UNIA EUROPEJSKA
5 KAPITAt LUDZKI - -
NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI
Raport korncowy z ewaluacji

projektu

Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju
aktywnosci zawodowej pracownic powyzej

50 roku zycia

Opracowat: dr hab. Robert Szwed

Lublin, sierpien 2014

CZtOWIEK — NAJLEPSZA INWESTYCJA

Projekt wspotfinansowany przez Unie Europejska
\ w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego Q

Strona 1



UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI EUROPEISKI

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

Spis tresci

Najwazniejsze wyniki badan i rekomendacje

1. Wprowadzenie do badan. Kontekst projektu ...........ccocovviiiniiniiiienneeens
1.1 Cele i zalozenia projektu ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju
aktywnos$ci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia” ........cccooiiiiiiiinenn

1.2 Cele ewaluacji, pytania badawcze, kryteria i proces badawczy .............

1.3 Metodologia badan i narzedzia badawcze

2. Wyniki badania
2.1 Struktura uczestnikow projektu
2.2 Kryterium traffioSCl. . vee i it
2.3 Kryterium skutecznosci
2.4 Kryterium efektywnosci

Projekt wspotfinansowany przez Unie Europejska

w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

CZtOWIEK — NAJLEPSZA INWESTYCJA

Strona 2



UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

STRESZCZENIE

Celem raportu jest przedstawienie wynikow ewaluacji projektu ,,Innowacyjny model
kooperacji dla rozwoju aktywno$ci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia”
realizowanego przez firm¢ FUDA Agnieszka Laskowska. Projekt jest finansowany z
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, a prognozowany okres realizacji zostat okreslony
jako 01.02.2013 r. — 28.02.2015 r. Podstawa projektu byta umowa nr POKL.08.02.02-06-
025/12-00, zawarta 23.01.2013 r. w ramach Priorytetu VIII. Regionalne kadry gospodarki,
Dziatanie 8.2. Transfer wiedzy, Poddziatanie 8.2.2 Regionalne Strategie Innowacji. Elementy
projektu wpisuja si¢ rowniez w Dziatanie 8.1. Rozwdj pracownikoéw 1 przedsigbiorstw w
regionie, Poddziatanie 8.1.2. Wsparcie proceséw adaptacyjnych i modernizacyjnych w
regionie.

Celem gtownym projektu jest zwigkszenie skutecznosci utrzymania aktywnosci zawodowe;j
pracujacych kobiet po 50. roku zycia w przedsiebiorstwach z wojewddztwa lubelskiego w
okresie 25 miesigcy. Sformutowano dwa cele szczegdtowe projektu — pierwszym byto
wypracowanie systemu pozwalajacego na asocjacje pracownikéw sprzyjajaca zarzadzaniu
wiekiem w firmach oraz wdrozenie go w 10 podmiotach testujagcych do konca 11.2015.
Drugim celem szczegdtowym bylo opracowanie i upowszechnienie narzgdzia dla dziatu HR i
kierownictwa firm umozliwiajacego przedtuzenie aktywnosci zawodowej pracujacych kobiet
po 50 r.z. do konca lutego 2015. Cel nr 1 zostat osiggnigty — wypracowano model kooperacji
pracownikow 1 wdrozono go w 12 przedsigbiorstwach na terenie Lubelszczyzny. Cel nr 2
zostanie osiggniety do konca okresu realizacji projektu.

Na produkt finalny projektu sktada si¢ (1) system/aplikacja komputerowa ,,Konsultant HR” -
narzedzie informatyczne stuzgce wsparciu przedsigbiorstw — firm komercyjnych, instytucji
publicznych oraz organizacji pozarzadowych w procesie zarzadzania wiekiem, (2) model
wspotpracy w przedsigbiorstwie zroznicowanych wiekowo zespolow na zasadach wzajemnej
wymiany doswiadczen, (3) zestaw 13 testow psychometrycznych, ktore umozliwiajg a)
diagnoz¢ kompetencji pracownika oraz b) kojarzenie w zespoty (pary) mtodszych 1 dojrzatych
pracownikow w wieku 50 lat 1 wigcej celem wykonywania wspdlnych zadan, dzielenia si¢
wiedzg, (4) szkolenia e-learning i poradniki metodyczne poswigcone kluczowym zaga-
dnieniom wspomagajacym wdrazanie systemu zarzadzania wiekiem, skierowane odrebnie do
réznych grup zawodowych, tj. kadry zarzadzajacej/wtascicieli/pracodawcoéw, pracownikéw
dziatu HR/personalnego, pracownic w wieku 50 lat i wigcej oraz pracownikow w wieku do 49
roku zycia.

Badanie stanowigce podstawe niniejszego raportu zrealizowano wsrod uczestnikow projektu —
uzytkownikow 1 odbiorcow aplikacji, wdrazajacych wypracowany model kooperacji.
Kluczowa role w badaniu odgrywata — ze wzgledu na istote projektu — analiza dokumentow w
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tym przede wszystkim wytworzonych produktow oraz danych generowanych w trakcie
realizacji projektu: ,Indywidualnych raportow 2z przebiegu wywiadu grupowego”,
»Indywidualnych sprawozdan cztonkéw grupy roboczej” 1 ,,Kart opinii 0s6b zewnetrznych”.

Ocena projektu dokonana zostata rowniez w trakcie trwania projektu. Zastosowano tutaj
nastepujace metody badawcze: analiz¢ dokumentéw (dane wtérne) oraz wywiad swobodny
poglebiony przeprowadzony w oparciu o0 przygotowanych kwestionariusz wywiadu i
satysfakcji. Zebrane dane poddano analizie iloSciowej (statystycznej) i jakoSciowej
(niestatystycznej). W przypadku analizy statystycznej zastosowano metody statystyki
opisowej, za$ analiz¢ niestatystyczng przeprowadzono na podstawie danych jakosciowych
(wywiadéw poglebionych).

Najwazniejsze wyniki badan:

Produkt finalny oraz jego elementy sktadowe zostaly osiagnigte. Proces realizacji
projektu i wdrazania produktu przez Wykonawce byt zgodny z przewidywanymi we wniosku
projektowym etapami. Nalezy podkresli¢ duzag dbato$§¢ 1 zaangazowanie Wykonawcy w
wypracowanie narzedzi wysokiej jakosci. Produkt jest innowacyjny i zastuguje na testowanie
i wdrozenie w szerszej skali — zgromadzone dane wskazujg, ze jest trafny merytorycznie,
skuteczny 1 efektywny, a jego uzytecznos¢ jest funkcjg motywacji zarzadu i pracownikow
oraz potrzeb przedsiebiorstw. Dlatego uwage nalezy skupi¢ na procesie rekrutacji
przedsigbiorstw uczestniczacym w programie ,,Konsultant HR” oraz zaangazowaniu kadry
zarzadzajacej wdrozeniem projektu.

Aplikacja, ktora jest kKluczowym elementem projektu jest prosta w obstudze, przyjazna
1 pozwala na skuteczny przeptyw informacji o realizowanych projektach w firmie. Zostata ona
udoskonalona w wersji finalnej i zawiera wiele ,,ergonomicznych” udoskonalen decydujacych
o jej funkcjonalnosci. Jest bardzo dobrym narz¢dziem do zarzadzania wiedza i wiekiem. Jest
co prawda uzyteczna tylko w takim zakresie w jakim pracownicy potrafiag korzysta¢ z
komputera i chcg uzytkowaé¢ aplikacje, moze by¢ jednak — przy zainteresowaniu
uzytkownikéw — w perspektywie wykorzystywana w réznych projektach, ktore nakierowane
sg na transfer wiedzy w przedsigbiorstwach.

Produkt finalny uwzglednia sugestic przedktadane w ramach konsultacji z
uzytkownikami i odbiorcami, w ramach Grup Roboczych, wywiadow grupowych, paneli
ekspertow i sugestie ekspertow zewngtrznych. Wnioskodawca w procesie testowania wersji
wstepnej produktu, odpowiadal na biezgco na oczekiwania i glosy uzytkownikoéw i
odbiorcow, dokonujac modyfikacji instrumentéw zaréwno w procedurze wspotpracy,
ksztalcie i uzytecznosci aplikacji oraz podrgcznikow i szkolen e-learningowych. W ten sposob
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finalna wersja produktu — jej ostateczny ksztatt, cechuje si¢ zaktadang funkcjonalnoscig i w
maksymalnym stopniu pozwala na osiggniecie celow jakie z jego realizacjg sg zwigzane.
Projekt jest innowacyjny i atrakcyjny, daje szans¢ instytucjonalizacji procesu zarzadzania
wiekiem w przedsigbiorstwach oraz prowadzi do zwigkszenia $wiadomosci kadry
zarzadzajacej 1 pracownikow, w zakresie mentoringu 1 transferu wiedzy réwniez
pracownikow 50+ 1 -49. Ze wzgledu na funkcje jakie petni nalezy go ocenié wysoko.

Uzytkownicy, odbiorcy projektow, eksperci 1 uczestnicy spotkan konsultacyjnych —
przedstawiciele organizacji branzowych, pracownicy wyzszych uczelni, przedstawiciele
organizacji branzowych, matych i srednich przedsigbiorstw ocenili produkt, jeszcze w wersji
testowej, jako dobre rozwigzanie dla firm, w tym szczegdlnie tych, ktore dotychczas nie
wdrozyly elementow zarzadzania wiekiem i wiedza. Okazato si¢, ze aplikacja i model
kooperacji jesli sa wdrazane i realizowane rzetelnie w przedsigbiorstwach, przynosza
pozytywne rezultaty w postaci lepszej wspolpracy i1 szybszego przeptywu informacji bgdacej
podstawa procesu transferu wiedzy w firmie. Wchodzace w sktad aplikacji instrumenty, w
tym szczegélnie testy diagnostyczne i kojarzace pracownikéw do realizacji zadania,
wspomagaja proces zarzadzania zasobami ludzkimi i dostarczajg pracownikom oraz kadrze
zarzadzajacej/wlascicielom, informacji na temat mocnych i stabych stron pracownikow,
stylow funkcjonowania w przedsi¢biorstwie i wykonywania zadan. Byly one szczegdlnie
cenne w firmach, w ktorych kadra zarzadzajaca ma wysoka $wiadomos$¢ roli informacji i
wiedzy w procesie zarzadzania firmg.

Projekt jest zatem potrzebny poniewaz dostarcza pracownikom i kadrze narzedzi do
wzmacniania wspolpracy w firmie 1 transferu wiedzy. Wspiera rowniez organizacje i ich
pracownikow w $wiadomym zarzadzaniu wiekiem. Jest interesujacy 1 merytorycznie
dopracowany. Zaobserwowane w procesie testowania niedoskonatosci narz¢dzi ujawnione w
procedurze realizacji zadan, niesatysfakcjonujace wyniki testow uzyskanych w szkoleniach e-
learningowych, trudno$¢ materiatow (podrgcznikdéw) wspomagajacych proces transferu
wiedzy, zostaty — zgodnie z zaleceniami — w ostatecznej wersji zminimalizowane, tak aby
elementy modelu kooperacji zarzadzania wiekiem, Staty si¢ dla ,,przecietnych pracownikéw”
bardziej przyjazne i uzyteczne.

Rekomendacije:

Aplikacja multimedialna ,,Konsultant HR”, cho¢ nie jest narzedziem uniwersalnym, moze by¢
uzywana w ramach systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach nie tylko
do kojarzenia w pary zadaniowe pracownikow/kobiet 50+ i -49, ale réwniez wykorzystana do
wszelkich procesow transferu wiedzy w przedsiebiorstwie. Tak tez w kilku firmach wersja
testowa byta wykorzystana. W tych sytuacjach byla ona oceniana wyzej, niz w firmach, ktore
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ograniczaty si¢ do wykorzystania jej wytaczenie do ,,parowania” pracownikow 50+ 1 -49. W
procesie upowszechniania projektu warto zatem podkreslaé, ze cho¢ aplikacja zostata
wykoncypowana jako instrument dla wzmacniania wspotpracy kobiet 50+ i -49, to jej
funkcjonalno$¢ wykracza poza ten obszar.

Wstepna wersja aplikacji wdrazana w procedurze testowania w przedsiebiorstwach, poddana
zostata modyfikacjom, przede wszystkim w wymiarze technicznym. W trakcie realizacji
projektu okazato sie¢ bowiem, ze ,intuicyjno$¢” aplikacji nie szla w parze z jej
mozliwo$ciami, czytelnos¢ i mozliwos¢ wydawania komend byly ograniczone, a nawet, ze
wielu pracownikow 50+, ale rowniez -49 nie potrafi korzysta¢ z komputera, nie ma do niego
dostepu. Ten prosty fakt czynit aplikacj¢ dla oséb i firm, ktore chcialy jg wykorzystac,
niefunkcjonalng. Problemy ujawnity si¢ rowniez W przypadku mikroprzedsigbiorstw
zatrudniajacych, poza wlascicielem, zaledwie kilka os6b. W tej sytuacji ograniczone zasoby
ludzkie 1 doskonata znajomos$¢ wzajemna, decydowaly o dobrze w pary (grupy) zadaniowej w
znacznie wigkszym stopniu, niz jakiekolwiek narzedzie/aplikacja.

Niedostatki techniczne zostaly zniwelowane, a jako wazny problem wytlonit si¢ proces
rekrutacji firm uczestniczacych w projekcie. Dlatego szczegdlng uwage W procesie
rozpowszechniania produktu nalezy przytozy¢é do doboru odbiorcow i uzytkownikow
narzedzia, tak aby z ich perspektywy aplikacja bytla w maksymalnym stopniu uzyteczna.
Wybdr firm do wdrozenia wersji finalnej produktu, w ktorych pracownicy nie korzystaja, nie
potrafig korzysta¢ z komputera, w ktorych transfer wiedzy juz funkcjonuje, a parowanie
pracownikow w pary zadaniowe jest trudne do realizacji (np. oddziat firmy sktadajacy si¢ z 2
pracownikow), spowoduje, ze z proponowanej aplikacji skorzystaja w niewielkim stopniu,
jesli w ogole.

Idea na ktorej zbudowano aplikacje jest prosta, co stanowi o jej atrakcyjnosci. Aplikacja ma
,udraznia¢” wspotprace i przyczyniaé si¢ transferu wiedzy w przedsigbiorstwach. Stworzony
produkt z powodzeniem te funkcje¢ spelnia. Z wywiadéw z pracownikami wynika, ze firmy
oczekuja rowniez czego$ wiecej — darmowej aplikacji, ktora mozna byloby wykorzysta¢ do
biezacej dziatalno$ci firmy, ktora nie jest dodatkowa aplikacja, ale podstawowa (w kazdym
razie wazng) aplikacja dla obiegu dokumentéw/pracy firmy, aplikacji w ktorej bytaby nie
tylko mozliwo$¢ wpisywania nowych zadan, ale budowania wtasnych szkolen i umieszczania
wlasnych dokumentéw z ktorymi pracownicy mogliby/musieliby si¢ zapoznaé. Takie jej
wykorzystanie spowodowatoby, ze kazda firma mogtaby wykorzystac¢ jag dla swoich celow, w
tym — rzecz jasna — dla utrzymania aktywnos$ci zawodowej kobiet 50+ w przedsi¢biorstwach
oraz transferu wiedzy miedzy pracownikami 50+ i -49. Cho¢ aplikowany projekt takiej
funkcjonalno$ci nie zakladat, zdarzaty si¢ przypadki wykorzystania aplikacji wykraczajacej
poza zdefiniowane wczesniej cele. W zwiazku z tym, w kolejnych odstonach projektu — a
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jego kontynuacja z perspektywy ewaluacji jest pozadana — winno si¢ powaznie rozwazy¢
rozw0j aplikacji w kierunku ,,uniwersalnej aplikacji dla transferu wiedzy w firmach”.

Podstawowe rekomendacje dotycza zatem dwoch elementow: wiasciwej rekrutacji firm oraz
spojrzenia na aplikacj¢ jako narzedzia stuzgcego nie tylko do wzmacniania wspolpracy
pracownikow 50+ i -49, ale rowniez pracownikow 50+ i 50+ czy -49 i -49, a takze do
zarzadzania wiedzg w przedsigbiorstwie. Funkcjonalnosci stuzace do zarzadzania wiekiem —
parowania pracownikow 50+ i -49 winny pozosta¢ i by¢ nadal eksponowane, ale w
perspektywie kolejnych projektow nie mozna réwniez zapomina¢ o innych, rownie waznych,
wypracowanych przy tej okazji instrumentach. Testy osobowosci, szkolenia e-learning,
podrgczniki, zadania — to obszary, zadania ktore wykonywane sg (winny/mogtoby by¢) nie
tylko wsrdd pracownikow 50+ i1 -49, ale wsrdd wszystkich pracownikéw. Innymi stowy —
wykorzystujac metafore szamponu, farby do wloséw — nie mozna skupi¢ wylacznie na tym,
zeby skutecznie pokrywata siwe wlosy, zeby doskonale je myta, ale rowniez, zeby wiosy
pigknie pachniaty, byly sprezyste, doskonale si¢ ukladaly 1 nie wypadaty. Uzytkownicy
oczekuja produktu, ktory wypetnia wiele funkcji, inaczej nie beda go stosowaé. Wydaje sie,
ze podobnie jest z aplikacjami komputerowymi w przedsigbiorstwach.

Aplikacja skupiona jest na transferze wiedzy migdzy pracownikami 50+ i -49. Te funkcje
spelnia w zupetosci. Jesli wypehianie funkcji 1 osiggniecie celow 1 produktow zapisanych w
projekcie jest jego gldownym kryterium oceny, to zastuguje on zdecydowanie na wsparcie i
wdrozenie.

Nalezy wszakze pamigtac, ze mentoring w firmach dotyczy réznych grup pracownikow, przy
czym ich motywacja i kompetencje sg rozne. Nie wszyscy potrafig go wykorzysta¢ w rownym
stopniu. Dlatego btedem bytoby udostepnianie wszystkim pracownikom wszystkich narzedzi,
bowiem nie wszyscy pracownicy sg w stanie, nie tylko je wlasciwie wykorzystac, ale
zrozumie¢. W ten sposob pewne instrumenty, cho¢ doskonate z perspektywy ekspertow, sa
kontrproduktywne z punktu widzenia uzytkownikoéw i odbiorcow: przerazajg ich, zniechecaja,
sg problemem nie za$ funkcjonalnoscig. Oznacza to, ze dla pracownikow 50+ 1 -49 dostep do
podregcznikéw metodycznych i szkolen e-learningowych, rozbudowanych instrukcji procedury
i harmonogramu projektu — jako instrumentow dostarczajace wiedze teoretyczng z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi winien by¢ kontrolowany. Prostym rozwigzaniem -
funkcjonujacym w wersji finalnej produktu, jest udostepnianie tych — nalezy wyraznie
podkreslic — bardzo dobrych jako$ciowo narzedzi, przez nadzorujgcego wykorzystanie
aplikacji ,,Konsultant HR” z wigkszym rozmystem, po konsultacji, po wyrazeniu
zainteresowania przez pracownika lub zleceniu zadania przez pracodawceg.

Bardzo waznym elementem decydujagcym o powodzeniu projektu jest motywacja do
uczestnictwa w projekcie i odpowiedni dobor przedsigbiorstw uczestniczacych w nim
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uczestniczgcych. 7Z wywiadow, wypowiedzi odbiorcow wynika, ze w przypadku
mikroprzedsigbiorstw elementy aplikacji dotyczace tworzenia modelu wspdipracy wydaja sie
by¢ uzyteczne w niewielkim stopniu, np. w przedsiebiorstwach w ktorych transfer wiedzy jest
zwigzany z kontaktami bezposrednimi pracownikéw. Nawet w takich firmach uzyteczne
okaza¢ si¢ jednak moga testy diagnostyczne dla pracownikow, oraz elementy aplikacji
dotyczace realizacji zadan W przedsigbiorstwie lub szkolen e-learningowych, w zakresie
niezbednym dla funkcjonowania firmy (np. szkolenia dotyczace przepiséw prawnych, czy
zasad BHP). Stad cho¢ postawiono postulat, zeby do wdrazania aplikacji wybiera¢ te firmy,
ktore w maksymalnym stopniu moga wykorzysta¢ jej zasoby, mozliwe jest rowniez
wykorzystanie aplikacji rowniez w innych firmach, majac przy tym $wiadomo$é, ze nie
wszystkie wykorzystaja ja w maksymalnym stopniu (tak jak uzytkownicy aplikacji
~Microsoft Word” nie musza wykorzystywa¢ 1 ocenia¢ aplikacji przez pryzmat
,funkcjonalno$ci” wbudowanych do programu edytor6w makr, rownan czy opcji
korespondenciji i przypisow).

Wiedza teoretyczna z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, ale rowniez analiza
dokumentow projektu, informacje pochodzace z wywiadow z uzytkownikami i odbiorcami
wskazuja, ze szczegolnie przekonujace do wykorzystania aplikacji ,,Konsultant HR” bylyby
tzw. dobre praktyki, przyktadowe karty zadan i zastosowania aplikacji Nadto niezwykle
uzyteczne byloby zorganizowanie w firmach spotkan prezentujacych cele i korzysci
wynikajace z uzywania narzedzi, a przy okazji rozwiewajace obawy czgsci pracownikow w
tym szczego6lnie obawy zwolnienia w zwigzku z wdrozeniem aplikacji. Cho¢ projekt nie
zaklada takich dziataf, nalezy podkresli¢, ze w procesie wdrazania aplikacji wazne bedzie
uswiadomienie pracownikow odpowiedzialnych za zarzadzanie zasobami ludzkimi, w
zakresie ich kluczowej roli w tym procesie, decydujgcej o ostatecznym powodzeniu projektu.
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Niniejsza ewaluacja podsumowuje i ocenia projekt ,,Innowacyjny model kooperacji dla
rozwoju aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia” finansowany z Programu
Operacyjnego Kapital Ludzki, realizowany przez FUDE Agnieszka Laskowska (okres
realizacji projektu 01.02.2013 r. — 28.02.2015 r.). Podstawg projektu byta umowa nr
POKL.08.02.02-06-025/12-00, zawarta 23.01.2013 r. Priorytet VIII. Regionalne kadry
gospodarki, Dziatanie 8.2. Transfer wiedzy, Poddzialanie 8.2.2 Regionalne Strategie
Innowacji. Elementy projektu wpisujg si¢ rowniez w Dziatanie 8.1. Rozwoj pracownikow i
przedsigbiorstw w regionie, Poddzialanie 8.1.2. Wsparcie procesow adaptacyjnych i
modernizacyjnych w regionie.

Diagnoza trendéw spoteczno-demograficznych i wynikajagcych z nich problemoéow starzenia
si¢ spoteczenstwa oraz niedoboréw w zakresie sitly roboczej, w tym szczegélnie niskiej
obecnosci kobiet 50+ na rynku pracy, doprowadzita do uruchomienia programow
nakierowanych na aktywizacj¢ regionalnych kadr gospodarki poprzez wiaczenie ich w proces
transferu wiedzy. Dlatego celem gtéwnym projektu jest zwigkszenie skutecznos$ci utrzymania
aktywno$ci zawodowej pracujacych kobiet po 50. roku zycia w przedsiebiorstwach z
wojewddztwa lubelskiego w okresie 25 miesiecy, a cele szczegdélowe dotycza opracowania
konkretnych produktow wpierajacych ten cel gtowny (wypracowanie systemu pozwalajgcego
na asocjacj¢ pracownikow sprzyjajacq zarzadzaniu wiekiem w firmach oraz wdrozenie go w
10 podmiotach testujgcych oraz opracowanie i upowszechnienie narzedzia dla dziatu HR i
kierownictwa firm umozliwiajacego przedtuzenie aktywnosci zawodowej pracujacych kobiet
po 50 r.z.).

Przeprowadzone w zwigzku z ewaluacjg badanie ocenia realizacje celu gtownego 1 celow
szczegdtowych. Bezposrednim jej celem jest dostarczenie informacji o trafnosci, skutecznosci
i efektywno$ci projektu oraz dokonanie oceny jego wdrozenia. Pozwoli to oceni¢ jakos¢ i
stopien realizacji projektu w stosunku do wczesniej zdefiniowanych kryteriow. Kryteria
oceny projektu wynikaja z jego istoty i celow (wspomnianego juz celu glownego i celow
szczegdtowych), ktdre okreslajg zakres przedmiotowy ewaluacji.

Postgpowanie badawcze jest zgodne z logika ewaluacji jako strategii badawczej, ktora
nakierowana jest na polepszenie efektywnosci i wydajnosci realizowanych projektow — tutaj,
ma ona przede wszystkim shuzy¢ polepszeniu jakosci aplikacji ,,Konsultant HR” 1
modyfikacje funkcji jakie ma ona spetniac.

