych oraz własne badania wstępne wykazały, że firmy z województwa łódzkiego – mimo świadomości przedstawionych wyżej zmian demograficznych w społeczeństwie polskim i europejskim – nie posiadają potencjału do wdrażania odpowiednich rozwiązań w zakresie zarządzania wiekiem w organizacjach. Jest to Problem Kluczowy. 

Należy przyjąć, że na występowanie wskazanego Problemu Kluczowego wpływ mają następujące zjawiska:

· firmy z województwa łódzkiego nie posiadają dostępu do praktycznych metod i narzędzi umożliwiających efektywne wdrażania zarządzania wiekiem w poszczególnych obszarach swojej działalności. W trakcie drugiej rundy programu EQUAL (2004-2005) nie przeprowadzono w Polsce w obszarze zatrudnienia żadnego projektu skierowanego stricte do osób z kategorii 50+. Jednocześnie większość opracowanych materiałów z zakresu zarządzania wiekiem koncentruje się na podejściu teoretycznym oraz na adresowaniu problemów nierówności z perspektywy bezpośrednio poszkodowanych (pracowników), a nie 
z perspektywy pracodawców. Warto przypomnieć i podkreślić, że istniejące podręczniki 
(w tym publikowane przez PARP) z zakresu zarządzania wiekiem stanowią dobrą podstawę do zapoznania się z samą koncepcją age management. Prezentują też istotne zalety 
– z perspektywy pracodawcy – przyjmowania określonych rozwiązań w tym zakresie. Nie przedstawiają i nie proponują jednak konkretnych narzędzi ułatwiających implementację zarządzania wiekiem w firmie. Nie oferują też narzędzi pozwalających na ocenę zaawansowania tego procesu. W tej sytuacji można stwierdzić, że specjaliści HR mogą dostrzegać potrzebę zarządzania wiekiem w swoich firmach (i znać ideę tego zarządzania), brakuje im jednak wiedzy na temat konkretnych sposobów wprowadzania tych zasad w życie.

· większość kadr odpowiedzialnych za procesy HR w firmach z województwa łódzkiego nie posiada odpowiedniego doświadczenia w obszarze zarządzania wiekiem, co wraz z deficytem specjalistów w tej dziedzinie, znacząco utrudnia proces wdrażania rozwiązań w omawianej sferze. W toku badania wstępnego ustalono, że zdaniem specjalistów HR głównym utrudnieniem przeciw podejmowaniu działań w obszarze zarządzania wiekiem jest konieczność samodzielnego opracowywania rozwiązań. Trudnością jest brak konsultantów
w tym temacie w województwie łódzkim.

· ponad 85% firm z województwa łódzkiego (i ich kadr odpowiedzialnych za procesy HR) doświadcza braku wiedzy na temat idei zarządzania wiekiem oraz dostępnych w tym zakresie rozwiązań (Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse. Ipsos 2007). Potrzebę działań w zakresie propagowania wiedzy w tym zakresie dostrzeżono również w PARP, gdzie w ramach poddziałania 2.1.1. obligatoryjny jest blok doradczo-szkoleniowy dotyczący tematyki zarządzania wiekiem. Badania pogłębione realizowane w ramach projektu „Metodyka zarządzania wiekiem…” potwierdziły tę tezę. Część specjalistów HR objętych badaniem deklarowała potrzebę uzupełniania wiedzy w firmach na temat zarządzania wiekiem. Pomocne mogą tu być szkolenia adresowane do kadr kierowniczych przedsiębiorstw. Znaczące jest zarazem, że w pierwszym etapie realizacji napotkano na pewne problemy związane z rekrutacją uczestników wywiadów IDI. Odmawiając udziału w badaniu, specjaliści HR wskazywali na brak potrzeby wdrażania strategii zarządzania wiekiem w ich firmach. Świadczy to o tzw. „nieuświadomionej obiektywnej potrzebie”, a więc pośrednio – o braku odpowiedniej wiedzy na temat idei zarządzania wiekiem. 

Powyższe tezy – przyjęte w fazie konstruowania projektu – zostały w pełni potwierdzone w toku analizy danych zastanych (desk research) oraz wywiadów jakościowych przeprowadzonych 
w ramach pierwszego etapu projektu „Metodyka zarządzania wiekiem”. Ponadto, pozyskano dodatkowe informacje, które określiły zasadność realizacji projektu, wskazując miedzy innymi na stereotypizację grupy 50+ oraz określone bariery mentalne pracodawców, związane ze współpracą 
z reprezentantami tej grupy. Okazuje się bowiem, iż:

· Pracownicy 50+ są postrzegani stereotypowo przez specjalistów HR. Osoby 
w omawianym wieku cenione są między innymi za posiadane doświadczenie, dojrzałość, pracowitość, zaangażowanie, rozwagę, wiarygodność wiedzę oraz lojalność wobec firmy. Zarazem opisując pracowników z grupy 50+ specjaliści HR wskazywali na takie cechy, jak: brak elastyczności, brak gotowości do przyjmowania zmian, gorsze zdrowie (w porównaniu 
z młodszymi kolegami), powolność w uczeniu się. Zarazem zebrany materiał wskazuje, że 
w niektórych przypadkach szefowie zespołów (działów, pracowni) nie chcą pracować 
z pracownikami z grupy 50+, gdyż nie wiedzą w jaki sposób zarządzać zespołem zróżnicowanym pod względem wieku oraz z jakimi uwarunkowaniami wiąże się zatrudnianie osób 50+. Można zatem uznać, że jest to stereotypowe postrzeganie osób z określonej kategorii wiekowej. Występuje niski poziom znajomości koncepcji zarządzania wiekiem 
w organizacjach. W większości przypadków eksperci HR biorący udział w badaniu deklarowali, że zetknęli się z tym pojęciem, natomiast jedynie nieliczna grupa znała bliżej założenia idei. Analiza zebranego materiału wskazuje, że dla respondentów zagadnienia związane z zarządzaniem wiekiem to temat nowy i dopiero udział w badaniu stał się okazją do poznania głównych założeń koncepcji. 

· W firmach z województwa łódzkiego brakuje narzędzi i wypracowanych rozwiązań 
z zakresu implementacji zarządzania wiekiem. Ci spośród specjalistów HR, którzy byli zapoznani z ideą zarządzania wiekiem (np. poprzez uczestnictwo w szkoleniu), nie posiadali praktycznej wiedzy w zakresie stosowania konkretnych rozwiązań służących implementacji tej idei. Nie dysponowali konkretnymi narzędziami pozwalającymi na implementację i ewaluację stanu wdrażania koncepcji zarządzania wiekiem w firmie.  

· Pracownicy HR nie uświadamiają sobie korzyści związanych z zarządzaniem wiekiem 
i zawężają zakres tej koncepcji wyłącznie do grupy 50+. Zdaniem badanych tematyka zarządzania wiekiem powinna być znana przede wszystkim w firmach, w których jest znaczny odsetek osób w wieku 50+ , ponieważ znajomość tej problematyki pozwoli lepiej kierować tą grupą wiekową. Oznacza to, że idea zarządzania wiekiem nie jest postrzegana w kategoriach zarządzania różnorodnością. Co więcej, badani uważali, że z tej idei powinny tylko korzystać organizacje, które już obecnie zatrudniają znaczną liczbę osób z kategorii 50+. Respondenci nie postrzegali zatem zatrudniania osób 50+ jako szansy dla swoich firm. 

2. Cel wprowadzenia innowacji

Celem głównym projektu „Metodyka zarządzania wiekiem…” jest rozwinięcie przez co najmniej 800 firm z województwa łódzkiego w okresie 2011-2013 potencjału w zakresie wdrażania idei zarządzania wiekiem w organizacji pozwalającej na wykorzystanie kapitału osób z kategorii 50+ i utrzymanie ich aktywności zawodowej. Poniżej przedstawiono cele szczegółowe projektu, których realizacja w okresie 2011-2013 pozwoli na osiągnięcie celu głównego. Cele szczegółowe zestawiono z odpowiadającymi im rezultatami twardymi i miękkimi. 

Cel 1: 
minimum 800 firm z województwa łódzkiego uzyska dostęp do metodyki zarządzania wiekiem (zestaw metod i narzędzi) oraz podręcznika ułatwiającego jej efektywne wdrażanie. Firmy zostaną więc wyposażone w konkretne narzędzia i rozwiązania pozwalające na skuteczna implementację zarządzania wiekiem do swojej organizacji.

