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KONTEKST BADANIA

Niniejsze opracowanie prezentuje wyniki ewaluacji zewngtrznej wstepnej wersji produktow
finalnych opracowanych i testowanych w ramach Projektu innowacyjnego testujacego ,,50+
doswiadczenie”. Raport ewaluacji zostat opracowany zgodnie z umowg zawartg w dniu 23
marca 2012 roku z wykonawca badania PrePost Consulting Alicja Zajaczkowska oraz

realizatorem Projektu Agrotec Polska Sp. z 0.0.

Celem ogbélnym Projektu, ktorego dotyczy ewaluacja zewngtrzna jest uzyskanie
wspoldziatania (synergii) czterech grup interesariuszy - pracodawcoéw, pracownikow,
partnerow rynku pracy i instytucji rynku pracy - ukierunkowanych na podniesienie

aktywnos$ci zawodowej 0sob po 50. roku zycia w wojewddztwie kujawsko - pomorskim.

Projekt ma takze cztery cele szczegotowe:

I. Opracowanie nowoczesnych strategii zarzadzania wiekiem dla typoéw przedsiebiorstw
wystepujacych w wojewodztwie kujawsko-pomorskim, wykorzystujacych elastyczne formy

zatrudnienia, przy wspdtpracy z partnerem ponadnarodowym.

Cel ze strategii wdrazania projektu®: Opracowanie 4 nowoczesnych strategii zarzgdzania wiekiem dla typéw
przedsigbiorstw w woj. kujawsko-pomorskim wykorzystujgcych elastyczne formy zatrudnienia przy wspélpracy
z partnerem ponadnarodowym

Wskazniki rezultatu:

= Przygotowana kadra trenerska dla pracodawcow w zakresie tworzenia strategii
zarzadzania wiekiem oraz dla pracownikdow w zakresie podnoszenia stopnia
motywacji oraz rozwoju umieje¢tnosci i zdolnosci adaptacyjnych;

= Nabycie umiejetnosci zarzadzania wiekiem przez kadr¢ zarzadzajaca 24 firm (50
0sob);

= Zmniejszona o min. 30% sita oddzialywania przekonan o niskiej przydatnosci do
pracy osob starszych w 24 przedsigbiorstwach;

= Podniesienie samooceny stanu zdrowia i opanowanie umiejetnosci radzenia sobie ze

stresem przez 60 pracownikoéw 50+;

! Strategia wdrazania projektu zamieszczona na stronie: http://www.kiw-pokl.org.pl/pl/sieci-tematyczne-po-
kl/regionalne-sieci-tematyczne/strategie-wdrazania-projektow-in/#3
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= Podniesienie kwalifikacji zawodowych 1 kompetencji osobistych 60 pracownikdéw
50+;
= 4 modelowe strategie zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach pozytywnie

ocenione przez uczestnikoOw fazy testowania.

Il. Opracowanie modelu gromadzenia i przetwarzania danych o rynku pracy dotyczacych
0sob po 50. roku zycia dla czterech grup interesariuszy - pracodawcéw, pracownikow,
partnerdw rynku pracy 1 instytucji rynku pracy.

Cel zgodny ze Strategiq wdrazania projektu: Opracowanie modelu gromadzenia i przetwarzania danych o rynku
pracy dot. oséb po 50 roku Zycia dla czterech grup interesariuszy — pracodawcow, pracownikéw, partnerow
rynku pracy i instytucji rynku pracy.

Wskaznik rezultatu: Model funkcjonowania instytucji o specyfice ORP pozytywnie oceniony

przez jego uczestnikow w Grudzigdzu.

I1l. Zaadaptowanie w wojewodztwie kujawsko-pomorskim 3 innowacyjnych metod
wspierania pracownikow po 50. roku zycia wypracowanych w ramach EQUAL (Polska,
Wiochy).

Cel ze Strategii wdrazania projektu: Zaadaptowanie w woj. kujawsko-pomorskim 4 innowacyjnych metod
wspierania pracownikow po 50 r.z. wypracowanych w ramach EQUAL (Polska, Wiochy).
(zmiana ilosci wypracowanych innowacyjnych metod wspierania pracownikow 50+)

Wskaznik rezultatu: 4 modelowe strategie zarzadzania wiekiem w przedsigbiorstwach

pozytywnie ocenione przez uczestnikow testowania.

IV. Podniesienie poziomu wiedzy partnerow rynku pracy w zakresie potrzeb szkoleniowych
pracownikow po 50 roku zycia na poziomie lokalnego i regionalnego rynku pracy i specyfiki
pracy z tymi osobami.

Cel tozsamy z celem ze Strategii wdrazania projektu: PodnieSienie poziomu wiedzy partneréw rynku pracy
w zakresie potrzeb szkoleniowych pracownikéw 50+ na poziomie lokalnego i regionalnego rynku pracy oraz
specyfiki pracy z tymi osobami.

Wskaznik rezultatu: Dotarcie z informacja na temat potrzeb szkoleniowych pracownikow 50+
i specyfiki pracy z tymi osobami do min. 70% zidentyfikowanych na etapie diagnozy
partneroéw 1 instytucji rynku pracy.

Projekt skierowany jest do czterech grup: pracownikow, pracodawcow, partneroOw 1 instytucji
rynku pracy. Jego celem jest sprawdzenie, jakie rozwigzania moga by¢ jednocze$nie
atrakcyjne dla pracodawcow i sprzyja¢ utrzymaniu zatrudnienia przez osoby powyzej 50 roku
zycia. Projekt zaktada przetestowanie dwoch rozwigzan wspierajacych aktywnos¢ zawodowa
0sob 50+ (produktow finalnych projektu).
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Pierwszy to zintegrowana Strategia Zarzadzania Wiekiem (SZW) uwzgledniajaca zarzadzanie
potrzebami 1 kompetencjami pracownikow z tej grupy wiekowej, specyfike ich
funkcjonowania w miejscu pracy, mozliwosci i potencjal zawodowy, specyficzne bariery
psychologiczne zwigzane z pracag w tym wieku, a takze elementy prewencji zdrowotnej.
Model bedzie przeznaczony do wdrozenia dla przedsigbiorcow.

Model sktada si¢ 3 $ciezek — uzupetiajacych sie¢ wzajemnie elementow:

1. $ciezki zarzadzania potencjatem zawodowym pracownikéw, ktéra doprowadzi¢ ma
w efekcie do wzrostu motywacji i efektywnos$ci pracownikow;

2. Sciezki ,uelastyczniania zatrudnienia” i czasu pracy, ktora ma wplynaé¢ na wydtuzenie
aktywnos$ci zawodowej;

3. $ciezka zarzadzania zdrowiem 1 satysfakcja pracownikow, ktora powinna znaczenie dla

zwigkszenia konkurencyjnos$ci przedsigbiorstwa.

Zintegrowana Strategia Zarzadzania Wiekiem

"uelastycznianie

zatrudnienia" i czasu
pracy

Drugi to platforma wymiany informacji dotyczacych sytuacji osob starszych na lokalnym
rynku pracy o charakterze Obserwatorium Rynku Pracy (ORP). Dane dostarczane
W systematyczny sposOb przez instytucje rynku pracy, pracodawcoOw i osrodki uczelniane
oraz partneroOw spolecznych. Zgodnie z zaloZzeniami w ramach podjetych dziatan mial
powsta¢ portal internetowy, ktory mial sta¢ si¢ gtdéwnym srodkiem komunikacji i wymiany
informacji migdzy instytucjami tworzacymi platform¢. Poza tym, model instytucji

o0 charakterze ORP mial wspieral nawigzywanie i utrzymywanie wspOlpracy instytucji
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lokalnych na rzecz aktywizacji, w tym takze zawodowej o0sob starszych. Celem

przedsigwzigcia bylo takze diagnozowanie potrzeb szkoleniowych pracownikow 50+.
Model funkcjonowania ORP

zebranie

ihteresariusz

dmmlstrato oderator +
portalu olontariusz

przekazywanie informacji

' zwigzki ' instytucje partnerzy
zawodowe rynku pracy rynku pracy

pracodawcy
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METODOLOGIA BADANIA
CELE | KRYTERIA EWALUACJI

Celem ewaluacji zewngtrznej produktow finalnych projektu innowacyjnego
testujacego jest analiza i ocena rzeczywistych efektow testowania oraz wypracowanie
rekomendacji dot. produktu finalnego (rozumianego jako model/ narzgdzie/ instrument), ktory
ma odpowiada¢ na rzeczywiste potrzeby grup docelowych, zaréwno odbiorcow, jak
i uzytkownikow. Zgodnie z Wytycznymi w zakresie wdrazania projektow innowacyjnych
I wspolpracy ponadnarodowej z dnia 1 kwietnia 2009, projekty innowacyjne testujace muszg
by¢ nastawione na badanie i rozwdj konkretnego produktu innowacyjnego wypracowanego
W pierwszym etapie wdrazania projektu. Ewaluacja zewngtrzna produktu powinna dostarczy¢
odpowiedzi na pytanie — czy wypracowany produkt (proponowane podejscie) faktycznie jest

lepszy, skuteczniejszy i bardziej efektywny niz stosowany dotychczas.

Przedmiotem ewaluacji zewngtrznej jest wstepna wersja produktow finalnych. Celem
ewaluacji zewnetrznej jest analiza i ocena rzeczywistych efektéow testowania w odniesieniu
do grup docelowych, ocena potencjalu wdrozeniowego Modelu oraz wypracowanie
rekomendacji dotyczacych testowanej wstgpnej wersji Produktow Finalnych.

Ewaluacja ma charakter usprawniajagcy 1 wskazujacy kierunki ewentualnych zmian
i modyfikacji testowanych Produktow Finalnych. Celem badania ewaluacyjnego jest ocena
wstepnej wersji produktow finalnych pod katem przyjetych kryteriow ewaluacji zewngtrzne;j,
w tym mozliwosci wdrozenia do gldéwnego nurtu polityki, stopnia skomplikowania produktu
finalnego oraz mozliwosci zastosowania przez uzytkownikow. Badanie obejmowato réwniez
ocen¢ skutecznosci - korzy$ci dla uzytkownikow 1 odbiorcoOw oraz uzyteczno$ci

bezposrednich efektow.

Celem ewaluacji zewngtrznej jest dostarczenie obiektywnej, zewngtrznej oceny hastepujacych
elementow projektu:
a) innowacyjnos¢ i unikatowos¢ zastosowanych rozwigzan/produktow,
b) mozliwos¢ zastosowania produktéw w innych warunkach (tj. na terenie innych
powiatow /firm woj. kujawsko-pomorskiego),
C) stopien skomplikowania stosowanych narze¢dzi i procedur,

d) skutecznos¢ wsparcia indywidualnego dla pracownikow 50+ (w tym w podziale na

ptec),
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e) skutecznos$¢ treningu zarzadzania stresem (w tym w podziale na plec).

Ewaluacja skupita si¢ na ocenie Modeli w kontekscie:
- osiagniecia zakladanych celow testowania 1 wypracowanych rezultatow dla grup
docelowych projektu, skuteczno$ci Modelu w generowaniu korzysci dla uzytkownikow

I odbiorcow oraz uzytecznos$ci poszczegdlnych elementéw Modelu.

- potencjatu wdrozeniowego Modelu — ocena mozliwosci wdrozenia Modelu do gléwnego
nurtu polityki, na ktory sktada si¢ ocena stopnia skomplikowania produktu finalnego oraz

mozliwosci zastosowania przez uzytkownikéw, efektywnos$¢ i unikatowos¢ Modelu.

Zgodnie z zatozeniami metodologicznymi badanie ewaluacyjne koncentrowato si¢ takze na
identyfikacji ewentualnych usprawnien 1 wskazaniu kierunkéw zmian i modyfikacji

testowanego Modelu i jego produktoéw posrednich.

Badanie prowadzone byla pod katem przyjetych kryteriow ewaluacji:

Kryterium skuteczno$ci — rozumiane, jako ocena rzeczywistych korzysci dla grup
docelowych, weryfikacja czy stosowanie produktu przynosi zakladane wyniki, jak dalece
produkt ma szans¢ sprzyja¢ rozwigzywaniu probleméw odbiorcow i w jaki sposob bedzie

wywieral wptyw na sytuacje grup docelowych.

Kryterium stopnia skomplikowania produktu — rozumiane, jako tatwo$¢ zastosowania
wypracowanych narzedzi. Ocenie bedzie podlegaé, w jakim stopniu uzytkownik moze
zastosowa¢ produkt samodzielnie, bez szkolen 1 instruktazu, wytacznie na podstawie opisu

stosowania.

Kryterium mozliwos$ci zastosowania przez uzytkownikéw - ocenie podlegaja skala zmian
prawnych 1/lub organizacyjnych, niezbednych do wdrozenia produktu oraz mozliwosci

wigczania do gldownego nurtu polityki.

Kryterium efektywno$ci — rozumiane, jako ocena kosztow wprowadzenia rozwigzania
(stosunek naktadow do rezultatow). Kryterium dotyczy szacunkowych kosztow zwigzanych
Z wprowadzeniem do praktyki proponowanych rozwiazan oraz z ich stosowaniem w stosunku

do zakladanych efektow stosowania produktu. Im koszty sa wyzsze, tym nizsza jest ocena.

Kryterium unikatowos$ci — ocena stopnia innowacyjnosci proponowanego rozwigzania.
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KLUCZOWE PYTANIA BADAWCZE

Pytania badawcze, ktore stanowity kanwe badawcza sformutowano w nastgpujacy sposob:

W zakresie produktu Strategia Zarzadzania Wiekiem:

1.

© N o o

Jaka jest efektywno$¢ stosowania w firmach nowoczesnej strategii zarzadzania
wiekiem (czy produkt przynosi zakladane efekty przy zakladanych kosztach, czy
koszty te nie moglyby by¢ nizsze, dajac porownywalne efekty)?

Jaka jest skuteczno$¢ stosowania w firmach nowoczesnej strategii zarzadzania
wiekiem (czy jego stosowanie przynosi zakladane wyniki, stuzy realizacji
zakladanych celow)?

Czy proponowane podejScie okazalo sie atrakcyjng alternatywag dla metod
stosowanych wczesniej (czy jest bardziej skuteczne, tansze, bardziej efektywne)?

Co wptywa na jego skuteczno$¢ (czy sa to metody pracy, dobdr grup docelowych,
organizacja procesu wsparcia, czy inne czynniki)? Czy mozliwe jest zwiekszenie
skutecznos$ci proponowanych metod i pod jakimi warunkami?

