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oby powyzej 45. roku zycia stanowig jedna z najbardziej
lizowanych grup na rynku pracy. Aktywizacja zawodowa
nigdy nie byla priorytetem polskiej polityki spotecznej.
e wszystkim na koniecznos¢ znalezienia zatrudnienia dla
botnych, osobom starszym natomiast stworzono liczne
jszego przejscia na emeryture, takie jak emerytury
dowany system rent i zasitkéw. W rezultacie w pierwszej
iesigtych szeregi emerytéw wzrosty o 2 min oséb. Obec-
ieku okotoemerytalnym (55+) ponad dwie trzecie jest
wo. Polacy przechodza na emerytury srednio w wieku
iet i w wieku 58 lat w przypadku mezczyzn. Oznacza to,
tecznej musi utrzymywac rzesze miodych i catkiem

Sytuacja na polskim rynku pracy nie jest zgodna z tendencjami europejski-
mi. Rozszerzona Unia Europejska w ciggu najblizszej dekady ma sie przeksz-
tafci¢ w najbardziej konkurencyjna, dynamiczna, oparta na wiedzy gospodarke
na $wiecie, zdolng do ciagtego wzrostu.

Przeszkode w osiagnieciu tego celu moze stanowi¢ poglebiajacy sie deficyt
sity roboczej, bedacy skutkiem niskiego przyrostu naturalnego i procesu
starzenia si¢ spofeczenstw europejskich.

Unia musi zatem dazy¢ do aktywizadji istniejacych zasobdw poprzez zwiek-
szanie ogdlnego poziomu zatrudnienia oraz poziomu zatrudnienia kobiet i pra-
cownikdéw powyzej 55. roku zycia, a takze przez przesuniecie granicy wieku
emerytalnego. Polska jest zobowigzana wspdtuczestniczy¢é w realizagji tych
zadan, sprecyzowanych w Strategii Lizbonskiej.
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Charakterystyka trudnosci zwigzanych
z aktywizacjg zawodowg grupy 45+

yjasnienia trudnej sytuacji oséb powyzej 45. roku zycia na rynku

pracy mozna szuka¢ wsréd powiazanych ze sobg czynnikdw poli-

tycznych, ekonomicznych i spofecznych. Niefatwa sytuacja osob
z opisywanej grupy wiekowej zwigzana jest z ogdlnie wysokim poziomem
bezrobocia w Polsce — prawie dwukrotnie wyzszym niz $rednia dla Unii
Europejskiej. Niemal pofowa Polakéw w wieku produkcyjnym nie pracuje
(dane: Eurostat, raport UNDP i CASE W trosce o prace” 2004). Brakuje
réwniez spéjnej polityki zatrudnienia dotyczacej tej wiasnie grupy osdb, a takze
stosownych programoéw aktywizujacych.

Druga wazng przyczyna takiej sytuacji jest fakt, ze osoby z tej grupy wiekowe;
nie majg ani umiejetnosci atrakcyjnych dla pracodawcdw, ani kompetendii
poszukiwanych na rynku pracy, co wynika gléwnie z niskiego poziomu ich wy-
ksztatcenia. Co pigta osoba w wieku 45-54 lat ma jedynie wyksztatcenie pod-
stawowe, a w grupie wiekowej 55-64 — nawet co trzecia. Niezwykle istotna
wydaje sie rowniez kwestia powiekszania sie miedzypokoleniowej luki techno-
logicznej (e-divide). Starsi ludzie nie umiejg obstugiwac¢ urzadzen cyfrowych, co
skutecznie wyklucza ich z rynku pracy i — coraz czesciej — z zycia spotecznego.

Nie bez znaczenia jest rowniez fakt, ze sg to osoby, ktdrych szczyt kariery

zawodowej przypadt na ostatnie lata PRL, w zwigzku z czym u czesci z nich

wyksztafcit

sie  niewfasciwy etos pracy: marazm, brak inicjatywy,
roszczeniowos¢. Postawy te niekiedy ulegly pogfebieniu w wyniku nie najlep-

szych doswiadczen pierwszych lat transformadji.

Czynnikiem wptywajacym na ograniczong aktywno$¢ zawodowa ludzi
starszych jest fakt, ze czesto spotykaja sie oni z nierdwnym traktowaniem na
rynku pracy. W Polsce zjawisko dyskryminadji ze wzgledu na wiek (ageism) jest
nie tylko dotkliwe, ale takze stabo zdiagnozowane. Moze ono sie przejawiac
w postaci krzywdzacych stereotypow dotyczacych mozliwosci i umiejetnosci
starszych pracownikdéw; odmowy zatrudnienia; nieawansowania ich
i niekierowania na szkolenia; stosowania kryterium wieku przy podejmowaniu
decyzji o zwolnieniach w firmie oraz automatycznego zwalniania wraz z osiag-

nieciem przez nich wieku emerytalnego.

Miejsce problemu aktywizacji zawodowe| grupy 45
w Programie Inicjat \Wspoinotowe] EQUAL

nicjatywa Wspdlnotowa EQUAL zostafa stworzona w celu zbadania
I nowych sposobdw zwalczania dyskryminacji i nieréwnosci na rynku
pracy, doswiadczanych przez pracownikéw i osoby bezrobotne. Rynek
pracy zmienia sie¢ w szybkim tempie, co stwarza koniecznos¢ innowacyjnych
odpowiedzi na jego ptynne potrzeby i wymagania. EQUAL to unijne labo-
ratorium, w ktérym testuje sie nowe metody w celu sprawdzenia ich przydat-
nosci do zastosowania na szeroka skale w polityce spofeczne;.
Funkcjonowanie Inicjatywy jest oparte na specyficznych zasadach: podejscia
tematycznego, partnerstwa, zaangazowania grup dyskryminowanych,
wspotpracy ponadnarodowej, innowacyjnosci (czyli testowania nowych,
odwaznych rozwigzan) oraz wiaczania osiaggnietych rezultatow do gldwnego

nurtu polityki w celu wsparcia realizacji zasad zatrudnienia i polityki spotecznej



w danym kraju (mainstreaming). Zastosowanie w praktyce zasady podejscia
tematycznego oznacza, ze panstwa mogg zglaszal propozycje inicjatyw
w dziewieciu obszarach tematycznych, ktorych zakres obejmuje cztery filary
Europejskiej Strategii Zatrudnienia: potencjat zatrudnieniowy (utatwienie
dostepu do rynku pracy i powrotu na ten rynek osobom majacym trudnosci
z funkcjonowaniem na rynku pracy i w spoteczenstwie, przeciwdzialanie rasiz-
mowi i ksenofobii w kontekscie rynku pracy), przedsiebiorczos¢ (zapewnie-
nie powszechnego dostepu do instrumentéw i narzedzi niezbednych do uru-
chomienia przedsiebiorstwa, podniesienie jakosci miejsc pracy w gospodarce
spotecznej), adaptacyjnos¢ (rozwijanie praktyk integracyjnych w miejscu pracy,
doskonalenie zawodowe przez ksztalcenie ustawiczne, wprowadzanie tech-
nologii informacyjnych i komunikacyjnych oraz przewidywanie zmian struktu-
ralnych), rownos¢ szans kobiet i mezczyzn (rozwijanie nowych form organi-
zacji pracy, majacych na celu godzenie zycia rodzinnego z zyciem
zawodowym, ograniczanie segregacji zaje¢ i zawoddw na typowo meskie
i typowo kobiece). Srodki na realizacje Inicjatywy pochodzg z Europejskiego
Funduszu Spotecznego oraz budzetéw krajowych.

W Polsce Inicjatywa jest realizowana od 2004 r. w pieciu obszarach tema-
tycznych, z ktorych temat F dotyczy ,wspierania zdolnosci dostosowania sie
firm i pracownikéw do zmian strukturalnych, sprzyjania wyréwnywaniu szans
znalezienia zatrudnienia przez grupy spoteczne do$wiadczajace nierdwnosci
w zakresie dostepu do rynku pracy oraz dziatah na rzecz wykorzystania tech-

nologii informacyjnych i innych nowych technologii”.