Rezultaty dla Celu 1:

· opracowany będzie podręcznik i metodyka zarządzania wiekiem (jako Produkt Finalny) – rezultat 1 (twardy)
· u przedstawicieli 3 firm wybranych do testowania Produktu Finalnego wzrośnie poziom wiedzy na temat zarządzania wiekiem – rezultat 2 (twardy)
· 3 firmy wybrane do testowania Produktu Finalnego, wdrożą określone rozwiązania 
z zakresu zarządzania wiekiem – rezultat 3 (twardy)
· minimum 80% przedsiębiorstw z regionu wybranych do badania uzna Produkt Finalny za przydatny – rezultat 7 (miękki)
Cel 2: 
firmy w regionie uzyskają dostęp do co najmniej 20 konsultantów posiadających kompetencje w zakresie wdrażania zarządzania wiekiem w organizacjach w oparciu o wypracowaną metodykę.

Rezultaty dla Celu 2:

· u co najmniej 80% konsultantów objętych projektem (20 osób) wzrośnie poziom umiejętności z zakresu tworzenia i wdrażania strategii zarządzania wiekiem w organizacjach – zgodnie 
z metodyką i podręcznikiem – rezultat 6 (miękki)
Cel 3: zwiększony zostanie poziom świadomości społecznej na temat zarządzania wiekiem 
i wynikających stąd korzyści dla pracodawców, pracowników i społeczeństwa. Wśród poniższych grup zwiększony zostanie poziom świadomości na temat metodyki wypracowanej w toku projektu oraz możliwości, jakie ona oferuje: (1) minimum 800 przedstawicieli firm z województwa łódzkiego odpowiedzialnych za procesy HR, (2) społeczność lokalna, w tym zwłaszcza osoby z kategorii 50+.

Rezultaty dla Celu 3:

· wśród minimum 800 przedstawicieli przedsiębiorstw zostanie upowszechniona wiedza na temat Produktu Finalnego poprzez dystrybucję materiałów promocyjnych) – rezultat 4 (twardy)
· utrzymana zostanie (lub wzrośnie) wartość wskaźnika zatrudnienia osób z grupy 50+ w 3 firmach wybranych do testowania Produktu Finalnego w okresie XI 2011 – XII 2013 – rezultat 5 (twardy)
Miarą osiągnięcia Rezultatu 1 będzie podręcznik i metodyka dotycząca strategii zarządzania wiekiem w przedsiębiorstwie. Dodatkowo Rezultat 1 będzie podlegać ocenie w ramach ewaluacji zewnętrznej. Rezultat 2 zostanie zweryfikowany na podstawie testów wiedzy (pomiar dwukrotny: X 2011 i IX 2012), zaś Rezultat 3 – na podstawie egzemplarzy Strategii Zarządzania Wiekiem w przedsiębiorstwach. Natomiast Rezultat 4 zostanie zweryfikowany na podstawie list wysyłkowych. Dodatkowo zostaną przeprowadzone wywiady CATI ze 160 losowo dobranymi firmami (XI 2013). Rezultat 5 zostanie zweryfikowany na podstawie danych z firm. Pomiar Rezultatu 6 zostanie przeprowadzony dwukrotnie (na początku i na koniec udziału konsultantów w projekcie: X 2011 i IX 2012). Podstawą weryfikacji Rezultatu 7 będą wywiady CATI ze 160 losowo dobranymi firmami z województwa łódzkiego 
(XI 2013).

Dzięki wprowadzeniu innowacji powinien zostać osiągnięty stan docelowy w postaci wypracowania potencjału do wdrażania zarządzania wiekiem w firmach z województwa łódzkiego. Oznacza to, że podmioty gospodarcze z regionu będą miały dostęp do odpowiednich narzędzi i konsultantów. W regionie będzie więc funkcjonować swoiste zaplecze know-how z zakresu zarządzania wiekiem. Zarazem osoby z kategorii 50+ będą także objęte wsparciem w ramach projektu, dzięki czemu będą mogły być liderami zmiany w swoich firmach.
3. Opis innowacji, w tym produktu finalnego

Produkt Finalny projektu to: (1) pierwsza metodyka zarządzania wiekiem w przedsiębiorstwach oraz (2) podręcznik jej praktycznego wdrażania. 

Podejście zastosowane w procesie konstruowania założeń do metodyki i podręcznika zarządzania wiekiem w organizacjach zaczerpnięto z dobrych praktyk funkcjonujących w innych dziedzinach zarządzania, w szczególności w obszarze zarządzania projektami (Project Mangement Body of Knowledge) i jakością (International Organization of Standardization). Zawartość merytoryczna podręcznika i metodyki koresponduje z najlepszymi praktykami funkcjonującymi w Polsce i za granicą w obszarze szeroko pojętego zarzadzania zasobami ludzkimi, ze szczególnym nakierowaniem na zarządzanie różnorodnością. Metodyka i podręcznik, w swoim założeniu, uwzględnia poszczególne obszary funkcjonowania przedsiębiorstw, zarówno produkcyjnych jak i usługowych. Obejmuje metody  
i narzędzia korespondujące z podstawowymi procesami realizowanymi w obszarze zarządzania zasobami ludzkimi w każdym typie organizacji. Istotną cechą podręcznika i metodyki jest ich komplementarność i holistyczny charakter, przy uwzględnieniu modułowego podejścia w podziale na wskazane wyżej obszary. Takie podejście pozwala z jednej strony na wdrażanie, całościowej strategii zarządzania wiekiem w organizacji, jak również wybiórcze wykorzystywanie części proponowanych rozwiązań w mniejszych organizacjach. Podręcznik i metodyka zawiera również zbiór przykładowych narzędzi, które będą udostępnione specjalistom z zakresu zarządzania zasobami ludzkimi na stronie www projektu.
Podręcznik w wersji testowej składa się z ośmiu następujących rozdziałów:

· Kariera zawodowa a zmieniający się rynek pracy

· Zarządzanie wiekiem – ku wzrostowi efektywności organizacji

· Planowanie zatrudnienia, rekrutacja i selekcja w organizacji ceniącej różnorodność

· Rozwój i awans pracowników 50+

· Elastyczność w zatrudnieniu – nowe spojrzenie na zatrudnienie

· Adaptacja stanowisk pracy do możliwości i potrzeb pracowników 50+

· Dezaktywizacja zawodowa i przejście na emeryturę

· Rola public relations a wdrożenie polityki zarządzania wiekiem w organizacjach
Każdy z rozdziałów kończy się prezentacją narzędzi związanych z jego tematyką. Narzędzia mają autorski oraz nowatorski charakter i zostały przygotowane przez specjalistów i ekspertów współpracujących z firmą HRP. Narzędzia te są powiązane z koncepcjami teoretycznymi zarządzania wiekiem i opatrzone wskazówkami dotyczącymi ich zastosowania (zbieranie i analiza materiału). Proponowane narzędzia to kwestionariusze, ankiety, scenariusze rozmów (wywiadów) oraz arkusze do zestawień statystycznych. Należy zaznaczyć, że struktura, treść i forma podręcznika w jego ostatecznej wersji zostaną dostosowane do wyników przeprowadzonej fazy testowej. Podręcznik zostanie uzupełniony o case study dotyczące zarządzania wiekiem z trzech firm testujących Produkt Finalny. 

Zarówno metodyka, jak i podręcznik są adresowane przede wszystkim do podmiotów gospodarczych, w tym zwłaszcza do pracowników działów HR oraz kadry zarządzającej.  

Innowacyjność Produktu Finalnego dotyczy wymiaru formy wsparcia i obejmuje dwa poniższe aspekty:

· firma HRP proponuje podejście metodyczne i stricte aplikacyjne do tematyki zarządzania wiekiem. Tematyka ta była dotychczas opisywana przede wszystkim w formie publikacji naukowych (wskazujących na istniejące bariery i problemy lub też prezentujących dobre praktyki). Szkolenia z tego zakresu – dostępne dla firm – sprowadzały się na ogół do 
8-godzinnych kursów (wymóg dla projektów szkoleniowych w ramach 2.1.1. POKL). Praktyki tego typu charakteryzują się jednak niskim poziomem użyteczności oraz niewielką trwałością ze względu na swój teoretyczny lub stricte informacyjny charakter. W przypadku szkoleń dodatkowym mankamentem jest fragmentaryczne i zarazem ogólnikowe traktowanie zagadnienia zarządzania wiekiem. Innowacyjność opracowywanego rozwiązania polega na dostarczeniu – w postaci metodyki i podręcznika – narzędzi do implementacji koncepcji zarządzania wiekiem w organizacjach z województwa łódzkiego. Nie chodzi tu więc ani o tworzenie akademickich, naukowych tekstów, ani o organizację szkoleń, lecz o zaoferowanie konkretnych możliwości wprowadzania w życie koncepcji zarządzania wiekiem. Należy zarazem podkreślić, że wypracowanie w ramach projektu POKL kompleksowej metodyki zarządzania wiekiem, powinno pozwolić w przyszłości na znaczne ograniczenie kosztów związanych z jej wdrażaniem w regionie. Nie będzie tu bowiem występować konieczność ponoszenia drogich opłat licencyjnych jak ma to miejsce np. 
w przypadku metodyk zarządzania projektami lub jakością. Wymagane będą jedynie koszty związane z korzystaniem z usług konsultantów, którzy również zostaną przeszkoleni 
w ramach projektu „Metodyka zarządzania wiekiem…”.