Czy zastosowane rozwigzania byly uzyteczne dla pracownikow ze wzgledu na ptec?
Czy zastosowane rozwigzania sg innowacyjne?

Czy zastosowane narzedzia i procedury sg skomplikowane?

Jakie sg mozliwosci wykorzystania produktu w innych firmach woj. kujawsko-

pomorskiego?

W zakresie produktu finalnego Obserwatorium Rynku Pracy:

1.

Czy stosowanie modelu ORP jest efektywne (czy produkt przynosi zakladane efekty
przy zakladanych kosztach, czy koszty moglyby by¢ nizsze dajac poréwnywalne
efekty)?

Jaka jest skuteczno$¢ stosowania modelu ORP (czy jego stosowanie przynosi
zakladane wyniki, shuzy realizacji zaktadanych celow)?

Czy proponowane podejScie okazalo si¢ atrakcyjng alternatywg dla metod

stosowanych wcze$niej (czy jest bardziej skuteczne, tansze, bardziej efektywne)?
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4. Co wplywa na jego skuteczno$¢? Czy mozliwe jest zwigkszenie jego skutecznosci
i pod jakimi warunkami?

5. Czy zastosowane rozwigzania sg innowacyjne?

6. Czy efekty projektu beda trwate (czy jest prawdopodobne funkcjonowanie produktu
po zakonczeniu finansowania projektu)?

7. Jakie sg mozliwosci wykorzystania produktu w innych powiatach woj. kujawsko-

pomorskiego?

METODY | TECHNIKI BADAWCZE

Badanie ewaluacyjne bylo prowadzone w oparciu 0 dane zastane z sytemu monitoringu
projektu udostepnione przez Zamawiajacego, dane z ogdlnie dostepnych zrodet internetowych
(strony projektu oraz strony internetowe dot. Obserwatoriow Rynku Pracy funkcjonujacych
w innych miastach/regionach w Polsce) oraz o dane pierwotne pozyskane z badan
jakosciowych (wywiady IDI). Ze wzgledu na fakt, iz zdecydowana wigckszo$¢ materiatu
badawczego to dane jakosciowe, nalezy pamietaé, ze stanowig one subiektywny oglad

rzeczywistosci.

Wywiady IDI zostaly przeprowadzone w oparciu 0 znormalizowane scenariusze wywiadow.
Zaplanowano przeprowadzenie 33 IDI z odbiorcami i uzytkownikami produktow finalnych

z fazy testowania, wg zestawienia przedstawionego w tabeli ponizej.

(pracownicy 50+)

produkt finalny zrodlo informacji metoda proba
Strategia - uzytkownicy indywidualne 20 o0sob (po 10 z kazdej z grup
zarzadzania (pracodawcy) wywiady respondentow)
wiekiem - odbiorcy pogtebione (IDI)

dane zastane

desk research

informacje z ewaluacji
wewnetrznej i systemu
monitoringu; strona internetowa
wszystkie dostgpne dokumenty,
opracowania, statystyki; strona
internetowa projektu; wyniki pre
1 posttestow
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Model ORP

uzytkownicy
(pracodawcy,
instytucje i
partnerzy rynku
pracy testujacy
model ORP)

indywidualne
wywiady
pogtebione (IDI)

13 0s6b

dane zastane

desk research

informacje z ewaluacji
wewnetrznej i systemu
monitoringu; strona internetowa
wszystkie dostgpne dokumenty,
opracowania, statystyki; strona
internetowa projektu; wyniki pre
i posttestow

Udziatl w badaniach tgcznie wzigto 31 0sob:

- 12 os6b bioracych udziat w spotkaniach ORP, z 13 wskazanych respondentéw niemozliwe
bylo przeprowadzenie wywiadoéw z 2 osobami: 1 nie zyje, 1 odmoéwita udzialu w badaniu ze

wzgledu na brak czasu, ale udalo si¢ przeprowadzi¢ wywiad z 2 osobami ze strony

koordynatora regionalnego;

- 9 pracodawcow/pracownikow dzialu kadr wuczestniczagcych w testowaniu Strategii

Zarzadzania Wiekiem (z 13 wskazanych osob 2 odmowily rozmoéw z braku czasu, 2 inne

mimo podejmowanych prob nie znalazty czasu na udzielenie wywiadow)

- 10 pracownikow bioragcych udziat w testowaniu Strategii Zarzadzania Wiekiem.
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WYNIKI BADAN

OCENA EFEKTOW TESTOWANIA PRODUKTU STRATEGIA ZARZADZANIA WIEKIEM (SZW)

Myslac o ocenie produktu SZW nalezy rozpatrywac ja na dwoch poziomach:
- poziom pracodawcoéw — poziom SZW,

- poziom pracownikow — poziom Profilu Kompetencji i szkolen.

SZW zostala zaproponowana torunskim i grudzigdzkim przedsigbiorcom jako nowoczesne
narzedzie do zarzadzania roznorodnoscia wiekowa w firmach z ukierunkowaniem na
stosowanie praktyk dostrzegajacych, tolerujacych idoceniajacych wartosci, jakie niosg ze

sobg réznice wiekowe migdzy pracownikami.

W trakcie badan ustalono, ze podczas testowania w kazdej z firm powstawal produkt ZSW,
ktory w finale byl prezentowany i rekomendowany do stosowania. Kadra zarzadzajaca
otrzymata strategi¢ z zalagcznikami — narz¢dziami. Jednak w wiekszosci przypadkow czas
przewidziany w harmonogramie byt za krotki, by je w petni wdrozy¢ w zycie. Na 10 firm,
Z przedstawicielami ktorych przeprowadzono wywiady ewaluacyjne 6 zdeklarowalo
zainteresowanie wdrozeniem SWZ (z czego 4 prawdopodobnie rzeczywiscie jg wdroza, 2 —
mimo deklaracji — w opinii ewaluatora raczej jej nie wdroza).

W zwiazku z powyzszym opinie respondentéw na temat SZW opieraty si¢ na do§wiadczeniu
z testowania — udziat 2-4 pracownikéw i wyobrazen o tym, jak SZW moze w ich firmach
funkcjonowac.

Firmy realnie w opinii ewaluatora zainteresowane wdrozeniem SZW to nowoczesne firmy

zarzadzane przez mlody zespot - osoby dostrzegajace zalety inwestowania w pracownikow.

Firma zatrudniajaca ok. 250 pracownikow upatruje w SZW skutecznego narzedzia budowania
dobrych relacji i wspolpracy pomigdzy mtodszymi i starszymi pracownikami:

,»Po spotkaniach i ¢wiczeniach, kursach, ktore przeszli nasi ludzie, oni je zachwalajq, duzo im
to dato, wida¢ zmiany; bylismy w sytuacji specyficznej — nasze firmy si¢ lgczyly, to sie
przydalo, a jesli chodzi o samq strategie — jak na moje oko ona bedzie przydatna, bedzie
sprzezone z teoriq ograniczen izraelskiego filozofa biznesu, bedziemy kupowaé nowy serwer,

przelozeni dziatow bedq mogli tworzy¢ profile kompetencji swoich podwladnych [...] Po
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potgczeniu byto bardzo ciezko sie zgraé,; byly osoby, postawy, one jeszcze sq, ale nie jest to
juz tak nasilone — zderzenie 2 firm: firmy z 50-letnig tradycjg i nowq firmg prywatng (15 lat)
obie kierowaly si¢ zupetnie innymi zasadami i bylo to zderzenie 2 swiatow; trudno bylo
znalezé wspolny jezyk; wigkszosé osob starszych pochodzi z firmy 50-letniej; u nas najstarszy
jest prezes — ma 38 lat; po polgczeniu zwolnienia (starszych pracownikéw) nie wchodzity
W rachube, zarzgd nie mial nawet takiego pomystu; chodzito o to, zeby polgczy¢ sity; obie
firmy dziataly w troche innej branzy budownictwa, a pewne inwestycje wymagajg od nas,
zeby te sily sprezy¢, potqczyc, zeby nie korzystac z podwykonawcow, takie potgczenie firm
daje mozliwos¢ realizacji wiekszych inwestycji wlasnymi sitami; nawet dane ksiggowe
wskazujq, ze gdyby nadal firmy dzialaly oddzielnie to nie byloby zbyt dobrze, a jednak po
polqczeniu mozna bylo si¢ wspierac, uzupetniac w pewnych dziedzinach, to tez pomogto

’

utrzymac sie na rynku.’

W przypadku firm, ktére nie sg zainteresowane stosowaniem SZW waznym stowem
komentarza jest to, co powiedziat jeden z respondentow: ,, W rejonie Grudzigdza jest jeszcze
wiele firm z przesztoscig z PRLu, gdzie jest ten sam dyrektor od 30 lat, on tu byt i ci ludzie tu
byli, on odejdzie i oni odejdq na emeryture, wobec tego...” Powyzsze stwierdzenie dotyczy,
uogolniajac, takze niektorych firm z Torunia, ktore uczestniczyly w badaniu ewaluacyjnym.

,8q firmy, ktore w ogdle nie przystgpily do projektu, bo prezes stwierdzil, zZe nie potrzeba,
mimo Ze zatrudnia 40% osob 50+, ,,wg mnie jesteSmy regionem, gdzie wszelkie nowinki
wchodzq ciezko, nie dochodzq do pracodawcow, chyba nie majg Swiadomosci, ze taki produkt
jest im potrzebny, cos co w Warszawie kosztuje kilkanascie, kilkadziesigt tysiecy oni nie

chcieli za darmo — to problem ich swiadomosci”.

Oczywiscie powyzsze uogoélnienia co do firm sa pewnym uproszczeniem, ale zdaja sie¢

wykazywac¢ pewng prawidlowos¢.

W zwigzku z brakiem dos$wiadczenia firm w stosowaniu SZW trudno mowi¢ o jej
skuteczno$ci w odniesieniu do firm, ale z pewnoscia mozna méwi¢ o jej skutecznosci
W odniesieniu do 0s6b — pracownikdw 50+, ktérzy brali udzial w procesie testowania.
Korzystali oni z przygotowanej dla nich oferty - pakietu sktadajacego si¢ m.in. z:

- badan, nastepnie okreslenia Profilu Kompetencji,
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- szkolenia z zakresu radzenia sobie ze stresem (grupowe zajecia warsztatowe w formie
wyjazdowej),

- zindywidualizowanych szkolef/kursow zawodowych (zazwyczaj w modelu 1:1, w miejscu

pracy).

Okreslenie Profilu Kompetencji spelni¢ mialo dwojaka funkcje:

1) podsumowujaco-diagnostyczng: zebranie doswiadczenia zawodowego, wiedzy, zdolnosci,
umiejetnosci 1 mozliwosci poszczegdlnych pracownikow,

2) projekcyjna/przysztosciowa: wytyczenie kierunkow rozwoju, okreslenie ,kamieni

milowych” w rozwoju zawodowym poszczegolnych pracownikow.

Wszyscy odbiorcy — pracownicy 50+ biorgcy udziat w badaniu - jednogtosnie stwierdzili, ze
Profil Kompetencji jest dobrym i cieckawym narzedziem: dla wielu stat si¢ potwierdzeniem
posiadanych zalet zawodowych (co pozytywnie wplynglo na ich poczucie wartosci jako
pracownikow). Niektorzy pracownicy nie tylko umocnili si¢ w przekonaniu posiadania
pewnych kompetencji, ale dzigki Profilowi Kompetencji odkryli w sobie nowe mozliwosci,
umiejetnosci, kompetencje.

[Z profilu dowiedziatam sie] o sobie, czasem czlowiek sobie przez to uswiadamia cos, z czego
sobie nie zdawal sobie sprawy, zZe cos ma, potrafi, cos wie, czy si¢ na czyms zna, takze
W sumie fajne to bylo i podobato mi sie; to mnie podbudowalo, ja jestem osobg, ktora nie
bardzo w siebie wierzy i to pomagato.

Zdecydowana wigkszo$¢ stwierdzita, ze taki Profil Kompetencji nalezaloby opracowac dla
kazdego pracownika, niezaleznie od wieku, co potwierdza zasadno$¢ zalozen przyjetych
w Strategii Wdrazania Projektu (ze po opracowaniu dokumentow dla pracownikow 50+

nalezy je przygotowac/opracowac dla pozostatych osob zatrudnionych w danej firmie).

Dla pracodawcéw za$ Profil Kompetencji jest duzo ciekawszym i bardziej przydatnym,
petiejszym dokumentem niz standardowe CV. To drugie bowiem zazwyczaj zawiera jedynie
informacje o ukonczonych szkotach, kursach i miejscach pracy. Profil kompetencji za$
wskazuje takze posiadane umiej¢tnosci, nawet te nie potwierdzone zadnym dokumentem.

Jeden z respondentdw przytoczyt przyklad poszukiwania pracownika do obstugi wozka

widlowego. Przystgpiono do rekrutacji wewngtrznej — zrobiono Profil Kompetencji

Strona 1 5




S

>!’JO’S"¢'§IADC7FNJF

zatrudnionym w firmie kierowcom. Jeden z kierowcow w przeszlosci byt ,,na czarno”
zatrudniony za granica, gdzie pracowat obstugujac wozek widlowy (bez ukonczonego kursu).
Po ukonczeniu kursu zostal przeniesiony na inne stanowisko pracy — do magazynu. Przyktad
ten potwierdzil, ze Profili Kompetencji spelnia zadania polegajace na wykorzystaniu wiedzy
0 potencjale pracownikow 50+ przy awansach, obsadzaniu wakujacych stanowisk.

W kilku przypadkach respondenci-pracodawcy mowili o pewnej ,,nieprzesuwalno$ci”
pracownikOw, bo na danym stanowisku wymagane sg $ciSle okreslone, specjalistyczne
umiejetnosci i nie ma opcji zastgpienia jednego pracownika innym, z innego stanowiska (np.
kierowcy autobusoéw, motorniczowie, ktorych nie moze zastapi¢ stroz, czy mechanicy
naprawiajacy lokomotywy). W przypadku mechanikow naprawiajacych lokomotywy czy
konserwatorow dzwigow osobowych wyrazono nawet obawe o to, ze moze zdarzy¢ si¢ tak, ze
zabraknie ,,starej” kadry, a mloda nie bedzie w wystarczajagcym stopniu wyszkolona ,,u nas
fachowcami sq tylko ludzie po 50-tce; uczymy miodych — ci fachowcy w czasie napraw uczq

’

mtodych, ale oni nie majq takiej smykatki, odpowiedzialnosci, fachowosci...’