Projekt realizowany byl z udzialem 12 mikro, matych i $rednich przedsigbiorstw, ktore
funkcjonowaty w lokalnych §rodowiskach Lublina i Wojewodztwa Lubelskiego.
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Prezentowany raport ewaluacyjny obejmuje bardzo krotkg cze$¢ diagnozy problemu,
nastepnie czes¢ metodologiczng, ktora zawiera okreSlenie przedmiotu i1 celu badania,
problemy badawcze, w ktorej zawarto rowniez kryteria i wskazniki realizacji projektu,
charakterystyke metod, techniki badawcze, a takze narzedzia badawcze w wykorzystane w
ocenie. W czesci opisowej poddano analizie sam projekt, scharakteryzowano jego realizacje
oraz dokonano jego oceny z perspektywy uczestnikow. Na zakonczenie przedstawiono
wnioski i rekomendacje, sformutowane w oparciu o wyniki analiz.
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1. WPROWADZENIE DO BADAN
— KONTEKST PROJEKTU

W ciggu ostatnich lat realizuje si¢ w Polsce coraz wigcej projektow naukowo-badawczych i
szkoleniowych, ktore majg na celu wzrost kompetencji i poszerzenie wiedzy na temat
uwarunkowan i sposobu funkcjonowania 0sob starszych, w tym szczegolnie kobiet, na rynku
pracy. Poza tego rodzaju badaniami i szkoleniami, niezbedna jest praktyczna wiedza i
doswiadczenia weryfikujace funkcjonalno$¢ narzedzi, ktére w zamys$le maja aktywizowac
starszych pracownikow i stuzy¢ transferowi wiedzy w organizacjach, zatrzymaniu wiedzy i
umiejetnosci  pracownikow konczacych prace i przechodzacych na emeryturg. Projekt
,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50
roku zycia”, ktory jest przedmiotem ewaluacji, wyrasta z takiej wlasnie potrzeby. Ze wzgledu
na tematyke jest projektem dotyczacym zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach i ma na
celu wprowadzenie innowacyjnego — opartego na nowych technologiach oraz realizujacego
ide¢ mentoringu, modelu wspotpracy mtodszych i starszych oséb w przedsiebiorstwie.

Trafno$¢ merytoryczna projektu wynika z jego uzasadnienia. Uzasadnienie projektu
»Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50
roku zycia” tkwi bowiem w obserwowanych od lat trendach spoteczno-demograficznych,
bedacych funkcja przemian ludno$ciowych opisywanych obszernie przez Eurostat i Glowny
Urzad Statystyczny. Malejaca liczba urodzen, oraz wydluzanie si¢ przecietnej dhugosci
trwania zycia oznaczajg, jak stwierdzajg np. autorzy publikacji ,,Polska 2030. Wyzwania
rozwojowe”, nasilenie si¢ dwoch istotnych zjawisk — depopulacji 1 starzenia si¢ polskiego
spoleczenstwa. Zmiany w strukturze wiekowej i prognozy ludnosci Polski przedstawia
rysunek 1.1.
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Rys. 1.1. Struktura ludnosci Polski w 1990, 2010 i 2030 roku
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Zrédto: Kancelaria Prezesa Rady Ministréw, lipiec 2009, Zespdt Doradcéw Strategicznych
Prezesa Rady Ministrow, red. nauk. M. Boni, s. 68. http://www.wrpo.wiel-
kopolskie.pl/zalacznikil/2012/Raport_Polska_2030_ wyzwania_rozwojowe.pdf.

Z rysunku wynika, ze w perspektywie kolejnych 15 lat nalezy si¢ spodziewac
kurczenia si¢ ,,podstawy” i ,,$rodka” (osoby do 40-50 lat) i ,,poszerzania si¢” czubka piramidy
ludnos$ci (osoby 50+). Oznacza to spadek zasobdw pracy i stwarza wyzwania dla polskiej
polityki spoteczno-ekonomicznej. Szacunki GUS wyraznie przy tym wskazujg, ze do roku
2030 liczba 0s6b powyzej 60 roku zycia zwigkszy si¢ z niespelna 7 min w 2006 do ponad 10
mln w 2030 roku (tabela ponizej).

Tab. 1.1. Ludnos¢ w wieku 50+ (w tys.) w 2006, 2015 i 2030 roku

2006 2015 2030
50-54 3012 2375 29289
55-59 2604 2785 2537
GB0-64 1587 2681 2102
65-69 1504 2137 2055
TO-74 1388 1185 2233
Ts-79 1137 1108 1902
20-84 708 215 1222
2 B85 378 668 783

Zroédto: Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, lipiec 2009 ..., s. 71.
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Przemianom ludno$ciowych towarzyszy utrzymujgca si¢ odmienna pozycja kobiet i
mezczyzn w zyciu spolecznym 1 gospodarczym, w tym w szczegolnosci ich sytuacja
zawodowa. Potwierdzaja to réznego rodzaju badania, w tym Raport Swiatowego Forum
Ekonomicznego ,,Gender Gap”, zgodnie z ktorym miejsce Polski w rankingu dotyczacym
wyrownywania szans kobiet i mezczyzn, rowniez w plaszczyznie Szans na rynku pracy,
spada. Okazuje si¢, ze kobiety sg wcigz mniej aktywne zawodowo niz mezczyzni. Podczas
gdy odsetek aktywnych zawodowo mezczyzn wynosi hiemal 65%, wsrod kobiet poziom ten
ciggle nie przekracza 50%. Tendencja dotyczaca pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy
jest przy tym do$¢ stabilna — na przestrzeni lat wahania wspotczynnika aktywnosci
zawodowej sg dla obu ptci niewielkie (tabela 1.2).

Tab. 1.2. Wspodtczynnik aktywnosci zawodowej ludnosci w Polsce

lata Kobiety mezczyzni
2003 47,9 62,4
2004 47,9 62,7
2005 48,1 62,9
2006 46,7 62,3
2007 46,7 62,2
2008 47,1 63,1
2009 47,5 63,5
2010 48,2 64,3
2011 48,7 64,7
2012%* 48,4 64,7
2013* 48,2 64,6

Zrédto: Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, Warszawa GUS 2012; GUS, Aktywnos¢
ekonomiczna ludnosci Polski, Warszawa GUS 2014. * Dane dla drugiego i trzeciego kwartatu.

Dotyczace zaréwno mezczyzn jak 1 kobiet negatywne zjawiska spoteczno-
demograficzne, prowadzi¢ beda — zgodnie z prognozami — w perspektywie 2030 roku do
powaznych niedoboréw sity roboczej. Oznacza to konieczno$¢ siegania po starszych
pracownikow, przy czym statystyki zdaja si¢ wskazywac¢, ze w Polsce czgsciej beda to
mezczyzni niz kobiety. Luka miedzy zatrudnieniem mezczyzn 1 kobiet w Polsce wynosi 15%
(rys. 1.2) i podobne wyrazne réznice wystepuja migdzy kobietami i megzczyznami W wieku
50+.
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X

Rys. 1.2. Zatrudnienie kobiet i mezczyzn w wieku 20-64 lat w Unii Europejskiej w trzecim
kwartale 2013 roku (w% - odcien szary wskazuje na nadwyzke pracujgcych mezczyzn w poréwnaniu
do kobiet w réznych krajach UE).
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Zrédto: Report on Progress on equality between women and men in 2013, European
Comission, SWD(2014) 142 final.

Zasygnalizowane powyzej trendy i zjawiska stawiaja Polske przed dwoma wyzwania-
mi: 1) utrzymaniem osob starszych w zatrudnieniu, 2) aktywizacja zawodowa kobiet w wieku
50+. Stanowig one wyzwania, bowiem — jak wskazuja liczne badania i diagnozy (réwniez w
ramach niniejszego projektu) — starsi pracownicy, w tym starsze kobiety, tracg pracg, bo nie
czuja si¢ lub sg rownie wydajni i sprawni co mtodsi wspdtpracownicy, a takze sami wycofuja
si¢ z rynku pracy z powodu stresu (poczucie ,nie nadgzania” za zmianami), powodow
zdrowotnych lub rodzinnych. Dlatego wlasnie dziatania systemowe winny stanowié
bezposredni impuls wspierajacy zatrudnienie i aktywizacje zawodowa oséb powyzej 50 roku
zycia, w tym winny stanowi¢ oferte¢ dla przedsi¢biorstw zachecajaca ich do zatrudniania
starszych pracownikow. Dzialania tego rodzaju s3 tym wazniejsze, ze zwigkszenie wskaznika
zatrudnienia wérod osob po 50-tym roku zycia jest niezbedne dla utrzymania wysokiego
wzrostu gospodarczego w Polsce w perspektywie kolejnych kilkunastu lat.

Zadanie jest nielatwe gdyz wymaga nowego podejscia do zarzadzania zasobami
ludzkimi, zarowno ze strony pracodawcow, organizacji, jak i ze strony panstwa, prowadzonej
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przez panstwo polityki gospodarczej i spotecznej. Bardzo czgsto mozna bylto spotkac sytuacje,
gdy przedsiebiorcy zachecali starszych pracownikow do odchodzenia z pracy. Teraz jednak,
w perspektywie przemian demograficznych i spadku liczby mtodych oséb wchodzacych na
rynek pracy, staja oni przed konieczno$cig podj¢cia dziatan odwrotnych — zachecania 0s6b w
wieku 50+ do pozostawania w zatrudnieniu nawet po osiggnigciu wieku emerytalnego.

Dziatania prowadzace do przedtuzenia aktywno$ci zawodowej pracownikow, zgodnie
z zatozeniami koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi, prowadza do szeregu pozytywnych
nastepstw dla organizacji oznaczajg bowiem: obecnos$¢ roznorodnych pracownikoéw z jednej
strony z ogromnym doswiadczeniem i wiedzg, z drugiej natomiast mlodych pracownikow,
ktorzy lepiej rozumie¢ mogg aktualne wyzwania przed ktérymi stoi przedsigbiorstwo;
zachowanie w ramach organizacji pracownikow posiadajacych unikalne kompetencje nabyte
poprzez lata pracy w firmie a decydujace o wiarygodnosci przedsiebiorstwa; zazyle relacje z
dotychczasowymi klientami, przyzwyczajonymi do wspolpracy ze ,starg” kadra firmy,
wreszcie — wsrod wielu innych pozytywnych konsekwencji opisanych w literaturze -
mozliwo$¢ ,.bezkosztowego” szkolenia nowych kadr w przedsiebiorstwie w zwigzku z
naturalnym procesem wymiany pracownikéw w przedsigbiorstwach.

R&zne badania ujawnity, wérdd kadry zarzadzajacej 1 wlascicieli przedsigbiorstw oraz
ich pracownikéw, $wiadomo$¢ konieczno$ci wspotpracy miedzy pracujagcymi w rdéznym
wieku pracownikami. Okazuje si¢ przy tym, ze bardzo czgsto w przedsigbiorstwach
funkcjonujg elementy mentoringu i zarzadzania wiekiem, przy czym zazwyczaj maja one
charakter nieformalny, dorazny i przyjmujg posta¢ dziatan podejmowanych ad hoc w
zaleznosci od indywidualnych ocen kadry zarzadzajacej lub wlascicieli.

Projekt ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju aktywno$ci zawodowej pracownic
powyze] 50 roku zycia” zostal pomysSlany jako przedsigwzigcie, ktore za pomoca
innowacyjnej aplikacji oraz wdrozenia procedur wspdlpracy miedzy pracownikami,
doprowadzi do zwigkszenia skutecznosci utrzymania aktywnosci zawodowej kobiet po 50
roku zycia w przedsigbiorstwach wojewodztwa lubelskiego.

Cel gléwny, cele szczegdtowe oraz metodologia badan projektu opisane sg w ponizszych
punktach.
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1.1. Cele i zalozenie projektu ,,Innowacyjny model
kooperacji dla rozwoju aktywnosci zawodowej
pracownic powyzej 50 roku zycia”

Projekt ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju aktywnos$ci zawodowej
pracownic powyzej 50 roku zycia” jest realizowany w ramach Programu Operacyjnego
Kapital Ludzki — Priorytet VIII, Regionalne kadry gospodarki, Dziatanie 8.2. Transfer
wiedzy. Elementy projektu doskonale wpisuja si¢ rowniez w Dzialanie 8.1. Rozwoj
pracownikow 1 przedsigbiorstw w regionie, Poddzialanie 8.1.2. Wsparcie procesow
adaptacyjnych i modernizacyjnych w regionie.

Glownym celem projektu jest — jak pisze Wnioskodawca — ,,zwiekszenie skuteczno$ci
utrzymania aktywnosci zawodowej pracujacych kobiet po 50 roku zycia w
przedsigbiorstwach z wojewddztwa lubelskiego w okresie 25 miesiecy, czyli do
28.11.2015r.”. Tak sformutowany cel zbiega si¢ z nakre§lonym wczes$niej problemem
zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach, z problemem $wiadomego zatrzymania w
firmach kobiet, ktore funkcjonujg — jak pisze Wnioskodawca — w spotecznym konteks$cie
,hegowania zasadno$ci 1 uzyteczno$ci elementéw systemu”, systemu, ktoéry winien

,wykorzysta¢ dotychczas marginalizowany kapital kompetencji i doswiadczenia pracownic
50+,

Aby zrealizowa¢ 6w cel Wnioskodawca podjat si¢ realizacji projektu, ktorego
rezultatem (produktem finalnym) jest ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju
aktywnos$ci zawodowej pracownic powyze] 50 roku zycia”, ktory przyjat posta¢ podrecznika
oraz plyty CD z aplikacja multimedialng ,,ukierunkowang na indywidualne wdrazanie
systemu zarzadzania wiekiem w firmach”.

Zgodnie z harmonogramem projektu zostal opracowany produkt finalny (aplikacja
funkcjonujagca w ramach projektu w wersji testowej pod nazwag <Konsultant HR>) co
Oznacza, ze przedmiotem niniejszej ewaluacji, bedzie testowa i finalna jego wersja, istota —
model wspotpracy i realizacja zadan zapisanych w dwoéch zasadniczych etapach projektu: (1)
etapie pierwszym trwajacym od 1 lutego 2013 do 31 sierpnia 2013 roku, w ktérym dokonano
rekrutacji firm testujacych i przygotowano wstgpng wersje Strategii i produktu <Konsultant
HR> oraz (2) etapie drugim polegajacym na wdrozeniu projektu innowacyjnego testujacego,
ktorego realizacja zaplanowana zostata na okres od 1 wrze$nia 2013 do 30 wrze$nia 2014.

W pierwszym etapie zrekrutowano firmy testujace wersje wstepna produktu. Po
konsultacjach z regionalnymi i lokalnymi przedsiebiorstwami, do projektu wigczono 12 firm.
Ich wtasciciele 1 kadra zarzadzajaca zdecydowala si¢ uczestniczy¢ w przedsiewzigciu, ktorego
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glownym celem jest aktywizacja kobiet 50+ oraz wdrozenie systemu zarzgdzania wiekiem w
przedsi¢biorstwie. Wsrod firm zakwalifikowanych do projektu, 3 firmy to byly
mikroprzedsigbiorstwa, 5 — mate przedsicbiorstwa, natomiast 4 firmy byly S$rednie
(szczegdtowe informacje dotyczace uczestniczacych w projekcie firm oraz ich opinii na temat
projektu przedstawiane bedg w drugiej czesci ewaluacii).

Celowi gtownemu towarzyszyly dwa cele szczegdtowe, ktore zostaty sformutowane
jako: (1) wypracowanie systemu pozwalajacego na asocjacje pracownikOw sprzyjajaca
zarzadzaniu wiekiem w firmach (do konca lutego 2015), (2) opracowanie i upowszechnienie
narzedzi dla dziatu HR i kierownictwa firm umozliwiajacego przedluzenie aktywnos$ci
zawodowej pracujacych kobiet po 50 roku zycia (do konca lutego 2015). Cho¢ realizacja ww.
celow szczegdtowych siega roku 2015, wczes$niej nalezatlo opracowaé wstepna wersje
produktu o funkcjonalnosci zblizonej do tej, ktdra zostanie opracowana dla produktu
finalnego.

Dla realizacji wymienionych celow zaplanowano szereg dziatan szczegétowych.

Pierwszym bylo przygotowanie testow i zadan samodzielnie diagnozujacych potencjat
pracownika w firmie, generujacych raport — bilans kompetencji. W tym celu wykonawca
powotat grupe ekspertow, naukowcoéw oraz praktykow z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi, zarzadzania przedsi¢biorstwem, psychologii oraz badan spotecznych, ktorzy
opracowali wstepng wersj¢ produktu.

Drugim dzialaniem bylo wypracowanie pakietu narzgdzi informatyczno-
psychologicznych (w tym aplikacji komputerowej dostepnej na platformie internetowej po
zalogowaniu), wspomagajacych zarzadzanie wiekiem w organizacjach (w tym testy i
wywiady umozliwiajace kojarzenie w zespotly, pary, mtodych i dojrzaltych pracownikéw
celem wykonywania wspdlnych zadan, dzielenia si¢ wiedzg, doSwiadczeniami, integracji z
modutem raportowania). W tym celu podjeto wspolprace ze specjalistami z branzy
informatycznej, ktérzy mieli za zadanie opracowac aplikacj¢ internetowa.

Trzecim i czwartym zadaniem bylo opracowanie przez naukowcoOw/ekspertow,
szkolen e-learningowych stanowigcych element Systemu zarzadzania wiekiem oraz
,,Poradnikow metodycznych” dotyczacych m.in. zasad zarzadzania wiekiem i wiedza,
zawierajacych przyktady dobrych praktyk dziatania, tworzenia map potrzeb 1 zasobow.

Pigtym zadaniem byto opracowanie procedury modelu wspotpracy rozwoju
aktywnosci zawodowej pracownic 50+, zawierajgcej m.in. schemat komunikacji, zasady
wspolpracy 1 postepowania oraz metody uzyskania najlepszych efektow kooperacji.

W trakcie realizacji projektu, Wykonawca kontrolowal na biezgco aplikowanie
projektu do rzeczywistosci przedsigbiorstw, zbieral opinie i1 prowadzit konsultacje w
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badaniach fokusowych z grupami docelowymi, w konsultacjach z grupami roboczymi oraz
gromadzil dzienniki spostrzezen/oceny dokonane systematycznie przez opiekunow/
koordynatorow projektu w przedsigbiorstwach testujagcych. Stanowig one przedmiot
ewaluacji, podobnie jak strona internetowa projektu (http://www.zarzadzaniewiekiem.eu/),
zawierajaca narzedzia majace formeg bezptatnej aplikacji multimedialnej (freeware) oraz
podrecznikdéw przeznaczonych do uzytku w firmach komercyjnych, instytucjach publicznych
czy organizacjach pozarzadowych — w zamierzeniu — niezaleznie od iloéci zatrudnionych
0s6b 1 profilu ich dziatalnosci.

Na wypracowane, dostepne na stronach internetowych projektu, narzedzia — w wersji
testowej produktu — sktadajg si¢ wspomniane wczesniej i wypracowane przez ekspertow:

e testy/mechanizmy diagnozujace potencjat pracownikoéw,

e testy/mechanizmy doboru dwuosobowych zespotow pracowniczych w celu wspdlne;j
pracy na zasadzie mentoringu,

e procedury wspotpracy wytypowanych grup pracowniczych oraz sposobu ich
funkcjonowania w organizaciji,

e szkolenia e-learning stuzgce wdrazaniu systemu zarzadzania wiekiem w firmie,

e poradniki metodyczne pos§wigcone kluczowym zagadnieniom zwigzanym z zarzadzaniem
kapitatem ludzkim w przedsigbiorstwach.

Charakter niniejszej ewaluacja wynika z powyzej nakreslonego harmonogramu
realizacji projektu. Na aktualnym etapie, obejmuje on ocen¢ wstepnej wersji produktu oraz
jego implementacji w wytypowanych do wspotpracy przedsigbiorstwach.

Glownym celem ewaluacji ma by¢ — jak pisze Wykonawca — ,analiza efektow
testowanego produktu oceniajgca skuteczno$¢ wypracowanego rozwigzania przez odpowiedz
na pytanie czy faktycznie produkt jest lepszy, bardziej skuteczny i efektywniejszy kosztowo
od dotad stosowanych podej$¢”. Niniejsza ewaluacja, poza oceng efektywnosci wykracza i
obejmuje rowniez oceng trafnosci 1 skutecznosci projektu. Potencjalna efektywnos¢ kosztowa
proponowanego rozwigzania w porownaniu z innymi projektami realizowanymi w obszarze
zarzadzania wiekiem musi by¢ bowiem poprzedzona oszacowaniem sensownosci projektu,
oraz osigganiem przewidywanych w kwestionariuszu aplikacyjnym zamierzen. W tym celu w
ewaluacji zostawione zostang rezultaty projektu oraz lista produktow, ktore w zwigzku z jego
realizacjg powstaly. W szczegdlno$ci, w zakresie produktow projektu, przedmiotem ewaluacji
beda rezultaty wymienione we ,,Wniosku o dofinansowanie projektu Program Operacyjny
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Kapital Ludzki” ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju aktywnos$ci zawodowej
pracownic powyzej 50 roku zycia”, tj.: (1) 10-12 uméw z podmiotami testujgcymi, ktore
obejma 80 pracownic 50+ korzystajacych z narzedzi wdrazania systemu zarzadzania wiekiem,
(2) raporty z 4 badan fokusowych z 40 osobami, (3) dzienniki spostrzezen/ocen dokonane
systematycznie przez opiekunow/ koordynatorow (wersje elektroniczne, wydruki), (4) 4
podreczniki metodyczne dotyczace m.in. zasad zarzadzania wiekiem i wiedza; dobrych
praktyk dzialania, tworzenia map potrzeb i1 zasobow, (5) 4 szkolenia e-learningowe
pomagajace wdrozy¢ system zarzadzania wiekiem, (6) procedura modelu wspotpracy rozwoju
aktywnosci zawodowej pracownic 50+ oraz (7) raporty z posiedzen grup roboczych 1 paneli
ekspertow.

1.2. Cele ewaluacji, pytania badawcze,
kryteria i proces badawczy

Celem glownym badania ewaluacyjnego jest ocena czy i w jakim stopniu
projekt ,,Innowacyjnego modelu kooperacji dla rozwoju aktywno$ci zawodowej pracownic
powyzej 50 roku zycia” przyczynit si¢ do bardziej efektywnego funkcjonowania
przedsiebiorstw w ktorych byt wdrozony, w tym szczegolnie, czy przyczynit si¢ do lepszej
wspoOtpracy pracownikéw 50+ oraz 49-. Analizujac ten cel uwzgledni¢ nalezy trzy
podstawowe kryteria: kryterium trafno$ci [czy | w jakim stopniu produkt (innowacyjny model
kooperacji) odpowiada na realne problemy w tych przedsi¢biorstwach?], efektywnosci (czy
wypracowany innowacyjny model kooperacji jest bardziej efektywny, niz stosowane
dotychczas w badanych przedsigbiorstwach? Czy produkt jest rozwigzaniem bardziej
wydajnym finansowo od metod stosowanych wczesniej?) oraz kryterium skutecznosci (czy
produkt jest skuteczny, tj. czy prowadzi do lepszej kooperacji pracownikow?). Aby
odpowiedzie¢ na pytanie glowne i wynikajace z ww. kryteriow pytania pomocnicze, w
niniejszym badaniu postawiono szereg pytan szczegbtowych:

1) jak przebiegat proces realizacji projektu?

2) w jakim stopniu zaplanowane dzialania zostaly faktycznie zrealizowane a rezultaty
osiggnigte?

3) czy pojawily sie czynniki, ktore stanowity bariere w skutecznej realizacji projektu?

4) w jakim stopniu projekt przyczynit si¢ do poprawy wspotpracy miedzy pracownikami
w przedsigbiorstwach?

5) jak pracownicy w firmach testujgcych ,,innowacyjny model kooperacji” oceniajg
przydatnos¢ aplikacji?
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Uzyskanie odpowiedzi na pytania szczegétowe pozwolito sformutowaé szereg wnioskow
dotyczacych poszczegdlnych aspektow realizacji projektu oraz — w rezultacie — dokonanie
oszacowania jakos$ci projektu.

Jak wspomniano wczesniej, cel gléwny 1 pytania szczegdtowe powigzane zostaly z
kryteriami zastosowanymi dla ewaluacji. Sa one standardami oceny powodzenia lub
niepowodzenia zalozonych w projekcie celdéw oraz sposoboéw ich osiggnig¢cia. Z punktu
widzenia badania oraz przyjetych celdow ewaluacji trzy kryteria sg najwazniejsze:

- Kryterium trafno$ci — rozumiane jako adekwatno$¢ zastosowanych instrumentow (aplikacja
Konsultant HR z ,baterig” narzedzi wspomagajacych) i przyjetych wzgledem wytyczonego
celu gtownego i celow szczegdlowych zatozen (koniecznos¢ aktywnego zarzadzania wiekiem
w przedsiebiorstwie, mentoring jako system wpierajacy transfer wiedzy 1 angazujacy kobiety
50+ w firmach) na temat rezultatow projektu, czyli w praktyce stopien w jakim zaplanowane
dziatania przy realizacji projektu odpowiadaly potrzebom uczestniczacych w projekcie
beneficjentéw ostatecznych,

- Kryterium skuteczno$ci, ktore pozwala oceni¢, w jakim stopniu realizowane dziatania
pozwolily osiaggna¢ cele szczegdtowe, czyli w jakim stopniu cele projektu zostaty
zrealizowane,

- Kryterium efektywnosci, ktore pozwala oceni¢ ,,ekonomiczno$¢” projektu, czyli stosunek
poniesionych naktadow (zasoboéw finansowych, ludzkich, poswigcony czas) do uzyskanych
produktoéw. To kryterium bezposrednio wpisuje si¢ w oczekiwania Zleceniodawcy, ktory chece
oceni¢ ,,czy faktycznie produkt jest lepszy, bardziej skuteczny 1 efektywniejszy kosztowo od
dotad stosowanych pode;js¢”.
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Ponizej zestawiono tagcznie kryteria ewaluacji, pytania kluczowe i wskazniki.

