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l. UZASADNIENIE

OPIS PROBLEMU

Projekt jest odpowiedzig na zdiagnozowany problem wystepowania u pracownikéw z
grupy wiekowej 50+ niskiej motywacji do wkiladania zwiekszonego wysitku i
zaangazowania w wykonywane obowigzki zawodowe. Jest to zwigzane z obserwowanym
procesem marginalizacji roli tychze osob w firmach z powodu wieku. Ograniczone
mozliwosci spowodowane nizszg sprawnoscig psychofizyczng i silnie oddziatujgce
negatywne stereotypy wiekowe powodujg, ze pojawia sie sprzezenie zwrotne, ktore
prowadzi do odsuwania pracownikow z najstarszej grupy wiekowej na tzw. ,boczny tor”.

Z obawy przed zwolnieniem nie dzielg sie oni wiedzg i wieloletnim do$wiadczeniem z
miodszymi kolegami i kolezankami podnoszac ryzyko utraty przez firme istotnego know-
how wraz z odchodzeniem na emeryture. W $wiadomosci wielu osob starszych
pozostawanie autorytetem wiedzowym jest szansg na pozostanie niezastepowanym.
Dodatkowo, poniewaz nie jest budowane zainteresowanie ich wiedzg i nie sg wtaczani w
nowe, wazne dla firmy dziatania ich efektywnosc jest niska, realizujg zadania na poziomie
minimalnych oczekiwan, nie angazujg sie.

Obnizone poczucie przydatnosci powoduje, ze w momencie nabycia praw emerytalnych
osoby z grupy 50+ natychmiast decydujg sie na odejscie z pracy. Proces ten
obserwowany w Polsce od wielu lat szczegdlnie odbija sie na organizacjach, w ktérych
duza czes¢ personelu stanowig pracownicy techniczni, produkcyjni, tzw. ,blue collars”,
ktorych Srednia wieku przekracza 45 lat.

Powyzsze problemy zdiagnozowano w Mazowieckiej Spoétce Gazownictwa. Waga
problemu zdecydowata o powzieciu zdecydowanych krokéw aby zminimalizowac
niepokojace zjawisko i opracowac¢ skuteczny sposéb na rozwigzanie trudnej sytuacji.
Wraz z Projektodawcg opracowano prototyp modelu, ktéry nastepnie przedstawiono we
wniosku o dofinansowanie projektu na testowanie i opracowanie wersji finalnej.

PRZYCZYNY, ZRODLA PROBLEMU

Na etapie PRZYGOTOWANIA Projektodawca pogtebit diagnoze problemu za pomocg
nastepujacych dziatan:

Diagnoza Metoda Termin Liczba
uczestmkow

. Badanie ,Programy ankieta 23.04

zarzadzania wiekiem”
,Diagnoza strategiczng na analiza luty 2013 r. nie dotyczy
potrzeby opracowania

Strategii ZKL MSG na 1.2012-
2018” z X1.2011

Grupy fokusowe 2z kadrg Grupy fokusowe 21.03i5.04 13
menedz., zarzadem i
pracownikami  technicznymi
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. Mazowieckiej Spoki
Gazownictwa
. Badanie kultury ankieta 26.03-8.04.2013 617
organizacyjnej
. Badanie stereotypéw ankieta 26.03-8.04.2013 617
. Badania potencjatu  Development 15.04, 18.06 8
menedzerskiego Centre
Badania indywidualnymi Testy 10i12.04.2013 45
testami kompetenciji kompetenciji:
TTW
TIC
Ankieta
Wywiady indywidualne z Wywiady 26.07 Radom,
uczestnikami zespotéw WZU indywidualne 20.06.2013
Piaseczno
Uruchomienie dwédch 27.05-
prototypowych 31.07.2013
Wielopokoleniowych
Zespotow Uczacych sie

Tabela 1. Metody diagnozy problemu uzyte na etapie PRZYGOTOWANIA

Wyniki przeprowadzonych badan wskazujg na koniecznos¢ realizacji projektu:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

Jak wynika z analiz ogdlnopolskich i na terenie woj. mazowieckiego, pracownicy z
najstarszej grupy wiekowej chetnie korzystajg z mozliwosci odchodzenia na
emeryture. Skala opisywanego problemu systematycznie wzrasta.

U Partnera odsetek osob, ktdre w przeciggu 10 lat odejdg na emeryture jest tak
wysoki, ze istnieje ryzyko utraty know-how oraz ciggtosci wykonywania ustug.
Badania kultury organizacyjnej i stereotypow wskazuja, ze kierowanie, wspotpraca
i zarzgdzanie wiedzg sg obszarami, ktérych rozwijanie znaczaco wptynie na
rozwigzanie problemu marginalizacji oséb z najstarszej grupy wiekowej i
zatrzymanie posiadanej przez nich wiedzy.

U Partnera pojawiajg sie potrzeby zmiany kultury organizacyjnej i przestawienie
sie na efektywne dziatanie na wolnym rynku, w ktérym kluczowym elementem jest
dbato$¢ o klienta. Wdrozenie na wszystkich szczeblach, w tym przede wszystkim
w obszarach technicznych, na bezposrednim styku z klientem, postawy pro
klienckief wymaga zastosowania specjalnych narzedzi. Opracowywany
innowacyjny model daje mozliwo$¢ uczenia sie nowych postaw, istotnych dla firmy
w danym okresie.

Wsrdéd wiekszosci pracownikdw technicznych z grupy 50+ wystepuje niska lub
przecietna motywacja do wykonywania zadah wynikajacych z obowigzkow w
pracy.

Pracownicy majg poczucie, ze ich rolg jest realizacja zadan w okre$lonym zakresie
w terenie a wypracowane przez wiele lat know-how ma niskg wartos¢. W zwigzku
z tym obniza sie ich poczucie przydatnosci a takze motywacja do wkfadania
dodatkowego wysitku.

Jak wynika z deklaracji pracownikow, ktérzy w przeciggu kilku lat osiggng wiek
emerytalny ich celem jest ,dotrwa¢” do konca okresu aktywnoséci zawodowej. Majg
gotowos$¢ dzielenia sie wiedzg bedac juz na emeryturze, cho¢ majg watpliwosci
czy jest takie oczekiwanie ze strony pracodawcy.
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8) Pracownicy Partnera majg zbyt niska skionnos¢ i umiejetnosci dzielenia sie
wiedza, nie przekazujg sobie wzajemnie informacji zwrotnej o poziomie
wykonanych zadan. Sprzyja temu kultura organizacyjna, w ktérej kierowanie
opiera sie na legitymizaciji i widoczny jest brak promowania wspétpracy.

9) WSsrdd kadry menedzerskiej sg osoby z wysokim potencjatem do przejmowania rél
od starszych kolegow i kolezanek. Nalezy im jednak stworzy¢ odpowiednie
srodowisko dla rozwoju i pozyskiwania know-how aby potem mogty samodzielnie
przejmowac zadania od odchodzacych na emeryture.

10) Brakuje rozwigzan, ktére dedykowane bytyby pracownikom technicznym a
wykorzystywatyby potencjat oséb z grupy 50+ oraz przyciggatyby kobiety do
zawodéw technicznych. Wszelkie dostepne metody rozwigzujg tylko wybrane
problemy — nie dajg mozliwosci podejscia kompleksowego do pojawiajacych sie w
organizacji probleméw.

ssssss GAZOWNICTWA

KAPITAL LUDZKI Instytut
5 CZtOWIEKfNA)LEPSLZJMNWESTYCJA' ’ Rozwoju Biznesu MAZOWIECKA (

Ad. 1)

Wedtug raportu Ministerstwa Rozwoju Regionalnego za 2010 r. wskaznik zatrudnienia
0soOb starszych w Polsce jest jednym z najnizszych w Europie, dla woj. mazowieckiego
wynosi on 39,3% (dla mezczyzn 50,8%, dla kobiet 29,6%) (,50+ na rynku pracy Dylematy
i wyzwania polityki spotecznej w kontekscie doswiadczen Programu Inicjatywy
Wspolnotowej EQUAL”, 2011).

Ekspertyza z 2009 r. dotyczaca obszaru Rynek Pracy wskazuje na potrzebe zatrzymania
na rynku pracy osob, ktére w okresie do 2020 r. beda zasila¢ grupy wieku 55-64 lata.
Kontynuacja Strategii lizbonskiej (Europa 2020) zaktada osiggniecie w 2020 zatrudnienia
w grupie 15-64 na poziomie 75%. W ostatnich latach w Polsce wynosi ono 59,4% i nalezy
do najnizszych w Europie. Taki poziom zatrudnienia oséb wieku 55-64 lata w Polsce
oznacza, ze ponad 2 miliony Polakow w tym wieku nie pracuje. Potencjat tych osob, ich
wiedza pragmatyczna, umiejetnosci i doswiadczenia nie sg wiec wykorzystywane przez
polska gospodarke (Ekspertyza ,RYNEK PRACY - WYZWANIA STRATEGICZNE na
potrzeby aktualizacji Strategii Rozwoju Kraju 2007-2015”, 2009)

Ad. 2)

Opisany wyzej problem zostat dostrzezony w Mazowieckiej Spoétce Gazownictwa
Sp. z 0.0. (obecnie PGNIG SPV 4 sp. z 0.0.) i przedstawiony w ,Diagnozie strategicznej
na potrzeby opracowania Strategii ZKL MSG na 1.2012-2018”". Srednia wieku
pracownikdbw w spoétce wynosi - 43,4 roku, przy czym w samej grupie pracownikow
technicznych — 46,2 roku (Wykres 1 i 2).
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Struktura wieku wMSG Sp. z 0.0
M20-25 W26-30 W31-40 W41.50 MS51-60 W 61iwiece]

Wykres 1. Struktura wieku u Partnera projektu.

Sredni wiek pracownikow (w latach) w M5Gsp. 2 0.0. | wyréinionych grupach zawodowych

50
48 ]
47
45
I |
W56 s, 0.0, MONTERZY MISTRZOWIE KEROWNICY RDG KIEROWNICY

Stam rofred vie i na 3107200 1r.

Wykres 2. Sredni wiek pracownikéw Partnera z wyszczegélnieniem pracownikéw technicznych.

Prognozy Dziatu Kadr przewidujg, ze w przeciggu najblizszych 10 lat na emeryture
odejdzie ok. 33% osob. Tak ogromny odptyw bez zapewnienia sukcesji mtodszych kadr
zwigzany jest z ryzykiem utraty ciggtosci funkcjonowania obszaréw technicznych firmy.
Tym bardziej, ze w kraju jest tylko jedna szkota zawodowa przygotowujgca do zawodu
gazownika a zatem wiekszo$¢ nowych os6b musi liczy¢ na wsparcie starszych kolegow.

W firmie przewaza dtugi staz pracy, mata ptynnos¢ kadr (1% fluktuacji), maty naptyw
miodych pracownikéw (np. w 2 badanych oddziatach na ok. 40-50 oséb zatogi sg dwie
miode, nowe osoby co przyczynia sie do utrwalania starych schematéw dziatania i rél a
obniza gotowos¢ do uczenia sie i wykorzystywania potencjatu. Pracownicy 50+ wycofujg
sie z aktywnosci, minimalnie sie angazujg co powoduje, ze nie wnoszg wartosci dodanej,
czekajg jedynie na nabycie praw emerytalnych by odejs¢ z pracy. Jednoczesnie, z
rozmow i obserwacji jednoznacznie wynika ze pracownicy 50+ dobrze wykonujg swoje
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zadania, nie sg widoczne bariery w efektywnym, bardziej wydajnym wykonywaniu ich
obowigzkow. Wszystkie te czynniki powodujg, ze wiedza nie jest wzajemnie
przekazywana w zespotach pracowniczych. Dalsze utrzymywanie status quo spowoduje,
ze organizacja nie bedzie gotowa na zmiane modelu kariery zawodowej, ktéry
nieuchronnie na rynku nastgpit. Mtodzi pracownicy przychodzacy do organizacji chcg
szybko pig¢ sie w gore, zatrzymujac sie na stanowisku nie diuzej niz 2 lata. Majg
sprecyzowane oczekiwania i pomyst na swojg droge w organizacji. Dotychczas u Partnera
kariera ta wygladata inaczej. Sg pracownicy po kilkanascie a nawet kilkadziesiat lat
zajmujacy te same stanowiska ($r. 25,9 lat). Dzis wyksztatcenie i przygotowanie
pracownikdw wchodzgcych do firmy jest znacznie wyzsze, umiejetnos¢ korzystania z
nowoczesnych narzedzi biegta wiec model sciezki rozwoju powinien znaczgco sie roznic.