W kwestii projekcyjnej/przysztosciowej — stworzenie Profilu Kompetencji i wyslanie
pracownikow na szkolenia bedace jego poklosiem przynosit oczekiwany efekt w tych
przypadkach, gdzie zdiagnozowano pewne trudnosci (np. koniecznos¢ dostosowania
umiejetnosci do nowego stanowiska pracy, konieczno$¢ podniesienia umiejetnosci obshugi
programu komputerowego, zbyt duza nerwowo$¢ w kontaktach z klientem) i gdzie uczestnik
rzeczywiscie chciat skorzysta¢ ze szkolenia. W pozostalych, gdzie nie bylo oczekiwan
zwigzanych z wykonywana praca, czy pracownik zostal ,wystany®” na szkolenie
zaplanowany rozwdj mogl wptyna¢ (i wigkszosci przypadkow wptywat) na wzrost

samopoczucia pracownikOw W miejscu pracy, na wzrost ich samooceny.

Zapytani 0 stopien trudno$ci narzedzi uzywanych do stworzenia Profilu Kompetencji
respondenci twierdzili, Ze nie sprawialy im one wigkszej trudnosci, cho¢ ,,czasem trzeba byto

sie nad czyms zastanowi¢, trzeba bylo troche pomyslec, niektore byly trudne, ale do

2 W czasie wywiadow ewaluator ustyszal, ze ,,byt nacisk na to szkolenie, bo nie chcieliSmy w to wejs¢, nie
mamy osob przewidzianych do zwolniefi, ale poniewaz byty naciski, telefony, to prezes powiedzial no dobra,
robimy...”, czy ,,Skierowanie pracownikow — tapanka — to sa pracownicy biurowi, fizyczni — maszynisci nie
chcieli”
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przebrnigcia”. Wypehianie testow przez niektore osoby zostalo potraktowane jak swoisty
egzamin: ,, wypetnianie testow do Profilu Kompetencji nie byto trudne, ale zastanawiali sig,

czy dana odpowiedz byta dobra, czy tak napisac, Zeby wypasc jak najlepiej”.

100% respondentow — pracownikow, zardwno kobiety jaki megzczyzni, wyrazilo si¢
pozytywnie o szkoleniu z radzenia sobie ze stresem: , Bardzo fajne szkolenie z walki ze
stresem, pokazala nam w jaki sposob si¢ odstresowywac”, ,Ja jestem technikiem
I inZynierem, W tego typu szkoleniach NIGDY nie uczestniczyfem, mi to si¢ bardzo przydato
[...] korzystam z tego w pracy i poza pracq — mam inne spojrzenie’”’ 0tym pracowniku
pracowniczka dziatu kadr powiedziata: ,.byt zachwycony [..] i rzeczywiscie, ten pan, ktory
psychosomatyczne objawy stresu wykazywal, zmienit si¢ bardzo, zmienit swoje nastawienie
I on sam bardzo chwalil szkolenie, trenerow [...] stawial mur, teraz jest bardziej otwarty.”
Bardzo podobata si¢ pracownikom 50+ forma wyjazdowa warsztatow — to, ze mogli zmienic¢
otoczenie, czg$¢ z respondentow stwierdzita, ze byl to dla nich takze atrakcyjny wyjazd.
Pewnym zaskoczeniem dla osob, ktore w ostatnich latach (albo nigdy) nie uczestniczyly
W szkoleniach byla sama forma prowadzenia zaje¢ — warsztatowa, z siedzeniem w kregu:
, Wydawato mi sie dziwne, siedlismy w kregu - Qdzie ja jestem - jakies AA? PozZniej
zrozumiatem o co chodzi, chodzito o to, Zeby szybciej ludzie weszli w temat, zeby poczuli
wiekszg swobode miedzy sobq, zeby nie bylo tej sztywnosci, wyszto bardzo elegancko.”
Podsumowujgc kwesti¢ szkolen dot. radzenia sobie ze stresem — z pewnoscig warto je
organizowa¢ dla pracownikéw 50+, szczegdlnie ,,technicznych” — inzynierow, technikow czy
pracownikow fizycznych, ktorzy czg¢sto mysla, ze takie szkolenia nie sg im potrzebne. Cho¢
jak sami respondenci wskazywali, warto takie szkolenia robi¢ dla wszystkich pracownikow,
a nawet wiecej, takze dla cztonkow zarzadu (bo oni tez sg narazeni na stres). Ze wzgledu za$
na ,,powszechno$¢” problemu i jednakowe prawdopodobienstwo wystgpienia/narazenia na
stres szkolenia te powinny by¢ kierowane zaréwno do kobiet, jak i do mezczyzn. Ple¢
w zaden sposob nie warunkuje uczestnictwa w szkoleniu, ani nie wplywa na efekty tychze

szkolen.

Podobnie — bardzo pozytywnie pracownicy 50+ wypowiadali si¢ na temat szkolen
zawodowych ktore, zazwyczaj prowadzone byly w relacji 1:1 — jako bezposredni,
zindywidualizowany, nastawiony na potrzeby ucznia kontakt z nauczycielem/trenerem.

Uczestnicy podkreslali uwaznos$¢ treneréw i rzeczywiste, zywe reagowanie na ich potrzeby
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I mozliwosci: ,, fatwiej jest o cos zapytal, rzeczywiscie to jest dla mnie, starali si¢ do mnie
dopasowad, pytania byly, co bym chciata, czego oczekuje od tego spotkania, faktycznie jest
indywidualne, nie jest nastawione na teorie, ale zeby komus pomoc i podpowiedzie¢, jesli ma
jakies problemy”, , instruktorka miata bardzo duzo czasu, zeby mi osobiscie go poswigcic,
wiec byl taki jakby blizszy kontakt, co mnie na poczqtku krepowato, ale pozniej czlowiek
przestal sie¢ wstydzi¢ zadawaé pytania. I to bylo fajne. Tu pracowalismy oboje. Jest to
sympatyczne, Ze jest to robione w sposob kameralny. To bylo bardzo trafione.”

Jedna z respondentek zwrdcita uwage na pewng wartos¢ dodang takiego indywidualnego,
czestego 1 systematycznego kontaktu: ,,czlowiek si¢ zaprzyjaznia z takg osobq (trenerem),
ktora kilka razy panig odwiedza i rozmawia, sq dyskusje...”

Pracownicy 50+ podkreslali uzytecznos¢ szkolen zawodowych, ktore podnosily ich
kompetencje i pozwalaly lepiej pracowaé (w przypadku szkolenia z Excela — szybsze tempo
pracy: ,,Kiedys sie zastanawiatam, teraz juz wiem jak ugryzé, wiem, gdzie szukac...”) czy
lepiej si¢ poczué, szczegdlnie w kontakcie z mlodszymi pracownikami: ,, mfodzi nie szanujq
starszych, myslg, Ze oni sie juz tylko nadajg na emeryture, a to sq wartosciowi pracownicy”.
Czesto pracownicy 50 + czujg si¢ ,,gorsi” od milodszych pracownikow, w zwigzku z czym
nabycie nowych umiejetnosci zawodowych pozwala im podbudowaé poczucie wlasnej
warto$ci, a skierowanie przez pracodawce na szkolenie odbieraja jako docenienie ich, nawet
rodzaj nagrody. W jednej firmie, ktéra przechodzi proces ,,taczenia” dwoch firm (pracownicy
jednej firmy sg starsi od pracownikow drugiej firmy) — we wdrozeniu SZW upatruje si¢
narzedzia zapobiegajacego dezintegracji miedzy miodszym i starszym pokoleniem, ktore
bedzie musiato ze sobg wspotpracowaé w ramach jednej firmy. W innej firmie pracowniczka
powiedziata: ,,mloda osoba - nowa - zachowuje sie nie fair w stosunku do moich kolegow,

kolezanek, sprawia przykros¢ starszym pracownikom, mowi, Ze juz do niczego si¢ nie nadajq”

Jednakze, Zzeby uczestnicy szkolen odniesli rzeczywista korzy§¢ — szkolenia te musza by¢
dostosowane do ich potrzeb i mozliwosci. Wazne jest, by wiadomos$ci/umiejetnosci ze
szkolenia mogly by¢ wykorzystane bezposrednio (m.in. szkolenia prozawodowe) lub
posrednio (radzenie sobie ze stresem) w pracy zawodowej. Podczas badan okazalo sig, ze 2
panie —pracowniczki biurowe - uczestniczyty w kursie florystycznym, co w zaden sposob nie
bylo im potrzebne w pracy zawodowej obecnie wykonywanej. Poniewaz nie s3 zagrozone
zwolnieniem, nie jest to takze inwestycja w przyszto$¢ zawodowa (przynajmniej najblizsza).

Jedynym powodem moglo by¢ skierowanie pan na to szkolenie w zwiazku z ogdélnym
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rozwojem osobistym czy odreagowaniem, co jest wystarczajgcym odpowiednim powodem
dla takiego skierowania. Zapytane jednak o wykorzystywanie nabytych umiej¢tnosci zgodnie
orzekly, ze nie maja na to czasu i jedynie sporadycznie/b. rzadko korzystaja z nowych
umiejetnosci. Na brak czasu narzekaly takze w odniesieniu do wykonywanej pracy. Nasuwa
si¢ wigc pytanie, czy nie lepiej byloby zamiast na kurs florystyczny skierowa¢ panie np. na
szkolenie z zarzadzania czasem lub organizacj¢ pracy? Wydaje si¢, ze wiedza i umiej¢tnosci

na nich zdobyte moglyby pozytywnie wptynac i na zycie zawodowe 1 prywatne tych pan.

Podobnie jak szkolenie z radzenia sobie ze stresem, takze szkolenia zawodowe, ze wzgledu na
indywidualng metode edukacyjng, w zaden sposob nie sg ograniczone/preferowane ze
wzgledu na pte¢. Zarowno kobiety, jak 1 mezczyzni bioracy udzial w testowaniu produktu
jednoznacznie wskazywali brak jakichkolwiek konotacji zwigzanych z plcig zwigzanych

Z uczestnictwem w szkoleniach czy odnoszeniem korzysci z nich ptynacych.

Zastanawiajac si¢ nad zwickszeniem skutecznosci szkolen dla pracownikow nalezy wzia¢ pod
uwagge:
e - dobrowolno$¢ uczestnictwa w szkoleniach,

e - uwypuklenie korzysci dla pracownika wynikajacych z odbytego szkolenia,

- forme szkolen,

- temat szkolen,

e - spojno$¢ szkolenia z pracg zawodowa — funkcjonowaniem w firmie,

e - plec¢ nie ma znaczenia, podobna grupa wiekowa, to jest wazne”,

e - udzielanie przez trenerow informacji zwrotnej pracodawcom na temat wiedzy,
umiejetnosci, jakie pracownicy uczestniczacy w szkoleniu powinni posigs¢, po to, by

przetozeni mogli je wykorzystywaé w pracy zawodowej uczestnikow szkolen.

W trakcie badan nie uzyskano odpowiedzi dot. efektywnos$ci, nic nie wiadomo na temat
kosztow wdrozenia i stosowania SZW, bo zadna firma, z ktérej pochodzili respondenci jej nie
wdrozyla, a koszty poniesione przez realizatorOw na etapie testowania nie s3 znane
uzytkownikom, ktorzy w testowaniu nie placili za produkt, wobec czego koszty nie bylty im
znane i stad trudnos¢ w ocenie kosztow.

Natomiast bioragc pod uwagg, ze koszty te zwigzane s3 z:
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e - zatrudnieniem/oddelegowaniem min. 1 osoby do obstugi SZW,

e - kosztami szkolen dla pracownikow,

e - koszty $ciezki ,,prozdrowotne;”
mozna przypuszczaé, ze koszty te nie nalezg do najnizszych.
Jednakze firmy rzeczywiscie zainteresowane wdrozeniem produktu w przysziosci
dostrzegajac w niej realne korzysci dla firmy sg gotowe ponosi¢ pewne koszty inwestowania
w pracownikow juz zatrudnionych:
. Wwielu firmach sq nawet specjalne srodki przeznaczane na rozwoj kadry, wigc pracodawcy
byliby sktonni placi¢ za szkolenia, pod warunkiem ze bylyby to oferty dopasowane do
potrzeb” a nawet zaplanowanych do zatrudnienia:
,,Jeden pracodawca chciatl zatrudni¢ szwaczki, ale nie absolwentki kursow organizowanych
przez PUP, tylko on chcial uczestniczy¢ w tworzeniu programu szkoleniowego, byl gotow
udostepnic¢ zaplecze, to zapachnialo szkolq przyzaktadowg, w swoim parku maszynowym,
troche pod okiem tez jego kadry i wtedy on gwarantuje, ze z grupy 10-15 pan, ktore przejdg
takie szkolenie on 5-7 osob zatrudni, wtedy jest to dla niego wartosciowy absolwent, wie,
Jjakie kwalifikacje nabywa na takim kursie i jest w stanie takq osobe do swojej firmy

zatrudnic.”

Analizujagc mozliwosci obnizenia kosztow wdrozenia i stosowania SZW w poszczegdlnych
formach warto zastanowi¢ si¢ nad:

e - zmiang/modyfikacjg zakresu obowigzkoéw pracownikdéw zatrudnionych w dziale
personalnym (Kadry, Dziat HR) zamiast zatrudniania dodatkowej osoby lub
Wsparciem si¢ na czas samego wdrazania pracownikiem tymczasowym,

e - powierzeniem osobom ze S$redniego szczebla zarzadzania (kierownicy dziatow,
brygadzisci) niektorych czynnosci przypisanych do dzialu personalnego, np.:
monitoring kompetencji pracownikdéw, analiza preferencji pracownikow w odniesieniu
do propozycji ,uelastycznienia zatrudnienia czy integracja pracownikOw
zatrudnionych wg réznych systemow),

e - wykorzystaniem dotychczasowych narzedzi stosowanych w dziale personalnym —
modyfikacja ich i dostosowanie do wymogdéw SZW, np. wykorzystanie zakresu
czynno$ci z programow kadrowych do stworzenia kompetencyjnych opisow

stanowisk,
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e - korzystaniem z bezplatnych szkolen dla przedsigbiorstw finansowanych np. ze
srodkow EFS,

e - nawigzaniem Scistej wspolpracy z WUP 1 PUP w celu korzystania z nieodptatnych
szkolen dla 0soéb zatrudnionych i1 bezrobotnych (potencjalnych pracownikow),

e - korzystaniem w ramach ,Sciezki prozdrowotnej” z darmowych akcji
profilaktycznych organizowanych przez osrodki zdrowia (poprzez umozliwienie
pracownikom skorzystania z wizyt w czasie godzin pracy lub zorganizowanie badan

na terenie zaktadu pracy).