Kryterium Pytania kluczowe Wskazniki
Trafnos¢ 1) w jakim stopniu projekt | -  zgodno§¢  projektu z
- odpowiada na zdiagnozowane w | dokumentami programowymi
(adel_{“fatnos_c | dokumentach programowych, _ o .
zatozen projektu i operacyjnych, problemy regionalne i | - liczba  odbiorcow i
zastosowanych ponadregionalne W sakresie uzytkownikow  oceniajgcych
Tnstrum.ent(’).w. do zarzadzania wickiem? pozytywnie pTOJel.(t, aplikacje
jego osiagnigcia) »Konsultant HR” i wchodzace
2) w jakim stopniu aplikacja | w jej sklad narzedzia: testy

,Konsultatnt HR” (wraz z jej
cze$ciami sktadowymi) przyczynia
si¢ do zwigkszenia efektywnosci
funkcjonowania
przedsigbiorstw/firm, wypehia
funkcje zwiagzane z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi?

3) w jakim stopniu aplikacja
wzmacnia wspoltpracg kobiet 50+ z
kobietami -49?

4) czy aplikacja spehita poktadane
w niej oczekiwania?

diagnostyczne 1  kojarzace
pracownikow pary,
podreczniki  metodyczne i

instrukcje szkolen, szkolenia
e-learning

Skutecznos¢
(stopien w jakim
cele projektu
zostaly
zrealizowane)

1) jak przebiegal proces realizacji
projektu?

2) w jakim stopniu zaplanowane
dziatania zostaly faktycznie
zrealizowane?

3) czy harmonogram projektu —

opracowanie  wersji  wstepnej,
konsultacje, wdrazanie 1 praca w
grupach  roboczych,  panelach

ekspertow i wywiadach grupowych
przyblizala projekt do osiagnigcia

- terminowos¢
etapow projektu,

realizacji

- liczbha  zrealizowanych
porozumien, osiggnigtych
produktow,

- liczba opracowanych i
wdrozonych korekt,

0s0b, ktore

uczestniczyly w projekcie,

- liczba

- liczba zrealizowanych zadan,
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jego celow? - liczba uczestnikoéw, ktorzy
zapoznawali si¢ z narzedziami

4) jakie czynniki 1 dziatania aplikacji ,Konsultant HR” i

sprzyjaja skutecznosci

i i wdrazali zawarte W nigj
realizowanych zadan projektowych?

procedury

1) jak efektywny byl projekt w |- innowacyjnos¢ projektu,
poréwnaniu do efektywnos$ci innych | oryginalno$¢  projektu = w

Efektywn(?sc .| tego rodzaju projektow | poréwnaniu do innych
(,,elfonomlcznosc realizowanych w Polsce? projektow w programie PO
projektu) KL

2) jaki jest koszt systemu
zarzgdzania wiekiem w firmach, w | - koszt finansowy i czasowy
tym  szczegdlnie wprowadzenia | wdrozenia aplikacji

zasady mentoringu we wdrazajacych
go firmach?

3) jak oceniana jest efektywnosc
zadan realizowanych przez
wykonawcg?

3) jak bardzo ,konsultant HR”
zwigkszyt efektywnos¢
funkcjonowania przedsigbiorstwa?

1.3. Metodologia badan i narzedzia badawcze

W celu ewaluacji projektu i udzielenia odpowiedzi na postawione pytania
przeprowadzono badania, w ktorych potaczono roéznorodne rodzaje danych oraz réznorodne
techniki stosujac triangulacje rozumiang jako zwielokrotnienie:

e Metod i technik badawczych (triangulacja metodologiczna) polegajace na
kontrolowaniu spojnosci wnioskow formutowanych przy wykorzystaniu réznych
metod i technik gromadzenia danych;

e Zrodel informacji (triangulacja zrodet informacji) polegajace na zwielokrotnieniu
zrodet informacji w ramach tej samej metody ich gromadzenia;
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e Perspektyw badawczych osob realizujacych badanie (triangulacja analityczna)
zwigzane ze zwigkszeniem liczby 0sob analizujacych wnioski z badan.

Podejscie takie pozwolito na uchwycenie réznych aspektow badanego przedmiotu (np.
udzielenie odpowiedzi na pytania o skale zjawisk, dzicki zastosowaniu metod ilo§ciowych
oraz glgbsze zrozumienie specyfiki problemow, dzigki zastosowaniu analizy dokumentow,
metod jako$ciowych), pozwolilo tez wykorzysta¢ mocne strony kazdej metody przy
jednoczesnej neutralizacji ich stabosci.

Realizacja ewaluacji przebiegala w trzech zasadniczych kierunkach, w ktorych
zebrano informacje na temat realizacji celu gtdwnego i celdw szczegdtowych projektu.

Pierwszy kierunek stanowita analiza materiatow zastanych, wytworzonych w trakcie
trwania projektu. Skupiono si¢ tutaj na eksploracji dokumentacji projektowej, wniosku
projektu, umowach z podmiotami testujacymi, dokumentach informacyjnych zwigzanych z
organizacjg projektu, materiatach przygotowanych na spotkania szkoleniowe, monitorujgco-
robocze oraz ,Strategii wdrazania projektu innowacyjnego testujacego procedura
wspOtpracy”. Przedmiotem ewaluacji byly rowniez ankiety wstepne z podmiotami
testujacymi, ktore umozliwiajg ich charakterystyke i oszacowanie postaw wobec projektu.

Drugim kierunkiem analizy, byta ocena aplikacji ,Konsultant HR” wraz ze
stanowigcymi jej integralng cato$¢, technicznymi elementami sktadowymi, ktore warunkuja
jej funkcjonalnos¢.

Trzeci kierunek badan ewaluacyjnych zwigzany byt ze zbieraniem danych od
uzytkownikoéw projektu i ekspertow zewnetrznych w trakcie jego realizacji. W tym zakresie
zastosowano dwie metody. Po pierwsze poddano analizie dokumenty monitorujaco-kontrole
tworzone w trakcie realizacji projektu. W tym celu: (1) poddano analizie sprawozdania z
wywiadoéw grupowych (fokuséw) (n=4) w tym ,,Indywidualne raporty z przebiegu wywiadu
grupowego” (n=80); (2) ,,Indywidualne sprawozdania cztonkéw grupy roboczej” (n=180); (3)
,,Karty opinii 0sob zewnetrznych” (n=8). Po drugie, przeprowadzono pogtebione wywiady
osobiste i telefoniczne z koordynatorem projektu oraz wybranymi przedstawicielami firm
testujagcych (n=12).
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2. WYNIKI BADANIA

Niniejsza cze$¢ raportu zawiera charakterystyke uzytkownikoéw i odbiorcéw projektu oraz
dokonuje oceny projektu zgodnie z trzema kryteriami ewaluacji: kryterium trafno$ci,
skutecznos$ci i efektywnosci.

2.1. Charakterystyka uczestnikow projektu

W pierwszej czgsci dokonany zostanie opis procedury rekrutacji firm do projektu, a nastgpnie
charakterystyka firm ze wzgledu na wielko$¢, branzg, zakres dzialalno$ci oraz obecnos¢
procedur zwigzanych z zarzadzaniem wiekiem. W tej czg$ci znajduje si¢ réwniez opis
odbiorcéw pracownikow oraz ich postawy wobec problematyki transferu wiedzy w firmie.

2.1.1 Firmy uczestniczace w projekcie

Do rekrutacji firm testujacych, wykorzystano szereg narze¢dzi i kanatow komunikacyjnych,
m.in. takich jak:

- skierowany do przedsigbiorstw i portali HR mailing informacyjny oraz kolportaz pocztowy,

- publikacj¢ ogloszen prasowych o projekcie w regionalnych wydawnictwach oraz na
portalach ogloszeniowych i branzowych Lubelszczyzny,

- emisja artykulow sponsorowanych na regionalnych serwisach informacyjnych i krajowych
portalach HR, banner internetowy na regionalnym serwisie informacyjnym,

- upowszechnienie poprzez wyslanie informacji redakcjom internetowych lokalnych serwisow
informacyjnych, regionalnych osrodkow EFS, punktow informacyjnych funduszy
europejskich, do organizacji pracodawcow o publikacj¢ informacji o projekcie,

- zaangazowanie telemarketera do kontaktu telefonicznego jako rekruter z potencjalnie
zainteresowanymi grupami docelowymi oraz uruchomienie strony internetowej projektu
www.zarzadzaniewiekie.eu,

- funkcjonowanie punktu informacyjno-konsultacyjnego w Biurze projektu.

W rezultacie akcji rekrutacyjnej, ostatecznie do testowania wstgpnej wersji produktu
zaproszono firmy, ktore spetniaty w najwyzszym stopniu zdefiniowane wcze$niej kryteria.
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Przyjeto, ze najlepiej oceniane bedg przedsiebiorstwa, ktorych zasieg dziatania jest
miedzynarodowy, zlokalizowane na terenach wiejskich, w ich strukturach funkcjonuje
stanowisko lub dziat zajmujacy si¢ sprawami kadrowymi oraz takie, ktore zatrudnia najwigcej
(i z ktérego do udziatu w projekcie zglosi najwiecej) pracownic 50+. Waznym Kryterium byto
réwniez wdrazanie w firmach rozwigzan z zakresu systemu zarzadzania wiekiem,
wystepowanie W firmie problemu przedwczesnej rezygnacji z aktywno$ci zawodowej
pracownic 50+, stosowanie metod wspotpracy wspierajacych transfer wiedzy a motywacja
kadry zarzadzajacej firma do wykorzystania aplikacji pozostaje wysoka.

Rekrutujac pracownice 50+ przyjeto jako pozadane Kryteria: wyzsze wyksztalcenie,
zamieszkiwanie na terenach wiejskich, wiek powyzej 55 lat i doswiadczenie zawodowe
powyzej 30 lat, a w zakresie deklarowanych predyspozycji — umiej¢tnos¢ pracy w zespole i
subiektywng ocen¢ wlasnych umiejetnosci 1 kwalifikacji oraz motywacj¢ 1 zaangazowanie do
wykorzystania aplikacji pracy zawodowej.

W ten sposdb, ostatecznie do udzialu w projekcie zakwalifikowano 12 firm:

1. Legal Profit Sp. z 0.0 — biuro rachunkowe, ktore powstalo w 2007 roku i $wiadczy
profesjonalne ustug z zakresu ksiggowosci oraz biezace wsparcie w finansowym
zarzadzaniu przedsi¢biorstwem.

2. Centropol I Ireneusz Wiloch — biuro rachunkowe $wiadczace kompleksowa obstuge
ksiggowo-podatkowg oraz obstuge kadr 1 ptac.

3. Restauracj¢ Giuseppe i Galeri¢ Smaku SP. Jawna D. Klimek, Z. Nadbrzeski - spotke jawna,
ktora stworzyta 1 zarzadza dwoma lokalami gastronomicznymi - wtoska restauracja
Giuseppe 1 restauracja samoobstugowa Galeria Smaku.

4. Przedsi¢biorstwo Produkcyjno-Handlowe ,,Wilk” Sp. z 0.0., ktore zajmuje si¢ produkcja
opakowan z tworzyw sztucznych.

5. Przedsi¢biorstwo mikroSTAT Anna Wrobel, ktore oferuje ustugi i oprogramowanie z
zakresu zastosowan informatyki dla firm produkcyjnych, handlowych, ustugowych,
jednostek budzetowych, komunalnych i uczelni wyzszych, zajmuje si¢ doradztwem oraz
wdrozeniem systeméw informatycznych a takze prowadzi szkolenia z zakresu
rachunkowosci i1 finansow.

6. Pickarni¢ Jan Nakonieczny, zajmujaca si¢ tradycyjnym wypiekiem pieczywa, ciast i
ciastek.

7. SIMP Osrodek Doskonalenia Kadr - Mechanike sp. z 0.0., ktora udziela konsultacji, uczy i
doskonali umiejetnosci w zawodach technicznych, pomaga w zdobyciu kwalifikacji

Projekt wspotfinansowany przez Unie Europejska

w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

\

CZtOWIEK — NAJLEPSZA INWESTYCJA

Strona 25



UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

zawodowych | organizuje roéznego rodzaju szkolenia zawodowe, ktore konczg sie
zdobyciem przez kursanta nowych uprawnien zawodowych.

8. Kompleksowg Obstuga Firm Sp. z 0.0. - biuro rachunkowe dziatajace na polskim rynku od
1998 r., $wiadczace ustugi w zakresie pelnych rozliczen podatkowo-ksiegowych firm,
stowarzyszen, fundacji, wspolnot mieszkaniowych, o0s6b duchownych, obstugujace
rowniez ewidencje kadrowo-placowe oraz przygotowujace indywidualne raporty
finansowe.

9.Spotdzielni¢ Rolniczo-Handlowa Samopomoc Chiopska w Niemcach, ktéra prowadzi
dzialalno$¢ w zakresie handlu detalicznego artykutdow spozywczych i przemystowych,
produkcji i sprzedazy pieczywa, produktow wykorzystywanych do produkcji rolnej,
przemystu rolnego, mebli i agd.

10. MUSI Lublin - sp. z 0.0. specjalizujaca si¢ w sprzedazy i produkcji i doborze wyrobow
ortopedyczno-rehabilitacyjnych umozliwiajagcych osobom niepelnosprawnym tagodzenie
przebiegu chordb, kompensowanie urazow lub aktywna rehabilitacje.

11. Przedsigbiorstwo Spoteczne "ProBono" Sp. z o.0. - przedsigbiorstwo spoteczne dziatajace
w duchu ekonomii spoleczne;.

12. Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Lublinie - stowarzyszenie o$wiatowe, ktore
realizuje zadania zwigzane z edukacja w zakresie wychowania, ksztalcenia, szkolenia,
doksztatcania 1 doskonalenia kwalifikacji zawodowych mieszkancow wojewddztwa
lubelskiego.

Zasigg dzialania zakwalifikowanych firm rozciggal si¢ od lokalnego (3 firmy), przez
wojewodzki (5 firm), krajowy (6 firm), do miedzynarodowego (1 firma). Zdecydowanie
dominowaty firmy lubelskie (9), ale jedna z zakwalifikowanych firm funkcjonowata w
miescie 60-100 tys. mieszkancow, a 2 w osrodkach wiejskich. Jesli chodzi o formutg prawng
firm — 3 firmy byly osobami fizycznymi, 1 to spotka osobowa, 6 to spotki kapitatowe, 1 spot-
dzielnia i 1 stowarzyszenie. Liczba oséb pracujagcych w firmach wahata si¢ od 4 do 105 os6b,
przy czym zatrudnionych kobiet byto od 3 do 80, w tym kobiet 50+ - od 2 do 29 (tabela 2.1).
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Tab. 2.1. Zatrudnienie w firmach zakwalifikowanych do uczestnictwa w projekcie.

Liczba Liczba Liczba Liczba Liczba kobiet 50+
Nazwa firmy pracowniké | kobietw | pracowni- | kobiet |wytypowanych do
w ogdétem firmie kéw 50+ 50+ udziatu w projekcie
ProBono 25 17 6 4 4
Centropol 4 3 2 2 2
Giuseppe 52 31 7 5 5
Kompleksowa obstuga firm 13 12 5 5 4
Legal profit 12 8 8 5 4
mikroSTAT 5 4 3 3 4
narzedzia MUSI 105 36 76 24 14
Spétdzielnia rolniczo-handlowa
103 80 36 29 29
"Samopomoc Chtopska"
Piekarnia Jan Nakonieczny 79 28 7 4 4
SIMP 28 6 25 3 3
Przedsiebiorstwo Produkcyjno-
) 74 56 10 6 5
handlowe , Wilk”
Zaktad Doskonalenia
14 11 10 7 3

Zawodowego w Lublinie

Pracownicy 50+ stanowig w badanych przedsigbiorstwach mniej niz 40% og6tu
pracownikow, przy czym udziat kobiet i m¢zczyzn 50+ w firmach byt taki sam.

W wigkszosci uczestniczacych projekcie firm (7 na 12) nie ma dzialu personalnego, a
w 8 na 12 wykorzystuje si¢ instrumenty zarzadzania wiekiem (cho¢ tylko w 1 ,,czesto”). W
potowie firm nie zaobserwowano problemu przedwczesnej rezygnacji z aktywnoSci
zawodowej kobiet 50+ (cho¢ tylko w 1 w stopniu ,,$rednim”, a 2 w stopniu ,,matym”).
Zgodnie z deklaracjami wtascicieli i kadry zarzadczej firm, w kazdej z firm dokonuje si¢
transfer wiedzy, cho¢ oceniano go jako ,,przecigtny” (6 na 12).

Nalezy zauwazy¢, ze taki profil firm uczestniczacych w projekcie nie do Konca
odpowiada profilowi, jaki Wykonawca zaktadal na wstegpie. Przyjmowano, ze projekt bedzie
funkcjonowac bardziej efektywnie w firmach, w ktérych istnieje dziat HR i dostrzegalny jest
problem przedwczesnej rezygnacji z aktywnosci zawodowej kobiet 50+. W sytuacji, w ktorej
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w projekcie biorg udzial firmy, w ktorych taki problem nie istnieje, a dzial HR nie
funkcjonuje, moze pojawic si¢ problem wycofania z projektu, niskiego zaangazowania w jego
realizacj¢ | brak poczucia sensownos$ci uczestnictwa w nim. Pogl¢biona analiza nie
potwierdza tego zjawiska, przynajmniej odwotujgc sie¢ do odpowiedzi na pytanie o motywacje
do wykorzystania w praktyce modelu wspdtpracy oséb 50+ i1 -49. Jesliby istnienie w firmie
problemu przedwczesnej rezygnacji z pracy zawodowej przez kobiety 50+ zachecato do
uczestnictwa w projekcie, to rzeczywiscie wystgpitaby statystycznie istotna prawidlowosé.
Prawdg jest, ze wyselekcjonowane firmy roznity si¢ w poziomie motywacji do wykorzystania
modelu kooperacji w przedsigbiorstwie (tab. 2.2).

Tab. 2.2. Poziom motywacji do wykorzystania w przedsiebiorstwie aplikacji do zarzadzania wiekiem.

Klasa Liczba | Skumulow. liczba Procent Skumulow. procent
bardzo wysoki 1 1 8,3 8,
Wysoki 6 7 50,0 58,3
Sredni 4 11 33,3 91,7
bardzo niski 1 12 8,3 100,0

Okazalo si¢ jednak — przynajmniej statystycznie — Ze istnienie w przedsigbiorstwie lub
nie, problemu przedwczesnej rezygnacji przez kobiety 50+ z aktywnos$ci zawodowej, nie
wplywa w badanej zbiorowo$ci na motywacje do wykorzystania w firmie aplikacji do
zarzadzania wiekiem (Chi*2 Pearsona: 3,71429, df=6, p=0,72).

2.1.1 Pracownice uczestniczace w projekcie

W projekcie uczestniczyto 80 pracownic 50+ o stazu pracy od 8 do 55 lat. Najstarsza
pracownica miata 75 lat, a najmtodsza 51. Osoby zatrudnione w zakwalifikowanych firmach
reprezentowaty wszystkie poziomy wyksztalcenia: od podstawowego, do wyzszego (tab. 2.3).

Tab. 2.3. Wyksztatcenie pracownic 50+.

Poziom Liczba | Skumulow. liczba Procent Skumulow. procent
wyksztatcenia

wyzsze 15 15 18,75 18,75
pomaturalne 14 29 17,50 36,25
ponadgimnazjalne 49 78 61,25 97,50
gimnazjalne 1 79 1,25 98,75
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Poziom Liczba | Skumulow. liczba Procent Skumulow. procent
wyksztatcenia
podstawowe 1 80 1,25 100,00

Kobiety 50+ zajmowaty w firmach rozmaite stanowiska: od kucharek do gtownych
ksiegowych (tab.2.4).

Tab. 2.4. Stanowiska zajmowane przez uczestniczgce w projekcie kobiety 50+.

Stanowisko Liczba pracownic 50+
kucharka 5
starszy referent

pomoc kuchenna

ksiegowa

gtowny ksiegowa

przedstawiciel handlowy

prezes zarzadu

pracowniczka biurowa

starszy konsultant

wtascicielka

technik ortopeda

opiekun indywidualnych programoéw rehabilitacyjnych

RlRr|lRr| R[N R R[w|loo]| N -

magazynier

B
N

sprzedawca

pracownik ochrony

zastepca gtéwnego ksiegowego

referent ds. ekonomicznych

specjalista ds ksiegowo-ekonomicznych

sprzataczka

cztonek zarzadu

specjalistka ds kadr i ptac

samodzielna ksiegowa

radca prawny

kierownik pawilonu

specjalista ds handlu

piekarz

M|l RR|IR]R|O[R|R] R~

kierownik sklepu
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Stanowisko Liczba pracownic 50+

kierownik stoiska 1

pracownik fizyczny

referent ds admin-biurowych

pracownik produkcyjny

pracownik pomocniczy sekretariatu

wyktadowca

specjalista ds z klientami

kontroler jakosci

gtéwna ksiegowa

wiceprezes zarzadu

specjalista ds organizacji kurséw

RlR|R|R|[wW[lR|R| R[]~

kierownik ds szkolen

Niemal wszystkie badane kobiety wysoko oceniaja swoje kompetencje, kwalifikacje,
umiejetnosci i gotowos¢ do dalszej aktywnosci w zakresie samorozwoju (rys. 2.1, 2.2, 2.3).

Rys. 2.1. Opinie kobiet 50+ na temat ich umiejetnosci pracy w zespole.

Histogram czy potrafi pracowa¢ w zespole

baza danych pracownicy 28v*80c
60

50
40 -

30

Liczba obs.

20

10

0
zdecydowanie tak raczej tak nie wiem/nie mam zdania

czy potrafi pracowa¢ w zespole

Rys. 2.2. Opinie kobiet 50+ na temat posiadanych przez nich kwalifikacji.
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X

Histogram
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jako ocenia poziom swoich kwalifikacji

Rys. 2.3. Poziom motywacji kobiet 50+ do aktywnosci na kursach, szkoleniach itp.

Histogram
baza danych pracownicy 28v*80c
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0

bardzo wysoki wysoki $redni niski

jako ocenia poziom swoich motywacji do aktywnosci swojej w kursach szkoleniach itp

W odro6znieniu od motywacji do szkolef, motywacje kobiet 50+ do wykorzystania w
swojej pracy testowanej aplikacji byly nieco nizsze — wysoka 1 bardzo wysokg motywacje
deklarowato ponad 40% kobiet, potowa zadeklarowata ,,Srednig” motywacje, a 5 kobiet
ocenito swojg motywacj¢ na poziomie ,,niskim”.

Rys. 2.4. Motywacja kobiet 50+ do wykorzystania w swoje]j pracy testowanej aplikacji.
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poziom motywacji do wykorzystania aplikacji

Cho¢ motywacja do uczestnictwie w projekcie jest nizsza u ,szeregowych”
pracownikow, niz wsrdd zarzadu i kierownictwa, istnieje migdzy obiema grupami korelacja:

w przedsiebiorstwach, w ktorych kadra zarzadzajaca i wlasciciele statystycznie czgsciej

wyrazaja wyzszy poziom motywacji, wysoKi

pracownice 50+ (tab. 2.5).

poziom motywacji wyrazaja rowniez

Tab. 2.5. Poziom motywacji do wykorzystania narzedzi projektu wsrdd kadry zarzadczej i wéréd

kobiet 50+.
Poziom motywacji kobiety 50+

Poziom motywadi bardzo wysoki wysoki Sredni niski

kadra zarzadcza
Liczba bardzo wysoki 1 2 2 0
% z kolumny 10,00% 8,00% 5,00% 0,00%
% z wiersza 20,00% 40,00% 40,00% 0,00%
% z catosci 1,25% 2,50% 2,50% 0,00%
Liczba wysoki 2 11 31 1
% z kolumny 20,00% 44,00% 77,50% 20,00%
% z wiersza 4,44% 24,44% 68,89% 2,22%
% z catosci 2,50% 13,75% 38,75% 1,25%
Liczba Sredni 6 10 7 4
% z kolumny 60,00% 40,00% 17,50% 80,00%
% z wiersza 22,22% 37,04% 25,93% 14,81%

\
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Poziom motywacji kobiety 50+

Poziom motywacji bardzo wysoki wysoki Sredni niski

kadra zarzadcza
% z catosci 7,50% 12,50% 8,75% 5,00%
Liczba bardzo niski 1 2 0 0
% z kolumny 10,00% 8,00% 0,00% 0,00%
% z wiersza 33,33% 66,67% 0,00% 0,00%
% z catosci 1,25% 2,50% 0,00% 0,00%
Liczba Ogot 10 25 40 5
% z catosci 12,50% 31,25% 50,00% 6,25%

Chi”2 Pearsona: 20,7052, df=9, p=,014026

Tabela krzyzowa wskazuje, jak wazne jest jednoczesne zbudowanie pozytywnego
klimatu, przekonania o efektywnosci aplikacji zarowno wsrod ,,szeregowych” pracownikow
jak i kadry kierowniczej.