Ad. 3)
Diagnoza modelu kultury organizacyjnej miata za zadanie pokazaé jakie jest obecnie
Srodowisko wewnatrz firmy pod katem aspektow sprzyjajacych i utrudniajgcych

wprowadzanie zmian, wymiane wiedzy i doswiadczen (Zatacznik 4).
Wyniki doprowadzity do ustalenia nastepujacych wnioskow:

1. Jakos¢ kierowania zostata oceniona dobrze przez potowe respondentéw (34%
ocenia czestotliwos¢ zachowan pozytywnych jako ,czeste” lub ,bardzo czeste”). W
kompetencji ,wplyw” brakuje wiekszej czestotliwosci stosowania taktyk racjonalnej
perswazji (40%), zwtaszcza konsultacji (18%), by podnosié poziom wspotpracy i
dzielenia sie wiedza. Poprawa jakosci kierowania bedzie miata wptyw na wzrost
poziomu wspotpracy w zespotach pracowniczych.

2. Wiekszos¢ pracownikéw identyfikuje sie dostatecznie ze swojg firmg (72% zgadza

sie ze stwierdzeniami ,Swiadczacymi o tozsamosci do firmy), a dalszg poprawe w tym
zakresie mozna osiggna¢ poprzez zwiekszenie wspotpracy (wyjasnia 24% wariancji
zmiennej identyfikacji z firma), poprawe jako$ci kierowania (4% wariancji) oraz
wzmacnianie celow firmy (3% wariancji).
Badanie sytuacji w RDG wykazato, ze na zwigkszenie identyfikacji z firmg dodatkowo
bedzie mie¢ wptyw wzrost mozliwosci zdobywania nowych umiejetnosci przez
pracownikow (5% wariancji). Moze sie to odbywac¢ na przyktad poprzez zmniejszanie
specjalizacji w wykonywanych zadaniach.

3. Postawa wobec klientow powinna zmieniaé sie w kierunku budowania bardziej
pozytywnego nastawienia (az 53% pracownikéw RDG i 35% pracownikow MSG ma
negatywng i bardzo negatywng postawe w odniesieniu do klientéw i ocenia ich
jako narzekajacych). Poprawa ta moze sie odby¢ poprzez zwiekszanie wspotpracy i
identyfikacji z firma, a takze podkreslanie znaczenia celow firmy.

4. Poziom wspoétpracy jest niezadowalajacy, cho¢ praca w zespofach technicznych ma
gtéwnie charakter zespotowy (52,5% pracownikéw twierdzi, ze w organizacji udziela
sie wzajemnej pomocy i podejmuje sie wspolne dziatania). Poprawa w zakresie
wspotpracy w firmie moze sie dokonal poprzez silniejszg integracje celow
strategicznych firmy z celami regionalnych jednostek oraz poprzez zmiany w
strukturze zespotéw, dotgczanie nowych osob.

5. Ogodlnie pracownicy RDG nie widzg koniecznosci wprowadzania zmian (ponad
potowa pracownikow RDG (66%) wskazata, ze nie ma zdania lub nie zgadza sie z
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tym, ze zmiany bytyby uzyteczne dla RDG). Nie odnotowano istotnych statystycznie
zwigzkow ,orientacji na zmiany” z wiekiem, zatem nie potwierdzity sie
przypuszczenia, ze osoby starsze moga mie¢ bardziej negatywne podejscie do
zmian.

6. Pracownicy MSG sg ogolnie zadowoleni ze swojej pracy w firmie (87% pracownikow
stwierdza, ze sg ogolnie zadowoleni z pracy w MSG). Najsilniej zwigzana z tym
poziomem zadowolenia byta ocena poziomu wspotpracy w firmie, jakosci kierowania
oraz postawy wobec zespotu.

Analiza ksztattu relacji pomiedzy poziomem zadowolenia a sytuacyjnymi czynnikami
motywacyjnymi pokazata, ze optymalna jest mata rozbieznos¢ pomiedzy tym ,co
chcieliby mie¢” a tym co maja.

KAPITAL LUDZKI Instytut
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Reasumujgc wnioski z badan. Obecny model kierowania u Partnera przyczynia sie do
utrwalania niskiego poziomu wspétpracy i dzielenia sie wiedzg przez co pogtebia sie
zdiagnozowany problem.

Mniejszg gotowo$¢ do odchodzenia z pracy oséb zaraz po nabyciu praw emerytalnych
mozna bytoby uzyska¢ przez wzrost poziomu identyfikacji z firmg i zbudowanie wiekszego
ich zaangazowania w prace. Nalezatoby jednak wzmocni¢ wspotprace i dzielenie sie
wiedzg. Oznacza to jednak zmiane rél oséb 50+ w organizacji. Miatoby to pozytywny
wptyw na budowanie postawy pro klienckiej. Umiarkowanie przychylna postawa wobec
zmian odzwierciedla niska dynamike dziatan w organizacji, maty przeptyw kadr, dziatanie
w oparciu o utrwalone schematy. Pracownicy rzadko dzielg sie doswiadczeniem i
przekazujg sobie informacje zwrotna.

Ad. 4)

Wprowadzone w 2011 r. zmiany w przepisach ustawy o zapasach ropy naftowej, produktéw
naftowych i gazu ziemnego oraz zasadach postepowania w sytuacjach zagrozenia
bezpieczenstwa paliwowego panstwa i zaktécen na rynku naftowym (Dz.U.07.52.343)
umozliwiajg podmiotom zainteresowanym sprowadzaniem gazu do Polski utrzymywanie
zapasow obowigzkowych poza jej terytorium. Wyeliminowano w ten sposob bariere wejscia
na rynek gazu nowym przedsiebiorstwom obrotu. W zwigzku z tym moze pojawic sie
gwalttowny wzrost konkurencji w obszarze obrotu gazem, a w konsekwencji
upowszechnienia gazu ziemnego wsrod odbiorcow indywidualnych, przedsiebiorstw, a takze
jako paliwa w elektroenergetyce. Nalezy zaktada¢, ze dodatkowym bodzcem dla
intensywnego rozwoju rynku gazu bedg wskazywane przez Komisje Europejskg kierunki
rozwoju energetyki. W unijnej strategii rozwoju spoteczno-gospodarczego Europa 2020
podkresla sie koniecznosé rozwoju UE z poszanowaniem zasady zrébwnowazonego rozwoju,
co oznacza koniecznos¢ m.in. budowania gospodarki niskoemisyjnej, wykorzystania
przyjaznych dla $rodowiska technologii i metod produkcji, wprowadzenie efektywnych,
inteligentnych sieci energetycznych. Bedzie to skutkowato w przysztosci rowniez zmiang
rynku pracy w gazownictwie i wiekszg fluktuacjgq niz dotychczas kadry pracownicze.
Zwiekszona sktonnos¢ do zmiany pracodawcy jeszcze podniesie ryzyko utraty wiedzy i
kompetencji z organizaciji.
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Badania indywidualne (zatacznik 7) przeprowadzone za pomocg kilku testow pozwolity

ustali¢, ze:

1. W zakresie gotowosci do wktadania wysitku w prace badania wskazaty jedynie na
waska grupe osob silnie nastawionych na poszukiwanie wysitku i nowosci, ktore
chetnie podejmujg ryzyko, sg otwarte na zmiany i tatwo adaptujg sie do
zmieniajgcych warunkéw (Srednio po 3 osoby na Oddziat). Sporo oséb jednak
preferuje stabilizacje, unika nowosci, ryzyka i duzego wysitku (od 4 do 10 na Oddziat).

2. Woyniki testu badajagcego gotowo$¢ do wspotpracy i podejmowania wysitku wykazaty
takze, ze jest tylko waska grupa pracownikdw silnie nastawionych na cele zespotowe
(srednio po 3 osoby na Oddziat), ktére chetnie bedg wtaczaé sie w prace zespotu i
prawdopodobnie majg duzg gotowos$¢ do pomagania innym. Jest jednak sporo oséb,
ktére sg bardziej nastawione na cele indywidualne, cenig sobie samodzielng prace i
majg mniejszg gotowos¢ do pomagania innym (od 4 do 10 na Oddziat).

Ad. 6)

Na podstawie wynikow przeprowadzonych grup fokusowych oraz wywiadéw
indywidualnych (Zatacznik 3 i 8) ustalono, ze pracownicy z oddziatéw terenowych majg
poczucie, ze ich wiedza nie jest wykorzystywana do wprowadzania efektywnych zmian w
organizacji. W okresie prac projektowych nad nowymi rozwigzaniami czy w trakcie
audytow nad usprawnieniami pracujg gtéwnie osoby z oddziatu centralnego, bez wsparcia
oséb, ktore od kilkunastu lub nawet kilkudziesieciu lat wykonujg prace w terenie a ich
doswiadczenie mogtoby by¢ zrédtem wielu istotnych informac;i.

Ad. 7)

Prawdopodobnie konsekwencjg wyzej przytoczonych wnioskow jest fakt, ze pracownicy
terenowi wykonujg swoje obowigzki w podstawowym oczekiwanym tylko zakresie. Zaraz
po osiggnieciu wieku emerytalnego odchodza. W chwili obecnej nie ma osob, ktére w
trakcie emerytury wykonywatyby systematycznie jakas czes$¢ prac. Zdarza sie (na co
wskazuje kadra zarzadzajgca — Zatgcznik 3), ze czasem korzysta sie z wiedzy osoby na
emeryturze, ktora jako jedyna wie jak przebiega gazocigg w danej lokalizacji. Sg to jednak
dziatania ad hoc i nie zabezpieczajg ciggtosci dziatan firmy.

Ad. 8)

Wyniki badan pokazujg (Zatacznik 4), ze: o ile na poziomie deklaracji pracownicy uznajg
wymiane wiedzy pomiedzy réznymi grupami wiekowymi za pozadang (78% osob badanych
wskazuje, ze przekazywanie wiedzy osobom miodszym przez osoby starsze jest
pozgdane), zidentyfikowano pozytywne postawy do obu zbadanych grup wiekowych
(powyzej 50. i ponizej 35. roku zycia) to czestotliwos¢ otrzymywanej informacji zwrotnej od
kolegéw z zespotu jest oceniana jako stosunkowo rzadka oraz niezbyt przydatna (sr. 1,57 na
skali od 1 do 5). Osoby na stanowiskach monterskich szczegdlnie nisko ocenity
czestotliwos¢ informacji zwrotnej od kolegdw z zespotdw.

Wyniki wskazujg, ze wiedza poza procedurami nie jest postrzegana jako wazna w
organizacji ($r. 1,52 na skali od 1 do 5).

Otrzymano potwierdzenie pozytywnego zwigzku pomiedzy przekazywaniem wiedzy a
wspoétpracg w firmie oraz w zespole (0,54): im lepsza jest wspotpraca, tym czesciej
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przekazywana jest wiedza. Bardzo mozliwe jest wiec, ze organizacyjnie wzmacniane
przekazywanie wiedzy polepszy wspotprace.

Jednoczesnie w grupie pracownikéw terenowych okazato sie, ze potowa z badanych ma
wysoka lub bardzo wysokg umiejetnos¢ i motywacje do uczenia innych (Zatacznik 7).

Wyniki badan indywidualnych potwierdzity takze, ze w organizacji zbyt czesto uzywa sie
wplywu przez legitymizacje co nie sprzyja budowaniu relacji wewnatrz firmy oraz z
klientem i powinno zosta¢ poddane procesowi rozwoju (Zatgcznik 7).