Osoby z dziatdéw personalnych/szefowie firm zapytane o stopien trudnosci narze¢dzia
W postaci SZW udzielaty réznych odpowiedzi (mniej wigcej w podobnych liczebnosciach),
Jedni twierdzili, ze ze wzgledu na zlozono$¢ produktu, r6znorodno$¢ metod badawczych
(Profil Kompetencji) oraz ilo§¢ procedur i1 dokumentacji SZW jest relatywnie trudnym
narzedziem, a na pewno bardzo czasochtonnym, dlatego tez wymaga to zatrudnienia kolejnej
osoby. ,,Latwe? Nie, bo zbyt duzo psychologii, my nie jestesmy przygotowani do tego, nie
mamy takich specjalistow, ktorzy by to zrobili tak tadnie jak to tu jest zrobione”. Przy czym
firmy rzeczywiscie zainteresowane wdrozeniem i stosowaniem sg gotowe przejs¢ caty proces
wdrozeniowy, co oznacza, ze dostrzegajg warto$¢/korzysSci z zastosowania SZW u siebie; inne
za$ kadrowe twierdzity, ze ,,SZW jest tatwa w implikowaniu”, ,,mysle, ze nie byloby duzego
problemu”, ,, tatwo wdrazac strategie — jak juz ktos usigdzie do tego, to by si¢ dato zrobic¢”.

Ewaluator uwaza, ze ocena stopnia trudnosci w duzej mierze zalezala od nastawienia
rozmowcow do nowych obowigzkow, nastawienia firmy do wdrozenia strategii oraz
warunkow panujacych w danej firmie. W opinii ewaluatora SWZ nie jest narzedziem
prostym, ale przy odpowiednim przygotowaniu/nastawieniu pracownikéw dzialow

personalnych wdrazanie nie powinno sprawi¢ wigkszych trudnosci.

Zastosowane rozwigzania sa innowacyjne:

1. - w zakresie grupy docelowej i problemu — pracujace osoby 50+, dla ktorych produkt
jest mozliwoscia wydluzenia aktywnosci zawodowej (poczucie przydatnosci,
satysfakcja z wykonywanej pracy, poczucie doceniania przez pracodawcow, dobry
stan zdrowia) — zahamowanie odptywu z rynku pracy (czego potwierdzeniem jest np.

uznanie fachowosci pracownikow 50+);
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2. - z poziomu firmy jest to innowacyjno$¢ na poziomie zarzadzania r6znorodnoS$cia
wiekowa, wykorzystanie potencjatu kazdego pracownika, mozliwo$¢ zaplanowanej
inwestycji w kapitat ludzki zespolu, mozliwo$¢ wlaczenia szkolen w system
motywacyjny stosowany w firmie;

3. - z poziomu pracownikow 50+ innowacja przejawia si¢ na poziomie
wspoldecydowania o rozwoju zawodowym, co czgsto odbierane jako nagroda/uznanie
ze strony pracodawcy; w przypadku szkolenia dot. radzenia sobie ze stresem — dla
wielu (szczegodlnie pracownikow fizycznych lub technicznych) zupelne novum —
nigdy nie uczestniczyli w szkoleniach innych niz BHP lub $ci§le zwiazanych z
wykonywang pracg (prozawodowe);

4. innowacja/nowos¢ w formie — wyjazd do osrodka, przyjazny rozklad zaje¢ (przerwy
kawowe), szkolenie — ,,siedzenie w kregu, nie w fawkach”; w przypadku szkolen 1:1 —
uwazno$¢ trenera na ucznia, wshichiwanie si¢ w jego potrzeby, dostosowywanie
tempa szkolenia do potrzeb i mozliwos$ci ucznia.

Potencjal wdrozeniowy produktu finalnego w postaci SZW wydaje si¢ by¢ duzy,
poniewaz nie sg konieczne zadne zmiany prawne, a jedynie organizacyjne w firmach. Cho¢ te
zmiany w firmach moga takze by¢ tym, co bedzie hamowalo, czy wrecz uniemozliwiato
implementacj¢  produktu. Ze wzgledu na zlozono$¢ produktu prawdopodobnie
najskuteczniejszym elementem promujacym wdrazanie SZW/zainteresowania kolejnych firm
okaze si¢ tzw. ,,marketing szeptany” — przekazywanie sobie dobrych praktyk wsrod firm:

firma, ktéra uzywa SZW zacheca inng wskazujac na wlasnym przyktadzie korzysci.

Respondenci — pracodawcy zapytani o to, czy polecaliby innym wdrozenie SZW innym
pracodawcom odpowiadali, ze tak. Natomiast pracownicy zapytani, czy pracodawcy beda

zainteresowani wdrazaniem SZW mowili, ze powinni by¢, ale raczej nie beda.

Bazujac na pozyskanych danych mozna przypuszczaé, ze wdrazaniem SZW moga by¢
zainteresowane duze firmy (powyzej 50 pracownikdéw) zarzadzane przez stosunkowo mlode

osoby.

Wyniki ewaluacji pokazuja, ze w projekcie mamy do czynienia z dwiema do$¢ skrajnymi,

postawami pracodawcow:

a) pierwsza postawe reprezentuja Ci pracodawcy, ktorzy chca wdrozy¢ SZW — mozna

nawet nazwac¢ ich entuzjastami SZW: widza korzysSci jej wdrozZenia i te korzysSci sa
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przeciwwaga dla kosztow zwigzanych z jej wdrozeniem 1 stosowaniem,

czasochlonno$cia procesu, iloscig dokumentac;ji itp.

b) Druga grupa to pracodawcy - sceptycy, ktorzy nie chca zmian, ktorzy pietrza
trudnosci, a tak naprawde nie doceniaja warto$ci SZW 1 korzysci, jakie ona niesie dla
firmy — i od ich nastawienia zalezy wdrozenie lub nie tego nowego podejscia do
polityki firmy. Nalezy podkreslic, ze wlasnie to subiektywne nastawienie
pracodawcow moze mie¢ znaczacy wpltyw na mozliwosci wdrozeniowe modelu. Jak
wczesnie] wskazano w raporcie ewaluacji wdrozenie SZW jest mozliwe w oparciu o
posiadane/ dostepne zasoby (np. zmiana zakresu obowigzkow dziatu kadr — przejécie z
tradycyjnej polityki kadrowej na SWZ przy zachowaniu tej samej ilosci personelu w
kadrach) 1 z wykorzystaniem nieodptatnych szkolen dla pracownikow (dostepnych np.
w ramach POKL czy przy nawigzaniu wspoipracy z np. z WUP). Biorac za§ pod
uwage znaczng elastyczno$¢ SZW — mozliwos¢ dostosowania jej do potrzeb i
mozliwosci poszczegdlnych firm — nie wydaje si¢ by¢ racjonalnym argumentem np.
brak $rodkéw czy personelu kadr. Ewaluatorka nie dostrzega obiektywnych,
racjonalnych przestanek, ktore ograniczatyby stosowanie produktu, stad wskazanie na

subiektywny aspekt, jakim jest nastawienie pracodawcow.

Poniewaz na nieprzychylne nastawienie pracodawcow raczej trudno jest wplyna¢ (chod
mozna pokusi¢ si¢ o wypracowanie skutecznych narzgedzi motywowania sceptycznych
pracodawcow do wdrozenia SZW w swoich firmach) w rekomendacjach skupiono si¢ na
ulepszaniu produktu, co moze utatwi¢ wdrozenie entuzjastom i stanowi¢ element zachgcajacy

dla sceptykow.
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OCENA EFEKTOW TESTOWANIA PRODUKTU OBSERWATORIUM RYNKU PRACY

Obserwatorium Rynku Pracy (ORP) to drugi produkt finalny powstaly i testowany w ramach

projektu pn. ,,50+ doswiadczenie”.

W odréznieniu do SZW produkt ORP zostal w pelnym zakresie przetestowany, mozna wigc
mowic o jego skutecznosci lub jej braku.

Wszyscy respondenci bioracy udziat w badaniu potwierdzili, ze ORP spetnito stawiane mu
cele:

1) ORP stalo si¢ centrum przeplywu informacji dotyczacych sytuacji os6b 50+ na
lokalnym rynku pracy: w zalozeniach ORP mialo umozliwi¢ gromadzenie 1 przetwarzanie
informacji nt. sytuacji osob 50+ poprzez skupienie interesariuszy z 4 grup: pracownikow,
przedsigbiorcow, instytucje rynku pracy oraz partneroOw rynku pracy;

2) ORP wsparlo nawigzywanie i utrzymanie wspolpracy instytucji dziatajgcych na
lokalnym rynku pracy na rzecz aktywizacji zawodowej 0sob starszych — stato si¢ platformag
wymiany opinii na temat zwigkszenia mozliwos$ci zatrudnienia 50+. ,, Wydawato sie, ze rynek
jest nasycony instytucjami szkolgcymi, wydawato sie Ze Powiatowy Urzqd Pracy zna te oferte
i wydawalo sig, Ze pracodawcy tez o niej wiedzq, natomiast w trakcie spotkan okazalo sig, Ze
jest inaczej”

W ramach ORP spotkali si¢ przedstawiciele:

- administracji samorzadowej: PUP Grudzigdz, Urzad Miejski i Starostwo Powiatowe
w Grudzigdzu

- organizacji pozarzadowych: Grudziadzkie Centrum Caritas, Fundacja Gospodarcza Pro
Europa z Torunia;

- firm szkoleniowych: Centrum Szkoleniowo-Consultingowe CONCRET, EDUK@TOR
Kursy i Szkolenia, INFO-BIZ Profesjonalna Edukacja, CKU Grudzigdz, Osrodek
Szkoleniowo-Wypoczynkowy CASUS;

- przedstawicieli pracodawcow: Kujawsko-Pomorska Organizacja Pracodawcow
LEWIATAN, Izba Przemystowo-Handlowa w Toruniu, Grudziagdzki Park Przemystowy.

Nie udato si¢ zaprosi¢ do ORP przedstawicieli pracownikow w postaci np. zwigzkow

zawodowych, przedstawicieli lokalnych pracodawcow.
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W realizacji spotkan okazalo si¢, ze zalozone ORP, ktore mialo pochyla¢ si¢ nad grupa
pracownikow 50+, zaczglo si¢ zajmowac tez innymi grupami 0sdb obecnymi na rynku pracy,
zardwno od strony bezrobocia, jak i zatrudnienia, co bylo podyktowane istniejacymi na rynku
pracy problemami takze innych niz 50+ grup wiekowych.
Sprawnym narzgdziem informacyjnym ORP stala si¢ zakladka/podstrona projektu 50+
doswiadczenie, ktora sklada si¢ z:

e - Aktualnosci

e - Badania i Analizy

e - O obserwatorium

- Partnerzy ORP

- Media o rynku pracy

- Forum dyskusyjne

e - elektroniczne wersje ankiet.
Niestety nie do konca zrealizowane zostalo zadanie ORP polegajace na gromadzeniu
I przetwarzaniu danych statystycznych i innych dostarczanych takze przez podmioty
zewnetrzne, spoza ORP. Wystosowane prosby o dane skierowane do GUS, osrodkéw

akademickich, WUP i PUP z Torunia nie zostaty zrealizowane.

3) ORP stworzylo mozliwo$¢ diagnozowania potrzeb szkoleniowych pracownikow
50+ na lokalnym rynku pracy;

4) ORP dalo mozliwo$¢ rozpoznania oferty firm szkoleniowych w zakresie
ksztatcenia ustawicznego dla generacji 50+.
W celu zdiagnozowania potrzeb szkoleniowych przygotowano ankiety skierowane do
pracodawcow 1 zatrudnionych u nich pracownikow. Niestety, zainteresowanie pracodawcoOw
bylo bardzo niskie: wptyneto 20 wypelionych ankiet od pracodawcow 1 50 wypetionych
przez pracownikow, co znacznie ograniczylo mozliwosci diagnozowania ogdlnych trendow
szkoleniowych.
Bazujac jednak na wynikach przeprowadzonych badan (nie traktujagc ich jako
reprezentatywne, ale jako swoiste studia przypadkéw) wynika, ze pracownicy najbardziej
zainteresowani sg szkoleniami jezykowymi i komputerowymi oraz zawodowymi — obstuga
sprzetu ciezkiego (w zwiazku z licznymi budowami w Grudzigdzu) 1 preferuja forme

warsztatowg, blisko 60% pracownikow, ktérzy wypetili ankiety korzystalo juz ze szkolen
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wspotfinansowanych z EFS. Badania prowadzone w ramach ewaluacji zdaja si¢ potwierdzaé,
ze szkoleniami sg zainteresowani ci pracownicy, ktorzy sami z siebie czuja taka potrzebe
I chetnie z nich korzystaja (stad posiadane juz doswiadczenie uczestniczenia w szkoleniach
I wskazanie preferowanej formy)

Z kolei pracodawcy, ktorzy wypehili ankiety zdeklarowali, ze 75% podmiotéw zatrudnia
osoby 50+, ktorych najwigksza zaleta jest wg nich posiadane doswiadczenie zawodowe,
a najwigksza wada — gorszy stan zdrowia. Co z kolei potwierdza zalozenia projektu dotyczace
wydtuzania aktywnos$ci zawodowe] m.in. ze wzgledu na posiadany przez pracownikow 50+
potencjat zawodowy 1 uzasadniony powdd zajecia si¢ zdrowiem/kondycja fizyczng

I psychiczng pracownikow 50+.

Na pewno ogromny wplyw na skuteczno$¢ ma dobor osob — przedstawicieli podmiotow -
wchodzacych w sktad ORP. Wazne, by kazdy podmiot wchodzacy w sktad ORP byt realnie
zainteresowany problematyka i tematami podejmowanymi przez ORP. ,, To, co sie objawito
unas — instytucje zajmujgce si¢ podobnymi tematami — to owszem wspolpracujg, ale
instytucje z roznych branz nie bardzo majg szanse spotykania sie, to obserwatorium dato takq

’

szanse, to zagrato i to chyba zagra na przysztosc¢ .’

Drugim waznym wymogiem skutecznos$ci jest charyzmatyczny lider, ktory pocigga za sobg
innych. Wielu respondentéw podkreslalo ogromne zaangazowanie osobiste i instytucjonalne
Lidera Regionalnego w postaci Grudziadzkiego Centrum Caritas. ,,U nas pozytywni ludzie
zabrali si¢ za ten projekt, dotarli do instytucji, ktore mogly by¢ zainteresowane i zadziatali

autorytetem, ze znajdowalismy czas, Zeby si¢ spotykac.”