2.2 Kryterium trafnosci — perspektywa systemowa

Ponizsze czgsci raportu charakteryzuja projekt zgodnie z kryteriami zastosowanymi dla
ewaluacji. Sg one standardami oceny powodzenia lub niepowodzenia zalozonych w projekcie
celow oraz sposobow ich osiggniecia. Z punktu widzenia badania oraz przyjetych celow
ewaluacji trzy kryteria przyjeto jako najwazniejsze:

- Kryterium trafno$ci — rozumiane jako adekwatno$¢ zastosowanych instrumentow (aplikacja
Konsultant HR z ,baterig” narzedzi wspomagajacych) 1 przyjetych wzgledem

wytyczonego celu gltownego 1

celow szczegdlowych zatozen (konieczno$¢

aktywnego zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie, mentoring jako system

wpierajacy transfer wiedzy i1 angazujacy kobiety 50+ w firmach) na temat rezultatow
projektu, czyli w praktyce stopien w jakim zaplanowane dziatania przy realizacji
projektu odpowiadaty potrzebom uczestniczacych w projekcie beneficjentow
ostatecznych,

- Kryterium skutecznos$ci, ktore pozwala oceni¢, w jakim stopniu realizowane dziatania
pozwolily osiggna¢ cele szczegdtowe, czyli w jakim stopniu cele projektu zostaty
zrealizowane,

- Kryterium efektywnosci, ktore pozwala oceni¢ ,,ekonomiczno$¢” projektu, czyli stosunek
poniesionych naktadéw (zasobow finansowych, ludzkich, poswigcony czas) do
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uzyskanych produktéw. To kryterium bezposrednio wpisuje si¢ w oczekiwania
Zleceniodawcy, ktory chee ocenic ,,czy faktycznie produkt jest lepszy, bardziej
skuteczny i efektywniejszy kosztowo od dotad stosowanych podejs¢”.

Ponizej zostanie scharakteryzowane kazde z wymienionych kryteriow. Pierwszym jest
kryterium trafnosci.

Kryterium trafnosci pozwala okresli¢ stopien w jakim zastosowane w projekcie
instrumenty i przyjete zalozenia dla osiggniecia celu gtownego i1 celow szczegdtowych
odpowiadajg potrzebom zwigzanym z reagowaniem na zmiany w otoczeniu, pozwala oceni¢
stopien w jakim projekt odpowiada zidentyfikowanym problemom i realnym potrzebom z
jednej strony grup docelowych (dziato HR firm, wiascicielom, kobieto 50+ i -49), z drugiej
za$ potrzebom zdiagnozowanym w narodowych i regionalnych programach dzialania. W tym
obszarze, w pierwszym etapie oceny, szczegdlng role odgrywa perspektywa systemowa —
zgodnos¢, spdjnos¢ projektu z dokumentami, ktore upowszechniajg osigganie sukcesu
poprzez rozwo6j w wymiarze regionalnym i ponadregionalnym.

Ostatecznym celem analizowanego projektu jest zwigkszenie skuteczno$ci utrzymania
aktywnosci zawodowej pracujacych kobiet po 50 roku zycia w przedsigbiorstwach z
wojewodztwa lubelskiego w okresie 25 miesiecy, czyli do 28.11.2015 r. Ewaluacja nie moze
zweryfikowac trwalos$ci projektu na tym etapie jego realizacji, moze jednak oceni¢ wdrazany
model — system, ktorego celem jest asocjacja pracownikow oraz opracowane w projekcie
narzedzia dla dzialu HR 1 kierownictwa firm, ktéore maja umozliwi¢ przedtuzenie aktywnosci
zawodowej pracujacych kobiet po 50 roku zycia.

W pierwszym etapie analizy trafthosci projektu, dokonana zostanie ocena dokumentow
programowych, projektowych, co umozliwi okreslenie potencjatu i mozliwych implikacji
projektu ,,Innowacyjnego modelu kooperacji dla rozwoju aktywnosci zawodowej pracownic
powyzej 50 roku zycia”. W drugim etapie oceniona zostanie aplikacja jako narzgdzie do
zarzagdzania zasobami ludzkimi, zarzgdzania wiekiem w przedsi¢biorstwie. W kolejnych
etapach, odwolujagc si¢ do opinii uzytkownikow aplikacji, dokonana zostanie ocena
wspotpracy miedzy pracownicami 50+ i -49 oraz dziatania Wnioskodawcy zmierzajace do
udoskonalenia narzedzi dedykowanych zarzadzaniu wiekiem oraz bedacego ich rezultatem
produktu koncowego.
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2.2.1 Adekwatnos¢ projektu z dokumentami programowymi

Projekt ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju aktywnosci zawodowej
pracownic powyzej 50 roku zycia” jest odpowiedzig na dwa niekorzystne trendy spoleczno-
ekonomicznych obserwowane w Polsce: starzenie si¢ spoteczenstwa oraz postgpujaca,
przedwczesng rezygnacj¢ z aktywnosci zawodowej pracujgcych kobiet (i mezczyzn) w wieku
50 lat i wigcej. Na te niekorzystne trendy naktadaja si¢ dodatkowe negatywne zjawiska:
dyskryminacja kobiet na rynku pracy, problemy zdrowotne osob starszych i przezywany
przez nie stres z powodu mniejszej mobilnosci, stabszej znajomosci technologii
informacyjnych ICT. W rezultacie mamy do czynienia z sytuacja, w ktorej osoby 50+, gdy
majg szans¢, przedwczesnie koncza swoja aktywnos¢ zawodowa — opuszczajg prace w
obawie przed zwolnieniem majac $wiadomos$¢ ktopotow ze znalezieniem innej pracy.

W chwili obecnej, szczegdlnie cenione sa projekty nakierowane na zatrzymanie tych
trendow, wspierajace transfer wiedzy we wspdlpracy pracowniczej, a przy tym podnoszace
efektywnos¢ i jako$¢ pracy pracujgcych kobiet 50+. Takim wtasnie projektem — zgodnie z
dokumentami programowymi — jest projekt ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju
aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia”. Jest zgodny z kierunkami polityki
krajowej 1 regionalng polityka na LubelszczyZnie, proponujac rozwigzania wilasciwe dla
priorytetow tychze polityk.

Z perspektywy ponadregionalnej, projekt jest zgodny, po pierwsze, z zamieszczonymi
w ,,Szczegblowym Opisie Priorytetow Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013”
Narodowej Strategii Spdjnosci, zatozeniami Priorytetu VIII PO KL. Czytamy w nim, Ze
przemiany gospodarcze z ktorymi mamy obecnie do czynienia w skali lokalnej i regionalnej
oraz w poszczegolnych sektorach gospodarki, wymuszaja ,,potrzebe elastycznego
reagowania”, tj. dostosowania si¢ do zmiennej sytuacji = pracownikow réznorodnych
organizacji, ich partneréw spotecznych 1 gospodarczych oraz przez samych pracodawcow.
Dlatego wtasnie kluczowym czynnikiem jest szerokie wsparcie dla podmiotéw 1 0sob,
ktorych te procesy dotykaja. Jednym z instrumentow tego wsparcia jest wspieranie transferu
wiedzy. Mozna to osiggna¢ — jak czytamy w charakterystyce dziatania 8.1 (,,Rozwoj
pracownikow 1 przedsiebiorstw w regionie”) poprzez podjecie dziatan zaradczych i
instrumentdw szybkiego reagowania w przypadku wystapienia niespodziewanej zmiany
gospodarczej. Procesy o ktorych wspominano na wstepie, cho¢ nie sg niespodziewane, to
wymuszajg na przedsiebiorstwach ciggly aktualizacje, podnoszenie i zmiang¢ kwalifikacji oraz
umiejetnosci pracownikow. Przyjmujac te zalozenia za podstawe merytorycznej oceny
projektow, projekt ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju aktywno$ci zawodowej
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pracownic powyzej 50 roku zycia”, wpisuje si¢ W szerszg strategi¢ wspierania
przedsi¢biorcoOw w adaptacji do zmian spoteczno-demograficznych.

Innym programem, w ktory wpisuje si¢ badany projekt, jest realizowany od kilku lat
przez Rade Ministrow program ,, Solidarnos¢ pokolen - Dzialania dla zwigkszenia aktywnosci
zawodowej 0sob w wieku 50+ . Podkre$la si¢ w nim potrzebe zbudowania ,,Systemu wsparcia
pracodawcow przy opracowywaniu strategii zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach, tak
by wprowadzane zmiany jak najscis$lej dostosowane byty do specyfiki danego
przedsigbiorstwa i lokalnego rynku pracy”. Propozycja zbudowania modelu wspotpracy
miedzy pracownikami 50+ i -49 wpisuje si¢ zwlaszcza w pierwsze dwa cele: Poprawe
warunkow pracy, promocje zatrudnienia pracownikow po 50-tym roku Zycia i zarzqdzanie
wiekiem (realizowanego m.in. poprzez przygotowanie i wsparcie projektow w ramach
Programu Operacyjnego ,,Kapitat Ludzki” w zakresie wypracowania standardow zarzadzania
wiekiem, warunkow pracy dla pracownikow powyzej 50 roku zycia) oraz Poprawe
kompetencji i kwalifikacji pracownikow po 50-tym roku zZycia i zarzqdzanie wiekiem (poprzez
budowanie systemu samosprawdzania kompetencji zawodowych 1 ogdlnych w dostepnych,
bezptatnych formach, w tym przez Internet, oraz systemu w ktorym mozliwe byloby
poddawania si¢ analizie wlasnych kompetencji W celu okreslenie ich deficytéw, ktore beda
mogly by¢ uzupetiane przez system ksztatcenia ustawicznego).

Z perspektywy regionalnej, dziatania zwigzane z realizacja projektu ,,Innowacyjny
model kooperacji dla rozwoju aktywnos$ci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia” sg
spojne z celem nadrzednym Strategii Rozwoju Wojewodztwa Lubelskiego na lata 2006-2020,
priorytetem ,,Adaptacyjny rynek pracy Regionalnego Planu Dzialan na rzecz zatrudnienia
na 2012 rok”, celem strategicznym ,,Rozwoj kapitatu ludzkiego i spolecznego Strategii
Polityki Spolecznej Wojewoddztwa Lubelskiego na lata 2005-2013”, priorytetem ,,Poprawa
zdolnosci adaptacyjnych pracownikow i przedsigbiorstw oraz elastycznosci rynku pracy” oraz
»Niwelowanie roznic regionalnych oraz przeciwdzialanie praktykom dyskryminacyjnym na
rynku pracy Krajowej Strategii Zatrudnienia na lata 2007 — 2013”.

Podsumowujac, jesli trafnos¢ projektu oceniamy stopniem w jakim wpisuje si¢ on w
istote¢ problemu zdefiniowanego w priorytetach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, w
programy krajowe i regionalne, to projekt realizowany przez firme¢ ,,FUDA Agnieszka
Laskowska” nalezy oceni¢ pozytywnie. Odpowiada on na zawarte w rdéznego rodzaju
dokumentach zalecenia i potencjalnie ma szans¢ przyczyni¢ si¢ do ksztaltowania wsrod
pracownikow réznych dzialéw przedsiebiorstw, wsrdd kadry zarzadzajacej 1 wiasciciel,
wsrod osob o wigkszym 1 mniejszym stazu pracy w przedsiebiorstwach, postawy otwarte na
dynamiczne zarzadzanie wiekiem, wiedza, promowanie wspolpracy i samoksztatcenia.
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2.2.2. Trafno$¢ merytoryczna - zarzgdzanie zasobami ludzkimi za
pomoca aplikacji ,,Konsultant HR”

Poza ocena zgodnosci projektu z dokumentami programowymi, z Kierunkami polityki
regionalnej i ponadregionalnej, kluczowe jest stwierdzenie w jakim stopniu projektowany
model kooperacji oraz zastosowane w nim narzedzia (tutaj: instrumenty wchodzace w sktad
aplikacji multimedialnej), odpowiadajg na potrzeby zwigzane ze zdiagnozowanym wczesniej
problemem — w jakim stopniu przyczyniaja si¢ do wydtuzenia wieku osob przechodzacych na
emeryturg, pozwalaja lepiej zarzadza¢ wiekiem w przedsiebiorstwach, udoskonalajg
wspotprace miedzy kobietami 50+, a mtodszymi pracownikami.

Logika modelu wspotpracy migdzypokoleniowej w przedsigbiorstwie, zawarto$¢ jego
czeSci  sktadowych — instrumentow, ktore zostaly w aplikacji umieszczone oraz
udostepnionych zasobow, nie budzi watpliwosci. Kroki podejmowane w ramach modelu sg
przejrzyste i odpowiadaja nie tylko ,,zdroworozsadkowej metodologii” ale i teorii zarzadzania
zadaniami i zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie.

Idea projektu jest prosta, a przez to zyskuje na atrakcyjno$ci: aplikacja multimedialna
<Konsultant HR> jest instrumentem, ktory w sensie formalnym tworzy par¢ pracownikow
wspoélnie realizujacych zadanie, przy czym wiedza przekazywana w procesie transferu
wiedzy, pozostaje w firmie 1 moze by¢ przekazywana innej osobie uczacej si¢ od ,,mentora”.
Pracownik w wieku powyzej 50+ (jako osoba z dluzszym stazem pracy 1 doswiadczeniem)
pelni w tej parze role mentora wobec — zazwyczaj mlodszego — pracownika, ktory takiej
wiedzy 1 do$wiadczenia nie posiada. Dziatanie w pierwszym etapie polega zatem na
sformulowaniu zadania/zadan do wykonania oraz wytypowaniu pracownikéw do jego/ich
realizacji. Zaktada si¢ przy tym, ze pracownik/ca 50+ ma przekaza¢ wiedz¢ mitodszemu
pracownikowi, zgodnie z ideg zarzadzania wiekiem. Dobor pary oraz realizacja zadania nie
maja przy tym charakteru intuicyjnego — sg rezultatem skwantyfikowanej procedury, w
rezultacie ktorej budowane sa ,najlepsze pary pracownikow”. Dzieje sie tak dzieki
narzedziom diagnozujacym kompetencje 1 umiejetnosci pracownikéw oraz ich wzajemng
zgodno$¢ w zakresie predyspozycji. W ten sposob ,,wyklucza si¢” kooperacj¢ osob, dla
ktérych — jak ,,dowodza” testy — szansa osiggnigcia zakladanych celéw jest niewielka.
Jednoczes$nie realizujacy zadania pracownicy, a takze kadra wiascicielska i zarzadzajaca maja
szans¢ zwigkszy¢ swoje kompetencje w zakresie zarzadzania wiedza 1 wiekiem, dzieki
dedykowanym dla kazdej kategorii, szkoleniom e-learning i poradnikom metodycznym.
Dodatkowo — jak przewiduje wdrazany model kooperacji — celem maksymalnego utatwienia
obstugi wszyscy uzytkownicy maja dostep do szczegdtowych instrukcji, dzigki ktorym
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utatwiona jest obstuga systemu. W rezultacie skutecznie przeprowadzonej procedury, zadanie
jest zakonczone, mtodsi pracownicy zyskuja wiedze, starsi sg nagradzani, a firma dzigki
aplikacji zyskuje baze zadan — dobrych praktyk, po zakonczeniu wspotpracy skojarzonych par
pracownikow.

Taka procedur¢ 1 sposob funkcjonowania modelu wspodtpracy kobiet 50+ i
pracownikow -49 zbudowal Wykonawca wykorzystujac wiedzg ekspertow — pracownikow
naukowych znanych 1 cenionych polskich uniwersytetow oraz praktykow z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi, zarzagdzania wiekiem i1 wiedza. Model, procedurg wspolpracy
i narzedzia zawarte w aplikacji multimedialnej, konsultowal na biezaco z firmami
testujgcymi, pracownikami i ekspertami zewnetrznymi.

W pierwszym etapie projektu, pracownicy przedsigbiorstw 50+, kadra zarzadzajaca
oraz przedstawiciele org. branzowych i praktycy zarzadzania pozytywnie ocenili instrumenty
zawarte w modelu kooperacji pracownikéw 50+ i -49. Co ciekawe, nieco bardziej pozytywnie
nastawieni byli pracownicy 50+ od kadry zarzadzajacej i wiascicielskiej, ktéra ostroznie
oceniata uzyteczno$¢ procedury wspotpracy (Tab. 2.6), krytycznie — poradniki metodyczne
(2.7), natomiast wysoko narzedzia e-learningowe oraz testy (2.8-2.10).

Tab. 2.6. Uzyteczno$c¢ narzedzi w réznych kategoriach zawodowych (1).

Tabela licznosci (grupa robocza 18-19 lipca 2013)
Uzytecznos¢ procedury wspotpracy

Kategoria zawodowa wysoka bardzo wysoka Wiersz razem
Liczba pracownica 50+ 7 3 10
% z kolumny 58,33% 37,50%
% z wiersza 70,00% 30,00%
% z catosci 35,00% 15,00% 50,00%
Liczba kadra zarzadzajaca 5 5 10
% z kolumny | /wiasciciel /przedst. 41,67% 62,50%
% z wiersza org. zawodowych, 50,00% 50,00%
%z catosci | spotecznych 25,00% 25,00% 50,00%
Liczba Ogot 12 8 20
% z catosci 60,00% 40,00%
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Tabela licznosci (grupa robocza 18-19 lipca 2013)
Uzyteczno$¢ poradnikdw metodycznych

Kategoria zawodowa wysoka bardzo wysoka przecietna niska
Liczba pracownica 50+ 9 1 0 0
% z kolumny 75,00% 50,00% 0,00% 0,00%
% z wiersza 90,00% 10,00% 0,00% 0,00%
% z catosci 45,00% 5,00% 0,00% 0,00%
Liczba kadra zarzadzajgca 3 1 5 1
% z kolumny | /wtasciciel /przedst. 25,00% 50,00% 100,00% 100,00%
% z wiersza | org. zawodowych, 30,00% 10,00% 50,00% 10,00%
% z catosci spotecznych 15,00% 5,00% 25,00% 5,00%
Liczba 0got 12 2 5 1
% z catosci 60,00% 10,00% 25,00% 5,00%
Tab. 2.8. Uzytecznosc¢ narzedzi w réznych kategoriach zawodowych (3).

Tabela licznosci (grupa robocza 18-19 lipca 2013)

Uzytecznosc szkolen e-learning

Kategoria zawodowa wysoka bardzo wysoka | przecietna Niska
Liczba pracownica 50+ 8 1 0 1
% z kolumny 57,14% 33,33% 0,00% 100,00%
% z wiersza 80,00% 10,00% 0,00% 10,00%
% z catosci 40,00% 5,00% 0,00% 5,00%
Liczba kadra zarzadzajaca 6 2 2 0
% z kolumny | /wtasciciel /przedst. 42,86% 66,67% 100,00% 0,00%
% z wiersza org. zawodowych, 60,00% 20,00% 20,00% 0,00%
%z catoici | spotecznych 30,00% 10,00% 10,00% 0,00%
Liczba Ogot 14 3 2 1
% z catosci 70,00% 15,00% 10,00% 5,00%
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Tab. 2.9. Uzytecznos¢ narzedzi w réznych kategoriach zawodowych (4).

Tabela licznosci (grupa robocza 18-19 lipca 2013)
Uzyteczno$¢ testéw diagnozujacych potencjat

Kategoria zawodowa wysoka bardzo wysoka przecietna Wiersz razem
Liczba pracownica 50+ 8 0 2 10
% z kolumny 53,33% 0,00% 100,00%
% z wiersza 80,00% 0,00% 20,00%
% z catosci 40,00% 0,00% 10,00% 50,00%
Liczba kadra zarzadzajaca 7 3 0 10
% z kolumny | /wtasciciel /przedst. 46,67% 100,00% 0,00%
% z wiersza org. zawodowych, 70,00% 30,00% 0,00%
% z catosci spotecznych 35,00% 15,00% 0,00% 50,00%
Liczba Ogot 15 3 2 20
% z catosci 75,00% 15,00% 10,00%

Tab. 2.10. Uzyteczno$¢ narzedzi w réznych kategoriach zawodowych (5).

Tabela licznosci (grupa robocza 18-19 lipca 2013)
Uzyteczno$¢ testéw umozliwiajgcych kojarzenie pracownikéw w pary

Kategoria zawodowa wysoka niska przecietna Wiersz razem
Liczba pracownica 50+ 9 0 1 10
% z kolumny 60,00% 0,00% 25,00%
% z wiersza 90,00% 0,00% 10,00%
% z catosci 45,00% 0,00% 5,00% 50,00%
Liczba kadra zarzadzajaca 6 1 3 10
% z kolumny | /wtasciciel /przedst. 40,00% 100,00% 75,00%
%z wiersza | org. zawodowych, 60,00% 10,00% 30,00%
%z catoici | spotecznych 30,00% 5,00% 15,00% 50,00%
Liczba Ogot 15 1 4 20
% z catosci 75,00% 5,00% 20,00%

Grupa robocza, ktora po raz pierwszy zetknela si¢ z wypracowanymi narz¢dziami
(lipiec 2013) z optymizmem oceniata je jako ,,pomocne w transferze wiedzy” (kierownik w
mikroprzedsigbiorstwie, 54 lata), ,bardzo pomocne, wspierajace w duzej mierze proces
transferu  wiedzy, nie =zastgpujacy oczywiscie relacji internpersonalnych”  (dyr.
mikroprzedsigbiorstwa, 44 lata), stwierdzata, ze sa ,bardzo waznym elementem rozwoju
pracownikow niezaleznie od firmy i wieku — mentoring wskazany jest do przekazywania
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wiedzy 1 doswiadczenia” (pracownica biurowa, mate przedsigbiorstwo, 55 lat). Krotko
mowigc jak zauwazyta ksiegowa pracujgca w mikroprzedsi¢biorstwie: ,,beda przydatne, a na
pewno pomocne” (57 lat).

Uczestnicy grupy roboczej zwykle odnajdowali zalety w idei transferu wiedzy i
narzedziach, ktére Ow transfer wspieraja. W ten sposob np. kierowniczka dziatu HR w
srednim przedsigbiorstwie (32 lata), mowigc o procedurze wspoOtpracy ocenita stopien jej
uzyteczno$ci jako wysoki, poniewaz ,,0soby milode chetnie przekazuja swoja wiedze,
innowacje techniczne, informatyczne, starsze osoby za§ chetnie przekazuja swoje
doswiadczenie, dziela si¢ wiedzg”. Inni dodawali np., ze ,zniweluje konflikty
migdzypokoleniowe”, ,,wspomoze decyzje kadrowe”, czy wreszcie ,,spowoduje wzajemne
zrozumienie 1 usprawni proces wykorzystania wiedzy pracownikow”. Z kolei ksigzki,
podreczniki — w opiniach uczestnikow grupy roboczej — ,,daja mozliwo$¢ zastosowania,
wdrozenia, cho¢ nie kazdy moze lub lubi korzysta¢ z Internetu i komputerowej wersji”, s
przy tym ,,dostepne w zasiggu reki w jednym miejscu” i zawieraja ,,cickawe zagadnienia z
punktu widzenia podjecia dziatan stuzacych zarzadzaniu zasobami ludzkimi”. Podobnie,
szkolenia e-learning sg ,bardzo dobrg metoda szybkiego dotarcia do zagadnien i
przedstawienia tre$ci”’, sg ,,prostym sposobem uzyskania informacji, tatwo powielanym i
dostepnym” testy natomiast ,,umozliwiaja poznanie samego siebie, swoich cech, ktorych nie
dostrzegamy”, dzigki temu sg przydatne ,,do pokazania réznic osob testowanych, poznanie
ich. Mozna dowiedzie¢ si¢ bardzo duzo o osobie drugiej i jej zaletach i wadach”.

O ,,modelu kooperacji oséb 50+ i -49”, o idei transferu wiedzy i zarzadzania wiekiem
przed okresem testowania wypowiadaly si¢ rowniez osoby uczestniczagce w wywiadach
grupowych. Zdecydowana wigkszo$¢ uczestnikow ocenita ja pozytywnie. Pozytywnie
oceniano réwniez model wspotpracy i1 zatozenia aplikacji multimedialnej. Ich zdaniem w
modelu ujeto wszystkie podstawowe aspekty zarzadzania wiekiem, rozwigzania W nim
proponowane s3 przyjazne do wdrazania, pomocne 1 wspierajace transfer wiedzy, zakres
merytoryczny jest tak rozbudowany, ze ,,trudno, aby uzytkownik nie znalazt interesujacych
dla siebie tresci”. Narzedzia zawarte w aplikacji ,,Konsultant HR” ich zdaniem sg ,,dobrze
przemyslane 1 do$¢ roznorodne” (ksiggowa, mikroprzedsigbiorstwo, 56 lat), a ,,koncepcja w
dzisiejszych czasach jest bardzo potrzeba na poziomie wspotpracy pracownikéw miodszych
ze starszymi i na odwrot” (instruktor ds. szkolen, $rednie przedsigbiorstwo, 27 lat).

Gdy aplikacja i projekt przybraty dojrzalg posta¢, na spotkaniu w grupie roboczej w
grudniu 2013 roku sformutowano oczekiwania uzytkownikow wobec projektu 1 okreslono
spodziewane efekty jego realizacji. Gléwnym oczekiwaniem wyrazanym przez firmy, bylo
,»Wyksztalcenie pracownikéw o szerokim spektrum umiej¢tnosci, potrafigcych si¢ uczy¢ i
przyjmowaé nowe obowiazki. Umozliwi to — jak zakladano — uniknigcie zwolnien oraz w
procesach rekrutacyjnych zatrudniania pracownikéw o wiekszym potencjale”. W wymiarze
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konkretnych zachowan i efektow spodziewano si¢ wiekszego zaangazowania pracownikow,
oceny ich kompetencji 1 umiejetnosci, lepszej wspotpracy 1 modernizacji firmy w zakresie
funkcjonowania jej struktury oraz poprawy relacji mi¢dzyludzkich. Obok oczekiwan i zalet
systemu, uczestnicy spotkan grup roboczych oraz paneli ekspertow dostrzegali jednak pewne
bariery i spodziewali si¢ trudnosci w realizacji projektu.