Partnerstwa zalr%jace sie aktywizacjg
) 45+

050,

Polsce powstaty 24 Partnerstwa wprowadzajace w zycie Inicjaty-

we w temacie F Wiekszo$¢ z nich nastawiona jest bezposrednio

na zwiekszanie aktywnosci na rynku pracy oséb po 45. roku zycia.
Dobdr Partnerstw, na podstawie ktérych analizujemy interesujacy nas problem
aktywizacji zawodowej, nie byt przypadkowy. Decydowaly tu dwa kryteria: po
pierwsze — poziom innowacyjnosci dziatan, o tyle istotny, ze to wiasnie nowe
eksperymentalne metody interwendji na rynku pracy majg w przyszfosci szan-
se znaczaco wplyna¢ na strukture bezrobocia w Polsce. Po drugie —
rozmieszczenie geograficzne Partnerstw i ich beneficjientow.

Analize skupilismy na pieciu najbardziej innowacyjnych metodach zapro-
ponowanych przez administratoréw, przy czym Partnerstwa zostaly dobrane
w taki sposob, aby swoja dziatalnoscig objety jak najbardziej zroznicowanych
odbiorcédw. Opisujemy wiec projekty skupiajace sie na wykwalifikowanych pra-
cownikach z duzych miast oraz takie, ktére swoja dziatalno$¢ skoncentrowaty
na mieszkancach mafych miasteczek i popegeerowskich wsi.

S to:
— Partnerstwo ,.Budujmy razem”;
— ,Partnerstwo wyréwnywania szans”;
— Partnerstwo ,,Sojusz dla pracy”;
— Partnerstwo ,,Osrodek ,Renowator’ dla matych
i $rednich przedsigbiorstw”;

— Partnerstwo ,,Mentoring poprzez IT”.
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Innowacyjne metody dziatania Partnerstw

QUAL rézni sie od pozostatych programdw unijnych tym, ze pozwala
eksperymentowad i testowac rozwigzania nietypowe dla polskich
instytucji rynku pracy. Pomimo niewielkiej skali projektow niektore
z proponowanych metod moga sie okaza¢ na tyle innowacyjne, ze zre-

wolucjonizuja podejscie do walki z bezrobociem.

Rotacja pracy

a czym polega rotacja pracy! Pomyst oparty jest na zatozeniu, ze

nowoczesna firma nie moze dobrze funkcjonowaé bez szkolen.

Przedsiebiorstwa niechetnie wysytaja pracownikéw na kursy
zawodowe, gdyz faczy sie to z obnizeniem mocy produkcyjnych. Zajecia wie-
czorowe lub weekendowe s3 natomiast mniej skuteczne, a pracownicy maja
mniejsza motywacje do brania w nich udzialu. Firmy stojg wiec wobec
dylematu: szkoli¢ pracownikéw czy tez realizowal plany produkcyjne?
Najczesciej racjonalnos¢ krotkoterminowa — czyli nastawienie na biezacy zysk
— zwycieza racjonalno$¢ diugoterminowa. W dtuzszej perspektywie firma traci,
gdyz pracownicy, ktorzy nie doskonalg sie zawodowo, nie s3 w stanie dos-
tosowac sie do trenddw rynkowych. Na braku szkolen tracg przede wszystkim

osoby starsze, ktére nierzadko pozbawione sg konkretnych umiejetnosci lub

3

ktérych wiedza zawodowa jest przestarzafa i nieprzydatna. W przypadku

restrukturyzacji firmy to one wifasnie sa zwalniane w pierwszej kolejnosci.
Rozwigzaniem moze by¢ stworzenie banku pracy — bazy oséb pozostajacych
bez zatrudnienia, ale majacych okreslone kompetencje. Jedli pracodawca
zamierza wysfa¢ pracownikdéw na szkolenia, moze skorzysta¢ z tych danych,
aby na okreslony czas zastapi¢ doksztafcajace sie osoby. Zaréwno w trakcie
szkolen, jak i w czasie pracy zastepczej bezrobotni podnosza swoje kwalifika-
cje. Moga rowniez nawigza¢ kontakt z pracodawca, co zwieksza ich szanse na
zatrudnienie.

Wyjatkowy charakter programu rotacji pracy polega na tym, ze bierze on
jednoczesnie pod uwage potrzeby pracodawcdw, pracownikdw i osdb bezro-
botnych. Jest to wielowymiarowe podejscie do kwestii zatrudnienia. Pomyst
pojawit sie pod koniec lat osiemdziesigtych w Danii. W roku 1996 w projek-
tach rotacyjnych w tym kraju wziefo udziat 36 tys. oséb. Dzieki wsparciu
Europejskiego Funduszu Spotecznego i w ramach Inicjatywy ADAPT
(1995-2000) projekt zostat przetestowany w kilkunastu krajach europejskich.
W programach rotacyjnych wzieto udziat 89 tys. pracownikéw, 20 tys. bezro-
botnych i 3 tys. firm.

W Polsce te innowacyjng metode faczaca wspieranie i utrzymywanie
zatrudnienia 0sob juz pracujacych z aktywizacjg bezrobotnych testuje m.in.
Partnerstwo ,Budujmy razem”. Pomystodawca stworzenia Partnerstwa byt
Warminsko-Mazurski Zakltad Doskonalenia Zawodowego — stowarzyszenie
szkoleniowe o diugiej i bogatej tradydji. Lider projektu zidentyfikowat nastepu-
jace problemy rynku budowlanego: niskie kwalifikacje kadr, co skutkuje
niemozliwoscia realizacji robdt wykonawczych — zwtaszcza tych na wysokim
poziomie — obnizenie sie prestizu zawodu pracownika branzy oraz upadek

szkolnictwa zawodowego.



Zatozono, ze w ramach Partnerstwa wprowadzony zostanie system ustug
szkoleniowych dla firm budowlanych i instalatorskich, dlatego do wspdtpracy
zaproszono zrzeszenia branzowe: Olsztynska Izbe Budowlang oraz Polska
Korporacje Techniki Sanitarnej, Grzewczej, Gazowej i Klimatyzacji. Partnerzy
projektu zajeli sie zidentyfikowaniem potrzeb szkoleniowych wsréd firm
budowlanych i instalatorskich. Aby oszacowal zapotrzebowanie na poszcze-
gdlne rodzaje szkolen, przeprowadzono ankiete wsrdd pracodawcdw. Okaza-
to sie, ze firmy byly zainteresowane przede wszystkim nowymi metodami
przygotowywania pracownikéw do zawodu. Wprowadzenie systemu rotagji
pracy spotkafo sie poczatkowo z oporami pracodawcdw, jednak po pewnym
czasie oczywiste korzysci skfonity ich do wzigcia udzialtu w programie.
WV Polsce to byfa totalna innowacja. Pracodawcy nie chcieli sie poczatkowo do
tego przekona¢ — dopiero po jakim$ czasie zrozumieli, ze dostajg pracownika
sprawdzonego, po stazu u nich w firmie, w dodatku wyszkolonego za
pieniadze Unii” — méwi Radostaw Szutowicz, koordynator projektu.

Kandydatéw na pracownikdéw zastepczych szukano wsrdd bezrobotnych
z terendw bytych PGR-6w. W szkoleniu osobowosciowo-motywacyjnym,
pofaczonym z kursem BHE udziat wzieto 80 osdb. Jedna z pieciu grup szkole-
niowych, przygotowywana do rotacji miedzynarodowej, skorzystafa réowniez
z podstawowego kursu jezyka francuskiego, kontynuowanego nastepnie
metoda zdalnego nauczania przez Internet. W szkoleniach zawodowych dla
technologdw robdt budowlanych, monterdw instalagji elektrycznych, murarzy
i tynkarzy uczestniczyly 74 osoby. Przeszkoleni bezrobotni zostali nastepnie
objeci systemem rotacji pracy i zastgpili stalych pracownikéow z 90 matych
i Srednich firm, dzigeki czemu ci ostatni mogli wzig¢ udziat w szkoleniach

zawodowych. Ze szkolehn w dziedzinie nowych technologii skorzystato

90 osdb, ze szkolen komputerowych — 52. W trakcie szkolen 462 osoby
zdobyly nowe, specjalistyczne umiejetnosci, co sprawito, ze ich wartos¢ dla

firm znacznie wzrosta.

praca

1 instruktaz
bezrobotnych >
odbywajgcych
praktyki

szkolenia
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Trenerzy zawodowi (jobcoaching)

obcoaching to nowatorska forma doradztwa zawodowego, ktdra naro-

dzita sie i byta wykorzystywana w Holandii. Ma on stuzy¢ wprowadzaniu

bezrobotnych na rynek pracy i utrzymywaniu na nim oséb zagrozonych
bezrobociem. Jobcoaching opiera sie na zatozeniu, ze jednym z podsta-
wowych zagrozen dla takich 0séb sa rosnace bariery psychiczne zwigzane
z dalszym rozwojem zawodowym, wynikajace z braku motywadji i wiary we
wilasne sity. Z tej przyczyny w metodzie trenerstwa zawodowego podsta-
wowe znaczenie ma zindywidualizowane podejécie do beneficjenta.