Ad. 9)

W wyniku przeprowadzonych ocen kompetencji menedzerskich w trakcie Development
Centre zdiagnozowano, ze w badanych zespotach sg osoby z duzym potencjatem
rozwojowym na stanowiska kierownicze. Powinny by¢ one jednak poddane procesowi
rozwoju. Najwieksze luki rozwojowe dotyczg obszaréw kierowania ($r. ocen na skali od 1
do 5-1,5i1,8), orientacji na klienta (sr.: 1,8 i 2,5) oraz orientacji na zmiany (sr.: 2,0 2,3)
(Zatacznik 5 i 6).

Ad. 10)

Na podstawie ankiety ,Programy zarzadzania wiekiem”, przeprowadzonej w trakcie
konferencji projektowej, zebrano informacje o praktykach polskich firm prowadzonych w
przedmiotowym zakresie (Zatgcznik 2).

Jak ustalono, problematyka ta jest w poczatkowej fazie rozwoju. Polskim firmom bardziej
zalezy na transferze wiedzy od starszych do mtodszych ($r. 1,05 na skali od -2 do 2) niz
na utrzymaniu zaangazowania pracownikow z grupy 50+ ($r. 0,84). Pracownicy HR
najczesciej siegajg po szkolenia i publikacje (sr. 2,71 na skali od 0 do 4) by tworzyé
programy zarzgadzania wiekiem. Czasami wykorzystuje sie praktyki wystepujace w innych
firmach i wsparcie firmy doradczej. Najczesciej wdrazane sg: intermentoring (54,5% oséb
wskazato odpowiedz ,tak”), mentoring (47,1%), podnoszenie lub zmiana kwalifikaciji
zawodowych oséb 50+ przez szkolenia (45,7%), czasowa lub stata zmiana zakresu
obowigzkow/stanowiska (33,3%). Wszyscy badani zgodzili sie, ze programy zarzadzania
wiekiem przynosza wymierne korzysci dla firm ale aktualnie nie sg zbyt czesto
realizowane. W opinii os6b badanych czynnik, ktéry w najwiekszym stopniu sprzyja
wdrozeniu programow zarzadzania wiekiem, to zainteresowanie osob 50+ udziatem w
takim programie ($r. 1,42 na skali od -2 do 2), nastepnie poparcie kierownictwa firmy i
kadry menedzerskiej (sr. 1,34) oraz wsparcie bezposredniego przetozonego.

Analiza zatrudnienia pod katem pracownikéw réznych pici

Analiza zatrudnienia wykazata, ze wigekszos¢ pracownikéw Partnera w woj. maz. to
mezczyzni (M) - 69%, co wynika ze struktury stanowisk, wymagajacych zwykle wysitku
fizycznego. Przewaga liczbowa mezczyzn jest typowa dla rynku energii i nie wyrdznia
Partnera. Bank Danych o Inzynierach (BDI) podaje, ze w branzy energetycznej kobiety (K)
z dyplomem inzynierskim stanowia 1,37%, a w gazowniczej 0,55%
(www.iprodukcja.pl,2012). U Partnera nie stwierdza sie nierdwnosci ptci w zatrudnianiu i
wynagradzaniu. Kobiety zajmujg stanowiska monteréw, mistrzow, kierownikéw co
pozwala sadzi¢, ze kobiety moga wykonywaé ten zawdd. Nalezy tylko przygotowaé im
odpowiednie role i podejmowac dziatania promujace to miejsce jako stanowisko pracy dla
kobiet. Nie ma przeszkod w petnieniu rél tradycyjnie zajmowanych przez mezczyzn w
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przysziosci przez kobiety. Dzieki promowaniu zatrudnienia kobiet w gazownictwie mozliwy
jest wzrost wskaznika proporcji pici w zawodzie i stworzenie nowych mozliwosci
aktywizacji zawodowej kobiet. To wymaga pracy z kadrg zarzadzajacg (KZ) i HR aby
przetamywaé stereotypy co do miejsca kobiety w sektorze i tworzy¢ role dla kobiet
uwzgledniajgce ich cechy psychofizyczne.

Kobiety w org. o przewadze mezczyzn odgrywajg wazng role spoteczng, tagodzg
obyczaje”, widzg inne aspekty procesu pracy dzieki czemu firma ,patrzy” szerszg
perspektywg. To podnosi efektywnos¢ firmy, zmiane wizerunku na bardziej przyjazna,
tolerancyjng i otwarta.

Badania wykazaty BRAK SYSTEMOWEGO ROZWIAZANIA PODNOSZENIA
MOTYWACJI OSOB 50+ DO POZOSTANIA W ORGANIZACJI.

KONSEKWENCJE ISTNIENIA ZIDENTYFIKOWANYCH PROBLEMOW

Pracownicy Partnera z grupy wiekowej 50+ chetnie korzystajg z praw emerytalnych. W
latach 2003-8 byta to gtéwna przyczyna odejs¢ (47%), w tym 64% byty to wczesniejsze
emerytury a 22%-swiadczenia przedemerytalne. Stan ten pogiebia sie. Na dzien
31.07.2013 w grupie 50+ znalazto sie az 61% kierownikéw, 48% mistrzéw, 38%
monteréw. To pracownicy posiadajgcy wiedze o procesach, technologii i metodach
dziatania. Brak konkurencji powoduje, ze nie ma ich kto zastgpi¢ a dodatkowo reforma
systemu oswiaty w 1999 r. zlikwidowata czes¢ szkot zawodowych. Brak przygotowanych
modeli przekazywania wiedzy moze doprowadzi¢ do powaznych konsekwencji dla firmy.
Tym bardziej, ze rynek swiadczonych przez nig ustug jest liberalizowany. Takze w tym
kontekscie istnieje silna potrzeba zarzadzania wiedzg w sposob systematyczny i
kompleksowy.

Aby zatrzymacC w organizacji pracownikow z grupy 50+ nalezy natychmiast uruchomic
dziatania wewnatrz i na zewnatrz firmy, ktére zbudujg im nowe, wazne role i pozwolg na
przygotowanie mtodszych aby ptynnie przechodzi¢ przez proces wymiany pokolen.

Konsekwencje braku przygotowanych zawczasu rozwigzan wykorzystujgcych potencjat
0s6b starszych pogtebi problem ,starzenia sie spoteczenstwa”.

Wedtug prognoz GUS w 2035 r. liczba oséb w wieku poprodukcyjnym osiggnie 26%.
Wydtuzanie wieku produkcyjnego bez tworzenia specjalnych rél czy sposobdéw pracy dla
0sOb starszych spowoduje, ze w firmach bedzie zawsze grupa osdéb starszych, ktére po
wejsciu w okres ochronny bedg tylko ciezarem dla firmy. Niewykorzystanie ich potencjatu,
wiedzy i bezcennego doswiadczenia bedzie ogromna strata.

Przeprowadzone przez Projektodawce badania na etapie PRZYGOTOWANIA
potwierdzajg potrzebe realizacji projektu, ktérego produktem finalnym bedzie budowa
WIELOPOKOLENIOWYCH ZESPOLOW UCZACYCH SIE w zaproponowanej na etapie
wniosku o dofinansowanie projektu postaci. Uruchomienie dwdch prototypowych
zespotow pokazato, ze dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniem miedzy pracownikami jest
odbierane pozytywnie a powstate w ich wyniku standardy dziatania wykorzystywane sg w
codziennej pracy.
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Il CEL WPROWADZENIA INNOWACJI

CEL GLOWNY

Wzrost motywacji do pozostania w firmie mimo nabywania praw emerytalnych
pracownikéw z grupy 50+ w polskich organizacjach z przewagg stanowisk technicznych
i hierarchiczng strukturg przez budowe specjalnej roli w Wielopokoleniowych Zespotach

Uczacych sie w okresie 1.01.2013 do 30.06.2015 r.

Wskazniki pomiaru celu i wartos¢ docelowa:

Liczba pracownikéw technicznych biorgcych udziat w testowaniu - 70

Liczba pracownikow z Kadry Zarzadzajacej i dziatdbw HR biorgcych udziat w testowaniu
modelu - 30

Liczba firm objetych testowaniem - 1

Liczba pracownikdow planujgca odejs¢ na emeryture od razu po nabyciu praw
emerytalnych — 6 (z 10 obecnie)

Poziom motywacji pracownikdéw z grupy 50+ do pozostania w firmie mimo nabycia praw

emerytalnych w % - 40%

Zrédta weryfikacji/sposoby pomiaru:

Deklaracje Uczestnictwa w projektu - raz na poczatku projektu, formularze PEFS - raz na
koniec projektu, dzienniki szkolen i Development Centre, listy obecnosci - na biezaco
Umowa partnerska - raz na poczatku projektu

Wyniki z grup fokusowych - przed i po zakonczeniu testowania modelu, wywiady
z pracownikami, Development Centre - przed i po testowaniu modelu, wyniki ankiety

dotyczacej kultury organizacyjnej.

CELE SZCZEGOLOWE:

Wskazniki pomiaru Zrédtia
Lp. Cel szczegotowy celu i wartosé weryfikacji/sposoby
docelowa pomiaru
1. Wzmocnienie roli pracownikéw Liczba pracownikow Deklaracje

50+ w organizacji przez

dedykowanie ich do pracy w WZU,
a w rezultacie wzrost transferu
wiedzy i budowanie bazy know-
how dzieki zastosowaniu
opracowanego i przetestowanego
na 70 pracownikach techn. i 30
prac. HR i KZ modelu WZU w

technicznych
bioracych udziat w
testowaniu - 70

Uczestnictwa w
projektu - raz na
poczatku projektu,
formularze PEFS -
raz na koniec
projektu, dzienniki
szkolen, grup
fokusowych i
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firmie PGNIG SPV 4 w okresie od
1.01.2013 do 30.06.2015 r.

Ostabianie stereotypdw o niskiej
przydatnosci oséb 50+ do
wykonywania pracy przez udziat w
opracowaniu i testowaniu modelu
WZU 30 oséb z dziatow HR i
kadry zarz. w okresie od
1.01.2013 do 30.06.2015 r.

Aktywizacja zawodowa kobiet w
obszarze zawodéw technicznych
przez ich udziat w opracowaniu,
testowaniu, upowszechnianiu i
wiaczaniu do gtéwnego nurtu
polityki modelu WZU ze
szczegolng rolg dla kobiet w
okresie od 1.01.2013 do
30.06.2015 .

Liczba firm objetych
testowaniem - 1

Liczba pracownikow
technicznych 50+,
ktorzy dzieki
udziatowi w WZU
zwiekszyli poczucie
przydatnosci do
pracy i bycia
niezbednym dla
zespotu - 10

Liczba pracownikéw
z Kadry
Zarzadzajacej i
dziatow HR
biorgcych udziat w
testowaniu modelu -
30

Liczba firm objetych
testowaniem - 1

Liczba pracownikow
z Kadry
Zarzadzajacej i
dziatow HR, ktorzy
zmienili sposéb
percepciji
przydatnosci osob
50+ do pracy - 30

Liczba kobiet
objetych
testowaniem - 3

Liczba kobiet
biorgcych udziat w
upowszechnianiu

Development
Centre, listy
obecnosci - na
biezaco

Umowa partnerska w
projektu - raz na
poczatku projektu
Ankiety kultury
organizacyjnej i
stereotypdw,
badania fokusowe
wsrod pracownikow
biorgcych udziat w
testowaniu, wywiady,
Development Centre
- przed i po
zakonczeniu
testowania modelu
Deklaracje
Uczestnictwa - raz
na poczatku
projektu, formularze
PEFS - raz na koniec
projektu, dzienniki

szkolen, listy
obecnosci - na
biezaco

Umowa partnerska -
raz na poczatku
projektu

Ankiety kultury
organizacyjnej i
stereotypdw,
badania fokusowe
wsrod Kadry
Zarzadzajacej i
pracownikéw HR -
przed i po testowaniu
modelu

Deklaracje
Uczestnictwa w
projekcie - raz na
poczatku projektu,
formularze PEFS -
raz na koniec
projektu, listy
obecnosci, dzienniki
zajec ze szkolen i
Development Centre
- na biezaco, baza
PEFS - na koniec
projektu

Lista obecnosci na
konferencjach,
warsztatach - na
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modelu - 1 koniec projektu
Liczba firm Lista firm
zainteresowanych zainteresowanych
rolg kobiet w otrzymaniem
firmach o profilu szczegotowych
technicznym - 24 materiatéw po
konferencjach i

warsztatach - na
koniec etapu
upowszechniania

Tabela 2. Cele szczegbtowe projektu

Odpowiedzialny za realizacje celéow projektu jest Kierownik projektu.
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M. OPIS INNOWACJI

Innowacja testowana w projekcie opiera sie na zbudowaniu  modelu
WIELOPOKOLENIOWYCH ZESPOLOW UCZACYCH SIE.