· Kolejnym aspektem innowacyjności Produktu Finalnego powinno być nastawienie na połączenie, w ramach wypracowywanych rozwiązań, potrzeb pracujących osób z kategorii 50+ z uwzględnieniem perspektywy pracodawców. Jak wskazuje praktyka, tylko takie podejście – łączące interesy obu stron – ma realne szanse na upowszechnienie i wdrożenie 
w firmach. 
Tak scharakteryzowana innowacja, oferowana przez projekt „Metodyka zarządzania wiekiem…”, ma dwie zasadnicze grupy docelowe:

· Użytkownicy – przedsiębiorstwa nie posiadające wdrożonych strategii zarządzania wiekiem (upowszechnianie – minimum 800 firm, docelowo: każda z ok. 230 tys. firm z województwa łódzkiego zainteresowana implementacją zasad zarządzania wiekiem do swojej organizacji). W fazie testowania zakłada się udział 3 dużych firm z woj. lódzkiego, co zagwarantuje  kompleksowe podejście i przetestowanie Produktu Finalnego na wielu płaszczyznachi 
w działach charakteryzujących się różną specyfiką pracy. Dzięki takiemu podejściu  zostanie uzyskany efekt skali; wyniki testu powinny być więc miarodajne. 

· Odbiorcy – osoby z grupy 50+ aktywne zawodowo, które z powodu braku odpowiednich działań ze strony swoich pracodawców są zagrożone utratą zatrudnienia lub dyskryminacją ze względu na wiek. Zwiększa to ryzyko przedwczesnej rezygnacji z aktywności zawodowej Grupa ta wymaga szczególnego podejścia i osobnych działań w sferze zatrudnienia, 
w kontekście ich potrzeb, możliwości oraz ograniczeń.

Wybór powyższych grup docelowych jest uwarunkowany przez następujące czynniki:

· niski poziom aktywności zawodowej osób z grupy 50+ (przykładowo według Banku Danych Lokalnych GUS, w 2010 roku wartość wskaźnika zatrudnienia w województwie łódzkim 
w grupie 50+ wyniosła tylko 29,6%, podczas, gdy dla grup 30-39 oraz 40-49 wskaźnik ten przyjmował wynosił odpowiednio: 82,2%; 82,7%); 

· aktualne tendencje demograficzne oraz wynikające z nich prognozy dla rynku pracy (wzrastający odsetek pracowników z wyższych grup wiekowych); 

· potrzeba wykorzystania w firmach potencjału osób z kategorii 50+ (doświadczenie zawodowe, wiedza, znajomość branży, dobre i trwale relacje z klientami i partnerami);

· potrzeba zmiany postrzegania osób z grupy 50+ przez:

· pracodawców,

· nie same.

Należy podkreślić, że aby innowacja działała właściwie, niezbędne jest aby spełnione były poniższe warunki:

· poprawne przeprowadzenie procesu testowania Produktu Finalnego, powinno opierać się na:

· pozyskaniu wiarygodnych ocen dotyczących wartości i użyteczności metodyki 
i podręcznika z punktu widzenia firm z województwa łódzkiego (a zwłaszcza działów HR);

· wprowadzenieniu zmian, których potrzebę uwydatni proces testowania Produktu Finalnego;

· upowszechnianie rezultatów projektu wśród jak najszerszego grona odbiorców.

Wdrożenie innowacji powinno przyczynić się do uzyskania następujących rezultatów, które będą obserwowalne w skali regionalnej gospodarki i regionalnego rynku pracy 
w województwie łódzkim:

· wzrost efektywności pracy pracowników z kategorii 50+ ze względu na:

· częstsze obejmowanie tej grupy wiekowej działaniami z zakresu podnoszenia poziomu kwalifikacji zawodowych przez pracodawców uświadamiających sobie potencjał tej grupy;

· dostosowywanie warunków pracy do preferencji i możliwości pracowników z grupy 50+ (elastyczne formy zatrudnienia, dostosowywanie treści pracy, dostosowywanie 
i doposażenie stanowisk pracy – ergonomia);

· wydłużenie okresu aktywności zawodowej u pracowników z kategorii 50+;

· wzrost poziomu zadowolenia pracodawców z kwalifikacji, umiejętności i predyspozycji zatrudnionych pracowników;

· wypracowywanie równowagi popytu i podaży na regionalnym rynku pracy (minimalizacja bezrobocia w grupie 50+ należącej obecnie do „grup ryzyka);

· optymalizacja kosztów ponoszonych przez firmy:

· w związku z rekrutacją pracowników (zwiększenie roli nisko-kosztowej rekrutacji wewnętrznej);

· w związku z wyposażaniem stanowisk i wynajmem lokalu (zwiększenie roli elastycznych form zatrudnienia, w tym: telepracy);

· standaryzacja polityki kadrowej w poszczególnych firmach (sprawiedliwe traktowanie wszystkich pracowników; otwarcie drogi awansu i rozwoju dla wszystkich zainteresowanych);

· dostosowanie funkcjonowania firm do preferencji ich klientów w zakresie obsługi (klienci na ogół preferują obsługę spełnianą przez osoby w wieku zbliżonym do ich własnego; w sytuacji starzenia się społeczeństwa, coraz bardziej pożądani będą pracownicy w wieku średnim 
i starszym);

· dostosowanie możliwości działania firm do okresowo zwiększającego i zmniejszającego się zapotrzebowania na dostarczane przez nie produkty i usługi (część pracowników z grupy 50+ może stanowić „rezerwową siłę roboczą” aktywizowaną w okresach największych obrotów).

4.  Plan działań w procesie testowania produktu finalnego

Firma HRP w ramach przygotowań do etapu testowania Produktu Finalnego opublikuje ogłoszenia 
o rekrutacji trzech dużych firm z województwa łódzkiego, chętnych do wzięcia udziału w omawianym przedsięwzięciu. Ogłoszenia ukażą się w prasie regionalnej (2) i branżowej (4), skierowanej do kadry menadżerskiej bądź HR. Dodatkowo rozesłany zostanie mailing do firm oraz organizacji zrzeszających podmioty gospodarcze (sieci biznesu, związki pracodawców itp.). Proces ten będzie wspierany patronami medialnymi projektu.

Zakłada się następujące kryteria dostępu dla firm: 

· status dużego przedsiębiorstwa, 

· siedziba na terenie województwa łódzkiego, 

· zatrudnianie co najmniej 50 pracowników z kategorii 50+.

Wybór będzie się opierał na indywidualnej analizie formularzy zgłoszeniowych, składanych przez zainteresowane firmy. W formularzach, aplikujące firmy będą proszone o uzasadnienie potrzeby wdrażania zarządzania wiekiem w swojej organizacji, w szczególności w kontekście skali zatrudniania pracowników 50+. Wybór zostanie dokonany przez komisję, w skład której będzie wchodzić menadżer projektu oraz specjalista ds. formalnych. Informacja o wynikach rekrutacji zostanie opublikowana na stronie internetowej projektu oraz w formie ogłoszenia prasowego.

Należy zatem podkreślić, że dobór podmiotów do testowania Produktu Finalnego nie będzie doborem losowym. Jest to jednak decyzja, która posiada określone metodologiczne uzasadnienie. W przypadku weryfikowania wartości i użyteczności określonych dóbr i usług, dobrym rozwiązaniem, stosowanym w badaniach rynkowych i marketingowych, jest celowy dobór próby (tak, jak w omawianym projekcie). Pozwala on na pozyskanie ocen i opinii od tych respondentów, których odpowiedzi mogą nie być typowe, lecz mają potencjalnie największą wartość merytoryczną dla organizatora badania/testu. Duże przedsiębiorstwa z regionu, zatrudniające znaczną liczbę osób 
z kategorii 50+ będą mogły przetestować Produkt Finalny w sposób bardziej kompleksowy, a więc wiarygodny i rzetelny. Wyniki tego testu powinny być miarodajne, tj. po uwzględnieniu koniecznych poprawek Produkt Finalny powinien być użyteczny dla wszystkich przedsiębiorstw, podejmujących decyzję o wprowadzeniu do swojej organizacji strategii zarządzania wiekiem.

Dla tych wybranych trzech firm zorganizowane zostaną specjalne szkolenia z zakresu zarządzania wiekiem. W trakcie tych szkoleń, uczestnicy będą mieli możliwość dokładnego zapoznania się 
z opracowaną metodyką i podręcznikiem. Omówione zostaną zaproponowane narzędzia. W tracie  symulacji i case study, uczestnicy będą mieć możliwość dokładnego i praktycznego zapoznania się 
z narzędziami i metodologią ich wykorzystania. Zostaną też przeszkoleni w zakresie analizy 
i interpretacji danych pozyskanych dzięki wykorzystaniu zaproponowanych narzędzi. 