Rola trenera wymaga wiekszej aktywnosci niz w przypadku tradycyjnego
doradcy zawodowego. Ma on pomdc podopiecznemu w odnalezieniu sie na
rynku pracy oraz w nakresleniu $ciezki kariery zawodowej. Czyni to, analizujac
sytuagje tej osoby, przy czym interesuje go nie tylko jej wyksztatcenie, umiejet-
nosci czy pozycja zawodowa, lecz réwniez poziom motywacji do pracy, sytu-
acja rodzinna i zdolnosci interpersonalne. Dopiero na podstawie tych informa-
i trener wspdlnie z beneficientem tworzy indywidualny plan rozwoju,
w ktérym okresla sposédb realizacji celéw zawodowych, obejmujacy np. szkole-
nia, metody podnoszenia kompetencji lub przekwalifikowania sie czy tez sposo-
by szukania pracy. Na tym praca trenera sie nie konczy. Jego zadaniem jest
wspieranie podopiecznego w poszukiwaniu pracy i udzielanie mu wskazéwek,
ale réwniez nadzorowanie jego poczynan. Bezposrednia wiez, ktéra w sposdb
naturalny nawiazuje sie miedzy trenerem a podopiecznym, pomaga
w sprawnym identyfikowaniu i rozwigzywaniu problemoéw. Warto doda¢, ze

realizacja zadan trenerskich moze potrwac nawet kilka lat.

Testowania metody treningu zawodowego w Polsce podijelo sie koor-
dynowane przez Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (United
Nations Development Programme, UNDP) Partnerstwo ,,Sojusz dla pracy”.
Partnerstwo postanowito wyprébowac skuteczno$¢ edukacji réwiesniczej,
polegajacej na pracy beneficienta z kolejnym benefigentem. Kandydatéw na
treneréw szukano wiec w srodowiskach beneficientdw ostatecznych, czyli
w stuzbie zdrowia, przemysle lekkim i organizacjach pozarzadowych oraz
w docelowej grupie wiekowej oséb powyzej 45. roku zycia.

Zatozono réwniez, ze wybrane osoby powinny by¢ komunikatywne,
powinny umie¢ przyjmowac i przekazywad krytyke, rozwiazywac konflikty
i prowadzi¢ negocjacje oraz wykazywac sie umiejetnosciami administracyjno-
-organizatorskimi. Od kandydatéw wymagano ponadto posiadania doswiad-
czen zwiazanych z rynkiem pracy (np. wynikajacych z poszukiwania zatrud-
nienia). Ostatecznie przeszkolonych zostalo 45 oséb. Wziely one udziat
w szkoleniach psychologicznych, obejmujacych m.in. ¢wiczenia z samooceny
i komunikowania sie, oraz w szkoleniach zawodowych.

Dla czesci uczestnikdw kursy staly sie szansa zdobycia nowego zawodu, po
ich ukonczeniu osoby te zostaly zatrudnione w dotychczasowych miejscach
pracy jako trenerzy zawodowi.

Szkolenia dla beneficjentéw ostatecznych zostaty tak zaprojektowane, aby
objefy zaréwno psychospoteczne, jak i scisle zawodowe problemy osob
uczestniczacych w projekcie. Obowigzkowe szkolenia psychologiczne doty-
czyty komunikacji interpersonalnej, zarzadzania czasem i zorientowania na cel,
a takze motywowania do zmiany, wspdtpracy i wspdtdziatania oraz zachowan
asertywnych.



Mialy one pomdc w likwidowaniu zjawiska wyuczonej nieudolnosci, czyli
stanu, w ktérym niegdy$ wyuczone postawy i zachowania stajg sie przeszkoda
w sprawnym wykonywaniu obowiazkéw zawodowych.

Program oferowal game nieobowigzkowych szkolert zawodowych i spe-
qjalistycznych, przygotowujacych do zawodu wychowawcy kolonijnego lub
kierownika placéwki wypoczynku dzieci i mtodziezy, specjalisty ds. systemdw
jakosci badz audytora wewnetrznego systemdw jakosci, wizazysty, mani-
kiurzysty, technika ustug kosmetycznych lub gastronomicznych.

Mozna bylo réwniez zapoznac sie z zasadami ksiggowania z wykorzy-
staniem komputera oraz z uwarunkowaniami dziatalnosci gospodarcze;
w Polsce i krajach Unii Europejskiej.

Dla wszystkich obowigzkowe byty szkolenia komputerowe, zas pielegniarki
mogly uczestniczy¢ w kursach specjalistycznych, (np. na temat podstaw opieki

paliatywnej czy terapii bolu).

Metoda szybkiego reagowania

etoda szybkiego reagowania kfadzie nacisk na zapobieganie

bezrobociu u zrédta, gdyz opiera sie na zatozeniu ,nie ma firmy
—nie ma pracy”. Wiele matych i $rednich przedsiebiorstw, w przy-
padku wystapienia trudnosci, ,restrukturyzuje sie”, zmniejszajac zatrudnie-
nie. Najbardziej narazeni na zwolnienie s3 pracownicy starsi, nie tylko ze
wzgledu na wiek, ale przede wszystkim z racji przestarzalej wiedzy zawodowe;j

i braku umiejetnosci informatycznych. Ich szanse na znalezienie nowego

zatrudnienia sa nikte. Celem metody szybkiego reagowania jest zapobiega-
nie likwidowaniu miejsc pracy poprzez zwigkszanie efektywnosci i konkuren-
cyjnosci przedsiebiorstw.

Takie podejécie jest szczegdlnie przydatne w regionach charakteryzujacych
sie wysokim bezrobociem, takich jak wojewddztwo warminsko-mazurskie.
Wskaznik bezrobocia siega tam 24%, a ostatnio niemal jedna piata firm ulegta
likwidagji. ,Miejsca pracy sa w tych zakfadach, ktére istnieja, i w tych, ktore
moga sie rozwija¢” — stwierdza koordynatorka projektu, Beata Abramska. Dlat-
ego tez Partnerstwo wyréwnywania szans, w skfad ktérego wchodzi wielu
partneréw spotecznych pod przewodnictwem NSZZ Solidarnos¢ Regionu
Warminsko-Mazurskiego, zajmuje sie ,nie tyle bezrobotnymi, ile firmami, zeby
ludzie nie tracili pracy. Firmy majg nie zwalnia¢ pracownika, ale zatrzymywac
go na rynku; restrukturyzacja zas nie powinna si¢ kojarzy¢ ze zwolnieniami” —
wyjasnia Beata Abramska.

Pierwszym krokiem w realizacji programu Partnerstwa bylo utworzenie
w pieciu wybranych powiatach Zespotéw Szybkiego Reagowania. W ich
ramach zaczety dziata¢ Grupy Wsparcia Konkurencyjnosci, zapewniajace
wsparcie pracodawcom, oraz Grupy Wsparcia Kolezenskiego, pomagajace
pracownikom. Te ostatnie zapewniaja wsparcie, dostarczajg informacje o kur-
sach i pomocy, a takze organizujg warsztaty i spotkania konsultacyjne oraz
spedjalistyczne z psychologami lub doradcami zawodowymi. Jak méwi Beata
Abramska: ,Nie mozna pomdc pracownikom, nie pomagajac kadrze, bo firma
i tak sie nie utrzyma. To jest to, czego nauczyt nas EQUAL — pomoc musi i$¢
dwutorowo”. Skiad zespotdw jest bardzo zrdznicowany: np. w Piszu w zes-
pole dziafajg lokalni przedsiebiorcy, przedstawiciele Starostwa oraz pracowni-

cy Powiatowego Urzedu Pracy i jednostek szkoleniowych. Zespoty ucza sie
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umiejetnosci budowania komunikadji i zasad podziatu rdl, a nastepnie przys-
tepuja do wyszukiwania na swoim terenie firm potrzebujacych wsparcia.