Trzecim warunkiem s3 cykliczne, systematyczne spotkania w ramach ORP. W badanym ORP
przyjeto czestotliwos$¢ spotkan 1 raz w m-cu, co wydaje si¢ by¢ czestotliwoscig optymalng
(ze wzgledu na dyspozycyjnos$¢ poszczegdlnych uczestnikow ORP, jak 1 aktualnos¢

informacji stanowigcych ,,material roboczy” dla ORP).

Produkt finalny w postaci Obserwatorium Rynku Pracy jest innowacja na terenie
powiatu grudzigdzkiego oraz wojewodztwa kujawsko-pomorskiego. W skali kraju ORP
pojawiaja si¢ juz od 2005 roku, wiec samo ORP nie jest innowacyjne. Jesli jednak wzia¢ pod

uwage genez¢ — skupienie si¢ na problemach oséb 50 + - to takie ORP bylo innowacja nawet
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w skali kraju. W istniejacych ORP, jesli pojawiat si¢ temat osob 50+ to dotyczyl on

zazwyczaj osob bezrobotnych, a nie zatrudnionych, tak jak to ma miejsce w tym przypadku.

Na stronach internetowych znaleziono informacje o 16 ORP istniejagcych w Polsce, ktore
wykaz zawarto w zalaczniku nr 4 wraz z wybranymi informacjami o specjalizacji
poszczegolnych ORP, temacie osob 50+, ksztalceniu ustawicznym. Ponadto Wojewodzki
Urzad Pracy w Szczecinie powotal Ogodlnopolskie Forum Obserwatoriow Rynku Pracy,

w ramach ktorego odbyly si¢ juz 4 spotkania.

Biorac pod uwage powyzsze informacje nalezy stwierdzi¢, ze ORP powstale w Grudzigdzu
bylo innowacja lokalng i regionalng jesli chodzi o strukture (i taka jest po dzi§ dzien —
wypetnito luke¢ odpowiadajac na potrzeby pracownikdéw, pracodawcow, instytucje rynku
pracy i partnerow rynku pracy) ,,iNNowacyjnos¢ polega na samym sposobie podejscia do
tematu — spotykaly sie instytucje podobne branzowo, tu spotkalismy si¢ kazdy z innej bajki
I mielismy wspolne tematy”. Natomiast jes$li chodzi o temat — grupa pracownikow 50+ - takze
bylo innowacja, przy czym nalezy pamigtaé, ze interesariusze ORP postanowili rozszerzy¢
zakres wiekowy — nie ogranicza¢ go jedynie do wybranej grupy wiekowej. ,,Pracodawcy
Z Grudzigdza nie traktujq pracownikow 50+ jako problematycznych, raczej chcieli, zeby zajg¢
sie wszystkimi grupami wiekowymi — stgd zmiana w ORP; natomiast PUP widzi
W statystykach, zZe bezrobotnych 50+ troche jest, wiec jest to problem zatrudniania 0sob
50+.” Zajecie sie przez ORP wszystkimi grupami wiekowymi nie jest juz innowacja w skali
kraju. Podkresli¢ jednak nalezy, ze ORP stanowig swoista ,,dobrg praktyke” w Polsce
i kierunek obrany przez grudzigdzkie ORP zdaje si¢ podaza¢ za tg praktyka wlaczajac sie
w rozwojowy nurt badawczo-wykonawczy zachowujac jednoczesnie ostros¢ widzenia - nie

tracac z pola widzenia - grupy pracownikoéw (ale i bezrobotnych) w wieku 50+.

Zaproponowane rozwigzanie okazalo si¢ by¢ bardzo atrakcyjng propozycja na lokalnym
rynku pracy, poniewaz wypehito luk¢ w systemie wspierania osob 50+. Wczesniej nie byly
w ogole praktykowane spotkania tego rodzaju, spotkania odbywaty si¢ w waskich gronach
,podobnych” instytucji, a wsrod firm szkoleniowych dawala si¢ zauwaza¢ wczeéniej swoista
Lrywalizacja”, ktora dzi$ takze jest, ale juz zupelnie inaczej wyglada. ORP jest skuteczne,
tanie i efektywne.
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O efektywnosci ORP, podobnie jak przy SZW, mozemy moéwi¢ jedynie na pewnym poziomie
ogo6lnosci. Niestety respondenci nic nie wiedzieli o kosztach, jednakze wszyscy podkreslali,
ze zorganizowanie i prowadzenie ORP nie generuje wysokich kosztow, bo wymaga jedynie
lokalu na spotkania — a takim dysponuja wszyscy respondenci oraz drobnych kwot na
poczestunek. Co wazne, co podkreslali respondenci to konieczno$¢ zaangazowania
czasowego 0sOb uczestniczacych w posiedzeniach ORP i czasu na przygotowanie
materialow/wystapien na ORP — ale to — ze wzgledu na korzys$ci (roznorodne) sg gotowi robi¢
to nicodptatnie. Pewnym kosztem jest rOwniez koszt prowadzenia strony internetowej. Jeden
z respondentow powiedzial, ze skoro radni dziatajacy na rzecz pozytku publicznego
otrzymujg diety, to warto byloby pomysle¢ o czym$ podobnym dla cztonkow ORP (ale to
przysztosciowo).

Generalnie, koszty prowadzenia ORP mogg by¢ niskie, a zakladane cele beda w peni
zrealizowane, albo nawet zrealizowane z ,nadwyzka” (warto$¢ dodana). Taka warto$cia
dodang grudzigdzkiego ORP stato si¢ to, ,,Ze sama platforma wymiany informacji to dla
partnerow ORP za malo, okazalo sie, Ze partnerzy sq zainteresowani tym, zeby wplywaé na
rozwigzywanie problemow, czy wrecz je rozwigzywac. Stgd w ramach partnerstwa 2-3

osobowe zespoly zainteresowane konkretnym projektem”.

Partnerstwo, o ktorym wspomnial wyzej zacytowany respondent to nic innego jak
kontynuacja rozpoczetych w projekcie dziatan. Efekt projektu w postaci Obserwatorium
Rynku Pracy ma znamiona trwalo$ci, czego namacalnym dowodem jest podpisane
Z poczatkiem lutego 2012 r. ,,Grudzigdzkie Partnerstwo na Rzecz Rynku Pracy”, ktore
deklaruje dalsza prace. | jak powiedziat jeden z respondentow ,nie mozina mowié jeszcze
0 efektach, bo to dopiero poczgtek™.

Problemy osob 50+ na rynku pracy legly u podstaw powotania ORP w Grudzigdzu, w trakcie
funkcjonowania okazalo si¢, ze palace problemy lokalnego rynku pracy dotyczace innych
grup wiekowych takze wymagaja tego, by si¢ nimi zaja¢. Jednak zrédlowy problem znalazt
sie wprost wpisany wsrod celow szczegdtowych i zadan Grudziadzkiego Partnerstwa na
Rzecz Rynku Pracy:

Pkt 5 — Aktywizacja zawodowa i spoleczna oséb, w tym z grup znajdujacych sie¢
W szczegdlnej sytuacji na rynku pracy [...] podjecie dialogu partnerskiego w celu
przedyskutowania form pomocy osobom, ktore ukonczyty 50 rok zycia, a nie-wprost wpisuje

si¢ w kazdy z pozostatych punktow paktu.
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Poza osobami 50+ Grudziadzkie Partnerstwo na Rzecz Rynku Pracy zamierza zajaé sie:

- podnoszeniem kwalifikacji os6b bezrobotnych i zatrudnionych zgodnie z potrzebami
lokalnego rynku pracy (co wymaga ciaglego monitorowania tych potrzeb i szybkiego
reagowania, co z kolei mozliwe jest jedynie przy zachowaniu systematycznych, regularnych
spotkaniach ORP: diagnoza — projektowanie i przeprowadzanie szkolen);

- integracja dziatlan na rzecz na rzecz ksztalcenia ustawicznego i organizacji szkolen
dostosowanych do potrzeb lokalnego rynku pracy (co jest mozliwe jedynie w przypadku
cigglej wymiany informacji partneréw pomiedzy sobg oraz pomiedzy partnerami a osobami
potencjalnie zainteresowanymi ksztalceniem ustawicznym — czyli prowadzenie informacyjnej
strony internetowej (aktualnej!));

- doskonaleniem dialogu i partnerstwa lokalnego w celu realizacji wspolnych przedsigwziec
i projektOw na rzecz rynku pracy — co wymaga rzeczywistego dialogu, wspolpracy
I porozumienia przektadajacych si¢ na realne dziatania;

- wspoldziataniem przy pozyskiwaniu $rodkéw zewnetrznych z przeznaczeniem na
aktywizacje¢ lokalnego rynku pracy - cO jest bardzo konkretnym dzialaniem wymagajacym
szczegdlowego okreslenia zadan, harmonogramu i budzetu, wiec musi by¢ oparte o bardzo
realne aspekty;

- wspieraniem rozwoju lokalnej przedsiebiorczosci, co zagwarantuje aktywny udziat
przedstawicieli przedsiebiorcow i biznesu w gremium Partnerstwa;

- wspieraniem tworzenia i rozwoju podmiotow ekonomii spotecznej — a wigc zajmowanie si¢
relatywnie nowymi podmiotami gospodarczymi, co jest dziatalnoscig wybitnie nakierowang
na przysztosc¢;

- ukazywaniem pozytywnej roli wolontariatu, jako etapu w drodze do zatrudnienia.

Okreslone przez partnerstwo cele wymagaja regularnych spotkan, ciaglej wymiany
informacji, rzeczywistej wspOlpracy, partnerstwo zamierza diagnozowaé i1 podejmowac
biezace, aktualne sprawy. W zwigzku z czym, trwalos¢ efektow projektu jest niemal pewna.
Partnerstwo ma wlasng stron¢ internetowa: partnerstwo.eu (ktérg w tej chwili nieodptatnie
obshuguje jeden z partneréw).

ORP nie jest zawezone tylko do tych, ktorzy sie podpisali pod partnerstwem, jest dostepne dla
innych, ale informacje na stronie - o dziataniach zamieszczaja partnerzy, przy czym
partnerstwo ma charakter otwarty i kazdy kto zechce moze do niego przystapi¢, co rowniez

nawet przy rotacji partnerow zwigksza prawdopodobienstwo trwato§ci samego partnerstwa.
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Produkt ma bardzo duzy potencjat wdrozeniowy — nie wymaga zmian prawnych, nie generuje
wysokich kosztéw. Jak powiedziat jeden z rozméwcow ,, Koszty funkcjonowania mogg byc
nikle, ale wazne byto ze byly srodki na start. Na poczqtek srodki sq konieczne, a potem koszty
sqg mozliwe do udzwigniecia przez partnerow.”

Implementacja produktu niec wymaga takze zastosowania szczegdlnych $rodkow czy
przedsigwzie¢; kolejne osrodki chetne do stworzenia ORP moga to zrobi¢ na podstawie
opisOw 1 strony www wlasnymi zasobami!!! Przy zachowaniu dwoéch podstawowych
warunkow skutecznosci — skfad partnerstwa i wyrazisty lider — teoretycznie mozliwe jest
powotanie ORP w kazdym powiecie wojewodztwa Kujawsko-Pomorskiego. Jak wskazat
jednak jeden z rozmoéwcoOw — nalezatoby zabiega¢ o powstanie kolejnych ORP w wiekszych
osrodkach wojewodztwa (Torun, Bydgoszcz, Inowroctaw, Brodnica), inny za$ ,,stawia” na
mate osrodki, bo tam ,,firmy sie znajq”’. Cho¢ nie ma pewnosci, czy inne osrodki beda tym
zainteresowane, bo wg slow jednej z rozméwcezyn ,, Grudzigdz ma bardzo wysokie
bezrobocie, jestesmy zaprawienia w poszukiwaniu zachet dla pracodawcow”.

Nalezy takze mocno dopilnowywaé, motywowac partnerow do realnego zaangazowania si¢
i uczestniczenia w spotkaniach. Inna rozméwczyni za$ zwrocita uwage na to, ze ,kazdy ma
inne potrzeby, trzeba mie¢ duzo wyrozumiatosci, zeby rozmawiac na te tematy”.

Pewng trudnoscig w funkcjonowaniu kilku ORP na terenie jednego wojewddztwa moze by¢
udzial przedstawicieli dziatajagcych na poziomie wojewddzkim — jesli mieliby si¢ aktywnie
wlaczy¢ w spotkania np. 5-6 spotkaniach powiatowych — mogloby to by¢ stosunkowo trudne
(w przypadku przedstawicieli biznesu i pracodawcow — ze wzgledu na ich ograniczong
dyspozycyjnos¢, w przypadku instytucji publicznych — ze wzglgdu na czgsty udziat w wielu
spotkaniach i ,,rozdrobnienie-specjalizacj¢” tematyczng).

,,ORP mozina powotaé bez specjalnych problemow; obecnie w Polsce propagowane jest

partnerstwo publiczno-spoteczne, wigc mozna to powielaé”
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WNIOSKI | REKOMENDACJE

Whioski z przeprowadzonego badania ewaluacyjnego, w glownej mierze opartego na
badaniach jako$ciowych, zostaly przedstawione ponizej w sekwencji: kluczowe pytanie

badawcze: odpowiedZ na to pytanie - wnioski z badan.

WNIOSKI DOTYCZACE TESTOWANIA PRODUKTU FINALNEGO SZW

Jaka jest efektywnos¢ stosowania w firmach nowoczesnej strategii zarzqdzania
wiekiem (czy produkt przynosi zaktadane efekty przy zaktadanych kosztach, czy koszty te nie
mogtyby byc¢ nizsze, dajgc porownywalne efekty)?

Ze wzgledu na fakt, iz zadna z firm biorgcych udziat w testowaniu nie wdrozyla produktu
W postaci SWZ trudno jest jednoznacznie stwierdzi¢ jaka jest efektywno$¢ stosowania SWZ.
Mozna opierac¢ si¢ jedynie na przypuszczeniach, a wniosek stanowi pewng hipotezg.

Wydaje sig, ze ze wzgledu na zlozonos¢ SZW (kilkuelementowy proces zarzadzania
wiekiem) koszty wdrozenia i stosowania SZW mogg by¢ stosunkowo wysokie, ale mimo to
nie zrazajg pracodawcoéw dostrzegajacych korzysci, jakie jej wdrozenie przyniesie firmie.