WZU jest metodg wielopokoleniowego transferu kompetencji w przedsiebiorstwie,
podnoszacego motywacje do pracy wszystkich uczestnikéw zespotdéw. To narzedzie
uniwersalne i optymalne dla firm w catej Polsce ze strukturg hierarchiczng, z przewagg
stanowisk technicznych.

WZU jest pomystem na zaangazowanie pracownikdw 50+ i jednoczeénie petne
wykorzystanie kompetenciji innych grup wiekowych. WZU utatwi wykorzystanie potencjatu
kazdego z pokolen pracujgcych w firmie. Bazuje on na wymianie wiedzy i kompetenciji.
Odbywa sie ona od osob najbardziej doswiadczonych lub najlepiej przygotowanych
merytorycznie do oséb mniej doswiadczonych, posiadajacych mniejszy zaséb wiedzy, bez
wzgledu na wiek.

Kazde pokolenie charakteryzuje sie pewnym typowym dla niego sposobem dziatania,
wynikajacym z warunkéw, w jakich sie ksztattowato. Najstarszych pracownikéw cechuje
wiedza i doswiadczenie zawodowe i zyciowe, dojrzato$é, rozwaga i rozsgdek, pogtebiona
refleksja, kompetencje i umiejetnoéci interpersonalne, ustabilizowana sytuacja rodzinna.
Miodsi pracownicy sg bardziej otwarci na nowosci i zmiany, szybciej dziataja, sprawniej
postugujg sie nowoczesnymi narzedziami pracy i komunikaciji.

INNOWACYJINE ASPEKTY MODELU WzZU

Innowacyjnos¢ projektu dotyczy 2 aspektow:

- grupy docelowej: pracownicy techniczni w wieku 50+, pracujgcy w hierarchicznych
strukturach terenowych, w tym kobiety, dla ktérych dotgd nie byto dedykowanych
specjalnych rozwigzan uwzgledniajacych specyfike pracy,

- formy wsparcia: stworzenie zupetnie nowego modelu WIELOPOKOLENIOWYCH
ZESPOLOW UCZACYCH SIE jako metody zmotywowania, uatrakcyjnienia pracy dla oséb
50+ i kobiet aby zatrzymaé ich w organizacji i umozliwi¢ budowe plandéw sukcesji z
wykorzystaniem pracy zespotowe;.

ROZNICE MODELU WZU OD DOTYCHCZAS STOSOWANYCH ROZWIAZAN

Badania Projektodawcy pokazujga, ze model WZU jest nowatorski. Obecnie stosowane

metody: mentoring, intermentoring, miedzydepartamentalne zespoty robocze

niedostatecznie zaspokajajg potrzeby firm.

Cechy odrézniajgce WZU od obecnych metod:

- WZU nie jest rozwigzaniem ,1na1” jak mentoring czy intermentoring

- WZU jest rozwigzaniem na state a np. miedzydepartamentalne zespoty robocze
powotywane sg tylko aby rozwigza¢ problem

- w sktad WZU wchodzg pracownicy z jednego dziatu - w miedzydepartamentalnych
zespotach roboczych z wielu

- WZU sg wielopokoleniowe (trzy grupy pokolen)

- WZU maijg aspekt ,programu sukces;ji”
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- WZU przewidujg specjalng role dla kobiet

GRUPA DOCELOWA PROJEKTU - WYMIAR DOCELOWY

-pracownicy dziatu HR i Kadry Zarzadzajacej Partnera, ktérzy otrzymajg nowe narzedzie —
30 os6b — Prezes, Zarzad Partnera, Dyrektorzy Oddziatow, ich zastepcy, Kierownicy
Regionéw Dystrybucji Gazu, ich zastepcy, Specjalisci ds. HR, Menedzer ds. HR,
Kierownicy Personalni, Kierownik Dziatu Kadr

-pracownicy Partnera, ktorych problemy zostang rozwigzane — Monterzy, Starsi Monterzy,
Mistrzowie, Starsi Mistrzowie

UZYTKOWNICY:
a) Wymiar docelowy: pracownicy HR i Kadry Zarzadzajacej firm o profilu technicznym z
hierarchiczng strukturg zarzadzania

ODBIORCY:
a) Wymiar docelowy: pracownicy techniczni z firm o hierarchicznej strukturze zarzadzania

KOSZTY ROZWIAZANIA

Szacowane koszty:

- badanie kultury organizacyjnej i ustalenie kierunkéw rozwoju, analiza strategii — koszty
przeprowadzenia analiz (metody beda gotowe, opracowane w niniejszym projekcie) —
kilka do kilkunastu tys. zt za samo przeprowadzenie badan

- selekcja do zespotdéw — dobdr metod i ich przeprowadzenie — od kilku do kilkudziesieciu
tys. zt (selekcja ta jednak moze by¢ zastgpiona wynikami ocen okresowych jesli takie sg
prowadzone kompleksowo w firmie)

- badanie potencjatu kadry menedzerskiej — Development Centre — kazde 6 osob to koszt
ok. 5 tys. zt (tu, podobnie jak wyzej, mogq wystarczy¢ nominacje i wyniki ocen
okresowych)

- szkolenia z kompetencji pracy zespotowej oraz innych, wskazanych w kierunkach
zmiany kultury organizacyjnej i celach strategicznych — kazdy dzieh szkolenia to koszt od
2do 5tys. zt

- monitoring powotanych zespotdw — moze to by¢ koszt oddelegowanej osoby z HR
organizacji — do Kilku tys. zt miesiecznie w okresie trwania projektu

- platforma wiedzy — przygotowana w trakcie niniejszego projektu

Wielkos¢ kosztow zalezy od wielkosci organizacji i mozliwosci oraz planéw powotywania
zespotébw. WZU majg by¢ co do zasady elitarne, a zatem mogq dotyczyé kilku badz
kilkunastu zespotéw. Jesli firma zechce skorzysta¢ z gotowych narzedzi wypracowanych
w ramach projektu — koszt bedzie wynosit ok. 30 — 50 tys. zt — duza organizacja,
kilkanascie tysiecy — dla sredniej organizaciji.

Czas wymagany na wdrozenie projektu to minimum 1 rok aby przygotowac organizacje,
zespoty, a nastepnie da¢ im mozliwos¢ kilkumiesiecznej wspdlnej pracy.

Naktad nie przewyzsza rezultatow (np. koszty utraty 1 prac., wg badan wynoszg 1,5
rocznego wynagrodzenia w Polsce-www.bezrobocie.org.pl, 2012). Niskie, jednorazowe
koszty wprowadzenia produktu dajg duze szanse na wprowadzenie do powszechnej
praktyki.

Zaletg WZU jest wieksza efektywnos¢ pracy w firmie, utrzymanie prac. 50+, ptynnosc
realizowania zadanh i przejecia know-how, wyzsze kompetencje, wykorzystanie potencjatu
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kobiet. Wartoscia nadrzedng jest motywacyjny aspekt uczestnictwa WZU - udziat
pracownikéw w ,planie sukcesji”, znaczgco podnosi poziom ich zaangazowania do prac w
zespole.

Aby uruchomié¢ WZU potrzebne sg zwiekszone naktady. Jednak uzyskane rezultaty bedg
znacznie wyzsze. Dzielenie sie wiedzg, doswiadczeniem, wzajemne uczenie sie
kompetencji powoduje, ze wiedza rozprzestrzenia sie w organizacji. Ponadto starsi
pracownicy otrzymujg nowe role — mentoréw, co znacznie wzmacnia ich pozycje, czyni
bardziej przydatnymi a co za tym idzie, maja wiekszg gotowo$¢ do pozostania w
organizacji. Wielu deklaruje, ze jeszcze z emerytury mogliby wspiera¢ kolegéw z dawnego
zaktadu pracy. Spisanie wiedzy spowoduje, ze pozostanie dla kolejnych zespotdw i
szerzej w organizacji. Jesli nie wdrozy sie tego narzedzia — wiedza 1/3 pracownikow w
przeciagu 10 lat zostanie utracona a firma naraza sie na ryzyko utraty ciggtosci
wykonywanych zadan.

Wdrazanie nowych kompetencji za pomocg WZU jest znacznie bardziej efektywne dla
organizacji niz np. poprzez szkolenie. Zmiana postaw (np. prokliencko$¢) wymaga
diugotrwatego procesu rozwoju. Same szkolenia nie sg wystarczajgce by tego dokonaé.
Musza by¢ wzbogacane dziataniami typu follow-up i dodatkowym monitoringiem w
miejscu pracy. W zespofach proces ten jest diugofalowy. Rozpoczyna sie od oséb
najbardziej zmotywowanych i gotowych do wktadania wysitku. Tworzone przez samych
pracownikéw, wspdlne standardy od razu sprawdzane sg w dziataniu i towarzyszy im
informacja zwrotna. Gdy osoby nalezace do zespotu osiggng planowany poziom
kompetencji wychodzg z niego by przekazywaé pozyskang wiedze dalej a na jego miejsce
wchodzi osoba, ktora rozpoczyna swojg droge rozwoju. Uczy sie od kolegéw co bardzo
wzmacnia proces ksztatcenia w stosunku do nauki od zewnetrznego trenera na szkoleniu.
Uczy sie w dziataniu wiec od razu weryfikuje nowe umiejetnosci na stanowisku pracy. W
ten sposoéb dziatania sg znacznie bardziej trwate i gwarantujg efekt.

Wartos¢ dodana w stosunku do obecnej praktyki:

- ksztattowanie wizerunku atrakcyjnego pracodawcy

- WZU bedg efektywniejsze od obecnych rozwigzan z uwagi na osiggane rezultaty
motywacyjne

- tamanie stereotypow o niskiej przydatnosci oséb 50+ i kobiet do pracy na stanowiskach
technicznych

KOSZTY ZANIECHANIA DZIALAN

Organizacje, ktore nie wykorzystujg potencjatu najbardziej doswiadczonych pracownikéw
tracg know-how a w konsekwencji moze to spowodowac ostabianie pozycji firmy na rynku.
W przypadku pracownikéw technicznych — moze sie to wigzac z utratg trwatosci produkciji
lub, jak w przypadku Partnera projektu — znaczacym wzrostem niebezpieczenstwa awarii
instalacji przesytajacych gaz.

