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WPROWADZENIE
Ostatnio niezwykle popularne staje si´ promowanie dobrych praktyk, skutecznych rozwiàzaƒ czy dzia∏aƒ w ró˝nych dziedzinach
˝ycia spo∏ecznego i gospodarczego. Jednak aby móc Êwiadomie wspieraç takie obszary aktywnoÊci, nale˝y okreÊliç, co rozu-
miemy pod poj´ciem „dobrych praktyk”. W∏aÊciwa definicja sprawia bowiem, ˝e poj´cie staje si´ dla wszystkich stron czytelne
i mo˝e byç skutecznie wykorzystywane w komunikacji. Czym zatem sà „dobre praktyki”?

Unia Europejska docenia i propaguje stosowanie dobrych praktyk, poniewa˝ sà to nie tylko Êwietne, sprawdzone i godne na-
Êladowania inicjatywy, ale równie˝ dzia∏ania prze∏amujàce dotychczasowe stereotypy postrzegania pewnych kwestii spo∏ecz-
nych. To pomys∏y nastawione na nowatorskie, ale jednoczeÊnie ∏atwe do wdro˝enia, rozwiàzanie problemu (lub jego cz´Êci),
wykazujàce du˝y stopieƒ skutecznoÊci.

Niniejsza publikacja stanowi zbiór dobrych praktyk wypracowanych w ramach projektów Programu Inicjatywy Wspólnotowej
EQUAL. Znajdà Paƒstwo wÊród nich modelowe programy, metodologie szkoleƒ, nowatorskie narz´dzia informatyczne, kom-
pleksowe opracowania promujàce elastyczne formy pracy, zasady funkcjonowania oÊrodków wykonywania telepracy, innowa-
cyjne rozwiàzania wspomagajàce adaptacyjnoÊç pracowników i pracodawców na rynku pracy, czy rozwiàzania dla ró˝nych
grup wykluczonych spo∏ecznie. Du˝à czeÊç stanowià projekty dotyczàce osób niepe∏nosprawnych.

Dobre praktyki, które sà prezentowane w niniejszej publikacji, obejmujà wiele ró˝nych obszarów, zarówno w zakresie realiza-
cji projektów, jak i rozwiàzaƒ merytorycznych. Nale˝y je traktowaç jako zbiór doÊwiadczeƒ, którymi realizatorzy projektów chcà
si´ dzieliç z innymi. Znane powiedzenie mówi, ˝e nale˝y si´ uczyç na cudzych b∏´dach. W przypadku dobrych prak-
tyk za∏o˝enie jest przeciwne: nale˝y korzystaç z dobrych doÊwiadczeƒ innych osób. OczywiÊcie nie ma gwarancji,
˝e rozwiàzania sprawdzone w jednym miejscu w pe∏ni sprawdzà si´ gdzie indziej. Jednak zawsze warto przyjrzeç si´ temu, co
dobrze funkcjonowa∏o w konkretnym regionie, organizacji, partnerstwie. Mo˝e nie trzeba b´dzie wywa˝aç otwartych drzwi? 

Niniejsza publikacja stanowi podsumowanie pewnego etapu we wdra˝aniu rezultatów PIW EQUAL. Nale˝y promowaç to,
co dobrze funkcjonuje, co przyczynia si´ do powodzenia projektów. Warto wykorzystywaç dobre praktyki PIW
EQUAL.

Opisy dobrych praktyk zosta∏y przygotowane przez przedstawicieli Partnerstw na rzecz Rozwoju – osoby bezpoÊrednio zaanga-
˝owane w realizacj´ projektów.

Dzi´kujemy wszystkim projektodawcom za zaanga˝owanie i wspó∏prac´ w pracach Grup Roboczych EQUAL oraz za przygo-
towanie materia∏ów do niniejszej publikacji. Specjalne podzi´kowania za wsparcie projektów swojà unikalnà wiedzà i do-
Êwiadczeniem kierujemy do Pani Marii Szaryƒskiej, ekspert ds. edukacji, Pana Marka St´pniaka, Prezesa Fundacji „Fuga Mundi”
z Lublina, Pana Bogdana Grzybowskiego, eksperta ds. rynku pracy oraz ekspertów z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych: do
Pani dr Lucyny Machol-Zajdy, Pani Doroty G∏ogosz i Pani Joanny Miros∏aw.

Bogus∏aw Klimczuk

Cz∏onek Zarzàdu Fundacji „Fundusz Wspó∏pracy”



KKrraajjoowwee  SSiieeccii  TTeemmaattyycczznnee  ((KKSSTT))  
PPrrooggrraammuu  IInniiccjjaattyywwyy  WWssppóóllnnoottoowweejj  EEQQUUAALL

Krajowe Sieci Tematyczne (KST) Programu Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL zosta∏y utworzone jesienià 2005 r. Zakres mery-
toryczny ich dzia∏ania odpowiada∏ obszarom tematycznym Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL wybranym do realizacji w Polsce,
a w ich sk∏ad weszli eksperci oraz przedstawiciele Partnerstw na rzecz Rozwoju realizujàcych projekty w poszczególnych
tematach.

Celem KST by∏o wspieranie Partnerstw w procesie upowszechniania rezultatów wypracowanych w trakcie realizacji projektów,
a tak˝e wprowadzania tych rezultatów do g∏ównego nurtu polityki oraz praktyki dzia∏ania instytucji i organizacji (mainstre-
aming). Pierwsze zadanie Sieci polega∏o na dokonaniu tzw. walidacji rezultatów, czyli wst´pnej oceny rozwiàzaƒ systemowych
i modeli dzia∏aƒ, sformu∏owanych podczas realizacji projektów oraz testowanych pod kàtem mo˝liwoÊci ich szerszego stosowa-
nia. Proces ten, przeprowadzony w pierwszej po∏owie 2006 r., doprowadzi∏ do wy∏onienia niemal stu takich rozwiàzaƒ. Auto-
rzy tych rezultatów zyskali tym samym prawo ubiegania si´ o dofinansowanie Dzia∏ania 3 PIW EQUAL, którego celem by∏o w∏a-
Ênie upowszechnianie rezultatów i mainstreaming. 

Latem 2006 r., podczas wspólnej konferencji wszystkich pi´ciu KST, zosta∏a stworzona mo˝liwoÊç wymiany doÊwiadczeƒ i za-
wiàzywania porozumieƒ na rzecz upowszechniania rezultatów zbli˝onych merytorycznie. Wtedy te˝ zmodyfikowano formu∏´
dzia∏ania KST; odtàd mia∏y one dzia∏aç przede wszystkim w formie oÊmiu grup roboczych, skupiajàcych Partnerstwa upo-
wszechniajàce rezultaty adresowane do okreÊlonych obszarów rynku pracy. Dzia∏alnoÊç tych grup uzyska∏a równie˝ wsparcie
eksperckie. 

Po okresie ustalania zasad funkcjonowania grup roboczych, KST odby∏y jeszcze jednà wspólnà konferencj´, po której g∏ównà
formà dzia∏ania Sieci sta∏y si´ spotkania robocze i konferencje upowszechniajàce, organizowane w 2007 r. w ramach poszcze-
gólnych grup. 

Innà istotnà formà aktywnoÊci grup by∏o identyfikowanie tzw. dobrych praktyk – przetestowanych i skutecznych rozwiàzaƒ
pokazujàcych mo˝liwoÊci, jakie stwarzajà rezultaty projektów PIW EQUAL b´dàce przedmiotem upowszechniania w ramach
Dzia∏ania 3.

*

W serii „Publikacje KST” przedstawiane sà efekty tego w∏aÊnie obszaru dzia∏aƒ grup roboczych powo∏anych w ramach Krajo-
wych Sieci Tematycznych. Wydawcà serii jest Krajowa Struktura Wsparcia PIW EQUAL – Fundacja „Fundusz Wspó∏pracy” – pe∏-
niàca rol´ sekretariatu KST. 

FFuunnddaaccjjaa  „„FFuunndduusszz  WWssppóó∏∏pprraaccyy””

Fundacja „Fundusz Wspó∏pracy” zosta∏a powo∏ana w 1990 r. w celu realizowania programów wspierajàcych okreÊlone sekto-
ry gospodarki i obszary ˝ycia publicznego oraz zarzàdzania Êrodkami pochodzàcymi z pomocy zagranicznej.

Fundacja realizowa∏a programy dotyczàce wi´kszoÊci obszarów ˝ycia spo∏ecznego i gospodarczego w okresie transformacji
ustrojowej po 1989 r. oraz podczas przygotowywania Polski do cz∏onkostwa w Unii Europejskiej. Zarzàdza∏a wspólnotowymi
Êrodkami pomocy przedakcesyjnej, ukierunkowanej na przemiany sektora publicznego i pozarzàdowego. Po uzyskaniu przez
Polsk´ cz∏onkostwa w Unii, Fundacji powierzono pionierskie zadania w zakresie absorpcji unijnych funduszy strukturalnych oraz
implementacji inicjatyw wspólnotowych.

Od poczàtku funkcjonowania Fundacja prowadzi równie˝ kampanie informacyjne, dzia∏alnoÊç wydawniczà, szkoleniowà i do-
radczà, a tak˝e wspiera merytorycznie podmioty realizujàce projekty i upowszechnia ich osiàgni´cia. 
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NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Winda do pracy

KONTAKT

Fundacja Pomocy Chorym na Zanik Mi´Êni
Al. Wojska Polskiego 69, 70-478 Szczecin
tel. 091 48 94 251
www.miesnie.szczecin.pl
Beata@miesnie.szczecin.pl
Beata Karliƒska

OPIS PRAKTYKI

Asystent osobisty umo˝liwia niczym nieskr´powane funkcjonowanie osoby niepe∏nosprawnej. Poprzez swoje us∏ugi pe∏ni funk-
cj´ kompensacyjnà, w zale˝noÊci od stopnia i rodzaju niepe∏nosprawnoÊci indywidualnej. Zakres us∏ug asystenta obejmuje po-
moc w wykonywaniu podstawowych czynnoÊci osobistych (toaleta, ubieranie, jedzenie), a tak˝e w dotarciu i udziale w zaj´-
ciach rehabilitacyjnych, rekreacyjnych, szkolnych i w pracy zawodowej.

Decydujàcymi czynnikami w∏aÊciwego wype∏niania obowiàzków przez asystentów sà ich predyspozycje fizyczne i psychiczne,
a nie wiedza teoretyczna czy poziom wykszta∏cenia. Rekrutacj´ przeprowadza si´ przez porównanie z profilem kandydata ide-
alnego. Asystenci cz´sto przyuczani sà do pracy przez osoby niepe∏nosprawne lub ich rodziny.

OPIS PROJEKTU

Celem projektu by∏o zwi´kszenie udzia∏u osób niepe∏nosprawnych ruchowo w ˝yciu zawodowym. Cel ten zosta∏ osiàgni´ty po-
przez likwidacj´ zidentyfikowanych barier w dost´pie tej grupy osób do rynku pracy. By∏y to bariery mentalne, tkwiàce w naj-
bli˝szym i dalszym otoczeniu oraz w samych osobach niepe∏nosprawnych, bariery wynikajàce z potrzeby funkcjonowania przy
pomocy drugiej osoby, bariery wynikajàce z braku odpowiedniego wykszta∏cenia lub bariery infrastrukturalne (w tym transpor-
towe i architektoniczne).

EQUAL DLA
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Beneficjentami ostatecznymi projektu by∏y trzy grupy osób ze znacznà niepe∏nosprawnoÊcià ruchowà (80% by∏o chorych na
chorob´ nerwowo-mi´Êniowà):
– m∏odzie˝ pochodzàca ze wsi i ma∏ych miasteczek, kontynuujàca nauk´ w szko∏ach Êrednich lub pomaturalnych z internatem; 
– doros∏e osoby niepe∏nosprawne nieaktywne zawodowo, które w ramach projektu uczestniczy∏y w kursach podnoszàcych ich

umiej´tnoÊci bàdê w sta˝ach zawodowych, a tak˝e uzyskiwa∏y zatrudnienie na otwartym rynku pracy;
– rodzice niepe∏nosprawnych dzieci, którzy w ramach projektu uczestniczyli w kursach podnoszàcych ich umiej´tnoÊci i uzyski-

wali zatrudnienie na otwartym rynku pracy.

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Pomocy Chorym na Zanik Mi´Êni (administrator), Specjalny OÊrodek Szkolno-Wychowawczy w Policach, Wy˝sza Szko-
∏a Humanistyczna w Szczecinie, „Segel Polska” Sp. z o.o., „Nordis” SC, Stowarzyszenie Przyjació∏ Integracji.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Praktyka mo˝e byç wykorzystana przez wszystkie instytucje i organizacje, które zajmujà si´ osobami niepe∏nosprawnymi. Us∏u-
ga asystenta osobistego osoby niepe∏nosprawnej ma charakter ca∏kowicie innowacyjny – dotychczas nie by∏a w Polsce stoso-
wana w systemie polityki spo∏ecznej, wprowadzano jà metodà projektów pilota˝owych realizowanych przez organizacje poza-
rzàdowe. Us∏ugi asystenckie sà jednym z koniecznych warunków umo˝liwiajàcych samodzielne funkcjonowanie oraz otwarcie
nowych dróg do zatrudnienia osób niepe∏nosprawnych. 

Dzi´ki us∏ugom asystenckim mo˝liwe jest odejÊcie od koncepcji wspierania osób niepe∏nosprawnych za poÊrednictwem placó-
wek pomocy spo∏ecznej, a tak˝e zmiana postrzegania tych osób jako jednostek niesamodzielnych ˝yciowo, niezdolnych do na-
uki i pracy, zale˝nych ekonomicznie oraz pozbawionych umiej´tnoÊci aktywnego uczestniczenia w ˝yciu spo∏ecznym, gospodar-
czym i politycznym.

WDRO˚ENIE

Idea us∏ug asystenta osobistego osoby niepe∏nosprawnej powsta∏a w Stanach Zjednoczonych, skàd zosta∏a przeniesiona do Eu-
ropy i rozwini´ta m.in. w Niemczech, Danii i Szwecji. Us∏ugi asystenckie wprowadzone do polskiego systemu wsparcia osób
niepe∏nosprawnych nie majà dotàd jednolitych uregulowaƒ prawnych i funkcjonujà jako mechanizm wsparcia w dwóch obsza-
rach ustawowych:

w Ustawie o pomocy spo∏ecznej;

w Ustawie o rehabilitacji zawodowej i spo∏ecznej oraz zatrudnieniu osób niepe∏nosprawnych.

Wypracowanie spójnego modelu us∏ug asystenta osobistego osoby niepe∏nosprawnej przebiega∏o w nast´pujàcy sposób.
W pierwszej kolejnoÊci stworzono profil kandydata idealnego na asystenta osobistego osoby niepe∏nosprawnej, który nast´p-
nie by∏ wykorzystywany w bie˝àcym prowadzeniu naboru. Profil stanowi∏ punkt odniesienia podczas prowadzenia wywiadu
oraz opracowywania wyników testów psychologicznych kandydatów. Do pracy na stanowisku asystenta osobistego osoby nie-
pe∏nosprawnej nie wymagano przeszkolenia. Rol´ nauczyciela dla osoby asystenta pe∏ni sama osoba niepe∏nosprawna – po
pozytywnej weryfikacji podczas naboru, zatrudniano asystentów na umow´ o prac´ w pe∏nym wymiarze godzin. Podczas okre-
su próbnego, w ramach przyuczania do zawodu, nowi asystenci obserwowali prac´ wczeÊniej zatrudnionych, a dopiero potem
rozpoczynali samodzielnà prac´. Ich dzia∏aniami kierowa∏ specjalista ds. asystentów osobistych, który raz w tygodniu tworzy∏
plan pracy, uwzgl´dniajàcy potrzeby zg∏aszane przez beneficjentów. Us∏ugi asystentów by∏y Êwiadczone beneficjentom w szko-
le i internacie Specjalnego OÊrodka Szkolno-Wychowawczego w Policach, podczas przejazdów, w miejscu zamieszkania, szko-
lenia oraz w trakcie sta˝y i pracy. Z us∏ug tych korzysta∏y równie˝ osoby zale˝ne od beneficjentów – dzieci i m∏odzie˝ niepe∏no-
sprawna ruchowo, co umo˝liwi∏o ich rodzinom udzia∏ w kursach i podj´cie zatrudnienia. Asystenci pracowali w systemie pra-
cy ciàg∏ej.

WARTOÂå DODANA

WartoÊcià dodanà praktyki jest aktywizacja spo∏eczna i zawodowa osób o najwi´kszym stopniu niepe∏nosprawnoÊci, wymaga-
jàcych pomocy w wykonywaniu podstawowych czynnoÊci codziennych. Osoby te podj´∏y nauk´, wzi´∏y udzia∏ w szkoleniach
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zawodowych, rozpocz´∏y prac´ zawodowà. Dzi´ki us∏udze asystentów osobistych rodzice osób niepe∏nosprawnych zostali w∏à-
czeni w ˝ycie spo∏eczne i zawodowe.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszà przeszkodà by∏y braki p∏ynnoÊci finansowej, a tym samym opóênienia w realizacji wyp∏at. Problem stanowi∏a te˝
wysoka absencja chorobowa zatrudnionych asystentów osobistych, co powodowa∏o koniecznoÊç tworzenia zast´pstw i utrud-
nia∏o tworzenie tygodniowych planów pracy.

W trakcie realizacji projektu wyst´powa∏a du˝a rotacja kadrowa na stanowiskach asystentów, co powodowa∏o koniecznoÊç pro-
wadzenia ciàg∏ego naboru. Warunki okreÊlone w profilu asystenta spe∏ni∏o zaledwie 10% spoÊród zg∏aszajàcych si´ osób.

Barierà by∏a równie˝ niewiedza osób niepe∏nosprawnych i ich opiekunów na temat mo˝liwoÊci uzyskania wsparcia w ramach
us∏ug asystenta osobistego.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– stworzenie stanowiska asystenta osobistego osoby niepe∏nosprawnej nie wymaga dodatkowej infrastruktury technicznej;
– wdro˝enie nie wymaga pozwolenia instytucji trzecich;
– metoda mo˝e byç ∏atwo powielana oraz stosowana przez wszystkie instytucje i organizacje zajmujàce si´ obs∏ugà osób nie-

pe∏nosprawnych.

S∏abe strony (Weaknesses):
– ma∏a wiedza spo∏eczna na temat mo˝liwoÊci pracy w charakterze asystenta osobistego osoby niepe∏nosprawnej, a tak˝e na

temat mo˝liwoÊci korzystania przez osoby niepe∏nosprawne i ich opiekunów ze wsparcia asystenta w codziennym funkcjo-
nowaniu.

Szanse (Opportunities):
– zwi´kszony udzia∏ osób niepe∏nosprawnych w ˝yciu spo∏ecznym i zawodowym, a tak˝e coraz wi´ksze mo˝liwoÊci zdobywa-

nia wiedzy i kwalifikacji przez te osoby.

Zagro˝enia (Threats):
– du˝a izolacja spo∏eczna osób niepe∏nosprawnych oraz niski poziom wiedzy o mo˝liwoÊciach ich zatrudnienia na otwartym

rynku pracy;
– bariery architektoniczne zmniejszajàce mo˝liwoÊci komunikacyjne.

WNIOSKI 

Us∏ugi asystenta osobistego sà niezb´dnym narz´dziem aktywizacji spo∏ecznej i zawodowej osób niepe∏nosprawnych ruchowo
w stopniu znacznym, a tak˝e opiekujàcych si´ nimi cz∏onków ich rodzin. Zawód asystenta osobistego osoby niepe∏nosprawnej
powinien zostaç wpisany do klasyfikacji zawodów. Nale˝y oddzieliç us∏ugi asystenta osobistego osoby niepe∏nosprawnej (po-
mocnik w codziennym funkcjonowaniu) od us∏ug asystenta osoby niepe∏nosprawnej (doradca, terapeuta). 
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NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Niepe∏nosprawni – samodzielnoÊç, rodzina, edukacja, praca – system zintegrowany

KONTAKT:

Biuro Partnerstwa
Plac Defilad 1, 00-901 Warszawa skr. poczt. 40
tel.: 022 656 68 30
www.samiosobie.org.pl
equal.sekretariat@gmail.com
Barbara Marcinkowska

OPIS PRAKTYKI

Indywidualna Êcie˝ka rozwoju osobistego osoby z niepe∏nosprawnoÊcià stanowi odpowiedê na bardzo niski (16–20%) stopieƒ
aktywnoÊci zawodowej tych osób. Praktyka adresowana jest do osób z niepe∏nosprawnoÊcià w stopniu znacznym i umiarko-
wanym, nieaktywnych spo∏ecznie i zawodowo od wielu lat czy wr´cz „od zawsze”, czyli grupy marginalizowanej. 

Ca∏oÊciowa praktyka – od metody naboru, przez proces kwalifikowania i badania predyspozycji, do zaproponowania zaj´ç/od-
dzia∏ywaƒ (opracowania programów i materia∏ów) – prowadzi do:
– wzrostu/wyrównania spo∏ecznych kompetencji beneficjentów;
– przygotowania spo∏ecznego i zawodowego do wejÊcia/powrotu na rynek pracy;
– powstania pakietu us∏ug wspomagajàcych proces.

Zaj´cia/dzia∏ania majà konstrukcj´ modu∏owà, dzi´ki czemu osoba niepe∏nosprawna ma mo˝liwoÊç skorzystania z pe∏nej Êcie˝-
ki rozwoju lub wyboru poszczególnych jej elementów. Wybrano form´ grupowà, gdy˝ jej stosowanie z natury rzeczy podwy˝-
sza sprawnoÊç spo∏ecznà uczestników. Zadania indywidualne stanowià uzupe∏nienie zaj´ç grupowych, korzystanie z nich jest
wyborem jednostki. Pakiet narz´dzi zostanie opublikowany jako poradnik.

OPIS PROJEKTU

Projekt jest adresowany do osób z orzeczonà niepe∏nosprawnoÊcià na poziomie znacznym i umiarkowanym, z zachowanà nor-
mà intelektualnà. Jest to grupa marginalizowana, poczàwszy od poziomu edukacji przedszkolnej i szkolnej, poprzez rehabilita-
cj´ zdrowotnà i spo∏ecznà, a˝ po system zatrudniania. Celem Partnerstwa jest zaktywizowanie zawodowe i spo∏eczne tej gru-
py, dyskryminowanej na polu edukacyjnym (szko∏y specjalne, indywidualny tok nauczania, brak edukacji w∏àczajàcej), zatrud-
nienia (d∏ugotrwa∏e bezrobocie lub wr´cz brak jakichkolwiek doÊwiadczeƒ zwiàzanych z pracà), socjalnym (˝ycie na skraju ubó-
stwa), a tak˝e politycznym (brak proporcjonalnej do liczebnoÊci tej cz´Êci spo∏eczeƒstwa reprezentacji, poczynajàc od samorzà-
dów, po Sejm). Paƒstwowe, strukturalne instrumenty rynku pracy, mimo kilkunastu lat prób i du˝ych Êrodków finansowych, sà
nieskuteczne. G∏ównym celem Partnerstwa jest stworzenie wszechstronnego systemu u∏atwiajàcego wchodzenie na otwarty ry-
nek pracy osobom niepe∏nosprawnym, czyli grupie w wysokim stopniu zagro˝onej marginalizacjà. W projekcie przewidziano
stworzenie portalu jako narz´dzia upowszechniania informacji (w tym wizytówki ma∏ych organizacji pozarzàdowych zajmujà-
cych si´ osobami z niepe∏nosprawnoÊcià z rzadkimi schorzeniami) i komunikacji (forum beneficjentów). Wyodr´bnionym ce-
lem/zadaniem projektu jest te˝ wspó∏praca ponadnarodowa (prócz wymiany doÊwiadczeƒ – katalog dobrych praktyk europej-
skich i portal ponadnarodowy) oraz promowanie wypracowanych rozwiàzaƒ.
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PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Pomocy Ludziom Niepe∏nosprawnym (administrator), Fundacja na rzecz Transportowych Us∏ug Specjalistycznych dla
Niepe∏nosprawnych TUS, Fundacja Pomocy M∏odzie˝y i Dzieciom Niepe∏nosprawnym „Hej, koniku”, Paƒstwowy Fundusz Reha-
bilitacji Osób Niepe∏nosprawnych, Polska Fundacja Pomocy Dzieciom Niedos∏yszàcym „Echo”, Polskie Stowarzyszenie Osób Nie-
pe∏nosprawnych Niskiego Wzrostu, Stowarzyszenie Pomocy Osobom z Problemami Emocjonalnymi „Spoza”.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Narz´dzia opracowano w taki sposób, by mog∏y s∏u˝yç przygotowaniu do aktywnoÊci ka˝dej z marginalizowanych grup. Inno-
wacyjny jest sposób podejÊcia do problemu, czyli odkrywanie mo˝liwoÊci jednostki, a nie opieranie si´ na jej deficytach. Prak-
tyka wpisuje si´ w nowoczesny trend doradztwa i budowy karier. Wp∏yw na dotychczasowà rzeczywistoÊç mo˝emy na razie
obserwowaç w grupie beneficjentów. Widoczne sà przede wszystkim zmiany jakoÊciowe w ich samoocenie i pozycji na rynku
pracy: 5 beneficjentów podj´∏o prac´, 4 – sta˝e pracy, 6 – nauk´ w szko∏ach Êrednich, pomaturalnych i wy˝szych. Oddzia∏ywa-
nie rezultatu na pozosta∏ych beneficjentów projektu b´dzie widoczne w d∏u˝szej perspektywie czasowej.

WDRO˚ENIE

Projekt w zamyÊle obejmowa∏ niepe∏nosprawnych mieszkaƒców trzech dzielnic Warszawy (Bemowo, Wawer, Wola – dobór
zró˝nicowany w kontekÊcie kulturowym), ale przyjmowano tak˝e pojedyncze osoby z innych dzielnic. Celem by∏o opracowanie
narz´dzi do realizacji indywidualnej Êcie˝ki rozwoju osobistego osoby z niepe∏nosprawnoÊcià oraz ich przetestowanie.

Podczas tworzenia „Indywidualnej Êcie˝ki rozwoju osób niepe∏nosprawnych” podj´to nast´pujàce dzia∏ania:
1. Wst´pne opracowanie i przetestowanie metod rekrutacji beneficjentów. Okaza∏o si´ to trudne, gdy˝ poza G∏ównym Urz´-

dem Statystycznym nie ma w Polsce instytucji, która dysponowa∏aby bazà danych na temat osób niepe∏nosprawnych. Na-
wiàzano kontakt ze 160 placówkami, za ich poÊrednictwem rozes∏ano 570 ankiet indywidualnych. TrudnoÊç z odszukaniem
osób niepe∏nosprawnych sk∏oni∏a Partnerstwo do opracowania i zaproponowania decydentom, w formie rekomendacji, po-
wo∏ania w ka˝dej dzielnicy lokalnego punktu informacyjno-doradczego.

2. Diagnostyczna kwalifikacja do projektu (184 wywiady pog∏´bione wraz z uzupe∏niajàcymi badaniami) – wy∏oniono 69 be-
neficjentów ostatecznych.

3. Opracowanie pakietu zaj´ç/oddzia∏ywaƒ, których celem jest przywrócenie/wyrównanie kompetencji spo∏ecznych (grupy
wsparcia dla osób z niepe∏nosprawnoÊcià i ich rodzin, grupa rozwoju osobistego, indywidualne konsultacje psychologiczne).

4. Przygotowanie spo∏eczne i zawodowe beneficjentów do wejÊcia/powrotu na rynek pracy (warsztaty: aktywizacji zawodowej,
komunikacji spo∏ecznej, samokszta∏cenia, przedsi´biorczoÊci, prowadzenia w∏asnej firmy, komputerowe; trening zadaniowy;
j´zyk angielski; konsultacje brokera edukacyjnego – nowy zawód wprowadzony przez projekt do klasyfikacji zawodów, kon-
sultacje doradcy zawodowego, praca w Radzie Beneficjentów projektu, praca woluntarystyczna w projekcie, sta˝e pracy).

5. Stworzenie us∏ug wspomagajàcych proces (us∏ug asystenta osobistego, transportowych, rehabilitacyjnych).

WARTOÂå DODANA

Sukcesem praktyki jest pomyÊlny nabór beneficjentów oraz zidentyfikowanie b∏´du, jakim jest brak spisu/rejestru/bazy danych
osób z niepe∏nosprawnoÊcià – zarówno na poziomie dzielnicy/gminy, jak i ca∏ego kraju. Instytucje i organizacje zajmujàce si´
tà problematykà dysponujà wycinkowymi bazami danych, obejmujàcymi wybranà dziedzin´ (oÊrodki pomocy spo∏ecznej – da-
nymi o osobach ubiegajàcych si´ o pomoc, ZUS – o rencistach itp.). Odpowiedzià projektu jest opracowanie, upowszechnienie
i przekazanie decydentom modelu lokalnego punktu informacyjno-doradczego.

WartoÊcià dodanà projektu jest przygotowanie narz´dzi dla ka˝dego z modu∏ów oraz ich przetestowanie w grupie beneficjen-
tów ostatecznych. Wyniki praktyki poddawano ewaluacji wewn´trznej przeprowadzanej przez Grup´ Zarzàdzajàcà. Projekt wy-
ró˝nia si´ od dotychczasowych rozwiàzaƒ tym, ˝e stanowi zintegrowany (a tym samym bardziej skuteczny) system aktywizacji
spo∏ecznej i zawodowej, w odró˝nieniu od dotychczas stosowanych pojedynczych akcji aktywizacyjnych.
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NAJWI¢KSZE WYZWANIA

W czasie realizacji projektu trudnoÊci nastr´cza∏ nabór beneficjentów oraz ich wyuczona biernoÊç i niezaradnoÊç. Nie∏atwe by-
∏o te˝ znalezienie wystarczajàco kreatywnych doradców, którzy podj´liby si´ pracy z osobami ci´˝ko poszkodowanymi. Trudno-
Êci wyst´powa∏y równie˝ we wspó∏pracy z niektórymi oÊrodkami pomocy spo∏ecznej, które proÊby o zwi´kszenie zakresu opie-
ki nad niepe∏nosprawnymi traktowa∏y jako ingerowanie w zakres ich obowiàzków i zwyczajnie je ignorowa∏y. Najwi´kszà prze-
szkod´ stanowi∏o jednak dyskryminujàce orzecznictwo i nieprzyjazna praktyka legislacyjna.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– kompleksowoÊç dzia∏aƒ;
– metodyczne opracowanie indywidualnej Êcie˝ki rozwoju osobistego osoby z niepe∏nosprawnoÊcià;
– w∏àczenie du˝ej grupy beneficjentów ostatecznych (osób niepe∏nosprawnych) w proces opracowania i zarzàdzania projek-

tem.

S∏abe strony (Weaknesses):
– brak wykszta∏cenia beneficjentów w po∏àczeniu z niepe∏nosprawnoÊcià skutecznie zmniejsza ich szanse na rynku pracy;
– brak w projekcie pracownika socjalnego i lekarzy konsultantów;
– trudnoÊç z nawiàzaniem dobrych relacji z oÊrodkami pomocy spo∏ecznej.

Szanse (Opportunities):
– praktyka mo˝e byç wykorzystana w ramach lokalnych systemów aktywizacji spo∏ecznej i zawodowej osób z niepe∏nospraw-

noÊcià.

Zagro˝enia (Threats):
– zmiennoÊç i wewn´trzna sprzecznoÊç istniejàcych przepisów prawnych.

WNIOSKI 

Czas realizacji „Indywidualnej Êcie˝ki rozwoju osobistego osoby z niepe∏nosprawnoÊcià” powinien byç d∏u˝szy – w uzasadnio-
nych przypadkach powinien obejmowaç okres nawet 2,5–3 lat. Wielu osób niepe∏nosprawnych nie uda si´ wprowadziç i utrzy-
maç w pracy na otwartym rynku. Konieczne wydaje si´ okresowe stosowanie zatrudnienia wspieranego, jednak nie w formie
funkcjonujàcych w Polsce zak∏adów pracy chronionej, ale raczej centrów integracji spo∏ecznej i spó∏dzielni socjalnych.

IInntteerrnneett  ddllaa  wwsszzyyssttkkiicchh

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Partnerstwo na rzecz Zwi´kszenia Dost´pu do Rynku Pracy dla Osób Niewidomych

KONTAKT:

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Kraków
tel.: 0 663 883 338
www.firr.org.pl
jacek.zadrozny@firr.org.pl
Jacek Zadro˝ny
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OPIS PRAKTYKI

Internet daje mo˝liwoÊç zdobycia wiedzy i pracy, a tak˝e utrzymania kontaktu z innymi ludêmi, umo˝liwia zatem jego u˝ytkow-
nikom mo˝liwoÊç aktywnego uczestnictwa w spo∏eczeƒstwie. Dlatego niezwykle wa˝nym elementem procesu w∏àczania osób
niepe∏nosprawnych do spo∏eczeƒstwa jest usuni´cie bariery komunikacyjnej, jakà jest s∏aba dost´pnoÊç cz´Êci materia∏ów za-
wartych w Internecie. Rozwiàzaniem tego problemu jest popularyzacja i wdro˝enie zasad dost´pnoÊci treÊci internetowych
opracowanych przez Web Accessibility Initiative – Web Content Accessibility Guidelines do polityki zarzàdzania treÊcià w ka˝-
dej instytucji. Problem niedostosowania stron internetowych dla osób z dysfunkcjà wzroku tkwi bowiem nie w z∏ej woli, lecz
w niskiej wiedzy projektantów tych stron na temat mo˝liwoÊci i ograniczeƒ zwiàzanych z korzystaniem z nowoczesnych tech-
nologii przez osoby niewidome.

OPIS PROJEKTU

G∏ównym celem projektu by∏o zwi´kszenie szans osób niewidomych i s∏abowidzàcych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunków do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a tak˝e kursy i zaj´cia doskona-
làce zdolnoÊci interpersonalne beneficjentów przyczyni∏y si´ do zwi´kszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
ÊwiadomoÊci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzi´ki szkoleniom uda∏o si´ w ciàgu 2 lat podnieÊç kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestników projektu (osoby w wieku 16–35 lat).

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwiàzek Niewidomych, Akademia Górniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badaƒ Marketingowych i Spo∏ecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osób Niewidomych
i S∏abowidzàcych.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Promowanie dost´pnoÊci treÊci stron internetowych ma charakter uniwersalny i dotyczy wszystkich u˝ytkowników sieci. Strona
internetowa stworzona z zastosowaniem standardów dost´pnoÊci jest ∏atwiejsza w obs∏udze i prostsza w konserwacji, a przy
tym lepiej indeksowana w serwisach. 

Najefektywniejszym sposobem wdra˝ania dost´pnoÊci wydaje si´ zaplanowanie jej w poczàtkowym okresie powstawania pro-
jektu, np. podczas przygotowania zamówienia na serwis. Zamieszczenie odpowiedniego wymogu w specyfikacji zamówienia
lub w dokumencie opisujàcym polityk´ informatyzacji instytucji pozwoli na trwa∏e wpisaç te wymogi w strategi´ komunikacyj-
nà i daje mo˝liwoÊç ich egzekwowania od zleceniobiorcy. Dzi´ki temu z informacji b´dà mogli korzystaç wszyscy u˝ytkownicy,
niezale˝nie od ich niepe∏nosprawnoÊci lub u˝ytkowanego sprz´tu i oprogramowania.

WDRO˚ENIE

Mimo ˝e odpowiednie oprogramowanie pozwala osobom niewidomym na swobodne korzystanie z komputera i zainstalowa-
nych w nim aplikacji, jest to mo˝liwe tylko wówczas, gdy treÊç lub aplikacje sà przygotowane zgodnie z wytycznymi. W przy-
padku stron internetowych sà nimi Wskazówki nt. Dost´pnoÊci TreÊci w Internecie (WCAG – Web Content Accessibility Guide-
lines) opracowane przez Web Accessibility Initiative. Najprostszà metodà wdra˝ania praktyki wydawa∏o si´ upowszechnienie
wiedzy na temat tych zasad wÊród informatyków i osób odpowiedzialnych za serwisy internetowe.

Pierwszà przeszkodà okaza∏ si´ brak wiedzy spo∏eczeƒstwa o tym, ˝e osoby niewidome w ogóle mogà korzystaç z Internetu.
Dlatego podstawà dalszych dzia∏aƒ sta∏a si´ akcja informacyjna – skierowana do informatyków (przygotowany zosta∏ poradnik
opisujàcy techniki tworzenia dost´pnych treÊci w Internecie) oraz do decydentów w firmach (lobbing na rzecz w∏àczania zasad
dost´pnoÊci do polityki informatyzacji w organizacji) – polegajàca na prezentowaniu mo˝liwoÊci pracy osoby niewidomej
z komputerem. Przy tej okazji pokazane zosta∏y problemy napotykane na stronach internetowych opracowanych niezgodnie ze
standardami. 

Przy realizacji praktyki najwa˝niejsze by∏o nawiàzanie kontaktów z odpowiednimi osobami w poszczególnych instytucjach, po-
niewa˝ wdra˝anie dost´pnoÊci wymaga zaanga˝owania zasobów czasowych i osobowych. W poczàtkowym etapie dzia∏aƒ na-
le˝a∏o ich zainteresowaç problemem, nast´pnie dokonaç prezentacji i zaoferowaç wsparcie w procesie dostosowywania serwi-
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su. Przekazanie wiedzy by∏o ju˝ ∏atwe. Nale˝a∏o tak˝e okreÊliç dokumenty, w których mo˝na by∏o zawrzeç zasady dost´pnoÊci
na sta∏e (np. strategie rozwoju czy specyfikacje istotnych warunków zamówienia). Nast´pnie wystarczy wprowadziç odpowied-
nie normy i od tej pory organizacja zobowiàzuje si´ do tworzenia i oferowania dost´pnej treÊci.

WARTOÂå DODANA

Wynikiem opisanych dzia∏aƒ by∏a wyraêna poprawa poziomu dost´pnoÊci serwisów internetowych. Ocenili jà eksperci od do-
st´pnoÊci za pomocà wczeÊniej opracowanych narz´dzi i metodologii. Wyniki by∏y bardzo zach´cajàce. Okaza∏o si´, ˝e tworze-
nie serwisów z wykorzystaniem standardów podwy˝sza nie tylko dost´pnoÊç, ale ogólnie jakoÊç stron internetowych. Potwier-
dzi∏y si´ tak˝e przypuszczenia, ˝e wdra˝anie dost´pnoÊci nie jest trudne ani kosztowne.

Praca wykonana w ramach wdra˝ania praktyki jest dopiero poczàtkiem, ale ju˝ przynosi efekty. Nastàpi∏ wzrost zainteresowa-
nia problematykà dost´pnoÊci informacji publicznej i us∏ug internetowych. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszym problemem podczas realizacji projektu by∏o przekonanie partnerów, ˝e problem w ogóle istnieje. Po prezentacjach
wàtpliwoÊci si´ rozwiewa∏y i wszyscy uznawali koniecznoÊç tworzenia dost´pnych serwisów. Pojawia∏ si´ jednak problem na-
tury techniczno-organizacyjnej: istniejàce serwisy internetowe by∏y cz´sto niedawno zakupione, sfinansowane z funduszy pu-
blicznych i nikt nie chcia∏ si´ anga˝owaç w nowy przetarg lub renegocjowanie umów. Ten problem jest w∏aÊciwie nierozwiàzy-
walny, o ile druga strona nie wyka˝e determinacji. Dostosowywanie istniejàcego serwisu jest trudniejsze i bardziej czasoch∏on-
ne ni˝ projektowanie go od podstaw. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– ∏atwoÊç upowszechniania opracowanych materia∏ów;
– ∏atwoÊç dostosowania serwisów.

S∏abe strony (Weaknesses):
– doradztwo wymaga specjalistycznej wiedzy.

Szanse (Opportunities):
– dost´pnoÊç treÊci internetowej jest wymagana przez akty prawne (Rozporzàdzenie Rady Ministrów z dnia 28.03.2007 r.

w sprawie Planu Informatyzacji Paƒstwa na lata 2007–2010);
– wzrost ÊwiadomoÊci w zakresie tworzenia informacji z wykorzystaniem standardów dost´pnoÊci i interoperacyjnoÊci.

Zagro˝enia (Threats):
– trudnoÊci z przekonaniem instytucji o koniecznoÊci modyfikacji nowych, funkcjonujàcych od niedawna serwisów interneto-

wych oraz z zach´ceniem do ich modyfikacji;
– opory decydentów instytucji przed wprowadzaniem zmian;
– niektóre serwisy wykorzystujà wiele ró˝nych technologii, co utrudnia adaptacj´.

WNIOSKI 

Wdra˝anie dost´pnoÊci informacji opisanà metodà jest stosunkowo powolne, poniewa˝ wymaga indywidualnego podejÊcia do
ka˝dej instytucji. Niezb´dne jest prowadzenie szeroko zakrojonej akcji informacyjno-edukacyjnej oraz bardziej restrykcyjne wy-
maganie dost´pnoÊci serwisów internetowych od instytucji publicznych. Projekty propagujàce standaryzacj´ stron interneto-
wych powinny byç kontynuowane a˝ do osiàgni´cia zadowalajàcego poziomu dost´pnoÊci serwisów publicznych. Nast´pnie
nale˝y rozpoczàç podobne dzia∏ania w zakresie serwisów prywatnych. 
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JJaakk  zzaappllaannoowwaaçç  ii pprrzzeepprroowwaaddzziiçç  eeffeekkttyywwnnee  sszzkkoolleenniiaa??