Następnie  wybrane do fazy testowania przedsiębiorstwa wdrożą zarządzanie wiekiem 
w swoich organizacjach, w oparciu o pierwszą wersję metodyki zarządzania wiekiem 
i podręcznika do jej wdrażania. Celem tego zadania będzie zbadanie ewentualnych słabych stron lub braków metodyki  oraz samego podręcznika. Testowanie odbędzie się przy udziale Opiekunów, specjalistów ds.  zarządzania wiekiem. Opinie i oceny reprezentantów trzech firm testujących Produkt Finalny będą zbierane za pomocą specjalnie opracowanego kwestionariusza. Przeprowadzane będą też bezpośrednie spotkania (ocena on-going) kadry projektu „Metodyka zarządzania wiekiem…” 
z osobami odpowiedzialnymi za wdrażanie metodyki i podręcznika w firmach. Poszczególne rozwiązania będą dyskutowane na bieżąco w trakcie konsultacji (w tym także telefonicznych i via e-mail). Wprowadzane będą modyfikacje przyjętych rozwiązań w zakresie wdrażanych strategii zarządzania wiekiem (jeśli wystąpi taka potrzeba).  

Proces testowania będzie monitorowany – zbierane będą uwagi pracowników HR dotyczące efektywności i skuteczności proponowanych rozwiązań. Odnotowywane będą również opinie pracowników 50+ o zmianach, jakie nastąpiły w podejściu pracodawcy do zarządzania personelem 
o zróżnicowanej strukturze wieku. 

Na koniec należy podkreślić, że reprezentanci firm biorących udział w pierwszym etapie realizacji projektu (ocena podręcznika i metodyki), deklarowały zainteresowanie jego rezultatami ostatecznymi i ofiarowały gotowość konsultowania treści metodyki i podręcznika. Firma HRP skorzysta z tej propozycji, co pozwoli na pozyskanie dodatkowych ocen i opinii odnośnie opracowanego Produktu Finalnego.

5.  Sposób sprawdzenia, czy innowacja działa

Dane zgromadzone podczas testowania Produktu Finalnego w wybranych 3 firmach z województwa łódzkiego zostaną przeanalizowane przez specjalistę. Opracowana metodyka zarządzania wiekiem będzie oceniana w kontekście swojej:

· skuteczności,

· kompletności,

· spójności.

Natomiast sam podręcznik będzie podlegać ocenie w zakresie:

· czytelności,

· zrozumiałości,

· kompletności treści,

· zgodności z założeniami metodyki.

W odniesieniu do każdego z wymienionych wyżej aspektów (zarówno w przypadku metodyki, jak 
i podręcznika) przedstawione zostaną konkretne, sumatywne oceny i rekomendacje dotyczące postulowanych zmian. Zakłada się, że finalna wersja metodyki i podręcznika będzie się różnić od wersji testowej. Zaproponowany zestaw narzędzi może zostać uzupełniony o dodatkowe pozycje, jeśli taka potrzeba zostanie udokumentowana w fazie testowania Produktu Finalnego. Narzędzia też mogą zostać udoskonalone, rozszerzone itp.  Projektodawca zakłada m.in., że podręcznik zostanie wzbogacony o case-study z łódzkich przedsiębiorstw, które będą testować zaproponowane rozwiązania. 
Na  podstawie opinii przedsiębiorstw wdrażających zarzadzanie wiekiem, a także specjalistów HR zainteresowanych omawianą problematyką firma HRP przygotuje raporty z fazy testowania Produktu Finalnego. Opracowana zostanie też prezentacja na potrzeby spotkania ewaluacyjnego. Będą w nim brać udział przedstawiciele firmy HRP, a także Użytkownicy i Odbiorcy innowacji, a więc reprezentanci grup docelowych projektu. Stworzą oni krótką (2-3 strony) prezentację/raport, z rekomendacjami do finalnej wersji metodyki i podręcznika. Wszystkie materiały i rekomendacje zostaną przekazane podmiotowi odpowiedzialnemu za ewaluację zewnętrzną produktu. Po dokonaniu zewnętrznej ewaluacji, wszystkie raporty zostaną udostępnione na stronie internetowej firmy HRP.

Podmiot odpowiedzialny za ewaluację zewnętrzną Produktu Finalnego projektu „Metodyka zarządzania wiekiem…” będzie wyłoniony zgodnie z wytycznymi Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki, które obowiązują w tym przedmiocie. Przy wyborze podmiotu ewaluującego, zostanie wzięte pod uwagę doświadczenie w realizacji ewaluacji projektów finansowanych ze środków funduszy strukturalnych, w tym Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki. Istotne będzie też, czy  podmiot ewaluujący będzie posiadał doświadczenie  badawcze w obszarze projektów społecznych, zbieżnych z tematyką projektu „Metodyka zarządzania wiekiem…”. Ewaluacja zewnętrzna Produktu Finalnego będzie obejmować między innymi: (1) opracowanie pytań badawczych, (2) dobór metod ewaluacyjnych, (3) stworzenie narzędzi ewaluacyjnych (kwestionariusze), (4) analizę zebranego materiału, (5) opracowanie raportu ewaluacyjnego, zawierającego odpowiednie rekomendacje 
w odniesieniu do Produktu Finalnego. 

Firma HRP przyjmuje możliwość uzupełnienia pracy zespołu ewaluacyjnego (rekrutującego się 
z wyłonionej agencji ewaluacyjnej) o działania niezależnego, akademickiego eksperta. Pozwoli to na wzbogacenie perspektywy praktycznej o spojrzenie naukowe. 