BARIERY zastosowania WZU:

- niski stopien wiedzy Kadry Zarzadzajacej i pracownikow dziatbw HR nt. roli wiedzy
starszych pracownikdw (rozwigzanie: udziat Kadry Zarzadzajgcej i HR w testowaniu
modelu i obserwacja jego rezultatow)
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- niski stopien swiadomosci Kadry Zarzadzajacej nt. potrzeby zatrzymania pracownikéw
50+, stereotypy o ich nieprzydatnosci, niskiej efektywnosci (rozwigzanie: upowszechnienie
modelu WZU i wigczenie do gtéwnego nurtu polityki)

WARUNKI WDROZENIA PRODUKTU FINALNEGO DO POWSZECHNEJ PRAKTYKI

Produkt bedzie uniwersalny i mozliwy do zastosowania przez wszystkie firmy, ktore

preferujg zespotowy sposdb organizacji pracy, posiadajg hierarchiczng strukture z

dominacjg stanowisk technicznych. Rozwigzanie sprawdzi sie w przedsiebiorstwach

produkcyjnych, handlowych i ustugowych, w branzach: budownictwo, energetyka, IT,

przemyst metalowy, gérniczy, ustugi komunalne i in.

e gotowosc¢ organizacji do zmian

¢ kultura organizacyjna wspierajgca postawy wspoétpracy i dzielenia sie wiedzg

e zaangazowanie kadry menedzerskiej i HR

¢ modelowanie zachowan i stawianie oczekiwan przez najwyzsza kadre kierowniczg
odnosnie miejsca i roli pracownikow 50+ w organizaciji

e odpowiedni poziom kompetencji kadry kierowniczej w bezposrednim srodowisku dla
wzu

e promowanie idei projektu wewnatrz organizacji

o udziat kadry zarzadzajacej w tworzeniu modelu i celéw zespotdw

e wyznaczenie konkretnych celow funkcjonowania zespotéw, kamieni milowych,
kluczowych elementéw sukcesu

e monitoring pracy zespotow

SZANSE WDROZENIA PRODUKTU FINALNEGO DO POWSZECHNEJ PRAKTYKI
Szanse na wdrozenie produktu finalnego do codziennej polskiej praktyki z dnia na dzien
rosng z uwagi na coraz wieksza potrzebe i jej $wiadomos¢ co do roli i koniecznosci
zatrzymania osob 50+ w organizacji. Rozpoczynajgc prace nad projektem Partner miat
perspektywe 10 lat na odejscie znacznej grupy pracownikdéw na emeryture. Dzi$ ten okres
skrocit sie do 8 lat a w momencie zakonczenia projektu — pozostanie jedynie 5 lat.
Wydtuzenie okresu pracy coraz bardziej oswaja spoteczenstwo polskie z koniecznoscig
diuzszej pracy osob starszych. Statystyki i wszelkie analizy rynku pracy pokazujg
systematyczne zmniejszanie sie liczby osob w wieku produkcyjnym. Skoro istnieje
potrzeba zatrzymania pracownikdw 50+ w organizacjach musi by¢ lub pojawi¢ sie w
najblizszym czasie potrzeba utrzymania ich efektywnosci na satysfakcjonujgcym
poziomie, poréwnywalnym do innych grup pracowniczych. To jest mozliwe dzieki
utrzymaniu wysokiego zaangazowania w obowigzki zawodowe pracownikow z tej grupy.
Model WZU zapewnia zaangazowanie pracownikéw w wieku 50+, przyznaje im nowe
zadania, role i umozliwia dzielenie sie wiedzg oraz czerpanie z kompetencji innych
pokolen. Dzieki WZU utrzymujemy motywacje pracownikow 50+, budujemy kompetencje
u pozostatych pracownikow, osiggamy cele biznesowe na zadawalajgcym poziomie.
Dotarcie do firm, w ktorych istniata dotychczas niska fluktuacja pracownikéw, przewidujg
falowe odejscie osob starszych, pokazanie im korzysci z zastosowania WZU - powinno
zapewni¢ wdrozenie produktu do codziennej praktyki. Konieczne tu bedzie promowanie
rozwigzania i pokazanie wskaznikow efektywnosci z catego okresu wdrozenia u Partnera.
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Wielopokoleniowe Zespoty Uczace sie to sposdb wykonywania codziennych obowigzkéw
zawodowych ze szczegdélnym uwzglednieniem roli wspétpracy pomiedzy ich cztonkami
oraz przekazywania sobie wzajemnie wiedzy i doswiadczenia oraz przygotowywania
wybranych oséb do petnienia rol kierowniczych.

W WZU wystepujg 3 grupy wiekowe:

1. Grupa wiekowa 20-30 lat ma tatwos¢ korzystania z IT, otwarto$¢ na zmiane; rola osob z
tej grupy wiekowej w zespotach: nabywanie wiedzy specjalistycznej, budowanie postaw,
kodyfikowanie wiedzy przez wykorzystanie IT, generowanie nowych rozwigzan
2.Grupawiekowa 31-50 lat - lojalno$¢ wobec firmy, czas na rozwdj potencjatu
menedzerskiego, wiedza specjalistyczna; rola oséb z tej grupy wiekowej w zespole:
stymulowanie i organizacja uczenia sie, spisywanie informacji, przejmowanie funkcji
menedzerskich

3. Grupa wiekowa 50+ - wiedza ekspercka i doswiadczenie; rola os6b z tej grupy
wiekowej w zespole: dzielenie sie wiedza, weryfikacja procedur, bycie mentorem

Rola kobiet w zespotach, poza tg wynikajacg z wieku (jedna z 3 ww. grup), to dbanie o
relacje w zespole - rozwdj, podtrzymanie i monitoring relacji interpersonalnych w
zespotach.

Produktem bedzie podrecznik (wymiar materialny) model WZU (idea):
1. Etapy powotywania zespotu WZU
2. Kryteria doboru cztonkéw zespotu wraz z uzasadnieniem
3. Metody doboru cztonkéw zespotu, w tym gotowe: ankieta do badania motywacji do
dzielenia sie wiedzg i nominacje mentoréw oraz ankieta do badania orientacji na
klienta
4. Selekcja — opis etapow selekcji, opracowywania wynikow i dokonywania doboru
takze w oparciu o nominacje przetozonych
5. Development Centre dla talentéw: scenariusz, ¢wiczenia, harmonogram,
kompetencje menedzerskie i orientacja na klienta, checklisty na podstawie definicji
kompetencji, model raportu indywidualnego, wskazéwki do przeprowadzania
informacji zwrotnej
Scenariusz Grup fokusowych
Opis modelu Wielopokoleniowych Zespotéw Uczacych sie
Etapy funkcjonowania zespotéw
Program spotkan otwartych — rozpoczynajgcych funkcjonowanie zespotow
10. Wz6r checklisty kompetenc;ji i wiedzy do uzupetniania oraz przekazywania
11. Wzor matrycy przekazywania wiedzy i kompetencji
12. Notatka ze spotkan zespotowych
13. Szkolenia czionkéw zespotdéw: komunikacja, wywieranie wptywu, kierowanie,
udzielanie informacji zwrotnej, umiejetnosci coachingowe — program, manual
trenerski, prezentacja, éwiczenia, podrecznik uczestnika
14. Ankieta do badania kultury organizacyjnej: tres¢ ankiety, podrecznik interpretaciji
15. Ankieta do weryfikacji stereotypéw w organizacji dotyczacych zagadnienia wieku:
tres¢ ankiety, podrecznik interpretacji
16. Zarzadzanie wdrazaniem modelu: monitoring, oczekiwane produkty, rezultaty, kto
powinien by¢ zaangazowany i w jaki sposéb, okres, po ktdrym mozna oczekiwaé

© 0N
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zmian, jak przygotowaé organizacje na zmiany, opis barier i sSrodkéw zaradczych,
metody wigczenia zespotdw w ,krwioobieg organizacyjny”, najlepsze praktyki

17. Proces zarzadzania wiedza: platforma online, zasady korzystania, katalogi
informaciji.

18. Prowadzenie badah: platforma on-line.

ssssss GAZOWNICTWA

KAPITAL LUDZKI Instytut
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OPIS DZIALANIA WZU:

W skfad kazdego zespotu wejdzie ok. 6 0sob. Do zespotdw zostang dobrane osoby z
potencjatem menedzerskim, gotowe do nabywania i przekazywania wiedzy (szacuje sie,
ze w firmach jest ich ok.10%). Osoby z bardzo duzym potencjatem (ok.1%) pozostang w
zespole az przejdg kolejne szczeble w strukturze. Pozostate 9% moze odejs¢ z zespotu i
pehié¢ role tzw. "Agentéw Zmian” wnoszacych nowa wiedze i sposéb pracy do organizacji.
W pracy zespotu uczestniczyé bedzie takze osoba z Kadry Zarzadzajacej - ,Kreator
Wartosci dla Klienta” - celem wypracowania kultury pro klienckiej. Wiedza przekazywana
bedzie wielokierunkowo. Zadaniem zespotdw bedzie wypracowanie sposobow
rozwigzywania problemow, najlepszych praktyk i upowszechnienie ich w organizacji (z
wykorzystaniem systemu informatycznego). Co miesigc odbywac sie beda spotkania
reprezentantéw zespotéw z Kadrg Zarzadzajacq (cel-wymiana informacji i uzgodnienie
najlepszych praktyk).

OPIS ETAPOW MODELU
1. Badania organizacji i wyznaczenie kierunkdow rozwoju organizacji, ktore bedg

celami  funkcjonowania zespotéw (kultura  organizacyjna, postrzeganie

pracownikéw 50+)

Diagnoza dziedzin wiedzy, jakie powinny by¢ przedmiotem prac zespotéw

Wybdr miejsca w organizacji, w ktérym uruchomione beda zespoty

Nominacje przetozonych jako jeden z elementéw doboru do zespotéw

Testy indywidualne potencjalnych cztonkéw zespotdéw (testy: gotowos¢ do

dzielenia sie wiedza, zorientowanie na rozwdj, ewentualnie wybrane w badaniu

organizacji wazne kompetencje)

6. Diagnoza wiedzy poszczegdlnych cztonkéw zespotu

7. Pogtebiona diagnoza talentéw organizacyjnych  (gtéwnie = kompetencje
menedzerskie i inne wyznaczone w badaniu organizacji)

8. Przygotowanie platformy do budowania wiedzy

9. Grupy fokusowe majgce na celu dopasowanie modelu do organizacji, dajace
przestrzen pracownikom na wigczenie sie w projektowanie modelu pracy, w
ktorym wezma udziat

10. Zbudowanie matrycy zespotu WZU: kierunkdw przekazywania wiedzy,
kompetencji, wskazanie talentow

11. Powotanie zespotow

12. Spotkania otwierajace w organizacji, informujgce o powotaniu zespotdw, ich
zadaniach

13. Szkolenia z umiejetnosci wspotpracy, udzielania informacji zwrotnej, kierowania,
innych wybranych w badaniu organizacji kompetenciji

14. Spotkania zespotéw

15. Wymiana pracownikéw w zespotach

16. Monitoring pracy zespotow

17. Gromadzenie wiedzy na platformie

aprwd
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18. Powtdrne badanie organizacji

19. Powtdrne badanie kompetenciji

20. Badanie klientéw weryfikujgce zmiany w kompetencjach pracownikéw
21. Wywiady indywidualne z uczestnikami zespotéw

22. Analiza wpiséw do bazy wiedzy
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V. PLAN DZIALAN W PROCESIE TESTOWANIA PRODUKTU FINALNEGO

GRUPA DOCELOWA - WYMIAR TESTOWANIA

- pracownicy dziatu HR i Kadry Zarzadzajacej Partnera, ktérzy otrzymajg nowe narzedzie
- pracownicy Partnera, ktérych problemy zostang rozwigzane

SPOLKA GAZOWNICTWA

—
KAPITAL LUDZKI St c |
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UZYTKOWNICY:

c) Wymiar testowania: 30 oséb - pracownikow dziatdéw HR i Kadry Zarzadzajacej Partnera

e zaangazowani do projektu Kadra Zarzadzajgca: cztonkowie Zarzgadu Partnera (2
osoby), Dyrektor Oddziatu Warszawa, Dyrektorzy Oddziatow (ok. 6 oséb w zaleznosci
od liczby oddziatéw, w ktérych powotane zostang zespoty), Zastepcy dyrektorow
Oddziatéw (ok. 6), Kierownicy Regionow Dystrybucji Gazu (6), Zastepcy Kierownikéw
RDG (2)

e zaangazowani do projektu pracownicy HR: Dyrektor Dziatu Kadr, Kierownicy
Personalni Oddziatoéw (ok. 6), Specjalista ds. Rozwoju Kadr.