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Partnerstwo na rzecz Zwi´kszenia Dost´pu do Rynku Pracy dla Osób Niewidomych

KONTAKT:

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Kraków
tel. 012 629 85 14
www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl
Marcin Piwowoƒski

OPIS PRAKTYKI

Oferta edukacyjna dla osób niepe∏nosprawnych jest obecnie bardzo bogata. Dost´pna jest ogromna liczba projektów, zró˝ni-
cowanych ze wzgl´du na grup´ docelowà, zakres, sposób organizowania i prowadzenia szkoleƒ, metody rekrutacji uczestni-
ków czy czas trwania. Jednak rzadkie sà kompleksowe dzia∏ania umo˝liwiajàce wszechstronny rozwój uczestników, a nie jedy-
nie wyrywkowe poszerzanie wiedzy w wàskich obszarach. Celem Partnerstwa by∏o wszechstronne przygotowanie osób uczest-
niczàcych w projekcie – zarówno pod wzgl´dem psychologicznym (m.in. niwelowanie postaw roszczeniowych, praca nad mo-
tywacjà), jak i edukacyjnym (wsparcie w osiàganiu mo˝liwie najwy˝szego wykszta∏cenia) oraz zawodowym (zapewnienie kur-
sów specjalistycznych).

OPIS PROJEKTU

G∏ównym celem projektu by∏o zwi´kszenie szans osób niewidomych i s∏abowidzàcych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunków do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a tak˝e kursy i zaj´cia doskona-
làce zdolnoÊci interpersonalne beneficjentów przyczyni∏y si´ do zwi´kszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
ÊwiadomoÊci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzi´ki szkoleniom uda∏o si´ w ciàgu 2 lat podnieÊç kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestników projektu (osoby w wieku 16–35 lat).

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwiàzek Niewidomych, Akademia Górniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badaƒ Marketingowych i Spo∏ecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osób Niewidomych
i S∏abowidzàcych.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

O innowacyjnoÊci projektu Êwiadczy kompleksowe rozwijanie cech i umiej´tnoÊci beneficjentów – równoczesna praca nad
motywacjà, psychikà, umiej´tnoÊciami spo∏ecznymi, nowoczesnymi technologiami, uniwersalnymi kompetencjami niezb´dny-
mi na rynku pracy. KoniecznoÊç uzupe∏niania kompetencji twardych umiej´tnoÊciami mi´kkimi (motywacyjnymi) zauwa˝ono
ju˝ na poczàtku projektu – grupy zaj´ciowe po warsztatach motywacyjnych pracowa∏y wyraênie efektywniej. Beneficjenci zdo-
byli konkretne umiej´tnoÊci, a nabyte kompetencje spo∏eczne b´dà procentowaç przez ca∏e lata, u∏atwiajàc ˝ycie spo∏eczne
i zawodowe.

NowoÊcià by∏o te˝ zaanga˝owanie uczestników w definiowanie szkoleƒ, dobór trenerów i ich ocen´. Wypracowana metodo-
logia warta jest upowszechnienia, które pozwoli uniknàç b∏´dów w kolejnych projektach.
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WDRO˚ENIE

W pierwszym etapie by∏y prowadzone m.in. grupowe zaj´cia motywacyjno-interpersonalne, które przygotowywa∏y do dalszych
szkoleƒ oraz informatyczne, obejmujàce podstawowà obs∏ug´ komputera. W drugim etapie beneficjenci skorzystali z us∏ug do-
radztwa zawodowego i zaj´ç obejmujàcych podstawy przedsi´biorczoÊci. Uczestnicy dowiedzieli si´, jak pozyskiwaç fundusze
oraz poznali aspekty prawne i organizacyjne prowadzenia w∏asnej dzia∏alnoÊci gospodarczej. Brali równie˝ udzia∏ w specjali-
stycznych kursach komputerowych oraz zaj´ciach fakultatywnych (j´zyk angielski i niemiecki, szkolenia edukacyjne, kursy za-
wodowe, orientacja przestrzenna, szkolenia integracyjno-aktywizujàce). Program realizowano równolegle jako szkolenia stacjo-
narne oraz wyjazdy szkoleniowe (jedno- lub dwutygodniowe). Szkolenia prowadzili uczestniczàcy w projekcie partnerzy i szko-
leniowcy zatrudnieni na otwartym rynku, a ca∏y program zarzàdzany by∏ przez koordynatora. 

WARTOÂå DODANA

WartoÊç dodanà w projekcie stanowi∏y us∏ugi w postaci profesjonalnej diagnozy predyspozycji beneficjentów na rynku pracy.
Uda∏o si´ uÊwiadomiç uczestnikom, ˝e znajomoÊç nowych technologii informacyjnych, mo˝e w pewnym stopniu kompensowaç
dysfunkcj´ wzroku. 

Najwa˝niejsze zmiany, zaobserwowane u uczestników szkoleƒ:
– znaczàcy wzrost umiej´tnoÊci spo∏ecznych i interpersonalnych;
– zdobycie umiej´tnoÊci obs∏ugi komputerów na poziomie dobrym i bardzo dobrym;
– poprawa znajomoÊci j´zyków obcych;
– zwi´kszenie kompetencji zawodowych, potwierdzone zdanymi egzaminami i zewn´trznymi certyfikatami. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwa˝niejsze wyzwania przed jakimi stan´li realizatorzy projektu to: 
– pu∏apka Êwiadczeniowa (wynikajàca z konstrukcji systemu socjalnego obawa przed podj´ciem pracy i utratà niskiej, ale bez-

piecznej renty); 
– postawa roszczeniowa beneficjentów;
– tzw. efekt getta (sk∏onnoÊç osób niepe∏nosprawnych do pozostawania w Êrodowisku innych osób dysfunkcyjnych);
– biernoÊç uczestników (postawa „wyczekujàca”).

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– szeroki zakres i kompleksowoÊç (umiej´tnoÊci „twarde” i „mi´kkie”);
– mo˝liwoÊç ∏atwego wykorzystania stworzonej metodologii w innych Êrodowiskach;
– wysoka akceptacja wÊród uczestników;
– d∏ugotrwa∏e efekty.

S∏abe strony (Weaknesses):
– nacisk na efekty nauczania, skutkujàcy odp∏ywem cz´Êci uczestników o mniejszej motywacji;
– wàska potencjalna grupa docelowa i problemy z rekrutacjà;
– ograniczenia finansowe i lokalowe.

Szanse (Opportunities):
– liczne projekty ukierunkowane na rozwój zasobów ludzkich (finansowane z Unii Europejskiej, bud˝etu paƒstwa, instytucji

polskich i zagranicznych);
– rosnàca ÊwiadomoÊç wp∏ywu posiadanego poziomu wykszta∏cenia na wszystkie sfery ˝ycia;
– rosnàca restrykcyjnoÊç systemu socjalnego i wzrost zainteresowania podwy˝szaniem kwalifikacji wÊród rencistów;
– wzrost popytu na pracowników w przedsi´biorstwach.

Zagro˝enia (Threats):
– niskie zainteresowanie osób niepe∏nosprawnych poszerzaniem kwalifikacji zawodowych i podejmowaniem pracy na otwar-

tym rynku;
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– odp∏yw wykwalifikowanych kadr szkoleniowych;
– brak zmian legislacyjnych motywujàcych osoby niepe∏nosprawne do podejmowania zatrudnienia;
– skomplikowane procedury pozyskiwania funduszy.

WNIOSKI 

Aby szkolenie specjalistyczne mia∏o sens, konieczne jest w∏aÊciwe przygotowanie do niego uczestników. Organizowanie szko-
leƒ dla przypadkowych grup stwarza ryzyko niepowodzenia. 

Osoby przygotowane do szkoleƒ poprzez zaj´cia psychologiczne sà bardziej otwarte, kreatywne, aktywne oraz lepiej wspó∏pra-
cujà ze sobà i z prowadzàcymi. Okaza∏o si´ te˝, ˝e znaczenie dla efektywnoÊci ma nie tylko zakres merytoryczny szkoleƒ, ale
równie˝ ich kolejnoÊç. 

KKoommppuutteerr  ookknneemm  nnaa  ÊÊwwiiaatt  –– sszzkkoolleenniiaa  iinnffoorrmmaattyycczznnee  
ddllaa  oossóóbb  nniieeppee∏∏nnoosspprraawwnnyycchh  wwzzrrookkoowwoo

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Partnerstwo na rzecz Zwi´kszenia Dost´pu do Rynku Pracy dla Osób Niewidomych

KONTAKT:

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Kraków
tel. 012 629 85 14
www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl
Marcin Piwowoƒski

OPIS PRAKTYKI

Szkolenia tyfloinformatyczne oraz szkolenia z doskonalenia technik komputerowych dla osób niepe∏nosprawnych wzrokowo
(prowadzone od lipca 2005 r. do grudnia 2007 r.) by∏y cz´Êcià programu zaj´ç edukacyjnych realizowanych w ramach projek-
tu „Zwi´kszenie dost´pnoÊci rynku pracy dla osób niewidomych”. Wzi´li w nich udzia∏ wszyscy beneficjenci ostateczni projek-
tu. Jak wykaza∏y wyniki testów koƒcowych, osoby uczestniczàce w kursie w znacznym stopniu podnios∏y swoje umiej´tnoÊci
z zakresu obs∏ugi komputera. U podstaw realizacji praktyki le˝a∏o zindywidualizowane podejÊcie do beneficjentów, które po-
zwoli∏o na rozwój kompetencji wed∏ug indywidualnych mo˝liwoÊci, zainteresowaƒ i potrzeb uczestników, a tym samym zna-
czàco przyczyni∏o si´ do odniesienia przez nich sukcesu na polu edukacyjnym i zawodowym.

Przed rozpocz´ciem kursu oceniono poziom wiedzy beneficjentów i na tej podstawie skierowano ich do odpowiednich grup.
Niezwykle wa˝ny okaza∏ si´ specjalny tok szkoleƒ: szkolenie teoretyczne, çwiczenia praktyczne, test sprawdzajàcy nabyte umie-
j´tnoÊci. Po zakoƒczeniu modu∏u tematycznego wr´czono certyfikaty potwierdzajàce ukoƒczenie szkolenia.

OPIS PROJEKTU

G∏ównym celem projektu by∏o zwi´kszenie szans osób niewidomych i s∏abowidzàcych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunków do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a tak˝e kursy i zaj´cia doskona-
làce zdolnoÊci interpersonalne beneficjentów przyczyni∏y si´ do zwi´kszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
ÊwiadomoÊci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzi´ki szkoleniom uda∏o si´ w ciàgu 2 lat podnieÊç kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestników projektu (osoby w wieku 16–35 lat).

17EQUAL DLA NIEPE¸NOSPRAWNYCH



PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwiàzek Niewidomych, Akademia Górniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badaƒ Marketingowych i Spo∏ecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osób Niewidomych
i S∏abowidzàcych.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Szkolenia tyfloinformatyczne oraz szkolenia z doskonalenia technik komputerowych sà prowadzone w cyklu obejmujàcym cz´Êç
teoretycznà, cz´Êç praktycznà, egzamin sprawdzajàcy nabyte umiej´tnoÊci oraz konsultacje indywidualne organizowane na
proÊb´ beneficjentów. Zaletà tego typu zaj´ç jest ich d∏ugotrwa∏y efekt. Umiej´tnoÊci nabyte przez uczestników kursu b´dà
przez nich wykorzystywane w ˝yciu zawodowym i osobistym. Sà one niezwykle u˝yteczne: pozwalajà podnosiç kompetencje
zawodowe, pomagajà osobom uczàcym si´ bàdê studiujàcym pozyskiwaç wiedz´ ze êróde∏ do tej pory trudno dost´pnych,
a ponadto s∏u˝à szeroko poj´temu rozwojowi osobistemu i socjalizacji.

Praktyk´ t´ mo˝na wdro˝yç nie tylko w szkolnictwie zamkni´tym, skupiajàcym osoby z dysfunkcjà wzroku, ale tak˝e w szkol-
nictwie otwartym, gdy˝ umiej´tnoÊci nabyte podczas szkoleƒ niezwykle u∏atwiajà zdobywanie wiedzy na póêniejszym etapie
nauczania. Kompleksowe szkolenia z technik komputerowych mogà byç równie˝ bardzo pomocne osobom pracujàcym lub za-
interesowanym podj´ciem pracy, gdy˝ znacznie zwi´kszajà kompetencje zawodowe uczestników.

WDRO˚ENIE

Wdro˝enie odbywa∏o si´ w czterech etapach:
1. Dobór prowadzàcych zaj´cia. Trenerzy prowadzàcy zaj´cia komputerowe dla niewidomych zostali wybrani ze wzgl´du na

wysokie kwalifikacje i wieloletnie doÊwiadczenie w pracy z osobami z dysfunkcjà wzroku.
2. Podzia∏ uczestników na grupy. Ze wzgl´du na zró˝nicowany poziom wiedzy beneficjentów pierwszym etapem pracy by∏o

przeprowadzenie testów kwalifikujàcych do poszczególnych grup. Wy∏oniono trzy poziomy zaawansowania: elementarny,
Êrednio zaawansowany, zaawansowany. Do ka˝dego zespo∏u zosta∏ przypisany prowadzàcy i, w zale˝noÊci od potrzeb
uczestników, jeden lub dwaj asystenci. 

3. Przeprowadzanie zaj´ç. Kurs komputerowy, trwajàcy od lipca 2005 r. do grudnia 2007 r., obejmowa∏ obowiàzkowy blok
szkoleƒ tyfloinformatycznych (podstawowe umiej´tnoÊci zwiàzane z obs∏ugà komputera: Windows, programy specjalistycz-
ne dla osób niewidomych, pakiet MS Office, archiwizacja danych, wykorzystanie Internetu itp.), szkolenia z doskonalenia
technik komputerowych zgodne z zainteresowaniami kursantów (m.in.: Internet – Java, tworzenie stron internetowych, ska-
nowanie i OCR tekstu, bazy danych, obróbka dêwi´ku, obrazu, budowa komputera – hardware, sieci komputerowe) oraz
specjalistyczne szkolenia fakultatywne (DAISY – Digital Accessible Information System, Linux – Knoppix). Po zakoƒczeniu ka˝-
dego modu∏u odbywa∏ si´ egzamin, nast´pnie wydano imienne certyfikaty.

4. Ewaluacja przeprowadzona na podstawie ankiet wype∏nianych przez beneficjentów wykaza∏a, ˝e wszyscy uczestnicy pozy-
tywnie ocenili trenerów prowadzàcych zaj´cia i program szkoleƒ. Osoby bioràce udzia∏ w zaj´ciach z informatyki podnios∏y
swoje kompetencje w zakresie obs∏ugi komputera (punktem odniesienia by∏ test przeprowadzony na poczàtku kursu).

WARTOÂå DODANA

Sukcesem przeprowadzonych zaj´ç jest podniesienie kwalifikacji zawodowych uczestników projektu oraz poznanie narz´dzi po-
zwalajàcych na poszerzanie horyzontów i dalsze zdobywanie wiedzy przez osoby niewidome.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszym wyzwaniem by∏ odpowiedni dobór tematyki, tak aby w jak najwi´kszym stopniu odpowiada∏a ona potrzebom
szkoleniowym beneficjentów. Osoby z dysfunkcjà wzroku nale˝à do specyficznej grupy u˝ytkowników komputerów. Kompu-
ter jest dla nich przede wszystkim narz´dziem niezb´dnym do pe∏nego, aktywnego ˝ycia. Wybór odpowiedniego rodzaju
szkoleƒ nie by∏ ∏atwy. Zaistnia∏a te˝ potrzeba zorganizowania szkoleƒ bardzo specjalistycznych. Po∏o˝ono du˝y nacisk na wy-
branie takich rodzajów szkoleƒ, by umiej´tnoÊci zdobyte podczas zaj´ç by∏y u˝yteczne, pomaga∏y w pokonaniu barier, umo˝-
liwia∏y zdobywanie wiedzy oraz rozwój osobisty i zawodowy. Dlatego te˝ zdecydowano si´ na indywidualne ustalenie zakre-
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su szkoleƒ na podstawie ankiet i rozmów z kursantami. Informacje otrzymane dzi´ki wywiadowi, pozwoli∏y osobie odpowie-
dzialnej za dobór kursów wy∏oniç kilkanaÊcie g∏ównych obszarów zainteresowania kursantów, z których póêniej wypracowa-
no konkretne modu∏y.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– nowatorski tryb prowadzenia szkolenia w ramach ka˝dego modu∏u (cz´Êç teoretyczna, praktyczna, ocena post´pów poczy-

nionych podczas szkolenia);
– pozytywna ocena zaj´ç przez uczestników;
– podniesienie kompetencji beneficjentów ostatecznych w przedmiocie szkolenia.

S∏abe strony (Weaknesses):
– brak zewn´trznej certyfikacji zdobytych umiej´tnoÊci;
– du˝y koszt dostosowania standardowej pracowni komputerowej do potrzeb szkolenia.

Szanse (Opportunities):
– mo˝liwoÊci zastosowania zdobytej wiedzy w celu podnoszenia kwalifikacji w innych dziedzinach (e-learning, korzystanie ze

zdigitalizowanych materia∏ów szkoleniowych, podr´czników itp.);
– zwi´kszenie zapotrzebowania na szkolenia z zakresu technologii informacyjnych, zwiàzane z otwarciem rynku pracy na za-

trudnienie osób z dysfunkcjà wzroku.

Zagro˝enia (Threats):
– s∏abe zainteresowanie osób niepe∏nosprawnych zdobywaniem wykszta∏cenia i podnoszeniem kwalifikacji zawodowych, ze

wzgl´du na uzale˝nienie si´ od systemu wsparcia socjalnego oraz przekonanie o niemo˝noÊci zdobycia pracy;
– problem z uzyskaniem Êrodków na zakup specjalistycznego sprz´tu i oprogramowania komputerowego przez placówki chcà-

ce prowadziç tego typu szkolenia.

WNIOSKI 

Jak wynika z obserwacji trenerów, przebieg procesu przyswajania wiedzy jest uzale˝niony od indywidualnych predyspozycji
i poziomu motywacji uczestników, a tak˝e ich dotychczasowych doÊwiadczeƒ w pracy z komputerem. Ponowna weryfikacja po-
ziomu wiedzy kursantów, przeprowadzona ju˝ w trakcie trwania projektu, oraz reorganizacja grup mog∏yby si´ przyczyniç do
poprawy efektywnoÊci zaj´ç. Wa˝ny jest tak˝e odpowiedni dobór tematyki szkoleƒ.

W czasie szkoleƒ istotne jest zachowanie odpowiedniego toku realizacji programu. Poprzedzenie cz´Êci praktycznej wst´pem
teoretycznym pozwala uczestnikom zaj´ç na oswojenie si´ z tematykà kursu, okreÊlenie korzyÊci p∏ynàcych z uczestnictwa
w szkoleniu oraz poznanie mo˝liwoÊci zastosowania zdobywanej wiedzy. UÊwiadomienie sobie tych kwestii wp∏ywa znaczàco
na motywacj´ i determinacj´ beneficjentów. Dodatkowà zach´tà do aktywnego uczestnictwa w zaj´ciach mo˝e si´ staç mo˝li-
woÊç uzyskania certyfikatu respektowanego w szko∏ach wy˝szych czy przez pracodawców, dlatego te˝ dobrym pomys∏em wy-
daje si´ wprowadzenie zewn´trznej certyfikacji umiej´tnoÊci nabytych przez kursantów. 

D∏ugotrwa∏oÊç i wysokie koszty szkolenia rekompensowane sà ich du˝à efektywnoÊcià, o której Êwiadczà zarówno wyniki an-
kiet badajàcych poziom zadowolenia beneficjentów z zaj´ç, jak i testów sprawdzajàcych stopieƒ przyswojenia wiedzy. Wyko-
rzystywanie zdobytych umiej´tnoÊci w ró˝nych sytuacjach ˝yciowych: w szkole, na uczelni, w pracy, a tak˝e w ˝yciu prywat-
nym pomaga zniwelowaç skutki wykluczenia spo∏ecznego, podnieÊç poziom aktywnoÊci oraz poprawiç jakoÊç ˝ycia benefi-
cjentów.
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KKuurrssyy  jj´́zzyykkoowwee  ddllaa  oossóóbb  nniieewwiiddoommyycchh

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Partnerstwo na rzecz Zwi´kszenia Dost´pu do Rynku Pracy dla Osób Niewidomych

KONTAKT

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Kraków
tel.: 012 629 85 14
www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl
Marcin Piwowoƒski

OPIS PRAKTYKI

Kursy j´zykowe dla osób niepe∏nosprawnych wzrokowo, obejmujàce nauczanie j´zyka angielskiego na poziomie podstawowym
i zaawansowanym (prowadzone od wrzeÊnia 2006 r. do grudnia 2007 r.), by∏y cz´Êcià programu zaj´ç fakultatywnych realizo-
wanych w ramach projektu „Zwi´kszenie dost´pnoÊci rynku pracy dla osób niewidomych”. Wzi´∏o w nich udzia∏ 40 beneficjen-
tów ostatecznych, którzy – jak pokaza∏ test przeprowadzony po zakoƒczeniu kursu – podnieÊli swoje kompetencje j´zykowe.
Sposób realizacji praktyki wiàza∏ si´ ÊciÊle z podstawowym dla efektywnoÊci ca∏ego projektu za∏o˝eniem, ˝e zindywidualizowa-
ne podejÊcie oraz rozwój kompetencji zawodowych wed∏ug indywidualnych mo˝liwoÊci, zainteresowaƒ i preferencji uczestni-
ków mogà si´ przyczyniç do ich sukcesu w toku dalszej edukacji i na rynku pracy. Dlatego zaj´cia odbywa∏y si´ w bardzo ma-
∏ych grupach (do 6 osób), a beneficjenci mogli liczyç na dodatkowe spotkania z lektorami w jeszcze mniejszym gronie (nawet 2
osoby). Ka˝dy z uczestników zosta∏ te˝ indywidualnie oceniony: na poczàtku kursu (w celu przyporzàdkowania do grupy pod-
stawowej lub zaawansowanej) oraz na koƒcu (w celu ocenienia post´pów).

OPIS PROJEKTU

G∏ównym celem projektu by∏o zwi´kszenie szans osób niewidomych i s∏abowidzàcych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunków do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a tak˝e kursy i zaj´cia doskona-
làce zdolnoÊci interpersonalne beneficjentów przyczyni∏y si´ do zwi´kszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
ÊwiadomoÊci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzi´ki szkoleniom uda∏o si´ w ciàgu 2 lat podnieÊç kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestników projektu (osoby w wieku 16–35 lat).

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwiàzek Niewidomych, Akademia Górniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badaƒ Marketingowych i Spo∏ecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osób Niewidomych
i S∏abowidzàcych.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

InnowacyjnoÊç opisanych szkoleƒ j´zykowych przejawia si´ w sposobie podzia∏u czasu przeznaczonego na nauk´ z podr´czni-
kiem (zaledwie 30% czasu szkolenia) oraz na prac´ z wykorzystaniem metod interaktywnych (70%). Wiele çwiczeƒ anga˝owa-
∏o te˝ inne, poza j´zykowymi, umiej´tnoÊci, takie jak np. umiej´tnoÊç wspó∏pracy w grupie (szansa na rozwini´cie zdolnoÊci ko-
munikacyjnych).
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Uczestnicy szkoleƒ uzyskali lub podnieÊli kompetencje, które mo˝na wykorzystaç w procesie dalszego kszta∏cenia, w pracy za-
wodowej, a tak˝e w wielu sytuacjach z ˝ycia codziennego: podczas podró˝y, w rozmowach z turystami, podczas przeglàdania
angloj´zycznych stron internetowych. 

Praktyk´ mo˝na wdro˝yç we wszystkich szko∏ach j´zykowych, w których uczà si´ osoby niewidome i s∏abowidzàce. Opracowa-
na metoda nauczania jest warta upowszechnienia, gdy˝ mo˝na jà w ∏atwy sposób dostosowaç do dzia∏aƒ prowadzonych z in-
nymi grupami docelowymi oraz w innych kontekstach.

WDRO˚ENIE

Pierwszym krokiem w procesie wdra˝ania by∏ wybór i przeszkolenie lektorów w zakresie metodologii prowadzenia zaj´ç dla
osób niewidomych i s∏abowidzàcych. Ze wzgl´du na szczególne wymagania stawiane lektorom (umiej´tnoÊç prowadzenia za-
j´ç grupowych i indywidualnych dla osób ze szczególnymi potrzebami) rekrutacja trwa∏a 3 miesiàce i zakoƒczy∏a si´ w sierp-
niu 2006 r. Lektorzy przeszli szereg kursów (np. alfabet Braille’a, schorzenia narzàdu wzroku, prowadzenie zaj´ç dla osób nie-
widomych i s∏abowidzàcych), które gruntownie przygotowa∏y ich do pracy z beneficjentami. 

Kurs j´zykowy dla uczestników projektu (podzielonych na maksymalnie 6-osobowe grupy ze sta∏ym lektorem) trwa∏ od wrze-
Ênia 2006 r. do grudnia 2007 r. Nauka z wykorzystaniem ksià˝ek i tradycyjnych pomocy naukowych zaj´∏a oko∏o 30% czasu
szkolenia. Pozosta∏y czas zosta∏ wykorzystany na wprowadzenie innowacyjnych pomocy naukowych i zadaƒ interaktywnych
(np.: nauka nazw warzyw odbywa∏a si´ poprzez wspólne zakupy i przygotowanie sa∏atki, do przekazania uczestnikom nazw
zwierzàt wykorzystano minimodele zakupione przez lektorki w sklepach z zabawkami, do nauczania budowy cia∏a cz∏owieka
i pokazania wybranych czasowników u˝yto drewnianych modeli, jakie mo˝na zakupiç w sklepach dla plastyków).

Koƒcowym etapem by∏a ewaluacja, która pokaza∏a, ˝e wszyscy uczestnicy podnieÊli swoje kompetencje w zakresie pos∏ugiwa-
nia si´ j´zykiem angielskim – punktem odniesienia by∏ test przeprowadzony na poczàtku kursu.

Program by∏ zarzàdzany przez osob´ koordynujàcà przebieg szkoleƒ i bud˝et przeznaczony na zakup pomocy naukowych. Za-
j´cia prowadzi∏y trzy lektorki, z których ka˝da stosowa∏a nowe pomoce naukowe i rozwiàzania (takie, o których nie by∏o mo-
wy podczas szkolenia dla lektorów). Piecz´ nad beneficjentami sprawowa∏o ponadto dwoje opiekunów.

WARTOÂå DODANA

Sukcesem praktyki jest zarówno uzyskanie lub podniesienie przez beneficjentów kompetencji przydatnych w dalszym procesie
kszta∏cenia oraz pracy zawodowej, jak i wzbogacenie przez osoby prowadzàce zaj´cia metodologii nauczania j´zyka obcego
dla osób niepe∏nosprawnych wzrokowo.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najtrudniejsze okaza∏o si´ znalezienie lektorów spe∏niajàcych kryteria wskazane w og∏oszeniach rekrutacyjnych. Najwa˝niejsze
z punktu widzenia prowadzonych szkoleƒ by∏y posiadane uprawnienia do wykonywania zawodu (certyfikat CAE lub CPE), przy-
gotowanie pedagogiczne, bieg∏a obs∏uga komputera oraz komunikatywnoÊç, otwartoÊç i zaanga˝owanie (wa˝ne ze wzgl´du
na koniecznoÊç przejÊcia specjalistycznego szkolenia i wyszukiwania nowatorskich rozwiàzaƒ). W trakcie trzymiesi´cznego pro-
cesu rekrutacyjnego wy∏oniono trzy lektorki – nie zwiàzane z ˝adnà szko∏à j´zykowà ani uczelnià – które bardzo dobrze spe∏-
ni∏y postawione przed nimi zadania.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– nowatorski podzia∏ czasu pracy mi´dzy nauk´ z podr´cznikiem (30%) i z wykorzystaniem innowacyjnych, interaktywnych me-

tod (70%);
– ∏atwe wykorzystanie stworzonej metody nauczania w innych Êrodowiskach;
– uzyskanie lub podniesienie kompetencji j´zykowych wszystkich uczestników szkoleƒ;
– dobre oceny wÊród uczestników, skutkujàce rozpowszechnieniem informacji na temat projektu w Êrodowisku osób niepe∏-

nosprawnych. 
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S∏abe strony (Weaknesses):
– brak zewn´trznej certyfikacji nabytych umiej´tnoÊci;
– d∏ugi czas trwania procesu szkoleniowego.

Szanse (Opportunities):
– nieograniczona mo˝liwoÊç zastosowania;
– zwi´kszenie zapotrzebowania na kursy j´zykowe dla osób z dysfunkcjà wzroku.

Zagro˝enia (Threats):
– wysokie koszty jednostkowe wynikajàce z podzia∏u uczestników na ma∏e grupy oraz z du˝ej liczby godzin szkoleniowych.

WNIOSKI 

Przed rozpocz´ciem kursu uczestników podzielono na grupy (podstawowa i zaawansowana), zgodnie z wynikami testów. Oka-
za∏o si´ jednak, ˝e taki sztywny podzia∏, dokonany na podstawie jednego sprawdzianu, nie do koƒca si´ sprawdzi∏, poniewa˝
cz´Êç osób z grup podstawowych szybko robi∏a post´py, zaÊ cz´Êç osób zakwalifikowanych do grupy zaawansowanej wola∏a
pracowaç wolniej z grupami mniej zaawansowanymi. Wydaje si´, ˝e dobrym rozwiàzaniem by∏oby wprowadzenie testów
sprawdzajàcych post´py kilkakrotnie w ciàgu roku i przeorganizowanie grup na podstawie wyników tych sprawdzianów.

Ponadto okaza∏o si´ równie˝, ˝e dobre skutki daje wykorzystanie nowatorskich pomocy naukowych, niekoniecznie wykorzysty-
wanych uprzednio podczas zaj´ç z osobami bez dysfunkcji wzroku. 

Podsumowujàc, nale˝y stwierdziç, ˝e szkolenia przynios∏y pozytywne rezultaty w zakresie kszta∏cenia osób z niepe∏nosprawno-
Êcià wzroku, ale tak˝e pobudzi∏y kreatywnoÊç lektorów oraz umo˝liwi∏y wprowadzenie innowacyjnych pomocy, które mogà byç
wykorzystywane zarówno w tyflodydaktyce, jak i w prowadzeniu tradycyjnych kursów j´zykowych.
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NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Wchodzenie, utrzymanie, powrót na rynek pracy osób po chorobie psychicznej

KONTAKT

Starostwo Powiatowe w Suwa∏kach
ul. Âwierkowa 60, 16-400 Suwa∏ki
tel. 087 566 23 98
www.powiat.suwalski.pl/equal
equal@powiat.suwalski.pl
Stanis∏aw Dziemian

OPIS PRAKTYKI

Dobrà praktykà jest Lokalny System Wspó∏dzia∏ania Partnerów (LSWP), który wprowadza zasad´ wspó∏pracy mi´dzy lokalny-
mi instytucjami i organizacjami w celu usprawnienia udzielania pomocy osobom po kryzysie psychicznym. NowoÊcià jest sam
fakt zaistnienia tego rodzaju wspó∏dzia∏ania. W procesie wspierania beneficjenta ka˝da z instytucji wykonuje cz´Êç pracy, któ-
ra odpowiada jej kompetencjom. Nast´pnie, w zale˝noÊci od sytuacji i potrzeb beneficjenta, anga˝owani sà kolejni partnerzy.
SpójnoÊç procesu wspó∏dzia∏ania zapewnia instytucja, która pe∏ni rol´ koordynatora LSWP. Proponowane rozwiàzanie umo˝-
liwia znacznie skuteczniejsze ni˝ dotychczas wsparcie osób po kryzysie psychicznym w zakresie ich integracji spo∏ecznej i za-
wodowej.
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OPIS PROJEKTU

W sk∏ad Partnerstwa wchodzi 13 partnerów, którzy realizujà 30 podprojektów. Istotà ich dzia∏aƒ jest wypracowanie Êcie˝ki po-
st´powania: od choroby psychicznej do zatrudnienia. Narz´dziem ju˝ sprawdzonym jest Lokalny System Wspó∏dzia∏ania Part-
nerów. Usprawnia on mechanizmy wspó∏pracy oraz pozwala na koordynacj´ wsparcia beneficjentów. Dzia∏ania podejmowane
w ramach projektu sà szeroko zakrojone: od indywidualnego wsparcia psychologicznego, poprzez treningi grupowe, szkolenia
wspomagajàce i szkolenia zawodowe, a˝ po wspó∏prac´ z pracodawcami. Istotne sà tak˝e próby pokonywania szkodliwych
stereotypów spo∏ecznych, które powodujà marginalizacj´ osób po przebytym kryzysie psychicznym.

PARTNERZY KRAJOWI

Starostwo Powiatowe w Suwa∏kach (administrator), Fundacja Rozwoju Przedsi´biorczoÊci w Suwa∏kach, Miasto Suwa∏ki, OÊro-
dek Wsparcia dla Osób z Zaburzeniami Psychicznymi w Lipniaku, Paƒstwowy Fundusz Rehabilitacji Osób Niepe∏nosprawnych,
Powiat Sejneƒski, Powiatowe Centrum Pomocy Rodzinie w Suwa∏kach, Powiatowy Urzàd Pracy w Suwa∏kach, Specjalistyczny
Psychiatryczny Samodzielny Publiczny Zak∏ad Opieki Zdrowotnej w Suwa∏kach, Suwalska Izba Rolniczo-Turystyczna, Suwalskie
Stowarzyszenie Rodzin i Przyjació∏ Osób Chorych Psychicznie „Nadzieja”, Ârodowiskowy Dom Samopomocy w Olecku, Stowa-
rzyszenie Inicjatyw Spo∏eczno-Gospodarczych im. Króla Zygmunta Augusta w Augustowie.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

System wprowadzi∏ zasad´ wspó∏pracy mi´dzy lokalnymi instytucjami i organizacjami na rzecz osób po przebytych kryzysach
psychicznych. InnowacyjnoÊç rezultatu polega na tym, ˝e ka˝dy z podmiotów wype∏nia swoje zadania w ramach jednolitego
systemu. Instytucje realizujà okreÊlone etapy procesu wyprowadzania osoby po chorobie psychicznej ze stanu spo∏ecznej izo-
lacji. Rezultat wnosi w praktyk´ spo∏ecznà nowà jakoÊç oddzia∏ywania, polegajàcà przede wszystkim na po∏àczeniu w spójny
system dotychczasowych rozproszonych dzia∏aƒ.

WDRO˚ENIE

W pierwszym etapie wspó∏pracy zaanga˝owanych by∏o 216 beneficjentów ostatecznych, w kolejnym – 132. Do wspó∏pracy
zaproszono równie˝ oko∏o 400 pracodawców oraz oko∏o 90 cz∏onków rodzin beneficjentów. Prowadzono równie˝ szeroko za-
krojone dzia∏ania (obejmujàce ponad 36 tys. osób z ró˝nych grup spo∏ecznych), których celem by∏o pokonywanie szkodliwych
stereotypów spo∏ecznych, powodujàcych marginalizacj´ beneficjentów ostatecznych. 

Dzi´ki projektowi ponad 50 jego beneficjentów znalaz∏o zatrudnienie, a 3 z nich rozpocz´∏o samodzielnà dzia∏alnoÊç gospodar-
czà. Projekt anga˝owa∏ równie˝ 18 przeszkolonych asystentów osób po chorobie psychicznej. 

WARTOÂå DODANA

W spo∏ecznoÊci lokalnej zaistnia∏a nowa jakoÊç wspó∏pracy mi´dzy instytucjami partnerskimi. Dzi´ki temu si∏a ich oddzia∏ywa-
nia by∏a niewspó∏miernie wi´ksza ni˝ pojedyncze, rozproszone dzia∏ania. 

Du˝a cz´Êç beneficjentów zwi´kszy∏a swojà aktywnoÊç na otwartym rynku pracy. Uczestnicy projektu nabrali pewnoÊci siebie
i nabyli nowe umiej´tnoÊci. Nieoczekiwanym rezultatem projektu by∏o powstanie nowej firmy spo∏ecznej, utworzonej przy czyn-
nym wspó∏udziale grupy beneficjentów.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Podstawowa trudnoÊç wynika∏a z braku inicjatyw wspó∏pracy instytucji w tych dziedzinach, w których koniecznoÊç wspó∏dzia-
∏ania nie wynika bezpoÊrednio z nakazów prawa. Du˝e wyzwanie stanowi∏a te˝ „niestabilnoÊç” beneficjentów ostatecznych
(wycofywanie si´ uczestników projektu z wczeÊniej podj´tych uzgodnieƒ czy rezygnowanie z mo˝liwoÊci uzyskania zatrudnie-
nia, mimo nabytych kwalifikacji zawodowych). Powa˝nym wyzwaniem by∏a wspó∏praca z pracodawcami, którzy zwykle mieli
ogromne opory przed zatrudnianiem osób dotkni´tych kryzysem psychicznym.
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ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– u∏atwienie dost´pu do kompleksowej pomocy osobom po kryzysie psychicznym (wystarczy kontakt z jednym partnerem dzia-

∏ajàcym w ramach LSWP, by beneficjent móg∏ skorzystaç z oferty wszystkich instytucji, w zale˝noÊci od rodzaju wsparcia, któ-
rego oczekuje);

– zwi´kszona skutecznoÊç wsparcia.

S∏abe strony (Weaknesses):
– brak nawyku inicjowania wspó∏pracy mi´dzy instytucjami w dziedzinach, w których koniecznoÊç wspó∏dzia∏ania nie wynika

z regulacji prawych;
– braki kadrowe w instytucjach.

Szanse (Opportunities):
– upowszechnianie LSWP b´dzie skutkowa∏o znacznym u∏atwieniem dost´pu do ofert pomocowych oraz zwi´kszeniem sku-

tecznoÊci dzia∏aƒ instytucji i organizacji w spo∏ecznoÊci lokalnej (na poziomie miasta czy powiatu).

Zagro˝enia (Threats):
– niestabilnoÊç grupy docelowej LSWP (wycofywanie si´ beneficjentów z wczeÊniej podj´tych uzgodnieƒ czy rezygnowanie

z podj´cia zatrudnienia lub nabycia odpowiednich kwalifikacji zawodowych).

WNIOSKI 

Dobra wspó∏praca partnerów zwi´kszy∏a skutecznoÊç pomocy udzielanej beneficjentom i umo˝liwi∏a przygotowanie ich do pod-
j´cia zatrudnienia na otwartym rynku pracy. W tym sensie LSWP tworzy nowà „Êcie˝k´” integrujàcà beneficjenta z rynkiem pra-
cy. Znaczàco rozszerza równie˝ kràg instytucji wspierajàcych osoby po przebytym kryzysie psychicznym oraz wp∏ywa na zmniej-
szenie uprzedzeƒ i nietolerancji wobec nich. LSWP stosunkowo ∏atwo mo˝na adaptowaç dla ró˝nych grup docelowych, powie-
laç i przenosiç do innych wspólnot lokalnych. Przedstawione rozwiàzanie wp∏ywa na stworzenie pozytywnego klimatu dla roz-
woju lokalnych inicjatyw spo∏ecznych. 

MMeettooddoollooggiiaa  sszzkkoolleeƒƒ  zz zzaakkrreessuu  kkrreeoowwaanniiaa  wwiizzeerruunnkkuu  
ddllaa  oossóóbb  nniieeppee∏∏nnoosspprraawwnnyycchh  wwzzrrookkoowwoo

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Partnerstwo na rzecz Zwi´kszenia Dost´pu do Rynku Pracy dla Osób Niewidomych

KONTAKT

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Kraków
tel. 012 629 85 14
www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl
Marcin Piwowoƒski

OPIS PRAKTYKI

Aby zdobyç po˝àdanà prac´, nie wystarczà wysokie kompetencje czy umiej´tnoÊci pracy w zespole. Konieczna jest równie˝
umiej´tnoÊç dostosowania si´ do danej grupy zawodowej – profesjonalny wyglàd, wyra˝anie w∏asnej osobowoÊci, utrzyma-
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nie dobrego samopoczucia w miejscu pracy. Tak wygórowane wymagania wobec kandydata sà standardem, wymaganym pod-
czas procesu rekrutacji.

Oprócz oferty szkoleƒ edukacyjnych, zawodowych oraz psychologicznych Partnerstwo po∏o˝y∏o zatem nacisk na kreowanie wi-
zerunku beneficjentów – nienagannà higien´ osobistà oraz dba∏oÊç o profesjonalny wyglàd w pracy. 

OPIS PROJEKTU

G∏ównym celem projektu by∏o zwi´kszenie szans osób niewidomych i s∏abowidzàcych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunków do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a tak˝e kursy i zaj´cia doskona-
làce zdolnoÊci interpersonalne beneficjentów przyczyni∏y si´ do zwi´kszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
ÊwiadomoÊci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzi´ki szkoleniom uda∏o si´ w ciàgu 2 lat podnieÊç kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestników projektu (osoby w wieku 16–35 lat).

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwiàzek Niewidomych, Akademia Górniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badaƒ Marketingowych i Spo∏ecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osób Niewidomych
i S∏abowidzàcych.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

InnowacyjnoÊç projektu polega na zwróceniu uwagi na koniecznoÊç dbania o swój wizerunek przez osoby niepe∏nosprawne.
Z beneficjentami pracowano nad samopoznaniem, uÊwiadomieniem wagi przestrzegania higieny osobistej, a tak˝e zwi´ksze-
niem ich troski o odpowiedni, profesjonalny wyglàd. Uczestnicy projektu zostali podzieleni na dwie grupy: ca∏kowicie niewido-
mych i s∏abowidzàcych. Osoby, które nigdy dotàd nie widzia∏y, musia∏y sobie uÊwiadomiç, ˝e w spo∏eczeƒstwie ludzi widzàcych
informacje wzrokowe stanowià 80% wszystkich informacji odbieranych w trakcie rozmowy.

Wypracowana metodologia warta jest upowszechnienia i wykorzystania w innych projektach dotyczàcych zwi´kszania szans
osób dyskryminowanych na rynku pracy. Mo˝na jà ∏atwo dostosowaç do potrzeb dzia∏aƒ na rzecz osób niepe∏nosprawnych
z innymi dysfunkcjami, a tak˝e ludzi z innych Êrodowisk i grup docelowych, bo skoro uda∏o si´ przeprowadziç kurs wiza˝u dla
osób, które nie widzà, to kurs ten spe∏ni swojà rol´ równie˝ w przypadku innych grup beneficjentów.