6. Strategia upowszechniania 
Celem działań upowszechniających jest udostępnienie opracowanego produktu finalnego, którym jest podręcznik na temat zarządzania wiekiem oraz metodyka (zbiór narzędzi) jak najszerszemu gronu przedsiębiorstw działających na terenie województwa łódzkiego (dużych, średnich i małych firm). Działania te mają przyczynić się do zwiększenia wiedzy wśród kadry zajmującej się zasobami ludzkimi na temat zalet i korzyści, jakie przynosi wdrożenie zarządzania wiekiem do organizacji. Bardzo ważne jest także rozpowszechnianie informacji na temat projektu wśród innych podmiotów potencjalnie zainteresowanych produktami finalnymi m.in. uczelnie wyższe, organizacje pozarządowe (stowarzyszenia, fundacje zajmujące się prawami pracowników), media lokalne, ogólnopolskie i branżowe. Do głównych adresatów działań upowszechniających metodykę zarządzania wiekiem oraz podręcznika do praktycznego jej wdrażania, należną przede wszystkim:
· Użytkownicy produktu finalnego, czyli kadra zarządzająca dużych, średnich i małych przedsiębiorstw z terenu województwa łódzkiego m.in.: dyrektorzy, menadżerowie
i specjaliści ds. HR, kierownicy działów, właściciele firm etc. 
· Odbiorcy produktu finalnego, czyli osoby 50+ aktywne zawodowo. Celem upowszechniania wiedzy w zakresie metodyki zarządzania wiekiem w kontekście tej grupy odbiorców jest zwiększenie ich świadomości na temat planowania własnej ścieżki kariery zawodowej i możliwości rozwoju pracowniczego po ukończeniu 50 lat, a także nabycie wiedzy w obszarze działań 
i zachowań przeciwdziałających dyskryminacji takich osób. 
Upowszechnienie wstępnej wersji produktu finalnego, zostało rozpoczęte na etapie opracowania podręcznika (działania podejmowane w ramach promowania zarządzania wiekiem 
w przedsiębiorstwach zostały przedstawione w dalszej części opracowania). Projektodawca prowadził kompleksowe konsultacje z przedstawicielami odbiorców i użytkowników, tak aby podręcznik spełniał oczekiwania przedstawicieli obu środowisk.  
Plan działania: 
Przedmiotem upowszechniania będzie produkt finalny projektu, czyli pierwsza w Polsce metodyka zarządzania wiekiem oraz  podręcznik jej praktycznego wdrażania w organizacjach. Upowszechnianie ma charakter wertykalny (obejmuje kadrę Instytucji Rynku Pracy, specjalistów 
w zakresie zarządzania zasobami ludzkimi) oraz horyzontalny ( osoby 50+) w regionie łódzkim. Całość planowanych działań koncentrować się będzie  przede wszystkim na promocji podręcznika, jako głównego nośnika informacji o metodyce zarządzania wiekiem i praktyce jej wdrażania. 
Sposoby upowszechniania:
Kampania informacyjna projektu:
· Stworzenie strony internetowej www.zarzadzaniewiekiem.com.pl, której celem jest upowszechnianie wiedzy z zakresu wdrażania zarządzania wiekiem. Portal będzie na bieżąco aktualizowany, będzie zawierać informacje na temat prowadzonych działań. Na stronie znajdą się elektroniczne wersje: 
· raportu z badań  „Zarządzanie pracownikami 50+. Teoria a praktyka”, 
· opracowania na temat praktycznego wdrażania zarządzania wiekiem – „CzłoWiek to inwestycja. Podręcznik do zarządzania wiekiem 
w organizacjach”, 
· narzędzi  za pomocą, których można wdrażać zarządzanie wiekiem 
w organizacji. 
Poza tym na stronie zamieszczone będą videocasty, zawierające wypowiedzi ekspertów na temat koncepcji zarządzania wiekiem. 
· Stworzenie forum dyskusyjnego on-line (przy stronie internetowej www.zarządzaniewiekiem.com.pl) służącemu wymianie poglądów, informacji oraz ocenie zaproponowanych rozwiązań i narzędzi.  
· Stworzenie profilu projektu w mediach społecznościowych na portalach takich jak: Facebook, GoldenLine oraz LinkedIn i promocja podręcznika na tych portalach oraz publikowanie aktualności na temat projektu. 
· Organizacja konferencji poświęconej tematowi zarządzania wiekiem oraz metodyce jej wdrażania w przedsiębiorstwach. Adresatami konferencji będą Użytkownicy oraz Odbiorcy projektu. 
W konferencji udział wezmą znani specjaliści i eksperci w dziedzinie zarządzania wiekiem. Specjaliści z zakresu zarządzania zasobami ludzkimi, w trakcie prowadzonych z nimi konsultacji, podkreślili, iż największy nacisk należy położyć na zaproszenie kompetentnych, ciekawych i popularnych gości, 
a także przeprowadzenie towarzyszących wykładom warsztatów i paneli dyskusyjnych.
· Organizacja konferencji prasowej przed konferencją na temat zarządzania wiekiem (wyżej opisanej), na którą zostaną zaproszeni dziennikarze z mediów lokalnych oraz branżowych. 
· Opublikowanie w formie papierowej podręcznika wdrażania strategii zarządzania wiekiem. Książka zostanie rozdystrybuowana wśród uczestników wyżej wymienionej konferencji  oraz rozesłana 
(w wersji on-line lub papierowej) do minimum 800 przedsiębiorstw  w województwie łódzkim (dużych, średnich i małych). 
· Przetłumaczenie podręcznika praktycznego wdrażania strategii zarządzania wiekiem na język angielski, co ułatwi jego upowszechnianie i włączanie do polityki w korporacjach międzynarodowych. 
· Opracowanie materiałów promocyjnych takich jak: broszury, teczki oraz długopisy zawierające informacje o projekcie i ich dystrybucja (razem z podręcznikiem) do  minimum 800 dużych, średnich 
i małych przedsiębiorstw w województwie łódzkim. 
· Opracowanie i realizacja programu szkoleń (60 godzin) dla 24 konsultantów będących pracownikami Instytucji Rynku Pracy w regionie łódzkim. Konsultanci po zdanym egzaminie będą certyfikowanymi specjalistami w dziedzinie wdrażania zarządzania wiekiem  w organizacjach. Prowadząc szkolenia w firmach oraz wspierając proces wdrażania zarządzania wiekiem przyczynią się do upowszechnienia wiedzy na ten temat. 
Kampania reklamowa projektu: 
·  Umieszczenie reklam w prasie lokalnej (2 ogłoszenia miesięcznie ukazujące się przez okres 
5 miesięcy trwania projektu),
·  Umieszczenie kampanii reklamowej na łódzkim portalu internetowym Gazety Wyborczej   (4 różne typy ogłoszeń ukazujących się na portalu codziennie przez okres 3 miesięcy)

·  Kampania reklamowa w Radiu ESKA i Radiu Łódź (3 emisje spotów reklamowych  dziennie przez okres 3 miesięcy podczas wybranych 22 dni roboczych)
Dodatkowe działania prowadzone i planowane na rzecz upowszechniania projektu:
· Pozyskanie patronatów instytucjonalnych: Ministerstwa Pracy i Polityki Społecznej, Uniwersytetu Łódzkiego, Polskiego Stowarzyszenia Zarządzania Kadrami. Publikacja informacji z linkiem do podręcznika na stronie patronów.

· Pozyskanie patronatów medialnych: miesięcznika Personel i Zarządzanie   oraz portali internetowych HRStandard.pl i EkspertKadrowy.pl. Publikacja informacji z linkiem do podręcznika na stronie patronów oraz publikacja artykułów eksperckich o tematyce związanej z zarządzaniem wiekiem. Dzięki patronatom zwiększy się zakres promocji projektu prowadzonej podczas kampanii informacyjnej. 

· Budowanie relacji z mediami w kontekście promocji projektu przez cały czas jego trwania. Wysyłanie informacji prasowych do wybranych mediów lokalnych i branżowych, które potencjalnie mogą być zainteresowane wynikami badań oraz upowszechnianiem informacji na temat podręcznika zarządzania wiekiem:  

Prasa branżowa: Personel i Zarządzanie; Personel Plus (tytuły rekomendowane przez specjalistów w zakresie zarządzania zasobami ludzkimi). Przez cały okres trwania projektu, prezentowane będą artykuły na temat zarządzania wiekiem. Pierwszy z nich ukaże się we wrześniu 2011, pt. (Czło)wiek (czło)wiekowi nierówny. Czy polskie przedsiębiorstwa potrzebują zarządzania wiekiem?)
· Portale internetowe – branżowe w zakresie zarządzania zasobami ludzkimi: EkspertKadrowy.pl, Personel.infor.pl; Kadry.infor.pl; Edu.Pracuj.pl; DlaFirmy.info.pl; HRStandard.pl; HRtrendy.pl; HRM.pl; HRweb.pl; MSP.pl; wspieram-biznes.edu MagazynHR.pl; HRnews.pl; HR.com lub Humanresourcesiq.com.

· Portale internetowe  - skierowane do osób 50+: Kobieta50plus.pl; Starszakiplus.pl; Plus50.pl; Snior.pl; Bycseniorem.pl.

· Prasa lokalna/ogólnopolska: Dziennik Łódzki; Gazeta Wyborcza; Express Ilustrowany; Polityka; Newsweek (projektodawca w ramach projektu planuje przeprowadzić eksperyment, którego wyniki powinny pobudzić zainteresowanie mediów problematyką w zakresie zarządzania wiekiem). 
· Prasa kobieca ekskluzywna: Wysokie Obcasy lub Pani lub Twój Styl.

· Rozgłośnie radiowe: Eska; Radio Łódź; Złote Przeboje.

· Telewizja:   TVP3 Łódź; TV TOYA;.

· Udział w konferencjach, seminariach, panelach dyskusyjnych na terenie województwa łódzkiego 
i poświęconych tematyce zarządzania zasobami ludzkimi. 
 
· Wysłanie podręcznika w formie elektronicznej oraz informacji o projekcie do katedr/zakładów/instytutów wybranych polskich uczelni wyższych publicznych 
i niepublicznych  zajmujących się tematyką zarządzania zasobami ludzkimi. 

· Wysłanie podręcznika w formie elektronicznej oraz informacji o projekcie do wybranych instytucji 
i organizacji, których tematyka zarządzania wiekiem jest bliska ze względu na realizowane cele m.in.: Międzynarodowa Fundacja Kobiet; Centrum Praw Kobiet; Fundacja Ochrony Zatrudnienia, Równouprawnienia i Praw Pracowniczych; Fundacja Eurodialog, Centralny Instytut Ochrony Pracy.

· Wysłanie podręcznika w formie elektronicznej oraz informacji o projekcie do przedstawicieli władz lokalnych oraz wybranych posłów oraz senatorów zajmujących się tą problematyką. 