ODBIORCY:

c) Wymiar testowania: 70 oséb, w tym 3 kobiety — grupa reprezentujgca pracownikéw

technicznych Partnera (tagczne zatrudnienie w woj. maz. - 2.915 0s.).

e pracownicy ze stanowisk: Mtodszy Monter, Monter, Starszy Monter, Mistrz, Starszy
Mistrz

e dedykowani z maksymalnie 6 Regiondéw Dystrybucji Gazu (powotanych zostanie 6
zespotéw)

OKRES REALIZACJI FAZY TESTOWANIA: 1.10.2013 — 31.05.2015
PRZEBIEG FAZY TESTOWANIA

1. Wybdr miejsca w organizacji, w ktérym uruchomione beda nowe zespoty (w sumie
6 zespotdw) oraz nominacje przetozonych do zespotéw — spotkania konsultantow
z Kadrg Zarzadzajacq i pracownikami HR
2. Przygotowanie platformy do zarzadzania wiedzg opracowang przez zespoty WZU
3. Testy indywidualne potencjalnych czionkéw zespotow (testy: gotowosé do
dzielenia sie wiedza, zorientowanie na rozwoj, orientacja na klienta) — 200 oséb
4. Diagnoza wiedzy poszczegolnych czionkdéw zespotu
5. Pogiebiona diagnoza talentéw organizacyjnych (gtdwnie  kompetencje
menedzerskie i orientacja na klienta) — Development Centre — 24 uczestnikéw
6. Zbudowanie matrycy zespotbw WZU: kierunkdw przekazywania wiedzy,
kompetencji, wskazanie talentow
7. Powotanie zespotéw
8. Szkolenia dla uczestnikow fazy testowania:
a) 6 dniowe warsztaty dla 30 pracownikow objetych testowaniem z Kadry
Zarzgdzajacej i pracownikow HR:
i. Kierowanie, w tym pozytywny wptyw — po 2 dni, 30 oséb, 2 grupy, w
sumie 4 dni
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ii. Komunikacja w organizacji — po 2 dni, 30 oséb, 2 grupy, w sumie 4
dni
iii. Wspotpraca w zespole - po 2 dni, 30 osdéb, 2 grupy, w sumie 4 dni
b) Zasady coachingowego zarzadzania — po 2 dni, 12 oséb, 1 grupa, w sumie
2 dni
c) Warsztaty dla 70 pracownikow objetych testowaniem:
i.  Wywieranie wptywu — po 2 dni, 70 oséb, 8 grup, w sumie 16 dni
ii. Komunikacja w organizacji, w tym udzielanie informacji zwrotnej —
po 2 dni, 70 os6b, 8 grup, w sumie 16 dni
iii. Standardy obstugi klienta — po 2 dni, 70 oséb, 8 grup, w sumie 16
dni
Razem 62 dni
9. Spotkania zespotdéw
10. Wymiana pracownikow w zespotach
11. Monitoring pracy zespotéw
12. Gromadzenie wiedzy na platformie
13. Powtérne badanie organizacji (Ankieta kultury organizacyjnej, Ankieta
stereotypéw, grupy fokusowe)
14. Powtérne badanie kompetencji (testy gotowos¢ do dzielenia sie wiedza,
zorientowanie na rozwdj, orientacja na klienta, testy kompetencji menedzerskich)
15. Powtdrna diagnoza talentéw organizacyjnych (gtéwnie kompetencje menedzerskie
i orientacja na klienta) — Development Centre — 24 uczestnikow
16. Szkolenie z zasad udzielania informacji zwrotnej dla przetozonych oséb
uczestniczacych w Development Centre — 12 osdb, 1 grupa, 2
17. Badanie klientéw (weryfikacja zmiany postaw wobec klienta)
18. Wywiady indywidualne z uczestnikami zespotow
19. Analiza wpisow do bazy wiedzy
20. Ewaluacja wewnetrzna
21. Ewaluacja zewnetrzna
22. Opracowanie modelu finalnego

ssssss GAZOWNICTWA
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KOMENTARZ DO ZMIAN

A. Wprowadzono podziat tematyczny w zaleznos$ci od grupy docelowej
Z uwagi na wyniki badan kultury organizacyjnej, ktére wykazaty niezadowalajace
wyniki w zakresie jakosci kierowania, wywierania wptywu i m.in. udzielania
informacji zwrotnej jako podstawy komunikacji w organizacji — tematy te zostaty
zaplanowane jako jeden z istotnych elementow szkolenia Kadry Zarzadzajacej i
pracownikéw HR. Sg to osoby majace najwiekszy wptyw na ksztattowanie kultury
organizacyjnej, ktéra sprzyja lub blokuje zmiany w organizaciji.
Wyniki wskazanych powyzej badan potwierdzajg takze potrzebe rozwoju na
nizszych szczeblach. Z uwagi na ogromng wage wspotpracy, udzielania informaciji
zwrotnej dla funkcjonowania WZU — zdecydowano o przygotowaniu uczestnikéw
zespotow takze w tym obszarze jako bazowym do uruchomienia modelu. Wyniki
badan na etapie PRZYGOTOWANIA, w ktérym uruchomione zostaty zespoty
prototypowe, wskazaty, ze zanim rozpocznie sie¢ wdrazanie nowych umiejetnosci
warto jest ustali¢ dla wszystkich te same standardy. Dlatego tez na liscie szkolen
dodano — budowanie Standardoéw obstugi klienta.

B. Dodano test kompetencji menedzerskich w zakresie testow indywidualnych
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W trakcie etapu PRZYGOTOWANIA zauwazono, ze niewystarczajgcym jest
badanie Development Centre jedynie nominowanych os6b z potencjatem do
zarzadzania. W zespole, gtébwnie w grupie najstarszych pracownikéw znajda sie
osoby, ktére petnig funkcje kierownicze. Przy tworzeniu matrycy kompetencji w
zespole i kierunkow uczenia sie wzajemnego istotnym jest posiada¢ wiedze o
kompetencjach menedzerskich. W ten sposdb mozna zaplanowac kierunki
rozwoju i wskaza¢ osoby - mentoréw. Dlatego tez wszyscy uczestnicy zespotéw
powinni zostac¢ przebadani takze pod katem umiejetnosci menedzerskich.

MONITORING PROCESU TESTOWANIA
Testowanie bedzie w sposdb systematyczny poddane monitorowaniu za pomoca;
1. Spotkan Zespotu Zarzadzajgcego (1 raz w miesigcu) i Grupy Sterujacej (1 raz na 2
miesigce) analizujacych etapy realizacji projektu, wyniki badan
2. Spotkan Kierownika merytorycznego z Kadrg Zarzadzajacg oraz pracownikami HR
analizujgcych realizacje zaplanowanych dziatan i ich wyniki
Wizyt na szkoleniach, sesjach DC, spotkaniach grup fokusowych
Wizyt na spotkaniach powotanych WZU
Analizy obecnosci na szkoleniach poprzez dzienniki, deklaracje uczestnictwa
Analizy obecnosci na sesjach Development Centre — dzienniki obecnosci, raporty
Z ses;ji
Analizy raportéw z badania kultury organizacyjnej, stereotypow
Analizy raportu z badania klientéw
Analizy raportéw z wywiadow indywidualnych
10. Analizy raportow z indywidualnego testowania kompetenc;ji
11. Analizy wpiséw do bazy wiedzy
12. Monitoring prac zespotéw, udziat w spotkaniach zespotdw Kierownika
merytorycznego i konsultantow
13. Analiza notatek po spotkaniach zespotow

ook w
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Cykl monitoringu — miesieczny
Osoba odpowiedzialna — Kierownik merytoryczny ds. etapu wdrazania
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\2 SPOSOB SPRAWDZENIA CZY INNOWACJA DZIALA

EFEKTY ZASTOSOWANIA INNOWACJI UZASADNIAJACE STOSOWANIE NA
SZERSZA SKALE
Opracowany model Wielopokoleniowych Zespotow Uczacych sie moze by¢
wykorzystywany w organizacjach posiadajgcych struktury pracownikéw technicznych i
SciSle wyznaczong hierarchie. Jednak wydaje sie, ze po modyfikacji pewnych zatozen,
moze by¢ wykorzystywany we wszelkich organizacjach, ktére majg gotowos¢ do
wykorzystywania innowacji w rozwigzywaniu probleméw zarzadzania wiekiem i/lub
wiedza.
Modyfikacje modelu dotyczy¢ bedg tylko opracowania danych na wejsciu:

— grupy wiekowe wchodzace w skiad zespotu

— istotne cele do realizacji przez zespoty (kaskadowane ze strategii organizacji)

— wiedza, jaka ma by¢é gromadzona

— kompetencje rozwijane w trakcie prac zespotowych (przy czym kompetencje

menedzerskie mozna uznac jako uniwersalne dla wszystkich organizacji)

— kierunki rozwoju kultury organizacyjnej

— czas funkcjonowania zespotéw

— zalozenia dla talentéw organizacyjnych — kompetencije

SPOLKA GAZOWNICTWA
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Sam model funkcjonowania zespotow i sposoby sprawdzania jego efektywnosci bedg
niezmienne.

Efektywnos¢é modelu bedzie weryfikowana poprzez osiggniecie:

» zmian kultury organizacyjnej w pozadanym kierunku w Regionach Dystrybucji
Gazu, w ktérych uruchomione bedg zespoty — przewidywany jest wzrost jakosci
kierowania firmag, silniejsza identyfikacja pracownikdéw, wzrost wspotpracy i
pozytywnych technik wywierania wptywu

» wzrostu kompetencji 70 cztonkéw zespotdw w zakresie: kierowania, wywierania
wptywu, orientacji na klienta

» wzrostu transferu wiedzy: wzrost czestotliwosci udzielania informacji zwrotnej,
uzupetnianie wiedzy w zdiagnozowanych lukach,

» przygotowania ok. 12 talentéw organizacyjnych do petnienia roli kierowniczej —
wzrost kompetencji badanych za pomocg Development Centre: kierowanie i
orientacja na klienta

» wzrostu standardéw obstugi klienta u 70 pracownikow

» wzrostu motywacji ok. 20 pracownikéow z grupy 50+ do pozostania w organizacji i
wktadania wytezonego wysitku w realizowane zadania

» ostabienia stereotypow o stabszym potencjale pracownikow z grupy 50+ w tych
czesciach organizacji, w ktérych uruchomione zostang zespoty

» pozytywnej oceny przydatnosci modelu WZU do przekazywania wiedzy i rozwoju
kompetencji potrzebnych na wykonywanym stanowisku pracy

» wzrostu udziatu kobiet we wdrazaniu zmian w organizacji — udziat kobiet w
testowaniu i promowaniu modelu
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Aby osiggna¢ powyzsze rezultaty zrealizowane zostang dwukrotnie — przed i po
uruchomieniu zespotoéw WZU — nastepujace dziatania:
1. Ankieta kultury organizacyjnej
2. Ankieta stereotypéw
3. Testy indywidualne potencjalnych czionkow zespotow (testy: gotowos¢ do
dzielenia sie wiedza, zorientowanie na rozwoj, orientacja na klienta)
Diagnoza wiedzy poszczegdlnych cztonkéw zespotu
5. Pogtebiona diagnoza talentéw organizacyjnych (gtéwnie  kompetencje
menedzerskie i orientacja na klienta) — Development Centre
6. Ankiety ewaluacyjne szkolen (tylko po realizacji szkolen)

e

Oraz po zakonczeniu testowania modelu:

Wywiady indywidualne z uczestnikami zespotéw

Analiza wpisdéw do bazy wiedzy

Badanie klientow (weryfikacja zmiany postaw wobec klienta)
10 Ewaluacja wewnetrzna

11. Ewaluacja zewnetrzna

© o N

Wyniki przeprowadzonych badan powinny wskazac, ze dzieki uruchomieniu zespotéw
mozliwe bedzie ksztaltowanie organizacji tak, aby wykorzystywata potencjat pracownikow
z najstarszych grup wiekowych, budowata dla nich role, ktére zwieksza ich poczucie
przydatnosci a co za tym idzie — motywacji do wykonywania obowigzkéw zawodowych
takze po osiggnieciu wieku emerytalnego.

EWALUACJA WEWNETRZNA
Ewaluacja wewnetrzna projektu oparta bedzie na:
— raportach okresowych z monitoringu postepu prac projektowych dyrektora projektu
— notatkach ze spotkan Zespotu Zarzadzajgcego i Grupy Sterujace;j
— opiniach i raportach konsultantéw zewnetrznych realizujacych projekt
— raportach z badan
— dokumentacji ze szkolen, Development Centre, grup fokusowych, wywiadéw
indywidualnych
— oceny przyrostu kompetencji, wiedzy, motywacji na podstawie wynikoéw badan
— oceny zmian w kulturze organizacyjnej, stereotypach, motywaciji

Za przebieg ewaluacji wewnetrznej bedzie odpowiedzialny dyrektor projektu. Przygotuje
on raport z catosci prac realizowanych w ramach projektu, zawierajgcy podsumowanie i
osiggniete rezultaty.