WDRO˚ENIE

Szkolenia prowadzi∏a profesjonalna wiza˝ystka. Program by∏ zarzàdzany przez osob´ koordynujàcà przebieg szkoleƒ. Osoby te
nadzorowa∏y ponadto frekwencj´ na zaj´ciach. Do obowiàzków pozosta∏ych pracowników Partnerstwa nale˝a∏a obs∏uga logi-
styczna i finansowa projektu.

WARTOÂå DODANA

WartoÊcià dodanà jest odkrycie przez uczestników zdolnoÊci, których istnienia wczeÊniej u siebie nie podejrzewali, a tak˝e
uÊwiadomienie im wagi kreowania w∏asnego wizerunku w pracy zawodowej i ˝yciu osobistym. Na podstawie programu szko-
leƒ zosta∏a wydana publikacja pt. „Kreowanie wizerunku osób niewidomych i s∏abowidzàcych”, której bohaterowie znaleêli wy-
marzonà prac´ lub rozpocz´li studia.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Problemy napotkane podczas realizacji projektu mia∏y g∏ównie charakter psychologiczny. Istotne by∏y tak˝e ograniczenia finan-
sowe beneficjentów, wynikajàce z utrzymywania si´ z renty socjalnej. Dopiero po odczuciu satysfakcji z dobrej prezencji uczest-
nicy zastanawiali si´, jak znaleêç prac´, aby móc ponosiç koszty kszta∏towania swego wizerunku (fryzjer, zakup ubraƒ itd.). Brak
wiedzy na temat higieny osobistej nakaza∏ rozpocz´cie kursu od podstawowych informacji poÊwi´conych tej kwestii.
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ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– ∏atwe wykorzystanie stworzonej metody w innych Êrodowiskach;
– pozytywne oceny wÊród uczestników;
– d∏ugotrwa∏e efekty, polegajàce na dà˝eniu uczestników do podniesienia standardu ˝ycia.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç zakupienia uczestnikom podstawowej garderoby o wartoÊci do 10% Êredniej krajowej pensji, aby mo˝na by∏o

spowodowaç wzrost ch´ci dbania o swój wyglàd.

Szanse (Opportunities):
– uÊwiadomienie sobie przez uczestników wp∏ywu wyglàdu zewn´trznego na efekt rozmowy kwalifikacyjnej;
– liczne projekty ukierunkowane na rozwój zasobów ludzkich (finansowanie z Unii Europejskiej, bud˝etu paƒstwa, instytucji

polskich i zagranicznych);
– coraz wi´ksza restrykcyjnoÊç systemu socjalnego i ograniczenia bud˝etowe (wzrost zainteresowania podwy˝szaniem kwali-

fikacji wÊród rencistów);
– wzrost zapotrzebowania na pracowników w przedsi´biorstwach.

Zagro˝enia (Threats):
– niskie zainteresowanie osób niepe∏nosprawnych kwestiami higieny osobistej i wyglàdu;
– ma∏e prawdopodobieƒstwo pojawienia si´ na rynku w najbli˝szym czasie programów o skali EQUAL, brak finansowania dla

projektów kompleksowych (stosunkowo ∏atwiejsze do uzyskania sà fundusze na szkolenia kierunkowe i specjalistyczne).

WNIOSKI 

Prowadzenie szkolenia z wiza˝u dla osób niewidomych jest szczególnie trudne. Partnerstwo przez d∏ugi czas poszukiwa∏o od-
powiedniego specjalisty, sprawdzi∏ si´ dopiero ten, który sam szkoli wiza˝ystów i ma 10-letnie doÊwiadczenie w zawodzie.
Osoby niewidome trzeba nauczyç odczytywania kszta∏tów w∏asnego cia∏a, a nie jedynie sztuki makija˝u. Ca∏y trud szkolenia po-
lega na przekazaniu uczestnikom nie tylko wiedzy na temat kreowania swego wyglàdu zewn´trznego, ale tak˝e na przekona-
niu ich, ˝e warto dbaç o codziennà higien´ osobistà.

MMeettooddoollooggiiaa  sszzkkoolleeƒƒ  zz zzaakkrreessuu  sszzttuukk  wwaallkkii

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Partnerstwo na rzecz Zwi´kszenia Dost´pu do Rynku Pracy dla Osób Niewidomych

KONTAKT

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Kraków
tel. 012 629 85 14
www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl
Marcin Piwowoƒski

OPIS PRAKTYKI

Zwi´kszenie aktywnoÊci zawodowej osób wykluczonych z rynku pracy stanowi priorytet wi´kszoÊci realizowanych programów
szkoleniowych. W niektórych grupach wystarczy zwyk∏y kurs j´zykowy czy zapoznanie z oprogramowaniem biurowym, ale
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o prawdziwym wyzwaniu mo˝na mówiç wówczas, gdy celem szkolenia jest aktywizacja zawodowa biernej ˝yciowo grupy spo-
∏ecznej. Partnerstwo postanowi∏o podejÊç do tego wyzwania kompleksowo. Odpowiedzià na zastanà u beneficjentów projek-
tu sytuacj´ psychologicznà by∏ kurs dla osób niewidomych i s∏abowidzàcych z dziedziny sztuk walki z zastosowaniem w samo-
obronie. Podczas treningów beneficjenci uczà si´ m.in. bezpiecznego upadku w przypadku utraty równowagi, wykonania dêwi-
gni na r´k´ napastnika (powodujàcej u niego ból i unieruchomienie) czy odzyskiwania koncentracji w sytuacjach stresowych
(poprzez oddech przeponowy).

OPIS PROJEKTU

G∏ównym celem projektu by∏o zwi´kszenie szans osób niewidomych i s∏abowidzàcych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunków do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a tak˝e kursy i zaj´cia doskona-
làce zdolnoÊci interpersonalne beneficjentów przyczyni∏y si´ do zwi´kszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
ÊwiadomoÊci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzi´ki szkoleniom uda∏o si´ w ciàgu 2 lat podnieÊç kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestników projektu (osoby w wieku 16–35 lat).

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwiàzek Niewidomych, Akademia Górniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badaƒ Marketingowych i Spo∏ecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osób Niewidomych
i S∏abowidzàcych.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

InnowacyjnoÊç praktyki polega na profesjonalnym podejÊciu do kwestii nauczania osób z dysfunkcjà wzroku – podczas trenin-
gów nacisk k∏adziony by∏ na kwestie bezpieczeƒstwa i wykonalnoÊci. Stosowano przy tym chwyty i metody zapo˝yczone z ró˝-
nych sztuk walki (np. kung-fu, ju-jitsu), co mia∏o na celu dostosowanie metodologii do potrzeb beneficjentów, a nie uczniów
do stylu walki.

Po zdobyciu umiej´tnoÊci przewidywania skutków swoich dzia∏aƒ uczestnicy zrozumieli, ˝e w sytuacji, kiedy zostanà zaatako-
wani, mogà zareagowaç w sposób skuteczny. Ta pewnoÊç pozwala im wyjÊç z domu bez stresu, a od aktywizacji ˝yciowej do
zawodowej dzieli ich krok – wystarczy bowiem skorzystaç z us∏ug doradztwa i szkoleƒ zawodowych. Podobnymi treningami
mo˝na te˝ objàç inne grupy.

WDRO˚ENIE

Szkolenia prowadzi∏ profesjonalny trener z uprawnieniami trenerskimi II klasy Akademii Wychowania Fizycznego. Asystent tre-
nera posiada∏ uprawnienia zawodowe instruktora rekreacji ze specjalnoÊcià kung-fu. Program by∏ zarzàdzany przez osob´ ko-
ordynujàcà przebieg i kompleksowoÊç szkoleƒ, a nad uczestnikami czuwa∏o ponadto dwoje dodatkowych opiekunów, Êwiad-
czàcych beneficjentom szeroko poj´tà pomoc. Osoby te nadzorowa∏y równie˝ frekwencj´ na zaj´ciach. Do obowiàzków pozo-
sta∏ych pracowników Partnerstwa nale˝a∏a obs∏uga logistyczna i finansowa projektu.

Zaj´cia by∏y prowadzone na specjalnych matach, wyprodukowanych w celu nauczania sztuk walki (amortyzujàcych upadek).

WARTOÂå DODANA

Wyniki badaƒ ankietowych przeprowadzonych pod koniec projektu potwierdzi∏y, ˝e uczestnicy byli zadowoleni z efektów szko-
leƒ. U wszystkich beneficjentów zaobserwowano wzrost poczucia bezpieczeƒstwa i pewnoÊci siebie w relacjach z obcymi,
a tak˝e zwi´kszenie aktywnoÊci ˝yciowej (np. dwoje niewidomych uczestników projektu poprosi∏o opiekuna, ˝eby ju˝ nie przy-
je˝d˝a∏ po nich na zaj´cia – postanowili doje˝d˝aç samodzielnie).

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwa˝niejszym problemem by∏ brak cierpliwoÊci uczestników szkoleƒ w oczekiwaniu na wyniki. Podczas zaj´ç z samoobrony
beneficjenci musieli si´ przyzwyczaiç do bólu (uczàc si´ na samych sobie, wykonywali bolesne dêwignie, a ból oznacza dobrze
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wykonane çwiczenie). Dla wielu uczestników przejÊcie przez tego typu zaj´cia oznacza∏o hartowanie ducha i cia∏a. Byli jednak
tacy, którzy nie potrafili zdobyç si´ na taki wysi∏ek.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– osoby niewidome i s∏abowidzàce czujà si´ bezpieczniej poza domem;
– osoby niewidome i s∏abowidzàce stajà si´ bardziej zdyscyplinowane w drodze do osiàgni´cia celów;
– d∏ugotrwa∏e efekty wskazujàce na popraw´ standardu ˝ycia.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç ograniczenia liczby uczestników do czterech przypadajàcych na jednego trenera.

Szanse (Opportunities):
– rosnàce oczekiwania osób niewidomych i s∏abowidzàcych wobec zaj´ç rehabilitacyjnych;
– liczne projekty ukierunkowane na rozwój zasobów ludzkich (finansowane z Unii Europejskiej, bud˝etu paƒstwa, instytucji

polskich i zagranicznych);
– wzrastajàca powszechna ÊwiadomoÊç w zakresie praw osób niepe∏nosprawnych do funkcjonowania w spo∏eczeƒstwie.

Zagro˝enia (Threats):
– niskie zainteresowanie osób niepe∏nosprawnych koniecznoÊcià ˝mudnej pracy w celu osiàgni´cia d∏ugotrwa∏ych efektów.

WNIOSKI 

D∏ugi czas trwania projektu spowodowa∏ znu˝enie beneficjentów ˝mudnà pracà w dziedzinie trenowania dalekowschodnich
sztuk walki. Standardem treningów tego typu – po osiàgni´ciu stosownych umiej´tnoÊci – jest organizowanie szkoleƒ w po-
staci tzw. zgrupowaƒ, czyli wyjazdów (np. dwutygodniowych) co pó∏ roku. Obecnie, gdy informacja o szkoleniach zosta∏a roz-
powszechniona wÊród osób niewidomych i s∏abowidzàcych, Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego b´dzie organizowaç
szkolenia w∏aÊnie w postaci zgrupowaƒ.

MMii´́ddzzyyrreessoorrttoowwyy  OOÊÊrrooddeekk  RReehhaabbiilliittaaccjjii  SSooccjjooppssyycchhiiaattrryycczznneejj  ((MMOORRSS))

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Progres – Skoordynowane Partnerstwo: Pierwsze zatrudnienie celem socjopsychiatrycznej rehabilitacji

KONTAKT

Fundacja Domus Europea
ul. Po˝aryskiego 53, 04-632 Warszawa
tel. 022 789 90 06, w. 195
www.progres-equal.eu
domus.people@home.pl
Anna Olesiƒska-Serafin

OPIS PRAKTYKI

Modelowy OÊrodek Rehabilitacji Socjopsychiatrycznej (MORS) w Zagórzu jest ma∏ym, prowadzonym w domowej atmosferze
oÊrodkiem dla m∏odzie˝y z zaburzeniami psychicznymi, w którym pod jednym dachem zorganizowana jest pe∏na oferta rehabili-
tacji socjopsychiatrycznej: medyczna, edukacyjna i spo∏eczna. Szczególnie wa˝ne sà oferowane tu dzia∏ania aktywizacji spo∏ecz-
no-zawodowej i trening radzenia sobie z codziennoÊcià (stàd okreÊlenie, ˝e terapia w MORS-ie trwa 24 godziny na dob´).
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W oÊrodku przebywa m∏odzie˝ w wieku 16–21 lat. Wspólnà cechà podopiecznych oÊrodka jest ich nieprawid∏owe funkcjonowa-
nie spo∏eczne. Ka˝dy mieszkaniec oÊrodka ma swojego indywidualnego opiekuna, który razem z nim okreÊla, realizuje i monito-
ruje indywidualny program rehabilitacyjny. Pobyt w oÊrodku (w formie stacjonarnej lub dziennej) trwa od kilku miesi´cy do 2 lat.

Mi´dzyresortowy charakter oÊrodka oznacza potrzeb´ wspó∏pracy (i wspó∏finansowania) ze strony placówek s∏u˝by zdrowia,
instytucji edukacyjnych i pomocy spo∏ecznej.

OPIS PROJEKTU

Celem Partnerstwa by∏o utworzenie Modelowego OÊrodka Rehabilitacji Socjopsychiatrycznej w Zagórzu oraz wypracowanie
modelu wsparcia m∏odzie˝y z zaburzeniami psychicznymi. Odleg∏ym celem strategicznym jest rozwój krajowej sieci MORS. Osià-
gni´cie powy˝szych celów ma s∏u˝yç integracji spo∏ecznej i zawodowej m∏odzie˝y z zaburzeniami psychicznymi. 

Koncepcja MORS wpisuje si´ w nowoczesne tendencje w psychiatrii, wskazujàce na podstawowe znaczenie rozwoju Êrodowi-
skowych form wsparcia. Twórcy modelu oparli si´ na doÊwiadczeniach duƒskich i wspó∏pracowali z tamtejszymi oÊrodkami. In-
tegracja spo∏eczna i zawodowa m∏odzie˝y z zaburzeniami psychicznymi na wi´kszà skal´ b´dzie mo˝liwa dzi´ki powieleniu mo-
delu w ró˝nych regionach kraju. Wymaga to jednak odpowiedniego umocowania legislacyjnego oÊrodków MORS.

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Domus Europea (administrator), Zespó∏ Szkó∏ Specjalnych w Zagórzu, Mazowieckie Centrum Neuropsychiatrii i Reha-
bilitacji Dzieci i M∏odzie˝y w Zagórzu.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

W Polsce nie ma systemowych rozwiàzaƒ rehabilitacji m∏odzie˝y z zaburzeniami psychicznymi. Podejmowane pojedyncze próby
wymagajà wsparcia, aby – tak jak np. w krajach skandynawskich – daç m∏odzie˝y z zaburzeniami psychicznymi szans´ na nor-
malne ˝ycie. W MORS-ach znajdzie si´ miejsce dla m∏odzie˝y ze schizofrenià i innymi zaburzeniami psychicznymi. W Polsce bra-
kuje jeszcze badaƒ opisujàcych skutecznoÊç oddzia∏ywaƒ socjopsychiatrycznych. Badania skandynawskie potwierdzajà w pe∏ni
zasadnoÊç i op∏acalnoÊç ekonomicznà takiego wsparcia. DoÊwiadczenia z Zagórza potwierdzajà, ˝e inwestowanie w m∏odzie˝
z zaburzeniami psychicznymi przynosi konkretne efekty indywidualne i spo∏eczne oraz wymierne korzyÊci ekonomiczne.

Innowacyjne elementy proponowanej praktyki to: koncepcja pierwszego w Polsce oÊrodka rehabilitacji socjopsychiatrycznej, in-
dywidualizacja procesu rehabilitacyjnego, integracja mi´dzy opiekà medycznà, edukacjà i opiekà spo∏ecznà, bliska wspó∏praca
z rodzicami, skoncentrowanie rehabilitacji na aspekcie spo∏ecznym oraz wzbudzanie aktywnoÊci zawodowej beneficjentów.

MORS-y mogà powstawaç w ró˝nych regionach kraju, zale˝nie od potrzeb i mo˝liwoÊci:
– na bazie przyszpitalnych hosteli; 
– jako oÊrodki samodzielne (publiczne lub prowadzone przez organizacje pozarzàdowe, jako realizacja zadaƒ publicznych).

WDRO˚ENIE

Wdro˝enie projektu przebiega∏o w nast´pujàcych etapach:
1. Zdefiniowanie modelu MORS.
2. Realizacja du˝ej inwestycji w Zagórzu – bazy lokalowej MORS. Stworzenie „pod jednym dachem” holistycznego wsparcia

m∏odzie˝y, które obejmuje rehabilitacj´ psychiatrycznà (w tym psychoterapi´, farmakoterapi´ oraz psychoedukacj´ i wspó∏-
prac´ z rodzicami), edukacj´ na poziomie liceum oraz aktywizacj´ zawodowà.

3. Dobór 20-osobowej grupy beneficjentów (której sk∏ad odzwierciedla sytuacj´ zdrowotnà, szkolnà i spo∏ecznà m∏odzie˝y z po-
wa˝nymi zaburzeniami psychicznymi).

4. Utworzenie Zespo∏u Rehabilitacyjnego – kadry MORS.
5. Stworzenie modelu efektywnej i ˝yczliwej wspó∏pracy w zespole projektowym i mi´dzy partnerami.
6. Zainteresowanie modelem MORS ró˝nych Êrodowisk w kraju.
7. Wspó∏praca z mediami w celu upowszechniania modelu.
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8. Prezentacja modelu MORS na forum mi´dzynarodowym w „EU Parliament Magazine” oraz „Public Service Review: Europe-
an Union”.

9. Przygotowania do konsultacji z resortami w∏aÊciwymi w sprawach zdrowia, edukacji i pomocy spo∏ecznej oraz z w∏adzami
samorzàdowymi w celu wypracowania formu∏y funkcjonowania i wspó∏finansowania oÊrodków MORS oraz ich umocowa-
nia prawnego (uznawanego i akceptowalnego przez organy administracji publicznej).

Podstawowym êród∏em finansowania projektu by∏ Program Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL. Rozbudowa OÊrodka w Zagórzu
by∏a wspó∏finansowana przez Urzàd Marsza∏kowski Województwa Mazowieckiego. Narodowy Fundusz Zdrowia finansowa∏
dzia∏ania medyczne w projekcie. Szczególnie cenna dla projektu by∏a wspó∏praca z oÊrodkami rehabilitacji socjopsychiatrycznej
w Danii oraz konsultacje duƒskiego eksperta socjopsychiatrii dr. Anse Leroy.

WARTOÂå DODANA

Sukces projektu pilota˝owego w Zagórzu daje szans´ na upowszechnienie modelu MORS. Rozwojowi sieci MORS sprzyja fakt,
˝e dzia∏alnoÊç tych oÊrodków wpisuje si´ w Cel 2 Narodowego Programu Ochrony Zdrowia Psychicznego (tj. zapewnienie oso-
bom z zaburzeniami psychicznymi wielostronnej, zintegrowanej i dost´pnej opieki zdrowotnej oraz innych form pomocy nie-
zb´dnych do ˝ycia w Êrodowisku spo∏ecznym). W ocenie projektu podkreÊlona zosta∏a wysoka innowacyjnoÊç modelu, bardzo
du˝a skutecznoÊç metody pracy z beneficjentami oraz korzystna relacja kosztów operacyjnych do skali oraz trwa∏oÊci osiàga-
nych rezultatów.

Szeroka wspó∏praca w ramach realizacji projektu jest przyk∏adem tego, jak wiele podmiotów anga˝uje si´ w tworzenie inno-
wacyjnych rozwiàzaƒ, w tym przypadku dotyczàcych socjopsychiatrycznej rehabilitacji m∏odzie˝y. Istotnym skutkiem wdro˝e-
nia modelu MORS jest fakt, ˝e rozbudzi∏ on dyskusj´ spo∏ecznà na temat potrzeb rozwoju poszpitalnych form wsparcia dla
m∏odzie˝y.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszym wyzwaniem by∏a rozbudowa hostelu w Zagórzu i przekszta∏cenie go w baz´ lokalowà dla MORS. Przed∏u˝anie
si´ tego procesu wymusza∏o przesuni´cia w harmonogramie i powodowa∏o utrudnienia w wydatkowaniu bud˝etu zgodnie ze
strategià. Du˝ym wyzwaniem by∏o równie˝ sprostanie wymaganiom administracyjnym. Dzi´ki pomocy Krajowej Struktury
Wsparcia i Instytucji Zarzàdzajàcej PIW EQUAL, a tak˝e szkoleniom, dost´pnej literaturze przedmiotu oraz ogromnemu zaanga-
˝owaniu zespo∏u projektowego, problemy te w du˝ej mierze zosta∏y przezwyci´˝one.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– zdefiniowanie modelu;
– nowoczesna baza lokalowa;
– g∏´bokie przekonanie kadry o skutecznoÊci modelu;
– kontakty zagraniczne (zw∏aszcza z placówkami rehabilitacji socjopsychiatrycznej dla m∏odzie˝y w Danii);
– zainteresowanie modelem oraz przychylne oceny i opinie.

S∏abe strony (Weaknesses):
– trudnoÊci w okreÊleniu formu∏y funkcjonowania i wspó∏finansowania MORS oraz we wprowadzeniu potrzebnych zmian

prawnych;
– intensywnoÊç pracy, gro˝àca „zespo∏em wypalenia”.

Szanse (Opportunities):
– MORS mo˝e si´ staç modelowym rozwiàzaniem w rozwoju Êrodowiskowych form rehabilitacji socjopsychiatrycznej m∏o-

dzie˝y.

Zagro˝enia (Threats):
– po skoƒczeniu finansowania przez PIW EQUAL Mi´dzyresortowemu OÊrodkowi Rehabilitacji Socjopsychiatrycznej mo˝e za-

braknàç funduszy na kontynuowanie modelu wypracowanego w Zagórzu.
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WNIOSKI 

Wysi∏ki nale˝y skupiç na promowaniu idei MORS-ów oraz na pozyskiwaniu dla niej poparcia spo∏ecznego. Zapewnienie oÊrod-
kowi MORS w Zagórzu trwa∏ego êród∏a przysz∏ego finansowania mo˝liwe jest m.in. przez:
– program Europejskiego Funduszu Spo∏ecznego na lata 2007–2013;
– projekty samorzàdu terytorialnego (Urzàd Marsza∏kowski Województwa Mazowieckiego);
– projekty realizowane przez w∏aÊciwe resorty (Ministerstwo Pracy i Polityki Spo∏ecznej, Ministerstwo Edukacji Narodowej, Mi-

nisterstwo Zdrowia);
– projekty mi´dzynarodowe.

MMooddeelloowwyy  pprrooggrraamm  rroozzwwoojjuu  uummiieejj´́ttnnooÊÊccii  ˝̋yycciioowwyycchh  ddllaa  mm∏∏ooddyycchh  
iinntteelleekkttuuaallnniiee  sspprraawwnnyycchh,,  aallee  rruucchhoowwoo  nniieeppee∏∏nnoosspprraawwnnyycchh,,  
iicchh  rrooddzziiccóóww//ooppiieekkuunnóóww  oorraazz  pprrooffeessjjoonnaalliissttóóww

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Rozwój Umiej´tnoÊci ˚yciowych M∏odych Intelektualnie Sprawnych, ale Ruchowo Niepe∏nosprawnych (MISARN)

KONTAKT

Biuro Projektu MISARN
ul. Bartoszka 1, kl. 7, 00-710 Warszawa
tel. 0 791 122 442
www.misarn.pl
kontakt@marekjaros.pl
Marek Jaros

OPIS PRAKTYKI

G∏ówne dzia∏anie polega∏o na pracy warsztatowej z m∏odymi osobami sprawnymi intelektualnie, ale niesprawnymi ruchowo.
Celem warsztatów Vivite Fortes by∏o motywowanie tych osób do usamodzielnienia si´ i zdobywania niezale˝noÊci. Cykl warsz-
tatów z jednoczesnà, intensywnà pracà indywidualnà z doradcà zawodowym s∏u˝y∏ rozwijaniu umiej´tnoÊci i motywacji nie-
zb´dnych do samodzielnego i aktywnego funkcjonowania na rynku pracy. Oprócz pracy z beneficjentami przewidziano równo-
leg∏e wsparcie psychologiczne i edukacj´ ich rodziców. Przeprowadzono tak˝e szkolenia specjalistów pracujàcych z m∏odymi
osobami sprawnymi intelektualnie, ale niesprawnymi ruchowo.

OPIS PROJEKTU

Celem projektu by∏o stworzenie kompleksowego, mi´dzysektorowego systemu przeciwdzia∏ania dyskryminacji m∏odych osób
sprawnych intelektualnie, ale ruchowo niepe∏nosprawnych oraz wyrównanie szans na ich starcie w doros∏e ˝ycie spo∏eczne i za-
wodowe. Cel ten zamierzano osiàgnàç m.in. poprzez prowadzenie badaƒ i analiz, opracowanie pakietów dobrych praktyk
(w tym programu Rozwój Umiej´tnoÊci ˚yciowych) oraz wspieranie systemu informacji spo∏ecznej. Du˝a liczba programów ukie-
runkowanych na integracj´ spo∏ecznà osób niepe∏nosprawnych, w tym kampanii spo∏ecznych, zwi´kszy∏a ÊwiadomoÊç istnie-
nia problemu, a tak˝e presj´ na integracj´ spo∏ecznà tych osób oraz zatrudnianie ich przez pracodawców. Wspó∏praca z inny-
mi inicjatywami na rzecz integracji osób niepe∏nosprawnych pozwoli∏a na uwspólnienie cz´Êci wniosków i postulatów adreso-
wanych do decydentów.
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PARTNERZY PROJEKTU

Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska) (administrator), Fundacja na rzecz Studentów i Absolwentów
Uniwersytetu Warszawskiego „Universitatis Varsoviensis”, Polskie Towarzystwo Chorób Nerwowo-Mi´Êniowych, Stowarzysze-
nie Centrum Informacji Spo∏ecznej, Uniwersytet Warszawski (Biuro ds. Osób Niepe∏nosprawnych), Zak∏ad Elektroniki Profesjo-
nalnej ASM.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Jednym z za∏o˝eƒ projektu by∏a mo˝liwoÊç jego szerszego zastosowania – mogà go wykorzystaç specjaliÊci pracujàcy z m∏ody-
mi osobami sprawnymi intelektualnie, ale niesprawnymi ruchowo lub uczàcy pracy z osobami niepe∏nosprawnymi. Warunka-
mi koniecznymi sà jedynie znajomoÊç zasad pracy z grupà oraz posiadanie kompetencji w zakresie treningu grupowego i pro-
wadzenia warsztatów. Ze wzgl´du na doÊç specyficzne podejÊcie, wskazane jest te˝ wykszta∏cenie psychologiczne. 

Pozytywne oddzia∏ywanie na beneficjentów (kszta∏towanie kompetencji spo∏ecznych, rozwój osobowoÊciowy), ale równocze-
Ênie na ich otoczenie (zmiana postaw i sposobów funkcjonowania cz∏onków rodziny, edukacja specjalistów w zakresie wspó∏-
pracy z beneficjentami) gwarantuje realnà i trwa∏à popraw´ funkcjonowania grupy osób m∏odych, intelektualnie sprawnych,
ale niepe∏nosprawnych ruchowo.

Wszystkie dzia∏ania sà oparte na autorskich programach pracy warsztatowej, kilkakrotnie modyfikowanych i przystosowywa-
nych do rzeczywistych wymagaƒ i specyficznych potrzeb beneficjentów.

WDRO˚ENIE

Programy pracy (oraz wszystkie narz´dzia wchodzàce w sk∏ad praktyki) zosta∏y przygotowane przez zespó∏ doÊwiadczonych tre-
nerów, którzy póêniej brali udzia∏ w ich realizacji. 

Proces wdro˝enia obejmowa∏ trzy etapy:
1. Pilota˝ projektu. Programy poszczególnych warsztatów by∏y poddawane sta∏ej, wnikliwej analizie i na bie˝àco modyfikowa-

ne. JednoczeÊnie funkcjonowa∏ zespó∏ zajmujàcy si´ ewaluacjà wszystkich podejmowanych dzia∏aƒ, którego praca owoco-
wa∏a regularnymi informacjami zwrotnymi dla zespo∏u realizatorów i autorów narz´dzi. 

2. Realizacja programów pracy zmodyfikowanych na podstawie doÊwiadczeƒ z pilota˝u. Ten etap równie˝ by∏ poddany sta∏ej
kontroli i ewaluacji.

3. Przygotowanie modelowego programu pracy z m∏odymi osobami sprawnymi intelektualnie, ale niesprawnymi ruchowo oraz
ze specjalistami. 

JakoÊç dzia∏aƒ wchodzàcych w zakres praktyki kontrolowana by∏a równie˝ w ramach sta∏ego nadzoru merytorycznego – przez
profesjonalne superwizje (praca trenerów i konsultantów) oraz kompetentnych recenzentów (teksty autorskie). Osobà bezpo-
Êrednio zarzàdzajàcà praktykà by∏ specjalista ds. programu Rozwoju Umiej´tnoÊci ˚yciowych, którego g∏ównym zadaniem by-
∏o koordynowanie wszystkich dzia∏aƒ podejmowanych przez kilkunastoosobowy zespó∏ realizatorów oraz nadzór merytoryczny
nad ca∏oÊcià projektu. Zespó∏ tworzyli trenerzy warsztatu psychologicznego, konsultanci (psychologowie), doradcy zawodowi,
superwizorzy oraz recenzenci, z którymi wspó∏pracowa∏a odr´bna grupa badawczo-ewaluacyjna.

WARTOÂå DODANA

Opracowano narz´dzia do pracy z m∏odymi osobami sprawnymi intelektualnie, ale niesprawnymi ruchowo oraz z ich rodzica-
mi i profesjonalistami. Autorzy stworzyli tak˝e nowe gry, çwiczenia i metody pracy warsztatowej. W proces tworzenia progra-
mu zaanga˝owano osoby niepe∏nosprawne. DoÊwiadczenie z fazy pilota˝owej pokaza∏o, ˝e w przypadku tematyki dotyczàcej
niepe∏nosprawnoÊci obecnoÊç niepe∏nosprawnego trenera znacznie podnosi wiarygodnoÊç przekazywanych treÊci. Dodatko-
wym efektem zadania „Praca w wielkim mieÊcie” (treningowa rozmowa kwalifikacyjna na otwartym rynku pracy) by∏o kilka ofert
zatrudnienia dla uczestników warsztatów.
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NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszym wyzwaniem by∏o prowadzenie dzia∏aƒ skierowanych do rodziców m∏odych osób sprawnych intelektualnie, ale
niesprawnych ruchowo. Mimo zintensyfikowanych dzia∏aƒ informacyjnych i akcji zach´cajàcych, prowadzonych wraz z partne-
rami, nie uda∏o si´ w pe∏ni prze∏amaç oporu rodziców przed udzia∏em w projekcie. TrudnoÊci z naborem uczestników pojawi∏y
si´ te˝ w przypadku m∏odych beneficjentów projektu. Tutaj jednak skuteczne okaza∏o si´ poszukiwanie wsparcia w instytucjach
i organizacjach pracujàcych z m∏odymi osobami niepe∏nosprawnymi.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– proces grupowy;
– prze∏amywanie wewn´trznych ograniczeƒ, spo˝ytkowanie wewn´trznych zasobów;
– aktywizacja beneficjentów, mo˝liwoÊç wypracowania trwa∏ych zmian.

S∏abe strony (Weaknesses):
– ewentualny niew∏aÊciwy dobór kadry trenerskiej;
– niska motywacja osób niepe∏nosprawnych do aktywizacji zawodowej;
– niska motywacja rodziców osób niepe∏nosprawnych do pracy;
– demotywujàce otoczenie osób niepe∏nosprawnych.

Szanse (Opportunities):
– wzrost znaczenia aktywnych strategii/narz´dzi rynku pracy;
– wzrost ÊwiadomoÊci spo∏ecznej i presji na integracj´ spo∏ecznà oraz zatrudnianie osób niepe∏nosprawnych;
– zmieniajàcy si´ kszta∏t rynku pracy;
– dzia∏ania systemowe (praca z otoczeniem).

Zagro˝enia (Threats):
– brak motywacji osób niepe∏nosprawnych i wspó∏pracy ze strony ich rodziców; 
– l´k przed zmianà mo˝e powodowaç rezygnacj´ tych osób z udzia∏u w projekcie;
– udzia∏ w projekcie mo˝e (w krótkiej perspektywie) pogorszyç stan psychiczny uczestników;
– demotywujàcy system Êwiadczeƒ nie sk∏ania osób niepe∏nosprawnych do wchodzenia na rynek pracy;
– trudnoÊci w znalezieniu odpowiedniej kadry trenerskiej.

WNIOSKI 

Wi´kszoÊç za∏o˝onych w projekcie celów zosta∏a osiàgni´ta – powsta∏ efektywny system pracy z beneficjentami oraz nowocze-
sne narz´dzia do wspó∏pracy z profesjonalistami. Nie uda∏o si´ natomiast zrealizowaç programu pracy z rodzicami m∏odych
osób sprawnych intelektualnie, ale niepe∏nosprawnych ruchowo ze wzgl´du na brak zainteresowanych ofertà beneficjentów.
Ze wzgl´du na silny opór wobec zmiany nie mo˝na liczyç na tradycyjne metody naboru tej grupy docelowej. Wydaje si´, ˝e
bezpoÊrednie dzia∏ania nale˝y poprzedziç d∏ugotrwa∏à kampanià informacyjno-edukacyjnà. Zdecydowanie skuteczniejsze by∏y-
by dzia∏ania kierowane do rodziców ma∏ych dzieci niepe∏nosprawnych (czyli tych, którzy z racji wczesnej fazy kryzysu sà otwar-
ci, szukajà pomocy psychologicznej i nie zdà˝yli jeszcze wypracowaç sztywnych, cz´sto dysfunkcyjnych strategii radzenia sobie
z niepe∏nosprawnoÊcià dziecka). Tych rodziców prawdopodobnie ∏atwiej jest zmotywowaç do dalszego rozwoju, a podejmo-
wane wobec nich dzia∏ania b´dà zdecydowanie efektywniejsze, na czym ostatecznie skorzystajà dzieci. 
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MMooddeell  DDoommóóww--KKlluubbóóww  ii zzaattrruuddnniieenniiaa  pprrzzeejjÊÊcciioowweeggoo

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Twarzà w twarz z rynkiem pracy – Model Zatrudnienia PrzejÊciowego 

KONTAKT

Zespó∏ Regionalny Koalicji na rzecz Zdrowia Psychicznego
ul. Nowolipki 6a, 00-153 Warszawa
tel. 022 636 55 89
www.twarzawtwarz.pl
kboguszewska@f2f-equal.pl
Katarzyna Boguszewska

OPIS PRAKTYKI

Dzia∏alnoÊç Domów-Klubów nastawiona jest na tworzenie warunków sprzyjajàcych spo∏ecznemu i finansowemu usamodziel-
nianiu si´ ich cz∏onków – osób doÊwiadczajàcych problemów ze zdrowiem psychicznym. Domy-Kluby nie oferujà Êwiadczeƒ
medycznych, terapeutycznych czy socjalnych, nie zatrudniajà te˝ personelu porzàdkowego i kuchennego. Cz∏onkowie, kandy-
daci na cz∏onków, wolontariusze i pracownicy dzia∏ajà w sekcjach, które pozwalajà na funkcjonowanie domu. 

W Domach-Klubach prowadzony jest Program Zatrudnienia PrzejÊciowego. Udzia∏ w tym programie pozwala beneficjentom
– osobom dotkni´tym kryzysem psychicznym – na wypróbowanie swoich si∏ na ró˝nych stanowiskach. W zatrudnieniu przej-
Êciowym praca wykonywana jest przez kilku cz∏onków Domu-Klubu, a w razie potrzeby przez pracownika, który koordynuje jej
przebieg. Zatrudnienie cz∏onka Domu-Klubu w jednym miejscu nie trwa d∏u˝ej ni˝ 9 miesi´cy. Na przygotowywanie do podj´-
cia zatrudnienia sk∏adajà si´ dwa elementy: oparte na wspó∏odpowiedzialnoÊci uczestnictwo w codziennej pracy w Domu-Klu-
bie oraz dzia∏ania edukacyjne, pozwalajàce zdobyç, poszerzyç lub odnowiç kwalifikacje.

OPIS PROJEKTU

Realizacja modelu Domu-Klubu i Programu Zatrudnienia PrzejÊciowego przyczynia si´ do zmiany istniejàcego w ÊwiadomoÊci
spo∏ecznej stereotypu, wed∏ug którego zaburzenia zdrowia psychicznego uniemo˝liwiajà samodzielne ˝ycie i prac´ zawodowà.
Realizatorzy dà˝à do zmniejszenia, a w rezultacie do zlikwidowania dystansu wobec osób doznajàcych kryzysów psychicznych. 

Kontekstem dla prowadzenia Domów-Klubów i Programu Zatrudnienia PrzejÊciowego jest problem niedoboru inicjatyw konse-
kwentnie realizujàcych program stopniowego wychodzenia z roli osoby niepe∏nosprawnej na rzecz uczestnictwa w powszech-
nie dost´pnym rynku edukacji i pracy. 

Prowadzàc Dom-Klub i realizujàc Program Zatrudnienia PrzejÊciowego, oprócz celów nakierowanych na umocnienie osób do-
Êwiadczajàcych kryzysów zdrowia psychicznego, w kontekÊcie zatrudnienia realizuje si´ nast´pujàce cele: 
– przygotowywanie osób z zaburzeniami zdrowia psychicznego do podj´cia zatrudnienia;
– przygotowywanie pracodawców do zatrudniania tych osób;
– uruchamianie i prowadzenie pilota˝owych miejsc zatrudnienia przejÊciowego;
– promowanie projektu i Partnerstwa, edukacja spo∏eczna.

Cele te realizowane sà poprzez partnerskà wspó∏prac´ sektora organizacji pozarzàdowych, sektora instytucji publicznych oraz
sektora prywatnego. Dzia∏alnoÊç Domu-Klubu jest wspierana przez dotacje z programów krajowych i projektów finansowanych
przez Êrodki unijne.

PARTNERZY PROJEKTU

Zespó∏ Regionalny Koalicji na rzecz Zdrowia Psychicznego (administrator), Agencja Turystyki J´zykowej „Lingwista”, Biuro Tury-
styczne „Abex”, Burmistrz Dzielnicy Wola m. st. Warszawy, Miasto Kielce, Miejski OÊrodek Pomocy Rodzinie w Kielcach, OÊro-
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dek Pomocy Spo∏ecznej Dzielnicy ÂródmieÊcie m.st. Warszawy, Powiatowy Urzàd Pracy w Kielcach, Staropolska Izba Przemys∏o-
wo-Handlowa, Stowarzyszenie Rodzin i Przyjació∏ Osób Chorych Psychicznie „Szansa”, Âwi´tokrzyski Zespó∏ Regionalny Koali-
cji na rzecz Zdrowia Psychicznego, Âwi´tokrzyskie Biuro Brokerskie, Urzàd Pracy m.st. Warszawy.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Jednym z podstawowych za∏o˝eƒ modelu Domu-Klubu jest partnerski wspó∏udzia∏ jego cz∏onków – osób z zaburzeniami zdro-
wia psychicznego – w planowaniu i realizacji dzia∏aƒ. Za∏o˝enie to przesàdza o odr´bnoÊci i specyficznej roli Domów-Klubów
w sieci Êrodowiskowych placówek zdrowia psychicznego. Zaproszenie cz∏onków do wspó∏pracy w prowadzeniu Domu-Klubu,
w miejsce tradycyjnego korzystania z jego Êwiadczeƒ, obejmuje udzia∏ w strukturach koordynacyjnych stowarzyszenia prowa-
dzàcego Dom-Klub (czyli w podejmowaniu decyzji), a tak˝e aktywne zaanga˝owanie we wspó∏prac´ ze wszystkimi partnerami. 

Program Zatrudnienia PrzejÊciowego prowadzony w Domach-Klubach odbiega od rozwiàzaƒ adresowanych do osób niepe∏no-
sprawnych: zatrudniany cz∏onek Domu-Klubu nie jest pytany o orzeczenie o niepe∏nosprawnoÊci i nie musi go posiadaç, a pra-
codawca nie korzysta z refundacji kosztów wynagrodzenia tej osoby.

WDRO˚ENIE

Zastosowanie modelu Domu-Klubu przynosi najlepsze efekty we wspó∏pracy instytucji sektorów pozarzàdowego, publicznego
i prywatnego. Zarzàdzanie domem jest prowadzone przez niezale˝ny zarzàd. Dom-Klub wypracowuje optymalne sposoby umo˝-
liwiajàce pracownikom i cz∏onkom udzia∏ w podejmowaniu decyzji dotyczàcych zarówno pryncypiów, jak i codziennej dzia∏alno-
Êci. Nie ma formalnych zebraƒ tylko dla cz∏onków lub tylko dla personelu, a podejmowanie decyzji odbywa si´ na zasadzie kon-
sensu. Najwa˝niejszym zadaniem jest zaanga˝owanie cz∏onków i pracowników we wszystkie dziedziny dzia∏alnoÊci Domu-Klubu.

Dom-Klub prowadzi Program Zatrudnienia PrzejÊciowego, który zapewnia jego cz∏onkom mo˝liwoÊç pracy (do 9 miesi´cy w jed-
nym miejscu, jedno stanowisko pracy „obs∏uguje” dwóch lub wi´cej cz∏onków domu). Finansowanie Domów-Klubów opiera
si´ na realizowaniu projektów z dziedziny pomocy spo∏ecznej, dotowanych ze Êrodków rzàdowych/samorzàdowych. Wa˝nym
êród∏em finansowania sà programy unijne, których celem jest promowanie zatrudnienia i przeciwdzia∏anie marginalizacji grup
zagro˝onych wykluczeniem spo∏ecznym. Po˝àdane jest zaanga˝owanie w∏adz lokalnych, które udost´pnià odpowiedni lokal or-
ganizacji prowadzàcej Dom-Klub.