· Wysłanie podręcznika w formie elektronicznej i/lub uczestnictwo w spotkaniach instytucji zrzeszających środowisko biznesu, tj.: Business Centre Club, Związku Pracodawców Regionu Łódzkiego. 
7. Strategia włączania do głównego nurtu polityki  
Przedmiotem włączania do głównego nurtu polityki zarządzania zasobami ludzkimi jest implementacja innowacyjnego Produktu Finalnego, czyli metodyki zarządzania wiekiem oraz podręcznika strategii praktycznego jej wdrażania w organizacjach.. Strategia zostanie skoncentrowana na działaniach skierowanych do firm znajdujących się na terenie województwa łódzkiego,   oraz trenerów i kadry akademickiej przygotowującej merytorycznie specjalistów do pracy w obszarze  zarządzania zasobami ludzkimi (mainstreaming horyzontalnyi wertykalny). 
Celem działań włączających Produkt Finalny do głównego nurtu polityki jest wzrost wiedzy możliwie najszerszego kręgu przedstawicieli grup docelowych oraz pozostałych interesariuszy projektu 
w zakresie istoty i metod wdrażania zarządzania wiekiem do praktyki zarządzania kapitałem ludzkim 
w organizacjach. Działania włączające do głównego nurtu polityki kierowane będą jednocześnie do bezpośrednich, jak również pośrednich interesariuszy. 
Grupy bezpośrednich i pośrednich interesariuszy to: 
· Firmy duże, średnie i małe z terenu województwa łódzkiego objęte wsparciem (min. 800 podmiotów); 

· Kadra zarządzająca w dużych, średnich i małych przedsiębiorstwach: dyrektorzy, menedżerowie
 i specjaliści ds. HR, kierownicy działów, właściciele firm; 

· Osoby w grupie wiekowej 50+; 

· Konsultanci w zakresie wdrażania metodyki zarządzania wiekiem (24 osoby);
· Kadra akademicka, studenci kierunków związanych z zarządzaniem zasobami ludzkimi;
· Trenerzy zajmujący się prowadzeniem szkoleń w zakresie zarządzania zasobami ludzkimi;
· Pozostałe podmioty (firmy, instytucje, organizacje) i osoby prywatne korzystające 
z produktu finalnego jakim jest strona internetowa, podręcznik i narzędzia. 

Narzędziem włączania do głównego nurtu polityki, również po zakończeniu projektu, będzie strona internetowa, która oprócz informacji na temat zarządzania wiekiem i podręcznika, będzie umożliwiała wymianę doświadczeń i wiedzy na forum dyskusyjnym.  Upowszechnianie produktu finalnego ma mieć  charakter powszechny i masowy. Projekt będzie dostępny dla wszystkich firm z województwa łódzkiego, a wszelkie publikacje i artykuły zamieszane on-line będą dostępne dla przedsiębiorstw, organizacji, instytucji oraz osób prywatnych z całej Polski. Dodatkowo, dzięki wersji angielskiej, podręcznik będzie  powszechnie dostępny dla przedstawicieli koncernów międzynarodowych, firm, instytucji, organizacji zagranicznych oraz innych podmiotów, które zechcą się z nim zapoznać.   
Istotnym narzędziem włączania do głównego nurtu polityki będzie realizacja programu szkoleń dla konsulatów rekrutowanych z Instytucji Rynku Pracy, którzy będą podczas trwania projektu i po jego zakończeniu  przyczyniać się do rozpowszechniania wiedzy na temat metodyki zarządzania wiekiem podczas prowadzonych przez siebie szkoleń oraz konsultacji w firmach. 
Dodatkowo, instytucja realizująca projekt ściśle współpracuje  z przedstawicielami środowiska naukowego, materiały wypracowane w ramach projektu będą przekazywane kadrze akademickiej zajmującej się problematyką zasobów ludzkich. Ponadto wyniki badań i analiz będą przedstawiane 
w postaci publikacji naukowych, co przyczyni się do włączania metody zarządzania wiekiem do głównego  nurtu polityki.  
Informacje na temat produktów projektu będą rozpowszechniane wśród trenerów prowadzących szkolenia z zakresu zarządzania zasobami ludzkimi. 
8. Kamienie milowe II etapu projektu 

Kamień milowy w zarządzaniu projektami to, zgodnie ze standardami International Project Management Association, końcowy punkt, który podsumowuje określony pakiet zadań, bądź daną fazę projektu. Ma on zerowy czas trwania i oznacza pewne istotne, jednorazowe zdarzenie 
w projekcie, które można w jednoznaczny sposób określić. W II etapie realizacji projektu „Metodyka zarządzania wiekiem…”, projektodawca wyszczególnił cztery kamienie milowe:
Kamień milowy 1. Pozyskanie trzech organizacji do przeprowadzenia fazy testowania wstępnej wersji produktu - 30. październik 2011 

Na tym etapie przeprowadzona zostanie rekrutacja trzech organizacji z województwa łódzkiego, posiadających wśród osób zatrudnionych minimum 50 pracowników powyżej pięćdziesiątego roku życia. W tym celu zostaną opublikowane ogłoszenia w prasie lokalnej i branżowej oraz przygotowany zostanie formularz zgłoszeniowy. W wyniku rozmów prowadzonych z firmami zostaną wyłonione trzy organizacje.
Kamień milowy 2. Otrzymanie uwag i rekomendacji do przetestowanej wstępnej wersji  produktu 
- 30. czerwca 2012r
Na tym etapie realizacji projektu trzy wybrane przedsiębiorstwa z województwa łódzkiego wdrożą zarządzanie wiekiem w swoich organizacjach, w oparciu o wstępną wersję produktu finalnego - metodykę zarządzania wiekiem i podręcznik. Wdrożenie odbędzie się przy udziale Opiekunów, specjalistów w obszarze zarządzania wiekiem, z pomocy których będą mogły korzystać firmy. Proces testowania będzie monitorowany – zbierane będą opinie pracowników 50+ na temat zmian, jakie nastąpiły w podejściu firmy do zarządzania personelem o zróżnicowanej strukturze wieku, jak również uwagi pracowników działów HR, co do efektywności i skuteczności proponowanych rozwiązań. 

Kamień milowy 3. Powstanie produktu finalnego – 30. kwiecień 2013r.
Na tym etapie zostaną wprowadzone poprawki i korekty merytoryczne oraz w szacie graficznej do metodyki zarządzania wiekiem  i podręcznika. Powstanie ostateczna wersja produktu.

Kamień milowy 5.  Upowszechnienie i włączenie produktu do głównego nurtu polityki – 30. listopad 2013r
Na tym etapie nastąpi wdrożenie strategii upowszechniania metodyki zarządzania wiekiem oraz podręcznika i  włączanie ich do głównego nurtu polityki. Działania upowszechniające oraz wdrażające do głównego nurtu polityki będą w stosunku do siebie komplementarne.

9. Plan zarządzania ryzykiem 
Plan zarządzania ryzykiem dla projektu innowacyjnego „Metodyka zarządzania wiekiem…” został opracowany w oparciu o standardy International Project Management Association. Plan obejmuje identyfikację i analizę ryzyk w projekcie oraz możliwe do wdrożenia reakcje. 

Ryzyko to kombinacja częstości lub prawdopodobieństwa wystąpienia określonego zdarzenia 
i konsekwencji związanych z tym zdarzeniem (iloczyn prawdopodobieństwa i skutków). W pierwszej kolejności przeprowadzono proces identyfikacji ryzyk. Na potrzeby niniejszego opracowania przedstawione zostaną efekty analiz dla fazy testowania i upowszechniania projektu. 

Identyfikacja ryzyk dla projektu

Identyfikacji ryzyka w projekcie podlegały:

· potencjalne zdarzenia ryzyka (zagrożenia, szanse), czyli sytuacje do jakich może dojść podczas realizacji projektu i które mogą mieć na niego korzystny lub niekorzystny wpływ;

· okoliczności zdarzenia ryzyka, czyli sytuacje związane z zaistniałym zdarzeniem ryzyka, czynności zewnętrzne i wewnętrzne inicjujące powstawanie zagrożeń i szans dla projektu;

· skutki, czyli wszelkie straty obciążające projekt lub jego otoczenie, a także potencjalne korzyści wynikające z podjęcia ryzyka.  
Identyfikacja ryzyka dla projektu została przeprowadzona w oparciu o następujące metody:
· Burza mózgów zespołu realizującego projekt, posiadającego doświadczenia w realizacji projektów społecznych, w tym: badawczych, promocyjnych, szkoleniowych i innowacyjnych (współfinansowanych w ramach SPO RZL, ZPORR, POKL);

· Konsultacje z ekspertami z różnych dziedzin, praktyków HR oraz naukowców działających 
w obszarze zarządzania zasobami ludzkimi; 

· Analiza danych zastanych, zebranych na potrzeby opracowania raportu z badań; 

· Wywiady przeprowadzone w ramach wstępnych rozmów z przedstawicielami działów 
HR organizacji z województwa łódzkiego;

W wyniku zastosowanych metod, zidentyfikowano następujące ryzyka:

Ryzyko 1: Brak doświadczenia dużych przedsiębiorstw z regionu łódzkiego w udziale w badaniach 
o charakterze innowacyjnym i niekomercyjnym, może wywołać opór i niechęć do wzięcia udziału 
w fazie testowania wstępnej wersji produktu. 

Ryzyko 2: Specyfika funkcjonowania dużych firm, w tym obowiązujące procedury, może powodować wydłużenie czasu podejmowania decyzji co do wzięcia udziału firmy w fazie testowania wstępnej wersji produktu.