Na spotkaniach i1 konsultacjach przed wdrozeniem projektu pojawiaty si¢ rowniez
watpliwosci. Dotyczyly one przede wszystkim aplikacyjnosci modelu. Sprowadzaty si¢ one
do pigciu zasadniczych punktow: (1) aplikacja i model wspolpracy moga by¢ mato uzyteczne
w malych (mikro) przedsi¢biorstwach gdzie wszyscy pracownicy si¢ doskonale znaja, (2)
aplikacja wymaga minimalnej umiej¢tnosci obstugi komputera, co w przypadku oséb 50+ lub
0sOb, ktére nie znaja srodowiska informatycznego, mozna oznacza¢ zasadnicza bariere¢ W
realizacji zadan, (3) nawet najlepsza aplikacja pozostanie bezuzyteczna, gdy kto$ nie chece z
niej korzysta¢, nie ma motywacji, bo nie dostrzega korzysci z niej ptynacych, (4) na rynku
pracy mamy do czynienia z rynkiem pracodawcy, a nie pracownika (wysokie bezrobocie), co
oznacza, ze pracodawcy nie czuja potrzeby dbania o rozw6j zawodowy pracownikow 1 nie
beda dazy¢ do wprowadzenia modelu i zatrzymania pracownikéw 50+, (5) aplikacja
jest(okaze si¢) techniczne skomplikowana, a jezykowe niedoskonatosci aplikacji zniechecg do
jej uzytkowania (zrozumialo$¢ nazw i komend, czytelno$¢, wielko$¢ czcionki, mozliwosé
kilkukrotnego przeprowadzania testow, zachowania dotychczasowych wynikdéw procesu
testowania itp.).

W ten sposob osoby z ktorymi konsultowano projekt wyrazity zasadnicze watpliwosci
dotyczace idei uniwersalno$ci projektu — aplikacji multimedialnej oraz wskazaty na bariery
utrudniajace wdrozenie jej do rzeczywisto$ci przedsigbiorstw.

W dyskusjach grupowych zauwazono, ze gdy firmy sktadajg si¢ zaledwie z kilku oséb,
kojarzenie par jest niepotrzebne i w takiej sytuacji ,.kierownictwu nie bedzie si¢ chcialo
zajmowaé takimi zagadnieniami” (pracownik administracyjno-biurowy, mikroprzed-
sigbiorstwo, 44 lata). Ponadto, efektywnos¢ podrgcznikow metodycznych, e-learningu bedzie
staba (prezes zarzadu, mate przedsiebiorstwo, 54 lata), gdy ,,brak checi wsrdd pracownikow
do ich wykorzystania”, gdy pracownicy nie rozumiejg podrecznikow oraz gdy nie potrafig
obstugiwa¢ komputeréw. Na koniec wreszcie, kojarzenie w pary w rezultacie procesu
testowania jest watpliwe gdyz przeciez ,,wszyscy pracownicy w firmie powinni ze sobg
wspolpracowac dla osiggnigcia jak najlepszego efektu”.

Zanotowane watpliwosci 1 zastrzezenia wskazane przez uczestnikow grup dysku-
syjnych — bez wzgledu na ich zasadno$¢ — nie podwazaty trafnosci modelu, lecz zakres jego
zastosowania, aplikacyjnosci, probleméw w przetamaniu barier, ktoére nie wynikajg z modelu,
ale kontekstu jego wprowadzania.
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Czy watpliwosci i zarzuty wskazane przez uczestnikow grup roboczych i dyskusji
grupowych znalazty uzasadnienie w okresie testowania?

O mocnych 1 stabych stronach o zaletach, wadach i barierach w realizacji modelu
mozna wnioskowa¢ na podstawie przebiegu pracy w ramach grup roboczych w kolejnych
miesigcach 2013 i 2014 roku. Na kolejnych posiedzeniach prowadzono dyskusje nt.:
wspomnianych wczesniej oczekiwan wobec procedury testowania pracownikow,
spodziewanych efektow, potrzeby wdrozenia systemu, barier w tym procesie (grudzien 2013),
mocnych 1 stabych stron procedury wspotpracy, sensownosci kojarzenia pracownikow
(styczen 2014), aplikacji multimedialnej ,,Konsultant HR” w wymiarze funkcjonalnos$ci i
uwarunkowan technicznych (luty 2014), testoéw diagnostycznych i testow kojarzacych w pary
— ich przydatnosci, zrozumiatosci instrukcji, podrgcznika testow — ich mocnych i stabych
stron (marzec 2014), e-learningu — jego przydatnosci i wdrozenia w proces doradczy
(kwiecien 2014), podrgcznikow metodycznych — oceng ich jako$ci, mozliwosci
wykorzystania w zarzadzaniu przedsigbiorstwem (maj 2014), a w czerwcu — na temat
wdrozenia systemu do przedsigbiorstw.

W trakcie realizacji projektu, w trakcie dyskusji eksperckich i prowadzonych przez
uzytkownikéw pojawito si¢ wiele uwag o charakterze technicznym. Z pewnos$cig sa one
istotne jesli chodzi o funkcjonalno$¢ aplikacji. Jednakze poza nielicznymi przypadkami
wystepowania trudno$ci w pracy aplikacji (tj. zawieszania si¢, wyswietlania btedow,
zacinania si¢ filmow instruktazowych, braku mozliwosci realizacji zadan, problemow z
zalogowaniem), uwagi dotyczyly raczej dodatkowych funkcjonalnosci (np. po najechaniu
kursorem na opcje, powinna pojawiac si¢ ona w ,,chmurce”, w ,,materiatach udostgpnianych”
powinna wystgpowa¢ baza dokumentoéw podstawowych i1 dodatkowych, obligatoryjne i
fakultatywne opcje powinny by¢ wyrazniej oznaczone, w filmach instruktazowych powinna
by¢ mozliwos¢ wlaczenia pauzy w odtwarzaniu itp.).

Znacznie wazniejsze watpliwosci z perspektywy trafno$ci merytorycznej modelu i
narzgdzi, mogly dotyczy¢ trafnosci ,testow parujacych pracownikow”, podrgcznikow i
szkolen.

Waznym elementem modelu sg tzw. ,testy diagnostyczne”. Jesli zatozymy, ze poza
umiejetnosciami, to cechy osobowosciowe pracownikow sa decydujace o jakosci wykony-
wanej pracy, mozliwo$¢ ich diagnozowania jest jedna z wazniejszych funkcjonalnosci modelu
kooperacji. W opinii firm testujacych i ekspertow zewnetrznych wyniki testow sg przydatne
zarowno z perspektywy firmy, jak i pracownikoéw. Tak sadzi 85% uczestnikow paneli
dyskusyjnych. Jeszcze wigcej — blisko 95% uzytkownikoéw sadzi, ze sa one uzyteczne dla
dzialu kadr (HR) w przedsigbiorstwie. Nalezy podkresli¢, ze testy byly najatrakcyjniejszym
elementem modelu, co ujawnito si¢ nie tylko w ocenie w trakcie posiedzen grup roboczych,
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ale rowniez w wywiadach pogtebionych z pracownikami dzialéw HR firm testujacych i ich
pracownikow. Traktowali je jako narzedzie, ktora pozwala odkry¢ nieznane cechy charakteru
pracownikow 1 oceni¢ ich dopasowanie do reszty zespotu. Ze wzgledu na ,tatwos¢”
przeprowadzenia testow 1 spektakularne oraz proste do interpretacji wyniki, ich
funkcjonalno$¢ podkre§lana byta wielokrotnie i przy réznych okazjach. W tych samych
rozmowach ujawnialy si¢ ich stabo$ci — bledy jezykowe, niezrozumiato$¢ sformutowan i
koniecznos$¢ jednokrotnego i jednorazowego wypehienia kwestionariuszy w komputerze. Te
zarzuty, cho¢ czgsciowo wydawaé si¢ mogag shuszne, merytorycznie nie sg trafne — specyfika
tego rodzaju testow, ich logika i sens opiera si¢ na koniecznosci ich wypetnienia w trakcie
jednej sesji, przy czym nie istnieje mozliwo$¢ ich ,poprawy”. Poza oczywistymi (i
nielicznymi) btgdami jezykowymi, takimi jak np. podwdjne przeczenie i pytanie w jednym
zdaniu, dyskusja nad lepszym 1 gorszym sformutowaniem powinna by¢ pozostawiona
ekspertom, nie za$ ,,przecigtnym uzytkownikom”, ktoérzy nie musza rozumie¢ kryteriow i
zasad wyboru takich a nie innych sformulowan. Finalna wersja testow diagnostycznych
uwzglednita ,,oczywiste” btedy jezykowe i stylistyczne.

Znacznie wazniejsze uwagi dotyczyly organizacji procedury testowania, ktora
powinna by¢ dla pracownikéw (w tym pracownikéw 50+) zupetnie jasna. Wiele krytycznych
stow w wywiadach poglebionych zyskat podrecznik, ktory wigkszo$¢é uczestniczacych w
dyskusji i rozmoéwcow — w wersji testowej, nalezy podkreslic — w trakcie wywiadoéw
poglebionych, oceniala jako ,,niezrozumialy” i ,,teoretyczny’.

Tab. 2.11. Uzyteczno$¢ podrecznika , Testy psychologiczne” w opiniach uzytkownikow.

Tabela licznosci: Testy podrecznik - wyczerpujacy i zrozumiaty

Klasa Liczba Skumulow. liczba | Procent | Skumulow. procent

Za duzo tresci, ktore sg
niezrozumiate, napisane sg 12 12 63,2 63,2
jezykiem nieczytelnym

Podrecznik napisany jezykiem

5 17 26,3 89,5
adekwatnym dla odbiorcéw
Podrecznik zawiera btedy
techniczne (czcionka,

2 19 10,5 100,0

wyrdznienia), ktore utrudniajg
jego uzytkowanie

Okazato si¢, ze blisko 3/4 uzytkownikow dostrzega zasadnicze mankamenty
podrecznika, ktore stawiajg jego uzytecznos¢ pod znakiem zapytania. Logika wypowiedzi
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komentujacych podrecznik osob zgodna byta z sadem ,, Tres¢ jest zawita, stownictwo zbyt
fachowe, nalezy czytac kilka razy, zeby zorientowac si¢ co z tego wynika”.

Zarzuty, ktore ujawnily sie przy okazji publikacji ,,Testy diagnostyczne” i reko-
mendacje zmian, ktore przyjety postac ,,maksimum tresci, przy minimum objetosci” ujawnity
si¢ rowniez przy okazji oceny pozostalych publikacji. Najczesciej w ocenie szkolen e-
learningowych 1 podrecznikéw metodycznych dla pracownikow pojawiaty sie takie
wypowiedzi jak ,,zbyt teoretyczne podejscie”, ,,0s0by na roboczych stanowiskach moga mie¢
problemy ze zrozumieniem”, ,,wydaje si¢, ze material jest zbyt obszerny i moze zniechgcié
pracownikow do zapoznania si¢ z problematyka zarzadzania wiedzg” czy ,kadra moze
zdoby¢ wiele cennych informacji 1 wskazéwek, ktore mozna wdrozy¢ nawet w malym
przedsigbiorstwie, jednak niekiedy wiedza jest zbyt podrgcznikowa — lepsze sg przyklady
praktyczne”.

Taka ocena ,,przetozyta si¢” na pracg z podrecznikami wsrdd réznych grup
uzytkownikéw (Tab. 2.11).

Tab. 2.11. W jakim stopniu z podrecznikiem ,Testy psychologiczne” zapoznali sie przedstawiciele
réznych grup uzytkownikéw?

Przetozeni Pracownicy HR Pracownicy 50+

Klasa Liczba Procent Liczba Procent Liczba Procent
ze wszystkim 1 6,25 3 18,75 0 0
z wiekszoscig 7 43,75 7 43,75 1 6,35
Z mniejszoscia 3 18,75 1 6,25 11 68,75
w ogole nie 1 6,25 0 0 0 0
zapoznali sie

nie dotyczy 7 43,75 5 31,25 4 25,00

Analiza wypowiedzi uzytkownikow na temat zakresu w jakim zapoznali si¢ oni z
podrgcznikami firm testujacych, informacje uzyskane w trakcie wywiadéw pogltebionych, nie
napawaly optymizmem jesli chodzi o wersje testowa produktu. Okazalo si¢, ze raczej
jednostkowe, niz powszechne jest zapoznawanie si¢ ze wszystkimi podrecznikami,
materiatami w ramach kazdej z grup - przetozonych, pracownikow HR, 50+ i -49. Jaka jest
przyczyna takiego zachowania? Zdaniem uzytkownikow, sa one — jak wczesniej cytowano —
zbyt obszerne, niezrozumiate i niepraktyczne.
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Analiza dokumentéw 1 wywiadow wskazuje, ze obawy zglaszane przed lub na

poczatku okresu testowania aplikacji byly uzasadnione — z powodu trudnosci ze
zrozumieniem, niecheci, braku czasu lub innych czynnikdéw, materialy wymagajace duzej
samokontroli (podrgczniki, materialty samoksztalceniowe — e-learningowe) nie byty

wykorzystywane w takim zakresie, w jakim spodziewali si¢ tego eksperci. Cho¢ s3 one
oceniane wysoko w ramach specjalistow HR, wysoko ocenia je réwniez autor niniejszej
ewaluacji, to przez wiascicieli i ,,przeci¢tnych pracownikéw”, ze wzgledu na obszernosc,
niepraktyczny charakter, a nade wszystko jezyk — byly oceniane nisko. Symptomatyczna
moze by¢ wypowiedz jednej z koordynatorek programu na poziomie przedsigbiorstwa:
»ponad 60% ludzi nie czyta rocznie ani jednej ksigzki. Skad zatem koncepcja, ze kto$
przeczyta 100 stron takich nieprzystepnych, teoretycznych tekstow?”.

W procesie testowania produktu wylonil si¢ zatem problem z jednej strony
koniecznos$ci rozwoju zawodowego, doskonalenia kompetencji pracownikow, z drugiej zas
ich nieche¢ do zapoznawania si¢ z nowymi tre§ciami zwigzanymi z zarzadzaniem wiekiem,
zasobami ludzkimi. Pierwsza potrzebe wyraznie dostrzegal Wykonawca projektu i eksperci,
druga natomiast watpliwos¢ wyrazali odbiorcy i uzytkownicy projektu. W trakcie dyskus;ji
nad ostatecznym ksztattem aplikacji 1 procedury wspolpracy dostrzezono t¢ ,,niezgodnos¢”
stwierdzajac, ze zapoznanie si¢ (lub nie) z podrecznikami metodycznymi przez pracownikow
nie podwaza sensownosci, trafnosci projektu w wymiarze realizacji idei mentoringu i modelu
transferu wiedzy w firmie. Niemal bowiem wszyscy uczestnicy projektu, widzieli jego
gleboki sens. Ostatecznie, wersja finalna produktu wychodzi naprzeciw krytycznym glosom
uzytkownikéw 1 odbiorcéw w dwojaki sposob. Po pierwsze podreczniki zostaly zasadniczo
,,odchudzone”. W ten sposob podrecznik dla przetozonych, ktory w wersji testowej liczyt 140
stron, ma w obecnej wersji 103 strony, dla pracownikow dziatu zarzadzania zasobami
ludzkimi odpowiednio 136 1 118 stron, dla pracownikéw 50+ 113 1 71, natomiast dla
pracownikow -49 115 i 71. Po drugie, czytanie podrgcznikow, procedury i szkolen e-
learningowych jest obecnie ,opcja dla zainteresowanych/zaangazowanych” w proces
mentoringu 1 zarzadzania zasobami ludzkimi, nie za$ obligatoryjnym dla wszystkich
pracownikow. Takie rozwigzanie nalezy oceni¢ ze wszech miar pozytywnie. Zachowana jest
idea projektu, a koniecznos¢ refleksji nad rozwojem zawodowym i kompetencjami
pracownikow pozostawiono zainteresowanym — to od nich zalezy ostatecznie, kto i w jaki
sposob wykorzysta ,,wedke” zaoferowang w postaci aplikacji ,,Konsultant HR”.

O trafnos$ci modelu i aplikacji ,,Konsultatnt HR” (wraz z jej czg¢$ciami sktadowymi)
decyduje stopien w jakim przyczyni¢ si¢ moze do zwigkszenia efektywnosci funkcjonowania
przedsigbiorstw/firm, wypetnia¢ moze funkcje zwigzane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi i
wzmacnia wspotprace kobiet 50+ z pracownikami -49.
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W deklaracjach zbiorczych oraz w trakcie wywiadow poglebionych w trakcie
testowania produktu pracownicy podkreslajg, ze zyskali wiele dzigki realizowanemu
projektowi. Ta cze$¢ pracownikow, ktéra byla zainteresowana, podkreslata wartos¢ nowe;j
wiedzy zawartej w podr¢cznikach i bedacej efektem szkolenia e-learningowego. Niemal
wszyscy pracownicy podkreslali wartos¢ testow — dzieki nim wigcej dowiedzieli si¢ o samych
sobie, a takze z nowej perspektywy podejmowali wspotprace w firmie. W tym zakresie
aplikacja zwigkszyta $wiadomo$¢ pracownikow w wymiarze transferu wiedzy i warto$ci
pracownikow 50+. Okazato sie¢, ze aplikacja na kazdym poziomie moze by¢ uzyteczna: na
poziomie testow i kojarzenia w pary (np. wypowiedz ,,0bie strony, tj. pracownica 50+ i -49 sa
Zainteresowane pracg, a ostateczny sktad osobowy zostal ustalony na podstawie testow —
aplikacja byla podstawg do ustalenia pary”), wykorzystywania aplikacji (,,Firma zyska
wieksze informacje na temat pracownikow, wiedza i doswiadczenie zostanie w firmie a dzigki
mlodym wiedza ta zostanie wzbogacona”) oraz na poziomie podejmowania wspolpracy i
realizacji zadan (efektem zastosowania aplikacji byla ,,lepsza wspotpraca migdzy paniami”,
,lepsze dopasowanie kadry”, ,,Zauwazono, iz osobo bioragce w zadaniach zacie$nity wiezi,
bardziej zaczeli z sobg wspotpracowad”, ,,Polepszenie wspotpracy migdzypokoleniowej,
doceniajg swoje umiejetnosci 1 doswiadczenie”, ,,Wspodlpraca migdzy 49- 1 50+ ulegla
poprawie nastgpita szybsza wymiana wiedzy, pracownicy lepiej si¢ dogaduja i chca ze soba
pracowac”, ,wzrost efektywnos$ci 1 wydajnosci pracy w zespole, wzrost samooceny
pracownikow 50+ i wiary we wlasne kompetencje, wzrost wiedzy pracownikow -49”).

Nie oznacza to jednak petnego wykorzystania wszystkich instrumentéw. Uzytkownicy
podkreslali raczej selektywna uzytecznos¢ elementéw aplikacji, np. ,,W naszej Spotce jesli
bedziemy korzysta¢ z aplikacji, to tylko pod katem testow psychologicznych oraz bedziemy
wskazywa¢ zainteresowanym szkolenia e-learning” — stwierdza pani dyrektor jednej z
badanych firm. Narzedzie ,,Konsultant HR” nie musi (i zapewnie nie powinno) by¢ zatem
postrzegane jako uniwersalne, bowiem w roznych przedsigbiorstwach juz w chwili
przystgpowania do projektu, wykorzystywane sg w tej lub innej formie rézne narzedzia
oferowane przez aplikacje, w tym — kluczowy komponent zarzadzania wiekiem. W
sprawozdaniu jednej z firm czytamy, ze ,,Pracownice pracuja w Spotce po ponad 20 lat w
zwigzku z powyzszym przetozony kierownik dziatu doskonale zna swoich pracownikow i
trafnie podejmuje decyzje w sprawie doboru pary. Testy sg tylko uzupetnieniem. Zarzadzanie
wiedzg — mentoring jest stosowany w Spoétce”. Podobnie inna wypowiedz specjalistki od
zarzadzania HR ,,Aplikacja ta jest przydatna cho¢ w naszej firmie przedstawiony transfer
wiedzy odbywa si¢ na biezagco mimowolnie”. Aplikacja z perspektywy uzytkownikoéw traci na
atrakcyjnosci jesli jest nakierowana wylgcznie na jeden obszar. Jest jednak wykorzystywana,
cho¢ niekoniecznie w zakresie opisanym jako cel glowny projektu. Ta logika selektywnosci w
wykorzystywaniu narzedzia ujawniala si¢ wielokrotnie w wywiadach z uzytkownikami i w
sprawozdaniach. Dobrze obrazuje ja jedna z odpowiedzi na pytanie dotyczace koniecznos$ci
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zapoznawania si¢ ze wszystkimi elementami aplikacji: ,,poszczegdlne elementy powinny by¢
nieobowigzkowe, nie mozna nikogo zmusi¢ do poszerzania wiedzy”. W tym sensie narzedzie
powinno by¢ bardziej elastyczne, woéwczas jego funkcjonalno$¢ wzrosnie. Tak wilasnie si¢
stalo. Wykonawca uwzglednit te postulaty, a przez to aplikacja zyskata na ,,uniwersalnosci”.

Odpowiadajac na podstawowe pytanie dotyczace trafthosci merytorycznej projektu, tj.
stopnia w jakim aplikacja ,,Konsultant HR” realizuje swoje funkcje zwigzane z transferem
wiedzy 1 mentoringiem w przedsi¢biorstwach, na podstawie deklaracji uzyskanych z wywia-
dow 1 podczas dyskusji, nalezy ja potwierdzié, zastrzegajac, ze zakres i sposoéb wykorzystania
modelu i aplikacji w codziennej praktyce zarzadzania przedsigbiorstwem rézni si¢ w
zaleznoS$ci od potrzeb i specyfiki przedsiebiorstw.

Whnioski do punktu 2.2.2.

— Cel gltowny i1 cele szczegdtowe projektu oraz przewidziane dzialania zostaly
sformutowane wtasciwie i oddaja charakter Dziatania 8.2 i Poddziatania 8.2.1.

— Firmy uczestniczace w projekcie zostalty wyselekcjonowane zgodnie z wczesniej
okreslonymi kryteriami.

— Innowacyjno$¢ projektu wynika po pierwsze z wykorzystaniu technologii
multimedialnej — aplikacji ,,Konsultant HR”, po drugie natomiast, z tresci
(szkolenia e-learning, podreczniki), ktora w zatozeniu jest zindywidualizowana do
odbiorcow nalezacych do réznych grup pracowniczych.

— Jesli trafno$¢ projektu oceniamy stopniem w jaki wpisuje si¢ on w istot¢ problemu
zdefiniowanego w priorytetach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, w
programy krajowe i regionalne, to projekt nalezy oceni¢ pozytywnie. Konsumuje
on zawarte w roznego rodzaju dokumentach zalecenia i ma przyczynia si¢ do
ksztaltowania wsrdéd pracownikow réznych dzialéw przedsigbiorstw, wsrdd kadry
zarzadzajacej 1 wilascicieli, wsrod osob o wigkszym i mniejszym stazu pracy w
przedsigbiorstwach, postawy otwartej na dynamiczne zarzadzanie wiekiem,
promowanie wspolpracy i samoksztalcenia.

— Uzytkownicy 1 odbiorcy wysoko oceniaja zaproponowany model zarzadzania
wiekiem 1 zmiang, przy czym Ww r1ézny sposOb oceniaja uzytecznos¢
poszczegbdlnych elementow modelu. Najwyzej oceniajac testy diagnostyczne,
najnizej za$ podreczniki metodyczne.

— Uzytkownicy 1 odbiorcy korzystajac z wersji testowe] niechetnie zapoznawali si¢ Z
podrecznikami, materiatami w ramach kazdej z grup - przetozonych, pracownikow

HR, 50+ i -49 ze wzgledu na ich obszerno$¢ i niezrozumiatos¢. Wersja finalna
odpowiada na te watpliwosci — materiaty zostaty skrocone 1 uproszczone.
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— Uzytkownicy i odbiorcy w sposob selektywny wykorzystywali rézne elementy
,modelu wspotpracy”. W wywiadach ujawnita si¢ potrzeba wykorzystywania
aplikacji w sposob odpowiadajacy potrzebom przedsiebiorstwa, nie za$ zakladane;
,.funkcjonalno$ci” modelu. Innymi stowy, aplikacja i model majg by¢ — zdaniem
uzytkownikéw — dla firmy, nie za$ firma dla aplikacji. W tym kierunku poszty
zmiany w wersji finalnej aplikacji, dziecki czemu bedzie ona chetniej
wykorzystywana przez odbiorcéw i uzytkownikow.

2.3 Kryterium skutecznosci

Ocena skuteczno$ci projektu jest stwierdzeniem czy jego cele wstepne zostaty osia-
gniete. Mozna tego dokona¢ porownujac rzeczywiste efekty programu na poziomie produktu,
rezultatu z zalozeniami, ktore zostaty sformutowane w projekcie. W tym ogdlnym sensie
skuteczno$¢ powiagzana jest z trafnoscia, ktora zostata przedstawiona w poprzednim punkcie.