WARTOÂå DODANA 

Realizacja projektu umo˝liwi∏a sporzàdzenie procedury uruchamiania miejsc zatrudnienia przejÊciowego. Kierujàc si´ ró˝norod-
nymi doÊwiadczeniami, wypracowano wzór porozumienia zawieranego mi´dzy Domem-Klubem i pracodawcà w zwiàzku z uru-
chomieniem miejsca zatrudnienia przejÊciowego. Wzór porozumienia okreÊla, czym jest zatrudnienie przejÊciowe oraz precyzu-
je zakres odpowiedzialnoÊci stron, które je podpisujà. Stworzone miejsca zatrudnienia przejÊciowego by∏y na bie˝àco monito-
rowane przez koordynatorów wyznaczonych zarówno przez Dom-Klub, jak i przez pracodawc´. Do najwi´kszych sukcesów na-
le˝y fakt, ˝e pracodawcy, którzy stworzyli w swoich firmach miejsca zatrudnienia przejÊciowego zadeklarowali gotowoÊç kon-
tynuowania zatrudnienia dla cz∏onków domu-klubu po zakoƒczeniu projektu.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najtrudniejsze by∏o pokonywanie stereotypowego postrzegania ról osób bioràcych udzia∏ w projekcie i wynikajàcych z tego
sposobów dzia∏ania (np. osoby chorej psychicznie jako „beneficjenta”, pracownika domu – jako opiekuna dostarczajàcego us∏u-
gi czy pracodawcy – jako osoby kierujàcej si´ wy∏àcznie zyskiem, a nie kwestiami spo∏ecznymi).

Przywiàzanie do tradycyjnego traktowania w∏asnych ról w projekcie oraz ról pe∏nionych przez innych przeszkadza∏o w realizo-
waniu za∏o˝onego partnerskiego wspó∏dzia∏ania wszystkich stron oraz podmiotowego podejÊcia wobec ka˝dej osoby zaanga-
˝owanej w projekt. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– beneficjenci majà szans´ poznania swoich mo˝liwoÊci na ró˝nych stanowiskach pracy;
– zatrudnienie przejÊciowe pozwala poznaç realia otwartego rynku pracy (z mo˝liwoÊcià niepowodzenia i uzyskania ˝yczliwej

pomocy w razie potrzeby).
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S∏abe strony (Weaknesses):
– ∏atwoÊç wchodzenia osób po kryzysie psychicznym w rol´ pacjentów/podopiecznych placówek dzia∏ajàcych w obszarze zdro-

wia psychicznego;
– wchodzenie kadry projektu i partnerów w stereotypowe role;
– koniecznoÊç d∏ugotrwa∏ej pracy z cz∏onkami Domu-Klubu, ukierunkowanej na zwi´kszanie zaanga˝owania i zakresu odpo-

wiedzialnoÊci.

Szanse (Opportunities):
– promowanie przez programy unijne zasady empowerment (zwi´kszanie wp∏ywu beneficjentów na dzia∏ania, które ich doty-

czà);
– kreowanie polityki spo∏ecznej w kierunku tworzenia Êrodowiskowego systemu oparcia spo∏ecznego;
– rozwój ÊwiadomoÊci spo∏ecznej przedsi´biorców.

Zagro˝enia (Threats):
– stereotypy, wed∏ug których osoby z zaburzeniami zdrowia psychicznego nie mogà odpowiedzialnie wykonywaç ˝adnych ról

zawodowych;
– nieelastyczny system Êwiadczeƒ socjalnych, zniech´cajàcy osoby z orzeczeniem o niepe∏nosprawnoÊci do podejmowania za-

trudnienia.

WNIOSKI 

Podczas realizacji podobnych projektów nie mo˝na dopuÊciç do du˝ych rozbie˝noÊci w czasie pomi´dzy budowaniem Partner-
stwa i planowaniem dzia∏aƒ a potwierdzeniem otrzymania i otrzymaniem pierwszych Êrodków. Niezwykle istotne jest staranne
przygotowanie momentu rozpoczynania dzia∏aƒ: dookreÊlanie ról oraz zadaƒ poszczególnych osób i podmiotów (dialog i jasne
zapisy regulujàce wspó∏prac´). Trzeba zadbaç o czas na bie˝àce wzajemne kontakty, wymian´ informacji i wniosków, a tak˝e
weryfikowanie sposobów wspó∏pracy i harmonogramu dzia∏aƒ wed∏ug potrzeb (czyli monitorowanie i ewaluacja, na bie˝àco
s∏u˝àce projektowi).

PPee∏∏nnoosspprraawwnnyy  ssttuuddeenntt

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Partnerstwo na rzecz Zwi´kszenia Dost´pu do Rynku Pracy dla Osób Niewidomych

KONTAKT:

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Kraków
tel.: 012 629 85 14
www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl
Marcin Piwowoƒski

OPIS PRAKTYKI

Zaproponowany przez Fundacj´ Instytut Rozwoju Regionalnego (FIRR) model konferencji edukacyjnej sta∏ si´ podstawà budo-
wania platformy wymiany doÊwiadczeƒ i opinii uczelnianych pe∏nomocników do spraw osób niepe∏nosprawnych. W pierwszym
spotkaniu wzi´∏o udzia∏ oko∏o 250 osób, reprezentujàcych ponad 150 uczelni.

Celem by∏a integracja Êrodowiska akademickiego w zakresie rozwiàzywania problemów wynikajàcych z kszta∏cenia osób nie-
pe∏nosprawnych. Do dyskusji zaproszono równie˝ przedstawicieli Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wy˝szego, Biura Pe∏nomoc-
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nika Rzàdu ds. Osób Niepe∏nosprawnych oraz Biura Rzecznika Praw Obywatelskich. Planowane jest organizowanie takich kon-
ferencji na poczàtku ka˝dego roku akademickiego. W okresie mi´dzy konferencjami wymian´ doÊwiadczeƒ i poszukiwanie roz-
wiàzaƒ konkretnych problemów umo˝liwia stworzona przez FIRR baza danych o uczelnianych pe∏nomocnikach do spraw osób
niepe∏nosprawnych.

Platforma wymiany doÊwiadczeƒ uczelnianych pe∏nomocników do spraw osób niepe∏nosprawnych mo˝e byç wykorzystywana
przez wszystkie osoby, które wspierajà niepe∏nosprawnych kandydatów, studentów i doktorantów. Mo˝e byç wykorzystywana
równie˝ przez wszystkich pracowników uczelni, którzy szukajà rozwiàzaƒ sytuacji zwiàzanych z organizowaniem zaj´ç lub re-
alizowaniem procesu dydaktycznego dla osób niepe∏nosprawnych. Baza danych o pe∏nomocnikach pozwoli kandydatom ma-
jàcym specjalne potrzeby edukacyjne na pe∏ne zapoznanie si´ z ofertà rozwiàzaƒ proponowanych przez poszczególne uczelnie
oraz ocenienie stopnia dostosowania wybranych szkó∏ wy˝szych do konkretnych potrzeb. Z kolei studenci i doktoranci b´dà
mogli uzyskaç informacj´ o dost´pnych metodach pracy i nowoÊciach technologicznych, które mogà im u∏atwiç zdobywanie
wiedzy.

OPIS PROJEKTU

G∏ównym celem projektu by∏o zwi´kszenie szans osób niewidomych i s∏abowidzàcych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunków do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a tak˝e kursy i zaj´cia doskona-
làce zdolnoÊci interpersonalne beneficjentów przyczyni∏y si´ do zwi´kszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
ÊwiadomoÊci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzi´ki szkoleniom uda∏o si´ w ciàgu 2 lat podnieÊç kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestników projektu (osoby w wieku 16–35 lat).

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwiàzek Niewidomych, Akademia Górniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badaƒ Marketingowych i Spo∏ecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osób Niewidomych
i S∏abowidzàcych.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Platforma jest rozwiàzaniem innowacyjnym, gwarantujàcym szybki dost´p do informacji o wyzwaniach zwiàzanych z kszta∏ce-
niem osób niepe∏nosprawnych i umo˝liwiajàcym wymian´ doÊwiadczeƒ przedstawicieli wszystkich Êrodowisk akademickich
w Polsce. Jej struktura, polegajàca z jednej strony na corocznym organizowaniu konferencji prezentujàcej ró˝ne aspekty dosto-
sowania uczelni do potrzeb osób niepe∏nosprawnych, a z drugiej – na aktywnym wykorzystaniu aktualnej bazy danych, ma
charakter uniwersalny i mo˝e byç wykorzystywana do budowania platformy wymiany doÊwiadczeƒ innych Êrodowisk rozwià-
zujàcych specyficzne problemy zwiàzane z kszta∏ceniem lub zatrudnieniem wybranych grup osób zagro˝onych wykluczeniem.

Raz stworzona platforma wymiany doÊwiadczeƒ mo˝e dzia∏aç bardzo d∏ugo i w pe∏ni wpisaç si´ w priorytety polityki spo∏ecz-
nej – sprzyja bowiem podniesieniu kwalifikacji osób niepe∏nosprawnych, zdobywaniu przez nie wy˝szego wykszta∏cenia,
a w konsekwencji umacnia ich pozycj´ na otwartym rynku pracy.

WDRO˚ENIE

W trakcie realizacji projektu przygotowano i wydano szeÊciotomowy poradnik zawierajàcy najistotniejsze informacje na temat
dostosowania organizacji studiów i procesu dydaktycznego do potrzeb osób niepe∏nosprawnych.

Równolegle z pracami nad poradnikiem zaj´to si´ okreÊleniem dost´pnoÊci szkó∏ wy˝szych dla osób niepe∏nosprawnych. Prze-
prowadzono badanie, którym zosta∏o obj´tych 427 uczelni. W 232 szko∏ach wy˝szych wskazano osoby wyznaczone do kon-
taktów z niepe∏nosprawnymi kandydatami i studentami. Trzecim etapem dzia∏aƒ by∏o umo˝liwienie wymiany doÊwiadczeƒ mi´-
dzy tymi osobami oraz przekazanie im wiedzy zawartej w poradniku. JednoczeÊnie celem by∏o doprowadzenie do dyskusji na
temat dost´pnoÊci uczelni z udzia∏em przedstawicieli Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wy˝szego oraz Biura Pe∏nomocnika Rzà-
du do spraw Osób Niepe∏nosprawnych.

Konferencja edukacyjna „Pe∏nosprawny student” by∏a du˝ym sukcesem organizacyjnym i stanowi∏a doskona∏à okazj´ do osià-
gni´cia za∏o˝onych celów: upowszechnienia poradnika, wymiany doÊwiadczeƒ przez uczelnianych pe∏nomocników, integracji
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tego Êrodowiska oraz sformu∏owania i przekazania odpowiednim w∏adzom propozycji zmian prawnych dotyczàcych kszta∏ce-
nia osób niepe∏nosprawnych w szko∏ach wy˝szych. Kontakt z uczestnikami konferencji pozwoli∏ na zaktualizowanie danych ad-
resowych i stworzenie pierwszej w Polsce bazy danych o osobach zajmujàcych si´ na uczelniach problemami studentów nie-
pe∏nosprawnych. 

WARTOÂå DODANA

Istotnym efektem projektu jest zgromadzenie rozproszonych dotàd informacji o uczelnianych pe∏nomocnikach do spraw osób
niepe∏nosprawnych. Stworzenie bazy danych o tych osobach, a w konsekwencji umo˝liwienie sta∏ej wymiany doÊwiadczeƒ, jest
du˝ym sukcesem. Baza ta stanowi ponadto dobre êród∏o informacji na temat dostosowania szkó∏ wy˝szych do potrzeb osób
niepe∏nosprawnych. 

Stworzenie platformy wymiany doÊwiadczeƒ uczelnianych pe∏nomocników do spraw osób niepe∏nosprawnych zapoczàtkowa-
∏o systematyczne dzia∏ania zmierzajàce do lepszego przystosowania szkó∏ wy˝szych do potrzeb niepe∏nosprawnych studentów. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Bardzo du˝à przeszkodà by∏ brak wczeÊniejszych prób integracji Êrodowiska pe∏nomocników. Zdarza∏o si´, ˝e próby kontaktu
z przedstawicielami szkó∏ wy˝szych spotyka∏y si´ z obawami, i˝ chodzi o wykazanie niedociàgni´ç lub zaniedbaƒ w dziedzinie
dostosowania uczelni do potrzeb osób niepe∏nosprawnych. Przekonywanie ich, ˝e jedynà intencjà jest rozpocz´cie dialogu, któ-
ry ma zaowocowaç pozytywnymi zmianami na uczelniach, przynios∏o jednak rezultaty.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– spotkania podczas konferencji i wykorzystanie bazy danych dajà mo˝liwoÊç oddolnego ukszta∏towania kolejnej p∏aszczyzny

wspó∏pracy pe∏nomocników – kontaktów prywatnych; 
– wykorzystanie bazy w d∏ugim okresie, tak˝e po zakoƒczeniu projektu.

S∏abe strony (Weaknesses):
– czas przeznaczony na cz´Êç oficjalnà i wyk∏ady wype∏ni∏ prawie ca∏y program konferencji (mniej czasu na dyskusj´);
– zbyt krótki czas (jeden dzieƒ) na nawiàzanie kontaktów prywatnych mi´dzy pe∏nomocnikami i omówienie szczegó∏owych

kwestii.

Szanse (Opportunities):
– rozbudzenie zainteresowania tematem kszta∏cenia osób niepe∏nosprawnych wÊród przedstawicieli szkó∏ wy˝szych i odpo-

wiednich instytucji;
– uniwersalny charakter modelu platformy (mo˝liwoÊç wykorzystania przy rozwiàzywaniu innych problemów osób niepe∏no-

sprawnych oraz innych grup zagro˝onych wykluczeniem);
– uwra˝liwienie opinii publicznej (zw∏aszcza pe∏nosprawnych studentów) na problemy osób, które wymagajà specjalnej orga-

nizacji procesu dydaktycznego.

Zagro˝enia (Threats):
– problemy organizacyjne podczas organizowania konferencji dla tak du˝ej liczby uczestników.

WNIOSKI 

Prace nad stworzeniem platformy wymiany doÊwiadczeƒ uczelnianych pe∏nomocników do spraw osób niepe∏nosprawnych mia-
∏y charakter pionierski. Niezwykle istotnà cz´Êcià projektu jest baza danych, o której przydatnoÊci b´dzie decydowa∏a aktual-
noÊç. Konieczne jest zatem systematyczne uzupe∏nianie zawartych w niej informacji.

Termin konferencji – koniec listopada – ze wzgl´du na organizacj´ roku akademickiego zosta∏ wybrany bardzo dobrze. Nowi
pe∏nomocnicy mieli ju˝ okazj´ poznaç najwa˝niejsze problemy, a wszyscy mieli w pami´ci sprawy, które musieli rozwiàzaç
w zwiàzku z poczàtkiem roku akademickiego. Przy organizowaniu kolejnych spotkaƒ trzeba zaplanowaç wyd∏u˝enie czasu prze-
widzianego na pytania oraz przeprowadziç dyskusj´ panelowà (co oznacza prawdopodobnie przed∏u˝enie czasu trwania kon-
ferencji do 2 dni).
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PPrrzzyyggoottoowwaanniiee  nnaauucczzyycciieellii  sszzkkóó∏∏  ooggóóllnnooddoosstt´́ppnnyycchh  
ddoo  ppooddjj´́cciiaa  zzaaddaaƒƒ  eedduukkaaccjjii  ww∏∏ààcczzaajjààcceejj  –– pprrooppoozzyyccjjaa  zzmmiiaannyy  
ww ssttaannddaarrddaacchh  kksszzttaa∏∏cceenniiaa  nnaauucczzyycciieellii

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Niepe∏nosprawni – samodzielnoÊç, rodzina, edukacja, praca – system zintegrowany

KONTAKT

Biuro Partnerstwa
Plac Defilad 1, 00-901 Warszawa, skr. poczt. 40
tel. 022 656 68 30
www.samiosobie.org.pl
equal.sekretariat@gmail.com
Barbara Marcinkowska

OPIS PRAKTYKI

Ka˝dy uczeƒ posiadajàcy orzeczenie o potrzebie kszta∏cenia specjalnego mo˝e realizowaç ten rodzaj kszta∏cenia zarówno
w szkole specjalnej, jak i w szkole integracyjnej lub ogólnodost´pnej. Jak wskazujà doÊwiadczenia krajów wysoko rozwini´-
tych, kszta∏cenie niepe∏nosprawnych dzieci w szko∏ach ogólnodost´pnych wymaga przede wszystkim odpowiedniego przygo-
towania kadry nauczycielskiej, a tak˝e zapewnienia Êrodków, pomocy dydaktycznych i metodycznych oraz stworzenia sprzyja-
jàcych warunków w danej placówce szkolnej (w tym likwidacji barier). Nie wszyscy jednak nauczyciele sà przygotowani do po-
dejmowania zadaƒ edukacji w∏àczajàcej, ponadto wielu z nich nie dostrzega potrzeby doskonalenia w tej dziedzinie, poniewa˝
w danym momencie w ich placówkach nie ma uczniów niepe∏nosprawnych.

Pierwszym etapem b´dzie modyfikacja standardów kszta∏cenia nauczycieli, tak aby znalaz∏y si´ w nich zapisy nak∏adajàce na
uczelnie kszta∏càce w specjalnoÊciach nauczycielskich obowiàzek przygotowania przysz∏ych nauczycieli do pracy z uczniami nie-
pe∏nosprawnymi. Dzi´ki takiemu przygotowaniu nauczycieli mo˝na oczekiwaç, ˝e znacznie ograniczona zostanie izolacja oraz
marginalizacja niepe∏nosprawnych dzieci i niepe∏nosprawnej m∏odzie˝y. Poniewa˝ zmodyfikowane standardy kszta∏cenia na-
uczycieli obejmà jedynie obecnych i przysz∏ych studentów specjalnoÊci nauczycielskich, dalszym krokiem b´dzie zadbanie o to,
by szkolenie przeszli wszyscy czynni zawodowo nauczyciele szkó∏ ogólnodost´pnych i integracyjnych.

OPIS PROJEKTU

Projekt jest adresowany do osób z orzeczonà niepe∏nosprawnoÊcià na poziomie znacznym i umiarkowanym, z zachowanà nor-
mà intelektualnà. Jest to grupa marginalizowana, poczàwszy od poziomu edukacji przedszkolnej i szkolnej, poprzez rehabilita-
cj´ zdrowotnà i spo∏ecznà, a˝ po system zatrudniania. Celem Partnerstwa jest zaktywizowanie zawodowe i spo∏eczne tej gru-
py, dyskryminowanej na polu edukacyjnym (szko∏y specjalne, indywidualny tok nauczania, brak edukacji w∏àczajàcej), zatrud-
nienia (d∏ugotrwa∏e bezrobocie lub wr´cz brak jakichkolwiek doÊwiadczeƒ zwiàzanych z pracà), socjalnym (˝ycie na skraju ubó-
stwa), a tak˝e politycznym (brak proporcjonalnej do liczebnoÊci tej cz´Êci spo∏eczeƒstwa reprezentacji, poczynajàc od samorzà-
dów, po Sejm). Paƒstwowe, strukturalne instrumenty rynku pracy, mimo kilkunastu lat prób i du˝ych Êrodków finansowych, sà
nieskuteczne. G∏ównym celem Partnerstwa jest stworzenie wszechstronnego systemu u∏atwiajàcego wchodzenie na otwarty ry-
nek pracy osobom niepe∏nosprawnym, czyli grupie w wysokim stopniu zagro˝onej marginalizacjà. W projekcie przewidziano
stworzenie portalu jako narz´dzia upowszechniania informacji (w tym wizytówki ma∏ych organizacji pozarzàdowych zajmujà-
cych si´ osobami z niepe∏nosprawnoÊcià zwiàzanà z rzadkimi schorzeniami) i komunikacji (forum beneficjentów). Wyodr´bnio-
nym celem/zadaniem projektu jest te˝ wspó∏praca ponadnarodowa (prócz wymiany doÊwiadczeƒ – katalog dobrych praktyk eu-
ropejskich i portal ponadnarodowy) oraz promowanie wypracowanych rozwiàzaƒ.
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PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Pomocy Ludziom Niepe∏nosprawnym (administrator), Fundacja na rzecz Transportowych Us∏ug Specjalistycznych dla
Niepe∏nosprawnych TUS, Fundacja Pomocy M∏odzie˝y i Dzieciom Niepe∏nosprawnym „Hej, koniku”, Paƒstwowy Fundusz Reha-
bilitacji Osób Niepe∏nosprawnych, Polska Fundacja Pomocy Dzieciom Niedos∏yszàcym „Echo”, Polskie Stowarzyszenie Osób Nie-
pe∏nosprawnych Niskiego Wzrostu, Stowarzyszenie Pomocy Osobom z Problemami Emocjonalnymi „Spoza”.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Praktyka jest w wysokim stopniu innowacyjna. Wyprzedza zatwierdzenie opracowanego ju˝ projektu standardów kszta∏cenia na-
uczycieli. Adresowana jest do nauczycieli obecnie pracujàcych, oferujàc im dokszta∏canie w formie kursów. Przygotowany jest prze-
testowany w praktyce program, a w fazie koƒcowej (dzia∏anie 3 PIW EQUAL) udost´pniono unikalny podr´cznik z tego zakresu.

WDRO˚ENIE

Realizacja projektu przebiega∏a w nast´pujàcych etapach:
– opracowanie kryteriów rekrutacji nauczycieli do szkoleƒ i rekrutacja;
– opracowanie materia∏ów szkoleniowych dla m∏odzie˝y;
– opracowanie materia∏ów szkoleniowych dla nauczycieli pracujàcych z m∏odzie˝à niedos∏yszàcà;
– prowadzenie i ewaluacja szkolenia;
– opracowanie rekomendacji do dzia∏u „Polityka spo∏eczna”.

Szkolenie, które obj´∏o 80 nauczycieli warszawskich szkó∏ ogólnodost´pnych, by∏o prowadzone zarówno przez nauczycieli aka-
demickich Uniwersytetu Warszawskiego i Akademii Pedagogiki Specjalnej, jak i przez praktyków – pracowników Fundacji
„Echo” i szkó∏ specjalnych.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Realizatorzy zadania doszli do wniosku, ˝e nie jest racjonalne opracowywanie kilku oddzielnych programów dla nauczycieli na
temat ró˝nych rodzajów niepe∏nosprawnoÊci. W szko∏ach ogólnodost´pnych jest zazwyczaj jedynie kilkoro uczniów majàcych
specjalne potrzeby edukacyjne, wynikajàce z ró˝nego rodzaju niesprawnoÊci, dlatego nauczyciele powinni posiadaç wiedz´
i umiej´tnoÊci konieczne do pracy ze wszystkimi niepe∏nosprawnymi. Najwi´kszy problem dotyczy∏ rekrutacji nauczycieli. Oka-
za∏o si´, ˝e zainteresowanie szkoleniami jest znikome, dlatego podj´te zosta∏y dodatkowe dzia∏ania.

WARTOÂå DODANA

Sukcesem jest przeszkolenie 80 nauczycieli oraz zakwalifikowanie zadania jako rezultatu do Dzia∏ania 3. Ewaluacja zadania wska-
za∏a na wysoki poziom szkolenia oraz zadowolenie uczestników zarówno z doboru treÊci, jak i sposobu prowadzenia szkolenia.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– zmodyfikowany program szkolenia, dostosowany do oczekiwaƒ nauczycieli, oraz przygotowane materia∏y szkoleniowe;
– wspó∏praca wykwalifikowanych wyk∏adowców i trenerów.

S∏abe strony (Weaknesses):
– trudnoÊci w rekrutacji nauczycieli;
– brak zrozumienia problemu wÊród nauczycieli.

Szanse (Opportunities):
– niewielkie przygotowanie nauczycieli szkó∏ ogólnodost´pnych do pracy z uczniami niepe∏nosprawnymi;
– regulacje prawne dajàce rodzicom prawo decydowania, w jakiego rodzaju placówce ich niepe∏nosprawne dziecko b´dzie re-

alizowa∏o kszta∏cenie specjalne;
– europejskie tendencje w kszta∏ceniu uczniów niepe∏nosprawnych.
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Zagro˝enia (Threats):
– opóênienia legislacyjne we wprowadzeniu standardów kszta∏cenia nauczycieli (rozporzàdzenie przygotowane w lipcu 2007 r.

dotàd nie zosta∏o podpisane).

WNIOSKI 

Przygotowanie nauczycieli do pracy z uczniami niepe∏nosprawnymi jest jednym z g∏ównych warunków powodzenia edukacji
w∏àczajàcej. Doskonalenie nauczycieli i przygotowanie studentów do zawodu nauczyciela wymaga nowych uregulowaƒ praw-
nych (zmian standardów kszta∏cenia nauczycieli oraz szczegó∏owych kwalifikacji wymaganych od nauczycieli). Przepisy pozwa-
lajà na przyj´cie ucznia z niepe∏nosprawnoÊcià do szko∏y ogólnodost´pnej, ale nie nak∏adajà obowiàzku doskonalenia nauczy-
cieli w tym zakresie. Pojawia si´ te˝ pytanie, jakà specjalnoÊç pedagogiki specjalnej powinien ewentualnie ukoƒczyç nauczy-
ciel, jeÊli do szko∏y ogólnodost´pnej mo˝e byç przyj´te dziecko z ka˝dym rodzajem niepe∏nosprawnoÊci. Wydaje si´, ˝e nie ma
jeszcze odpowiedniego rozwiàzania systemowego regulujàcego t´ kwesti´.

ZZaakk∏∏aaddoowwyy  PPrrooggrraamm  RRóówwnnoouupprraawwnniieenniiaa  OOssóóbb  NNiieeppee∏∏nnoosspprraawwnnyycchh  
ww ZZaattrruuddnniieenniiuu

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Zwiàzkowa Promocja Ochrony Równouprawnienia Osób Niepe∏nosprawnych w Zatrudnieniu (ZORON)

KONTAKT

Zwiàzek Zawodowy Przemys∏u Elektromaszynowego
ul. D∏uga 29, pok. 203, 00-238 Warszawa
tel. 022 635 19 78
www.zoron-equal.pl
biuroprojektu@zoron-equal.pl
S∏awomir Mikulski

OPIS PRAKTYKI

Praktyka zak∏ada wprowadzenie do przedsi´biorstwa rzecznika równouprawnienia, którego zadaniem jest analiza zjawisk pro-
wadzàcych do dyskryminacji (jawnej lub ukrytej), przygotowanie programu ich wyeliminowania oraz wprowadzenie i monito-
rowanie zak∏adowego programu ochrony równouprawnienia osób niepe∏nosprawnych w zatrudnieniu. Do zadaƒ rzecznika na-
le˝y m.in.: usuni´cie barier architektonicznych, stworzenie zak∏adowych przepisów i procedur antydyskryminacyjnych, prowa-
dzenie akcji informacyjnych na temat istoty i przejawów dyskryminacji oraz dzia∏ania w zakresie zmiany postaw kierownictwa
i za∏ogi przedsi´biorstwa wobec zatrudniania osób niepe∏nosprawnych. Rzecznikiem mo˝e byç dzia∏acz zwiàzków zawodowych
lub inna osoba wytypowana przez kierownictwo zak∏adu. Celem praktyki jest wprowadzenie materialnych warunków równo-
uprawnienia osób niepe∏nosprawnych oraz ochrona tych osób przed dyskryminacjà.

OPIS PROJEKTU

Celem projektu by∏o opracowanie metodologii wykrywania oraz eliminowania w zak∏adach otwartego rynku pracy zjawisk
i przyczyn dyskryminacji osób niepe∏nosprawnych. Istotnym elementem projektu by∏o zaanga˝owanie do realizacji tego celu
zak∏adowych organizacji zwiàzków zawodowych. Oprócz zwiàzków w projekcie bra∏y udzia∏ organizacje i instytucje, które
wnios∏y istotny wk∏ad w opracowanie dobrej praktyki – dysponujàce odpowiednim zapleczem naukowym, wiedzà i doÊwiad-
czeniem w pracy z osobami niepe∏nosprawnymi. Projekt by∏ realizowany w 48 zak∏adach zatrudniajàcych ponad 40 tys. pra-
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cowników. Jednym z kryteriów wyboru tej grupy przedsi´biorstw by∏ fakt, ˝e by∏y one p∏atnikami PFRON z powodu niskiego
wskaênika zatrudnienia osób niepe∏nosprawnych. Wst´pne rozeznanie sytuacji w tej grupie przedsi´biorstw wykaza∏o istnie-
nie wielu barier w zatrudnianiu niepe∏nosprawnych oraz bardzo ma∏à wiedz´ na temat zjawisk dyskryminacji i niepe∏nospraw-
noÊci, a tak˝e w kwestii mo˝liwoÊci uzyskania wsparcia w przypadku tworzenia miejsc pracy i zatrudniania osób niepe∏no-
sprawnych.

PARTNERZY PROJEKTU

Zwiàzek Zawodowy Przemys∏u Elektromaszynowego (administrator), Krajowa Izba Gospodarczo-Rehabilitacyjna, Centralny In-
stytut Ochrony Pracy – Paƒstwowy Instytut Badawczy, Nikom System K. Kuncelman, M. Czerniak, Sp. Jawna, Ogólnopolskie Po-
rozumienie Zwiàzków Zawodowych, Polskie Towarzystwo Walki z Kalectwem, Urzàd Pracy m. st. Warszawy, Zwiàzek Pracodaw-
ców Przedsi´biorstw Przemys∏u Obronnego i Lotniczego.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Praktyka jest metodà tworzenia warunków równouprawnienia przygotowanà dla kierownictw przedsi´biorstw (bez wzgl´du na
ich wielkoÊç). Metoda ta mo˝e byç realizowana zarówno przez organizacje dzia∏ajàce na terenie zak∏adu (zwiàzki zawodowe,
organizacje pracodawców, rady przedsi´biorstw), jak i pojedynczych pracowników, którym kierownictwo powierzy zadanie
przygotowania i wdro˝enia programu ochrony równouprawnienia. 

Przedstawiona propozycja stanowi rozwiàzanie nowatorskie na polskim gruncie – do tej pory nikt nie stworzy∏ tak komplekso-
wego sposobu przeciwdzia∏ania dyskryminacji. Jej innowacyjnoÊç polega te˝ na tym, ˝e po raz pierwszy opracowano metod´
takiego kszta∏towania rzeczywistoÊci przedsi´biorstwa, która pozwoli na znaczne ograniczenie wyst´powania zjawiska dyskry-
minacji, poszerzy wiedz´ kierownictwa i za∏ogi w tej dziedzinie oraz dostarczy wiedzy na temat zatrudnienia osób niepe∏no-
sprawnych. Wdro˝enie dobrej praktyki wywiera prawie natychmiastowy, pozytywny wp∏yw na zmian´ sytuacji osób niepe∏no-
sprawnych w przedsi´biorstwie.

WDRO˚ENIE

Powo∏anie rzecznika równouprawnienia nastàpi∏o na mocy porozumienia z kierownictwem zak∏adu pracy. Do jego zadaƒ nale-
˝a∏o przygotowanie zak∏adowego programu ochrony równouprawnienia w nast´pujàcych dziedzinach: analiza barier architek-
tonicznych, analiza procedur i przepisów wewnàtrzzak∏adowych chroniàcych przed dyskryminacjà, analiza polityki kadrowej
i ochrony przed zwolnieniami oraz prowadzenie procedur monitorowania. Zanim rzecznik rozpoczà∏ prac´, wzià∏ udzia∏ w szko-
leniach z zakresu prawnych i praktycznych aspektów zjawiska dyskryminacji, uwarunkowaƒ zatrudniania osób niepe∏nospraw-
nych oraz form pomocy udzielanej pracodawcom osób niepe∏nosprawnych ze Êrodków publicznych. Do dyspozycji rzecznika
oddano portal internetowy, zawierajàcy najnowsze informacje prawne, wyjaÊniajàcy kwestie organizacyjne i stanowiàcy forum
wymiany doÊwiadczeƒ. 

Pracami rzeczników kierowa∏o biuro projektu, które przygotowa∏o dokumentacj´ metodologicznà, w tym metodologi´ opraco-
wania zak∏adowego programu ochrony równouprawnienia osób niepe∏nosprawnych oraz inne dokumenty stanowiàce rezulta-
ty projektu. 

WARTOÂå DODANA

Sukcesem jest wzrost zainteresowania problematykà zatrudnienia osób niepe∏nosprawnych wÊród kierownictwa i za∏óg firm.
Problematyka ta zosta∏a wprowadzona do praktyki przedsi´biorstw, kierownictwo firm zacz´∏o jà postrzegaç jako normalny pro-
blem – taki, z którym mo˝na i nale˝y si´ zmierzyç. Sukcesem dobrej praktyki jest te˝ wzrost zatrudnienia osób niepe∏nospraw-
nych i ochrona ich przed dyskryminacjà.

NAJWI¢KSZE WYZNANIA

Bierna lub negatywna postawa przedsi´biorców oraz za∏óg wobec przyjmowania do pracy osób niepe∏nosprawnych wynika
g∏ównie z niewiedzy o prawnych i ekonomicznych skutkach ich zatrudniania. TrudnoÊci przysporzy∏a tak˝e koniecznoÊç szybkie-
go przekazania wiedzy o dyskryminacji i jej skutkach oraz pokonanie barier mentalnych wÊród za∏óg przedsi´biorstw.
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Nie∏atwe by∏o ponadto dopasowanie oferty rynku pracy do oczekiwaƒ potencjalnych niepe∏nosprawnych pracowników (nisko
oceniajàcych swoje mo˝liwoÊci) i potrzeb pracodawców (poszukujàcych wysoko wykwalifikowanych specjalistów).

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– idea „wejÊcia z problematykà niepe∏nosprawnoÊci do wn´trza przedsi´biorstwa”;
– zaanga˝owanie zwiàzków zawodowych;
– nawiàzanie dialogu z zarzàdami firm.

S∏abe strony (Weaknesses):
– wprowadzenie procedur eliminujàcych zagro˝enie dyskryminacjà nie gwarantuje automatycznego wzrostu zainteresowania

podejmowaniem pracy przez osoby niepe∏nosprawne.

Szanse (Opportunities):
– upowszechnienie idei zatrudniania osób niepe∏nosprawnych w zak∏adach otwartego rynku pracy poprzez wprowadzenie

procedur eliminujàcych procesy dyskryminacyjne.

Zagro˝enia (Threats):
– drastyczne zmiany prawa krajowego, w tym ograniczenia uprawnieƒ ruchu zawodowego w przedsi´biorstwach.

WNIOSKI 

Mocnà stronà projektu by∏o wykorzystanie potencja∏u zak∏adowych organizacji zwiàzkowych.

Dzia∏acze zwiàzkowi zajmujàcy si´ promowaniem równouprawnienia osób niepe∏nosprawnych w zatrudnieniu wnoszà do-
Êwiadczenia w zakresie prowadzenia negocjacji i mediacji, nieodzowne podczas przekazywania personelowi kierowniczemu
oraz za∏ogom wiedzy na temat niepe∏nosprawnoÊci. Umiej´tnoÊç nawiàzania dialogu z zarzàdem firmy w ka˝dych (równie˝
trudnych) okolicznoÊciach to jeden z podstawowych czynników sukcesu projektu.

Istotne jest równie˝ dokonanie zmian w polityce spo∏ecznej paƒstwa po to, aby osoby niepe∏nosprawne mog∏y otrzymaç zin-
dywidualizowane wsparcie i rzeczywiÊcie zainteresowaç si´ podejmowaniem pracy oraz jej utrzymaniem. Obecne przepisy ren-
towe i polityka ZUS takiej indywidualizacji nie tylko nie przewidujà, ale wr´cz zniech´cajà do rzeczywistej aktywnoÊci.
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DDaajjmmyy  ssoobbiiee  pprraacc´́  –– EEkkoosszzaannssaa

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Dajmy sobie prac´ – Ekoszansa

KONTAKT

OÊrodek Readaptacji Stowarzyszenia Solidarni „Plus”
Eko „Szko∏a ˚ycia”
Wandzin, 77-323 Polnica 12
tel.: 059 832 34 13
www.ekosz.republika.pl
ekoszkolazycia@poczta.onet.pl
Donat Kuczewski
Pawe∏ Woêniakowski

Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska)
ul. Langiewicza 31, 02-071 Warszawa
tel.: 022 576 81 82
www.undp.org.pl
aleksandra.duda@undp.org
jacek.pisarek@undp.org 
Aleksandra Duda
Jacek Pisarek

OPIS PRAKTYKI

Przetestowany zosta∏ model edukacji-terapii i pracy w odniesieniu do grupy docelowej, którà stanowià osoby uzale˝nione od
narkotyków oraz osoby ˝yjàce z HIV. W trakcie realizacji projektu jego uczestnicy (pacjenci oÊrodków) brali udzia∏ w szkoleniach
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WCHODZENIA I POWROTU 
NA RYNEK PRACY 
GRUP DYSKRYMINOWANYCH2



i praktyce zawodowej, majàcych im u∏atwiç zdobycie zatrudnienia. W procesie edukacyjnym wykorzystana zosta∏a ekologia
– dzi´ki temu uczestnicy zyskiwali poczucie przydatnoÊci spo∏ecznej i misji ochrony Êrodowiska naturalnego. W trakcie trwania
projektu widoczne by∏o rosnàce zainteresowanie pacjentów. Okaza∏o si´, ˝e szkolenia i praktyka zawodowa dajà si´ pogodziç
z procesem terapii, sà interesujàce i dajà konkretne mo˝liwoÊci zatrudnienia po opuszczeniu oÊrodka. 

OPIS PROJEKTU

Projekt „Dajmy sobie prac´ – Ekoszansa” jest pomys∏em wykorzystujàcym ekologi´ do zwalczania bezrobocia wÊród osób wy-
chodzàcych z uzale˝nieƒ i osób ˝yjàcych z HIV. Szkolenia zawodowe w ramach projektu ∏àczono z praktykami zawodowymi oraz
treningami umiej´tnoÊci spo∏ecznych (w tym komunikacji i asertywnoÊci). Dodatkowo wszyscy uczestnicy projektu mieli mo˝li-
woÊç nauki j´zyków obcych oraz obs∏ugi komputera. Instytucje partnerskie – oÊrodki leczenia i rehabilitacji osób uzale˝nionych
od narkotyków – stawa∏y si´ w trakcie realizacji projektu centrami ekspertyzy ekologicznej dla Êrodowiska lokalnego. Projekt
by∏ bezpoÊrednio finansowany jedynie przez fundusze programu EQUAL, choç jego bazà ekologicznà by∏y dzia∏ania podj´te
wczeÊniej w modelowym gospodarstwie Eko „Szko∏a ˚ycia” w Wandzinie w ramach Funduszu Ma∏ych Grantów Ekologicznych
GEF (Global Environmental Facility).

PARTNERZY PROJEKTU

Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska), OÊrodek Rehabilitacji Uzale˝nionych „Doren” im. Berty Trusie-
wicz, Samodzielny Publiczny Zak∏ad Opieki Zdrowotnej, Polska Fundacja Pomocy Humanitarnej „Res Humanae”, Samodzielny
Wojewódzki Zespó∏ Publicznych Zak∏adów Psychiatrycznej Opieki Zdrowotnej w Warszawie, Stowarzyszenie „Bez Granic”, Sto-
warzyszenie Regionalny OÊrodek Socjalno-Edukacyjny dla Ludzi i Ârodowiska, Stowarzyszenie Wolontariuszy wobec AIDS „Bàdê
z Nami”, Zarzàd G∏ówny Stowarzyszenia Monar, Zarzàd G∏ówny Stowarzyszenia Solidarni „Plus”.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Praktyk´ wyró˝nia holistyczne potraktowanie potrzeb pacjentów uzale˝nionych od narkotyków, daleko wykraczajàce poza sa-
mà terapi´. Zastosowanie ekologii jako dziedziny mo˝liwej pracy zawodowej dodaje do realizowanych zadaƒ elementy u˝y-
tecznoÊci publicznej. Rozwiàzanie jest replikowalne – mo˝e byç wykorzystane przez inne oÊrodki podobnego typu.

WDRO˚ENIE

W trakcie realizacji projektu pacjenci oÊrodków (uczestnicy projektu) odbywali szkolenia i praktyk´ zawodowà umo˝liwiajàcà
im zatrudnienie po opuszczeniu oÊrodka. Zaplanowano szkolenia centralne w trzech oÊrodkach modelowych Partnerstwa od-
powiadajàcych trzem ekologicznym dziedzinom tematycznym projektu (ochrona ró˝norodnoÊci biologicznej, hodowla koni, jeê-
dziectwo i hipoterapia oraz odnawialne êród∏a energii). Do wyuczenia nowego zawodu (lub zdobycia hobby na ca∏e ˝ycie) za-
stosowano ekologi´, która dawa∏a uczestnikom poczucie przydatnoÊci spo∏ecznej i misji ochrony Êrodowiska naturalnego.
W miar´ up∏ywu czasu beneficjenci coraz bardziej anga˝owali si´ w projekt, który na poczàtku wydawa∏ im si´ ucià˝liwoÊcià,
a nie szansà. Stopniowo zauwa˝ano, ˝e szkolenia i praktyka zawodowa wynikajàce z projektu dajà si´ pogodziç z procesem
terapii, sà interesujàce i dajà konkretne mo˝liwoÊci zatrudnienia po opuszczeniu oÊrodka. Do idei rozszerzenia obowiàzków pa-
cjentów przez uczestnictwo w projekcie stopniowo przekonali si´ tak˝e terapeuci. W efekcie terapeuci i wychowawcy oÊrod-
ków zgodnie stwierdzili, ˝e wszyscy uczestnicy terapii powinni byç wyposa˝ani w umiej´tnoÊci spo∏eczne i zawodowe oraz na-
wyki pracy jeszcze podczas pobytu w oÊrodku, dajà one bowiem mo˝liwoÊci wejÊcia na rynek pracy, co z kolei znacznie zwi´k-
sza szans´ pozostania w trzeêwoÊci.

Decyzje dotyczàce projektu by∏y podejmowane przez wszystkich partnerów, a wewn´trznà komórkà kontrolnà by∏a Grupa Eks-
percko-Monitorujàca, która sk∏ada∏a Partnerstwu sprawozdania kwartalne wynikajàce w analizy nades∏anych ankiet i wizyt
w ka˝dym z oÊrodków partnerskich. Forum Beneficjentów przekazywa∏o Radzie Partnerstwa spostrze˝enia i uwagi dotyczàce
realizacji projektu.