EWALUACJA ZEWNETRZNA

Rzetelnos¢ i trafnos¢ uzyskanych danych w efekcie przeprowadzonej ewaluacji
wewnetrznej zostanie oceniona dzieki przeprowadzonej takze ewaluacji zewnetrznej.
Bezposrednio po zakohczeniu prac zwigzanych z testowaniem modelu rozpocznie sie
proces oceny efektywnosci i trwatosci wypracowanych rozwigzan a takze mozliwosc
upowszechniania modelu na szerszg skale.

Ewaluator zewnetrzny wybrany zostanie w drodze przeprowadzonej zasady
konkurencyjnosci. Oczekiwaniem Projektodawcy bedzie zaproponowanie przez firme

Projekt wspétfinansowany przez Unie Europejskg w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

26



KAPITAL LUDZKI Instytut .
CZtOWKEKfNA)LEPSLZjMNWESTYCJA' ’ Rozwoju Biznesu MAZOWIECKA (

SPOLKA GAZOWNICTWA

UNIA EUROPEJSKA
EUROPEJSKI
FUNDUSZ SPOLECZNY

zewnetrzng wiasnego modelu przeprowadzenia oceny. Wyznaczone zostang jednak
pewne kryteria, ktére bedzie musiat spetni¢. Naleze¢ do nich bedzie m.in.:

» Doswiadczenie w ewaluacji projektow doradczych z obszaru podnoszenia
efektywnosci organizacji (aby zaproponowaé stosowny model przeprowadzenia
ewaluacji)

» Prowadzenie badan ankietowych w obszarze kultury organizacyjnej lub badan
socjologicznych (znajomos¢ zasad prowadzenia badan i analizy wynikow aby moc
oceni¢ czy badania zostaly przeprowadzone poprawnie)

» Prowadzenie badan testami psychologicznymi, w metodologii Development Centre
(znajomos¢ zasad prowadzenia testow psychologicznych i DC aby moc ocenié czy
badania zostaty przeprowadzone poprawnie)

Ewaluator zewnetrzny bedzie miat za zadanie:
1. Przeanalizowac catg dokumentacje zwigzang z realizacjg projektu
2. Przeprowadzi¢ wywiady z cztonkami zespotu zarzadzajgcego, kierownikiem
merytorycznym ds. etapu wdrozenia, konsultantami
3. Przeprowadzi¢ wywiady z czionkami zespotow WZU, Kadrg Zarzadzajaca,
pracownikami HR
4. Przeanalizowac raporty z badan

Kompleksowe podejscie do ewaluacji, rozpoczete juz na etapie PRZYGOTOWANIA
(badania kultury organizacyjnej, stereotypéw, badania indywidualne) pozwoli wykazaé czy
model rzeczywiscie spetnia oczekiwane cele. Monitoring w trakcie realizacji bedzie
pozwalat weryfikowa¢ na biezaco jakie zmiany zachodzg w organizacji i czy dziatania
zmierzajg do osiggniecia rezultatow.
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Rozwoju Biznesu

VI. STRATEGIA UPOWSZECHNIANIA

Przyjete w ramach projektu sposoby upowszechniania opracowanego modelu przyjmujg
posta¢ wielu réznych dziatah aby maksymalizowaé grupe docelowg i zwiekszyc
prawdopodobiehstwo wykorzystywania WZU na szeroka skale.

Na etapie TESTOWANIA, po zakohczeniu funkcjonowania zespotow WZU, opracowaniu
produktu finalnego i jego akceptacji przez Regionalng Sie¢ Tematyczng uruchomione
zostang dziatania upowszechniajgce.

GRUPA DOCELOWA W WYMIARZE UPOWSZECHNIANIA

UZYTKOWNICY:

150 oséb uczestniczacych w konferencji nt. WZU, ok. 2 500 oséb - czytelnikdw
czasopisma branzowego (np. ,Personel i Zarzadzanie”- sredni naktad 2,5 tys. szt.), ok. 10
000 czytelnikéw czasopisma menadzeréw (np. Harvard Business Review - sredni nakfad
— 10 000 szt.), 150 os6b uczestniczacych w konferencji podsumowujacej wyniki projektu,
3 osoby z HR i Kadry Zarzadzajacej Partnera wtgczonych w budowe WZU i wystgpienia
na konferencjach.

ODBIORCY:

Pracownicy, ktérzy wejdg na strone www projektu z funkcjg forum, osoby, ktére wezmg
udziat w ,czacie” na Facebooku, pracownicy, ktérzy obejrza wywiad z osobg pracujacg na
emeryturze zamieszczony na stronie projektu, 4 osoby 50+ Partnera wigczone w budowe
modelu WZU i wystagpienia na konferencjach

UPOWSZECHNIENIE FINALNEJ WERSJI PRODUKTU

Okres realizacji

Dziatania

Grupa docelowa dziatan

Na etapie
PRZYGOTOWANIA -
zrealizowane

Na etapie
PRZYGOTOWANIA -
zrealizowane

Konferencja na temat
planowanych w ramach
projektu dziatan

Newsletter po konferencji z
wynikami przeprowadzonej
w jej trakcie ankiety nt.
praktyk zarzadzania
wiekiem

Kadra Zarzadzajaca,
pracownicy HR Partnera a
takze osoby poszukujgce
rozwigzan z zagadnien
zarzadzania wiekiem i
wiedzg, pracownicy HR,
konsultanci, trenerzy — w
sumie 83 osoby

Kadra Zarzadzajaca,
pracownicy HR Partnera a
takze osoby poszukujace
rozwigzan z zagadnien
zarzadzania wiekiem i
wiedzg, pracownicy HR,
konsultanci, trenerzy —w
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Na etapie
PRZYGOTOWANIA -
zrealizowane

Na etapie
PRZYGOTOWANIA -
zrealizowane

Przez caty okres realizacji
projektu

Przez caty okres realizacji
projektu

Przez caty okres realizacji
projektu

Przez caty okres realizacji
projektu

Przez caty okres realizacji

projektu

Przez caty okres realizacji
projektu

Artykut w czasopismie
.Personel i Zarzadzanie”

Artykut w czasopismie
~otrategie biznesu”

Upowszechnianie projektu
w trakcie jego trwania u
Partnera projektu —
spotkania z kadrg
zarzadzajaca,
pracownikami HR i
reprezentantami zespotow
lub Regionéw Dystrybuciji
Gazu, w ktorych zostang
powotane zespoty
Aktualizowanie strony
internetowej projektu

Aktualizacja podstrony na
temat projektu na stronie
gtéwnej Projektodawcy

Prowadzenie forum na
temat projektu na portalu
zrzeszajacym pracownikow
réznych organizacji, np.
typu Goldenline, LinkedIn

Prowadzenie forum na
temat projektu na stronie
projektu

Prowadzenie Funpage
projektu aby przyciggna¢
zainteresowanych
problematyka i dotrze¢

takze do innych grup, spoza

sumie 83 osoby

Kadra Zarzadzajgca,
pracownicy HR,
konsultanci, trenerzy —
naktad: 2 440 sztuk
Kadra Zarzadzajaca,
pracownicy HR,
konsultanci, trenerzy —
naktad: 10 000 sztuk
Pracownicy objeci
testowaniem, Kadra
Zarzadzajgca, pracownicy
HR, inni pracownicy
Partnera

Pracownicy objeci
testowaniem, Kadra
Zarzadzajgca, pracownicy
HR, inni pracownicy
Partnera a takze osoby
poszukujace rozwigzan z
zagadnien zarzadzania
wiekiem i wiedzg

Osoby korzystajgce z ustug
Projektodawcy, gtéwnie
klienci biznesowi,
pracownicy HR réznych
organizacji

Pracownicy HR roznych
organizacji, konsultanci,
trenerzy, kadra
zarzadzajaca

Pracownicy HR réznych
organizacji, konsultanci,
trenerzy, kadra
zarzadzajaca

Pracownicy HR réznych
organizacji, konsultanci,
trenerzy, kadra
zarzadzajaca
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biznesu
Po zakonczeniu Reportaz z osobg pracujgcg Pracownicy objeci
TESTOWANIA na emeryturze na stronie testowaniem, Kadra
www projektu Zarzadzajgca, pracownicy
HR, inni pracownicy
Partnera a takze osoby
poszukujace rozwigzan z
zagadnien zarzadzania
wiekiem i wiedza,
pracownicy HR,
konsultanci, trenerzy
Po zakonczeniu Organizacja dwoéch 8 Pracownicy objeci
TESTOWANIA godzinnych konferencji testowaniem, Kadra
prezentujgcych wyniki Zarzadzajaca, pracownicy
projektu dla 150 oséb z HR, inni pracownicy
wojewddztwa Partnera a takze osoby
mazowieckiego poszukujace rozwigzan z
zagadnien zarzadzania
wiekiem i wiedza,
pracownicy HR,
konsultanci, trenerzy
Po zakonczeniu Spotkania z firmami, ktére Kadra Zarzadzajaca i
TESTOWANIA beda zainteresowane pracownicy HR firm o
wprowadzeniem metody strukturze hierarchicznej
posiadajace lub nie zespoty
techniczne
Po zakonczeniu Wizyty studyjne u Partnera - Kadra Zarzadzajaca i
TESTOWANIA MAINSTREAMING pracownicy HR firm o
HORYZONTALNY strukturze hierarchicznej
posiadajace lub nie zespoty
techniczne
Po zakonczeniu Udziat 2 konsultantéw z IRB  Pracownicy HR réznych
TESTOWANIA na konferencji branzowe;j organizacji, konsultanci,
np. KADRY trenerzy, .kadra
zarzadzajgca
Po zakonczeniu Szkolenia dla 24 firm Pracownicy firm doradczo-
TESTOWANIA szkoleniowo-doradczych z szkoleniowych: trenerzy,

dziatania modelu WZU - (2  konsultanci
dni, 4 grupy szkoleniowe po
12 0sbb )

Tabela 3. Upowszechnianie - dziatania

ZMIANY

Przeniesienie na etap TESTOWANIA kontynuacji prowadzenia forum na portalach oraz
funpage na Facebooku.

Na etapie PRZYGOTOWANIA prowadzenie forum okazato sie nie by¢ na tyle
atrakcyjnym, aby przyciggnaé¢ pracownikéw HR i inne zainteresowane osoby do rozmoéw o
idei. Brak konkretnych pierwszych wynikéw powodowat, ze atrakcyjnos¢ udziatu w
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dyskusjach malata. Na wszelkich portalach profesjonalnych forow o zblizonej tematyce sg
dziesigtki. Dopiero na etapie Testowania, gdy zakonczony zostat okres realizaciji
prototypow modelu bedzie mozna dzieli¢ sie pierwszymi doswiadczeniami, wskazywac co
mozna rekomendowaé¢ a co nie, wymieniaé sie wiedzg i spostrzezeniami, wynikami

badan.

Upowszechnianie poprzez strone i portale jest niezmiernie waznym elementem projektu.
Innowacyjny model nie wejdzie od razu do zastosowania na szerokg skale. Potrzeba do
tego dtuzszego czasu by pokazywac stopniowo pierwsze pozytywne efekty.
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VIl.  STRATEGIA WELACZANIA DO GLOWNEGO NURTU POLITYKI

CEL STRATEGII WLACZANIA PRODUKTU FINALNEGO DO GLOWNEGO NURTU
POLITYKI

Celem strategii wigczania jest docieranie do jak najwiekszej liczby firm, w ktorych
zdiagnozowano podobne problemy jak u Partnera i przekazywanie informacji na temat
modelu Wielopokoleniowych Zespotow Uczacych sie, aby sie z nim zapoznaly i uznaty za
najlepszy sposéb rozwigzywania probleméw marginalizacji pracownikow z grupy 50+.