Kolejnym etapem dziatania jest diagnoza. Eksperci w dziedzinie zarzadzania
i finanséw przeprowadzajg badanie firmy, wiascicieli i pracownikdw, starajac sie
zlokalizowa¢ zrédta probleméw. W miare potrzeby prowadzona jest analiza
finansowa, ktéra ma pomadc nakresli¢ plan rozwoju firmy.

Nastepnie na podstawie wykonanej analizy tworzy sie indywidualng
$ciezke wsparcia dla przedsiebiorstwa. Ostatni etap to interwencja, czyli
podejmowanie konkretnych dziafan zaradczych z wykorzystaniem oficjalnych
instytucji rynku pracy. Pracownicy firmy wysytani sg na szkolenia ,miekkie” lub
zawodowe, dostosowane do mozliwosci i potrzeb przedsiebiorstwa, finan-
sowane np. z funduszy urzedu pracy. Program szkoleniowy jest tak skon-
struowany, aby stuzyt zwiekszeniu mobilnosci pracownika i jego skutecznemu
przekwalifikowaniu. Obejmuje on takie dziedziny jak budownictwo, spawal-
nictwo, obstuga maszyn i urzadzen, rzemiosto i rekodzieto, gastronomia, han-
del, turystyka i hotelarstwo oraz inne, bardziej specjalistyczne, jak finanse,
zarzadzanie—marketing—reklama czy techniki zarzadzania. Kursy sa organi-
zowane réwniez dla cztonkdw kadry w celu wyposazenia ich w nowe umiejet-
nosci w zakresie nowoczesnych metod kierowania przedsiebiorstwem oraz
sposobdw pozyskiwania srodkéw unijnych. Przeprowadza sie rdwniez szkole-
nia budujace dialog migedzy pracodawcami i pracownikami. Jesli sytuacja firmy
nie pozwala na zatrzymanie grupy pracownikéw, podejmowane sa dziafania
majace na celu przygotowanie zwalnianych oséb do ponownego wejscia na
rynek pracy. Programem tym zostali objeci pracownicy z |7 firm.

W ramach Partnerstwa powstala jeszcze jedna ciekawa inicjatywa: kawia-

renki biznesowe. Przedsiebiorcy z mafych i $rednich firm majg wiedze prakty-

czna, ale czesto brakuje im wiedzy teoretycznej na temat prawidtowosci dzia-
tania przedsiebiorstwa. Wedfug profesora Ryszarda Walczaka z Olsztyrskie;
Wyzszej Szkoty Informatyki i Zarzadzania im. prof. Tadeusza Kotarbinskiego ,sa
to dobrzy fachowcy, ale dziatajg intuicyjnie. Na przyklad majg problem ze
zrozumieniem, ze rozwdj skali dziatalnosci nie zawsze jest pozadany, gdyz la-
winowy przyrost kosztéw ograniczy zyski”. Warunki, w jakich obecnie musza
dziala¢ przedsiebiorcy, réznig sie drastycznie od tych, ktdre panowaty w latach
dziewiecdziesiatych, kiedy wiekszos¢ matych firm wchodzita na rynek. Proby
przedstawiania przedsiebiorcom rozbudowanych programéw naprawczych
nie powiodty sie, w zwigzku z czym postanowiono uprosci¢ proces przekazy-
wania wiedzy specjalistycznej. ,Kawiarenki” majg stuzyc jako nieoficjalne forum,
na ktérym przedsiebiorcy moga porozmawia¢ ze specjalistami z dziedziny
zarzadzania, finanséw czy marketingu w luznej, niezobowiazujacej atmosferze,
pomagajacej przetamac bariere nieufnosci. Spotkania majg motywy przewod-
nie, np. budzetowanie czy podejmowanie decyzji w przedsigbiorstwie.
Chodzito réwniez o to, by pokaza¢, ze firmy moga skorzysta¢ na kontaktach
z lokalnymi jednostkami badawczymi. W rezultacie ,pracodawca zaczyna sam
zauwazac swoje braki. Efektem bedzie to, ze wiedza i narzedzia przekazane
wiascicielowi wzmocnig go i wskaza mu strategie dziatania po to, by firma nie

zaprzestala dziafalnosci i zeby ludzie mieli prace” — Ryszard Walczak.



Metoda renowacji kompetenciji

etoda renowacji kompetencji polega na wprowadzaniu na polski

rynek pracy nowych zawoddw pojawiajacych sie w gospodarkach

wysoko rozwinigtych. Ma to stuzy¢ zwiekszeniu efektywnosci
dzialan, a co za tym idzie konkurencyjnosci mafych i srednich przedsiebiorstw,
ktére sa grupa docelowa Partnerstwa. Ow cel realizuje sie w taki sposéb, by
jednoczesnie znaczaco wzrosta atrakcyjnosé tych pracownikdw, ktorzy z ragji
wieku lub tez sytuacji zyciowej sa zagrozeni bezrobociem w zwiazku
z planowana restrukturyzacjg zatrudniajacych ich przedsiebiorstw.

Zatozenia realizowane s3 za pomoca dwadch $cisle ze sobg powigzanych
dzialan. W ramach pierwszego dziatania prowadzi sie szkolenia dla pracow-
nikdw, dzieki ktdrym mogg oni zdoby¢ nowy zawdd w dziedzienie e-learningu
lub tez podnies¢ kwalifikacje zawodowe w zakresie wspomagania nowoczes-
nego zarzadzania. Drugie dziatanie obejmuje szkolenia dla pracodawcow,
ktorzy zyskuja wiedze dotyczaca wykorzystywania innowacyjnych technologii
informacyjnych w celu zwigkszenia przewagi konkurencyjnej firmy. Nowe
technologie oraz zwigzane z nimi zawody nie funkcjonujg jeszcze na naszym
rynku, dlatego tez wzorce czerpie sie z krajéw wysoko rozwinietych pod tym
wzgledem. Jak moéwi jeden z koordynatoréw: ,obserwujemy rozwdj trendow
w najbardziej konkurencyjnych gospodarkach (...) w tej chwili najbardziej
konkurencyjna jest Szwedja, ktéra wydzwignefa sie z zatamania w 2000 . (...)
i w ciggu kilku lat dogonita kraje najbardziej rozwiniete w dziedzinie technologii
informacyjnych. Sledzimy tez rynek amerykarski i rynek australijski. | wiemy po

prostu, jak daleko w tyle jesteSmy w tym rozwoju. Skoro tam rozwijaja sie

pewne kwalifikacje, pewne zawody, bo takie jest zapotrzebowanie rynku, to
powiem wprost. Nie jest tak, ze badalimy rynek i nasz rynek powiedziat,
w ktorym kierunku chce i powinien sie rozwija¢, bo nasz rynek nie jest na tyle
rozwiniety, by to powiedzie¢".

Wedtug administratora projektu dzieje sie tak dlatego, ze kadra zarzadza-
jaca malych i $rednich przedsiebiorstw w Polsce nie jest na takim poziomie
,zinformatyzowania”, aby zrozumie¢ pytania zwigzane z nowymi technolo-
giami. Zaczeto wiec promowad rozwigzania wykorzystujace nowe technolo-
gie wsrdd przedsiebiorcdw, szkolac jednoczesnie wykwalifikowanych pra-
cownikow.

Podczas ,Spotkan przy filizance informatyki” pracodawcy poszerzajg swoja
wiedze na temat mozliwosci nowoczesnych technologii informacyjnych i ich
zastosowania w praktyce. Zapoznajg sie tez z kalkulacami ekonomicznymi
oraz konkretnymi rozwigzaniami i produktami. Pojawiajg sie juz pierwsze
sukcesy: nalezy do nich niewatpliwie ogromne zainteresowanie zawodem
dydaktyka medialnego, ktérego zadaniem jest wspomaganie zdalnych grup
szkoleniowych oraz wspdipraca ze zdalnym klientem. Popyt na te specjalizacje
przerdst mozliwosci szkoleniowe Partnerstwa.