WARTOÂå DODANA

Dzi´ki projektowi nastàpi∏o wzmocnienie terapii beneficjentów, którzy zdobyli kwalifikacje zawodowe i nowe umiej´tnoÊci spo-
∏eczne, a tak˝e zwi´kszyli poczucie w∏asnej wartoÊci. BezpoÊrednio po zakoƒczeniu projektu prac´ znalaz∏o 130 beneficjentów.
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Znacznie lepsze by∏o te˝ postrzeganie beneficjentów przez spo∏ecznoÊci i w∏adze lokalne – dzi´ki wzajemnym kontaktom uda-
∏o si´ prze∏amaç negatywne stereotypy na temat ludzi uzale˝nionych od narkotyków i nosicieli wirusa HIV. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Du˝ym wyzwaniem by∏o utrzymanie beneficjentów w projekcie (np. po zakoƒczeniu terapii), w niektórych przypadkach zezwa-
lano na cz´Êciowy (niepe∏ny) udzia∏ w projekcie. W poczàtkowym etapie konieczne by∏o równie˝ prze∏amanie niech´ci terapeu-
tów do nowej metody aktywizacji beneficjentów, wynikajàcej z obawy o zak∏ócenie terapii z powodu znacznie zwi´kszonej licz-
by zaj´ç. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– dostosowanie oÊrodków do potrzeb i oczekiwaƒ beneficjentów; 
– bliska wspó∏praca ze spo∏ecznoÊcià lokalnà;
– oÊrodki sta∏y si´ lokalnymi centrami ekspertyzy ekologicznej.

S∏abe strony (Weaknesses):
– rezygnacja beneficjentów (w zwiàzku z zaprzestaniem terapii);
– mo˝liwoÊç zak∏ócania procesu terapii przy zbyt du˝ej liczbie zaj´ç w ramach projektu.

Szanse (Opportunities):
– wzrost znaczenia oÊrodków w spo∏ecznoÊci lokalnej;
– poprawa wspó∏pracy z instytucjami lokalnymi;
– zwi´kszony potencja∏ w∏asny oÊrodków, sprzyjajàcy dalszemu rozwojowi.

Zagro˝enia (Threats):
– zbyt du˝a rotacja beneficjentow i kadry, a co za tym idzie mo˝liwoÊç zak∏ócenia procesu przekazywania zdobytej wiedzy eko-

logicznej. 

WNIOSKI 

Pozytywny rezultat prezentowanego rozwiàzania stanowi po∏àczenie terapii ze szkoleniami zawodowymi i praktykà zawodo-
wà, czego efektem jest lepsze przygotowanie beneficjentów do ˝ycia w spo∏eczeƒstwie (bardzo dobre wyniki zatrudnienia po
zakoƒczeniu terapii i szkoleƒ). 

W mniejszym stopniu uda∏o si´ zaanga˝owaç spo∏ecznoÊç lokalnà w realizacj´ dzia∏aƒ ekologicznych na przyk∏adzie oÊrodków
partnerskich i z ich wsparciem. Nieco mniejsze od oczekiwanego by∏o tak˝e zainteresowanie w∏adz lokalnych mo˝liwoÊcià w∏à-
czania inicjatyw ekologicznych w strategie zwalczania bezrobocia i zwi´kszania aktywnoÊci spo∏ecznej. Sygnalizowanà przyczy-
nà by∏ brak finansowania tego typu inicjatyw ze strony projektu oraz biernoÊç w poszukiwaniu mo˝liwego finansowania w in-
nych êród∏ach.

OÊrodki partnerskie, które sta∏y si´ lokalnymi centrami ekspertyzy ekologicznej, majà plany rozwoju na przysz∏oÊç. OÊrodki te
wzmocni∏y swoje mo˝liwoÊci logistyczne, administracyjne i ksi´gowe. Jedynie dwa spoÊród 13 oÊrodków funkcjonujàcych na
terenach wiejskich majà trudnoÊci w utrzymaniu hodowli za∏o˝onych w trakcie realizacji projektu.

47
NOWE SPOSOBY WSPIERANIA WCHODZENIA I POWROTU
NA RYNEK PRACY GRUP DYSKRYMINOWANYCH



DDuuaallnnyy  mmooddeell  sszzkkoolleenniiaa  zzaawwooddoowwoo--aakkttyywwiizzuujjààcceeggoo  
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NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Odziedzicz prac´

KONTAKT

Rybnickie Centrum Edukacji Zawodowej – Centrum Kszta∏cenia Ustawicznego oraz Praktycznego
ul. Âw. Józefa 30, 44-217 Rybnik
Tel./faks: 032 422 24 16, 032 423 13 11
www.odziedziczprace.pl
odziedziczprace@rcez.pl
Tomasz Harsze

OPIS PRAKTYKI

Dualny model szkolenia zawodowo-aktywizujàcego dla osób d∏ugotrwale bezrobotnych i cz∏onków ich rodzin stanowi kom-
pleksowe rozwiàzanie dla grupy szczególnie zagro˝onej dziedziczeniem bezrobocia.

Szkolenie jest realizowane dwutorowo. Âcie˝ka zawodowa jest przeznaczona dla osób d∏ugotrwale bezrobotnych, wykluczo-
nych z rynku pracy ze wzgl´du na brak wykszta∏cenia, brak umiej´tnoÊci praktycznych poszukiwanych na rynku pracy bàdê te˝
brak okreÊlonych umiej´tnoÊci spo∏ecznych lub predyspozycji psychicznych. Âcie˝ka obejmuje udzia∏ w nast´pujàcych po sobie
modu∏ach szkoleniowych (modu∏ aktywizujàcy, tworzenie grup wsparcia, szkolenie komputerowe, szkolenie zawodowe, prak-
tyka zawodowa oraz kszta∏towanie umiej´tnoÊci poruszania si´ po rynku pracy). Âcie˝ka skierowana do cz∏onków rodzin bene-
ficjentów, obejmujàca zaj´cia aktywizujàce, pozwala wyzwoliç wewn´trzne mechanizmy motywacji i stymulacji do dzia∏ania,
czyli nawyki pracy.

OPIS PROJEKTU

Partnerstwo „Odziedzicz prac´” to koalicja wiedzy, potencja∏u i doÊwiadczenia 16 instytucji, które postanowi∏y efektywnie prze-
ciwdzia∏aç d∏ugotrwa∏emu bezrobociu. Projekt objà∏ swoim zasi´giem miasto Rybnik oraz gmin´ i miasto Czerwionka-Leszczyny. 

W trakcie pierwszej fazy projektu okreÊlono nast´pujàce cele szczegó∏owe i ich oczekiwane rezultaty: 
1. Cel: wypracowanie metod hamujàcych proces dziedziczenia bezrobocia.

Rezultat: dualny model szkolenia zawodowo-aktywizujàcego dla osób d∏ugotrwale bezrobotnych i cz∏onków ich rodzin.
2. Cel: wypracowanie skutecznych metod koordynacji dzia∏aƒ instytucji i organizacji zajmujàcych si´ integracjà spo∏eczno-za-

wodowà.
Rezultat: Platforma Wspó∏pracy Instytucji.

3. Cel: wypracowanie metod aktywizacji spo∏ecznoÊci lokalnych w celu tworzenia lokalnych inicjatyw na rzecz zatrudnienia lub
samozatrudnienia.
Rezultat: program aktywizacji Êrodowisk lokalnych.

PARTNERZY PROJEKTU

Rybnickie Centrum Edukacji Zawodowej – Centrum Kszta∏cenia Ustawicznego oraz Praktycznego (administrator projektu), Urzàd
Miasta Rybnika, OÊrodek Pomocy Spo∏ecznej w Rybniku, Powiatowy Urzàd Pracy w Rybniku, Poradnia Psychologiczno-Pedago-
giczna w Rybniku, Akademia Ekonomiczna im. Karola Adamieckiego w Katowicach, Centrum Rozwoju Inicjatyw Spo∏ecznych,
Katolickie Centrum Edukacji M∏odzie˝y KANA, Urzàd Gminy i Miasta Czerwionka-Leszczyny, OÊrodek Pomocy Spo∏ecznej w Czer-
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wionce-Leszczynach, Parafialny Oddzia∏ Akcji Katolickiej, Klub Pomocy Kole˝eƒskiej „Praca” w Parafii pod wezwaniem NajÊwi´t-
szego Serca Pana Jezusa w Czerwionce-Leszczynach, Politechnika Âlàska w Gliwicach, Fundacja Ekologiczna „Ekoterm Silesia”,
Krajowy OÊrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Cech Rzemios∏ oraz Ma∏ej i Âredniej Przedsi´biorczoÊci, Âlà-
skie Stowarzyszenie Dyrektorów Centrów Kszta∏cenia Ustawicznego i Centrów Kszta∏cenia Praktycznego.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Dualny model szkolenia zawodowo-aktywizujàcego opiera si´ na innowacyjnym podejÊciu do kszta∏cenia osób d∏ugotrwale
bezrobotnych oraz aktywizacji cz∏onków ich rodzin. Program umo˝liwia osobom bezrobotnym prze∏amanie swoich przyzwycza-
jeƒ i stylu ˝ycia oraz zdobycie konkretnych umiej´tnoÊci zawodowych niezb´dnych do funkcjonowania w zawodzie, a tak˝e mo-
tywuje do dzia∏ania cz∏onków ich rodzin.

Model umo˝liwia ponadto lepsze wykorzystanie kadr i zasobów instytucji powo∏anych do niesienia pomocy osobom dyskrymi-
nowanym na rynku pracy, a tym samym zwi´kszenie efektywnoÊci ich dzia∏ania. Modu∏owy uk∏ad szkolenia pozwala ∏atwo ada-
ptowaç rezultat do potrzeb innych grup docelowych poprzez modyfikacj´ tematyki i programu modu∏ów szkoleniowych. 

WDRO˚ENIE

Wdro˝enie rezultatu wymaga: 
– wspó∏pracy instytucji przy wyborze uczestników szkolenia; 
– wyboru instytucji szkoleniowej realizujàcej Êcie˝k´ zawodowà; 
– okreÊlenia zasad wspó∏pracy mi´dzy oÊrodkami szkoleniowymi a oÊrodkiem pomocy spo∏ecznej realizujàcym Êcie˝k´ aktywi-

zujàcà rodzin´. 

Realizacj´ projektu rozpocz´to od przeprowadzenia analizy lokalnego rynku pracy. Pozwoli∏o to na okreÊlenie tematyki szkoleƒ
zawodowych dla uczestników projektu. Nast´pnie zosta∏a przeprowadzona rekrutacja beneficjentów, obejmujàca równie˝ dia-
gnoz´ ich predyspozycji zawodowych. W kolejnym etapie przygotowano szczegó∏owy harmonogram szkolenia, opracowano
programy dla poszczególnych modu∏ów szkoleniowych oraz podzielono zadania pomi´dzy partnerów projektu. Dualny model
szkolenia obejmowa∏ realizacj´ szkolenia siedmiomodu∏owego dla 11 grup szkoleniowych (modu∏y szkoleniowe: motywujàco-
-aktywizujàcy, grupa wsparcia, szkolenie komputerowe, szkolenie zawodowe, praktyka zawodowa oraz szkolenie z zakresu
umiej´tnoÊci poruszania si´ po rynku pracy, zaj´cia aktywizujàce rodzin´). 

We wdra˝anie praktyki zaanga˝owanych by∏o 15 partnerów (instytucje samorzàdowe, pozarzàdowe i przedstawiciele praco-
dawców). Ka˝dy partner mia∏ ÊciÊle okreÊlony zakres zadaƒ. W ramach Partnerstwa wy∏oniono Grup´ Zarzàdzajàcà, w której
sk∏ad weszli przedstawiciele partnerów oraz beneficjentów. Decyzje kluczowe dla realizacji projektu by∏y podejmowane wi´k-
szoÊcià g∏osów.

WARTOÂå DODANA

Jak pokazuje analiza mi´kkich rezultatów projektu, beneficjenci sami dostrzegajà zmiany, jakie zasz∏y w ich ˝yciu. Zmiany te do-
tyczà nie tylko ponownego wejÊcia na rynek pracy, ale tak˝e zwi´kszenia aktywnoÊci i poziomu optymizmu. JednoczeÊnie be-
neficjenci przyj´li nowe, pozytywne wzory zachowaƒ, które przekazujà w swoich rodzinach. Widocznym efektem projektu jest
zmiana relacji rodzinnych beneficjentów – cz∏onkowie rodzin beneficjentów stwierdzajà, i˝ oprócz zmian w sferze zawodowej
nastàpi∏y równie˝ zmiany w ich w ˝yciu prywatnym. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Du˝y problem pojawiajàcy si´ ju˝ w poczàtkowej fazie realizacji projektu stwarza∏a postawa „wyuczonej bezradnoÊci” benefi-
cjentów. Pojawi∏a si´ równie˝ koniecznoÊç zmiany nawyków beneficjentów i przyzwyczajenia ich do codziennych szkoleƒ. 

Trudne by∏o tak˝e znalezienie pracodawców chcàcych zatrudniç beneficjentów, zw∏aszcza na stabilnym rynku pracy, na którym
nie ma du˝ych i znaczàcych inwestycji. 

Wyzwaniem by∏a równie˝ wspó∏praca Partnerstwa i 16 tworzàcych je instytucji. Pojawia∏y si´ bariery natury prawnej, komuni-
kacyjnej czy organizacyjnej, wynikajàce z charakteru Partnerstwa, podzia∏u zadaƒ oraz wspó∏pracy z poszczególnymi osobami
uczestniczàcymi w projekcie. 
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ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– kompleksowe podejÊcie do problemu wykluczenia osób d∏ugotrwale bezrobotnych z ˝ycia zawodowego i spo∏ecznego po-

przez obj´cie wsparciem ca∏ej rodziny;
– mo˝liwoÊç ∏atwej modyfikacji tematyki szkoleƒ i cz´Êciowego wykorzystania modelu;
– przejrzystoÊç metodyki wdra˝ania.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç udzia∏u kilku osób z rodziny w zaj´ciach trwajàcych kilkanaÊcie tygodni.

Szanse (Opportunities):
– zapoczàtkowanie wspó∏pracy instytucji rynku pracy i pomocy spo∏ecznej;
– zmiany mentalne i spo∏eczne zachodzàce wÊród uczestników projektu i ich rodzin przyczyniajà si´ do zmian postaw w ich

najbli˝szym otoczeniu rodziny i Êrodowisku lokalnym.

Zagro˝enia (Threats):
– mo˝liwe problemy we wspó∏pracy instytucji realizujàcych projekt;
– otoczenie spo∏eczne beneficjenta mo˝e nadal negatywnie wp∏ywaç na jego zaanga˝owanie i postaw´, niwelujàc rezultaty

osiàgni´te w projekcie.

WNIOSKI 

W trakcie realizacji projektu potwierdzone zosta∏o znaczenie wsparcia psychologicznego beneficjentów, które pozwoli∏o wyeli-
minowaç negatywne formy zachowaƒ spo∏ecznych na rzecz stymulowania nawyków pozytywnych. Mo˝na zaproponowaç ob-
j´cie pomocà psychologicznà rodziny bioràce udzia∏ w projekcie, co niewàtpliwie przyczyni si´ do pe∏niejszego zaanga˝owania
w projekt oraz mo˝liwoÊci realizacji rezultatów, do których nale˝y zaliczyç zmian´ mentalnoÊci i wyeliminowanie problemów
czy patologii spo∏ecznych wyst´pujàcych w niektórych rodzinach. Du˝e znaczenie dla realizacji programu ma tak˝e zwi´kszanie
motywacji uczestników oraz pomoc oferowana ze strony grup wsparcia.

¸àczenie szkoleƒ zawodowych z praktykami u∏atwia wykorzystanie wiedzy w ˝yciu zawodowym, a ponadto wià˝e beneficjen-
ta z pracodawcà. Podczas szkoleƒ z dziedziny obs∏ugi komputera oraz umiej´tnoÊci poruszania si´ po rynku pracy nale˝y zwra-
caç uwag´ na rosnàcà rol´ nowoczesnych technologii w spo∏eczeƒstwie i w gospodarce, a tak˝e na mo˝liwoÊç wykorzystania
Internetu do pracy. 

IInntteerrnneettoowwaa  ppllaattffoorrmmaa  wwssppoommaaggaanniiaa  ddzziiaa∏∏aaƒƒ  nnaa  rryynnkkuu  pprraaccyy

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

WANT2LEARN – Chc´ si´ uczyç

KONTAKT
Wroc∏awskie Centrum Doskonalenia Nauczycieli 
ul. Dawida 9/11, 50-527 Wroc∏aw
tel. 071 796 45 58
www.want2learn.pl
m.michalek@wcdn.wroc.pl
Magdalena Micha∏ek 
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OPIS PRAKTYKI

Wypracowany model pracy z m∏odzie˝à opiera si´ na internetowej platformie wspomagania dzia∏aƒ na rynku pracy. Najwa˝-
niejszym elementem platformy jest internetowa baza danych, zawierajàca informacje na temat zapotrzebowania rynku pracy,
wymaganych kompetencji, szkoleƒ ogólnych i zawodowych oraz aktywnoÊci beneficjentów, uzupe∏niana za pomocà elektro-
nicznego portfolio.

Platforma obejmuje m.in. nast´pujàce modu∏y:
– e-learningowe szkolenia kompetencji ogólnych i zawodowych;
– szerokie informacje na temat grupy docelowej (monitorowanie i diagnozowanie);
– wsparcie psychologiczne (chat z psychologiem); 
– internetowe forum;
– internetowa grupa wsparcia;
– Wirtualne Centrum Kompetencji;
– utrzymywanie beneficjentów w projekcie; 
– profesjonalne portfolio; 
– oferty pracy.

OPIS PROJEKTU

G∏ównym celem projektu jest u∏atwienie wejÊcia na otwarty rynek pracy m∏odzie˝y w wieku 18–24 lata, zagro˝onej wyklucze-
niem lub wykluczonej spo∏ecznie, która ze wzgl´du na niskie bàdê niewystarczajàce kwalifikacje doÊwiadcza nierównoÊci na
rynku pracy i jest nara˝ona na bezrobocie. Partnerstwo stworzy∏o nowe metody pracy z tà grupà oraz modele wspierania jej
w integracji na rynku pracy. 

Podstawowym za∏o˝eniem metodologicznym projektu jest przywrócenie tej grupie zainteresowania pozyskiwaniem wiedzy
i umiej´tnoÊci w drodze kszta∏cenia. Majà temu s∏u˝yç szkolenia w zakresie nowoczesnych technologii informacyjnych i komu-
nikacyjnych, a zw∏aszcza pos∏ugiwania si´ komputerem i Internetem jako narz´dziami poszukiwania i wykonywania pracy. Sku-
teczne szkolenie w tej dziedzinie – atrakcyjne dla wi´kszoÊci m∏odych ludzi – umo˝liwi nie tylko nabycie umiej´tnoÊci przydat-
nych w praktyce, ale tak˝e podniesienie ÊwiadomoÊci wagi kszta∏cenia w ogóle.

PARTNERZY PROJEKTU

Gmina Wroc∏aw (administrator), DolnoÊlàskie Centrum Informacji Zawodowej i Doskonalenia Nauczycieli, DolnoÊlàska Wy˝sza
Szko∏a S∏u˝b Publicznych „Asesor”, Incenti SA, Katolickie Centrum Edukacji M∏odzie˝y „Kana”, Konsorcjum Vulcan Sp. z o.o.,
Stowarzyszenie „Pro Silesia et Europa”.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Platforma internetowa to kompleksowe rozwiàzanie, które dotychczas nie by∏o stosowane w pracy z grupami wykluczonymi
bàdê zagro˝onymi wykluczeniem. Elementy platformy b´dà mog∏y zostaç wykorzystane przez wiele instytucji i organizacji pra-
cujàcych na rzecz m∏odzie˝y. Materia∏y opracowane w ramach projektu (np. e-learningowe szkolenia kompetencji ogólnych i za-
wodowych) mogà z powodzeniem stosowaç równie˝ szko∏y podstawowe, gimnazja, zak∏ady poprawcze i wychowawcze, a tak-
˝e zak∏ady karne.

WDRO˚ENIE

Partnerzy projektu odpowiadali za prawid∏owe funkcjonowanie poszczególnych elementów platformy internetowej: rekrutacj´,
badania, szkolenia kompetencji ogólnych, szkolenia e-learningowe (ogólne i zawodowe), doradztwo zawodowe, szkolenia za-
wodowe oraz aktywne poszukiwanie pracy czy monitoring i ewaluacj´.

Ponadto w trakcie realizacji projektu stworzono sieç wspó∏pracy mi´dzy instytucjami i organizacjami, które dzia∏ajà na rzecz tzw.
trudnej m∏odzie˝y, a dotychczas ze sobà nie wspó∏pracowa∏y. Dobrze przemyÊlana wspó∏praca, a zw∏aszcza wymiana informa-
cji i doÊwiadczeƒ mi´dzy instytucjami pomocy spo∏ecznej, organizacjami pozarzàdowymi, centrami kszta∏cenia ustawicznego,
kuratorami sàdowymi, doradcami zawodowymi itp., pozwoli∏a na stworzenie obiektywnego profilu beneficjenta. Zebrane w ten
sposób informacje wp∏ywa∏y na kszta∏t platformy internetowej i zawarte w niej treÊci.
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WARTOÂå DODANA

Dzi´ki atrakcyjnoÊci metod zastosowanych w projekcie kszta∏cenie polegajàce na korzystaniu z zasobów platformy mo˝e stano-
wiç impuls do dalszej edukacji. W∏àczajàc beneficjentów w procesy decyzyjne w ramach projektu, pobudzono w nich poczucie
wspólnej odpowiedzialnoÊci i zdolnoÊci do dzia∏ania. Zaproponowane rozwiàzanie mo˝e byç podstawà nowego podejÊcia do
problemów wykluczenia i zapobiegania wykluczeniu oraz doskonalenia wypracowanych ju˝ strategii post´powania. Z metody
e-learningowej mogà skorzystaç osoby s∏abo wykszta∏cone, odizolowane od ˝ycia spo∏ecznego. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Grupy beneficjentów nie by∏y jednorodne, zw∏aszcza pod wzgl´dem wykszta∏cenia i kompetencji, co utrudnia∏o dostosowanie
treÊci zawartych na platformie do potrzeb konkretnej grupy i byç mo˝e ten czynnik zwi´kszy∏ odp∏yw beneficjentów z projektu. 

Pojawiajàce si´ czasem problemy techniczne stanowi∏y przeszkod´ w sprawnym korzystaniu z zasobów platformy i mog∏y byç
czynnikiem demotywujàcym beneficjentów.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– dobra wspó∏praca z instytucjami i organizacjami dzia∏ajàcymi na rzecz m∏odzie˝y, efekt synergii;
– mo˝liwoÊç modyfikacji modelu;
– przetestowanie platformy;
– pobudzenie zaanga˝owania beneficjentów.

S∏abe strony (Weaknesses):
– niedostosowanie treÊci zawartych na platformie do beneficjentów projektu;
– brak zainteresowania instytucji i organizacji dzia∏ajàcych na rzecz m∏odzie˝y;
– problemy techniczne.

Szanse (Opportunities):
– mo˝liwoÊç realizacji nowych projektów, opartych na przygotowanej platformie;
– zwi´kszenie zaanga˝owania przedstawicieli w∏adz oraz instytucji i organizacji dzia∏ajàcych na rzecz m∏odzie˝y.

Zagro˝enia (Threats):
– s∏aba motywacja beneficjentów;
– skomplikowane procedury przekazania praw autorskich do platformy.

WNIOSKI 

W trakcie realizacji projektu opartego na platformie internetowej beneficjenci zg∏aszali potrzeb´ pracy z instruktorami lub tre-
nerami. Wskazane jest zatem, ˝eby w dobrej praktyce ∏àczyç odmienne metody pracy z m∏odymi ludêmi w proporcjach odpo-
wiadajàcych potrzebom i zainteresowaniom konkretnej grupy. Praca z trudnà m∏odzie˝à powinna byç prowadzona przez wy-
soko wykwalifikowanà kadr´, elastycznie reagujàcà na pojawiajàce si´ zak∏ócenia. 

Z metody opartej na platformie e-learningowej mogà korzystaç osoby s∏abo wykszta∏cone, tak˝e majàce niskie kompetencje
komputerowe. 
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LLookkaallnnaa  PPrraaccoowwnniiaa  AAkkttyywwnnooÊÊccii

NAZWA PARTNERSTWA

Empatia – lokalna solidarnoÊç na rzecz równych szans

KONTAKT

Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Kapita∏u Spo∏ecznego „Rezonans”
ul. Gogola 12, 92-513 ¸ódê
tel.: 0501 043 623
www.empatia.org.pl
lukasz@empatia.org.pl
¸ukasz G∏owacki

OPIS PRAKTYKI

Lokalna Pracownia AktywnoÊci to miejsce, które jest dostosowane do potrzeb struktury demograficznej i urbanistycznej du˝e-
go osiedla bloków mieszkalnych i obszaru starej zabudowy w centrum miasta. Pracownia jest wyposa˝ona w podstawowe na-
rz´dzia pracy (komputer z dost´pem do Internetu, drukarka, telefon), a ponadto oferuje u˝ytkownikom konsultacje doradców.
Dzi´ki funkcjonowaniu Lokalnych Pracowni AktywnoÊci beneficjenci – przede wszystkim osoby bezrobotne, które w wyniku d∏u-
gotrwa∏ego pozostawania bez pracy sà nara˝one na ryzyko wykluczenia spo∏ecznego – majà mo˝liwoÊç podniesienia kwalifi-
kacji zawodowych oraz zdobycia umiej´tnoÊci u∏atwiajàcych aktywne i samodzielne poszukiwanie pracy. Celem dzia∏ania pra-
cowni jest rozwój spo∏ecznoÊci lokalnej, oparty na zasadzie trzech nisz spo∏ecznych (rodzinnej, zawodowej, spo∏ecznej). 

OPIS PROJEKTU

Projekt powsta∏ z inicjatywy organizacji pozarzàdowej, która do realizacji zaprosi∏a magistrat, urz´dy pracy, instytucje kontrol-
ne i pracodawców. Celem projektu by∏a aktywizacja bezrobotnych na rynku pracy i w spo∏ecznoÊci lokalnej. W ramach projek-
tu powsta∏y Lokalne Pracownie AktywnoÊci w dwóch specyficznych cz´Êciach ¸odzi – na osiedlu Widzew-Wschód (wielkomiej-
ska sypialnia) i w ÊródmieÊciu. 

Projekt opiera si´ na zasadzie trzech nisz spo∏ecznych, wypracowanej przez Stowarzyszenie „Rezonans”. Mówi ona o koniecz-
noÊci harmonijnego rozwoju cz∏owieka w trzech obszarach aktywnoÊci: rodzinnej, zawodowej i spo∏ecznej. Aby skutecznie ak-
tywizowaç osoby bezrobotne, nale˝y wspieraç nie tylko nisz´ zawodowà, ale tak˝e pozosta∏e.

Osoby bezrobotne bioràce udzia∏ w projekcie mog∏y skorzystaç ze wsparcia w dwóch formach: pe∏nej (2-miesi´czny cykl warsz-
tatów aktywizujàcych, profesjonalne wytyczenie Êcie˝ki rozwoju zawodowego, wsparcie przewodnika) oraz doraênej (korzysta-
nie z infrastruktury LPA, bezp∏atny bilet, wsparcie doradców zawodowych). Wszyscy beneficjenci byli zach´cani do aktywnoÊci
spo∏ecznej poprzez tzw. ma∏e projekty X – system wsparcia grantowego. W efekcie Lokalne Pracownie AktywnoÊci wros∏y w lo-
kalny krajobraz, stajàc si´ jednym z elementów budowania partnerstwa i przekszta∏cania zbiorowoÊci w pr´˝nie dzia∏ajàcà spo-
∏ecznoÊç.

PARTNERZY PROJEKTU

Urzàd Miasta ¸odzi (administrator), Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Kapita∏u Spo∏ecznego „Rezonans”, Powiatowy Urzàd Pra-
cy nr 1 w ¸odzi, ¸ódzka Agencja Rozwoju Regionalnego SA, Firma „Efektor”.
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CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Praktyk´ mogà wykorzystywaç spo∏ecznoÊci lokalne, które dysponujà odpowiednimi oÊrodkami kapita∏u spo∏ecznego i sà goto-
we do tworzenia lokalnych partnerstw. Wdro˝enie praktyki wp∏ywa korzystnie zarówno na grupy zagro˝one wykluczeniem, jak
i ca∏e spo∏ecznoÊci lokalne. 

InnowacyjnoÊç rozwiàzania polega na zastosowaniu zasady trzech nisz spo∏ecznych, w celu zwi´kszenia lokalnego kapita∏u
spo∏ecznego. 

Rozwiàzanie mo˝e byç wdra˝ane w podobnych warunkach przy zachowaniu zasady partnerstwa lokalnego, dzi´ki oparciu na
istniejàcym oÊrodku kapita∏u spo∏ecznego i zasadzie trzech nisz spo∏ecznych. Praktyka nie jest narz´dziem walki z bezrobociem,
tylko aktywizacji. W zwiàzku z tym mo˝e byç stosowana niezale˝nie od sytuacji na rynku pracy oraz okolicznoÊci politycznych.

WDRO˚ENIE

Twórcà idei Lokalnych Pracowni AktywnoÊci i realizatorem wi´kszoÊci dzia∏aƒ merytorycznych by∏o Stowarzyszenie na rzecz Roz-
woju Kapita∏u Spo∏ecznego „Rezonans”. Urzàd Miasta ¸odzi zajmowa∏ si´ monitorowaniem, ewaluacjà i wspó∏pracà ponadna-
rodowà, Powiatowy Urzàd Pracy – wsparciem naboru, ¸ódzka Agencja Rozwoju Regionalnego SA – okresowà analizà dzia∏aƒ,
„Efektor” – zaanga˝owaniem pracodawców.

WARTOÂå DODANA

Najwi´kszym sukcesem praktyki by∏ fakt, ˝e mimo zmniejszajàcego si´ bezrobocia Partnerstwo zorganizowa∏o 19 grup szkole-
niowych, zamiast planowanych 10. Beneficjentami pe∏nej oferty by∏o ponad 230 osób (planowano 160).

Bardzo wa˝nà rol´ w procesie wdra˝ania praktyki spe∏nia∏ miesi´cznik „Gazeta Lokalna”, wspó∏redagowany przez osoby bez-
robotne. Sta∏ si´ istotnym miejscem lokalnej debaty publicznej oraz skutecznym narz´dziem aktywizacji beneficjentów. Istnieje
szansa na kontynuowanie dzia∏alnoÊci gazety po zakoƒczeniu projektu.

Lokalne Pracownie AktywnoÊci sta∏y si´ wa˝nymi oÊrodkami kapita∏u spo∏ecznego i zaczàtkiem budowania partnerstw lokal-
nych, w których biorà udzia∏ osoby z ró˝nych grup wiekowych i spo∏ecznych. Stowarzyszenie „Rezonans” zamierza kontynu-
owaç dzia∏alnoÊç podstawowà (aktywizacja spo∏ecznoÊci lokalnej), a tak˝e rozszerzaç jà o nowe grupy i formy aktywnoÊci.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszym problem by∏o dostosowanie do zmian w sposobie rozliczania projektu. Konieczne by∏o równie˝ przezwyci´˝enie
barier, które pojawia∏y si´ we wspó∏pracy organizacji pozarzàdowej i urz´dów (obie strony dzia∏ajà wed∏ug innych mechani-
zmów).

W poczàtkowej fazie projektu trudnoÊci stwarza∏y równie˝ kwestie zwiàzane z naborem beneficjentów (spadek zainteresowa-
nia udzia∏em w zaj´ciach aktywizacyjnych z powodu zmniejszajàcego si´ bezrobocia). 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– wykorzystanie zasady „trzech nisz spo∏ecznych”;
– ∏atwy dost´p do us∏ug Lokalnych Pracowni AktywnoÊci;
– aktywizacja lokalnego kapita∏u spo∏ecznego.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç ˝mudnej selekcji personelu pracujàcego z beneficjentami;
– problemy podczas budowania partnerstwa lokalnego.

Szanse (Opportunities):
– rozwój kapita∏u spo∏ecznego;
– rosnàce oczekiwania spo∏ecznoÊci lokalnej wobec lokalnych instytucji, organizacji i pracodawców.
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Zagro˝enia (Threats):
– sprzeczne interesy poszczególnych podmiotów lokalnego rynku pracy;
– niezrozumienie idei wspó∏pracy wÊród potencjalnych partnerów lokalnych;
– niewielki poczàtkowy kapita∏ spo∏eczny.

WNIOSKI 

Zasada wspierania bezrobotnych przez wolontariuszy-przewodników nie sprawdzi∏a si´ przede wszystkim dlatego, ˝e pierwot-
nie wiàza∏o si´ to z koniecznoÊcià podejmowania przez beneficjentów konkretnych i formalnych zobowiàzaƒ (niech´ç do wy-
pe∏niania dokumentów). 

Dobrze sprawdzi∏a si´ idea tworzenia grup. Ich cz∏onkowie – mimo ró˝nicy wieku, wykszta∏cenia, p∏ci i doÊwiadczeƒ na rynku
pracy – potrafili osiàgnàç porozumienie i wspó∏pracowaç dla dobra wspólnego. Skuteczna by∏a równie˝ zasada pe∏nej dobro-
wolnoÊci, podkreÊlanej od pierwszego kontaktu potencjalnych beneficjentów z projektem. Dzi´ki temu wi´kszoÊç uczestników
dzia∏aƒ by∏a nimi zainteresowana i uczestniczy∏a w nich bez dystansu.

Zasada trzech nisz spo∏ecznych stanie si´ podstawà do wdra˝ania kolejnych projektów, adresowanych do innych grup benefi-
cjentów.

MMooddeell  pprrzzyyggoottoowwaanniiaa  zzaawwooddoowweeggoo  „„sszzkkoolleenniiee  –– ssttaa˝̋  –– pprraaccaa””  
((ttrryybb  „„cczzeellaaddnniicczzyy””))

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

„Pierwsza szychta”

KONTAKT

Izba RzemieÊlnicza oraz Ma∏ej i Âredniej Przedsi´biorczoÊci w Katowicach
Plac WolnoÊci 12, 40-078 Katowice
tel.: 032 259 62 61-5
www.1szychta.org.pl
izba@ir.katowice.pl
Beata Bia∏owàs

OPIS PRAKTYKI

Model przygotowania zawodowego „szkolenie – sta˝ – praca” opiera si´ na zastosowaniu „czeladniczego” trybu przygotowa-
nia/przekwalifikowania zawodowego w stosunku do bezrobotnych osób doros∏ych. Szkolenia w trybie czeladniczym zak∏adajà
ograniczenie nauki teoretycznej (oko∏o jednej czwartej czasu pracy z beneficjentem) przy jednoczesnym wyd∏u˝eniu do maksi-
mum praktycznej nauki zawodu u przedsi´biorcy (instruktora praktycznej nauki zawodu, mistrza majàcego przygotowanie pe-
dagogiczne). Ponadto beneficjenci obj´ci sà wsparciem motywacyjno-psychologicznym (praca z doradcà zawodowym na po-
czàtku udzia∏u w projekcie, opieka doradcy/psychologa w trakcie procesu przekwalifikowania oraz, jeÊli to konieczne, przez pe-
wien czas po jego zakoƒczeniu). Proces przygotowania zawodowego koƒczy si´ egzaminem paƒstwowym. Projekt zak∏ada
równie˝ zastosowanie elementów poÊrednictwa pracy.

OPIS PROJEKTU

Celem projektu by∏o stworzenie praktycznego modelu przeciwdzia∏ania nierównoÊciom na rynku pracy poprzez opracowanie
i przetestowanie metody aktywizacji osób d∏ugotrwale bezrobotnych. Badania potencjalnych beneficjentów wykaza∏y, ˝e nie-
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ustanne niepowodzenia w poszukiwaniu zatrudnienia zniech´cajà ich do podejmowania kolejnych prób zdobycia pracy, powo-
dujà utrat´ wiary w mo˝liwoÊç samodzielnego rozwiàzania problemów oraz stwarzajà sytuacj´ oczekiwania na pomoc z ze-
wnàtrz. Organizacje pomocy spo∏ecznej wspierajà takie osoby doraênie, ale nie proponujà rozwiàzaƒ, które zach´ca∏yby do ak-
tywnego poszukiwania pracy. 

Przygotowany system szkoleƒ (tryb „czeladniczy”) ma s∏u˝yç podniesieniu poziomu wykszta∏cenia beneficjentów, a przede
wszystkim dostosowaniu ich kwalifikacji do wymagaƒ nowoczesnego rynku pracy. JednoczeÊnie projekt zak∏ada przeciwdzia∏a-
nie uprzedzeniom pracodawców wobec pracowników o krótkim sta˝u i propagowanie systemu szkoleƒ w miejscu pracy. Mo-
del ma byç funkcjonalny dzi´ki metodyce prognozowania tendencji w zatrudnieniu (w badaniu pilota˝owym okreÊlono tenden-
cje zatrudnienia w województwie Êlàskim). 

PARTNERZY PROJEKTU

Izba RzemieÊlnicza oraz Ma∏ej i Âredniej Przedsi´biorczoÊci w Katowicach (administrator), OÊrodek Kszta∏cenia Samorzàdu Tery-
torialnego im. Waleriana Paƒki Fundacji Rozwoju Demokracji Lokalnej, Region Âlàsko-Dàbrowski NSZZ „SolidarnoÊç”, Woje-
wódzki Urzàd Pracy w Katowicach.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Opracowany model przygotowania zawodowego jest uniwersalny i mo˝e byç zastosowany na rzecz osób bezrobotnych w do-
wolnym wieku, majàcych zró˝nicowane doÊwiadczenia i kwalifikacje. Innowacyjnym elementem tego rozwiàzania jest wyko-
rzystanie elementów szkolenia czeladniczego wobec osób doros∏ych (przewaga praktycznej nauki zawodu nad wyk∏adami teo-
retycznymi).

WDRO˚ENIE

Ka˝dy z partnerów projektu realizowa∏ zadania dostosowane do swoich doÊwiadczeƒ i mo˝liwoÊci kadrowych. Na sukces ca-
∏ego przedsi´wzi´cia z∏o˝y∏y si´ skoordynowane dzia∏ania wszystkich partnerów:
– Wojewódzki Urzàd Pracy dokona∏ analizy rynku pracy (okreÊlenie zapotrzebowania na poszczególne zawody);
– NSZZ „SolidarnoÊç” odpowiada∏ za dobór uczestników projektu i prac´ doradców zawodowych na wst´pnym etapie;
– Fundacja Rozwoju Demokracji Lokalnej realizowa∏a szkolenia motywujàco-aktywizujàce beneficjentów i zapewni∏a im wspar-

cie doradców zawodowych na póêniejszym etapie;
– Katowicka Izba RzemieÊlnicza umo˝liwi∏a w∏aÊciwà wspó∏prac´ z pracodawcami (instruktorami nauki zawodu w miejscu pra-

cy) i zorganizowa∏a teoretyczne szkolenia zawodowe oraz egzaminy paƒstwowe.

WARTOÂå DODANA

Po zakoƒczeniu projektu ponad 40% jego uczestników podj´∏o prac´ w wyuczonym zawodzie. Istotnym sukcesem by∏o stwo-
rzenie mechanizmu wspó∏pracy partnerskiej podmiotów, które zazwyczaj rzadko razem realizujà projekty – organizacji praco-
dawców, zwiàzku zawodowego, instytucji publicznej oraz fundacji dzia∏ajàcej na rzecz edukacji i rozwoju.

Wa˝nym elementem projektu by∏o monitorowanie zapotrzebowania pracodawców na konkretne zawody i specjalnoÊci – po-
nawiane w okreÊlonych odst´pach czasu badanie lokalnego/regionalnego rynku pracy. Badanie przeprowadzane przed urucho-
mieniem szkoleƒ pozwala dostosowaç model edukacji do potrzeb rynku pracy.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszym wyzwaniem by∏a koniecznoÊç prze∏amania niskiego poziomu motywacji beneficjentów. Jednym z najwa˝niejszych
elementów projektu by∏a nieustajàca praca nad mentalnoÊcià uczestników. W tym celu zwi´kszono zaanga˝owanie doradców
zawodowych, którzy oferowali wsparcie na etapie rekrutacji, podczas warsztatów grupowych, w trakcie trwania szkoleƒ zawo-
dowych i rozmów indywidualnych. Zorganizowane zosta∏o równie˝ tzw. pogotowie zawodowe, czyli system interwencyjny
w sytuacjach kryzysowych.
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ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– nauczanie umiej´tnoÊci praktycznych, zdobywanie przez beneficjentów konkretnego zawodu i doÊwiadczeƒ.

S∏abe strony (Weaknesses):
– du˝a intensywnoÊç modelu (ok. 7 miesi´cy zaj´ç po 40 godzin tygodniowo), w zwiàzku z tym konieczna jest ciàg∏a moty-

wacja beneficjentów. 

Szanse (Opportunities):
– uzyskanie kwalifikacji uznawanych w krajach Unii Europejskiej (dyplom czeladniczy).

Zagro˝enia (Threats):
– zbyt niski poziom zaanga˝owania/motywacji uczestników.

WNIOSKI 

„Pierwsza szychta” przeciera Êcie˝ki dla podobnych projektów – tworzàc modelowy system zach´t dla aktywizacji beneficjen-
tów (dyplom, stypendium, wejÊcie w Êrodowisko pracy, system wsparcia psychologicznego), udost´pniajàc programy szkolenia
teoretycznego i praktycznego, a tak˝e propagujàc model partnerstwa lokalnego/regionalnego. Projekt jest elementem szerzej
zakrojonej koncepcji powo∏ania Regionalnego Centrum Edukacji (opartego na doÊwiadczeniach niemieckich, gdzie cz´Êç prak-
tyki realizowana jest na miejscu).