ADRESACI STRATEGII WLACZANIA

UZYTKOWNICY:

150 oséb uczestniczacych w konferencji nt. WZU, ok. 2 500 oséb - czytelnikdw
czasopisma branzowego (np. ,Personel i Zarzadzanie”- $redni naktad 2,5 tys. szt.), ok. 10
000 czytelnikéw czasopisma menadzeréw (np. Harvard Business Review - sredni nakfad
— 10 000 szt.), 150 oséb uczestniczacych w konferencji podsumowujacej wyniki projektu

ODBIORCY:
Pracownicy, ktérzy wejdg na strone www projektu z funkcjg forum, osoby, ktére wezmg
udziat w ,czacie” na Facebooku, pracownicy, ktdérzy obejrza wywiad z osobg pracujgca na

emeryturze zamieszczony na stronie projektu

DZIALANIA W RAMACH STRATEGII WLACZANIA | ICH ZASIEG
MAINSTREAMING HORYZONTALNY

Okres realizacji

Dziatania

Grupa docelowa dziatan

Na etapie
PRZYGOTOWANIA -
zrealizowane

Na etapie
PRZYGOTOWANIA -
zrealizowane

Na etapie
PRZYGOTOWANIA -
zrealizowane

Na etapie
PRZYGOTOWANIA -
zrealizowane

Przez caty okres realizaciji
projektu

Przez caty okres realizacji
projektu

Konferencja na temat
planowanych w ramach
projektu dziatan

Newsletter po konferencji z
wynikami przeprowadzonej
w jej trakcie ankiety nt.
praktyk zarzadzania
wiekiem

Artykut w czasopismie
.Personel i Zarzadzanie”

Artykut w czasopismie
.otrategie biznesu”

Aktualizowanie strony
internetowej projektu
Aktualizacja podstrony na
temat projektu na stronie

Kadra Zarzadzajaca i
pracownicy HR firm, ktére
majg podobne problemy
jakie zdiagnozowano u
Partnera — ok. 30 os6b

Kadra Zarzadzajgca i
pracownicy HR firm, ktére
majg podobne problemy
jakie zdiagnozowano u
Partnera — ok. 30 osob
Kadra Zarzadzajaca,
pracownicy HR — nakfad:
2 440 sztuk

Kadra Zarzadzajaca,
pracownicy HR — nakfad:
10 000 sztuk

Kadra Zarzadzajaca,
pracownicy HR innych firm
Kadra Zarzadzajaca,
pracownicy HR innych firm
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MAZOWIECKA

SPOLKA GAZOWNICTWA

Rozwoju Biznesu

Przez caty okres realizacji
projektu

Po zakonczeniu
TESTOWANIA

Po zakonczeniu
TESTOWANIA

Po zakonczeniu
TESTOWANIA

Po zakonczeniu
TESTOWANIA

Po zakonczeniu
TESTOWANIA

gtéwnej Projektodawcy
Prowadzenie forum na
temat projektu na portalu
zrzeszajgcym pracownikow
réznych organizaciji, np.
typu Goldenline, LinkedIn

Organizacja dwéch 8
godzinnych konferencji
prezentujgcych wyniki
projektu dla 150 oso6b z
wojewoddztwa
mazowieckiego
Spotkania z firmami, ktore
bedg zainteresowane
wprowadzeniem metody
wzu

Wizyty studyjne u Partnera

Udziat 2 konsultantéow z IRB
na konferencji branzowej
np. KADRY

Szkolenia dla 24 firm
szkoleniowo-doradczych z
dziatania modelu WZU - (2
dni, 4 grupy szkoleniowe po
12 oséb )

Kadra Zarzadzajaca,
pracownicy HR innych firm

Kadra Zarzadzajaca,
pracownicy HR innych firm
— ok. 300 oséb

Kadra Zarzadzajaca i
pracownicy HR firm o
strukturze hierarchicznej
posiadajace lub nie zespoty
techniczne — ok. 20 oséb
Kadra Zarzadzajaca i
pracownicy HR firm o
strukturze hierarchicznej
posiadajace lub nie zespoty
techniczne —
przedstawiciele ok. 8 firm
Pracownicy HR réznych
organizacji, konsultanci,
trenerzy, kadra
zarzadzajgca — ok. 200
os6b

Pracownicy firm doradczo-
szkoleniowych: trenerzy,
konsultanci, ktorzy bedag
wdrazac rozwigzanie w
firmach zainteresowanych
rozwigzaniem kwestii
marginalizacji osob z grupy
wiekowej 50+ - 24 firmy

Tabela 4. Wiaczanie - dziatania
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VIIl.  KAMIENIE MILOWE Il ETAPU PROJEKTU

LP.

KAMIENIE MILOWE

PODEJMOWANE DZIALANIA

TERMIN

Prace
przygotowawcze do
uruchomienia
Wielopokoleniowych
Zespotow Uczacych
sie

Uruchomienie
zespotow WZU i
monitoring ich
funkcjonowania

Powtérne badania
organizaciji i
uczestnikow
TESTOWANIA
Ewaluacja
wewnetrzna

Pazdziernik 2013 r. —
styczen 2014 r.

Wybdr miejsca w organizacji, w
ktorym uruchomione beda
nowe zespoty oraz nominacje
przetozonych do zespotéw
Przygotowanie platformy do
zarzadzania wiedzg
opracowang przez zespoty
wzu

Testy indywidualne
potencjalnych cztonkéw
zespotéw

Diagnoza wiedzy
poszczegodlnych cztonkéw
zespotu

Pogtebiona diagnoza talentow
organizacyjnych —
Development Centre
Zbudowanie matrycy zespotéw
WZU: kierunkéw
przekazywania wiedzy,
kompetencji, wskazanie
talentow

Powotanie zespotow
Szkolenia dla uczestnikow fazy
testowania

Spotkania zespotéw

Wymiana pracownikow w
zespotach

Monitoring pracy zespotow
Gromadzenie wiedzy na
platformie

Powtérne badanie organizaciji
(Ankieta kultury organizacyjnej,
Ankieta stereotypow, grupy
fokusowe)

Powtérne badanie kompetencji
(testy gotowosc¢ do dzielenia sie
wiedza, zorientowanie na
rozwoj, orientacja na klienta,
testy kompetencji
menedzerskich)

Styczen — grudzien
2014 r.

Grudzien 2014 r. —
luty 2015 r.
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IV. Ewaluacja
zewnetrzna

V. Il Przerwa
techniczna

VI.  Upowszechnianie

= o N

Powtérna diagnoza talentow
organizacyjnych (gtéwnie
kompetencje menedzerskie i
orientacja na klienta) —
Development Centre
Szkolenie z zasad udzielania
informaciji zwrotnej dla
przetozonych osob
uczestniczacych w
Development Centre

Badanie klientow (weryfikacja
Zmiany postaw wobec klienta)
Wywiady indywidualne z
uczestnikami zespotéw
Analiza wpiséw do bazy wiedzy
Ewaluacja wewnetrzna
Przeprowadzenie ewaluacji
zewnetrznej

Ztozenie Produktu finalnego do
Regionalnej Sieci Tematycznej

1.

Reportaz z osobg pracujgcg na
emeryturze na stronie www
projektu

Organizacja dwéch 8
godzinnych konferencji
prezentujgcych wyniki projektu
dla 150 oso6b z wojewodztwa
mazowieckiego

Spotkania z firmami, ktére
bedg zainteresowane
wprowadzeniem metody WZU
Wizyty studyjne u Partnera
Udziat 2 konsultantow z IRB na
konferencji branzowej np.
KADRY

Szkolenia dla 24 firm
szkoleniowo-doradczych z
dziatania modelu WZU — (2 dni,
4 grupy szkoleniowe po 12
0s6b )

Styczen — luty 2015 .
Luty — marzec 2014 r.

Kwiecien — maj 2015
r.

Tabela 5. Kamienie milowe
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OCENA
PRAWDOPODO oW EYV — STOPIEN
ZIDENTYFIKOWANE RYZYKO BIENSTWA WAZNOSCI OGRANICZANIE RYZYKA
WYSTAPIENIA  REALIZACJE - “pyovyin
PROJEKTU
RYZYKA
Nieche¢ pracownikéw do uczestnictwa w 2 3 6 Zapobieganie
testowaniu modelu WZU spowodowana Organizacja szkolen dla
brakiem wiedzy na temat dziatania tej pracownikéw. firm biorgcych udziat w
metody i korzysci z uczestnictwa w testowaniu z zakresu ZW i dziatania
zespole, niska gotowos¢ do wktadania WZU - ukazanie korzysci.
dodatkowego wysitku Organizacje spotkan otwartych w
oddziatach przed wprowadzeniem
W2zu.
tagodzenie
Rozmowy indywidualne z prac.
pokazujace korzysci wynikajace z ich
udziatu w WZU.
Osoba odpowiedzialna - Dyrektor
Projektu
Niskie zaangazowanie Kadry 2 2 4 Zapobieganie
Zarzgdzajacej w prace projektowe i Udziat Kadry Zarzadzajacej w
budowanie modelu WzZU testowaniu modelu oraz szkoleniach

przygotowujgcych do modelu-
pokazanie korzysci. Ponadto
przewidywane szkolenie z
coachingowego zarzadzania dla
kadry menedzerskiej. Udziat KZ w
funkcjonowaniu modelu WZU jako
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Nieche¢ kobiet do uczestnictwa w
testowaniu modelu WZU i ich specjalnej w
nich roli spowodowana brakiem wiedzy na
temat dziatania tej metody i korzysci z
uczestnictwa w zespole, braku
Swiadomosci wtasnych kompetenc;ji

Nieodpowiednie dopasowanie cztonkéw do
zespotu spowodowane czynnikiem ludzkim
(nieche¢ w stosunku do siebie niektérych
cztonkdéw zespotu) i brakiem predyspozycji
do pracy

UNIA EUROPEJSKA
EUROPEJSKI
FUNDUSZ SPOLECZNY

Kreatora Wartosci.

tagodzenie

Rozmowy indywidualne z KZ,
pokazujace korzysci wynikajace z ich
udziatu w WZU. Przedstawianie na
biezaco wynikow z prowadzonych
prac.

Osoba odpowiedzialna - Dyrektor
Projektu przy wsparciu Koordynatora
Projektu

2 4 Zapobieganie
Organizacja szkolen dla kobiet
biorgcych udziat w testowaniu,
organizacja spotkan informacyjnych z
HR i Kadrg Zarzadzajaca-ukazanie
korzysci, przygotowanie otoczenia,
przygotowanie samych kobiet do
petnienia planowanych rol, rozwianie
ich wszelkich watpliwosci.

tagodzenie

Rozmowy indywidualne z
pracownicami pokazujace korzysci
wynikajace z ich udziatu w WZU.
Osoba odpowiedzialna - Dyrektor
Projektu przy wsparciu Koordynatora
Projektu

3 3 Zapobieganie
Dobieranie cztonkéw do zespotéw za
pomocg odpowiednich metod:
nominacje przetozonych, testy
badajgce kompetencje, Development
Centre oparte na modelu kompetencji
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5. Niska gotowos¢ do wspétpracy, 1

uczestniczenia w spotkaniach i pracach w
ramach projektu, niska frekwencja na
szkoleniach dedykowanych tej grupie

Tabela 6. Zidentyfikowane ryzyko w projekcie

UNIA EUROPEJSKA
EUROPEJSKI
FUNDUSZ SPOLECZNY

dopasowanym do potrzeb firm i
projektu

tagodzenie

Mozliwosc¢ przejscia pracownika do
innego zespotu w obrebie oddziatu.
Osoba odpowiedzialna - Dyrektor
Projektu przy wsparciu Koordynatora
Projektu

Zapobieganie

Udziat HR w testowaniu modelu oraz
szkoleniach przygotowujacych do
modelu-pokazanie korzysci. Udziat
HR w upowszechnianiu modelu na
konferencjach i warsztatach
podnoszgcych range prac w
projekcie, promowanie firmy i jej HR
jako prekursora innowacyjnych,
waznych rozwigzan na skale
ogolnokrajowa.

tagodzenie

Rozmowy indywidualne z
pracownikami pokazujace korzysci
wynikajace z ich udziatu w WZU.
Osoba odpowiedzialna - Dyrektor
Projektu przy wsparciu Koordynatora
Projektu
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Projektodawca Partner

Data, Podpis Data, Podpis
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