W celu oceny skutecznosci projektu ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju
aktywnosci zawodowe]j pracownic powyzej 50 roku zycia” po pierwsze analizie poddano
dokumenty projektu, co pozwala stwierdzi¢ terminowos$¢ poszczegdlnych etapow dziatan,
realizacj¢ paneli ekspertow, spotkan grup roboczych, wywiadow grupowych i osiggnigtych
produktow projektu: wspotprace z firmami testujacymi, dziatanie strony internetowej wraz z
aplikacja ,Konsultant HR”, funkcjonowanie testow diagnozujacych, szkolen dla
uzytkownikow aplikacji, materialdow wspomagajacych zarzadzanie wiekiem. Po drugie,
procedure i stan wdrazania aplikacji w firmach, mozna oceni¢ na podstawie wywiadu z
koordynatorkag projektu oraz analizujac dane ze stron internetowych firm realizujacych
projekt. Po trzecie, skutecznos¢ projektu mozna oceni¢ na podstawie analizy
,Indywidualnych sprawozdan cztonka grupy robocze;” (n=180), ,Kart opinii 0s6b
zewngtrznych” (n=8) ,,Raportow z przebiegu wywiadu grupowego” (n=4). Po czwarte,
waznym zrodtem dodatkowej wiedzy o projekcie sa dane pochodzace z Indywidualnych
Poglebionych Wywiadoéw Osobistych i Telefonicznych (n=12).

Skutecznos¢ | 1) jak przebiegat proces realizacji - terminowos¢ realizacji etapow
projektu? projektu,
2) w jakim stopniu zaplanowane - liczba zrealizowanych
dziatania zostaty faktycznie porozumien, osiggnigtych
zrealizowane, a produkty stworzone? produktow,
3) czy harmonogram projektu — - liczba opracowanych i
opracowanie wersji wstgpnej, wdrozonych korekt,
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konsultacje, wdrazanie i praca w - liczba 0s0b, ktore uczestniczyty

grupach roboczych, panelach w projekcie,

ekspertow i wywiadach grupowych, - liczba uczestnikow, ktorzy

przyblizata projekt do osiggnigcia jego | zapoznawali si¢ z narzedziami

celow? aplikacji ,,Konsultant HR” i
wdrazali zawarte w nigj
procedury

2.3.1. Proces realizacji projektu

Proces rekrutacji grup uzytkownikow i odbiorcow, ktorzy wzigli udziat w testowaniu
produktu oraz ich charakterystyki opisano w poprzednim punkcie.

Kolejnym etapem realizacji projektu, byto podpisanie (do konca pazdziernika 2013 r.)
wewnetrznych uméw z firmami deklarujacymi wdrozenie systemu zarzadzania wiekiem w
oparciu 0 wypracowane w projekcie rozwigzania. Umozliwito to rozpoczecie testowania

wypracowanego modelu kooperacji pracownikéw w okresie od 1 wrze$nia 2013 r. do 31 maja
2014 r.

W oparciu o dostarczone eksperckie materiaty merytoryczne, firma informatyczna
opracowata do konca listopada 2013 roku instruktaz wykorzystania wszystkich czesci
aplikacji multimedialnej — w formie szkolenia on-line.

Po szkoleniu wprowadzajacym, przedsigbiorstwa rozpoczety testowanie produktu
postepujac zgodnie ze ,,Sciezka” opisang w procedurze ,,Innowacyjny model kooperacji dla
rozwoju aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia”. Sciezka ta obejmuje
nastepujace kroki:

1. Opracowanie listy zadan.
2. Wybor konkretnego zadania.

3. Doboér osoby 50+ do wybranego projektu pod katem kompetencji zawodowych
(opcjonalnie 0sob).

4. Badanie testem psychologicznym i okreslenie profilu kompetencji migkkich dla tej
osoby oraz jej predyspozycji (opcjonalnie 0sob).

5. Rekrutacja wewnetrzna miodszych os6b do wybranego zadania.
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6. Badanie testem psychologicznym i okre$lenie profilu kompetencji miekkich
badanej osoby oraz predyspozycji (opcjonalnie 0sob).

7. Dobor pary osob - 50+ i mlodszego pracownika.

8. Przekazanie informacji w zakresie oczekiwan co do realizacji zadania.
9. Realizacja danego zadania.

10. Ocena zrealizowanego zadania.

11. Decyzja kadrowa dla mlodszego pracownika.

12. Nagroda dla osoby 50+ w ramach systemu motywacji.

13. Baza zrealizowanych zadan z wykorzystaniem aplikacji multimedialne;.

Dla wsparcia realizacji opisanej szczegdtowo procedury wdrazania modelu
wspotpracy wykonawca zorganizowal i przeprowadzil doradztwo w wymiarze 24 godzin,
ktére dotyczylo uwarunkowan indywidualnej skuteczno$ci wdrazanych elementow systemu
zarzadzania wiekiem. Zrealizowane zostalo rowniez szkolenie e-learning dla kadry
zarzadzajacej testujagcych podmiotdéw, nakierowane na wsparcie procesu wdrazania systemu
do zespotdéw firm. Dodatkowo, w pierwszym kwartale 2014 r. Wykonawca zorganizowat 2
grupowe szkolenia stacjonarne dla kadry zarzadzajacej testujacych podmiotow w wymiarze 8
godzin na osobg celem kaskadowego uczenia wdrazania systemu do zespotoéw firm.

Od poczatku wrzesnia 2013 r. do konca drugiego kwartatu 2014 r. reprezentanci
podmiotéw zaangazowanych w proces testowania innowacji i produktu finalnego,
nadzorujacy jego przebieg w danym przedsigbiorstwie, prowadzili biezaca indywidualng
sprawozdawczo$¢ wewnetrzng, raportujac i opiniujagc  wyniki wdrazania projektu w firmie
»Indywidualnych raportow o wynikach spotkania grupy roboczej”. Jak wcze$niej opisano, w
okresie testowania odbyto si¢ 9 posiedzen Grupy Roboczej, w ktorych uczestniczyli nie tylko
przedstawiciele firm testujacych ale rowniez osoby reprezentujgce organizacje branzowe i
pracodawcow.

Kluczowym elementem projektu ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju
aktywnos$ci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia” jest aplikacja multimedialna z jej
technicznymi elementami sktadowymi. Zostaty one poddane ocenie pod katem uzytecznosci,
szczegblnie W zakresie tworzenia kont uzytkownikow i odbiorcow, definiowania uprawnien i
dostegpu do szkolen, testow, ankiet, innych informacji, publikowania dodatkowych
specyficznych informacji dla podmiotow, monitorowania postepéw prac uzytkownikow i
odbiorcoOw oraz przechowywania i udostgpniania uprawnionym osobom wynikéw testow i
ankiet. Monitorowaniu i testowaniu podlegaty roéwniez moduty szkolenia e-learningowego i
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raportowania, co umozliwiato kontrol¢ zaangazowania, aktywno$ci uzytkownikow systemu i
oceng realizacji okreslonego zadania.

Problematyce funkcjonalnos$ci aplikacji multimedialnej poswigcone byto spotkanie w
ramach grupy roboczej w luty 2014 roku. Dyskusje, uwagi uzytkownikow i odbiorcow
doprowadzily do wyltonienia si¢ propozycji korekt, szczegolnie w zakresie nazw
wykorzystywanych w aplikacji, uwag o charakterze edytorskim i ,,ergonomii” uzytkowania
aplikacji. Cz¢$¢ z nich — po dyskusji z ekspertami i informatykami, zostata uwzgl¢dniona.
Szczegotowe uwagi dotyczace funkcjonowania aplikacji oraz jego elementow skladowych
pojawiaty si¢ — w rezultacie kontaktow indywidualnych koordynatora projektu z
uzytkownikami oraz indywidualnych raportow uzytkownikoéw — do lipca 2014 roku. W ten
sposob do konca okresu testowania Wykonawca przewidzial mozliwo$¢ modyfikacji
ostatecznej wersji produktu.

2.3.2. Produkty projektu

Whiosek o dofinansowanie projektu ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju
aktywnos$ci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia” poza opisem modelu, szkicem
harmonogramu jego wdrazania, zawierat rowniez opis produktow, ktore powstang w trakcie
jego realizacji. Stanowig je: testy diagnozujgce potencjal pracownika i kojarzace w pary,
szkolenia e-learningowe, poradniki metodyczne, procedura wspotpracy, aplikacja
multimedialna, konsultacje w grupach roboczych oraz panele ekspertow.

Pierwszym, kluczowym dla modelu kooperacji pracownikow 50+ i -49 produktem,
byly testy 1 zadania samodzielnie diagnozujace potencjal pracownika w firmie. Wykonawca w
porozumieniu z ekspertami z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, skonstruowat pakiet
testow po przeprowadzeniu ktorych jest mozliwe wygenerowanie raportu stanowigcego bilans
zdiagnozowanych kompetencji — 8 sztuk (w obszarach: asertywno$¢, kreatywnosc,
samodzielno$¢, umiejetno$¢ dobrej komunikacji, umiej¢tnos¢ radzenia sobie ze stresem,
umiejetno$¢  wspotpracy, umiejetnos¢ zarzadzania czasem, zdolnosci przywodcze).
Testowanie kompetencji 1 umiejetnosci pracownikow stato si¢ kluczowym elementem
harmonogramu 1 bylo wysoko oceniane przez uzytkownikow i1 odbiorcow aplikacji.

Drugim produktem byly testy 1 wywiady umozliwiajace kojarzenie w zespoty (pary)
milodych i dojrzatych pracownikow. Kojarzenie w pary stuzylo wykonywania wspolnych
zadan, lecz ma rowniez spetnia¢ funkcje dzielenia si¢ wiedzg, do§wiadczeniem. Obejmowaty
one obszary potrzeby aktywnosci, potrzeby uporzadkowanego dziatania (kwestionariusze
weryfikujace style dziatania) oraz obszary zdolnosci do adaptacji w pracy, motywacji do
pracy oraz potrzeby rozwoju (kwestionariusze weryfikujace postawy wobec pracy). Byly one
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przez odbiorcéw i1 uzytkownikéw niezmiennie oceniane jako uzyteczne i skuteczne narzedzie
do zarzadzania personelem. Ze wzgledu na przejrzysty interfejs (cho¢ dla wielu osob
nieobytych z komputerem — ciagle trudny do przebycia) i ,,natychmiastowos$¢” danych,
raportu, kKlarownos¢ w procesie parowania (kto, z kim moze wspotpracowac i dlaczego?),
przeprowadzane byly nawet w zakresie wykraczajacym poza zadania zaplanowane dla
realizacji.

Kolejnym produktem byty szkolenia e-learning pomagajace wdrozy¢ specjalistom HR
I kierownikom system zarzadzania wiekiem, zarzadzania pracownikami i shuzyly ostatecznie
do zwickszenia kompetencji w zakresie przekazania wiedzy migdzy réznymi wiekowo i
stazem zawodowym zatrudnionymi pracownikami. Szkolenia byly wyposazone w funkcje¢
weryfikacji wiedzy (w domys$le zdobytej z podrgcznikow i szkolenia), a ich pozytywne
zaliczenie dawato szans¢ wygenerowane zaswiadczenia o odbyciu szkolenia i osiagnietych
wynikach. Szkolenia z pewno$cig sg interesujgcym instrumentem przydatnym do zarzadzania
zasobami ludzkimi i moga by¢ wysoko cenione przez ekspertow ze wzgledu na ich
interaktywno$¢ oraz warto$¢ zawartych w nich informacji. Sprawiaja wszakze wrazenie jakby
ich odbiorcami mieli by¢ studenci zarzadzania, nie za$ kobiety 50+ pracujace jako kucharki
lub ksiegowe w firmach. Stusznie Krytykowane przez uczestnikow grup roboczych, ze
wzgledu na abstrakcyjny charakter, trudnos¢ jezykowa szkolenia, cieszyly si¢ popularnoscia
wsérod pracownikéw HR, a w mniejszym stopniu wsréd przelozonych, wiascicieli oraz
pracownikow — odbiorcoOw narzedzi.

Integralng czescig systemu w wersji wdrazanej do przedsigbiorstw byly rowniez
poradniki metodyczne dotyczace m.in. zasad zarzadzania wiekiem i wiedza. Niewatpliwie
profesjonalne i merytorycznie trafne, miejscami prowokujace do dyskusji — bardziej z
perspektywy naukowej, niz uzytkowej. Cho¢ w zamierzeniu sprofilowane do kazdej kategorii
zawodowej uczestniczacej W projekcie i zawieraly dziennik dobrych praktyk dziatania,
tworzenia map potrzeb i zasobow — podreczniki metodyczne stanowity w wersji testowej
najstabszy element systemu, oceniany krytycznie jako nieskuteczne narzedzie w pracy pary
wspolpracownikow, z perspektywy wilascicieli 1 mikroprzedsigbiorstw. Z pewnos$cig sg
»kopalnia wiedzy” dla oséb zainteresowanych zarzadzaniem zasobami ludzkimi,
zarzadzaniem wiekiem, dla pracownikoéw dziatow personalnych firm zaangazowanych w
proces mentoringu. W wersji finalnej ich tre§¢ z pewnoscia stala si¢ bardziej przystepna, a
fakultatywno$¢ materiatdw powoduje, ze ostatecznie nalezy je oceni¢ pozytywnie.

Zasadniczym elementem projektu jest procedura modelu wspotpracy i rozwoju
aktywnosci zawodowej pracownic 50+ zawierajagca m.in. schemat komunikacji, zasady
wspotpracy 1 postepowania, metody uzyskania najlepszych efektow kooperacji.
Wypracowana procedura sktada si¢ z 4 elementow: utworzenia listy zadan, doboru pary, ktora
bedzie opracowywala rozwigzanie problemu zawartego w zadaniu, utworzenie bazy zadan po
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ich zakonczeniu. Procedura jest logiczna, racjonalna, cho¢ forma w jakiej zostata
udostepniona uzytkownikom ma charakter rozprawki teoretycznej, przypominajacej bardziej
artykut naukowy, niz zrozumialy instrument skutecznie wykorzystywany przez kobiety 50+ i
0soby -49. Ona rowniez w wersji finalnej produktu zostata uproszczona, przez co z pewnos$cia
procedura zyskata na funkcjonalno$ci.

Niezwykle waznym i skutecznym elementem projektu byty konsultacje z ekspertami,
uzytkownikami i odbiorcami modelu wspotpracy w badaniach fokusowych (4 spotkania w
grupach 10 osobowych) oraz z grupa robocza (lacznie 9 spotkan). Konsultacje zostaty
podsumowane w raportach oraz dziennikach spostrzezen/ocenie dokonanej systematycznie
przez opiekundéw/koordynatorow, skrupulatnie gromadzonych przez Wykonawce (wersje
elektroniczne, wydruki). Stanowily one wazny punkt odniesienia dla Wykonawcy i
niewatpliwie wptywaly i wptywaja na ksztalt aplikacji. Na spotkaniach zderzaly si¢ dwie
perspektywy — ekspertow, ktorzy byli gotowi przez wiele godzin dyskutowa¢ nad tym czy w
podreczniku winno sie kfas¢ nacisk na ,,mentoring” czy na ,intermentoring”, oraz
uzytkownikéw 1 odbiorcow, ktorych dyskusje tego rodzaju zupelnie nie interesowaty. Nie
oznacza to, ze glos ekspertow byt pozbawiony znaczenia dla funkcjonalno$ci projektu,
natomiast glos uzytkownikow byt konstruktywny i w cato$ci uzyteczny. Aplikacja i narzedzia
opracowane przez ekspertéw decyduja o wysokiej wartosci projektu, a uwagi uzytkownikow
byty czasem niemerytoryczne i dysfunkcyjne (jak w dyskusji nad charakterem testow czy
»ergonomia” aplikacji). Powolujac do istnienia grupy robocze i konsultacje z uzytkownikami
zewngetrznymi, z ekspertami, Wykonawca podjat wszystkie niezbedne dzialania, ktore
pozwolity na ocen¢ i ewentualng korekte projektu.

Bardzo waznym produktem projektu jest wreszcie program komputerowy dostepny na
platformie internetowej po zalogowaniu. Jest prosty w obstudze, przyjazny i pozwala na
skuteczny przeplyw informacji o realizowanych projektach w firmie. Jest bardzo dobrym
narzgdziem do zarzadzania wiedzg i wiekiem. Oczywiscie jest uzyteczny tylko w takim
zakresie w jakim pracownicy potrafig korzysta¢ z komputera, ale z drugiej strony daje szanse
wykorzystania nie tylko w zakresie projektu mentoringowego, ale roznych projektow, ktore
nakierowane sg na transfer wiedzy w przedsiebiorstwach.

2.3.3. Realizacja harmonogramu i zadan

W ocenie projektu rownie wazna co wypelnienie procedur i tworzenie produktow, jest
skuteczno$¢ w sensie zastosowania aplikacji w praktyce dziatania przedsi¢biorstw. Aby
oceni¢ stopien realizacji dziatan opisanych w ,,Sciezce”, zalogowano si¢ do wszystkich firm
testujgcych 1 zbadano sposob w jaki zadania za pomoca aplikacji ,,Konsultant HR” s3
realizowane. Dokonujac oceny funkcjonowania aplikacji nalezy wszakze pamigtaé, ze
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testowanie odbywato si¢ w warunkach wymyslonych, a nie w prawdziwych warunkach w
ktorych firmy funkcjonowaly. To w oczywisty sposob znieksztatca ostateczne ,,wyniki” jaki
firmy uzyskiwaty, wskazuje jednakze na potencjalnie stabe punkty aplikacji.

Do systemu zalogowaly si¢ wszystkie firmy uczestniczace w projekcie, przy czym
najmniejsza liczba pracownikoéw wprowadzonych do systemu w badanych firmach wynosita 2
osoby, natomiast najwicksza — 102 osoby.

Pierwszym etapem we wdrazaniu systemu bylo ,,zdefiniowanie zadan w systemie”. W
tym celu nalezato wpisa¢ ,,nazw¢ zadania” oraz — dodatkowo — dokona¢ jego ,,opisu”. W ten
sposob w zakladce ,,Lista zadan” mozna bylo odnalez¢ zadanie wraz z petng o zadaniu
informacja, jak na rys. 2.5.

Rys. 2.5. Lista zadan zdefiniowanych w systemie — firma ,Kompleksowa Obstuga Firm Sp. z 0.0.”.

KonsultantHR = Zadania zdefiniowane w systemis “--—-.‘

Zadania zdefiniowane w systemie

Data

Nazwa zadanie .
utworzenia

Opis zadania

Zadanie ma usystematyzowad procedure archiwizac)i

archiwizacja dokumentdw: stworzenie dokumentdw. Stworzenie instrukc)i nalezy do Zarzgdu

: o 2014-04-22 . . .

instrukccgi Firmy. Bedzie to dokument wprowadzony do ogalnego
obiegu.

system obiegu dokumentéw w dziale Zadanie polega na opracowaniu instrukc)i obiegu

dokumentdw w dziale kadr. Instrukcja zawierac bedzie
2014-04-22 . . ’ S L
informacje na temat katalogowania dokumentow jak i ich
archiwizowania.
Zadanie polega na opracowaniu ulotki promujgacej biuro i
2014-04-22 ustugi swiadczgce przez firme. Dziatania te maja na celu
pozyskanie nowych klientdw.

kadr: stworzenie instrukc)i w zakresie
systemu informatyczny, trad

ocpracowanie ulotki promujace] ustugi
swiadczone przez firme

opracowanie strategii pozyskiwania

relcomendac)i (promocja) przy Zadanie polegajgce na zbudowaniu strategii
: - 2014-04-22 : - . 5

wylkarzystaniu spotkan pozyskiwania nowych klientdw.

networkingowyc

Zdarzaly si¢ niestety rowniez firmy, ktorych opis zadania byt szczatkowy lub w ogodle
go nie byto (tab. 2.6.).

Tab. 2.6. Lista zadan zdefiniowanych w systemie — firma ,Zaktad Doskonalenia Zawodowego w
Lublinie”.
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KonsuttantHR = Zadania zdefiniowane w systemie _-_-—-‘

Zadania zdefiniowane w systemie

Data

Nazwa zadanie .
utworzenia

Opis zadania

Fozyskanie nowych klinetow na Fozyskanie nowych klientdw indywidualnych, firm i

szlcolenie kasier 2014-06-02 instytuci zainterezsowanych szkoleniem.
test nowy 2014-07-23
test e-learningowy 2014-07-25

Sposrod wszystkich firm uczestniczacych w projekcie co czwarta wpisata zadanie do
systemu bez dokonania cho¢by jednozdaniowej charakterystyki.

Kolejnym elementem stanowigcym integralng cze¢$¢ systemu sg szkolenia e-
learningowe. Jak czytamy w instrukcji znajdujgcej si¢ w zaktadce ,,Szkolenia e-learning”:
,»Szkolenia udostepnione dla Panstwa w systemie maja forme¢ multimedialnych prezentacji z oczekiwanym
wspotdziataniem uczestnika szkolenia, wykorzystujacych techniki wideo i dzwicku. Zostaly one podzielone na
moduly co umozliwia Pafstwu ich etapowsa realizacje. Przycisk Rozpocznij uruchamia dla Panstwa kolejny
niezrealizowany modul. Na ostatnim ekranie kazdego modutu majg Panstwo dostepny przycisk Zakorcz modud,
ktorym potwierdzaja Panstwo zakonczenie danego modutu.

Ponizej nazwy szkolenia dostepna jest dla Panstwa opcja Moduly zrealizowane. Kliknieci¢ tej opcji spowoduje
wys$wietlenie modutow zrealizowanych dla szkolenia wraz z przyciskiem Powtorz, ktéry umozliwi Panstwu
uruchomienie modutu”.

Moduty ze szkoleniami konczyly si¢ testem w ktérym uzytkownicy mogli osiaggna¢ od
0 (nie zanotowano pozytywnych wskazan) do 100% - uzytkownicy trafnie wskazali wszystkie
wlasciwe opcje w tescie. Zbiorcze wyniki uzyskane przez firmy przedstawia tab. 2.12.

Tab. 2.12. Szkolenia e-learningowe w firmach testujacych.

Statystyki opisowe (zadania w aplikacji)

Zmienna N Srednia | Moda | Liczno$¢ | Minimum Maksimu Odch.std
waznych Mody m

Szkolenie

e-learning dla 12 15% 0 9 0% 70% 28

pracownikéw HR

Szkolenie
. 12 12% 0 7 0% 47% 17
e-learning dla
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Statystyki opisowe (zadania w aplikaciji)

Zmienna N Srednia | Moda | Licznoé¢ | Minimum Maksimu Odch.std
waznych Mody m

kadry zarzadzajacej

Najwyzsza warto$§¢ w procesie testowania szkolen jaki uzyskata kadra zarzadzajaca
projektem to 70%, w ,,Szkoleniu dla kadr zarzadzajacych” wyniosta 47%, przy czym az 9
pracownikow HR i 7 wiascicieli/cztonkdéw zarzadu osiagngto warto§¢ 0. Z pewnoscia
uzyskane w teScie wartosci byly rezultatem braku informacji o tym, ze test si¢ wiasnie
rozpoczyna, ze si¢ konczy, o sposobie jego realizacji i braku mozliwo$ci ponownego
uczestnictwa w tescie. Tak tez deklarowali respondenci w wywiadach. Nie zachgcat ich do
uczestnictwa w tescie rowniez ,testowy” charakter przedsigwzigcia. Teoretyczna wiedza
zawarta w podrecznikach 1 szkoleniu powodowala nadto, ze wigkszo$¢ z wypehiajacych
testy osob czula si¢ zagubiona.

Po utworzeniu zadania, uzytkownicy i odbiorcy, kadra zarzadzajaca, HR oraz
pracownicy 50+ i -49, przystepuja do etapu planowania, aktywacji i realizacji harmono-
gramu, ktdry jest ostatnim etapem przygotowania systemu do realizacji badania. Realizacja ta
jest procesem, w ktorym wskazane do badania osoby wykonywaly przypisany im
harmonogram w okreslonym czasie. Aby moc przystagpi¢ do tworzenia realizacji
zarzadzajacy aplikacja musieli wezesniej utworzy¢ konta badanych uzytkownikow systemu
oraz odpowiedni dla nich harmonogram zadan.

We wszystkich firmach uczestniczacych w projekcie, wprowadzono wszystkich
odbiorcow — kobiety 50+ i -49, zarejestrowano harmonogramy, a nastgpnie wszystkie
realizacje uzyskaly status ,,zakonczona”. Rejestracja takich informacji byta mozliwa
poniewaz — zgodnie z zalozeniami funkcjonowania aplikacji — aktywno$¢ uczestnikow
procesu badania byta na biezaco monitorowana i zapisywana w systemie. Zbierane w ten
sposob informacje umozliwity nie tylko obstuge systemu, monitoring aktywnosci czy stanu
wykonywanych zadan, ale réwniez na ewaluacje¢ realizacji harmonogramu.