PPrrooggrraamm  ZZaakkrrzzóóww..  PPeerryyffeerriiee  llookkoommoottyywwàà  ddllaa  WWrroocc∏∏aawwiiaa

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Partnerstwo dla Zawidawia

KONTAKT

Partnerstwo dla Zawidawia – Biuro Brojektu
ul. Kazimierza Wielkiego 67, 50-076 Wroc∏aw
tel. 0 663 779 320
www.fdps.pl
jolaostrowska@fdps.pl
Jolanta Ostrowska

OPIS PRAKTYKI

Miejska Specjalna Strefa Spo∏eczna jest modelem wsparcia Êrodowiskowego na osiedlach peryferyjnych, które borykajà si´ ze
szczególnymi problemami spo∏ecznymi, takimi jak bezrobocie i bieda. System wsparcia tworzy zbudowane oddolnie partner-
stwo spo∏eczne, w którym g∏ównà rol´ odrywajà liderzy spo∏eczni. Ich zadaniem jest integrowanie Êrodowiska lokalnego po-
przez wspó∏prac´ z organizacjami pozarzàdowymi, szko∏ami, parafiami, bibliotekami, pracodawcami, miejskim oÊrodkiem po-
mocy spo∏ecznej, policjà, Stra˝à Miejskà. Podstawowymi formami wsparcia sà us∏ugi spo∏eczne (edukacja nieformalna, doradz-
two prawne i obywatelskie) oraz us∏ugi rynku pracy (informacja o szkoleniach, ofertach pracy, doradztwo zawodowe, szkole-
nia), dost´pne w ramach Centrum Zakrzów – wielofunkcyjnej instytucji miejskiej, integrujàcej spo∏ecznoÊç lokalnà.

OPIS PROJEKTU

Program Zakrzów by∏ adresowany do mieszkaƒców Zawidawia – peryferyjnego osiedla Wroc∏awia. Celem projektu by∏o spraw-
dzenie skutecznoÊci wsparcia osób majàcych utrudniony dost´p do rynku pracy. Wsparcie to jest organizowane blisko miejsca
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zamieszkania i uwzgl´dnia kontekst Êrodowiskowy. Do realizacji projektu zosta∏y zaanga˝owane osiedlowe instytucje i organi-
zacje. Projekt powsta∏ dzi´ki wsparciu Programu „Bezrobocie – co robiç?” (realizowanego przez Fundacj´ Inicjatyw Spo∏eczno-
-Ekonomicznych) i zosta∏ wpisany w strategi´ miejskà „Program Wroc∏awskiego Rynku 2004–2006”. Jego realizacj´ umo˝liwi-
∏a Inicjatywa Wspólnotowa EQUAL.

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja DolnoÊlàski Projekt Spo∏eczny (administrator), Point Sp. z o.o., Gmina Wroc∏aw, NZSS „SolidarnoÊç” Region Dolny
Âlàsk, Szko∏a Wy˝sza Psychologii Spo∏ecznej (Wydzia∏ Zamiejscowy we Wroc∏awiu).

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Liderzy organizowali plenerowe imprezy rodzinne dla mieszkaƒców Zawidawia oraz docierali do instytucji i organizacji osiedlo-
wych, które wczeÊniej ze sobà nie wspó∏pracowa∏y. Dzi´ki temu dosz∏o do wymiany informacji na temat dost´pnych zasobów
i mo˝liwoÊci wspó∏dzia∏ania na rzecz poprawy jakoÊci ˝ycia na osiedlu oraz pomocy osobom znajdujàcym si´ w trudnej sytu-
acji. Sieç wspó∏pracy w ramach partnerstwa lokalnego na Zawidawiu obejmuje 34 partnerów.

WDRO˚ENIE

G∏ównà rol´ we wdra˝aniu praktyki odegrali liderzy Êrodowiskowi, których Partnerstwo zaprosi∏o do wspó∏pracy. Ich zaanga-
˝owanie w przekazywanie informacji mieszkaƒcom Zawidawia umo˝liwi∏o skuteczne dotarcie z ofertà wsparcia do osób znaj-
dujàcych si´ w trudnej sytuacji z powodu d∏ugotrwa∏ego pozostawania bez pracy. Na terenie osiedla uruchomiono trzy punk-
ty informacyjne dla mieszkaƒców, w których udost´pniono informacje oraz umo˝liwiono skorzystanie z us∏ug poradnictwa spo-
∏ecznego, doradztwa zawodowego, poÊrednictwa pracy, wsparcia psychologicznego i szkoleƒ zawodowych. W obs∏udze tych
punktów aktywny udzia∏ wzi´li liderzy Êrodowiskowi, którzy pod okiem zawodowców zdobywali wiedz´ i doÊwiadczenie
w pracy z osobami potrzebujàcymi wsparcia.

WARTOÂå DODANA

Realizacja projektu umo˝liwi∏a zaktywizowanie kapita∏u spo∏ecznego poprzemys∏owego, peryferyjnego osiedla miejskiego na
rzecz poprawy jakoÊci ˝ycia i wsparcia osób potrzebujàcych. Uda∏o si´ dotrzeç do osób dotàd biernych zawodowo i spo∏ecz-
nie, które znalaz∏y si´ poza dotychczas funkcjonujàcym systemem pomocy. Wymiernym tego efektem jest obj´cie wspar-
ciem 455 osób oraz stworzenie lokalnego partnerstwa spo∏ecznego. Sukcesem spo∏ecznoÊci lokalnej Zawidawia jest utworze-
nie Centrum Zakrzów – jedynej instytucji spo∏ecznej, która wspiera mieszkaƒców osiedla.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszà trudnoÊç sprawia∏o dotarcie do mieszkaƒców osiedla z informacjà o projekcie oraz przekonanie ich do wzi´cia
w nim udzia∏u. NieufnoÊç beneficjentów uda∏o si´ prze∏amaç dzi´ki zaanga˝owaniu lokalnych liderów spo∏ecznych (nauczycie-
le, dzia∏acze spo∏eczni i zwiàzkowi, ksi´˝a, pracownicy opieki spo∏ecznej). Wa˝nym êród∏em kontaktu ze spo∏ecznoÊcià lokalnà
by∏a, wydawana na potrzeby projektu, gazeta osiedlowa „ZawidawieÊci” oraz otwarte imprezy dla mieszkaƒców (festyny, ko-
lacje wigilijne).

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– lokalnoÊç (lepsze rozpoznanie problemów, dostosowanie dzia∏aƒ do potrzeb, podejmowanie wczeÊniejszych interwencji);
– motywacja liderów.

S∏abe strony (Weaknesses):
– czynnik ludzki (konflikty, konkurowanie o wp∏ywy);
– brak stabilnoÊci finansowej w przysz∏oÊci.
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Szanse (Opportunities):
– stworzenie paktu lokalnego – d∏ugoplanowej strategii wspó∏pracy;
– integracja spo∏ecznoÊci lokalnej (grup, osób).

Zagro˝enia (Threats):
– trudnoÊci w pozyskaniu Êrodków na dzia∏alnoÊç.

WNIOSKI 

Przyj´te za∏o˝enia zosta∏y spe∏nione w stopniu zadowalajàcym, a nawet wi´kszym ni˝ zak∏adano przyst´pujàc do realizacji pro-
jektu. Nie oznacza to, ˝e uda∏o si´ uniknàç b∏´dów. Nale˝a∏o od samego poczàtku lepiej wykorzystaç zasoby lokalne – zlokali-
zowaç wszystkie us∏ugi rynku pracy na terenie osiedla. Utworzenie Centrum Zakrzów nastàpi∏o zbyt póêno – dzia∏anie pod pre-
sjà czasu, by wypracowaç „mark´” tej instytucji, wprowadzi∏o niepotrzebne napi´cia. Budowanie sieci wspó∏pracy, organizo-
wanie wsparcia dla osób znajdujàcych si´ w trudnej sytuacji, ich przyciàgni´cie i utrzymanie wymaga czasu. Partnerstwo jest
jednak przekonane, ˝e Miejska Specjalna Stefa Spo∏eczna sprawdzi si´ jako formu∏a rozwoju kapita∏u spo∏ecznego miejskich ob-
szarów niszowych.

ZZaarrzzààddzzaanniiee  pprrzzeezz  pprroojjeekkttyy

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Sportowcy na rynku pracy

KONTAKT

Biuro Partnerstwa
ul. Cio∏ka 10, 01-402 Warszawa
tel.: 0 600 910 873 
www.prrsportowcy.pl
kalinowski@prrsportowcy.pl, j-kalinowski@o2.pl, pawel@kurpios.eu
Jakub Kalinowski, Pawe∏ Kurpios

OPIS PRAKTYKI

Dobre zarzàdzanie jest warunkiem koniecznym sukcesu ka˝dego projektu. W sporcie, gdzie wynik ma charakter zero-jedynko-
wy i informuje o wygranej/przegranej, bardzo ∏atwo stwierdziç, czy cele zosta∏y osiàgni´te, a tym samym – czy projekt zakoƒ-
czy∏ si´ sukcesem. Kluczem do tego sukcesu jest odpowiednie zarzàdzanie, bo nawet najlepiej zaplanowany projekt nie ma
szans powodzenia, jeÊli jest êle koordynowany. 

Przedstawiona dobra praktyka jest wynikiem doÊwiadczeƒ zdobytych w projekcie „Sportowcy na rynku pracy”. Ma ona jednak
charakter uniwersalny, a ponadto nie zawiera gotowych do zastosowania rozwiàzaƒ czy narz´dzi. Ma byç impulsem dla osób
zarzàdzajàcych organizacjami, a zw∏aszcza organizacjami sportowymi, do podj´cia próby zredefiniowania sposobu zarzàdzania
poprzez postrzeganie prowadzonych dzia∏aƒ przez pryzmat realizacji projektów. 

Jest to szczególnie istotne w kontekÊcie zaplanowanych w Polsce Mistrzostw Europy w koszykówce i siatkówce w 2009 r. oraz
Mistrzostw Europy w pi∏ce no˝nej w 2012 r. Zdefiniowanie i realizacja tych przedsi´wzi´ç w kategoriach projektowych zwi´k-
sza szanse na ich sukces organizacyjny. 
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OPIS PROJEKTU

G∏ównym za∏o˝eniem projektu by∏a pomoc by∏ym zawodnikom i zawodniczkom, którzy majà trudnoÊci ze znalezieniem lub
utrzymaniem sta∏ego miejsca zatrudnienia po zakoƒczeniu kariery sportowej. 

Partnerstwo zagwarantowa∏o beneficjentom udzia∏ w cyklu szkoleƒ umo˝liwiajàcych zdobycie kwalifikacji w zawodach zwiàza-
nych ze sportem (mened˝era dyscypliny, mened˝era ds. marketingu sportowego, instruktora rekreacji) oraz w zakresie prowa-
dzenia w∏asnej dzia∏alnoÊci gospodarczej. Wskazano im metody aktywnego poszukiwania pracy oraz umo˝liwiono odbycie
praktyk zawodowych. Wszystkim sportowcom towarzyszy∏a pomoc psychologa, doradcy zawodowego, oraz sportowego agen-
ta zatrudnienia.

W dwóch turach szkoleniowych zosta∏o przeszkolonych blisko 200 osób. W ciàgu przesz∏o dwóch lat na rzecz projektu praco-
wa∏ ponad 30-osobowy zespó∏. WartoÊç projektu wynios∏a ponad 6 mln z∏.

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja DolnoÊlàski Projekt Spo∏eczny (administrator), Point Sp. z o.o., Gmina Wroc∏aw, NZSS „SolidarnoÊç” Region Dolny
Âlàsk, Szko∏a Wy˝sza Psychologii Spo∏ecznej (Wydzia∏ Zamiejscowy we Wroc∏awiu).

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Zarzàdzanie organizacjà przez projekty jest podejÊciem uniwersalnym. Oznacza to, ˝e nie ma okreÊlonej grupy podmiotów, któ-
ra mog∏aby z niego korzystaç jako jedyna. Du˝à grup´ potencjalnych odbiorców tego rozwiàzania stanowià dzia∏ajàce w Pol-
sce organizacje sportowe wszystkich szczebli – jako naturalne „Êrodowisko projektowe”. 

Szczególnà uwag´ na t´ metod´ zarzàdzania powinny zwróciç równie˝ inne – nie tylko sportowe – organizacje pozarzàdowe
realizujàce projekty finansowane ze funduszy publicznych, w tym ze Êrodków Unii Europejskiej. Jak bowiem pokaza∏y wyniki
symulacji przeprowadzonej przez Stowarzyszenie na rzecz Forum Inicjatyw Pozarzàdowych, organizacje te charakteryzujà si´
nik∏ym potencja∏em i brakiem doÊwiadczenia w realizacji projektów. Wyniki badaƒ przeprowadzonych przez Stowarzyszenie
wskazujà, ˝e po∏owa organizacji nie dysponuje sta∏à kadrà pracowników. Projekty przygotowywane sà na ogó∏ przez wolonta-
riuszy, którzy na co dzieƒ zajmujà si´ innymi sprawami. KoniecznoÊç wi´kszej profesjonalizacji zarzàdzania organizacjà jest
szczególnie istotna w przededniu mo˝liwoÊci aplikowania o Êrodki w ramach perspektywy bud˝etowej Unii Europejskiej na la-
ta 2007–2013. 

KorzyÊci p∏ynàce z zastosowania zarzàdzania przez projekty sà odczuwalne przez osoby reprezentujàce wszystkie szczeble w or-
ganizacji, a w efekcie – przez beneficjentów projektów realizowanych przez danà organizacj´. 

Poziom innowacyjnoÊci zdecydowanej wi´kszoÊci dobrych praktyk wypracowanych przez organizacje pozarzàdowe w obszarze
zarzàdzania projektami jest bardzo niski. Wspomniany ju˝ nik∏y potencja∏ i brak doÊwiadczenia w realizacji projektów przez or-
ganizacje z trzeciego sektora skutkuje tym, i˝ to, co w dzia∏aniu organizacji pozarzàdowej mo˝na uznaç za innowacyjne, jest
normà w dzia∏alnoÊci sektora prywatnego.

WDRO˚ENIE
Mimo ˝e opisywana praktyka nie zosta∏a w ca∏oÊci wdro˝ona do organizacji, gdy˝ by∏a wykorzystana do realizacji jednego,
niepowtarzalnego projektu „Sportowcy na rynku pracy”, to – niejako „mimochodem” i niezamierzenie – spowodowa∏a tym-
czasowe lub trwa∏e zmiany w obszarze podstawowej dzia∏alnoÊci organizacji. Przejawia si´ to przede wszystkim w definio-
waniu dotychczas realizowanych dzia∏aƒ zgodnie z metodà zarzàdzania projektami. 

Czas niezb´dny do wdro˝enia tego podejÊcia jest w du˝ej mierze zdeterminowany wielkoÊcià organizacji, liczbà zatrudnionych
w niej pracowników, obszarem jej dzia∏ania oraz specyfikà dotychczasowo obowiàzujàcego sposobu zarzàdzania. 

Warunkiem sine qua non dla wdro˝enia zarzàdzania przez projekty jest ÊwiadomoÊç istnienia takiej potrzeby wÊród osób za-
rzàdzajàcych organizacjà. Ponadto zastosowanie takiego rozwiàzania ma sens wówczas, gdy projekty realizowane w organi-
zacji sà wypadkowà odpowiednio przemyÊlanej strategii. Sam proces wdra˝ania zarzàdzania przez projekty w organizacji na-
le˝a∏oby ujàç w ramy „projektowe” i tak te˝ go zrealizowaç. 
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Najwa˝niejsze dla powodzenia ca∏ego przedsi´wzi´cia wydaje si´ przekonanie wszystkich pracowników do nowego podejÊcia,
gdy˝ to oni najsilniej odczujà wprowadzone zmiany. Co wi´cej, to oni b´dà wspó∏odpowiedzialni za powodzenie przedsi´wzi´-
cia na równi z osobami, które podj´∏y decyzj´ o wprowadzeniu zarzàdzania przez projekty. Nale˝y jednak pami´taç, ˝e w mo-
mencie wprowadzenia tej metody zarzàdzania bardzo ∏atwo b´dzie okreÊliç odpowiedzialnych za brak konkretnych rezultatów
czy za przekroczone terminy realizacji poszczególnych dzia∏aƒ, co w efekcie mo˝e spowodowaç opór pracowników. Dlatego nie-
zwykle istotne jest wdro˝enie strategii zarzàdzania zasobami ludzkimi w organizacji. Odpowiednia strategia powinna zak∏adaç
zró˝nicowanie finansowego i pozafinansowego systemu motywacyjnego dla pracowników zatrudnionych w projektach oraz
tych zajmujàcych si´ bie˝àcymi sprawami organizacji, gdy˝ nie ma nic bardziej b∏´dnego ni˝ jednakowe traktowanie bie˝àcych
dzia∏aƒ organizacji oraz pracy w re˝imie projektowym. Organizacja osiàgnie pe∏ny sukces tylko wówczas, gdy pracownicy b´-
dà czuli si´ wspó∏odpowiedzialni za powodzenie ca∏ego przedsi´wzi´cia.

WARTOÂå DODANA

Czas oczekiwania na korzyÊci p∏ynàce z zastosowania omawianego podejÊcia jest bardzo krótki. PodejÊcie projektowe u∏atwia
uporzàdkowanie pracy oraz umo˝liwia bie˝àce weryfikowanie post´pu prac, dzi´ki czemu stwarza osobom koordynujàcym pro-
cesy mo˝liwoÊç wi´kszej kontroli ich przebiegu. 

Zarzàdzanie projektami oparte na produktach umo˝liwia dokonywanie oceny wyników poszczególnych dzia∏aƒ. 
Realizacja projektu „Sportowcy na rynku pracy” sprawi∏a, ˝e osoby bezpoÊrednio weƒ zaanga˝owane zacz´∏y w inny sposób
podchodziç do dotychczas wykonywanej pracy oraz stosowaç rozwiàzania zapo˝yczone z metody zarzàdzania projektami.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Niewàtpliwym wyzwaniem, jakie niesie ze sobà wdro˝enie zarzàdzania przez projekty jest zmiana sposobu myÊlenia, która mo-
˝e spowodowaç prze∏amanie oporu organizacji przed zamierzonymi zmianami. Kluczem do sukcesu jest w∏àczenie pracowni-
ków w proces „reorganizacji” oraz uczynienie ich odpowiedzialnymi za realizacj´ jej poszczególnych elementów. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– wzrost prawdopodobieƒstwa osiàgni´cia za∏o˝onych celów na poziomie projektu i strategii; 
– zwi´kszenie skali pozytywnego oddzia∏ywania na beneficjentów ostatecznych (w przypadku, gdy to do nich kierowany jest

projekt);
– racjonalizacja zatrudnienia i kosztów.

S∏abe strony (Weaknesses):
– czasoch∏onnoÊç zwiàzana z wprowadzaniem nowego systemu; 
– opór decydentów i pracowników przed wprowadzaniem zmian na poziomie zarzàdzania organizacjà;
– wysoki koszt (na etapie wdro˝enia konieczne jest zatrudnienie odpowiednich specjalistów zewn´trznych lub przeszkolenie

personelu); 
– koniecznoÊç wprowadzenia dodatkowych elementów „biurokratycznych”;
– niemo˝noÊç wprowadzenia zarzàdzania przez projekty w odniesieniu do niektórych dziedzin dzia∏alnoÊci organizacji.

Szanse (Opportunities):
– mo˝liwoÊç realizacji wi´kszej liczby projektów przy wykorzystaniu tych samych zasobów;
– wi´ksza wiarygodnoÊç organizacji w przypadku ubiegania si´ o uzyskanie finansowania zewn´trznego;
– wi´ksze szanse na uzyskanie finansowania zewn´trznego;
– ujednolicenie procedur wykonawczych w ró˝nych, niezale˝nych od siebie organizacjach (istotne w przypadku zawiàzywania

Partnerstwa).

Zagro˝enia (Threats):
– identyfikowanie si´ osób zatrudnionych przy realizacji projektu z projektem, a nie organizacjà;
– odp∏yw wykwalifikowanych pracowników do innych organizacji / konkurencji;
– pojawiajàce si´ okresowo przestoje finansowe, zwiàzane z opóênieniami w przekazywaniu p∏atnoÊci;
– koniecznoÊç tworzenia bufora finansowego zabezpieczajàcego bie˝àce funkcjonowanie organizacji.
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WNIOSKI 

Po ponad trzech latach od przystàpienia Polski do Unii Europejskiej i na poczàtku nowej perspektywy bud˝etowej Unii na la-
ta 2007–2013 nale˝y podjàç prób´ odpowiedzi na pytanie dotyczàce mo˝liwoÊci usprawnienia systemu wydatkowania Êrod-
ków unijnych. Nie chodzi tu jednak tylko o to, co nale˝y zrobiç, ˝eby pieniàdze wydatkowaç szybciej, ale tak˝e o to, jakie pro-
cedury mo˝na by wprowadziç, aby zwi´kszyç prawdopodobieƒstwo osiàgni´cia celów za∏o˝onych w ramach projektów, co
w efekcie wp∏yn´∏oby na zwi´kszenie ich efektywnoÊci.

Usprawnienie systemu wdra˝ania projektów realizowanych ze Êrodków Unii Europejskiej mog∏oby nastàpiç poprzez usprawnie-
nie niektórych aspektów zarzàdzania organizacjami wnioskujàcymi o dofinansowanie, choçby poprzez wprowadzenie zarzà-
dzania przez projekty. Takie rozwiàzanie zagwarantuje korzystniejszy stosunek wydatkowanych Êrodków do osiàganych rezul-
tatów. 
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KKoommpplleekkssoowwooÊÊçç  ddzziiaa∏∏aaƒƒ  nnaa  rrzzeecczz  ppoopprraawwyy  
ssyyttuuaaccjjii  zzaawwooddoowweejj  ssppoo∏∏eecczznnooÊÊccii  rroommsskkiieejj

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Romowie na rynku pracy

KONTAKT

Stowarzyszenie Romów w Polsce
ul. Berka Joselewicza 5, 32-600 OÊwi´cim
tel.: 033 842 69 89
www.stowarzyszenie.romowie.net
romowie@post.pl
Tadeusz Czekaj

OPIS PRAKTYKI

W ramach projektu wypracowano system dzia∏aƒ s∏u˝àcych poprawie sytuacji zawodowej spo∏ecznoÊci romskiej. W Polsce do-
tychczas nie prowadzono szerzej zakrojonych dzia∏aƒ tego typu, a podejmowane próby natrafia∏y zwykle na barier´ niezrozu-
mienia specyfiki spo∏ecznoÊci romskiej przez pracowników instytucji rynku pracy, jak równie˝ na barier´ nieufnoÊci ze strony sa-
mych Romów. O innowacyjnoÊci rezultatu zdecydowa∏o zaanga˝owanie instytucji samorzàdowych, organizacji romskich, insty-
tucji prowadzàcych dzia∏alnoÊç szkoleniowà i beneficjentów ostatecznych w system kompleksowych dzia∏aƒ. Dzi´ki szkoleniom
i kursom Romowie zwi´kszyli swoje szanse na rynku pracy.

OPIS PROJEKTU

Celem projektu by∏a poprawa sytuacji zawodowej i spo∏ecznej Romów – grupy spo∏ecznej szczególnie nara˝onej na wyklucze-
nie z rynku pracy. W ramach projektu powsta∏o – oparte na doÊwiadczeniach partnera s∏owackiego – Romskie PoÊrednictwo
Pracy, którego zadaniem by∏a wspó∏praca z urz´dami i biurami poÊrednictwa pracy oraz organizacjami romskimi. Placówka pro-
wadzi∏a poÊrednictwo pracy i poradnictwo zawodowe, a tak˝e monitorowa∏a przebieg zatrudnienia beneficjentów. Drugà in-
stytucjà powsta∏à w ramach projektu by∏a Romska Agencja Artystyczna, która wspiera∏a beneficjentów, promowa∏a ich zatrud-
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nianie i u∏atwia∏a im rozwój artystyczny. Wspó∏praca beneficjentów z osobami nie b´dàcymi cz∏onkami spo∏ecznoÊci romskiej
przyczyni∏a si´ do kszta∏towania przestrzeni dialogu spo∏ecznego.

PARTNERZY PROJEKTU

Stowarzyszenie Romów w Polsce (administrator), Centrum Kszta∏cenia Kadr „Aktin”, Gmina Nysa, Gmina Prudnik, Powiat Tatrzaƒ-
ski, Powiatowy Urzàd Pracy w OÊwi´cimiu, Stowarzyszenie Romów i Innych NarodowoÊci, Stowarzyszenie Romów Podhalaƒskich.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

W ramach projektu zaproponowano wielop∏aszczyznowy program dzia∏aƒ zmierzajàcych do wyeliminowania bariery kulturo-
wej przy pe∏nym poszanowaniu kultury i tradycji romskiej. 

Projekt sk∏ada∏ si´ z kilku kompatybilnych, cechujàcych si´ swoistà sekwencjà elementów:
– badania empiryczne, s∏u˝àce sformu∏owaniu diagnozy oraz wskazaƒ do dalszych dzia∏aƒ, w tym opracowania autorskiego

programu edukacyjnego;
– prowadzenie, na podstawie opracowanego programu, dzia∏aƒ edukacyjnych, w tym szkoleƒ podnoszàcych kwalifikacje za-

wodowe oraz szkoleƒ i treningów o charakterze ogólnym, zwi´kszajàcych konkurencyjnoÊç na rynku pracy;
– pomoc w zatrudnieniu lub samozatrudnieniu oraz monitorowanie zatrudnienia.

Nale˝y podkreÊliç bardzo istotnà rol´ romskich konsultantów terenowych na wszystkich etapach realizacji projektu. By∏y to oso-
by reprezentujàce lokalne spo∏ecznoÊci romskie (tak˝e beneficjenci ostateczni projektu), które odgrywa∏y rol´ poÊredniczàcà
i wspomagajàcà realizowane dzia∏ania. D∏ugofalowymi rezultatami projektu jest stworzenie nowych form poÊrednictwa pracy
oraz nowych form wspó∏pracy, a tak˝e wypracowanie mechanizmów polepszenia komunikacji mi´dzykulturowej, legitymizacji
i upowszechnienia przyjaznych kulturowo form komunikacji i uzgodnieƒ. Efektem zastosowania rezultatu mia∏o byç wskazanie,
˝e projekty zmierzajàce do przezwyci´˝enia wykluczenia z rynku pracy powinny w wi´kszym stopniu urzeczywistniaç zasad´
upe∏nomocnienia przedstawicieli grupy docelowej.

WDRO˚ENIE

Informacji o miejscowej ludnoÊci romskiej dostarczy∏y badania przeprowadzone przez etnologów i socjologów. Jednym z za∏o-
˝eƒ projektu by∏o dostosowanie dzia∏aƒ edukacyjnych do specyfiki grupy docelowej. Badania te pos∏u˝y∏y wi´c nie tylko do wy-
pracowania diagnozy, ale tak˝e do opracowania wytycznych do dzia∏aƒ edukacyjnych prowadzonych na okreÊlonym terenie,
w konkretnych romskich spo∏ecznoÊciach lokalnych. Kolejnym etapem realizacji projektu by∏a dzia∏alnoÊç edukacyjna: szkolenia
podnoszàce umiej´tnoÊci zawodowe beneficjentów, szkolenia w zakresie bezpieczeƒstwa i higieny pracy oraz treningi kszta∏-
càce umiej´tnoÊci funkcjonowania w obcym kulturowo otoczeniu zawodowym. Opracowano model dzia∏aƒ edukacyjnych ukie-
runkowany na potrzeby tej specyficznej grupy docelowej.

W projekcie zastosowano dwie formy poÊrednictwa pracy – poÊrednictwo ogólne oraz poÊrednictwo dla artystów romskich.
Wyodr´bnienie tego drugiego by∏o uzasadnione ze wzgl´du na specyficzny charakter funkcjonowania rynku sztuki oraz inny od
zwyk∏ego poÊrednictwa pracy sposób funkcjonowania impresariatu artystycznego. 

W ramach projektu dzia∏ania te realizowa∏y Romskie PoÊrednictwo Pracy oraz Romska Agencja Artystyczna. Instytucje te pro-
wadzi∏y bie˝àcà wspó∏prac´ oraz opiera∏y si´ na wspólnie prowadzonej bazie beneficjentów ostatecznych. Stosowa∏y jednak
inne metody i formy dzia∏ania.

WARTOÂå DODANA

W ramach projektu funkcjonowa∏y instytucje wyspecjalizowane w obs∏udze specyficznej, marginalizowanej grupy docelowej
(spo∏ecznoÊç romska), uwzgl´dniajàce w swojej pracy odr´bnoÊç tej grupy. W prace obu instytucji anga˝owani byli przedsta-
wiciele grupy docelowej, w tym beneficjenci ostateczni projektu, co pozwoli∏o na zniwelowanie istniejàcej bariery kulturowej.
Romskie PoÊrednictwo Pracy prowadzi∏o beneficjentów przez ca∏y tok dzia∏aƒ s∏u˝àcych aktywizacji zawodowej – od rejestracji
w urz´dzie pracy oraz w bazie danych, poprzez dzia∏ania edukacyjne kreujàce ich pozycj´ na rynku pracy (w tym szkolenia za-
wodowe, aktywne poszukiwanie miejsc pracy) a˝ do monitorowania zatrudnienia. Romska Agencja Artystyczna prowadzi∏a pro-
mocj´ zatrudnienia w formie imprez artystycznych z udzia∏em beneficjentów oraz dzia∏ania s∏u˝àce podnoszeniu ich poziomu
artystycznego poprzez umo˝liwienie kontaktu ze sztukà wybitnych artystów romskich z Polski i innych krajów. Aktywizacja za-
wodowa beneficjentów odbywa∏a si´ poprzez dzia∏ania edukacyjne podnoszàce umiej´tnoÊç funkcjonowania na rynku sztuki.

64



NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Podczas realizacji projektu napotkano dwie bariery: edukacyjnà i kulturowà. Poniewa˝ administratorem projektu by∏a organiza-
cja romska o charakterze ogólnopolskim, du˝e wyzwanie stwarza∏a koniecznoÊç skoordynowania dzia∏aƒ ró˝nego rodzaju in-
stytucji i organizacji.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– umiejscowienie w projekcie badaƒ naukowych jako jednego z jego g∏ównych ogniw;
– wypracowanie modelu partnerstwa obejmujàcego ró˝nego rodzaju instytucje zainteresowane poprawà sytuacji zawodowej

grupy docelowej.

S∏abe strony (Weaknesses):
– ze wzgl´du na kompleksowoÊç dzia∏aƒ projekt wymaga stosowania z∏o˝onego schematu.

Szanse (Opportunities):
– wypracowanie modelu wspó∏pracy ponadnarodowej prowadzonej przez organizacje romskie z ró˝nych krajów.

Zagro˝enia (Threats):
– bariera kulturowa i edukacyjna.

WNIOSKI 

Realizacja projektu wykaza∏a skutecznoÊç zastosowania kompleksowych dzia∏aƒ w stosunku do grup spo∏ecznych zagro˝onych
wykluczeniem. Model wspó∏dzia∏ania by∏ odpowiedzià na problem niedostrzegania obopólnych korzyÊci wspó∏pracy wi´kszo-
Êci z mniejszoÊcià. System – po ewentualnych modyfikacjach – mo˝e byç stosowany w dzia∏aniach kierowanych do grup do-
celowych innych ni˝ Romowie, a nawet do beneficjentów w innych krajach. Szczególnie wartoÊciowe by∏oby wykorzystanie go
na rzecz zamkni´tych spo∏ecznoÊci ˝yjàcych w poczuciu zagro˝enia i niezrozumienia, a jednoczeÊnie przekonanych o wartoÊci
czy nawet wy˝szoÊci w∏asnej tradycji i kultury (np. niektórych grup imigrantów i uchodêców). 

MMooddeell  wwyycchhooddzzeenniiaa  zz bbeezzrroobboocciiaa  rrooddzziinnnneeggoo  nnaa  wwssii

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Praca w posagu – model wychodzenia z bezrobocia rodzinnego na wsi

KONTAKT

Wojewódzki Urzàd Pracy w Szczecinie
ul. Adama Mickiewicza 41, 70-383 Szczecin
tel.: 091 425 61 00
www.pracawposagu.org
pawel_klimek@wup.pl
Pawe∏ Klimek

OPIS PRAKTYKI

Podstawowym za∏o˝eniem modelu wychodzenia z bezrobocia rodzinnego na wsi jest powiàzanie powiatowych i gminnych
form pomocy instytucjonalnej oraz pozainstytucjonalnej, które kierowane sà do cz∏onków bezrobotnych rodzin, a tak˝e po∏à-
czenie ich z systemem samopomocy obywatelskiej opartej na zaanga˝owaniu spo∏ecznoÊci lokalnych. Za dzia∏ania systemu na
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szczeblu powiatowym odpowiada Rada Spo∏eczna, w której sk∏ad wchodzà przedstawiciele instytucji i Êrodowisk zaanga˝owa-
nych w dzia∏ania pomocowe i aktywizacyjne. Rada ta powstaje i dzia∏a na mocy lokalnego paktu partnerskiego. W przyj´tym
modelu rol´ koordynatora wsparcia i mentora rodziny pe∏ni animator pracy. Jest to odpowiednio przygotowana osoba bezpo-
Êrednio pracujàca z beneficjentami, której zadaniem jest wsparcie rodziny w osiàganiu samodzielnoÊci spo∏ecznej i zawodowej.
Animator prowadzi nabór beneficjentów, przeprowadza ich diagnoz´, tworzy wspólnie z rodzinà plan pracy, a nast´pnie pod-
pisuje kontrakt rodzinny okreÊlajàcy wzajemne zobowiàzania zwiàzane z realizacjà tego planu. Animator, ÊciÊle wspó∏pracujàc
z partnerami lokalnymi, wykorzystuje dost´pne formy wsparcia (zasi∏ki, stypendia, kursy, szkolenia, poradnictwo, terapi´, pra-
c´ socjalnà itp.) oraz narz´dzia integracji spo∏ecznej. Prac´ animatorów wspierajà operatorzy informacji (osoby odpowiedzial-
ne za zbieranie danych na temat rynku pracy) i grupa kolegów – doradców (wolontariuszy wywodzàcych si´ z lokalnej spo∏ecz-
noÊci, znajàcych i rozumiejàcych problemy bezrobocia, bezinteresownie udzielajàcych pomocy osobom bezrobotnym i ich ro-
dzinom). Koledzy – doradcy prowadzà Kluby Wsparcia Kole˝eƒskiego, czyli miejsca spotkaƒ i realizacji lokalnych inicjatyw spo-
∏ecznych.

OPIS PROJEKTU

Projekt skierowany jest do rodzin wiejskich, w których wyst´puje zjawisko bezrobocia rodzinnego i pokoleniowego (co najmniej
dwie osoby lub dwa pokolenia pozostajà bez pracy). Celem projektu jest wyrównanie szans zatrudnienia i u∏atwienie wejÊcia
na rynek pracy osobom z terenów wiejskich, a rezultatem – system wykorzystania dost´pnych Êrodków i us∏ug do wprowadze-
nia cz∏onków bezrobotnych rodzin wiejskich na rynek pracy.

System mo˝e byç finansowany z zasobów lokalnych, g∏ównie dzi´ki zwi´kszeniu efektywnoÊci wykorzystania dost´pnych Êrod-
ków. Projekt jest wdra˝any pilota˝owo w czterech powiatach województwa zachodniopomorskiego, charakteryzujàcych si´ wy-
sokim poziomem bezrobocia o charakterze strukturalnym.

PARTNERZY KRAJOWI

Wojewódzki Urzàd Pracy w Szczecinie (administrator), Instytut Organizacji Przedsi´biorstw i Technik Informacyjnych, InBIT Sp.
z o.o., Pomorska Akademia Kszta∏cenia Zawodowego w Szczecinie, Stowarzyszenie Rozwoju Regionalnego „Pomerania”, Wy˝-
sza Szko∏a Administracji Publicznej w Szczecinie.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Proponowane rozwiàzania sà zgodne z najnowszymi tendencjami ∏àczenia systemów pomocy spo∏ecznej i instytucji rynku pra-
cy, a tak˝e integracji dzia∏aƒ wokó∏ rodziny i wdra˝ania systemów samopomocy lokalnej. Praca animatora z ca∏ymi rodzinami
pozwala na promowanie dobrych wzorców, a tak˝e rozbudzenie zaanga˝owania i poczucia odpowiedzialnoÊci za bliskich. Wy-
pracowany przez Partnerstwo model dzia∏ania anga˝uje wiele instytucji lokalnych dzia∏ajàcych do tej pory niezale˝nie od sie-
bie. Zapoczàtkowana szeroka wspó∏praca tych podmiotów, b´dàca wynikiem realizacji projektu, daje szans´ na wypracowanie
o wiele bardziej skutecznych form pomocy osobom d∏ugotrwale bezrobotnym, ni˝ rozwiàzania stosowane do tej pory przez po-
szczególne instytucje.

Model aktywnego „wychodzenia do klienta” jest odmiennym podejÊciem instytucji zajmujàcych si´ bezrobotnymi ni˝ podejÊcie
stosowane do tej pory. Wydaje si´ on przy tym skuteczniejszy od stosowanych dotàd „form biernych”, polegajàcych na tym, ˝e
o pomoc powinni si´ zwracaç sami zainteresowani. 

Model pracy animatora z beneficjentami z obszarów wiejskich mo˝na zastosowaç do innych grup wykluczonych, po uwzgl´d-
nieniu ewentualnych modyfikacji. 

WDRO˚ENIE

System opracowany przez Partnerstwo „Praca w posagu” u∏atwia powrót bezrobotnych rodzin na rynek pracy dzi´ki zintegro-
wanej wspó∏pracy wszystkich lokalnych instytucji i organizacji rynku pracy, pomocy spo∏ecznej, samorzàdów, pracodawców
oraz Êrodowisk lokalnych, w tym osób cieszàcych si´ zaufaniem i szacunkiem na wsi (takich jak ksiàdz, nauczyciel, so∏tys). Wa˝-
ne jest równie˝ to, ˝e rodzina bezrobotna aktywnie wspó∏tworzy plan powrotu na rynek pracy oraz do spo∏ecznoÊci lokalnej
(np. poprzez rozwijanie zainteresowaƒ czy udzia∏ w lokalnych ruchach spo∏ecznych).
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Podmiotami wdra˝ajàcymi system sà instytucje dzia∏ajàce na rynku pracy (urz´dy pracy, oÊrodki pomocy spo∏ecznej), samorzà-
dy gminne i powiatowe, instytucje edukacyjne i szkoleniowe, organizacje pozarzàdowe (zw∏aszcza samopomocy spo∏ecznej
i rozwoju lokalnego), pracodawcy.

Projekt wdro˝ono pilota˝owo w czterech powiatach województwa zachodniopomorskiego, charakteryzujàcych si´ wysokim po-
ziomem bezrobocia strukturalnego (szczecinieckim, choszczeƒskim, gryfickim i Êwidnickim). W projekcie wzi´∏o udzia∏ sto ro-
dzin. W ka˝dym z powiatów dzia∏a pi´ciu animatorów pracy. 

WARTOÂå DODANA

Fundacja „Fundusz Wspó∏pracy” w∏àczy∏a projekt do grona dobrych praktyk na obszarach wiejskich. Ponadto pi´ç instytucji ze-
wn´trznych wyrazi∏o gotowoÊç przej´cia i wdro˝enia rezultatów systemu na w∏asnym terenie, trzy instytucje uzyska∏y dofinan-
sowanie w postaci tzw. ma∏ych grantów.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najtrudniejszà do pokonania przeszkodà by∏a mentalnoÊç rodzin bezrobotnych (syndrom uzale˝nienia, wyuczonej bezradnoÊci
i dziedziczenia bezrobocia), a tak˝e niech´ç i obawy zwiàzane z uczestnictwem w projekcie. Kolejne du˝e wyzwanie stanowi-
∏a aktywizacja spo∏ecznoÊci lokalnej i zawiàzanie Partnerstwa na rzecz realizacji projektu.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– partnerska wspó∏praca lokalnych instytucji rynku pracy i pomocy spo∏ecznej oraz organizacji pozarzàdowych;
– zaanga˝owanie i aktywizacja spo∏ecznoÊci lokalnych w budowanie modelu.

S∏abe strony (Weaknesses):
– dobrowolna wspó∏praca wszystkich podmiotów zaanga˝owanych w tworzenie modelu.

Szanse (Opportunities):
– spowodowanie zmian ustawowych i systemowych;
– efektywne rozwiàzanie problemów, aktywizacja osób d∏ugotrwale wykluczonych z rynku pracy.

Zagro˝enia (Threats):
– zmiany ustawowe uniemo˝liwiajàce wdro˝enie systemu.

WNIOSKI 

Pilota˝ projektu pozwoli∏ na jego modyfikacj´ i konieczne uzupe∏nienia. G∏ównym atutem projektu jest podejÊcie indywidualne,
a tak˝e oparcie na lokalnych zasobach i instytucjach. Bardzo wa˝ne jest zapewnienie wsparcia lokalnych doradców – ich rola
w aktywizacji zawodowej i reintegracji spo∏ecznej jest nie do przecenienia. Udzia∏ i powierzenie zadania zorganizowania jakie-
gokolwiek przedsi´wzi´cia cz´sto stawa∏y si´ wst´pem do reintegracji spo∏ecznej. Istnieje mo˝liwoÊç implementacji systemu na
terenach miejskich.
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SSzzwwaajjccaarrsskkii  zzeeggaarreekk

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Szwajcarski zegarek

KONTAKT

Fundacja Niemiecko-Polska „Nadzieja”
ul. 3 Maja 12, 64-500 Szamotu∏y
tel. 061 292 20 56
www.nadzieja.edu.pl
nadzieja@email.net.pl
Maciej Adamski

OPIS PRAKTYKI

„Szwajcarski zegarek” to projekt ∏àczàcy trzy podstawowe elementy konieczne do wprowadzenia beneficjentów (bezrobotna
m∏odzie˝ z wykszta∏ceniem Êrednim) na rynek pracy i zapobiegajàce wykluczeniu spo∏ecznemu absolwentów szkó∏ Êrednich:
równoczesne kszta∏cenie, podj´cie pracy zawodowej i uczestnictwo w warsztatach psychologiczno-socjologicznych. Dzi´ki po-
∏àczeniu szkoleƒ teoretycznych z weryfikacjà praktycznà b´dzie mo˝na na bie˝àco monitorowaç skutecznoÊç podejmowanych
dzia∏aƒ, wykorzystujàc obserwacje wyk∏adowców i pracodawców. Projekt szkoleƒ zosta∏ opracowany na podstawie przepro-
wadzonych badaƒ oraz analiz opinii przedsi´biorców zainteresowanych wspó∏pracà. Rezultaty dzia∏aƒ sà widoczne na kilku po-
ziomach. M∏odzi ludzie dostajà pierwszà w ˝yciu szans´ na zatrudnienie, co niewàtpliwie wzmacnia ich samoocen´ i motywa-
cj´, a ponadto sprawia, ˝e sà bardziej konkurencyjni na otwartym rynku pracy. Z kolei pracodawcy zostajà w∏àczeni w Êrodo-
wisko powiatowych instytucji odpowiedzialnych za poziom zatrudnienia i walk´ z bezrobociem.