W ocenie produktu podano Kilka propozycji, ktore mogg wplynag¢ na zmniejszanie kosztow
wdrozenia SZW, m.in. przesuni¢cia w zakresach obowigzkow pracownikow, czy korzystanie

z darmowych dostepnych szkolen, badan.

Jaka jest skutecznos¢ stosowania w firmach nowoczesnej strategii zarzgdzania
wiekiem (czy jego stosowanie przynosi zakladane wyniki, stuzy realizacji zaktadanych celow)?
W firmach, w ktorych istnieje wysokie prawdopodobienistwo konfliktow pomiedzy
pokoleniem miodszych 1 starszych pracownikow wdrozenie SZW jest bardzo skutecznym
narzedziem zarzadzania personelem i r6znorodnoscig wiekowa. Starsi pracownicy kierowani
na szkolenia juz samo skierowanie traktuja czesto jako wyraz uznania, docenienie ze strony
przelozonych. Zdobywajac nowe kwalifikacje czy umiejetnosci (np. obsluga komputera)
zblizaja si¢ umiejetnosciami do mtodszego pokolenia, a posiadane doswiadczenie zawodowe
wplywa nawet na ich ,,przewage” w stosunku do mlodych pracownikow. Pracownicy 50+
doswiadczajac tego, ze pracodawca w nich inwestuje sg $wiadomi pewnej stabilno$ci

zatrudnienia.
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SZW jest takze skutecznym narz¢dziem polityki kadrowej szczegolnie w tych firmach, ktore
zatrudniaja wielu pracownikéw (np. powyzej 30), gdzie relacje pomigdzy szefami
a pracownikami nie sg relacjami bezposrednimi, co oznacza, ze przelozeni maja zazwyczaj

mala wiedz¢ nt. kompetencji i mozliwosci zawodowych swoich pracownikow.

Czy proponowane podejscie okazato si¢ atrakcyjng alternatywq dla metod
stosowanych wczesniej (czy jest bardziej skuteczne, tansze, bardziej efektywne)?
Proponowane podejscie okazuje si¢ by¢ atrakcyjng alternatywa wobec stosowanych dotad
metod tzw. twardych kadr®, ktére uniemozliwiaja wykorzystanie w pelni zasobow ludzkich,
od ktorych w duzym stopniu zalezy sukces organizacji: od zatrudnionych w niej pracownikow
oraz od tego, w jaki sposob rozwinie si¢ drzemigcy w nich potencjat.

Takim narzedziem rozwijajacym, dostrzegajagcym potencjat pracownikoéw 1 planujagcym dalszy
ich rozw0j jest wiasnie SZW.
W nowoczesnych firmach zaproponowana strategia spotkata si¢ z realnym zainteresowaniem

oraz chegcig 1 gotowoscig wdrozenia.

Co wplywa na jego skutecznosc¢ (czy sq to metody pracy, dobor grup docelowych,
organizacja procesu wsparcia, czy inne czynniki)? Czy mozliwe jest zwiekszenie skutecznosci
proponowanych metod i pod jakimi warunkami?

W oparciu o badania mozna sformutowa¢ wniosek, iz skutecznos¢ samego wdrozenia SZW,
jak 1 jej stosowania w duzej mierze jest zalezna od subiektywnego nastawienia
szefow/zarzadu tych firm — jesli jest pozytywne — z pewnoscig skutecznos¢ bedzie wysoka lub
nawet bardzo wysoka. Drugim waznym czynnikiem skutecznosci tego produktu finalnego jest
motywacja pracownikow 1 ich che¢ udzialu w szkoleniach, gotowo$¢ do podnoszenia
kwalifikacji, nabywania nowych umiejetnosci i wiedzy. Pracownicy zmuszeni w jakikolwiek
sposob do uczestnictwa, nie uczestniczacy w planowaniu swojej $ciezki rozwoju nie

skorzystaja z produktu w oczekiwanym i pozadanym stopniu.

Czy zastosowane rozwiqgzania byly uzyteczne dla pracownikow ze wzgledu na ptec¢?
Ple¢ okazata si¢ by¢ zmienng nie majacg zadnego wplywu czy znaczenia dla uzytecznosci

produktu w postaci SZW. W testowanych firmach udziat w szkoleniach braty zar6wno

® realizujace funkcje kadrowo-ptacowe i ograniczaja sie jedynie do ewidencji danych pracowniczych oraz do
rozliczen wynagrodzen czy podatkdw, podaje za: http://www.p-soft.pl/files/Artykul reklamowy.pdf
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kobiety, jak i mgzczyzni. Przy doborze/wskazywaniu pracownikow nie kierowano si¢
kryteriami pici.

Indywidualizacja oferty szkoleniowej (szkolenia 1:1), czy tez uniwersalno$¢ tematu (radzenie
sobie ze stresem) sprawila, ze produkt moze z rownym powodzeniem i skuteczno$cig by¢

uzywany/stosowany w odniesieniu do obu pfci.

Czy zastosowane rozwiqzania sq innowacyjne?

Tak, zastosowane rozwigzanie jest innowacyjne, szczegéOlnie ze wzgledu na przejscie
z tradycyjnego rodzaju prowadzenia polityki kadrowej rozumianej jako administrowanie
sprawami pracowniczymi do tzw. migkkiej, czyli nakierowanej na realizacj¢ przyjetej misji
i celow organizacji poprzez rekrutacje kompetentnych pracownikow, kierowanie ich
rozwojem 1 wydajnoscig oraz Sciezka kariery, przy zastosowaniu odpowiedniej polityki
motywacyjnej i szkoleniowej.

Zadna z firm testujacych produkt uczestniczaca w badaniach ewaluacyjnych nie stosowata
wczesniej takiej polityki personalne;.

Rozwigzanie jest innowacyjne takze ze wzglgdu na grupe docelowa — jak sami pracownicy
50+ mowili: ,ciesze sig, zZe zaczeto mysle¢ o osobach w moim wieku; stawia si¢ na te starsze

osoby, Ze sq inaczej postrzegane, Ze ma si¢ zaufanie do nich, Ze potrafig cos zrobic¢”.

Innowacja takze przejawiata si¢ w formach prowadzonych zajg¢ — byla innowacja dla
pracownikow 50+, ktorzy od wielu lat nie korzystali ze szkolen i pamigtaja szkolenia
prowadzone ,metoda szkolng”. Pewng innowacjg dla pracownikow technicznych
i fizycznych okazat si¢ temat szkolenia dot. radzenia sobie za stresem, a idac dalej —

innowacja sg dla nich wszelkie tzw. ,,szkolenia migkkie”.

Czy zastosowane narzedzia i procedury sq skomplikowane?
Zaproponowane w ramach SZW narzedzia nie s3 narz¢dziami latwymi, szczegoOlnie ze
wzgledu na ogrom pracy, jaka trzeba wykona¢, by t¢ strategi¢ wdrozyc¢ i ilos¢ dokumentow,
ktore nalezy stworzy¢ i prowadzi¢. Jednak mimo to zainteresowani jej wdrozeniem
pracodawcy i pracownicy dziatéw kadr/HR nie zanegowali tych narze¢dzi.
Tym bardziej, Ze niektore obecnie wykorzystywane w kadrach narzedzia w prosty i1 szybki

sposob mozna dostosowac¢ do wymogow strategii.
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Jakie sq mozliwosci wykorzystania produktu w innych firmach woj. kujawsko-
pomorskiego?

Teoretycznie nie tylko w firmach woj. kujawsko-pomorskiego mogtaby znalez¢ zastosowanie
testowana SZW. Jednakze, jak wynikalo z prowadzonych badan i z samych wypowiedzi
respondentéw w Grudziadzu ,,wiele firm jest bardzo stabo organizacyjnie pouktadanych.
Niestety wiedza 0sob w zarzgdach byta bardzo nikia. Byt szef — nie bylo nic pomigdzy, potem
gdzies brygadzista i 50 ludzi, spotkanie z takim szefem byto bardzo trudne, przerywane
telefonami o bardzo bfahych sprawach. Duze firmy, ktore znamy z gazet - okazalo sie, ze od
wewngtrz to zupelnie inaczej wyglgda. Duza firma i co z tego.” Trafnym spostrzezeniem —
wnioskiem jednoczes$nie jest inna wypowiedz: ,,wg mnie jestesmy regionem, gdzie wszelkie
nowinki Wchodzqg ciezko, nie dochodzq do pracodawcow, chyba nie majg swiadomosci, Ze taki
produkz jest im potrzebny, cos co w Warszawie kosztuje kilkanascie, kilkadziesigt tysiecy oni
nie chcieli za darmo — to problem ich Swiadomosci”.

Rzeczywiscie, duza przeszkoda w wykorzystywaniu produktu zdaje si¢ by¢ $wiadomos¢
pracodawcow.

Swoistym podsumowaniem rokowania szybkiego wdrozenia SZW w grudzigdzkich firmach
jest zdanie jednego z rozmowcow: ,, MieliSmy wraZenie, e my i ten nasz produkt to jestesmy

troche za szybko na rynku. Dla niektorych to byla taka ,idea fix”. MoZe za lat 5, 7, 8...”
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WNIOSKI DOTYCZACE TESTOWANIA PRODUKTU FINALNEGO ORP

Czy stosowanie modelu ORP jest efektywne (czy produkt przynosi zaktadane efekty
przy zaktadanych kosztach, czy koszty moglyby by¢ nizsze dajgc porownywalne efekty)?

Stosowanie modelu ORP w odniesieniu do ponoszonych kosztow wydaje si¢ by¢ bardzo
efektywne. W  opinii  ewaluatora, ktory opieral si¢ jedynie na pewnych
szacunkach/wyobrazeniach kwot* niskie koszty prowadzenia ORP w wersji ,,grudziadzkiej”
s3 jedng z najmocniejszych stron tego produktu. Juz po zakonczeniu testowania dziatalnos¢
ORP jest kontynuowana bez $rodkdéw zewngtrznych, w oparciu o zasoby partneroOw, co

jednoznacznie potwierdza, iz koszty sa niskie (i nizsze juz chyba by¢ nie moga).

Jaka jest skutecznos¢ stosowania modelu ORP (czy jego stosowanie przynosi

zaktadane wyniki, stuzy realizacji zakladanych celow)?

Produkt odznacza si¢ wysoka skutecznos$cig, wszystkie zalozone cele jego dzialania zostaty
zrealizowane. Niektore z celow zostaly zrealizowane ,,z nadwyzka” przynoszac tzw. warto$¢
dodang. Jedynymi stabszymi punktami w realizacji okazaty si¢ dwa aspekty: gromadzenie
danych statystycznych dot. oséb 50+ oraz zdiagnozowanie potrzeb szkoleniowych
pracownikow 50+ 1 pracodawcoéw zatrudniajagcych pracownikow 50+. Jednakze przyczyny
stabszych efektow w tych dziedzinach zdaja si¢ leze¢ poza ORP — nie przyjecie zaproszenia
do wspotpracy przez niektére podmioty badawcze i naukowe oraz niechgé pracodawcoéw

i pracownikéw do wypehiania ankiet informacyjno-diagnostycznych.

Czy proponowane podejscie okazalo sie atrakcyjng alternatywg dla metod

stosowanych wczesniej (czy jest bardziej skuteczne, tansze, bardziej efektywne)?

Tak, proponowane podejécie okazalo si¢ atrakcyjng alternatywa dla dotychczasowych praktyk
polegajacych glownie na jednokrotnych lub kilkukrotnych, ale nieregularnych spotkaniach
niektorych podmiotow, zazwyczaj w pewien sposob podobnych (np. zajmujacych si¢
podobnymi sferami dziatalno$ci). ORP zgromadzilo rdéznorodne grono podmiotow
i reprezentujacych je 0sob wokot tematu zatrudniania i utrzymania na rynku pracy osob 50+.
Doswiadczenie tych oso6b i instytucji, profesjonalizm, pryzmat postrzegania problemu,

réznorodne propozycje rozwigzania problemu stworzyly niepowtarzalng feeri¢ mozliwos$ci

* ze wzgledu na brak wiedzy w tym zakresie — whasnej i respondentow
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wykorzystania potencjalow nie poprzez zestawienie 1+1=2 lecz 1x1=3 (efekt synergii). Dla
wszystkich podmiotéw skupionych w ORP produkt okazat si¢ by¢ atrakcyjny i ze wzgledu na
jednostkowe korzysci instytucjonalne, jak 1 ze wzgledu na korzysci lokalnej spotecznosci, czy

lokalnego rynku pracy.

Co wplywa na jego skutecznosé¢? Czy mozliwe jest zwigkszenie jego skutecznosci i pod
jakimi warunkami?
Podstawowy wptyw na skuteczno$¢ produktu majg dwa czynniki:
- dobor partnerow do ORP — sktad partnerstwa,
- wyrazny, charyzmatyczny lider, ktory bedzie motywowat do dzialalnosci w ORP, zachecatl
do podejmowania wspdlnych dziatah 1 swym autorytetem umacniat pozycje ORP
w strukturach lokalnych i regionalnych.
Z pewnoscig wplyw na skuteczno$¢ produktu maja takze rzeczywiste 1 autentyczne
zaangazowanie osob 1 instytucji w sprawy podejmowane przez ORP oraz systematyczno$¢
i regularnos¢ spotkan w ramach ORP.
Zwigkszenie skuteczno$ci ORP mozliwe jest przez skompletowanie w skladzie ORP
wszystkich interesariuszy: pracodawcow, pracownikow, instytucje i partnerow rynku pracy,
firmy szkoleniowe. R6znorodnos$¢ oczekiwan tych interesariuszy spowoduje, ze postrzeganie
spraw: problemow i ich rozwigzan bedzie spojrzeniem szerokim, uwzglgdniajgcym wszystkie

wazne dla sprawy aspekty.

Czy zastosowane rozwiqzania sq innowacyjne?
Tak, proponowane rozwigzanic jest innowacyjne. ORP jest innowacjg w skali lokalnej
i regionalnej (powiat i wojewodztwo). Innowacyjnos¢ przejawiala si¢ takze w postaci
problemu, wokoét ktorego ORP powstalo — 0soby 50+ na rynku pracy — co jak wykazano

W ocenie — stanowito innowacje¢ w skali kraju.

Czy efekty projektu bedq trwate (czy jest prawdopodobne funkcjonowanie produktu po

zakonczeniu finansowania projektu)?

Podjete po zakonczeniu testowania produktu, a wigc po ustaniu finansowania z projektu 50+
doswiadczenie, dzialania ORP doprowadzily do powstania Grudzigdzkiego Partnerstwa na

Rzecz Rynku Pracy. W sklad partnerstwa weszli wszyscy dotychczasowi uczestnicy ORP, co
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swiadczy o tym, ze ,,nikomu nie przestato si¢ podobac”, a to wydaje si¢ by¢ dobrg prognoza
dla trwatosci produktu.