Program szkolen dla pracownikéw jest niezwykle wymagajacy, musza oni
bowiem najpierw posigé¢ podstawowa wiedze z zakresu obstugi komputera,
a nastepnie przyswoi¢ sobie informacje dotyczace konkretnych technologii
informacyjnych. Kurs konczy sie egzaminem, a kolejnym etapem programu jest
staz w Instytucie Maszyn Matematycznych lub u jednego z partneréw —
w Instytucie Badan Systemowych, ktéry szkoli uczestnikdw w zakresie metod
wspomagania nowoczesnego zarzadzania i nauczania zdalnego. W trakcie

stazu beneficentdw wiacza sie do zespotdéw roboczych, w ktérych ,wykonuja
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normalne obowiazki”; a po jego zakonczeniu dysponujg umiejetnosciami na
poziomie specjalisty sredniej klasy. Dopuszczani sa wtedy do dwustopniowego
egzaminu certyfikacyjnego, podczas ktérego sprawdzana jest wiedza, ktdra
pracownicy zdobyli w procesie ,renowacji”. Egzaminy sa nagrywane i podle-
gaja bardzo Sciste] weryfikagji, co-ma stuzy¢ zapewnieniu jak najwyzszego
poziomu realizowanych dziafan.

Wymierng korzyscig ptynaca z projektu jest kierowanie polskiej gospodarki
w strone innowacyjnych technologii informacyjnych, co przyczynia sie do

wzrostu jej ogdlnej konkurencyjnosci.

Mentoring poprzez IT

nformatyzacja migedzypokoleniowego transferu kompetencji polega na

usprawnieniu procesu przekazywania wiedzy pomiedzy osobami mfody-

mi, dopiero wkraczajagcymi na $ciezke kariery zawodowej, a pracownika-
mi, ktérzy ukonczyli 50 lat. Jest to zadanie niezwykle istotne, gdyz zatrudniajac
miodego pracownika, przedsiebiorca czesto jednoczesnie zwalnia jednego
z pracownikéw starszych. Przynosi to jednak konkretne straty, gdyz wraz
z odejsciem starszego pracownika firma traci dostep do calej jego wiedzy
i doswiadczenia. Z kolei najczestszym powodem dyskryminacji oséb starszych
na rynku pracy jest brak umiejetnosci swobodnego korzystania z nowych tech-
nologii informatycznych, ktére wkroczyly juz wiasciwie w kazda dziedzine
naszego zycia. Z tego powodu starsi pracownicy obawiajg sie czesto, ze

po przekazaniu swych umiejetnosci mtodszym kolegom stang sie zbedni,
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w zwigzku z tym nie chcg sie dzieli¢ wiedza. Celem metody stworzonej przez
Partnerstwo ,Mentoring poprzez IT” jest usuniecie barier w miedzypokole-
niowym transferze wiedzy poprzez zastosowanie oprogramowania komput-
erowego. Wykorzystanie Internetu radykalnie zmniejsza koszty oraz uciazli-
wos¢ calego przedsiewziecia, pozwala rowniez na geograficzne réznicowanie
procesu. Mozemy sobie bowiem wyobrazi¢ sytuacje, w ktdrej pracownicy
dwadch znacznie oddalonych od siebie geograficznie jednostek tej samej sieci
korporacyjnej dzielg sie wiedza, podnoszac jednoczesnie poziom kapitafu
ludzkiego catego przedsiebiorstwa. Proces ten przebiega obustronnie: miodzi
pracownicy uczg starszych podstawowych kompetencji zwigzanych z nowymi
technologiami niezbednymi do efektywnej pracy w ich branzy, otrzymujac
w zamian wiedze bedacg efektem kilkudziesieciu lat doswiadczenia
zawodowego pracownikéw powyzej 50. roku zycia.

Co sprawia, ze tak ulotna materia jak jednostkowa wiedza ptynie sprawnie
miedzypokoleniows internetowa autostrada? Dzieje sie tak dlatego, ze part-
nerzy uczestniczacy w projekcie zostali w profesjonalny sposéb wyse-
lekcjonowani i dobrani pod wzgledem predyspozycji psychologicznych.
Wbrew pozorom metoda, ktdrej sprawne dziatanie na pierwszy rzut oka
wymaga zatrudnienia sztabu psychologdw, nie jest bardzo kosztowna. Zadanie
doboru par pracownikéw pod wzgledem cech osobowosciowych realizuje
bowiem (oczywiscie po wypetnieniu przez beneficientéw odpowiednich an-
kiet i zakodowaniu ich wynikéw w programie) narzedzie informatyczne stwo-
rzone przez Partnerstwo. Skiada sie ono z czterech podstawowych modutéw.

Pierwszy z nich — rekrutacyjny — odpowiada za dobdr par, wydatnie zwiek-
szajac szanse na bezproblemowa wspdtprace w trakcie realizacji zadan przy-

pisanych do kolejnych modutéw.



Drugi modut — edukacyjny — odpowiada za poczatkowy etap wymiany
informacji. Za jego pomoca mitodzi pracownicy maja przekazywac wiedze
dotyczacg stosowania nowoczesnych technologii w miejscu pracy. Po zakon-
czeniu tego etapu nastepuje odwrdcenie rél. W ramach trzeciego modutu —
mentoringowego — pracownicy z grupy 50+, wzbogaceni o nowe umiejgtno-
sci z zakresu [T, zaczynaja przekazywad swa wiedze oparta na doswiadczeniu
zawodowym. Transfer wiedzy moze przyjmowac rozmaite formy: od pisem-
nych instrukgji po prezentacje multimedialne operujace obrazem i dzwiekiem.

Co ciekawe, okazafo sie, ze skonstruowanie narzedzia ktére nie ogranicza
cafego procesu do jednej — nierzadko targanej wewnetrzng rywalizacjg — firmy,
sprawia, ze starsi pracownicy zaczynajg sie ,otwiera¢” i przekazujg swoja wie-
dze jeszcze w trakcie zapoznawania sie z informacjami przesytanymi przez
miodszych uczestnikéw projektu. Oba moduty — edukacyjny i mentoringowy —
w praktyce dziafajg réwnolegle, co zapewne wptynie na zwigkszenie zasobu
przekazywanej wiedzy i przyspieszenie jej transferu w ramach cafego projektu.

Zadaniem ostatniego modutu jest ocena wynikéw catego przedsiewziecia.
Narzedzie zostato zaprojektowane przez Zakfad Elektronicznej Techniki
Obliczeniowej w Olsztynie we wspdtpracy z przedsiebiorcami, tak aby pro-
dukt koncowy byt jak najbardziej zgodny z ich oczekiwaniami. Dotozono takze
staran, by calos¢ oprogramowania prezentowata sie w sposéb jak najbardzie
atrakcyjny wizualnie, przy zachowaniu maksymalnej funkcjonalnosci.

Pracodawcy powinni by¢ zainteresowani wdrazaniem podobnych
rozwigzan, gdyz zgromadzona w ten sposob wiedza nie ginie, ale po
zakonczeniu wspodtpracy tworzy trwaly zaséb przedsiebiorstwa, dzieki czemu
mozna jg swobodnie przekazywac kolejnym pracownikom. Prowadzi to do

ogdlnego wzrostu kompetencji zawodowych w firmie, a tym samym do zwie-

kszenia jej konkurencyjnosci na rynku. Wiele korzysci odnosza rowniez osoby
z obydwu grup wiekowych uczestniczace w projekcie. Ich warto$¢ na rynku
pracy znacznie wzrasta, gdyz nabycie nowych umiejetnosci informatycznych
opdznia moment odchodzenia starszych pracownikéw z firmy, a zdobycie
spedqjalistycznej wiedzy branzowej przez mtfodych uczestnikow ufatwia im

rozpoczecie kariery zawodowe;.

Beneficjenci ostateczni

la wiekszosci instytucji uczestniczacych w programie EQUAL Ini-

Cjatywa ta stafa sie szansa na realizacje od dawna tworzonych

plandw. Postrzegaly one problem dezaktywizacji zawodowej oséb
powyzej 40. roku zycia jako ogromng luke w systemie polityki spotecznej. Jak
zauwazyfa koordynatorka ,Sojuszu dla pracy”, takich programdw, z wyjatkiem
programu 50 +, wczedniej po prostu nie byto.