OPIS PROJEKTU

Celem projektu jest ograniczenie lub zredukowanie ubóstwa i bezrobocia wÊród absolwentów szkó∏ Êrednich powiatu szamo-
tulskiego, zapobieganie wykluczeniu spo∏ecznemu m∏odzie˝y, aktywizacja zawodowa i uzyskanie przez beneficjentów kwalifi-
kacji poszukiwanych na rynku pracy, uzyskanie i utrzymanie zatrudnienia w okreÊlonym czasie, poprawa sytuacji spo∏eczno-eko-
nomicznej beneficjentów oraz pobudzenie lokalnej przedsi´biorczoÊci. G∏ównymi narz´dziami i gwarancjà skutecznej realizacji
projektu by∏o: stworzenie Centrum Edukacji, bezpoÊredni wp∏yw na rynek pracy za pomocà programu motywacyjnego dla lo-
kalnych przedsi´biorców i oparta na aspektach merytorycznych wspó∏praca z partnerami.

PARTNERZY KRAJOWI

Fundacja Niemiecko-Polska „Nadzieja” (administrator), Powiatowy Urzàd Pracy w Szamotu∏ach, Urzàd Miasta i Gminy w Sza-
motu∏ach, Wielkopolskie Stowarzyszenie Wspierania Edukacji Pracy Socjalnej.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Praktyk´ mogà realizowaç jednostki samorzàdu terytorialnego i organizacje pozarzàdowe. InnowacyjnoÊç projektu polega na
równoleg∏ym dzia∏aniu w trzech obszarach: edukacyjnym, psychologicznym i rynku pracy. Dodatkowym rezultatem projektu jest
wsparcie lokalnej przedsi´biorczoÊci i odpowiedê na zapotrzebowanie lokalnego rynku pracy. Beneficjenci uzyskujà gwarancj´
zatrudnienia i odpowiednie wykszta∏cenie. Przedstawione rozwiàzanie spe∏nia kryteria dobrej praktyki – jest innowacyjne, efek-
tywne, replikowalne, d∏ugotrwa∏e, adaptowalne.
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WDRO˚ENIE

Punktem wyjÊcia do stworzenia i realizacji programu by∏a analiza rynku pracy i potrzeb lokalnej przedsi´biorczoÊci. Na tym eta-
pie ogromnà rol´ odegra∏ Powiatowy Urzàd Pracy w Szamotu∏ach. W doborze firm wspó∏pracujàcych z projektem pomóg∏ ko-
lejny partner – Urzàd Miasta w Szamotu∏ach. Dzia∏ania edukacyjne zapewni∏o Centrum Edukacji Fundacji Niemiecko-Polskiej
„Nadzieja”. Kolejnym etapem realizacji projektu by∏o ustalenie profili kszta∏cenia i podpisanie umów z wybranymi firmami z po-
wiatu szamotulskiego. Zgodnie z za∏o˝eniami, pracodawcy, w zamian za otrzymane dofinansowanie z bud˝etu projektu stwo-
rzyli miejsca pracy i zatrudnili beneficjentów w swoich firmach. Administrator projektu monitorowa∏ sposób realizacji umowy
zawartej z przedsi´biorcami, ze szczególnym uwzgl´dnieniem celowoÊci wydatków finansowanych. Po dwóch latach pracy
i kszta∏cenia w Centrum Edukacji beneficjenci z∏o˝yli egzaminy koƒcowe. Trzeci rok realizacji projektu by∏ przeznaczony na pra-
c´ beneficjentów w wybranych firmach, finansowanà w ca∏oÊci przez przedsi´biorców. Program zakoƒczy si´ w czerwcu 2008 r.

WARTOÂå DODANA

Projekt nale˝y oceniaç w aspekcie jego efektywnoÊci. Osiàgni´ty rezultat i praktyka potwierdzajà s∏usznoÊç za∏o˝eƒ, innowacyj-
noÊç podejÊcia do problemu i prawid∏owoÊç realizacji.

Niezwykle istotne by∏o po∏àczenie wysi∏ków wielu podmiotów dzia∏ajàcych w sferze spo∏ecznej, a tym samym zwi´kszenie sku-
tecznoÊci ich dzia∏aƒ. W regionie, w którym realizowany by∏ projekt nastàpi∏o pobudzenie lokalnej przedsi´biorczoÊci, a poÊred-
nio zwi´kszenie liczby miejsc pracy.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Wi´kszoÊç problemów wynika∏a z tego, ˝e w procesie tworzenia i wdra˝ania praktyki informacje o projekcie nie by∏y dostatecz-
nie rozpowszechnione. Na wst´pnym etapie realizacji projektu zauwa˝alny by∏ brak zaufania przedsi´biorców do nowej inicja-
tywy oraz niech´ç do podejmowania ryzyka. Problem zosta∏ rozwiàzany dzi´ki zorganizowaniu spotkaƒ informacyjnych i szero-
ko zakrojonej akcji medialnej na rynku lokalnym. Najwi´ksze wyzwanie dla administratora projektu stanowi∏a terminowoÊç fi-
nansowania oraz zmaganie si´ z negatywnymi skutkami podwa˝enia zaufania do projektu. Nie∏atwe by∏o równie˝ skorelowa-
nie dzia∏aƒ partnerów i wypracowanie optymalnych metod wspó∏pracy.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– uniwersalnoÊç (praktyk´ mo˝na zastosowaç w wielu wariantach i nie podlega ona ˝adnym ograniczeniom);
– skutecznoÊç (92% beneficjentów ukoƒczy∏o program i trwale zwiàza∏o si´ z rynkiem pracy);
– racjonalizacja dzia∏aƒ (praktyka powoduje wzrost racjonalnoÊci i skutecznoÊci dzia∏aƒ jednostek samorzàdowych i organiza-

cji pozarzàdowych);
– innowacyjnoÊç (po∏àczenie pracy zawodowej, kszta∏cenia i warsztatów terapeutycznych jest rozwiàzaniem innym ni˝ prakty-

ki dotychczas stosowane).

S∏abe strony (Weaknesses):
– brak zaufania przedsi´biorców do nowej inicjatywy oraz niech´ç do podejmowania ryzyka;
– nieregularnoÊç finansowania i zwiàzane z tym incydentalne kwestionowanie sensu projektu (ze strony przedsi´biorców).

Szanse (Opportunities):
– znaczàce ograniczenie bezrobocia w danej grupie docelowej;
– pobudzenie lokalnej przedsi´biorczoÊci i poÊrednie zwi´kszenie liczby miejsc pracy na danym terenie;
– zwi´kszone zaufanie spo∏eczne do programu poprzez skuteczne promowanie rezultatu.

Zagro˝enia (Threats):
– ryzyko utraty zainwestowanych Êrodków w przypadku rezygnacji uczestnika.

WNIOSKI 

Praktyka wykaza∏a, ˝e uk∏ad systemu edukacyjnego wymaga pewnych korekcji. „Szwajcarski zegarek” to program wyjàtkowo
skuteczny i uniwersalny, a praktyka mo˝e byç realizowana w ró˝nych grupach beneficjentów.
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WWiioosskkii  tteemmaattyycczznnee

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Razem

KONTAKT

Biuro Partnerstwa „Razem”
Plac Polonii 1, 75-415 Koszalin
tel. 094 348 15 45
www.wioskitematyczne.org.pl
akosidlo@fww.org.pl
Anna Kosid∏o

OPIS PRAKTYKI

WieÊ tematyczna jest jednym ze sposobów umo˝liwiajàcych jej mieszkaƒcom powrót na rynek pracy. Model ten pozwala na
systemowe rozwiàzanie problemów dotykajàcych wsie po∏o˝one na terenach by∏ych PGR-ów, gdzie szczególnie dotkliwe jest
zjawisko dziedziczenia bezrobocia i biedy. Tworzenie wsi tematycznych na obszarach zagro˝onych marginalizacjà umo˝liwia za-
hamowanie post´pujàcej patologii spo∏ecznej. Rozwiàzania systemowe proponowane przez projekt sà adresowane nie do po-
jedynczych osób, ale do ca∏ej spo∏ecznoÊci wiejskiej.

OPIS PROJEKTU

Partnerstwo zosta∏o powo∏ane w celu opracowania sytemu u∏atwiania wchodzenia i powrotu na rynek pracy mieszkaƒcom ob-
szarów dotkni´tych degradacjà cywilizacyjnà w zwiàzku ze zmianami struktury ekonomicznej wsi, a zw∏aszcza upadkiem tzw.
rolnictwa uspo∏ecznionego. Regiony wiejskie, w których strukturze ekonomicznej mia∏y znaczàcy udzia∏ rolnicze spó∏dzielnie
produkcyjne i paƒstwowe gospodarstwa rolne, od chwili ich upadku, a wi´c od kilkunastu ju˝ lat, stanowià obszary szczegól-
nej kumulacji zjawisk zwiàzanych z d∏ugotrwa∏ym bezrobociem.

Rozwiàzanie proponowane w ramach projektu ma zapewniç zwi´kszenie aktywnoÊci spo∏eczno-gospodarczej, g∏ównie w sfe-
rze samozatrudnienia. Partnerstwo zak∏ada prowadzenie dzia∏aƒ aktywizujàcych wieÊ jako ca∏oÊç spo∏eczno-ekonomicznà oraz
kulturowà. Projekt realizowano wykorzystujàc teori´ gospodarki opartej na wiedzy. Wdro˝enie proponowanego systemu jest
mo˝liwe przy Êcis∏ej wspó∏pracy lokalnych w∏adz samorzàdowych i organizacji pozarzàdowych.

PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Wspomagania Wsi (administrator), Fundacja Odnowa Wsi, Koszaliƒskie Towarzystwo Spo∏eczno-Kulturalne, Stowa-
rzyszenie „Edukacja Inaczej”, Stowarzyszenie Hobbiton, Stowarzyszenie Specjalnego OÊrodka Szkolno-Wychowawczego i Wsi
Podgórki.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Promowana praktyka mo˝e byç z powodzeniem wykorzystywana przez organizacje pozarzàdowe realizujàce swoje projek-
ty na wsiach i pracujàce na rzecz spo∏ecznoÊci wiejskich, a tak˝e urz´dy pracy oraz szko∏y i uczelnie wdra˝ajàce nowator-
skie podejÊcie do nauczania tzw. liderów wiejskich. Innowacja proponowanego rozwiàzania polega na ca∏oÊciowym podej-
Êciu do wsi jako spo∏ecznoÊci, a nie do pojedynczych jej przedstawicieli. Udzia∏ w tworzeniu wsi tematycznych jest otwarty
dla wszystkich. 
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WDRO˚ENIE

W sk∏ad partnerstwa „Razem” wchodzi 6 instytucji. Pe∏nià one role administratora i ewaluatora oraz partnerów realizujàcych
projekt wspólnie z beneficjentami. Zarzàdzanie projektem odbywa si´ poprzez spotkania kwartalne przedstawicieli partnerów.
W ramach umowy o partnerstwie krajowym wypracowano procedury kontroli wewn´trznej podejmowania decyzji i rozwiàzy-
wania konfliktów. Zawiàzane zosta∏o równie˝ partnerstwo ponadnarodowe EUROVILLAGE (z udzia∏em przedstawicieli S∏owa-
cji, Portugalii, W∏och i Polski). 

WARTOÂå DODANA

SpoÊród pi´ciu wsi przyst´pujàcych do projektu tylko Sierakowo S∏awieƒskie by∏o wczeÊniej wsià tematycznà. Pozosta∏e cztery
stawa∏y si´ takimi wsiami podczas realizacji projektu. Udzia∏ w projekcie doprowadzi∏ do pozytywnych zmian w mentalnoÊci
beneficjentów ostatecznych (zwi´kszenie aktywnoÊci, przedsi´biorczoÊci, wyzwolenie potencja∏u spo∏ecznego).

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszà trudnoÊcià by∏o zach´cenie mieszkaƒców wsi do udzia∏u w projekcie, który wydawa∏ im si´ „ma∏o powa˝ny”. Oba-
wa przed ÊmiesznoÊcià i brakiem akceptacji nowej roli przez otoczenie stanowi barier´ mentalnà uniemo˝liwiajàcà osiàganie
szybkich efektów.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– partnerstwo z organizacjami pozarzàdowymi o zasi´gu lokalnym.

S∏abe strony (Weaknesses):
– administrator steruje projektem na odleg∏oÊç;
– brak dobrych przyk∏adów w postaci podobnych projektów.

Szanse (Opportunities):
– praktyka jest elastyczna i mo˝e byç powielana.

Zagro˝enia (Threats):
– adresowanie projektu do wybranej grupy (zamiast do ca∏ej spo∏ecznoÊci) mo˝e spowodowaç, ˝e tzw. liderzy prowadzàcy pro-

jekt nie uzyskajà akceptacji ca∏ej wsi.

WNIOSKI 

Praktyka staje si´ coraz bardziej popularna – ch´ç powielenia wypracowanych rezultatów wyrazi∏o ju˝ ponad 10 organizacji
z ca∏ej Polski.
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KKrraajjoowwyy  mmooddeell  wwssppóó∏∏pprraaccyy  iinnssttyyttuuccjjii  wwyymmiiaarruu  sspprraawwiieeddlliiwwooÊÊccii  
oorraazz  sseekkttoorraa  oorrggaanniizzaaccjjii  ppoozzaarrzzààddoowwyycchh  nnaa  rrzzeecczz  zzaawwooddoowweejj  
ii ssppoo∏∏eecczznneejj  rreeaaddaappttaaccjjii  wwii´́êênniióóww  ii bbyy∏∏yycchh  wwii´́êênniióóww

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Nowa droga dla by∏ych wi´êniów

KONTAKT

Centralny Zarzàd S∏u˝by Wi´ziennej
ul. Rakowiecka 37 A, 02-521 Warszawa
tel.: 022 640 85 96
faks: 022 640 85 83
www.nowadroga.europa.pl
ze@sw.gov.pl
Marek Nicgorski

OPIS PRAKTYKI

Model wspó∏pracy instytucji wymiaru sprawiedliwoÊci oraz sektora pozarzàdowego opiera si´ na porozumieniu – na podstawie
umów centralnych – mi´dzy instytucjami zainteresowanymi readaptacjà spo∏ecznà wi´êniów i by∏ych wi´êniów. Model obejmu-
je system dozoru i Êwiadczenia pomocy wi´êniom po odbyciu kary pozbawienia wolnoÊci, umo˝liwiajàcy bie˝àcà kontrol´ oraz
elastyczne podejmowanie dzia∏aƒ przez w∏aÊciwe instytucje funkcjonujàce w jego ramach, a tak˝e system narz´dzi s∏u˝àcych do
przeprowadzania ewaluacji efektywnoÊci realizowanych szkoleƒ oraz pozosta∏ych oddzia∏ywaƒ, którym podlegajà osadzeni.

OPIS PROJEKTU

G∏ównym celem projektu by∏o utworzenie krajowego modelu wspó∏pracy instytucji wymiaru sprawiedliwoÊci oraz organizacji
sektora pozarzàdowego na rzecz spo∏ecznej i zawodowej readaptacji wi´êniów i by∏ych wi´êniów. 

AKTYWIZACJA ZAWODOWA
WI¢èNIÓW I BY Y̧CH WI¢èNIÓW4



Osiàgni´cie celu g∏ównego umo˝liwi∏a realizacja nast´pujàcych celów strategicznych:
– opracowanie i wdro˝enie systemu kszta∏cenia skazanych, zgodnego z potrzebami lokalnych rynków pracy;
– stworzenie modelu tzw. p∏ynnego wychodzenia na wolnoÊç, polegajàcego na powiàzaniu dzia∏aƒ podejmowanych wobec

beneficjentów ostatecznych w trakcie odbywania kary pozbawienia wolnoÊci i po opuszczeniu jednostki penitencjarnej;
– opracowanie katalogu standardów i us∏ug socjalnych, który pozwoli ujednoliciç zasady pomocy Êwiadczonej przez instytu-

cje by∏ym wi´êniom;
– promocja i poÊrednictwo pracy, polegajàce przede wszystkim na przekonaniu pracodawców, ˝e byli wi´êniowie mogà byç

dobrymi pracownikami.

Projekt zak∏ada∏ obj´cie dzia∏aniami grupy 500 osadzonych (450 m´˝czyzn i 50 kobiet). Oddzia∏ywania, którym poddawano be-
neficjentów projektu to m.in. aktywizacja zawodowa, szkolenia zawodowe, kursy komputerowe i j´zykowe, szkolenia udziela-
nia pierwszej pomocy, warsztaty terapeutyczne, a tak˝e spotkania z przedsi´biorcami czy trening zast´powania agresji (ART).

PARTNERZY PROJEKTU

Centralny Zarzàd S∏u˝by Wi´ziennej (administrator), Komenda G∏ówna Ochotniczych Hufców Pracy, Krajowa Rada Kuratorów,
Rada Naczelna Polskiego Komitetu Pomocy Spo∏ecznej, Stowarzyszenie Monar, Zarzàd G∏ówny Polskiego Czerwonego Krzy˝a.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Praktyk´ wyró˝nia jej innowacyjny charakter. Pomoc kierowana do wi´êniów i by∏ych wi´êniów by∏a dotychczas nieskoordyno-
wana lub dublowana, gdy˝ udziela∏y jej ró˝ne instytucje, Êwiadczàce pomoc spo∏ecznà niezale˝nie od siebie. Stworzony part-
nerski model wspó∏pracy, opierajàcy si´ na standardach pomocy socjalnej dla beneficjentów, ujednolici∏ dzia∏ania podejmowa-
ne wobec wi´êniów i by∏ych wi´êniów, przyczyniajàc si´ tym samym do zwi´kszenia skutecznoÊci i elastycznoÊci podejmowa-
nych przedsi´wzi´ç. Umo˝liwi∏ tak˝e wymian´ dobrych praktyk mi´dzy poszczególnymi instytucjami i organizacjami wchodzà-
cymi w sk∏ad modelu. Zwi´kszy∏ równie˝ skutecznoÊç dzia∏aƒ terapeutycznych podejmowanych wobec osadzonych.

WDRO˚ENIE

G∏ówne kierunki dzia∏aƒ w projekcie wyznaczali przedstawiciele administratora oraz ka˝dego z partnerów, tworzàcy Rad´ Part-
nerstwa. Rada opiniowa∏a i zatwierdza∏a zarówno bud˝et projektu, jak i harmonogram dzia∏aƒ. Decyzje podj´te przez Rad´ by-
∏y nast´pnie lokalnie wdra˝ane przez podleg∏e jednostki partnerów i administratora.

Do projektu zosta∏o wybranych 13 jednostek penitencjarnych zlokalizowanych w ró˝nych województwach (tym samym nada-
no mu zasi´g krajowy). Przy ka˝dej z jednostek uczestniczàcych w projekcie stworzono Terenowy Zespó∏ Partnerski (TZP) sk∏a-
dajàcy si´ z przedstawiciela S∏u˝by Wi´ziennej oraz jednego bàdê dwóch reprezentantów ka˝dego z partnerów. Zespo∏y te wy-
konywa∏y zadania zwiàzane z realizacjà za∏o˝eƒ projektu poprzez podejmowanie wspólnych dzia∏aƒ wobec beneficjentów oraz
dzia∏aƒ na lokalnych rynkach pracy.

WARTOÂå DODANA

WartoÊcià dodanà jest dobra wspó∏praca organów wi´zienniczych i podmiotów zewn´trznych. Dzi´ki zawiàzaniu Terenowych
Zespo∏ów Partnerskich skupiono instytucje Êwiadczàce pomoc spo∏ecznà przy jednostkach penitencjarnych. Prowadzono szero-
kà polityk´ informacyjnà wÊród skazanych, a tak˝e anga˝owano ich w wykonywanie postanowieƒ kontraktu spo∏ecznego, re-
alizujàc tym samym zasad´ empowerment. Poprzez stworzenie katalogu standardów us∏ug socjalnych udzielanych beneficjen-
tom opuszczajàcym jednostki penitencjarne, podj´to prób´ skoordynowania i ujednolicenia oferowanej im pomocy.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

W zwiàzku ze zró˝nicowanym statusem partnerów projektu (trzech partnerów to organizacje charytatywne prowadzàce dzia-
∏alnoÊç ze Êrodków finansowych pozyskiwanych od sponsorów, jeden – to paƒstwowa jednostka bud˝etowa, jeden nie posia-
da aparatu finansowo-ksi´gowego) wystàpi∏y problemy zwiàzane z wydatkowaniem przyznanych Êrodków. Problemy te wp∏y-
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n´∏y w znacznym stopniu na niski poziom wydatkowania Êrodków przez Partnerstwo. TrudnoÊci w terminowej realizacji harmo-
nogramu stwarza∏a nieprecyzyjna wyk∏adnia przepisów zwiàzanych z przep∏ywami finansowymi pomi´dzy administratorem
i partnerami. W pierwszej fazie realizacji projektu Partnerstwo napotka∏o tak˝e problemy zwiàzane z doborem beneficjentów
ostatecznych spe∏niajàcych wszystkie kryteria wymagane do uczestnictwa w projekcie.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– partnerstwo i oparcie realizacji projektu na dzia∏aniach lokalnych (konsultacje przy podejmowaniu kluczowych decyzji z part-

nerami wp∏ywajà na konkretnoÊç i fachowoÊç podejmowanych decyzji);
– stworzenie katalogu Êwiadczenia us∏ug socjalnych pozwoli∏o na ujednolicenie procedur udzielania indywidualnej pomocy

wi´êniom po ukoƒczeniu kary pozbawienia wolnoÊci;
– wspó∏praca ponadnarodowa i wymiana doÊwiadczeƒ;
– w∏àczanie wi´êniów w dzia∏ania projektowe;
– podniesienie kwalifikacji zawodowych wi´êniów i by∏ych wi´êniów, a tym samym zwi´kszenie ich wartoÊci na rynku pracy.

S∏abe strony (Weaknesses):
– niedostateczne zaanga˝owanie jednostek lokalnych instytucji partnerskich, które nie uczestniczy∏y bezpoÊrednio w realizacji

projektu (w zwiàzku z tym beneficjenci mieli czasem trudnoÊci z uzyskaniem pomocy poza bezpoÊrednim obszarem dzia∏a-
nia projektu); 

– niska skutecznoÊç kontroli nad beneficjentami po opuszczeniu jednostki penitencjarnej;
– zatrudnianie przy realizacji projektu osób ju˝ pracujàcych (na etacie w którejÊ z instytucji partnerskich), co wià˝e si´ z wyko-

nywaniem przez nie zadaƒ zwiàzanych z projektem, dodatkowo, po wywiàzaniu si´ z podstawowych obowiàzków s∏u˝bo-
wych;

– brak wczeÊniejszych doÊwiadczeƒ w realizacji projektu w formie podobnie rozbudowanego partnerstwa.

Szanse (Opportunities):
– brak modelu wspó∏pracy jednostek penitencjarnych z instytucjami Êwiadczàcymi pomoc spo∏ecznà;
– zainteresowanie grup docelowych.

Zagro˝enia (Threats):
– trudnoÊci administracyjno-prawne;
– niewielkie zainteresowanie instytucji/jednostek, które bezpoÊrednio nie uczestniczy∏y w realizacji projektu.

WNIOSKI 

Ujednolicenie dzia∏aƒ podejmowanych wobec wi´êniów i by∏ych wi´êniów przyczynia si´ do zwi´kszenia elastycznoÊci i sku-
tecznoÊci podejmowanych przedsi´wzi´ç oraz korzystnie wp∏ywa na poszerzenie zakresu dzia∏alnoÊci organizacji pozarzàdo-
wych. Najistotniejszà korzyÊcià projektu jest jednak podniesienie kwalifikacji zawodowych wi´êniów, a tym samym zwi´ksze-
nie ich szans na readaptacj´ zawodowà i spo∏ecznà.
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SSyysstteemm  sszzkkoolleeƒƒ  zzaawwooddoowwyycchh  pprrzzyyggoottoowwuujjààccyy  wwii´́êênniióóww  
ddoo  wweejjÊÊcciiaa  nnaa  rryynneekk  pprraaccyy

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Czarna owca. Skazani na ochron´ przyrody

KONTAKT

Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska)
ul. Langiewicza 31, 02-071 Warszawa
tel.: 022 576 81 78
www.undp.org.pl
alina.szklaruk@undp.org
Alina Szklaruk

OPIS PRAKTYKI

Proponowana praktyka to system szkoleƒ zawodowych przygotowujàcy wi´êniów do wejÊcia na rynek pracy. Proces wzmac-
niany jest dzia∏aniami wychowawczymi, pracà z rodzinà i wspó∏pracà ze spo∏ecznoÊcià lokalnà. 

Podstawowym sk∏adnikiem systemu sà kursy zawodowe o zwi´kszonej liczbie godzin zaj´ç praktycznych, koƒczàce si´ egzami-
nami. Same kursy podzielono na cztery grupy tematyczne: (a) rolno-Êrodowiskowe, (b) przetwórstwa ˝ywnoÊci, (c) r´kodziel-
nictwa oraz (d) budowlany i obróbki metali z wykorzystaniem technologii przyjaznych ochronie Êrodowiska. KolejnoÊç i tema-
tyk´ realizacji kursów dobierano w taki sposób, aby pierwsze by∏y wst´pem do nast´pnych.

OPIS PROJEKTU

Celem projektu by∏o zwi´kszenie szans na zatrudnienie wÊród skazanych oraz zmiana postaw spo∏ecznych wobec nich. Bene-
ficjentami projektu by∏o ponad 600 wi´êniów odbywajàcych kar´ pozbawienia wolnoÊci w Zak∏adzie Karnym w Wo∏owie,
ok. 300 funkcjonariuszy S∏u˝by Wi´ziennej z tego zak∏adu oraz innych jednostek penitencjarnych Dolnego Âlàska, a tak˝e 80
rolników z Doliny Baryczy. Partnerstwo pracowa∏o tak˝e z rodzinami osadzonych, spo∏ecznoÊcià lokalnà i przedsi´biorcami. Ska-
zani opuszczajàcy zak∏ad karny mogà korzystaç z pomocy Centrum Doradztwa Prawno-Finansowego, utworzonego w ramach
projektu.

Dzia∏ania podejmowane w ramach projektu tak˝e mia∏y s∏u˝yç zachowaniu wartoÊci przyrodniczych i krajobrazowych regionu,
przy jednoczesnym rozwoju i poprawie jakoÊci ˝ycia ludzi. Rolnicy z Doliny Baryczy deklarujàcy ch´ç gospodarowania zgodnie
z zasadami zrównowa˝onego rozwoju lub przyst´pujàcy do programów rolno-Êrodowiskowych mogà korzystaç z pomocy Rol-
niczego Centrum Edukacyjnego. 

PARTNERZY PROJEKTU

Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska) – administrator, Okr´gowy Inspektorat S∏u˝by Wi´ziennej, Polskie
Towarzystwo Przyjació∏ Przyrody „Pro Natura”, Stowarzyszenie Inicjatywa Samorzàdowa „Razem”, Zak∏ad Karny w Wo∏owie.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢

Istotà systemu jest integralnoÊç oddzia∏ywaƒ szkoleniowych i wychowawczych, koordynowanych za pomocà zaprojektowane-
go i wdro˝onego modu∏u penitencjarnej bazy danych. Odpowiedni nabór na poszczególne kursy zawodowe, szkolenia z przed-
si´biorczoÊci i kursy reintegracji na rynku pracy pozwoli∏ beneficjentom zdobyç nowe umiej´tnoÊci zawodowe, poprawiç samo-
ocen´ i dostosowaç si´ na rynku pracy. Kursom i szkoleniom towarzyszy∏ system monitorowania i ewaluacji, który pozwala∏ Êle-
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dziç jakoÊç oraz stopieƒ zaawansowania prowadzonych procesów edukacyjnych i umo˝liwia∏ wprowadzanie zmian na bie˝à-
co. We wspó∏pracy z Zak∏adem Ubezpieczeƒ Spo∏ecznych, rodzinami skazanych-beneficjentów, kuratorami oraz samymi bene-
ficjentami zosta∏ wdro˝ony monitoring losów uczestników projektu po opuszczeniu zak∏adu karnego.

System mo˝e byç stosowany w zak∏adach karnych dla kobiet i m´˝czyzn, a tak˝e w ró˝nego rodzaju oÊrodkach wychowawczych.

WDRO˚ENIE

Wdra˝anie systemu rozpocz´∏o si´ od opracowania kryteriów naboru beneficjentów oraz przygotowania programów szkoleƒ
zawodowych o zwi´kszonej liczbie godzin zaj´ç praktycznych, pogrupowanych w cztery bloki tematyczne: budowlany, rolno-
-Êrodowiskowy, przetwórstwa ˝ywnoÊci oraz r´kodzielniczy. Uk∏ad kursów w blokach mia∏ charakter kaskadowy, co pozwoli∏o
na przygotowanie bazy szkoleniowej do ka˝dego kolejnego kursu. W ciàgu 25 miesi´cy zrealizowano w sumie 64 kursy zawo-
dowe (25 rodzajów, gdy˝ niektóre kursy odbywa∏y si´ w kilku cyklach). Absolwenci kursów zawodowych uczestniczyli równie˝
w 35 cyklach warsztatów z zakresu integracji i reintegracji by∏ych wi´êniów na rynku pracy. Grupa 56 beneficjentów uczestni-
czy∏a te˝ w szkoleniach z podstaw przedsi´biorczoÊci.

Narz´dziem usprawniajàcym zarzàdzanie systemem szkoleƒ by∏a szkoleniowa baza danych, obejmujàca ca∏oÊç zagadnieƒ zwià-
zanych z prowadzeniem kursów dla osadzonych, poczàwszy od procesu wst´pnej automatycznej rekrutacji, poprzez weryfika-
cj´ kandydatów przez wychowawców i komisj´ penitencjarnà, a˝ do informacji na temat uczestnictwa skazanych w szkoleniach
i kursach oraz osiàganych wyników. Zebrane informacje s∏u˝y∏y m.in. do generowania bie˝àcych dokumentów wymaganych
w procesie szkolenia, a tak˝e zestawieƒ oraz statystyk.

WARTOÂå DODANA

Projekt wzbudzi∏ du˝e zainteresowanie wÊród skazanych nie tylko z Zak∏adu Karnego w Wo∏owie. Aby wziàç udzia∏ w projek-
cie, cz´Êç skazanych przenios∏a si´ do Wo∏owa z innych placówek penitencjarnych. WartoÊcià dodanà by∏o zaktywizowanie
funkcjonariuszy S∏u˝by Wi´ziennej do podejmowania dodatkowych oddzia∏ywaƒ wychowawczych wobec wi´êniów.

Wa˝nym efektem wdro˝enia projektu by∏o utworzenie Centrum Doradztwa Prawno-Finansowego wspierajàcego beneficjentów
na rynku pracy oraz podczas dostosowania si´ do warunków po zwolnieniu z zak∏adu karnego. Pracownicy CDPF nie ograni-
czajà si´ przy tym do doradzania osobom zg∏aszajàcym si´ bezpoÊrednio do Centrum. Starajà si´ do nich docieraç jeszcze przed
opuszczeniem jednostki penitencjarnej oraz w miejscu zamieszkania. Ponadto Centrum wystàpi∏o do wszystkich jednostek pe-
nitencjarnych okr´gu dolnoÊlàskiego z ofertà w zakresie prowadzenia doradztwa dla osób opuszczajàcych zak∏ady karne i aresz-
ty Êledcze.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

TrudnoÊç sprawia∏o w∏àczenie wszystkich elementów projektu w struktur´ funkcjonowania jednego zak∏adu karnego oraz za-
anga˝owanie personelu do dodatkowych zadaƒ wynikajàcych z jego realizacji. W Êrodkowej fazie wdra˝ania rezultatu pojawi-
∏y si´ te˝ problemy z rekrutacjà beneficjentów spe∏niajàcych okreÊlone kryteria. Problem ten rozwiàzano poprzez nabór benefi-
cjentów w innych jednostkach penitencjarnych Dolnego Âlàska i przeniesienie ich do Zak∏adu Karnego w Wo∏owie.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– spójny, logiczny system, z ∏atwymi do implementacji narz´dziami; 
– dobre zaplecze logistyczne umo˝liwiajàce prowadzenie kursów;
– opracowanie narz´dzi u∏atwiajàcych sprawne zarzàdzanie szkoleniami;
– szybka Êcie˝ka podejmowania decyzji;
– mo˝liwoÊç replikowania pojedynczych modu∏ów praktyki w innych jednostkach.

S∏abe strony (Weaknesses):
– wdro˝enie przysparza dodatkowej pracy personelowi jednostki penitencjarnej;
– brak doÊwiadczenia w realizacji projektów finansowanych ze Êrodków Unii Europejskiej.
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Szanse (Opportunities):
– dost´pnoÊç Êrodków z Programu Operacyjnego Kapita∏ Ludzki na realizacj´ podobnych przedsi´wzi´ç;
– zainteresowanie potencjalnych beneficjentów uczestnictwem w podobnych przedsi´wzi´ciach;
– zainteresowanie innych placówek penitencjarnych wykorzystaniem pojedynczych modu∏ów praktyki.

Zagro˝enia (Threats):
– wdro˝enie ca∏ego rezultatu w innych jednostkach penitencjarnych mo˝e byç utrudnione z powodu du˝ej liczby oraz ró˝no-

rodnoÊci kursów; 
– niech´ç personelu jednostek penitencjarnych do podejmowania dodatkowych zadaƒ;
– brak kadry doÊwiadczonej w realizacji projektów finansowanych ze Êrodków zewn´trznych.

WNIOSKI 

Przygotowanie wi´êniów do aktywnego powrotu do spo∏eczeƒstwa powinno w równym stopniu dotyczyç kompetencji zawo-
dowych i spo∏ecznych. Resocjalizacja skazanych jest pracà na rzecz spo∏eczeƒstwa i aby by∏a efektywna, musi byç prowadzona
w warunkach akceptacji i zrozumienia, przy aktywnym uczestnictwie ró˝nych instytucji oraz osób godnych zaufania. Wi´zienia,
aby realizowaç swoje funkcje, muszà si´ otwieraç na inicjatywy wspierajàce ich dzia∏ania, a zw∏aszcza na osoby gotowe po-
magaç osadzonym w ramach wolontariatu. Nale˝y zawiàzywaç stosunki partnerskie ze wszystkimi zainteresowanymi stronami
na szczeblu lokalnym, krajowym i mi´dzynarodowym. Wspó∏dzia∏anie s∏u˝b spo∏ecznych i odpowiednich organów w dziedzi-
nie pracy ze skazanymi powinno obejmowaç mo˝liwie jak najszerszy obszar. 
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BBaaddaanniiee  ppootteennccjjaa∏∏uu  kkoommppeetteennccyyjjnneeggoo  tteelleepprraaccoowwnniikkaa  –– BBPPKKTT

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

adaptus.pl

KONTAKT

IDEA! Management Consulting Sp. z o.o. 
ul. Flory 9/10, 00-568 Warszawa
tel.: 022 331 66 99
www.adaptus.pl
mre@idea-mc.pl
Micha∏ R´becki

OPIS PRAKTYKI 

Telepraca wymaga szczególnych cech i kompetencji. Nie bez znaczenia jest tak˝e motywacja, jakà kierujà si´ osoby rozwa˝ajà-
ce skorzystanie z tej formy zatrudnienia. Interaktywna aplikacja, nazwana przez autorów badaniem potencja∏u kompetencyjne-
go telepracownika (BPKT), opracowana zosta∏a w∏aÊnie po to, aby pomagaç w okreÊlaniu stopnia zbie˝noÊci motywacji we-
wn´trznej danej osoby ze specyfikà telepracy.

ADAPTACJA PRACODAWCÓW 
I PRACOWNIKÓW
DO ZMIAN STRUKTURALNYCH 
POPRZEZ WYKORZYSTYWANIE
ELASTYCZNYCH FORM 
ZATRUDNIENIA ORAZ 
TECHNOLOGII ICT5



BPKT obejmuje kwestionariusz motywacyjny, wype∏niany on-line przez u˝ytkownika, oraz zainstalowanà na serwerze interne-
towym w∏aÊciwà aplikacj´, przetwarzajàcà zamieszczone w kwestionariuszu dane i analizujàcà je pod kàtem zgodnoÊci moty-
wacji z wymaganiami stawianymi telepracownikom.

Nast´pnie powstaje specjalny raport z odpowiedzi udzielanych przez u˝ytkownika. Mo˝na go obejrzeç jako prezentacj´ na stro-
nach internetowych lub te˝ wydrukowaç. 

Raport zawiera równie˝ wskazówki dotyczàce w∏aÊciwej interpretacji otrzymanych wyników.

Aplikacja dost´pna jest dla u˝ytkowników wortalu Elastycznych Form Zatrudnienia Efez.eu pod adresem: www.telepraca.
emcc.pl/.

OPIS PROJEKTU 

G∏ównym celem projektu adaptus.pl jest zwi´kszanie elastycznoÊci ma∏ych i Êrednich firm w województwie warmiƒsko-ma-
zurskim poprzez szersze stosowanie nowoczesnych technologii internetowych i informatycznych oraz elastycznych form za-
trudnienia.

PARTNERZY PROJEKTU 

IDEA! Management Consulting Ltd., Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Internet Sp. z o.o., Warmiƒsko-Mazurski Zwiàzek Praco-
dawców Prywatnych. 

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Aplikacja BPKT wyró˝nia si´ na tle podobnych rozwiàzaƒ.
– Jest przeznaczona zarówno dla pracodawców, jak i dla pracowników. Przygotowano jà co prawda z myÊlà o osobach roz-

wa˝ajàcych podj´cie telepracy, ale uzyskane wyniki (raporty) pozwalajà okreÊliç, na ile jakoÊç i efektywnoÊç pracy znajdzie
uznanie u przysz∏ego pracodawcy. Dane te mogà wi´c byç przydatne tak˝e dla pracodawców zastanawiajàcych si´ nad za-
trudnieniem konkretnej osoby jako telepracownika.

– Jest prosta w obs∏udze, a uzyskane wyniki sà ∏atwe do zinterpretowania. U˝ytkownikowi wystarcza znajomoÊç obs∏ugi In-
ternetu.

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç: wynika z indywidualnego podejÊcia do u˝ytkownika i powszechnego dost´pu do aplikacji. BPKT ∏àczy te ce-
chy, jest wi´c rozwiàzaniem dotychczas nie stosowanym.

Wp∏yw: narz´dzie to jest pomocne zarówno w indywidualnych wyborach (zwi´ksza szanse podj´cia odpowiedniej, a wi´c
i bardziej efektywnej oraz satysfakcjonujàcej pracy), jak i w promowaniu telepracy jako formy zatrudnienia.

ReplikowalnoÊç i adaptowalnoÊç: rozwiàzanie jest powszechnie dost´pne; nie zawiera ograniczeƒ bran˝owych czy teryto-
rialnych. 

OdpowiednioÊç: odpowiada potrzebom wspó∏czesnego rynku pracy, a cel jego stworzenia jest zgodny z kierunkami rozwo-
ju polityki zatrudnienia. Promuje teleprac´ jako elastycznà form´ zatrudnienia. 

WDRO˚ENIE 

Pierwszy etap wdra˝ania BKPT to analiza majàca na celu wybór metodologii umo˝liwiajàcych ocen´ potencja∏u jednostki do
wykonywania telepracy. Wybrano analiz´ motywacyjnà.

Kolejny etap to stworzenie motywacyjnego modelu aktywnoÊci zawodowej odniesionego do telepracy.

Etap trzeci polega∏ na opracowaniu procedur wskazujàcych motywacje istotne przy telepracy.
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Etap czwarty to wypracowanie sposobu i formy prezentacji wyników stopnia zbie˝noÊci motywacji u˝ytkownika oraz tej, która
jest istotna dla telepracownika. (Zastosowano specjalne diagramy, u∏atwiajàce samodzielnà interpretacj´ rezultatów).

Etap piàty to zaprojektowanie i zastosowanie specjalnego oprogramowania pracy w Internecie, umo˝liwiajàcego samoczynnà
obs∏ug´ badanej osoby.

Na kolejnym, szóstym etapie prac rozwiàzanie poddano kilkustopniowym, wszechstronnym testom.

Ostatni etap to zintegrowanie aplikacji z wortalem „EFeZ” i udost´pnienie jej odwiedzajàcym go u˝ytkownikom.

W trakcie prac nawiàzano partnerstwo z firmà EMCC, od wielu lat zajmujàcà si´ problematykà oceny potencja∏u zawodowego
pracowników i projektowaniem specjalistycznych narz´dzi wspierajàcych proces takiej oceny. 

WARTOÂå DODANA

Skonstruowane zosta∏o jedyne w swoim rodzaju narz´dzie, nie majàce dotychczas swojego odpowiednika w Polsce, u∏atwia-
jàce pracownikom, a w okreÊlonych sytuacjach (np. w toku procedur rekrutacyjnych) tak˝e pracodawcom ocen´ – w oparciu
o motywacj´ – zgodnoÊci cech osobowoÊciowych z wymaganiami stawianymi telepracownikom.