Ryzyko 3: Brak doświadczenia HRP w realizacji projektów innowacyjnych, w tym przeprowadzaniu procesów testujących na wstępnych wersjach tworzonych produktów intelektualnych, może powodować obniżenie jakości merytorycznej  realizowanych działań w fazie testowania. 

Ryzyko 4: Brak firm chętnych do czynnego zaangażowania się w proces testowania podręcznika metodyki zarządzania, może spowodować zagrożenie dla powodzenia realizacji projektu i osiągnięcia założonych rezultatów.

Ryzyko 5: Rezygnacja firm z udziału w procesie testowania  podręcznika i wdrażania strategii zarządzania wiekiem, podczas jego realizacji może spowodować znaczne opóźnienia 
w harmonogramie realizacji projektu, zagrażające powodzeniu realizacji projektu.

Ryzyko 6: Brak otwartości na zmiany przedstawicieli firm oraz samych organizacji biorących udział 
w fazie testowania (kadra zarządzająca dużych przedsiębiorstw), może powodować obniżenie jakości merytorycznej  realizowanych działań w fazie testowania. 

Ryzyko 7: Wybiórcze, niewłaściwe wykorzystanie narzędzi i rozwiązań wypracowanych w ramach projektu przez organizacje biorące udział w fazie testowania (etap implementacji strategii zarządzania wiekiem w organizacjach), może prowadzić do obniżenia jakości merytorycznej wniosków 
i rekomendacji służących do opracowania finalnej wersji podręcznika. 

Ryzyko 8: Niska dostępność wysokiej klasy specjalistów-praktyków w obszarze HR z dużych organizacji działających na terenie woj. łódzkiego, posiadających kompleksową wiedzę 
i doświadczenie w zarządzaniu zasobami ludzkimi, może prowadzić do obniżenia jakości merytorycznej wniosków i rekomendacji służących do opracowania finalnej wersji podręcznika. 
Ryzyko 9: Brak doświadczenia HRP w realizacji projektów innowacyjnych, w tym znajomości dokładnych realiów czasowych i finansowych wszystkich realizowanych zadań, może wpływać 
na zmiany kosztów poszczególnych pozycji budżetowych lub pojawienie się dodatkowych kosztów 
w trakcie realizacji projektu.

Ryzyko 10: Brak zainteresowania mediów (w szczególności ogólnopolskich)  tematyką zarządzania wiekiem 50+), może wpływać na obniżenie skuteczności kampanii promocyjnej realizowanej w ramach działań upowszechniających.                                                       
Ryzyko 11: Szkolenia realizowane przez różne instytucje w obszarze zarządzania wiekiem, współfinansowane ze środków POKL, mogą prowadzić do problemów z rekrutacją osób 
(24 przedstawicieli Instytucji Rynku Pracy) do wzięcia udziału w szkoleniu w zakresie zarządzania wiekiem planowanym w ramach projektu na etapie upowszechniania.
Ryzyko 12: Niska świadomość przedsiębiorstw w zakresie potrzeby zarządzania wiekiem 
w organizacjach i wynikających z niego korzyści, może negatywnie wpłynąć na zainteresowanie przedsiębiorstw do wzięcia udziału w konferencji promującej projekt. 
Analiza ryzyk dla projektu

Zidentyfikowana lista ryzyk poddana została analizie jakościowej, opartej na trzystopniowej skali oceny prawdopodobieństwa wystąpienia zdarzenia oraz jego wpływu na realizację projektu, gdzie:  
P – to prawdopodobieństwo wystąpienia zdarzenia 
(skala 1-3, gdzie 1 – niskie prawdopodobieństwo, 3 –  wysokie prawdopodobieństwo)

W – to wpływ na realizację projektu (skutek) 

(skala 1-3, gdzie 1 – niski wpływ, 3 – wysoki wpływ)

I – to iloczyn P x W (identyfikacja największych zagrożeń) 

(skala 1-9, gdzie 1 – niski poziom istotności ryzyka dla realizacji projektu, 9 – wysoki poziom istotności ryzyka dla realizacji projektu)

	Lp.
	Ryzyko
	P
	W
	I

	1
	Brak doświadczenia dużych przedsiębiorstw z regionu łódzkiego w udziale w badaniach o charakterze innowacyjnym i niekomercyjnym, może wywołać opór i niechęć do wzięcia udziału w fazie testowania wstępnej wersji produktu.
	2
	2
	4



	2
	Specyfika funkcjonowania dużych firm, w tym obowiązujące procedury, może powodować wydłużenie czasu podejmowania decyzji co do wzięcia udziału firmy w fazie testowania wstępnej wersji produktu.
	2
	2
	4

	3
	Brak doświadczenia HRP w realizacji projektów innowacyjnych, w tym przeprowadzaniu procesów testujących na wstępnych wersjach tworzonych produktów intelektualnych, może powodować obniżenie jakości merytorycznej  realizowanych działań w fazie testowania.
	1
	2
	2

	4
	Brak firm chętnych do czynnego zaangażowania się w proces testowania podręcznika metodyki zarządzania, może spowodować zagrożenie dla powodzenia realizacji projektu i osiągnięcia założonych rezultatów.
	2
	3
	6

	5
	Rezygnacja firm z udziału w procesie testowania  podręcznika i wdrażania strategii zarządzania wiekiem, podczas jego realizacji może spowodować znaczne opóźnienia w harmonogramie realizacji projektu, zagrażające powodzeniu realizacji projektu.
	1
	2
	2

	6
	Brak otwartości na zmiany przedstawicieli firm oraz samych organizacji biorących udział w fazie testowania (kadra zarządzająca dużych przedsiębiorstw), może powodować obniżenie jakości merytorycznej  realizowanych działań w fazie testowania.
	2
	1
	2

	7


	Wybiórcze, niewłaściwe wykorzystanie narzędzi i rozwiązań wypracowanych w ramach projektu przez organizacje biorące udział w fazie testowania (etap implementacji strategii zarządzania wiekiem 
w organizacjach), może prowadzić do obniżenia jakości merytorycznej wniosków i rekomendacji służących do opracowania finalnej wersji podręcznika.
	2
	2
	4

	8
	Niska dostępność wysokiej klasy specjalistów-praktyków w obszarze HR 
z dużych organizacji działających na terenie woj. łódzkiego, posiadających kompleksową wiedzę i doświadczenie w zarządzaniu zasobami ludzkimi, może prowadzić do obniżenia jakości merytorycznej wniosków 
i rekomendacji służących do opracowania finalnej wersji podręcznika.
	3
	2
	6

	9


	Brak doświadczenia HRP w realizacji projektów innowacyjnych, w tym znajomości dokładnych realiów czasowych i finansowych wszystkich realizowanych zadań, może wpływać na zmiany kosztów poszczególnych pozycji budżetowych lub pojawienie się dodatkowych kosztów 
w trakcie realizacji projektu.

                                                      
	2
	2
	4

	10


	Brak zainteresowania mediów (w szczególności ogólnopolskich)  tematyką zarządzania wiekiem 50+), może wpływać na obniżenie skuteczności kampanii promocyjnej realizowanej w ramach działań upowszechniających.                                                                                                             
	1
	1
	1

	11


	Szkolenia realizowane przez różne instytucje w obszarze zarządzania wiekiem, współfinansowane ze środków POKL, mogą prowadzić do problemów z rekrutacją osób (24 przedstawicieli Instytucji Rynku Pracy) do wzięcia udziału w szkoleniu w zakresie zarządzania wiekiem planowanym 
w ramach projektu na etapie upowszechniania.
	2
	2
	4

	12
	Niska świadomość przedsiębiorstw w zakresie potrzeby zarządzania wiekiem w organizacjach i wynikających z niego korzyści, może negatywnie wpłynąć na zainteresowanie przedsiębiorstw do wzięcia udziału 
w konferencji promującej projekt.                                                                                        
	3
	2
	6


Planowane reakcje na ryzyko w projekcie 

W celu minimalizacji prawdopodobieństwa wystąpienia ryzyka lub złagodzenia powstałych skutków, projektodawca zaplanował możliwe reakcje na każde z zidentyfikowanych ryzyk. 
Reakcja na ryzyko 1.: Redukcja prawdopodobieństwa wystąpienia ryzyka
Zaangażowanie specjalisty merytorycznego w proces nawiązywania kontaktów z organizacjami w celu zbudowania zaufania. Zaproszenie do fazy testowej przedsiębiorstw, których przedstawiciele brali udział w wywiadach pogłębionych (IDI) realizowanych na etapie diagnozy i analizy problemu 
i deklarowali chęć wzięcia udziału w dalszych etapach realizacji projektu.
Reakcja na ryzyko 2.: Redukcja skutków ryzyka
Zrównoleglanie zadań na ścieżce krytycznej projektu (fast tracking), polegająca na podejmowaniu rozmów z firmami na kilka miesięcy przed rozpoczęciem fazy testowej projektu.
Reakcja na ryzyko 3.: Akceptacja bierna świadoma
Akceptacja bierna świadoma zidentyfikowanego ryzyka polega na świadomym zaakceptowaniu faktu, że Projektodawca nie posiada doświadczenia w realizacji projektów innowacyjnych, w tym przeprowadzaniu fazy testowania, ze wszystkimi jego konsekwencjami.