Niektére z Partnerstw doprecyzowaly sktad grupy beneficjentéw, starajac
sie dotrze¢ do osdb relatywnie najbardziej zagrozonych na lokalnym rynku
pracy. Na przykiad Partnerstwo ,Budujmy razem” oraz ,Partnerstwo
wyrownywania szans” skupity swe dziafania na branzy budowlanej, natomiast
,Sojusz dla pracy” — na sektorze stuzby zdrowia, przemystu lekkiego oraz orga-

nizacji pozarzadowych.
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,Renowator”

adaniem Partnerstwa ,Renowator” jest zwiekszenie zdolnosci
adaptacyjnych oraz konkurencyjnosci pracownikéw matych i Sred-
nich przedsigbiorstw, ktére przechodza badz planuja restrukturyza-
cje lub tez wdrazajg proces outplacementu. Grupe docelowa, poza kobieta-
mi na urlopach wychowawczych lub tuz po nich, stanowig rowniez osoby,
ktore przekroczyty 45. rok zycia. Dzieki szkoleniom oferowanym przez Part-
nerstwo majg one stac sie bardziej konkurencyjne na rynku pracy, tak aby nie
musiaty sie obawia¢, ze w procesie restrukturyzacji przedsiebiorstwa zostang
pozbawione pracy na rzecz oséb mtodszych. ,Jesli zaréwno osoba starsza,
jak i dwudziestolatka umiejg postugiwac sie Wordem, to oczywiscie zatrudni
sie dwudziestolatke, bo takie sa tendencje na rynku. Jesli jednak starsza
osoba ma rzadkie i niespotykane umiejetnosci, to nikt nie bedzie patrzyt na
jej wiek” — stwierdza koordynatorka projektu, Jolanta Brzostak-Pawtowska.
Wedtug koordynatorki projektu grupa oséb w wieku ponad 45 lat ,nie jest
zbyt dobrym materiatem do szkolerr z zakresu innowacyjnych technologii
informacyjnych”. Zwrdcifa ona uwage na fakt, ze nikt nie chce zapewniac
nowych kwalifikacji trzydziestolatkom (,niech sie sami uczg”). Wedtug niej
praca z osobami starszymi jest trudniejsza i ,nieco inna”: ,To sg czesto ludzie
z zahamowaniami, z pretensjami, niedowarto$ciowani, i czasami sie réz-
nie zachowuja. To nie sg ludzie sukcesu: bezproblemowi, otwarci, weseli
(...) niewatpliwie troszke trudniej przychodzi im nauka, majg wieksze
zalegfosci. Poza tym jezeli kultura informacyjna jest niska, to szkolenie tez

przychodzi o wiele trudniej. Z kolei satysfakcja jest ogromna, poniewaz
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staramy sie naprawde uczciwie sprawdza¢ poziom ich wiedzy przed
wydaniem certyfikatu”.

Nalezy zaznaczy<, ze partnerzy mieli problemy z dotarciem do grupy
docelowej. Rekrutacja beneficentdw ostatecznych zostala zorganizowana
przez dwodch partnerdw: Krajowa |zbe Gospodarcza i portal Kobiety Online.
KIG zazwyczaj poszukuje pracownikéw chetnych do wziecia udziatu w szkole-
niach za posrednictwem pracodawcoéw zrzeszonych w lokalnych izbach
gospodarczych, przede wszystkim droga mailowa. Nie jest to jednak najlepsza
forma rekrutacji, gdyz KIG kontaktuje si¢ jedynie z lokalnymi izbami gospodar-
czymi, nie dysponuje natomiast pefng bazg przedsigbiorstw zrzeszonych
w tych izbach. Kolejnym problemem jest blokada informacyjna na poziomie
konkretnych firm. Pracodawcy — a to do nich KIG uzyskuje kontakt za pomoca
swoich struktur terenowych — nie zawsze przekazuja wiedze na temat dostep-
nych szkolen swoim pracownikom. Uzupetnieniem wyzej wymienionej
metody jest bezposredni kontakt z pracodawcami podczas konferengji
i spotkan organizowanych przez KIG. Prezentowane sg wéwczas krétkie wys-
tapienia dotyczace Partnerstwa, rozdaje sie réwniez ulotki informacyjne zache-
cajace zaréwno pracownikdw, jak i pracodawcdw do wspdipracy. Beneficjen-
téw ostatecznych rekrutuje sie takze poprzez ogloszenia prasowe.

Planuje sie przeszkolenie 250 osdb zatrudnionych w matych i Srednich
przedsigbiorstwach oraz 100 menedzeréw. Dotychczas z pierwszej z tych
kategorii przeszkolono 100 oséb, a 20 z nich uzyskalo juz certyfikaty. Co
ciekawe, wiekszo$¢ oséb zglaszajacych sie do udziatu w projekcie stanowia
kobiety — dotyczy to zaréwno grupy pracownikdéw po 45. roku zycia, jak
i pracodawcdw. Jest to sytuacja, ktérej administrator projektu nie przewi-

dziat. Jej przyczyn upatruje on w lepszym wyksztatceniu kobiet oraz fakcie,



ze mezczyznom, ktorzy za wszelka cene daza do podtrzymania poczucia
wiasnej wartosci, zdecydowanie trudniej jest przyzna¢ sie do porazki

i poprosi¢ o pomoc.

,Mentoring poprzez IT"

eneficientami Partnerstwa ,Mentoring poprzez IT” s3 dwie grupy zna-

jdujace sie w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku pracy: pracownicy

po 50. roku zycia oraz osoby miode, dopiero rozpoczynajace swoja
kariere zawodowa. Wymieniaja sie¢ one wiedza, co znacznie podnosi ich
konkurencyjnos$¢ na rynku pracy.

W zwiazku ze ztozong struktura uczestnictwa w projekcie proces rekrutadi
przebiegal dwutorowo, przybierajac odmienne formy dla obu kategorii
wiekowych. Osoby mtode rekrutowano podczas targdw pracy organi-
zowanych w Olsztynie przez AIESEC. W ten sposéb powstata baza kilkuset
0séb, sposrdd ktérych do dalszego etapu rekrutacji wybrano 75 kandydatéw.
Kryteriami, ktorymi sie kierowano podczas wyboru kandydatéw, byty ich wy-
ksztafcenie i kompetencje w zakresie technologii informacyjnych i komunika-
cyjnych, niezbedne do poprawnego przeprowadzenia modufu edukacyjnego.

Kandydatéw z drugiej grupy wiekowej dobierano w inny sposéb: rekruta-
cja odbywafa sie poprzez ogloszenia prasowe oraz bezposrednie kontakty
z przedsiebiorcami, za ktére odpowiadat Warmirnsko-Mazurski Zwigzek Pra-
codawcdw Prywatnych z Olsztyna. Z bazy chetnych wytypowano 75 oséb,
przy czym gldwnymi kryteriami wyboru byly ich wiedza zawodowa oraz

doswiadczenie, ktérymi mogliby sie dzieli¢ za posrednictwem modutu men-
toringowego.

Wybrane osoby z obu grup poddano testom psychologicznym
przeprowadzonym przez Instytut Badawczo-Szkoleniowy. Uzyskane wyniki
wprowadzono do modutu rekrutacyjnego i stworzono |5 par wspdtpracow-
nikéw. Osoby te zaproszono na szkolenie, ktérego celem bylo nawigzanie
osobistych kontaktéw miedzy partnerami oraz przekazanie pracownikom
z grupy 50+ niezbednych kompetendji w dziedzinie IT, dzieki ktdrym mogli sie
oni w pézniejszych etapach postugiwac przygotowanym przez Partnerstwo
narzedziem. Pary dobrano w taki sposéb, aby podczas trwania projektu
beneficjenci nie mieli szansy spotykac sie twarza w twarz. Dzieki temu mozna
byto sprawdzi¢, jak narzedzie funkcjonuje w sytuacji, gdy partnerzy sg od siebie
znacznie oddaleni geograficznie i mogga sie komunikowac jedynie za pomoca
dostarczonego oprogramowania. Ma to ogromne znaczenie, gdyz przesadza
o skuteczno$ci narzedzia w przypadku przeniesienia wspotpracy na poziom
ponadnarodowy. W najblizszym czasie do projektu przystapia dwie osoby

powyzej 50. roku zycia ze Stowadji.
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Wktad Partnerstw EQUAL
w aktywizacje zawodowg
0SOb z grupy 45+

,Budujmy razem”

zialania Partnerstwa ,Budujmy razem” objety gtéwnie pracownikdw,

ktorzy nie maja odpowiednich kwalifikacji zawodowych, zwtaszcza

pracownikéw firm budowlanych i instalatorskich, ktérzy potrze-
bowali szkoler w celu podniesienia swojej konkurencyjnosci, a w ktérych ,pra-
codawcom nie optacato sie inwestowac”.