Dane na temat harmonogramu i jego realizacji sa kluczowe, bowiem to w
harmonogramie zdefiniowana jest lista czynnos$ci, ktore mialy wykona¢ osoby badane oraz
zakres materiatlow 1 szkolen, z ktorymi majg si¢ zapoznaé. Podczas tworzenia nowego
harmonogramu pracownicy firm definiowali czy materiaty oraz szkolenia stanowig jego
elementy, a nastepnie kroki do wykonania przez dodanie co najmniej dwoch konkretnych
testow.
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Tab. 2.13. Realizacja harmonogramoéw w firmach testujacych.

Statystyki opisowe (zadania w aplikaciji)
Zmienna N Srednia | Moda | Liczno$¢ | Minimum Maksimum | Odch.std
waznych Mody
Realizacja
) 12 48% 0 3 0% 117% 41
harmonograméw

Okazato si¢, ze przecigtny poziom realizacji harmonogramu wyniost w badanych
przedsigbiorstwach 48%, przy czym w 3 firmach harmonogram — zgodnie z danymi
zapisanymi w aplikacji — w ogoéle nie zostal zrealizowany, a w jednym w 117%. Nalezy
podkresli¢, ze w obecnej finalnej wersji produktu nie ma juz harmonograméw, ze wzgledu na
watpliwosci odbiorcow 1 ich deklaracji dotyczace trudnosci projektowania i realizacji
harmonogramow.

Osiagnigte wyniki $wiadczy¢ moga z jednej strony o nieskuteczno$ci aplikacji. Z
drugiej jednak, nalezy mie¢ $wiadomos¢, ze dla wielu uczestnikow projektu, procedura
testowania bylo formg ,,przeklikania” aplikacji, a nie wdrozenia jej firmie. Odbiorcy testowali
na sobie, sprawdzali funkcjonalno$¢ aplikacji, nie skupiajac si¢ na tym czy rozumieja
skomplikowane tre§ci dotyczace =zarzadzania zasobami ludzkimi, czy budowania
harmonogramoéow (z ktérych jak wspomniano wyzej, ostatecznie zrezygnowano). Dlatego
wielu odbiorcéw wykorzystywato do tego prawdziwe przyktady/dokumenty, inni natomiast
wpisywali zagadnienia wymyslone. Ich zadaniem — tak jak je pojmowali — nie byto wdrozenie
systemow do praktyki przedsigbiorstw. Tak jest w istocie — to zadanie bedzie realizowane do
IT 2015 roku 1 woéwczas na wyniki bedzie trzeba spojrze¢ nieco inaczej.

Kluczowym elementem modelu wspotpracy 1 funkcjonowania aplikacji jest wspolne
realizowanie zadan przez pracownikOw polaczonych w pary. Aby podjeli oni wspdiprace, w
procedurze testowania zostali przez system wytypowani jako jednostki o zbieznych stylach
funkcjonowania w pracy, umiejetnosciach — jak pracownicy o takich kompetencjach, ktore
rokujg pozytywna realizacj¢ zadania. Centralne znaczenie na tym etapie majg pracownicy
dzialu HR, osoby zarzadzajace funkcjonowaniem przedsi¢gbiorstwa, maja oni bowiem
mozliwo$¢ przydzielenia r6l uzytkownikom systemu, okreslenie zadan do realizacji, ich
edycje 1 usunigcie. Zgodnie z projektem systemu, kazde zadanie powinno sktadaé si¢ z
podzadan, czyli mniejszych etapow realizacji zadania. Okazalo si¢, ze w 3/4 firm testujacych
takie podzadania zostaty zdefiniowane. Nieco slabiej wygladalo wypetianie karty zadania,
czyli uzupetnianie pol zwigzanych z realizacjg zadania informacjami, ktore moga si¢ okazac
cennym zrodtem wiedzy dla zarzadzajacych przedsiebiorstwem. Z pewnoscig takimi
informacjami sg informacje o stanowiskach, ktore zajmowali pracownicy realizujacy zadanie,
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o ryzykach zwigzanych z projektem, 0 ostatecznie dobranych pracownikach oraz koncowych
efektach realizacji zadania. Thumaczac sytuacje, mozna odwotaé si¢ do jej ,.testowego”
charakteru, wdrazajac jednak aplikacje w szerszym zakresie, rowniez na ten element nalezy
zwroci¢ baczng uwage.

Okazato sie, ze w 7 na 12 firm opisano wszystkie pola w formularzu aktualizacji
zadania, zawierajgce nast¢pujace dane: nazwa zadania, dzial w organizacji realizujacy zadanie
(jeshi takie dziaty w firmie istniejg), daty rozpoczgcia i zakonczenia zadania, priorytet oraz
stowa kluczowe zadania. W potowie firm realizujacych zadania, na jego zakonczenie
pojawity si¢ podsumowania i — co rownie wazne — uwagi ze strony pracownikow (np. ,,Krotki
czas na realizacje zadan”, ,,Wlasciwe ulozenie towaréw na poétkach to potowa sukcesu
zadowolonych klientéw. Towar powinien by¢ ustawiony w odpowiednim miejscu i na
odpowiedniej wysoko$ci. Towary nawet te drogie powinny by¢ na wysokos$ci wzroku, nawet
jezeli klient nie kupi tego towaru to zapamigta nazwe i opakowanie”). W co czwartej firmie w
zaktadce ,,zarzadzanie zadaniami” nie bylo ani podsumowania zadania, ani uwag
pracowniczych. Rzecz jasna — mamy do czynienia z wersjg testowa, stad jakos$¢ opisoéw i
zaangazowanie pracownikow nie musi by¢ najwigksze. Daje jednak wyobrazenie na temat
tego w jakim zakresie dzialania zwigzane z wdrozeniem aplikacji moga by¢ podjete.

Interesujace informacje mozna byto znalezé rowniez w ,,szczegétowym raporcie z
realizacji szkolen e-learning”, ktéry obejmowat nie tylko dziaty HR i kadry zarzadzajacej, ale
rowniez pracownikow 50+ i -49 (tab. 2.14).

Tab. 2.14. Realizacja szkolen e-learning w firmach testujgcych.

Statystyki opisowe (zadania w aplikacji)
Zmienna N Srednia | Warto$¢ Liczno$¢ | Minimum | Maksimum | Odch.std
waznych najczesciej Mody
wystepujaca
(moda)
Szkolenie
e-learning dla 12 31% 0 6 0% 82% 35
pracownikéw HR

Okazuje sie, ze realizacja szkolen w przypadku odbiorcéw aplikacji jest podobna do
poziomu realizacji szkolen e-learningowych uzytkownikéw: az w potowie firm testujacych
pracownicy nie przeprowadzili testow, lub osiagneli wartos¢ 0, natomiast wynik testu
powyzej 50% uzyskano w 5 na 12 firm.
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Aplikacja ,,Konsultant HR” umozliwila rowniez zgromadzenie szczegotowej listy
aktywnosci uzytkownikow systemu. Na t¢ informacj¢ sktadaty si¢ dane nt. aktualizacji
harmonogramu, realizacji, liczb¢ edycji uzytkownika, login, logout, nowych realizacji i
harmonogramoéw, uzytkownikéw, usuni¢cia harmonogramow i realizacji oraz zmiany hasta.

Zbiorcze dane przecigtne przedstawia tab. 2.15.

Tab. 2.15. Informacje nt. listy aktywnosci uzytkownikow systemu.

UNIA EUROPEJSKA

FUNDUSZ SPOLECZNY

EUROPEJSKI

Liczba dziatan (w szt.)

Zmienna N waznych | Srednia Minimum | Maksimum | Odch.std
- aktualizacja harmonogramu 12 3 0 9 2,7
- aktualizacja realizacji 12 2 0 12 3,3
- aktywacja realizacji 12 3 0 9 3,0
- edycja uzytkownika 12 3 0 7 2,7
- login 12 108 14 305 91,6
- log out 12 77 8 176 64,05
- nowa realizacja 12 4 0 12 3,64
- nowy harmonogram 12 3 0 6 1,91
- nowy uzytkownik 12 15 0 104 28,61
- usuniecie uzytkownika 12 0 5 1,64
- zmiana hasta 12 0 11 3,56

System komputerowy pozwolit réwniez oceni¢ liczbe pobran dokumentow ze strony
internetowej przez uzytkownikow systemu: pracownicy 1/3 liczby przedsigbiorstw pobrali
wszystkie dokumenty, 1/3 — wigkszo$¢ dokumentow a 1/3 mniejszg czes¢ dokumentow

opublikowanych w aplikaciji.

Whnioski do punktu 2.3:

— Wszystkie etapy realizacji projektu byty realizowane terminowo,
— Zawarto 12 porozumien z firmami w celu realizacji projektu,

— Osiaggnieto wszystkie produkty projektu: zaprojektowano i uruchomiono aplikacje
testy psychologiczne,

multimedialna,

zaprojektowano

szkolenia e-learning,

podreczniki metodyczne, zaprojektowano i wdrozono strukture wspotpracy,

— Sposrod wszystkich produktow najwyzej zostaty ocenione testy diagnostyczne i
kojarzace w pary a najnizej, podreczniki metodyczne,

\
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— Wszystkie firmy testujace produkt, uruchomily odpowiednie procedury w inter-
necie, w aplikacji cho¢ jakos$¢ 1 zakres jej wykorzystania byt r6zny: od wypelnienia
p6l obowigzkowych i braku zaangazowania w realizacj¢ procedury wspotpracy, po
aktywne wilaczenie aplikacji w obszar funkcjonowania przedsigbiorstwa. Z
ostroznos$cig nalezy podchodzi¢ do ,,skuteczno$ci” dziatania aplikacji ze wzgledu
na jej testowy charakter.

2.4 Kryterium efektywnosci

Ocena efektywnosci projektu pozwala stwierdzi¢, jak wypracowane produkty sg
efektywne jesli je zaaplikowa¢ do rzeczywistosci, ktérag majg zmieni¢. W sensie ogodlnym
mowig rowniez o tym jaki jest stosunek poniesionych naktadéw do uzyskanych wynikéw i
rezultatow, przy czym naktady rozumiane tu sg jako zasoby finansowe, ludzkie i po§wigcony
Czas.

Dla oceny efektywnosci projektu po pierwsze porownano go z podobnymi
projektami/programami w sektorze zarzadzania wickiem, a w szczegolnosci w obszarze
mentoringu i obecno$ci kobiet 50+ na rynku pracy. Po drugie efektywno$¢ uchwycono w
wywiadach poglebionych zrealizowanych w lipcu b.r. oraz analizujagc uwagi cztonkow grupy
roboczej z czerwca b.r., ktora podsumowata i ocenita wszystkie dotychczasowej elementy
projektu.

1) jak efektywny byt projekt w |- koszt projektu zarzadzania

Efektywnos¢ porownaniu  do  efektywnosci | wiekiem w przedsigbiorstwach
(,,ekonomiczno$¢” | innych tego rodzaju projektow | koszt wdrozenia aplikacji
projektu) realizowanych w Polsce? - czas  niezbedny  do

2) jaki jest koszt systemu | opanowania aplikacji
zarzgdzania wiekiem w firmach, w | - liczba zrealizowanych zadan
tym szczegolnie wprowadzenia
zasady mentoringu we
wdrazajacych go firmach?
3) jak oceniana jest efektywnos¢

zadan realizowanych przez
wykonawcg?

4) jak bardzo ,konsultant HR”
zwigkszyt efektywnos¢
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‘ ‘ funkcjonowania przedsigbiorstwa? ‘

2.4.1. Efektywnos¢ zadan realizowanych przez projekt

Niniejszy projekt wyrasta z niekorzystnych proceséw potwierdzonych w réznych
badaniach i analizach — procesow starzenia si¢ spoteczenstwa i nizszej od mezczyzn, liczby
kobiet aktywnych zawodowo. Przy kurczacych si¢ zasobach pracy w potaczeniu z mniejsza
dzietnos$cig (a zgodnie z badaniami wyzsza dzietnos¢ obserwuje si¢ w sytuacji, gdy kobiety sg
aktywne zawodowo), zwickszenie aktywnos$ci zawodowej kobiet oznacza efektywne
wykorzystanie ich ogromnego potencjatu ekonomicznego. Dokonujac oceny efektywnosci
projektow nakierowanych na zmian¢ tych trendow, musimy zatem pamigta¢ o potencjalnych
korzysciach jakie rynek moze uzyska¢ w poréwnaniu do braku podjecia takiej interwencji.
Stad zestawienie kosztow i potencjalnych zyskéw zawsze ma charakter szacunkowy.

Projekt bedacy przedmiotem ewaluacji ma charakter innowacyjny i jest jedynym tego
rodzaju projektem realizowanym w Polsce. W ramach Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki realizuje si¢ (lub zrealizowano dotychczas) 16 projektow zorganizowanych wokot
bloku tematycznego pracownikow 50+ i Priorytetu VIII ,Regionalne kadry gospodarki”.
Sposrod nich tylko niniejszy projekt skupia si¢ na zadaniach zwigzanych z transferem wiedzy
1jest jednym z pieciu, ktorych odbiorcami sg kobiety. Pozostate 4 projekty, to:

1) Projekt ,INNOWACIJE 50+ program testowania i wdrazania nowych metod utrzymania
aktywno$ci zawodowej pracownikow po 50 roku zycia” realizowany w wojewddztwie
podlaskim przez Wyzsza Szkote Ekonomiczng w Bialymstoku w partnerstwie z Biatostocka
Fundacja Ksztalcenia Kadr w Bialymstoku, Zakladem Doskonalenia Zawodowego w
Biatymstoku, Innovazione Apprendimento Lavoro (Wtochy),

2) Projekt ,,50+ dla 50+ czyli akademia rozwoju kompetencji w zakresie uczenia 0sob
powyzej 50. roku zycia” realizowany przez Centrum Doradztwa Strategicznego s.c. D.
Bienkowska, C. Ulasinski, J. Szymanska z Krakowa,

3) Projekt ,,Innowacje w aktywizacji pracownikow w grupie wiekowej 50+ realizowany
przez Akademie¢ Kultury Informacyjnej Sp. z 0.0. w partnerstwie z Uniwersytetem Kardynata
Stefana Wyszynskiego w Warszawie oraz belgijskim partnerem JONAC NV International
consulting actuaries,

4) Projekt ,,Kobiety 50+ Talenty Wiedzy — wykorzystanie potencjatu pracownikow powyzej
50 roku zycia w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w sektorze MSP” realizowany przez
warszawskie ,,Stowarzyszenie NASZA INICJATYWA”.
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Aby porowna¢ ww. projekty z projektem ,,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju
aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia”, nalezy krotko kazdy z nich
scharakteryzowac.

1) Projekt innowacyjny z komponentem ponadnarodowym pt. ,,INNOWACIJE 50+ program
testowania 1 wdrazania nowych metod utrzymania aktywnos$ci zawodowej pracownikow po
50 roku zycia” realizowany w wojewddztwie podlaskim przez Wyzsza Szkote¢ Ekonomiczng
w Biatymstoku w partnerstwie z Biatostockg Fundacja Ksztalcenia Kadr w Bialymstoku,
Zaktadem Doskonalenia Zawodowego w Bialymstoku, Innovazione Apprendimento Lavoro
(Wtochy).

Okres realizacji projektu wynosit od 01.03.2010 r. do 28.02.2013 r.

Grupy docelowe projektu w wymiarze testowania to 20 Kobiet 50+, 20 pracownikow
(10K, 10M) 50+ na obszarach wiejskich, 20 pracownikéw (12K, 8M) 50+ w MSP, w
wymiarze docelowym kobiety 50+, pracownicy 50+ z obszaréw wiejskich lub planujacych
odejécie z rolnictwa, pracownicy 50+ MSP. Uzytkownikami produktu s instytucje
szkoleniowe oraz beneficjenci Priorytetu VIII PO KL w zakresie innowacyjnych metod
wsparcia doradczo-szkoleniowego; MSP w  zakresie innowacyjnych metod wdrazania
elastycznych form pracy, intermentoringu, procedury zarzadzania wiekiem; NGO, JST, PUP,
WUP w zakresie metod wdrazania i zrodel finansowania wypracowanych produktow.

Realizacja projektu w partnerstwie ponadnarodowym pozwolita na wymiane
doswiadczen na interesujace partneroOw tematy, dzielenie si¢ dobrymi praktykami zwigzanymi
z zatrudnianiem pracownikow 50+, wypracowania i wymiany do$wiadczen dotyczacych
aktywizacji zawodowej 0sob po 50 roku zycia.

Celem ogolnym projektu bylo utworzenie, testowanie, a nastgpnie wdrazanie
modelowych innowacyjnych rozwigzan utrzymania aktywno$ci zawodowej 50+. Innowacja
projektu polega na integrowaniu interwencji realizowanych na poziomie pracownika,
pracodawcy 1 ich otoczenia w jednym modelu dziatania - przepis na kompleksowos¢ dziatan
zmierzajacych do utrzymania aktywnos$ci zawodowej pracownikow po 50 roku zycia.

-Model ustug doradczo-szkoleniowych dla Kobiet 50+: Ankieta trojstronnego badania
potrzeb szkoleniowych oraz Program szkolenia Kobiet 50+;

-Model Elastycznych Form Pracy dla Kobiet 50+: Ankieta Audytu stanowiska pracy kobiety
50+ i rekomendacji EFP;
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-Model lokalnej wspotpracy na rzecz aktywnosci zawodowej Kobiet 50+: Program prac
lokalnej koalicji na rzecz kobiet 50+ wraz ze wzorem strategii dziatania;

-Model doradczo-szkoleniowy 50+ na obszarach wiejskich: Indywidualny Plan Rozwoju
pracownika 50+ na obszarach wiejskich - IPD Dziedzictwo 50+ oraz Indywidualny Plan
Szkolenia pracownika 50+ na obszarach wiejskich — IPD Dziedzictwo 50+ ;

-Model Turystyki Wiejskiej 50+: Ankieta audytu firm agroturystycznych oraz ustugowych —
FIRMA Dziedzictwo 50+;

-Model lokalnej wspotpracy na rzecz aktywno$ci zawodowej 50+ na wsi: Program prac
lokalnej koalicji na rzecz 50+ na wsi wraz ze wzorem strategii dziatania;

- Model Intermentoringu 50+ w MSP: Ankieta badania potrzeb szkoleniowych przez Trenera
Osobistego i Lekarza oraz Program Intermentoringu 50+;

-Model Zarzadzania Wiekiem 50+: Ankieta audytu MSP w PZW 50+;

-Model lokalnej wspétpracy na rzecz aktywnos$ci zawodowej 50+ w MSP: Program prac
lokalnej koalicji na rzecz 50+ w MSP wraz ze wzorem strategii dzialania.

Produkt kompleksowo uwzglednia nastepujace obszary problemowe:

e problem utrzymania aktywnos$ci zawodowej kobiet po 50 roku zycia — ze szczegdlnym
uwzglednieniem zagadnien godzenia zycia zawodowego 1 rodzinnego w zwigzku z
pelnieniem funkcji opiekunczych oraz wdrazania elastycznych form pracy;

e problem utrzymania aktywno$ci zawodowej osob po 50 roku zycia zamieszkujacych
obszary wiejskie — ze szczegblnym uwzglednieniem zagadnien pozarolniczej
aktywno$ci zawodowej oraz projektowania reorientacji zawodowej 0sob starszych
odchodzacych z rolnictwa w obszar ustug agroturystycznych;

e problem utrzymania aktywnosci zawodowej pracownikéw po 50 roku zycia
zatrudnionych w MSP - z uwzglednieniem zagadnien zarzadzania wiekiem oraz
wdrazania praktycznych rozwigzan z zakresu intermentoringu.

W kazdym z obszaré6w problemowych wypracowano nowe instrumenty utrzymania
aktywnosci zawodowej 0sob po 50 roku zycia:

e rozwigzania w zakresie innowacyjnych metod okreslania potrzeb szkoleniowych
I planowania rozwoju zawodowego 0sob starszych;

e rozwigzania w zakresie organizacji 1 realizacji ustug szkoleniowych dla osob
starszych, z uwzglednieniem zagadnien zdrowotnych i rehabilitacyjnych, w tym
aktywizacji fizycznej w formie zaj¢¢ ruchowych i1 hobbistycznych;
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e modelowe rozwigzania w zakresie lokalnych, partnerskich dziatan na rzecz wdrazania
innowacyjnych rozwigzan w formie lokalnych koalicji.

Produkty przyczyniaja si¢ do wypracowania metod utrzymania aktywnosci zawodowe;j
poprzez wypracowanie nowych metod ich szkolenia (podnoszenie kwalifikacji zwigksza
szanse zawodowe), nowych metod zarzadzania w firmie oraz nowych metod wspotpracy
lokalnej na rzecz 50+ (co zwigkszy dostepnos¢ i praktyczne zastosowanie wypracowanych
rezultatow). Innowacyjnos¢ projektu stanowi kompleksowos$¢ dziatan ukierunkowanych na
utrzymanie aktywnos$ci zawodowej pracownikéw po 50 roku zycia.

2) Projekt innowacyjny testujacy ,,50+ dla 50+ czyli akademia rozwoju kompetencji w
zakresie uczenia osob powyzej 50. roku zycia” realizowany przez Centrum Doradztwa
Strategicznego s.c. D. Bienkowska, C. Ulasinski, J. Szymanska z Krakowa.

Problem gléwny projektu wynika z nieuwzgledniania specyficznych potrzeb
edukacyjnych os6b 50+ w procesach przygotowania osob (trenerow, coachow) do uczenia
innych, powodowane brakiem odpowiedniej metodologii w tym zakresie. Przyjmuje si¢, ze
instytucje szkoleniowe nie znaja i1 nie stosuja kompleksowej metodologii pozwalajacej
dostosowac proces szkoleniowy do faktycznych potrzeb 1 mozliwosci grupy.

Dlatego celem gléwnym projektu jest zwigkszenie adekwatno$ci i efektywnosci
procesdw uczenia osob w wieku 50+ do 1.2015 r. przez opracowanie metodologii
przygotowania os6b w wieku 50+ do pracy trenerskiej i coachingowej na rzecz os6b w
zblizonym wieku.

Cel dziatan wilaczajacych (mainstreaming horyzontalny) to wyposazenie instytucji
zajmujacych si¢ edukacjg oraz aktywizacja zawodowa osob dorostych (ze szczegdlnym
uwzglednieniem tych zlecajacych dzialania edukacyjne skierowane do 50+) w powstalg
metodologi¢ oraz zapewnienie wsparcia W jej wykorzystaniu w prowadzonej przez nie
dziatalnosci. Dziatania wigczajace obejma:

- konferencj¢ pod hastem ,,Jak zwigkszy¢ efektywnos¢ uczenia 50+ [100 uczestnikow];

- 6 szkolen otwartych dla instytucji zainteresowanych wdrozeniem produktu w jednym z jego
wariantow [60 uczestnikow];

- otwarte indywidualne konsultacje dla uzytkownikow zainteresowanych wykorzystaniem i
wdrozeniem PF (mozliwo$¢ telefonicznego lub mailowego umoéwienia si¢ na spotkanie z
Koordynatorem, Specjalistg ds. procesu edukacyjnego lub Ekspertami projektu);
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- udziat przedstawicieli zespotu projektowego w Klubach Treneréw Zarzadzania
Stowarzyszenia Matrik — prezentacja w trakcie spotkan Klubu zatozen zwigzanych z
uwarunkowaniami adekwatnej pracy edukacyjnej z osobami w wieku 50+.

- organizacj¢ 6 spotkan otwartych z instytucjami zlecajagcymi ustugi szkoleniowe, w tym dla
grupy 50+ (m.in. IRP) [50 oséb];

- udziat w targach/ eventach /spotkaniach branzowych;

- zwrocenie si¢ do kluczowych instytucji opiniodawczych z prosba o objecie patronatem
produktu ,,Akademia 50+”/ wystosowanie listow polecajacych (m.in. PARP , PIFS, MRR,
KIW)

- aktywnos$¢ na portalach i forach branzowych;

- udzial w konsultacjach dokumentéw programowych przygotowywanych na kolejny okres
programowania UE (celem uwzgledniania w nich idei adekwatnego do potrzeb uczenia 50+).