Co wigcej, Partnerstwo wykazuje tendencje rozwojowe zarowno w zakresie dzialania -
powstal program obejmujacy 9 podstawowych kierunkéw dziatan, jak i w zakresie sktadu
partnerstwa, ktore jest otwarte na przyjmowanie kolejnych podmiotéw zainteresowanych

rozwigzywaniem problemow lokalnego rynku pracy.

Jakie sq mozliwosci wykorzystania produktu w innych powiatach woj. kujawsko-

pomorskiego?

Produktu finalny w postaci ORP cechuje duzy potencjal wdrozeniowy, czyli mozliwos¢ jego
implementacji w innych powiatach woj. kujawsko-pomorskiego. Wdrozenie produktu nie
wymaga zadnych zmian prawnych 1 nie generuje wysokich kosztow (w duzej mierze moze
bazowa¢ na zasobach ludzkich, rzeczowych, lokalowych partnerow skupionych w ORP).
Powstawaniu takich partnerstw sprzyja obecnie szeroko propagowane tworzenie partnerstw
publiczno-spotecznych. Dobry przyktad idacy z Grudzigdza moze zachecajagco wplynaé¢ na

podmioty dzialajace w obszarze rynku pracy w innych powiatach.

Podsumowujac wnioski nalezy uznaé, iz testowane produkty: SZW i ORP wplywaja na
wspoldzialanie (synergie) czterech grup interesariuszy - pracodawcoéow, pracownikow,
partneréw rynku pracy i instytucji rynku pracy - ukierunkowanych na podniesienie

aktywnosci zawodowej 0sob po 50. roku zycia w wojewodztwie kujawsko — pomorskim,
Pracodawcy — Pracownicy - Partnerzy rynku pracy - Instytucje rynku pracy

Przy wdrozeniu obu produktow: SZW 1 ORP pojawia si¢ efekt synergii 4 grup interesariuszy:
pracodawcy inwestujac w swoich pracownikdéw inwestujag w rozwoj firmy, co przeklada si¢ na
efekty/wyniki firmy. Zapewniaja sobie coraz bardziej wykwalifikowang, kompetentng kadre
zadowolong z wykonywanej pracy oraz z faktu, ze pracodawca dostrzega w nich potencjat,
ktéry warto rozwijaé. Inwestycja w postaci szkolen pozwala tez pracownikom przypuszczac,
ze s3 dla pracodawcy cennymi osobami, wigc nie grozi im zwolnienie z pracy, co pozytywnie
wplywa na ich samopoczucie 1 wydluza ich aktywno§¢ zawodowa. Pracodawcy za$ majac
wplyw na kierunki rozwoju pracownikow moga odpowiednio modelowaé rozwdj firmy —

wtych kierunkach, ktéore sa z ich punktu widzenia najkorzystniejsze. Wspolpraca
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pracodawcow z partnerami rynku pracy jest gwarancja dostarczenia tym pierwszym takich
produktow (kursy, szkolenia), jakich oczekuja. W sytuacji skladania zamoéwienia na
konkretne produkty edukacyjne pracodawcy maja realny, rzeczywisty wplyw na
ksztaltowanie tych produktow, tak by byly dla nich — ich firm — ,,uszyte na miar¢”. Podobnie
w zestawieniu instytucje rynku pracy — pracodawcy - partnerzy rynku pracy - osoby
bezrobotne. Porozumienie tych grup interesariuszy daje efekt w postaci odpowiednio
przygotowanego pracownika dla konkretnego pracodawcy — za poSrednictwem instytucji

i partneréw rynku pracy. Potrzeby lokalnego rynku pracy sa w tej sytuacji zaspokajane w 100% :

/-zatrudnia wykwalifikowanego
pracownika - wyszkolonego wg
potrzeb firmy

edzieki jego pracy wytwarza
produkty/ustugi znajdujace
zbyt na loklanym rynku

sinformacje o potrzebach
lokalnego rynku czerpie m.in.
z kontaktéw z instytucjamii
partnerami rynku pracy

.

pracodawca

4

¢ odpowiadajg na konkretne
potrzeby pracownikow i
pracodawcow

® przez co zapewniajq sobie
rynek zbytu swoich ustug

-

|7
L9
partnerzy
rynku pracy

synergia

pracownik

o9

~

* ma miejsce pracy, w ktorym
czuje sie potrzebny

® poprzez szkolenia rozwija
sie i czuje sie doceniany
przez pracodawce

enabywa przekonanie o
swojej wartosci dla
pracodawcy - umacnia sie
jego pozycja w firmie

/

s

instytucje
rynku pracy

stuza informacja i skupiaja
wiedze - sg posrednikami
miedzy pracodawcami,
pracownikamii partnerami
rynku pracy

o ksztattuja rozwoj zasobow
na poziomie wyzszym niz
pojedyncza firma J

Uzyskany efekt synergii poprzez laczne zastosowanie produktéw w postaci SZW i ORP jest

najpelniejsza forma wspolpracy 4 interesariuszy rynku pracy.
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REKOMENDACJE

W nawigzaniu do przedstawionych wyzej ocen produktow finalnych w postaci SZW i ORP

oraz wnioskoéw niniejszym rekomenduje sie:
DOT. PRODUKTU SZW

1. Opracowanie lokalnej bazy danych o potencjalnych Zrodtach dofinansowania, ktore sa
mozliwe do wykorzystania przy wdrazaniu SZW w firmach — np. dostgpnych
darmowych szkoleniach, czy badaniach profilaktycznych dla pracownikow;

2. Udostepnienie w Modeli SZW bazy danych psychologéw — specjalistow mogacych
wesprze¢ pracodawcow/pracownikow kadr/dzialow HR w przeprowadzeniu testow do
Profilu Kompetencji pracownikow;

3. uproszczenie narzedzi SZW (np. zmniejszenie liczby dokumentéw, adaptacje
wykorzystywanych obecnie w firmach narzedzi kadrowych do potrzeb SZW);

4. opracowanie/opisanie w ramach Modelu SZW ,$ciezki kwalifikowania pracownikow
na szkolenia”, co pozwoli pracodawcom zmniejszy¢ ryzyko nietrafionych szkolen;

5. rozszerzenie pakietu informacyjnego o SZW dla pracodawcow/ zarzadu firm, ktory
jednoznacznie uwypuklalby korzysci dla firmy ptynace z zastosowania w firmie SZW,

6. podkreslenie w Modelu SZW rangi 1 znaczenia osobistych spotkan ,,wdrazajacych
SWZ” zzarzadem firm dla skutecznego wdrazania SZW (moze wskazanie tych
spotkan jako dobrej praktyki);

7. szersze opisanie w Modelu szczegdétowych kryteridow, jakie powinny spetnia¢ firmy,
ktore sg zainteresowane wdrazaniem SZW (czynniki wewnetrzne i zewnetrzne, ktore

zwigkszajg szanse na skuteczne wdrazanie Modelu);
DOT. PRODUKTU ORP

1. zaproponowanie/opisanie w Modelu innych, niz tylko ankietowanie, metod
skutecznego diagnozowania, na uzytek ORP, potrzeb szkoleniowych pracodawcow

i pracownikow.
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ZALACZNIKI

Zalacznik 1. Zestawienie respondentow — dot. SZW — odbiorcy

© 0 N o g Bk~ w D PE

10.

Pracowniczka Miejskiego Przedsiebiorstwa Oczyszczania sp. z 0.0. z Torunia
Pracowniczka firmy BUDLEX S.A. z Torunia

Pracownik Przedsiebiorstwa Budownictwa Drogowo Inzynieryjnego z Torunia
Pracownik firmy HAGANS LOGISTIC z Torunia

Pracownik firmy TENDER Przedsigbiorstwo Ustug Kolejowych z Jedwabna
Pracownik Spotdzielni Mieszkaniowej Grudzigdz z Grudzigdza

Pracowniczka firmy ALTER Sp. z 0.0. z Grudzigdza

Pracownik firmy ALTER Sp. z 0.0. z Grudzigdza

Pracowniczka MZK Sp. z o0.0. z Grudziadza

Pracowniczka MZK Sp. z 0.0. z Grudzigdza

Zalacznik 2. Zestawienie respondentow — dot. SZW — uzytkownicy

=
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Przedstawicielka Miejskiego Przedsiebiorstwa Oczyszczania Sp. z 0.0. z Torunia
Przedstawiciel firmy BUDLEX z Torunia

Przedstawicielka Przedsigbiorstwa Budownictwa Drogowo Inzynieryjnego z Torunia
Przedstawicielka firmy HAGANS LOGISTIC z Torunia

Przedstawicielka firmy TENDER Przedsigbiorstwo Ushug Kolejowych z Jedwabna
Przedstawicielka Spotdzielni Mieszkaniowej Grudzigdz z Grudzigdza
Przedstawicielka firmy ALTER Sp z 0.0. z Grudziagdza

Przedstawicielka firmy MZK Sp z 0.0. z Grudziadza

Przedstawicielka Centrum Sportu i Rekreacji OLENDER w Wielkiej Nieszawce

. Przedstawicielka Banku Spotdzielczego w Lasinie/ Przedstawiciel Agencji Ochrony

Os6b 1 Mienia TAURUS z Chelmzy
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Zalacznik 3. Zestawienie respondentow — dot. ORP

© © N o g bk~ wDdhPF
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11.
12.

Przedstawicielka Gminy Miasta Grudziadz

Przedstawiciel Starostwa Powiatowego w Grudzigdzu

Przedstawiciel Powiatowego Urzedu Pracy w Grudzigdzu

Przedstawicielka firmy INFO-BIZ Profesjonalna Edukacja z Grudzigdza
Przedstawicielka Centrum Edukacyjno Consultingowego ,,Concret” z Grudzigdza
Przedstawicielka firmy EDUK@TOR. Kursy 1 szkolenia z Grudzigdza
Przedstawiciel Fundacji Gospodarczej Pro Europa z Torunia

Przedstawiciel Grudzigdzkiego Centrum Caritas

Przedstawiciel Grudzigdzkiego Centrum Caritas

. Przedstawicielka  Kujawsko-Pomorskiej Organizacji Pracodawcow Lewiatan

z Torunia
Przedstawicielka Grudzigdzkiego Parku Przemystowego Sp. z 0.0. z Grudzigdza

Przedstawiciel firmy Casus Sp. z 0.0. z Grudzigdza
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Zalacznik 4: Ramowy scenariusz wywiadu z pracodawcami - firmami uczestniczacymi w
testowaniu produktu SZW w ramach Projektu innowacyjnego-testujacego ,,50+
doswiadczenie”

Czas trwania wywiadu: 15-30 min.

1. Wprowadzenie
2. Wywiad wilasciwy

3. Zakonczenie

Ramowy program

WPROWADZENIE (4-5 min)

- przedstawienie si¢ ewaluatora: Nazywam si¢... 1 reprezentuje ewaluatora zewnetrznego
firme¢ PrePost Consulting

- przedstawienie celu badania: zebranie opinii na temat nowego produktu od przedstawicieli
firm testujacych nowoczesng strategi¢ zarzadzania wiekiem;

- ustalenie zasad wywiadu — przekazanie informacji o nagrywaniu wywiadu, zapewnienie
0 anonimowosci oraz wykorzystaniu nagrania wytacznie w celach badawczych

- ustaleniec powodow przystgpienia firmy do testowania produktu oraz ilosci 1 pilci
pracownikow skierowanych do skorzystania z oferty szkoleniowej w ramach testowania

produktu w postaci SZW

WYWIAD WEASCIWY (15-25 min)
Pytania zasadnicze wazne dla problemu badania — korzysci, jakie odnies$li uzytkownicy;

zdiagnozowanie stabych i mocnych stron modelu wsparcia; uwagi dla realizatorow

1. Czy zamierzacie Panstwo wdrozy¢ SZW w swojej firmie — jesli tak — czy zamierzacie
obja¢ nig wszystkich pracownikow czy tylko pracownikow 50+; jesli nie — dlaczego,
jakie sg tego powody?

2. Na jakiej podstawie/ w oparciu o jakie przestanki odbylo si¢ wskazywanie
pracownikow do uczestnictwa w testowaniu produktu?

3. Jaka jest skuteczno$¢ stosowania SZW w firmach? Czy zauwazyliScie Panstwo jakie$

zmiany w pracownikach biorgcych udziat w szkoleniach prowadzonych w ramach
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testowania produktu? Jesli tak — jakie to zmiany? Jesli nie — z czego moze to wynikac?
Jak to si¢ przektada na dziatalno$¢ firmy?

4. Jak oceniacie Panstwo samg SZW jako narzedzie i jej poszczegdlne elementy? Czy
jest tatwe w uzyciu, jakich wymaga nakladéw (czasu, pracownikdéw, pieniedzy)?

5. Czy nalezatoby co$ zmieni¢ w SZW? Co by to bylo i jak nalezaloby to zmienic¢?

6. Czy zaproponowana w projekcie oferta dla pracownikéw 50+ jest jakis sposob
warunkowana przez pte¢ uczestnika?

7. Jak ocenia Pan/Pani innowacyjnos$¢ produktu? Na czym ona polega?

8. Czym ten produkt r6zni si¢ od innych, dotad stosowanych w firmach?

9. Jaki jest potencjatl wdrozeniowy produktu?

10. Czy wg Pani/Pana inne firmy begda zainteresowane wdrazaniem SZW?

11. Na co nalezy zwroci¢ uwage powtarzajagc podobny projekt w innym miejscu?

ZAKONCZENIE (2-3 min)

1. Czy polecitaby Pani/ polecitby Pan wdrozenie SZW innym firmom, dlaczego? Jakich
argumentéw uzylaby Pani/uzyly Pan, zeby zachgci¢ innych pracodawcow do
wdrozenia SZW?

2. Co chciataby Pani/chciatby Pan powiedzie¢ realizatorom?

Dziekuje

Strona4‘ 3




S

>I’JOS"¢'\JIADC7FNJF

Zalacznik 5: Ramowy scenariusz wywiadu z pracownikami firm uczestniczacych w
testowaniu produktu SZW w ramach Projektu innowacyjnego-testujacego ,,50+
doswiadczenie”

Czas trwania wywiadu: 15-30 min.