Partnerstwo wigczyto do swojego projektu zadanie aktywizacji osob trwale
bezrobotnych z bytych PGR-6w. Pracownicy Warminsko-Mazurskiego
Zaktadu Doskonalenia Zawodowego zajmujacy sie koordynacja projektu mieli
swiadomos$¢ czekajacego ich ogromu zadan ze wzgledu na wczesniejsze
doswiadczenia w pracy z bezrobotnymi, ale skala problemu okazafa sie
porazajaca. Pomimo stugodzinnej serii szkolert motywacyjno-psychologicznych
u wiekszosci uczestnikdw nie udato sie zmodyfikowac postawy ,niebieskiego
ptaka” i wpoic im podstawowych norm etosu pracy. Bezrobotnych ciezko byto
skfoni¢ do wyrobienia w sobie chociazby zwyczaju regularnego codziennego
wstawania czy przyzwyczai¢ ich do osmiogodzinnego dnia pracy. Wedtug stéw
koordynatora: ,Bezrobotni z terenéw popegeerowskich to jest samobdjstwo.
W projekcie mieli wszystko: ubrania, dojazdy, obiady, zgodnie z zasada zaan-
gazowania dostosowalismy sie do ich potrzeb. Jednak im bardziej byli
rozpieszczani, tym gorzej: dostali kieszonkowe — poszli na piwo, nie na
budowe”. W trakcie realizacji programéw szkoleniowych dochodzito np. do
demolowania hoteli. Partnerzy podkredlali, ze ,to sa ludzie, ktérym ciezko
pomoc — sg tak zaawansowani w upadku moralnym”. Nie wszyscy uczestnicy

ukonczyli szkolenia, kilka oséb zostato usunietych z programu ,za recydywe”,

13

a przewazajaca wiekszos¢ nie przyjeta ofert pracy ztozonych po zakonczeniu
kurséw.

By odtworzy¢ kapitat spoteczny na terenach popegeerowskich ,potrzeba
stu lat, nie stu godzin szkoler motywacyjnych”. Réwniez z tego powodu Part-
nerstwo zaprojektowafo swoje dziafania aktywizacyjne wielowymiarowo.
Wychodzac z zalozenia, ze bezrobocie dotyczy nie tylko samego bezrobot-
nego, ale cafej jego rodziny, w ramach projektu zajeto sie aktywizacjg kobiet
zwigzanych z bezrobotnymi. Okazalo sie, ze ,kobiety byty bardzo ciekawe
i chetne do wspdtpracy — widac byto, ze chcg sie rozwijac”. Szybko okazato sie
réwniez, ze czes¢ kobiet, ktdre zglosity sie do wzigcia udziatu w programie,
jest zwigzana z ,najtrudniejszymi”, usunigtymi wczesniej ,za recydywe”
mezczyznami. Partnerstwo planuje zaproszenie tych mezczyzn do kolejnego

etapu programu.



,S0jusz dla pracy”

artnerstwo ,Sojusz dla pracy” zajefo sie aktywizacjg oséb powyze;
P 45. roku zycia, mieszkajacych w dotknietym bezrobociem regionie
tédzkim, pracujacych, lecz obiektywnie lub subiektywnie
zagrozonych bezrobociem. Dziataniami objeto sektor stuzby zdrowia, prze-
mystu lekkiego i organizacji pozarzadowych w wojewddztwie tédzkim. Uwage
poswigcono przede wszystkim kobietom, jako grupie szczegdlnie dyskrymi-
nowanej. Motywy zaangazowania sie w poprawe sytuacji tej grupy pracowni-
kow wyjasnit Leszek Michno z Fundacji PINEL: ,Prosze porozmawiac z taka
osobg, ktéra ma nie najlepsze wyksztalcenie, pracuje w jednym miejscu 25 lat,
jest po szkole $redniej, jest pielegniarka. Wchodzi teraz nowa pielegniarka,
ktéra jest po szkole wyzszej, umie obsfugiwac komputer, zna jezyk obcy.
W szpitalach bez komputera teraz nie da sie pracowac, wszystkie dane sa
wpisywane do komputera. Taka osoba, ktéra ma 50 lat, w tym momencie
Czuje sie ogromnie zagrozona, ze straci prace i juz nie wréci na ten rynek, bo
kto zatrudni do innej pracy kogos, kto przez 25 lat byt pielegniarka. Wystarczy
porozmawia¢ z takimi osobami, zeby sie nimi zaja¢. Wzmacnianie ich
zasobdw, kwalifikacji zwigzanych z komputerami, ale takze myslenia o sobie,
ze s3 osobami warto$ciowymi, sprawia, ze zaczynaja one inaczej podchodzic
do swojej pozycji w miejscu pracy. Ta mfoda osoba, ktéra przychodzi, juz nie
jest dla nich konkurentem, bo one maja do$wiadczenie zawodowe, one sa
lepsze, nie boja sie utraty pracy. To ma sens!”.
Partnerstwo wsparto swoje dziafania aktywizacyjne przeprowadzonymi

w maju 2006 r. badaniami dotyczacymi rozpoznania trudnosci na rynku pracy

0séb po 45. roku zycia. W ankiecie wziely udzial 182 osoby w wieku 45+,
sposrdd ktorych 75% stanowity osoby objete projektem ,Sojusz dla pracy”
(w wiekszosci kobiety). Badani wskazywali np. konieczno$¢ przekwalifikowania
sie, wyrazali pesymizm w ocenie wiasnych szans ponownego znalezienia pracy

oraz lek przed utratg dotychczasowej. Wyniki badania pomogly lepiej zrozu-

mied potrzeby tej grupy osdb i dostosowad do nich dziatania zaradcze.




Wktad Partnerstw EQUAL
w aktywizacje zawodowg
0SOb z grupy 45+

Partnerstwa EQUAL jako instytucje I

rynku pracy

artnerstwa EQUAL dziafajg na rynku pracy na dwdch ptaszczyznach.

Na pfaszczyznie bezposredniej przystosowuja beneficentow do

wymagan pracodawcow i zwigkszaja ich szanse na zatrudnienie. Na
plaszczyznie posredniej wplywajg na ksztatt rynku pracy poprzez tworzenie
nowych zawoddw, potrzeb, oczekiwan i postaw jego uczestnikow, dodawanie
nowych segmentéw do tego rynku oraz poszerzanie instrumentarium walki
z bezrobociem.

»Partnerstwo wyréwnywania szans” stara sie wciela¢ w zycie idee sze-
roko zakrojonego partnerstwa lokalnego jako istotnego elementu rynku pracy.
W jego sktad weszly organizacje i instytucje, ktore dotychczas ze soba nie
wspotpracowaly: organizacje pracodawcédw, zwiazki zawodowe, sto-
warzyszenia lokalne, wladze samorzadowe, instytucje rynku pracy oraz insty-
tucje edukacyjne, takie jak szkoty wyzsze i firmy szkoleniowe. Dzieki temu
powstala sie¢ podmiotow dziafajgcych na wielowymiarowym rynku pracy. Idea
polega na przemieszczeniu akcentu z fagodzenia skutkdw bezrobocia na zapo-
bieganie bezrobociu. Nacisk kfadzie sie na wspieranie przedsiebiorcow, gdyz
utrzymanie firmy bedzie korzystne dla wszystkich zainteresowanych. Jak
wyrazit sie jeden z gidwnych projektodawcow, Partnerstwo powinno by¢
Lintegralnie integrujace”.