Produkt finalny projektu sktadaé¢ si¢ bedzie z 8 modutdow obejmujacych zestaw
scenariuszy szkolen, warsztatow i1 spotkan doradczych ukierunkowanych na wyposazenie w
kompetencje zwigzane z uczeniem oséb w wieku 50+. Moduty i ich elementy sg nastgpujace:

Modut A Rekrutacja

— Al Formularz zgloszenia

— A2 Scenariusz rozmowy kwalifikujacej
Modut B Wprowadzenie

— B1_Trening interpersonalny

— B2 Szkolenie Ja jako uczacy si¢ 50latek +

— B3 Warsztat Czym moge si¢ podzieli¢

— B4_Spotkanie doradcze_ Indywidualna mapa kompetencji trenera 50+.
Modut C Kompetencje trenerskie

— C1_Szkolenie_ Rynek, klient, oferta

— C2_Szkolenie_ Przygotowanie, przebieg i ewaluacja treningu

— C3_ Metody aktywnej pracy z grupa

Projekt wspotfinansowany przez Unie Europejska

w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

\

CZtOWIEK — NAJLEPSZA INWESTYCJA

Strona 66



UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

— C4_ Warsztat_Moje miejsce na rynku ustug trenerskich
— C5_Spotkanie doradcze Moja oferta dla osob 50+
Modut D Kompetencje coachingowe
— D1 _Szkolenie_Kim jest coach i jaka jest jego rola?
— D2_Szkolenie_ Warsztat pracy coacha 50+
— D3_Szkolenie_Wykorzystanie kompetencji coachingowych w organizacji
— D4_Warsztat_ Trening kompetencji coachingowych — ¢wiczenia praktyczne
— D5 _Spotkanie doradcze Ja jako coach 50+ dla 50+ i moje plany
Modut E Uczenie os6b 50+
— E1_Szkolenie Jak efektywnie uczy¢ osoby 50+
Modut F Sprawdzenie
— F1 Warsztat_ Przygotowanie do praktyk trenerskich w ramach procesu Akademii 50+
— F2_ Kwestionariusz oceny pracy trenera podczas praktyk trenerskich

— F3_Spotkanie doradcze_ Przygotowanie do praktyki coachingowej w ramach procesu
Akademii 50+

— F4 Raport podsumowujacy praktyke coachingowa z osobg 50+
Modut G Podsumowanie
— G1_Spotkanie doradcze Portfolio trenera 50+
— G2 Spotkanie doradcze Pierwsze kroki na rynku ustug edukacyjnych dla osob 50+

Korzyscia produktu finalnego bedzie nowatorska metodologia przygotowania
specjalistow w wieku 50+ do pracy trenerskiej 1 coachingowej na rzecz os6b w zblizonym
wieku, dzigki ktorej na rynku szkoleniowym (edukacyjnym) pojawi si¢ nowa jako$¢ kadry dla
50+ tj. trenerzy i coachowie w wieku 50+ potrafigcy efektywnie edukowacé osoby w
zblizonym wieku. Realizowane przez nich procesy edukacyjne (szkolenia, warsztaty,
coaching czy doradztwo) zwigzane z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych beda
charakteryzowaty si¢ o 30% wyzsza efektywnoscia niz dostepne obecnie na rynku szkolenia
dedykowane tej grupie osob.
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3) Projekt ,Innowacje w aktywizacji pracownikow w grupie wiekowej 50+ realizowany
przez Akademie¢ Kultury Informacyjnej Sp. z 0.0. w partnerstwie z Uniwersytetem Kardynata
Stefana Wyszynskiego w Warszawie oraz belgijskim partnerem JONAC NV International
consulting actuaries.

Celem gltownym projektu jest wydhuzenie aktywno$ci zawodowej kobiet z woj.
mazowieckiego w grupie wiekowej 50+, dzieki wypracowaniu kompleksowego,
innowacyjnego narzedzia zarzadzania kapitatem ludzkim.

Produktem finalnym projektu bedzie wypracowanie i testowe wdrozenie
nowatorskiego innowacyjnego pakietu ,,Doswiadczony pracownik 50+ sktadajacego si¢ z:

1.Strategii efektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi z elementami zarzadzania wiedza
(wskazanie roli, miejsca i wartosci osoby starszej w firmie czy instytucji).

2.Poradnika Doswiadczony pracownik 50+ jako mentor/tutor/coach.
3.Poradnika trenera osob starszych.
4.Kompendium innowacyjnych metod uczenia si¢ bez bariery wieku.

5.Programow szkolen przygotowujacych do wykonywania trzech przyktadowych zawodow
zidentyfikowanych jako niszowe i odpowiednie dla kobiet w grupie wiekowej 50+.

6.Portalu komunikacyjnego (pracodawcy, kobiety 50+, trenerzy 0sob starszych).

Ponadto utworzenie Centrum Edukacji Dorostych (CED), ktorego zadanie bedzie polegato na
zapewnieniu dostgpu do programoéw ksztalcenia ogdlnego dla dorostych.

Partnerstwo ma si¢ przyczynia¢ do realizacji celu gtownego catego projektu, tj. do
wydtuzenia aktywno$ci zawodowej kobiet z woj. mazowieckiego w grupie wiekowej 50+,
dzigki wypracowaniu kompleksowego, innowacyjnego narz¢dzia zarzadzania kapitalem
ludzkim, poprzez realizacj¢ w szczegolnosci celow dot.:

1.nadania kierunku polityce wspierania osob starszych na rynku pracy poprzez doglebng
analize rozwigzanh w tym zakresie, wykorzystanie metod zarzadzania wiedza, teorii
motywowania, dobrych europejskich praktyk.

2. polepszenia sytuacji kobiet w grupie wiekowej 50+ na rynku pracy poprzez wypracowanie

kompleksowego pakietu DOSWIADCZONY PRACOWNIK 50+ (produkt finalny projektu)
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Przyjety model wspotpracy zaktada adaptowanie rozwigzan wypracowanych w inny
krajach przy uwzglednieniu doswiadczen 1 wiedzy Lidera i Uniwersytetu Kardynata Stefana
Wyszynskiego w Warszawie (Partnera krajowego).

Przewidywane korzysci z zastosowania wypracowanego produktu sg nastepujace:

1.Nadanie kierunku polityce wspierania oséb starszych na rynku pracy poprzez doglebna
analiz¢ rozwigzan w tym zakresie, wykorzystanie metod zarzadzania wiedzg, teorii
motywowania, dobrych europejskich praktyk — zgodnie ze wskaznikami realizacji celu
opracowanych zostanie 5 raportow w zakresic metod utrzymania aktywno$ci zawodowej
pracownikow w grupie wiekowej 50+; przygotowana zostanie 1 diagnoza potrzeb grup
docelowych projektu (pracownikéw 50+, pracodawcow, trenerow, instytucji rynku pracy).

2.Polepszenie sytuacji kobiet w grupie wiekowej 50+ na rynku pracy poprzez wypracowanie
kompleksowego pakietu DOSWIADCZONY PRACOWNIK 50+ (produkt finalny projektu)-
zgodnie ze wskaznikami realizacji celu — 50 pracownikow w grupie wiekowej 50+ uzyska
wsparcie w ramach projektu (pomiar przed udzieleniem wsparcia) i 50 pracownikéw w grupie
wiekowej 50+ ukonczy proces testowania produktu finalnego i osiggnie korzy$¢ w postaci
lepszego utrzymania aktywnoS$ci (pomiar on-going i €x-post).

3.Upowszechnienie i wdrozenie do gléwnego nurtu polityki efektywnego narzgdzia
zarzadzania kapitalem ludzkimi i aktywizacji kobiet w grupie wiekowej 50+ - zgodnie ze
wskaznikami realizacji celu — 2000 uzytkownikow uczestniczy¢ bedzie w dzialaniach
upowszechniajagcych 1 mainstreamingowych (udziat w konferencjach, spotkaniach
informacyjnych);100 uzytkownikéw wyrazi swoja gotowo$§¢ w zastosowaniu produktu
finalnego’; w 3 dokumentach strategicznych woj. mazowieckiego zawarte zostang
rekomendacje i wnioski, ktore wypracowane zostaly w ramach projektu; rekomendacje i
wnioski wykorzystane zostang 1 zapisane w dziataniach Wojewodzkiej Rady Zatrudnienia (1)
oraz w 10 Powiatowych Radach Zatrudnienia. .

Planowane rezultaty i produkty dot. wspdtpracy ponadnarodowej dotyczy¢ beda w
szczegolnosci:

1.liczba opracowanych raportéw — 1 raport (case study) dot. rozwigzan stosowanych w
wybranych krajach unijnych oraz 1 raport dotyczacy nowoczesnych metod motywacji os6b
starszych;

2.uczestniczenia uczestnictwo eksperta zagranicznego w 7 posiedzeniach Zespotu roboczego;

3. uczestnictwo eksperta zagranicznego w 2 konferencjach (1 upowszechniajacej i 1 na
zakonczenie realizacji projektu);
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4.uczestnictwo 8 ekspertéw z Polski w 2 zagranicznych wizytach studyjnych do Belgii;

5.uczestnictwo co najmniej 2 ekspertow zagranicznych w posiedzeniach; warsztatach, ktore
odbeda si¢ podczas 2 zagranicznych wizyt studyjnych do Belgii.

4) Projekt ,,Kobiety 50+ Talenty Wiedzy — wykorzystanie potencjatu pracownikow powyzej
50 roku zycia w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w sektorze MSP” realizowany przez
warszawskie ,,Stowarzyszenie NASZA INICJATYWA”.

Celem gltéwnym projektu jest utrzymanie aktywnosci zawodowej Kobiet 50+ w sektorze
handlu MSP na Rynku Pracy wojewddztwa mazowieckiego poprzez opracowanie i
upowszechnienie innowacyjnego modelu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w okresie od
01.10.2012 do 30.04.2015r.

Zaangazowanie Partnera Ponadnarodowego ma na celu dokonanie transferu Dobrych
Praktyk w zakresie adaptowania innowacyjnych rozwigzan wtoskich wsparcia pracownikow
Kobiet 50+. Wioski Partner udziela wsparcia podmiotom gospodarczym m.in. w sferze
projektowania 1 realizacji dzialan ZZL, uruchomit skuteczne dziatania synergiczne z
przedsiebiorstwami dziatajacymi dla zysku 1 organizacjami non-profit, promujac kulture 1
r6zne formy aktywnej integracji spolecznej i zawodowej, integracj¢ polityki rownych szans
oraz godzenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym w procesach zarzadzania
przedsiebiorstwem.

Glownym celem projektu jest utrzymanie aktywno$ci zawodowej kobiet 50+ w sektorze
handlu MSP na rynku pracy wojewodztwa mazowieckiego poprzez opracowanie i

upowszechnienie innowacyjnego modelu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w okresie od
01.10.2012 do 30.04.2015.

Zakres wypracowanych rozwigzan dotyczy opracowania nowej Strategii
zintegrowanego ZZL w kontekscie grupy docelowej (kobiet 50+), jako zrodia przewagi
konkurencyjnej MSP sektora handlu.

Wypracowywane rozwigzanie bedzie kwintesencja nowoczesnych praktyk
stosowanych wobec pracownikéw o wysokich kwalifikacjach (pracownikéw utalentowanych,
pracownikow wiedzy) stosowanych w praktykach ZZL duzych organizacji, zarowno
dzialajacych na europejskim (adaptacja rozwigzan wtoskich), jak 1 krajowym rynku pracy.
Rozwigzania zostang zastosowane w projekcie w sektorze handlu MSP i dostosowane do
specyfiki pracownikéw Kobiet 50+ o niskich kwalifikacjach.
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Istota wspotpracy ponadnarodowej jest szczegotowa analiza rozwigzan wioskich oraz
zaadaptowanie ich w wypracowywanym rozwigzaniu projektowym. Wspotpraca zaklada
wspolne dazenie do osiggnigcia nastepujacych celow szczegdtowych:

- Wypracowanie innowacyjnego modelu ZZL adaptujgcego rozwigzania wioskie w okresie od
01.10.2012 do 31.08.2014,

- Upowszechnienie i mainstreaming innowacyjnego modelu ZZL adaptujagcego rozwigzania
wloskie w okresie od 01.10.2012 — 30.04.2015.

Glownym rezultatem podjetej wspOlpracy ponadnarodowej jest wypracowanie
innowacyjnego modelu ZZL dedykowanego pracownikom - kobietom 50+ adaptujacego
rozwigzania wtoskie.

Planowane rezultaty i produkty w odniesieniu do wspotpracy ponadnarodowe;j to:

v' wypracowanie, upowszechnienie i mainstreaming Produktu Finalnego i Produktow
Posrednich (x4) - innowacyjnego modelu ZZL dedykowanego pracownikom -
kobietom 50+

v 2 wizyty studyjne (we Wloszech i w Polsce) na etapie przygotowawczym
v’ opracowania stuzgce wypracowaniu Produktu Finalnego:

a) Problemy i potrzeby uzytkownikéw i odbiorcow we Wloszech oraz prezentacja
rozwigzan wloskich (+ ttumaczenie)

b) Raporty z wizyt studyjnych (Wtochy/Polska) — wskazania do Produktu Finalnego
— mozliwosci adaptacji rozwigzan wloskich x2 (+ thumaczenia)

v podjecie wspotpracy ponadnarodowe;.

Osiggnigcie zalozonych rezultatow spowoduje osiggniecie celow wspolpracy oraz
przyczyni si¢ do realizacji zatozonego celu gtownego Projektu, w szczegdlnosci poprzez
wypracowanie innowacyjnego modelu ZZL dedykowanego pracownikom - kobietom 50+
adaptujacego rozwigzania wloskie.

Produkt Finalny — Strategia Zarzadzania Talentami Wiedzy — jest odpowiedzig na
problem braku skutecznej metody utrzymania aktywnos$ci zawodowej kobiet (K) 50+. Polska
(PL) nalezy do grona krajow z problemami demograficznymi, tj. starzejacym si¢
spoteczenstwem.

W ramach projektu zostanie wypracowane innowacyjne rozwigzanie, stanowigce
zagregowane podejscie do zarzadzania prac. 50+, ktore powstanie w wyniku analizy i selekcji
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nowoczesnych metod i narzgdzi ZZL oraz analizy UE trendoéw 1 dobrych praktyk (adaptacja
rozwigzan wioskich — efektow wdrazania inn.: zarzadzanie wiekiem i intermentoring prac.) a
mianowicie zarzadzanie: talentami, roznorodnoscig, wiedzg, wiekiem i1 rozwojem kapitatu
ludzkiego. Sednem innowacyjnosci jest dostosowanie w/w Strategii ZZL do konkretnej grupy
pracowniczej: niskowykwalifikowanych Kobiet 50+ zatrudnionych w sektorze handlu/ ustug
MSP.

Podobienstwo powyzej opisanych projektow z projektem ,,Innowacyjny model
kooperacji dla rozwoju aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia” tkwi w ich
innowacyjnym charakterze. Roznig si¢ one jednak zasadniczo celami. Celem lubelskiego
projektu jest zwigkszenie skutecznosci utrzymania aktywnosci zawodowej pracujacych kobiet
po 50 roku zycia, przy czym produktem ma by¢ systemu pozwalajagcy na asocjacje
pracownikow, co sprzyja¢ ma zarzadzaniu wiekiem w firmach do konca I1.2015, opracowanie
1 upowszechnienie narzedzia dla dzialtu HR 1 kierownictwa firm umozliwiajacego
przedtuzenie aktywnosci zawodowej pracujacych kobiet po 50 roku zycia do konca I1.2015.
Niniejszy projekt ma charakter ,,profilaktyczny” — ma przeciwdziata¢ spadkowi aktywnos$ci
zawodowej kobiet 50+ poprzez ich glgbsze wiaczenie (zgodnie z ideg mentoringu) w
dzialania w obszarze transferu wiedzy w ramach przedsi¢biorstw.

Co wazniejsze, niniejszy projekt zaktada nie tylko zaangazowanie kadry zarzadzajacej we
wprowadzanie rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem w firmie, ale wlaczenie si¢ w ten
proces wszystkich jej przedstawicieli bez wzgledu na petniong funkcje. Stuzy¢ temu maja
uniwersalne poradniki, szkolenia, podreczniki dostarczajace metodyke zarzadzania wiekiem
w kluczowych obszarach organizacji. Opracowany model wspotpracy na rzecz rozwoju
aktywnosci kobiet 50+ w zamierzeniu ma by¢ ,samo-obstugowy” 1 ewentualnie
koordynowany przez pracownikow HR. W znacznym stopniu za funkcjonowanie modelu
odpowiadajg sami pracownicy 50+ i -49, ktorzy ucza si¢ i sg uczeni wspotpracy w ramach
modelu.

Ze wzgledu na innowacyjno$¢, oryginalno$¢ rozwigzan (wilaczenie aplikacji
multimedialnej] w system funkcjonowania przedsigbiorstwa) niniejszy projekt zastuguje na
szczegolng uwage, a jego uniwersalny — w zalozeniu — charakter czyni go szczegoélnie
waznym jako rozwigzanie, ktore moze by¢ wykorzystane w roznego typu firmach.

Analiza wdrazanych projektow pozwala stwierdzi¢, ze tak innowacyjnego produktu,
zarowno pod wzgledem tematyki, jak i formy — aplikacji multimedialnej, nie ma na rynku
polskim mimo duzej liczby programow dedykowanych zarzadzaniu wiekiem w
organizacjach. Zazwyczaj proponujag one standardowe formy wsparcia np. szkolenia,
doradztwo, kampanie promocyjne, 1 w zdecydowanej wiekszosci odptatnie. Dlatego tez stan
po zakonczeniu projektu — mozliwo$¢ bezptatnego korzystania z aplikacji przez wszystkie
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zainteresowane podmioty, instytucje, organizacje, ktore podejmag dzialania na rzecz
wdrozenia w roznorodnych zakresie opracowanego modelu wspotpracy, jest cenng
propozycja na polskim rynku. Innowacyjnos¢ i element przewagi nad pozostatymi projektami
to — co wazne z perspektywy analizowanego kryterium — bezkosztowe uzytkowanie
zaproponowanych rozwigzan.

2.4.2. Efektywnos¢ kosztowa projektu

Aplikacja ma by¢ w zatozeniu bezkosztowa, tj. bedzie udostgpniana bez dodatkowych
optat jego uzytkownikom. Nie oznacza to wszakze, ze potencjalnie firma nie ponosi kosztow
w zwigzku jej wdrozeniem do systemu. Wdrozenie wymaga bowiem czasu, ktory pracownicy
mogliby poswieci¢ na realizacj¢ innych zadan na rzecz firmy.

Tab. 2.16. Czas niezbedny do zapoznania sie ze szkoleniami e-learningowymi.

Statystyki opisowe (grupa robocza 24 kwietnia 2014)
Zmienna N waznych Srednia Minimum | Maksimum | Odch.
(w minutach) std
E-learning czas zapoznania HR 15 140,7 30 360 91,7
E-learning czas zapoznania przetozeni 16 126,6 20 300 81,9
E-learning czas zapoznania 50+ 15 131,7 30 240 71,3
E-learning czas zapoznania 49- 15 136,0 30 300 87,5

Rozpigto§¢ czasu jaki, w opiniach uzytkownikow systemu, byl niezbedny do
zapoznania si¢ z réoznymi elementami aplikacji, byta duza. Np. w przypadku szkolenia e-
learningowego (tab. 2.16) rozciggat si¢ od 20 do 360 minut, przy czym bardziej realng
wartoscig jest kilkaset minut, niz 20. Dla oszacowania efektywnosci szkolen zapytano
uzytkownikdéw o to, czy liczba 1 tematyka szkolen jest wystarczajaca, czy tez nalezatoby ja
zmniejszy¢ lub zwiekszy¢. Wiekszos¢ uzytkownikow ocenita, ze liczba jest wystarczajaca,
cho¢ tematyka szkolen jest zbyt szeroka (szczegdlnie dla pracownikow 50+ i -49). Podobny
rozktad odpowiedzi mozna zaobserwowaé w przypadku podrecznikow metodycznych i
instrukcji ,,procedury wdrazania” i ,,testow psychologicznych”. Co prawda aplikacja wymaga
czasu, jednak — w opiniach uzytkownikow — ,,zwroécit si¢ on” bowiem dzigki aplikacji ,,prace
zespotu (pary pracownikow) zostaly ocenione pozytywnie i oméwione na spotkaniu z
pracownikami”, ,,dobor pracownikéw w pasujace do siebie pary dat mozliwos¢ lepszej
wspolpracy, rozszerzyt efekt pracy”, ,,stanowi dobry przeglad jakosci i1 efektow pracy
personelu” 1 doprowadzit do ,wzrostu efektywnosci 1 wydajnosci pracy w zespole”,
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doprowadzit do ,,wzrostu samooceny pracownikow 50+ o wiary we wlasne kompetencje”,
,wzrostu wiedzy 1 umiejg¢tnosci pracownikow -49”,

7 pewno$cig narzedzie — jeSli jest umiejetnie wdrazane — przynosi oczekiwane
rezultaty. Aplikacja jest dodatkowym instrumentem, ktory wspomaga podejmowanie decyzji.
Stad jesli model wspotpracy jest stosowany opcjonalnie, stosownie do oczekiwan i potrzeb
firm, wowczas jest oceniany pozytywnie. Nalezy przy tym pami¢tac, ze zdarzaja si¢ takie
przedsi¢biorstwa, w ktorych — zgodnie z deklaracjami uzytkownikow — zarzadzanie wiekiem
jest realizowane niezaleznie od aplikacji. ,,Zarzadzanie wiekiem funkcjonuje w naszej spotce
od dawna. Pracownicy che¢tnie uczestniczg w takich zadaniach. W zawodach, w ktoérych
zdobywa si¢ doswiadczenie wiele lat np. w ksiggowosci, nikogo nie trzeba namawiac
szczegolnie gdy w firmie wystepuja wszystkie rodzaje dziatalnosci od produkeji po handel i
ustugi”. Deklaracje, ze proces zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie funkcjonuje
niezaleznie do aplikacji, dominowaty w wywiadach poglgbionych. Nie bylo réwniez
watpliwosci co do znaczenia zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwie i zasady mentoringu.
Swiadomo$é¢ uczestnikow, przedstawicieli firm i wiascicieli przedsigbiorstw w zakresie
koniecznos$ci wspotpracy pracownikow, wzajemnej wymiany wiedzy, byta tak wysoka, ze nie
pozostawiala watpliwosci. Wypowiedzi w rodzaju ,, Transfer wiedzy i dos§wiadczen jest u nas
w Spoétce od dawna stosowany” — nie byly niczym szczegdlnym. Wazna byla dodatkowa
wypowiedz, ze ,,aplikacja to dodatkowe obowigzki”. Oznacza to, ze opiniach czesci kadry
zarzadzajacej 1 wlascicieli, model wspotpracy nie powinien by¢ narzucany, jest niepotrzebny i
stanowi dodatkowe obcigzenie. W takiej sytuacji trudno dostrzec jego efektywnoscé.

Nie oznacza to, ze generalnie aplikacja 1 pomyst na zarzadzanie wiedzg, transferem
wiedzy w przedsigbiorstwie jest niedobry. Jeden z uzytkownikéw zauwaza, ze ,,w naszej
spotce jesli bedziemy korzysta¢ z aplikacji to tylko pod katem testow psychologicznych oraz
bedziemy wskazywac zainteresowanym szkolenia e-learning”. W wywiadach poglebionych
wielokrotnie ujawniato si¢ przekonanie, ze aplikacja jest interesujagca w takim zakresie, w
jakim jest elastyczna 1 moze by¢ wykorzystana nie tylko do budowania wspdipracy miedzy
kobietami 50+ i -49, ale rowniez w innych przedsiewzigciach zakladajacych kooperacje
pracowniczg. Oczywiscie cele zwigzane bezposrednio z projektem rowniez sg przez aplikacje
realizowane, szczegélnie jednak np. w firmach ,ktore zwigkszaja zatrudnienie, ktorym
przybywa nowych zadan. Przy zatrudnieniu nowych nie znanych dotychczas pracownikow
moga by¢ pomocne testy i wnioski z doboru par do wspotpracy”. Podobne odczucia i sugestie
odnajdujemy w wypowiedziach ekspertow, ktdrzy zauwazaja, ze ,,by¢ mozne nalezy uzywac
okresli pracownicy z mniejszym 1 pracownicy z wigkszym doswiadczeniem pracy w
firmach”. Z pewno$cig mozna go skutecznie wykorzystywacé réwniez do celow utrzymania i
zwiekszenia aktywno$ci zawodowej kobiet 50+. Mozna jednak aplikacje wykorzystac
réwniez do innych celow zwigzanych z funkcjonowaniem przedsigbiorstwa.

Projekt wspotfinansowany przez Unie Europejska

w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

\

CZtOWIEK — NAJLEPSZA INWESTYCJA

Strona 74



UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

W sytuacji wdrozenia aplikacji w przedsigbiorstwie nie mamy do czynienia z
produktem bezkosztowym, wymaga on bowiem — jak zauwazaja eksperci — ,,szkolenia i
praktyki w uzyciu”, co wymaga czasu i poswiecenia.

Whioski do punktu 2.4:

— Oceniany projekt jest wyjatkowy na tle innych projektéw realizowanych w ramach
PO KL: jest jedynym, ktory podejmuje problematyke transferu wiedzy i jednym z
pieciu, ktorego odbiorcami sg kobiety,

— Projekt jest bezkosztowy i — w istocie — bezobslugowy. W tym sensie jego
efektywnosc jest bardzo wysoka. Z drugiej strony czas zapoznania si¢ ze Wszystkimi
funkcjonalnosciami aplikacji zajmuje — zgodnie z deklaracjami jej uzytkownikoéw i
odbiorcow od kilkudziesigciu minut (malo realna ocena $wiadczaca o braku
zaangazowania w projekt) do Kilku dni. Czas niezbedny dla opanowania aplikacji i
wykorzystywaniu jej w codziennej pracy jest konkretnym kosztem dla
przedsigbiorstw, ktorego niektore nie maja. Uproszczenie aplikacji, uczynienie jej w
wigkszym stopniu intuicyjng oznaczatoby minimalizacj¢ tak rozumianych kosztow,

— Aplikacja przyczynia si¢ do uswiadomienia znaczenie zarzadzania wiekiem i
zarzadzania wiedza w przedsigbiorstwach — w tym sensie odgrywa wazng rolg
popularyzatorska na polskim rynku pracy,

— Aplikacja i model s3 tym bardziej efektywne, im bardziej elastyczne — pracownicy,
uzytkownicy systemu chetnie korzystaja z rdéznych modulow aplikacji, a bardzo
rzadko ze wszystkich.

Projekt wspotfinansowany przez Unie Europejska

w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

CZtOWIEK — NAJLEPSZA INWESTYCJA

Strona 75