4. Wprowadzenie
5. Wywiad wlasciwy

6. Zakonczenie

Ramowy program

WPROWADZENIE (1-2 min)

- przedstawienie si¢ ewaluatora: Nazywam si¢... 1 reprezentuje ewaluatora zewnetrznego
firme¢ PrePost Consulting

- przedstawienie celu badania: zebranie opinii na temat nowego produktu od o0sob
korzystajacych ze wsparcia w postaci szkolen;

- ustalenie zasad wywiadu — przekazanie informacji o nagrywaniu wywiadu, zapewnienie
0 anonimowosci oraz wykorzystaniu nagrania wytacznie w celach badawczych

- ustalenie zakresu szkolen, z jakich korzystat pracownik

WYWIAD WEASCIWY (15-25 min)
Pytania zasadnicze wazne dla problemu badania — korzysSci, jakie odnie$li uczestnicy;

zdiagnozowanie stabych 1 mocnych stron modelu wsparcia; uwagi dla realizatorow

12. Czy zyskal/a Pan/Pani co$ poprzez udziat w projekcie? Jesli tak — to co to jest?

13. Czy umiejetnosci/wiedzg zdobyte w ramach projektu wykorzystuje Pan//Pani w Zyciu
zawodowym, w zyciu prywatnym?

14. Czy tatwo bylo wypetniac testy i1 inne zadania w projekcie ?

15. Czego si¢ o sobie dowiedziat/a Pan/Pani z Profilu Kompetencji?

16. Co si¢ Pani/Panu najbardziej podobato w szkoleniach ?

17. Czy weczes$niej (przed projektem) uczestniczyl Pan/Pani w innych szkoleniach? Jesli
tak — czy byty podobne do tych w ramach projektu, czym si¢ roznity?

18. Jakie elementy wsparcia okazaly si¢ najbardziej przydatne? Dlaczego?

19. A co bylo trudne, co przeszkadzato?
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20. Czy bylo czego$ za mato, za duzo?

21. Czy zaproponowana w projekcie oferta dla pracownikéw 50+ jest jakis sposob
warunkowana przez pte¢ uczestnika?

22. Co w ofercie z ktorej Pan/pani skorzystal/a bylo w innowacja (nowatorstwem)? Na
czym to polegato?

23. Czy wg Pani/Pana warto inwestowa¢ w pracownikow 50-+?

24. Czy wg Pani/Pana pracodawcy beda zainteresowani wysytaniem swoich pracownikow
na takie szkolenia jak w projekcie?

25. Czy i ewentualnie co by Pan/Pani zmienili w projekcie?

26. Na co nalezy zwroci¢ uwage powtarzajac podobny projekt w innym miejscu?

ZAKONCZENIE (2-3 min)

3. Czy polecitaby Pani/ polecitby Pan uczestnictwo w takim projekcie swoim
znajomym? Dlaczego?

4. Co chciataby Pani/chcialby Pan powiedzie¢ realizatorom?

Dzigkuje
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Zalacznik 6: Ramowy scenariusz wywiadu z uczestnikami ORP w ramach Projektu

innowacyjnego-testujacego ,,50+ doswiadczenie”
Czas trwania wywiadu: 15-30 min.

7. Wprowadzenie
8. Wywiad wilasciwy

9. Zakonczenie

Ramowy program

WPROWADZENIE (2-3 min)

- przedstawienie si¢ ewaluatora: Nazywam si¢... 1 reprezentuje ewaluatora zewnetrznego
firme¢ PrePost Consulting

- przedstawienie celu badania: zebranie opinii na temat nowego produktu od przedstawicieli
firm i instytucji uczestniczacych w testowaniu ORP w Grudzigdzu;

- ustalenie zasad wywiadu — przekazanie informacji o nagrywaniu wywiadu, zapewnienie

0 anonimowosci oraz wykorzystaniu nagrania wytacznie w celach badawczych

WYWIAD WEASCIWY (15-25 min)
Pytania zasadnicze wazne dla problemu badania — korzysci, jakie odniesli uzytkownicy;

zdiagnozowanie stabych i mocnych stron produktu; uwagi dla realizatorow

27. Jaka jest Pani/Pana ogdlna ocena pomystu na powotanie ORP?
1. Czy 1 jakie korzysci odniesli uczestnicy ORP?
2. Jaka jest skuteczno$¢ stosowania modelu ORP (czy jego stosowanie przynosi
zakladane wyniki, shuzy realizacji zaktadanych celow)?
a. Czy ORP stato si¢ centrum przeplywu informacji
b. Czy ORP umozliwilo nawigzywanie i utrzymywanie wspolpracy pomiedzy
instytucjami
c. Czy zdiagnozowano potrzeby szkoleniowe osob 50+, ich deficyty edukacyjne
d. Czy zostala rozpoznana oferta firm szkoleniowych w zakresie ksztalcenia

ustawicznego osob 50+
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3. Czy stosowanie modelu ORP jest efektywne (czy produkt przynosi zaktadane efekty
przy zaktadanych kosztach, czy koszty moglyby by¢ nizsze dajac poroéwnywalne
efekty)? Czy stosowanie modelu generuje wysokie koszty? Jesli tak — co mozna
zmieni¢ w tym zakresie?

4. Czy proponowane podejScie okazalo si¢ atrakcyjng alternatywa dla metod
stosowanych wczes$niej (czy jest bardziej skuteczne, tansze, bardziej efektywne)? Jesli
tak, na czym polega ta atrakcyjnosc¢?

5. Co wplywa na jego skutecznos¢? Czy mozliwe jest zwigkszenie jego skutecznosci 1
pod jakimi warunkami?

Prosz¢ poda¢ 3 najwazniejsze czynniki skutecznosci modelu.

6. Czy dziatalnos¢ ORP przetozyta si¢ na korzysci dla osob 50+

7. Czy zastosowane rozwigzanie jest innowacyjne? Na czym polega ta innowacja? Jaki
jest jej wymiar/zasigg/charakter? Jak bylo przed powstaniem ORP - jak wygladata
wspolpraca pomiedzy réznymi instytucjami, organizacjami, firmami szkoleniowymi?

8. Jakie jest potencjal wdrozeniowy innowacji — jakie sg mozliwosci wykorzystania
produktu w innych powiatach woj. kujawsko-pomorskiego, innych wojewodztwach?

9. Czy efekty projektu bedg trwale (czy jest prawdopodobne funkcjonowanie produktu
po zakonczeniu finansowania projektu)?

10. Gdyby mogta Pani/mo6gt Pan co$ zmieni¢ w modelu ORP, co by to bylo?

ZAKONCZENIE (2-3 min)

5. Co nalezaloby powiedzie¢ realizatorom, co podkresli¢, na co zwrdci¢ uwage, jezeli

mysleliby o ponownej realizacji ORP (np. w innym miejscu)?

Dzigkuje
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Zalacznik 7: Zestawienie informacji o istniejacych w Polsce ORP

1. Malopolskie Obserwatorium Rynku Pracy i Edukacji — dziata od kwietnia 2006 r.;
»specjalizacja” w bezrobotnej mlodziezy, $ledzenie losow absolwentow, wspdlpraca
Z wyzszymi uczelniami; o osobach 50+ zamieszczono 18 publikacji w Bibliotece;

2. Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy — dziata od 2009 r.; na stronie internetowe;j
4 raporty o sytuacji pracownikow 50+ (dot. lat 2009-2010);

3. Podlaskie Obserwatorium Rynku Pracy — dziata od 2008 r. w ramach projektu
(prowadzonego do 2013 r.); na stronie - 6 notatek, w ktorych wystepuje fraza ,,50+” ;
projekt Podlaskie Obserwatorium Rynku Pracy i Prognoz Gospodarczych;

4. Bialostockie Obserwatorium Szkolnictwa Zawodowego i Rynku Pracy; w latach 2008-

2010 realizowano projekt badawczy pn. ,,Rozwdj szkolnictwa zawodowego
w Biatymstoku w dostosowaniu do potrzeb rynku pracy”;

5. Pomorskie Obserwatorium Rynku Pracy - dziatalo w ramach projektu w latach 2008-
2010, w wydawanych raportach (8 szt., wersje rozszerzone) doktadne notatki dot. osob
bezrobotnych w wieku 50+, na stronie internetowej wizualizacja danych (niestety
puste wykresy, bez naniesionych danych);

6. Wielkopolskie Obserwatorium Rynku Pracy - powstale w ramach projektu (06/2010-
05/2013r); bardzo doktadne dane dot. ilosci osdb bezrobotnych 50+ (od 01/10 do
03/12; w podziale na powiaty, ogétem 1 w podziale na pte¢, prawo do zasitku); jest
baza edukacyjna w poszczegolnych powiatach, dotyczy szkdét ponadgimnazjalnych
(w tym dla dorostych);

7. Regionalne Obserwatorium Rynku Pracy w Lodzi — powstale w ramach projektu, od
2009 do 12/2013; nie znaleziono zadnych danych dot. 0s6b 50+; ,,Specjalistyczne”
ORP: dziatalno$¢ Obserwatorium Rynku Pracy dla Edukacji ukierunkowana jest na
analize relacji, jakie zachodza miedzy edukacja a rynkiem pracy i dotyczy obszaru
ksztalcenia na potrzeby regionalnego rynku pracy.

8. Opolskie Obserwatorium Rynku Pracy — takze powstale w ramach projektu, jest
kontynuacja I edycji zakonczonej w 2010 r.; w ramach drugiej edycji pojawily si¢
nowe obszary: a) Badanie optymizmu pracodawcow - przebadani zostang regionalni
pracodawcy, gtéwnie pod katem ich prognoz co do wielkosci zatrudnienia, preferencji

wobec pracownikOw (np. przygotowanie zawodowe, poziom wyksztalcenia); b)
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Edukacja ustawiczna w regionie (widziana od strony pracodawcoéw) - przeprowadzona
bedzie diagnoza polityki ksztalcenia ustawicznego wsrdd opolskich pracodawcow
(dot. powszechnos$¢ polityki ksztalcenia, gotowos$¢ do uczestnictwa pracownikow w
ksztalceniu oraz sklonno$¢ pracodawcéw do partycypowania w kosztach podnoszenia
kwalifikacji a takze jej typem - koncentracja na umiej¢tnosciach interpersonalnych czy
kwalifikacjach formalnych);

Zachodniopomorskie Obserwatorium Rynku Pracy — powstale w ramach projektu,
dziata od 2005 r.; ogdlne dane nt. oséb 50+; w ramach projektu powotano Akademie
Badan Lokalnego Rynku Pracy oraz Ogdlnopolskie Forum Obserwatoriow Pracy;
Lubelskie Obserwatorium Rynku Pracy; pilotaz w 2010, projekt: 09/2011-08/2013;
dane ogdlne;

Obserwatorium Dolnoslgskiego Rynku Pracy i Edukacji; projekt od 2009 r.;
prowadzone przez WUP w Walbrzychu; Od dnia 1 stycznia 2012 r. projekt
"Obserwatorium Dolnoslaskiego Rynku Pracy i Edukacji" jest realizowany
przez Centrum Monitoringu Spotecznego i Kultury Obywatelskiej. W raportach
— dane nt. bezrobotnych 50+;

Podkarpackie Obserwatorium Rynku Pracy — projekt, od 02/ 2010 r. do 12/2013 r.;
dane iloSciowe o bezrobotnych 50+ W bibliotece — 2 Raporty:” Osoby powyzej 50
roku zycia na rynku pracy w 2010 roku” i ,,Charakterystyka oso6b bezrobotnych
powyzej pigcédziesigtego roku zycia w powiecie lezajskim — dwie perspektywy”
(raport ze stycznia 2009);

Obserwatorium Rynku Pracy w Katowicach - jako wydziat Wojewodzkiego Urzedu
Pracy; informacje o bezrobotnych 50+ w ogdlnych statystykach dot. rynku pracy;
Obserwatorium Rynku Pracy Wielkopolski Wschodniej — projekt Koninska Izba
Gospodarcza 1 Wyzsza Szkota Kadr Menedzerskich w Koninie; W raporcie
Z dziatalnosci ORP osobny rozdzial dot. bezrobotnych ,,Analiza zagadnienia miejsca
i roli na rynku pracy Wielkopolski Wschodniej 0s6b w wieku 45 i wigcej lat”;
Sadeckie Obserwatorium Rynku Pracy, Edukacji i Zatrudnienia; projekt 2011-12;

Projekt skierowany jest do przedsigbiorstw przechodzacych procesy adaptacyjne

i modernizacyjne oraz ich pracownikéw przewidzianych do zwolnienia lub

zagrozonych utrata pracy, a takze do o0sob odchodzacych z rolnictwa z wlasne;]

inicjatywy. Zadaniem Obserwatorium jest analiza 1 badania lokalnego rynku pracy
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oraz opracowanie i wdrozenie Strategii Zarzadzania Zmiang Gospodarcza w Powiecie
Nowosadeckim. Nie znaleziono informacji o 50+;

16. Obserwatorium Regionalnych Rynkéw Pracy - pierwsza w Polsce instytucja
monitorujgca krajowy rynek pracy stworzona przez organizacje Pracodawcow. Celem
projektu jest zwiekszenie roli Pracodawcéw w kreowaniu polityk zwigzanych
zrynkiem pracy, prowadzacej do wzrostu ich efektywnosci. Realizacja projektu
rozpoczeta sig  1.03.2009, zakonczyla 28.02.2011. W raporcie — rozdzial:
»Najwazniejsze przyczyny defaworyzacji osob w wieku 45+, rozdzial: ,,Oczekiwania
pracodawcow co do wieku kandydatow do pracy na okreslonym stanowisku”
irozdziat ,,Sklonno$¢ do zatrudniania osob w wieku przedemerytalnym
i emerytalnym”; Biuletyn Obserwatorium Regionalnych Rynkow Pracy, Nr 13,
Bezrobocie a wiek 1 poziom wyksztalcenia: Polska na tle UE; Nr 17, Aktywnos¢
zawodowa 0sob 50+. Czes¢ 1 - Osoby z grupy 50+ na rynkach pracy panstw

cztonkowskich.

Wojewddzki Urzad Pracy w Szczecinie powotat Ogodlnopolskie Forum Obserwatoriow Rynku
Pracy. Korzysta¢ z niego mogli wylacznie pracownicy wyznaczeni przez Dyrektorow
Wojewddzkich Urzedow Pracy (WUP), a takze eksperci zewngtrzni pracujacy na rzecz
Obserwatoriow. Spotkanie 1 x w roku, dotad 4: 2008 — inauguracyjne, i warsztatowe: 2009,

2010, 2011; w informacjach wskazniki zatrudnienia oséb 55-64 lata w podziale na pte¢ od
1999 do 2010rr.
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