Do pofaczenia dziatan instytucji réznego typu doszto réwniez w ramach
Partnerstwa ,,Sojusz dla pracy”. Sojusz na rzecz oséb zagrozonych utratg
zatrudnienia lub dyskryminowanych na rynku pracy zawigzaty zwigzki

zawodowe, pracodawcy, organizacje kobiece, organizacje pozarzadowe
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(réwniez te zajmujace sie aktywizacja pozazawodowa), firmy szkoleniowe,
placéwki akademickie (specjalizujace sie w studiach nad kobietami i w prawie
pracy) oraz parlamentarzysci z wojewddztwa todzkiego. Takie szerokie spek-
trum organizadji i instytucji ma sie przyczyni¢ do zwigkszenia skutecznosci dzia-
fania. Mozliwe staje sie podejmowanie dziafan prowadzacych do zmiany
dyskryminacyjnych postaw wsérdd pracodawcdw lub  skfaniajacych  zwigzki
zawodowe do inicjowania nowatorskich przedsiewziec. Wspdipraca z panst-
wowymi instytucjami rynku pracy ukfada sie dobrze, chociaz — jak zauwazajg
partnerzy — urzedy pracy traktujg czasami Partnerstwo jak konkurenta. Panst-
wowe organy rynku pracy poruszajg sie utartymi drogami i dziatajg w sposdb
standardowy, nierzadko przedkfadajac ilo$¢ nad jako$¢. Trenerzy pracy sprawu-
ja piecze nad 30-40 osobami, a doradcy zawodowi przy urzedach pracy maja
pod opieka 2-5 tys. oséb. Trener poswigca podopiecznemu kilkadziesiat
godzin rocznie, a panstwowy doradca zawodowy — 20 minut.

Testowany przez Partnerstwo ,,Budujmy razem” mechanizm rotacji pracy
prowadzi do powstania nowego segmentu rynku pracy — rezerw pracy
zastepczej. Jednym z rezultatéw projektu jest Bank Pracy funkcjonujacy przy
Olsztynskiej Izbie Budowlanej, bedacy baza przeszkolonych bezrobotnych.
Kazdy pracodawca moze sig zgtosi¢ do OIB z prosba o udostepnienie danych.
Projekty rotacyjne tworza sytuacje ,trzech zwyciezcdw”, w ktérej na harmoni-
jnej wspdipracy zyskuje kazda ze stron uczestniczacych w projekcie: bezro-
botny, pracownik i przedsiebiorca.

Partnerstwo ,,Renowator” realizuje zadania typowe dla instytugji rynku
pracy, czyli pomaga znalez¢ zatrudnienie. Osrodek szkoleniowy ,Renowator”
ksztatci pracownikow, ktérzy po uzyskaniu certyfikatu staja sie poszukiwanymi

na rynku fachowcami. Jego funkcjonowanie nie ogranicza sie jednak do tego



podstawowego poziomu, gdyz jednoczesnie Partnerstwo staje sie instytucja
ksztattujacg rynek pracy. Wprowadzajac nowe zawody na polski rynek pracy,
dziala ono na poziomie konstytuowania sie regut. Wydaje sie, ze to wiasnie ta
wysoce innowacyjna dziafalno$¢ jest najwieksza wartoscig dodang tego Part-
nerstwa, ktére nie zajmuje sie leczeniem objawdw ,.choroby zwanej bezrobo-
ciem”, ale podejmuje proby zrozumienia jej istoty i znalezienia skutecznej
szczepionki. By¢ moze wiasnie dlatego dziatania Partnerstwa nie spotykajg sie
ze zrozumieniem panstwowych stuzb zatrudnienia, co wptywa na jako$¢ wza-
jemnych kontaktéw.

Partnerstwo ,,Mentoring poprzez IT” stworzyto narzedzie, ktére ma szan-
se stac sie samoistng instytucja rynku pracy, ksztattujaca jego dynamike. Trzeba
bowiem pamigtac, ze w zwigzku ze starzeniem sie¢ populacji mozliwos¢ fatwej
,miedzypokoleniowej wymiany wiedzy” staje sie istotnym kryterium zaréwno
utrzymania zatrudnienia w pefnym wymiarze grupy starszych pracownikow,

jak i zachowania konkurencyjnosci firmy.

Problemy pionierow

akie gtéwne problemy napotykaty Partnerstwa EQUAL w realizacji celow
aktywizacji zawodowej grupy 4547 Trudnosci wynikaly ze specyfiki grup,
do ktorych skierowana byta pomoc. Najwazniejsza z przeszkdd byt brak
etosu pracy bedacy pokiosiem poprzedniego ustroju gospodarki nakazowej
oraz trudnych lat transformagji. Nie bez znaczenia pozostaje tez wptyw polity-

ki spotecznej, konserwujacej postawy apatii i uzaleznienia od pomocy pub-

licznej. Najwyrazniej uwidocznito sie to w dziafaniu Partnerstwa ,Budujmy
razem”.

Wiekszos$¢ opisywanych Partnerstw starafa sie pomaga¢ matym i Srednim
przedsiebiorstwom. Okazafo sie jednak, ze kadra kierownicza tych przed-
siebiorstw jest dos¢ konserwatywna i czesto pozbawiona podstawowe;
wiedzy z zakresu ekonomii i zarzadzania, co utrudniato dotarcie do tej grupy
beneficientdw z zaawansowang technicznie pomoca. Ponadto mafe i srednie
przedsiebiorstwa sa mafo elastyczne, jesli chodzi o wdrazanie nowych form
podnoszenia jakosci zasobdw ludzkich, m.in. dlatego, ze niefatwo jest im dele-
gowad na kursy doszkalajace etatowych pracownikdw, ktérych trudno
zastapic.

Kolejnym problemem jest niedostateczny poziom szeroko pojetej infor-
matyzacji spofeczenstwa polskiego. Czgs¢ opisywanych Partnerstw wykorzys-
tuje w swoich dziataniach nowoczesne technologie informacyjne, ktérych
wdrozenie w procesie szkolenia natrafiato na trudng do pokonania bariere
niekompetendji i braku zrozumienia. Koordynatorzy musieli np. poinstruowac
niektore instytucje wspdtpracujace, jak nalezy korzystac z poczty elektronicznej
czy faksu.

Nalezy podkresli¢, ze wiekszos¢ opisanych powyzej probleméw ma taki
sam charakter jak problemy, na ktére remedium maja stanowic rozwiaza-

nia wypracowane w ramach Partnerstw.
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Zakonczenie

punktu widzenia polityki rynku pracy innowacje testowane przez

Partnerstwa wydaja sie mato efektywne. Partnerstwa obejmuja dzia-

faniami stosunkowo nieliczne grupy beneficjentdw, co nierzadko
spotyka sie z krytyka urzedéw pracy. Wydaje sie jednak, ze ta wada jest jed-
noczesnie najwieksza zalety Inicjatywy. Zgodnie z logikg funkcjonowania Part-
nerstw mialy one testowac rozwigzania niestosowane wczesniej na polskim
rynku pracy, a nie dziafa¢ jako masowa instytucja tego rynku. Z jednej strony
ich nizsza efektywno$¢ pozwala na indywidualne podejscie do kazdego przy-
padku, a co za tym idzie — na stworzenie metod zwalczania bezrobocia niemal
idealnie dostosowanych do potrzeb beneficentéw. Z drugiej za$ strony, dzi-
afajace na niewielka skale Partnerstwa mogg sobie pozwoli¢ na podejmowanie
ryzyka w duzo wiekszym stopniu niz panstwowe stuzby zatrudnienia, gdyz
w przypadku fiaska ktéregos z programdw wymierne straty dla rynku pracy
beda stosunkowo niewielkie. Wydaje sie jednak, ze opisane przez nas metody
rotacji pracy, treningu zawodowego, szybkiego reagowania, renowadji
umiejetnosci i miedzypokoleniowego transferu wiedzy odnosza sukces. Mozna
podja¢ prébe zaadaptowania przyjetych rozwigzan do potrzeb panstwowych
instytucji rynku pracy, co stworzy szanse na radykalng zmiane podejscia do

problemu bezrobocia.
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Wykorzystane materiaty:
® Wywiady pogltebione z koordynatorami i partnerami projektéw

m Strony internetowe Partnerstw
B Materialy dostarczone przez Partnerstwa i Krajowa Strukture Wsparcia

B Materiaty dostarczone przez Akademie Rozwoju Filantropii