Reakcja na ryzyko 4.: Redukcja prawdopodobieństwa wystąpienia ryzyka
Podejmowanie rozmów z przedstawicielami firm na temat możliwości wzięcia udziału w fazie testowania wstępnej wersji produktu na początkowym etapie realizacji projektu (Etap diagnozy 
i analizy problemu). Osoba prowadząca wywiady, ekspert merytoryczny, zachęcał uczestników  wywiadów pogłębionych (IDI) do wzięcia udziału w dalszym etapie realizacji projektu, przedstawiał korzyści z perspektywy specjalisty HR, zarządu firmy  oraz całej organizacji.

Reakcja I na ryzyko 5.: Redukcja prawdopodobieństwa wystąpienia ryzyka
Projektodawca zaplanował wsparcie Opiekunów, specjalistów w obszarze zarządzania wiekiem, dla firm biorących udział w fazie testowania wstępnej wersji produktu. Zadaniem opiekunów będzie czuwanie nad prawidłowym przebiegiem fazy testowania, doradztwo merytoryczne w procesie  wdrażania przez firmę rozwiązań, wsparcie w rozwiązywaniu pojawiających się problemów oraz zbieranie uwag i opinii specjalistów HR oraz pracowników 50+.  Opiekunowie będą zatrudnieni na pełen etat na czas realizacji tej fazy (8 miesięcy). Zagwarantuje to monitorowanie sytuacji w firmie, poziom jej zaangażowania, a tym samym zaproponowanie odpowiednich działań zaradczych 
w sytuacji pojawienia się potencjalnego zdarzenia ryzyka czy okoliczności zdarzenia ryzyka. 

Reakcja II na ryzyko 5.: Redukcja skutków ryzyka
Na etapie rekrutacji firm do fazy testowania wstępnej wersji produktu, zostanie stworzona lista rezerwowa składająca się z organizacji, które chciałby testować produkt w ramach projektu. Działanie takie zminimalizuje skutki powstałe w wyniku rezygnacji jednej z firm.    

Reakcja na ryzyko 6.: Redukcja prawdopodobieństwa wystąpienia ryzyka
Na etapie rekrutacji firm do fazy testowania wybrane zostaną organizacje, których przedstawiciele wykazywać będą najwyższą motywację do wzięcia udziału w projekcie (deklarowana świadomość korzyści wynikających dla organizacji z wzięcia udziału w fazie testowania). Ponadto Projektodawca zaplanował wsparcie Opiekunów, specjalistów w obszarze zarządzania wiekiem, dla firm biorących udział w fazie testowania wstępnej wersji produktu. Zadaniem Opiekunów będzie czuwanie nad prawidłowym przebiegiem fazy testowania oraz wsparcie specjalistów HR w sytuacji pojawiających się problemów (np. brak otwartości kadry zarządzającej na wprowadzanie innowacyjnych działań).
Reakcja na ryzyko 7.: Redukcja prawdopodobieństwa wystąpienia ryzyka
Na potrzeby realizacji fazy testowania wstępnej wersji produktu opracowane zostaną przejrzyste procedury komunikacji pomiędzy projektodawcą i organizacjami uczestniczącymi w projekcie. Ponadto przewiduje się przeprowadzenie 1-dniowego warsztatu ze specjalistami HR zaangażowanych we wdrożenie. Jego celem będzie przedstawienie poszczególnych rozwiązań w obszarze metodyki zarządzania wiekiem oraz założeń merytorycznych dla tej fazy realizacji projektu. Nad prawidłowym przebiegiem fazy testowania czuwać będą Opiekunowie, specjaliści w obszarze zarządzania wiekiem, oddelegowani do wspierania merytorycznego  firm biorących udział w projekcie.    

Reakcja na ryzyko 8.: Redukcja prawdopodobieństwa wystąpienia ryzyka
Na etapie rekrutacji firm do fazy testowania, brana będzie pod uwagę wiedza i doświadczenie specjalistów HR, zainteresowanie tematyką zarządzania wiekiem oraz ich indywidualna chęć wysokiego zaangażowania się w realizowane przedsięwzięcie.
Reakcja na ryzyko 9.: Redukcja skutków ryzyka
Zrównoleglanie zadań na ścieżce krytycznej projektu (fast tracking) w przypadku możliwych opóźnień w harmonogramie realizacji poszczególnych zadań. Dokonywanie przesunięć budżetowych w ramach realizowanych zadań, optymalizacja wydatków w celu generowania oszczędności w projekcie na wypadek pojawienia się dodatkowych, niezaplanowanych kosztów.
Reakcja na ryzyko 10.: Redukcja prawdopodobieństwa wystąpienia ryzyka
Podejmowanie stałych działań przez Menadżera projektu, zmierzających do nawiązywania 
i utrzymywania kontaktów z mediami, w tym: stałe informowanie patronów medialnych o postępie realizacji projektu, tworzenie specjalistycznych, merytorycznych artykułów do pism branżowych („Personel i Zarządzanie”, „Personel plus” etc), udostępnianie interesujących fragmentów badań prowadzonych przez projektodawcę dziennikarzom itp.

Reakcja na ryzyko 11.: Redukcja skutków ryzyka
Redukcja skutków ryzyka odbywać się będzie poprzez prowadzenie stałych działań informacyjno-promocyjnych wśród IRP na temat realizowanego projektu  (mailing, strona www), budowanie pozytywnego PR projektu wskazującego na jego wysoki poziom merytoryczny oraz innowacyjność, opracowanie szczegółowego programu szkolenia ze wskazaniem na praktyczny aspekt przekazywanej wiedzy, utrzymywanie kontaktów z przedsiębiorstwami biorącymi udział w IDI oraz FGI, telefoniczne zapraszanie potencjalnych uczestników na szkolenie.  

Reakcja na ryzyko 12.: Redukcja skutków ryzyka
Podczas realizacji fazy testowania oraz upowszechniania projektodawca zakłada prowadzenie stałych, intensywnych działań w obszarze public relations (artykuły na portalach i pismach branżowych, informowanie prasy o kolejnych etapach realizacji projektu, aktywne działania na portalach społecznościowych itp.) oraz promocji (opracowanie i wydruk plakatów, broszur promujących projekt, opracowanie i wysyłka wersji elektronicznej podręcznika, ogłoszenia w prasie 
i radiu). Dzięki tak zaplanowanym działaniom zostanie zredukowany poziom zidentyfikowanego ryzyka.  

Monitoring ryzyk w ramach projektu 
W celu kontroli ryzyk opisanych w powyższym zestawieniu, Menedżer projektu oraz zespół projektowy prowadzić będzie stały monitoring realizacji fazy testowania i upowszechniania produktu (w oparciu 
o standardy Project Management), poprzez regularne spotkania zespołu projektowego oraz kontrolę postępu realizacji prac zgodnie z założeniami zawartymi we wniosku o dofinansowanie. Takie podejście umożliwi dokonywanie bieżącej oceny poziomu ryzyk, identyfikację nowych zagrożeń 
i szans dla dalszych etapów realizacji projektu oraz umożliwi sprawne podejmowanie działań zaradczych. 

Załączniki dołączone do Strategii:

1. Płyta z raportem „Zarządzanie pracownikami 50+. Teoria a praktyka” (red. P. Woszczyk), Łódź 2011.
2. Opracowanie „Metodyka zarządzania wiekiem. Przykłady narzędzi”, Łódź 2011. 
3. Opracowanie „CzłoWiek to inwestycja. Podręcznik do zarządzania wiekiem w organizacjach” (red. M. Czernecka, P. Woszczyk), Łódź 2011. 
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� Do tej pory prezentowano założenia i cele projektu na spotkaniu Podkomitetu Monitorującego PO KL (07.04.2011 r.), konferencji organizowanej przez Wojewódzki Urząd Pracy w Łodzi „Kapitalne Możliwości 2011” (31.05.2011 r.). Wstępne wyniki badań omawiane były wśród specjalistów HR  na spotkaniu PSZK Region Łódzki „Jak sprawić aby menedżerowie w biznesie zaczęli doceniać HR” (15.06.2011 r.). We wrześniu 2011 r. planowane jest spotkanie w Alliance Francaise dla ok. 100 przedstawicieli firm z województwa łódzkiego, na którym referowane będą wyniki badań oraz zaprezentowany będzie podręcznik. 
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