Z uwagi na wcià˝ niedostatecznà wiedz´ o telepracy w naszym kraju, aplikacja jest narz´dziem potrzebnym i cieszy si´ du˝ym
zainteresowaniem. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszym problemem okaza∏o si´ stworzenie teoretycznego modelu aktywnoÊci zawodowej telepracownika, wyznaczone-
go przez cechy jego osobowoÊci. WczeÊniejsze analizy telepracy odnosi∏y si´ przede wszystkim do aspektów spo∏ecznych, eko-
nomicznych, Êrodowiskowych, biznesowych, rynku pracy i innych. Nigdy jednak nie analizowano motywacji i cech mentalnych
telepracownika.

Aby utworzyç potrzebny model, przyj´to zasad´ selekcji negatywnej: odrzucono z listy oczekiwaƒ wobec telepracowników, ja-
kie pojawia∏y si´ w literaturze przedmiotu, czynniki niezwiàzane z motywacjà. 

Uzyskano doÊç uniwersalny zestaw wyznaczników potencja∏u kompetencyjnego i motywacyjnego, który mo˝e byç stosowany
w odniesieniu do ró˝nych rodzajów telepracy. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– powszechny dost´p do narz´dzia samooceny w∏asnego potencja∏u kompetencyjno-osobowoÊciowego w kontekÊcie telepra-

cy; powszechny zarówno z uwagi na dost´pnoÊç w Internecie, jak i ∏atwoÊç w korzystaniu; 
– unaocznienie potencjalnemu telepracownikowi skali wyzwaƒ wià˝àcych si´ z telepracà, zazwyczaj pomijanych, a istotnych

dla efektywnoÊci i satysfakcji w pracy. 

S∏abe strony (Weaknesses):
– BPKT jest rezultatem Êwiadomego kompromisu mi´dzy koniecznoÊcià g∏´bokiej diagnozy a wymogiem ∏atwego u˝ytkowa-

nia i prostej obs∏ugi narz´dzia. Mimo to badanie wymaga od u˝ytkownika zaanga˝owania, starannoÊci, czasu i wysi∏ku in-
telektualnego, co mo˝e zniech´caç;

– badanie bazujàce na ankiecie respondenta bez jej weryfikacji jest nara˝one na manipulacj´ przy udzielaniu odpowiedzi. 

Szanse (Opportunities):
– badanie jest cz´Êcià obszernej platformy internetowej o charakterze poradnikowo-informacyjnym, kierowanej do osób i Êro-

dowisk zainteresowanych elastycznymi formami zatrudnienia.

Zagro˝enia (Threats):
– znaczenie BPKT mo˝e ulec zmarginalizowaniu, gdy telepraca jest jedynà mo˝liwà formà zatrudnienia. Z punktu widzenia po-

tencjalnych u˝ytkowników rozwa˝anie uwarunkowaƒ osobowoÊciowych mo˝e byç wówczas potraktowane jako „nieupraw-
niony luksus”. 
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WNIOSKI 

Badanie PKT mo˝e byç rozwijane w dwóch kierunkach:
– pod wzgl´dem zakresu przedmiotu badania – mo˝na je rozszerzaç o kryteria okreÊlonego rodzaju telepracy, np. mobilnej;
– pod wzgl´dem oprzyrzàdowania badania – przez wyposa˝enie aplikacji w dodatkowe funkcje rozszerzajàce mo˝liwoÊci

wykorzystywania go przez pracodawców (np. przy zarzàdzaniu wynikami dla wielu osób, umo˝liwiajàce dokonywanie po-
równaƒ).

CCeennttrruumm  PPrroommooccjjii  PPrraaccyy  

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

@lterEgo 

KONTAKT

Biuro Projektu
ul. Tetmajera 21, 20-362 Lublin
tel.: 081 744 21 20
www.alterego.lublin.pl, www.e-centrum.net.pl
patrycja@alterego.lublin.pl
Patrycja Gryta

OPIS PRAKTYKI 

Centrum Promocji Pracy to stowarzyszenie, które powsta∏o jako g∏ówny rezultat projektu @lterEgo. Realizuje ono swoje cele po-
przez prowadzenie przedsi´biorstwa spo∏ecznego w formie e-Centrum, ale tak˝e oferowanie beneficjentom us∏ug w zakresie po-
Êrednictwa pracy, doradztwa zawodowego i poradnictwa prawnego oraz opieki nad dzieçmi w czasie, gdy uczestniczà oni
w szkoleniach, korzystajà z doradztwa, czy poszukujà pracy. Stowarzyszenie dzia∏a te˝ na rzecz promocji elastycznych rozwiàzaƒ
na rynku pracy wÊród pracodawców, zach´cajàc ich do stosowania takich rozwiàzaƒ, a tak˝e do korzystania z us∏ug e-Centrum.

e-Centrum to element kompleksowego programu aktywizacji zawodowej osób sprawujàcych opiek´ nad dzieçmi, które sà bier-
ne na rynku pracy, a tak˝e promowania elastycznych form zatrudnienia i elastycznego czasu pracy. Inicjatywa ta stwarza mo˝li-
woÊç wykonywania pracy w nowoczesnej formie, gdzie wykorzystuje si´ nie tylko wiedz´ i umiej´tnoÊci, ale równie˝ nowe roz-
wiàzania organizacyjne i techniczne. Beneficjenci, jako telepracownicy, korzystajà z nowoczesnego wyposa˝enia komputerowe-
go, pozwalajàcego na pozyskiwanie zleceƒ przez Internet i przekazywanie efektów pracy do zleceniobiorcy pocztà elektronicznà. 

Czas pracy jest ÊciÊle zwiàzany z wykonywaniem zlecenia. 

Beneficjenci otrzymali te˝ wsparcie w zakresie ∏àczenia obowiàzków zawodowych z rodzinnymi: w czasie ich pracy dzieci po-
zostajà pod fachowà opiekà w Opiekuƒczym OÊrodku Rehabilitacji i Integracji.

e-Centrum Êwiadczy us∏ugi z zakresu grafiki komputerowej, projektowania stron internetowych, rachunkowoÊci oraz prac se-
kretarskich i archiwistycznych.

OPIS PROJEKTU 

Cel g∏ówny projektu @lterEgo to przeciwdzia∏anie bezrobociu osób samotnie wychowujàcych dzieci lub opiekujàcych si´ oso-
bami zale˝nymi, spowodowanemu ma∏à mobilnoÊcià, niskà wiedzà o mo˝liwoÊciach elastycznych form zatrudnienia i brakiem
wsparcia w opiece nad niesamodzielnym cz∏onkiem rodziny.
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Cele szczegó∏owe projektu dotyczy∏y:
– wypracowania modelu aktywizacji zawodowej i spo∏ecznej samotnych rodziców w postaci kompleksowego wsparcia oraz

zagwarantowania opieki nad dzieckiem w czasie pracy (w ramach projektu utworzono Opiekuƒczy OÊrodek Rehabilitacji i In-
tegracji); 

– propagowaniu wÊród pracodawców idei spo∏ecznej odpowiedzialnoÊci biznesu oraz przekazywaniu im wiedzy na temat ela-
stycznych form zatrudnienia.

PARTNERZY PROJEKTU 

Polski Komitet Pomocy Spo∏ecznej O/Lublin, Lubelskie Forum Pracodawców, UMCS, Fundacja UMCS, TVP3, WUP w Lublinie,
MOPR w Lublinie, Mi´dzywojewódzka Us∏ugowa Spó∏dzielnia Inwalidów w Lublinie. 

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Centrum Promocji Pracy realizuje w praktyce za∏o˝enia wielosegmentowego modelu aktywizacji samotnych rodziców, obejmu-
jàcego zarówno dzia∏ania zwiàzane z zatrudnieniem, organizacjà pracy oraz promocjà elastycznych form zatrudnienia i przed-
si´biorczoÊci, jak i wsparcie w zakresie opieki nad dzieçmi.

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç: ∏àczenie tych form i obszarów dzia∏ania to w warunkach polskich ca∏kiem nowe i aktywizujàce podejÊcie do
pracy z beneficjentem.

W przypadku aktywizacji osób samotnie wychowujàcych dzieci istotne znaczenie ma jednoczesne zagwarantowanie pracy
i opieki nad potomstwem (sprawowanej w utworzonym w ramach projektu Opiekuƒczym OÊrodku Rehabilitacji i Integracji). Za-
daniowy czas pracy, dostosowywany na bie˝àco do zakresu wykonywanych zleceƒ, u∏atwia pracownikom e-Centrów harmo-
nijne godzenie obowiàzków zawodowych z rodzicielskimi. 

Wp∏yw: e-Centrum odgrywa istotnà rol´ nie tylko w aktywizacji zawodowej Êrodowiska dotàd nieobecnego na rynku pracy
(pozytywna postawa wobec pracy i w∏asnych mo˝liwoÊci ∏àczenia jej z obowiàzkami opiekuƒczymi), ale te˝ w budowaniu po-
zytywnego wizerunku osób samotnie wychowujàcych dzieci jako pracowników ch´tnych do zdobywania nowych umiej´tnoÊci
i podejmowania nowych wyzwaƒ. 

EfektywnoÊç: formu∏a dzia∏aƒ zapewni∏a beneficjentom prac´ i dochody (du˝a liczba zleceƒ; pierwsze sta∏e kontakty ze zlece-
niodawcami), przyczyni∏a si´ do zainteresowania pracodawców telepracà i praktycznym jej wykorzystaniem. E-Centra u∏atwi∏y
pracodawcom dost´p do okreÊlonych us∏ug (wi´kszoÊç us∏ug niezb´dnych dla firm Êwiadczona jest w jednym miejscu).

D∏ugotrwa∏oÊç: liczne zlecenia dla pracowników e-Centrum nap∏ywajàce z zewnàtrz umo˝liwiajà d∏ugotrwa∏e funkcjonowa-
nie tego rozwiàzania.

ReplikowalnoÊç i adaptowalnoÊç: rozwiàzanie mo˝e byç stosowane w takim samym lub nieco zmodyfikowanym kszta∏cie
zarówno w odniesieniu do analogicznej grupy beneficjentów, jak te˝ do grup biernych zawodowo z innych powodów, oczeku-
jàcych wsparcia w znalezieniu pracy i usuwaniu barier ograniczajàcych mo˝liwoÊci aktywnoÊci zawodowej (np. niepe∏nospraw-
ni, rodzice ma∏ych dzieci, opiekunowie osób niepe∏nosprawnych). 

OdpowiednioÊç: zastosowanie telepracy odpowiada potrzebom wspó∏czesnego rynku pracy i kierunkom rozwoju polityki za-
trudnienia. Umo˝liwia obecnoÊç na rynku pracy samotnym rodzicom, którzy cz´sto nie mogà wykonywaç pracy w tradycyjnej for-
mie, w sztywnej organizacji czasu. Likwiduje problem wyposa˝enia stanowiska pracy oraz problem izolacji spo∏ecznej, a tak˝e
braku kontaktów ze wspó∏pracownikami. U∏atwia szybki kontakt i wymian´ informacji mi´dzy zleceniodawcà a zleceniobiorcà. 

WDRO˚ENIE 

Kolejne etapy realizacji projektu przypisane by∏y poszczególnym Partnerom. Za przeprowadzenie akcji informacyjnej i rekrutacji
odpowiedzialny by∏ MOPR, doÊwiadczony w pracy z grupà docelowà i b´dàcy z nià w bezpoÊrednim kontakcie. Zadaniem
UMCS by∏o przeprowadzenie badaƒ i analiz umo˝liwiajàcych odpowiednie dopasowanie oferty dzia∏aƒ do oczekiwaƒ benefi-
cjentów. Z uwagi na koniecznoÊç dodatkowego przeszkolenia pracowników w partnerstwie znalaz∏a si´ Fundacja UMCS, ma-
jàca doÊwiadczenie jako instytucja organizujàca szkolenia zawodowe i j´zykowe. Upowszechnienie idei projektu i merytorycz-
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ne wsparcie w zakresie sytuacji na lokalnym rynku pracy i stosowania elastycznych form zatrudnienia by∏o zadaniem WUP. Be-
neficjentami rozwiàzania byli tak˝e pracodawcy. Promowaniem wÊród nich elastycznych form pracy i telepracy zaj´∏a si´ naj-
wi´ksza instytucja zrzeszajàca firmy w województwie – Lubelskie Forum Pracodawców. W fazie tworzenia e-Centrum i Opie-
kuƒczego OÊrodka Rehabilitacji i Integracji do Partnerstwa zaproszono do MUSI (zak∏ad pracy chronionej), która udost´pni∏a lo-
kale i by∏a odpowiedzialna za ich remont oraz dostosowanie pomieszczeƒ do ich funkcji. Z uwagi na doÊwiadczenie w pracy
z beneficjentami (samotnymi rodzicami), administratorem projektu zosta∏ PKPS.

Aby spopularyzowaç idee telepracy, a tak˝e uwra˝liwiç spo∏ecznoÊç lokalnà na problemy osób samotnie wychowujàcych dzie-
ci do udzia∏u w projekcie zaproszono TVP3, która przygotowa∏a telenowel´ dokumentalnà poÊwi´conà tym zagadnieniom.

WARTOÂå DODANA

– Zmianie uleg∏a postawa samotnych rodziców wobec pracy: dzi´ki podj´ciu zatrudnienia stali si´ bardziej aktywni i pewni
wiary we w∏asne si∏y. 

– SpoÊród 60 uczestników modu∏u szkoleniowo-doradczego, 38 znalaz∏o prac´. Wszyscy wyra˝ali zadowolenie z oferowanych
us∏ug.

– Pracownicy e-Centrum zdobywajà doÊwiadczenie zawodowe we wspó∏pracy z ró˝nymi pracodawcami. Zaanga˝owali si´ te˝
w prace stowarzyszenia. 

– Raport z badaƒ – zatytu∏owany: „Elastyczne formy zatrudnienia i outsourcing w opinii przedsi´biorstw z woj. lubelskiego”
– wskazuje na zmian´ opinii pracodawców na temat stosowania elastycznych form zatrudnienia. Du˝ym zainteresowaniem
cieszy si´ publikacja „Elastyczne formy zatrudnienia – przewodnik porad prawnych dla pracodawców”.

– Telenowela dokumentalna dotyczàca samotnych rodziców wzbudzi∏a spore zainteresowanie widzów i by∏a emitowana rów-
nie˝ w innych oÊrodkach regionalnych TVP.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

TrudnoÊci i wyzwania przy tworzeniu e-centrum wiàza∏y si´ z tym, ˝e potencjalnymi pracownikami e-Centrum by∏y osoby d∏u-
gotrwale bezrobotne, ma∏o aktywne, niemobilne i niezaradne. Pokonanie tych ograniczeƒ wymaga∏o wielu skoordynowanych
dzia∏aƒ szkoleniowych i doradczych, w które zaanga˝owano psychologów i doradców zawodowych. Zorganizowano warszta-
ty z pracodawcami oraz treningi interpersonalne i grupy wsparcia. 

Pojawi∏y si´ równie˝ trudnoÊci zwiàzane z postawà pracodawców. Dysponowali oni bowiem ma∏à wiedzà na temat elastycz-
nych form zatrudnienia i rzadko decydowali si´ na korzystanie z outsourcingu. Ich najwi´ksze obawy budzi∏o zlecanie za po-
Êrednictwem Internetu us∏ug rachunkowych. Nie byli zainteresowani udzia∏em w warsztatach i konferencjach projektu. 

Kompleksowe dzia∏ania aktywizujàce (konferencje, warsztaty, publikacje), wsparte ogólnopolskà akcjà informacyjnà na temat
telepracy zwiàzanà z wprowadzeniem tego rozwiàzania do Kodeksu pracy, pomog∏y jednak przezwyci´˝yç t´ niech´ç. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– pog∏´bione badania potrzeb i oczekiwaƒ potencjalnych klientów; 
– sporzàdzony biznes-plan przedsi´wzi´cia;
– mobilnoÊç pracowników i elastyczny czas ich pracy;
– wsparcie w∏aÊcicielskie ze strony du˝ej organizacji pozarzàdowej PKPS;
– wsparcie merytoryczne pracowników ze strony doÊwiadczonych mentorów;
– profesjonalna i kompleksowa strona www;
– pe∏na wizualizacja materia∏ów firmowych.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç szkolenia pracowników „od podstaw”;
– brak Êrodków obrotowych na poczàtku dzia∏alnoÊci;
– ma∏o marketingowa nazwa przedsi´wzi´cia, która nie wywo∏uje skojarzeƒ z firmà us∏ugowà i mo˝e zniech´caç niektóre gru-

py klientów;
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– utrudnienia wynikajàce z przyj´cia formy prawnej stowarzyszenia; brak zdolnoÊci kredytowej, brak mo˝liwoÊci korzystania
z komercyjnych êróde∏ finansowania dzia∏alnoÊci stowarzyszenia.

Szanse (Opportunities):
– szybki rozwój gospodarczy kraju;
– wzrost liczby MSP;
– rosnàca popularnoÊç dokonywania transakcji gospodarczych B2B drogà internetowà i rozwój outsourcingu;
– wzrost ÊwiadomoÊci przedsi´biorców dotyczàcy mo˝liwoÊci skorzystania z us∏ug zewn´trznych;
– wzrost znaczenia jakoÊci us∏ug dla biznesu.

Zagro˝enia (Threats):
– intensywna konkurencja podmiotów Êwiadczàcych us∏ugi substytucyjne do oferty CPP;
– traktowanie cz´Êci us∏ug jako zleceƒ jednorazowych (np. witryna internetowa);
– opory potencjalnych klientów przed korzystaniem z us∏ug Êwiadczonych przez Internet;
– silna lojalnoÊç wobec dotychczasowych us∏ugodawców, nawet w przypadku niezadowolenia z ich pracy.

WNIOSKI 

– W wyniku rozwa˝aƒ na temat mo˝liwych form prawnych dzia∏alnoÊci e-Centrum, podj´to decyzj´ o za∏o˝eniu stowarzysze-
nia prowadzàcego dzia∏alnoÊç gospodarczà – Centrum Promocji Pracy. Przy podejmowaniu podobnych inicjatyw w przysz∏o-
Êci warto rozwa˝yç równie˝ inne formy prawne, takie jak spó∏dzielnia socjalna czy fundacja. D∏ugi proces rejestracji stowa-
rzyszenia znacznie opóêni∏ rozpocz´cie dzia∏aƒ przedsi´biorstwa spo∏ecznego. Adaptujàc tego rodzaju rozwiàzania, nale˝y
zarezerwowaç w harmonogramie prac odpowiednià iloÊci czasu na procedury rejestracyjne. 

– Lokalizacja OÊrodka Opiekuƒczego poza centrum miasta ogranicza∏a osobom poszukujàcym pracy dost´p do jego us∏ug.
– Poczàtkowà niech´ç przedsi´biorców do elastycznych form zatrudnienia uda∏o si´ przynajmniej cz´Êciowo przezwyci´˝yç,

niemniej wiàza∏o si´ to z koniecznoÊcià prowadzenia równolegle wielu kompleksowych dzia∏aƒ. 
– W przysz∏oÊci planowane jest pozyskiwanie coraz wi´kszej liczby zleceƒ, co umo˝liwi samofinansowanie dzia∏alnoÊci e-Cen-

trum bez wsparcia z zewnàtrz. Planowane sà dalsze dzia∏ania promujàce idee telepracy i zastosowania elastycznych form za-
trudnienia. Rozwiàzania te sprzyjajà tworzeniu e-Centrów dla innych grup osób wykluczonych spo∏ecznie. 

– Utworzenie e-Centrum i aktywizacja zawodowa samotnych rodziców poprzez w∏àczenie ich w nowe i nowoczesne formy za-
trudnienia i organizacji pracy wp∏yn´∏y na zwi´kszenie atrakcyjnoÊci naszych beneficjentów na rynku pracy.

CCooaacchhiinngg  ii aauuddyytt  oocceennyy  mmoo˝̋lliiwwooÊÊccii  wwddrroo˝̋eenniiaa  tteelleepprraaccyy  
ii iinnnnyycchh  eellaassttyycczznnyycchh  ffoorrmm  pprraaccyy

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

adaptus.pl

KONTAKT

IDEA! Management Consulting sp. z o.o.
ul. Flory 9/10, 00-568 Warszawa
tel.: 022 331 66 99 
fax: 022 331 66 94
www.adaptus.pl
marta.goroszkiewicz@idea-mc.pl
Marta Goroszkiewicz
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OPIS PRAKTYKI 

Coaching i ocena prowadzone by∏y na rzecz pracodawców planujàcych zatrudnienie lub zatrudniajàcych pracowników
w oparciu o teleprac´ i inne elastyczne formy pracy. Realizacjà tych zadaƒ zajà∏ si´ ekspert, który przygotowa∏ i zaprezento-
wa∏ równie˝ raport audytorski wraz z za∏àcznikiem w postaci p∏yty CD z gotowymi wzorami dokumentów do wykorzysta-
nia w praktyce.

Celem oceny by∏ przeglàd i analiza potencja∏u kadrowego konkretnego zak∏adu pracy pod kàtem mo˝liwoÊci wdra˝ania tele-
pracy. Coaching mia∏ zaÊ na celu wspieranie pracodawców we wdra˝aniu telepracy na konkretnych stanowiskach pracy. Co-
aching obejmowa∏:
– przeglàd zatrudnienia w firmie, analiz´ kompetencji zatrudnionych osób;
– przeglàd prawid∏owoÊci stosowania przepisów prawa pracy, w tym przepisów o czasie pracy;
– rekomendacj´ i analiz´ prawnà stanowisk pracy kwalifikujàcych si´ do wdro˝enia telepracy i innych elastycznych form

pracy;
– udost´pnienie wzorów gotowych dokumentów z zakresu prawa pracy.

Raport z coachingu i audytu stanowi kompletne opracowanie, przydatne przy podejmowaniu decyzji zwiàzanych z rozwojem
i restrukturyzacjà potencja∏u kadrowego.

OPIS PROJEKTU 

G∏ówny cel projektu adaptus.pl to zwi´kszanie elastycznoÊci ma∏ych i Êrednich firm w województwie warmiƒsko-mazurskim
przez szersze stosowanie nowoczesnych technologii internetowych i informatycznych oraz elastycznych form zatrudnienia.

PARTNERZY PROJEKTU 

IDEA! Management Consulting Ltd., Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Internet Sp. z o.o., Warmiƒsko-Mazurski Zwiàzek Praco-
dawców Prywatnych. 

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Coaching i audyty jako dobra praktyka wyró˝niajà si´:
– uniwersalnoÊcià – z coachingu skorzystaç mogli wszyscy pracodawcy zainteresowani wdro˝eniem telepracy i innych ela-

stycznych form pracy, niezale˝nie od wielkoÊci ani profilu dzia∏alnoÊci przedsi´biorstwa;
– nowym sposobem pracy z beneficjentami, tj. odpowiednim podejÊciem do klienta, polegajàcym na nawiàzywaniu bez-

poÊredniego i trwa∏ego kontaktu ze wspieranymi przedsi´biorstwami. Stanowi to rodzaj bezpoÊrednich konsultacji przepro-
wadzanych „na ˝àdanie” i na temat bezpoÊrednio poruszany przez klienta podczas spotkania;

– innowacyjnym modelem wsparcia – podczas pracy z klientem ekspert skupia∏ si´ wy∏àcznie na zagadnieniach propono-
wanych bezpoÊrednio przez klienta. Unikano dzi´ki temu poruszania tematów, którymi klient móg∏ byç nie zainteresowany,
a czas przeznaczony dla danego klienta w pe∏ni wykorzystywano na omawianie jego najwa˝niejszych problemów;

– nowym narz´dziem jest p∏yta CD zawierajàca gotowe wzory umów z zakresu telepracy i innych elastycznych form zatrud-
nienia, co wraz z komentarzem zawartym w raporcie stanowi narz´dzie pracy, gotowe do wykorzystania bez koniecznoÊci
konsultacji z innymi ekspertami zewn´trznymi;

– efektywnoÊcià dla klienta – ekspert ka˝dorazowo spotyka∏ si´ z klientem w czasie i w miejscu przez niego wyznaczonym.
Spotkania takie mia∏y charakter porad „na ˝àdanie”;

– replikowalnoÊcià – wypracowany w projekcie ca∏oÊciowy (od nawiàzania pierwszego kontaktu, a˝ do kontynuowania
wspó∏pracy z klientem ju˝ po opracowaniu i dostarczeniu raportu z coachingu) model pracy mo˝e stanowiç gotowy wzór do
powielania w zakresie udzielania wsparcia przedsi´biorcom z sektora MSP. Najwa˝niejsze w tym modelu jest przeniesienie
Êrodka ci´˝koÊci z tradycyjnie prowadzonych szkoleƒ dla przedsi´biorców w modelu grupowym na indywidualne sesje do-
radcze;

– akceptowalnoÊcià – uniwersalny sposób przeprowadzaniu coachingu (doradztwa) umo˝liwi zaadaptowanie tej metody
na potrzeby doradztwa zwiàzanego z innà tematykà i adresowanego do przedsi´biorców z sektora MSP z innych regionów
Polski.
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WDRO˚ENIE 

Przebieg procesu coachingu i audytowania
1. Przygotowanie organizacyjne oceny, przygotowanie planu dzia∏ania, nawiàzanie kontaktu z osobà z ocenianej organizacji,

wskazanà w Formularzu zg∏oszeniowym.
2. Przedstawienie listy wst´pnych pytaƒ – odpowiedzi zbierane drogà mailowà.
3. Wywiad telefoniczny – weryfikacja odpowiedzi udzielonych drogà mailowà, pog∏´bienie informacji na temat ocenianej or-

ganizacji, wyznaczenie terminu kontaktu bezpoÊredniego.
4. Wst´pna analiza zabranego materia∏u êród∏owego, ocena problemów i stanowisk wymagajàcych zabrania dodatkowych da-

nych, wst´pna propozycja uelastycznienia wybranych stanowisk.
5. Wizyty osobiste w ocenianej organizacji w celu uzupe∏nienia potrzebnych danych, badanie profili osobowych i preferencji

osobistych wybranych pracowników – iloÊç wizyt zale˝na od potrzeb danego przedsi´biorstwa.
6. Opracowanie na podstawie zebranych danych oraz wywiadów ostatecznego kszta∏tu propozycji uelastycznienia wybranych

stanowisk pracy.
7. Opracowanie pisemnego raportu z oceny i p∏yty CD z gotowymi wzorami dokumentów z zakresu prawa pracy.
8. Prezentacja wniosków z oceny dla kompetentnej osoby (osób) z ocenianej organizacji oraz przekazanie raportu w formie pi-

semnej i elektronicznej.

WARTOÂå DODANA

Celem przeprowadzonych procesów coachingu i audytów by∏a ocena mo˝liwoÊci zastosowania przez poszczególnych przedsi´-
biorców telepracy i innych elastycznych form zatrudnienia. G∏ównym kryterium, jakim si´ kierowano, by∏o zaproponowanie pra-
codawcom zmian, które lepiej pozwolà pogodziç pracownikom obowiàzki zawodowe z rodzinnymi. W ramach projektu ada-
ptus.pl dokonano analizy oraz diagnozy systemu organizacyjnego poszczególnych przedsi´biorstw oraz przeanalizowano i zdia-
gnozowano wszelkie inne systemy zwiàzane z zatrudnianiem pracowników.

Stosowanie zaproponowanych elastycznych form zatrudnienia przynosi wiele korzyÊci, w szczególnoÊci pozwala efektywniej
godziç prac´ zawodowà z ˝yciem rodzinnym, a ponadto umo˝liwia pe∏niejsze wykorzystywanie Internetu w ma∏ych, Êrednich
i du˝ych przedsi´biorstwach z obszaru województwa warmiƒsko-mazurskiego, podniesienie konkurencyjnoÊci audytowanych
organizacji, lepszà adaptacj´ tych organizacji do zmiennych warunków na rynku pracy, podniesienie wizerunku organizacji ja-
ko pracodawców odpowiedzialnych spo∏ecznie (zatrzymanie w organizacji cennych pracowników, przyciàgni´cie nowych).

Praktyczne wdro˝enie zaproponowanych form telepracy i innych elastycznych form zatrudnienia powinno zatem przynieÊç orga-
nizacjom i ich pracownikom wymierne ekonomiczne korzyÊci. DoÊwiadczenia, jakie zostanà nabyte w trakcie wdra˝ania zapro-
ponowanych form zatrudnienia, powinny wiàzaç si´ z cz´stszym stosowaniem elastycznych form zatrudnienia w przysz∏oÊci.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Zadanie coacha (doradcy) i audytora polega na zapewnieniu profesjonalizmu w realizacji Êwiadczonej us∏ugi oraz jej zgodno-
Êci ze standardami, dlatego te˝ osoby pe∏niàce te funkcje powinny spe∏niaç nast´pujàce zasady:
– wiarygodnoÊç; 
– zapewnienie wysokiej jakoÊci Êwiadczonych us∏ug; 
– obiektywizm;
– unikanie konfliktu interesów;
– zachowanie bezstronnoÊci;
– przestrzeganie tajemnicy zawodowej;
– zachowanie nale˝ytej starannoÊci zawodowej;
– umiej´tnoÊç rozwiàzywania konfliktów natury etycznej;
– profesjonalizm.

Oprócz wy˝ej wymienionych wymagaƒ, pewnà trudnoÊç stanowi∏o dopasowanie godzin pracy eksperta do terminów wizyt
w przedsi´biorstwach. Opracowanie szczegó∏owego grafiku spotkaƒ wymaga∏o wielu wzajemnych uzgodnieƒ i wizyt w przed-
si´biorstwach. 
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ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– dostarczenie najnowszej wiedzy z zakresu prawa pracy i zarzàdzania zasobami ludzkimi;
– przybli˝anie przedsi´biorcom idei telepracy w celu podniesienia konkurencyjnoÊci ich firm; 
– przekazanie gotowych wzorów dokumentów wraz ze szczegó∏owym komentarzem;
– uniwersalnoÊç dostarczonych rozwiàzaƒ;
– coaching „szyty na miar´”;
– bie˝àcy kontakt z pracodawcami, umo˝liwiajàcy poszerzanie ÊwiadomoÊci na temat uwarunkowaƒ sektora MSP w organi-

zacji audytujàcej;
– nawiàzanie kontaktów ze Êrodowiskiem MSP w regionie warmiƒsko-mazurskim na poziomie kontaktów bezpoÊrednich – bu-

dowanie spo∏ecznoÊci opartej na wspó∏pracy i wymianie wiedzy.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç wielu spotkaƒ z pracodawcami (brak czasu z ich strony);
– trudnoÊci w szybkim przemieszczaniu si´ po regionie w zwiàzku z du˝ymi odleg∏oÊciami pomi´dzy organizacjami.

Szanse (Opportunities):
– wzorzec wdra˝ania najlepszych praktyk z zakresu zarzàdzania zasobami ludzkimi w przedsi´biorstwach z sektora MÂP;
– pomoc w dokonywaniu ewentualnych restrukturyzacji zatrudnienia polegajàcych np. na ograniczaniu powierzchni biurowej

bez koniecznoÊci zmniejszania stanu zatrudnienia;
– pe∏niejsze wykorzystywanie Internetu w ma∏ych, Êrednich i du˝ych przedsi´biorstwach z obszaru województwa warmiƒsko-

-mazurskiego;
– podniesienie konkurencyjnoÊci audytowanych organizacji, lepsza adaptacja tych organizacji do zmiennych warunków na ryn-

ku pracy;
– poprawianie wizerunku organizacji jako pracodawcy odpowiedzialnego spo∏ecznie (zatrzymanie w organizacji cennych pra-

cowników, przyciàgni´cie nowych);
– skuteczniejsze godzenie pracy zawodowej z ˝yciem rodzinnym.

Zagro˝enia (Threats):
– szybka dezaktualizacja dostarczonej wiedzy w zwiàzku ze zmianami w prawie pracy.

WNIOSKI 

W trakcie realizacji uda∏o si´ wdro˝yç i przetestowaç model wzorca polegajàcy na wdra˝aniu najlepszych praktyk z zakresu za-
rzàdzania zasobami ludzkimi w przedsi´biorstwach z sektora MÂP. Wa˝ne jest pe∏niejsze wykorzystywanie Internetu w ma∏ych,
Êrednich i du˝ych przedsi´biorstwach z obszaru województwa warmiƒsko-mazurskiego w celu podniesienia konkurencyjnoÊci
tych przedsi´biorstw. Istotne znaczenie ma równie˝ bliski kontakt z reprezentatywnymi przedsi´biorcami z sektora MÂP, dzia∏a-
jàcymi w ró˝nych bran˝ach, co w przysz∏oÊci umo˝liwi jeszcze celniejsze pozycjonowanie szkolenia dla przedsi´biorstw z tego
sektora.

Poniewa˝ uda∏o si´ zrealizowaç zak∏adane wskaêniki bez opóênieƒ i wi´kszych trudnoÊci, mo˝na przyjàç, ˝e sposób zaplano-
wania i wykonania dzia∏ania przygotowany zosta∏ prawid∏owo. Dlatego te˝ projekt nie wymaga ˝adnych zmian. 

Poniewa˝ coaching i audyty spotka∏y si´ z ˝ywym zainteresowaniem wÊród przedsi´biorców z regionu warmiƒsko-mazurskie-
go (sposób rekrutacji: og∏oszenia w prasie lokalnej, nabór otwarty) mo˝na za∏o˝yç, ˝e w przysz∏oÊci podobne dzia∏ania b´dà
mog∏y byç kontynuowane, nie tylko w zakresie elastycznych form zatrudnienia. BezpoÊredni, „szyty na miar´” coaching, pozwa-
la bowiem przedsi´biorstwom w pe∏ni korzystaç z doÊwiadczeƒ firm doradczych i ekspertów, a dzi´ki temu podnosiç swojà kon-
kurencyjnoÊç zarówno na rynku lokalnym, jak i krajowym.
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NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

ElaStan – promocja elastycznych stanowisk pracy i ochrona kapita∏u intelektualnego firm

KONTAKT

Procesy Inwestycyjne S.A.
ul. Znanieckiego 2/44, 03-980 Warszawa
tel. 022 671 14 80 
www.proinwestycje.pl 
koordynator@proinwestycje.pl 
Gabriela Sempruch 

OPIS PRAKTYKI 

Dzia∏ajàce w Pu∏tusku, Garwolinie i Radomiu e-Centra Telepracy, to nowoczesne oÊrodki pracy zdalnej. W ka˝dym z nich znaj-
duje si´ 12 stanowisk pracy kompletnie wyposa˝onych w narz´dzia teleinformatyczne. Dzi´ki nim pracodawcy zyskujà dost´p
do szerokiego grona fachowców, a tak˝e mo˝liwoÊç korzystania z pracy pracowników niedost´pnych na rynku lokalnym, po-
wstrzymywania odp∏ywu dobrych pracowników z regionu (prawnicy, informatycy, ekonomiÊci, analitycy, t∏umacze, itp) oraz
stworzenia warunków do pracy osobom niepe∏nosprawnym oraz bezrobotnym, zw∏aszcza absolwentom. 

Rozwiàzanie to pozwoli∏o na rozwój firm. Mog∏y one bowiem poszerzaç obszar swojej dzia∏alnoÊci dzi´ki stworzeniu na tere-
nie e-Centrum w pe∏ni wyposa˝onych w sprz´t komputerowy filii. Powstanie lokalnego przedstawicielstwa firmy nie wymaga-
∏o wi´c inwestowania Êrodków w wynaj´cie powierzchni i organizacj´ nowego biura. 

Dzi´ki e-Centrom mo˝liwy by∏ tak˝e wzrost zatrudnienia. Powsta∏y one z myÊlà o pracownikach, przedsi´biorcach, samozatrud-
nionych i freelanserach. W zale˝noÊci od potrzeb e-Centra mogà pe∏niç funkcj´ lokalnych oÊrodków biznesu lub te˝ oÊrodków
integrujàcych lokalnà spo∏ecznoÊç.

Praca w e-Centrach ró˝ni si´ zarówno od tradycyjnego modelu pracy w siedzibie pracodawcy, jak i od pracy Êwiadczonej na
odleg∏oÊç. ¸àczy zalety obu tych form zatrudnienia, a jednoczeÊnie pozwala uniknàç zwiàzanych z nimi problemów. 

OPIS PROJEKTU 

– Celem Projektu ElaStan by∏o opracowanie modelowego Systemu Wspierania Elastycznych Form Zatrudnienia (EFZ) poprzez
stworzenie i przetestowanie jak najwi´kszej liczby narz´dzi s∏u˝àcych uelastycznianiu rynku pracy.

– Projekt zrealizowany zosta∏ na terenie województwa mazowieckiego, które charakteryzuje si´ du˝ymi kontrastami – niskà
stopà bezrobocia w Warszawie, a jednoczeÊnie wysokim bezrobociem w jej okolicach. Wybrane elementy projektu mia∏y za-
si´g ogólnopolski.

– Projekt zak∏ada∏ dzia∏ania edukacyjno-doradcze dla pracowników, przedsi´biorców i instytucji rynku pracy oraz stwarza∏ za-
interesowanym warunki do wypróbowania EFZ.

– W ramach Projektu powsta∏y nast´pujàce narz´dzia u∏atwiajàce stosowanie EFZ: wzory umów EFZ wraz z rekomendacjami,
trzy e-Centra Telepracy, Platforma INTAUZ (Internetowa Aukcja Zleceƒ), szkolenia, doradztwo, platforma e-learningowa, ba-
dania kompetencji, Model Rynku Pracy – ELASTMOD; 

– Do wdro˝enia Projektu/Praktyki niezb´dna okaza∏a si´ wspó∏praca lokalna (w∏adze, media, spo∏ecznoÊç). 

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Z e-Centrów korzystajà pracownicy oraz ich firmy (oszcz´dnoÊç kosztów i czasu dojazdów do pracy); samozatrudnieni (sta∏e
miejsce wykonywania pracy, ograniczenie koniecznoÊci pracy w domu, wykorzystanie e-Centrum do spotkaƒ biznesowych); ro-
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dzice i opiekunowie osób zale˝nych (mo˝liwoÊç przebywania w niedalekiej odleg∏oÊci od domu/szko∏y, mo˝liwoÊç dysponowa-
nia w∏asnym czasem); niepe∏nosprawni (umo˝liwienie wykonywania pracy oraz integracja spo∏eczna).

Korzystanie ze stanowisk pracy utworzonych w e-Centrach pozwala na zmniejszenie obcià˝eƒ finansowych, w systemie ela-
stycznej organizacji pracy jedno stanowisko mo˝e byç bowiem wynajmowane przez wielu przedsi´biorców. Ponadto, prac´
w strukturze organizacyjnej e-Centrów mo˝na z ∏atwoÊcià pogodziç z innymi formami elastycznego zatrudnienia, takimi jak np.
wspó∏zatrudnienie pozwalajàce dzieliç koszty zatrudnienia pracownika pomi´dzy kilku pracodawców zatrudniajàcych go
w ograniczonym wymiarze czasu. Rozwiàzania te dajà mo˝liwoÊç korzystania ze stanowiska pracy w sposób elastyczny, w ta-
kim wymiarze czasu, jaki jest aktualnie po˝àdany, co znaczàco mo˝e przyczyniç si´ do ograniczenia kosztów. 

E-Centra tworzà stabilne Êrodowisko pracy dla pracowników zatrudnionych w elastycznych formach. W∏àczenie pracownika
w ˝ycie szerszej spo∏ecznoÊci odgrywa niebagatelnà rol´ motywacyjnà, wprowadza element konkurencji, wzmacnia poczucie
odpowiedzialnoÊci, przedsi´biorczoÊç i samodzielnoÊç oraz daje szanse na wzajemne uczenie si´ i zdobywanie szerszych do-
Êwiadczeƒ.

E-Centra Telepracy sà ogólnodost´pne dla wszystkich pracowników, pracodawców i przedsi´biorców. Umo˝liwiajà prac´ i po-
szukiwanie pracy, doszkalanie (e-learning) i przyjmowanie interesantów oraz klientów. Ponadto inicjujà wspó∏prac´ zarówno
pomi´dzy pracownikami w e-Centrum, jak i resztà spo∏ecznoÊci lokalnej. Sà narz´dziem o szerokich mo˝liwoÊciach dalszego
rozwoju. Umo˝liwiajà realizacj´ zleceƒ z ró˝nych bran˝ i o ró˝nym charakterze.

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç – rozwiàzanie nie by∏o dotychczas stosowane w Polsce (choç bardzo popularne za Zachodzie). Pozytywny
wp∏yw na rozwój zasobów ludzkich regionu i wspó∏pracy lokalnej.

D∏ugotrwa∏oÊç – przy za∏o˝eniu posiadania Êrodków na utrzymanie.

ReplikowalnoÊç – bez dodatkowych kosztów, wymagana jedynie analiza lokalnych potrzeb. 

AdaptowalnoÊç – mo˝liwoÊç dostosowania do ró˝nych grup – np. specjalne e-Centra dla niepe∏nosprawnych lub e-Centra
z przedszkolem.

OdpowiednioÊç – e-Centrum realizuje istotne cele rozwoju paƒstwa: wspieranie budowy spo∏eczeƒstwa informacyjnego oraz
wykorzystania nowych technologii, a dodatkowo promowanie telepracy.

WDRO˚ENIE 

Utworzenie e-Centrum Telepracy wymaga∏o przeprowadzenia analizy potrzeb lokalnych. Jak wykazujà doÊwiadczenia zebrane
podczas wdra˝ania tych rozwiàzaƒ w Garwolinie, Pu∏tusku i Radomiu, niezb´dne jest przygotowanie pomieszczenia spe∏niajà-
cego odpowiednie normy BHP, dostosowanego do potrzeb osób niepe∏nosprawnych. 

Jednym z elementów sukcesu e-Centrum jest bliska wspó∏praca z przedstawicielami lokalnych spo∏ecznoÊci (koniecznoÊç zaan-
ga˝owania w∏adz, mediów, firm, KoÊcio∏a, organizacji pozarzàdowych, zwiàzków firm). Im bli˝sze i wielostronne partnerstwo,
tym wi´ksze szanse na osiàgni´cie sukcesu. Konieczne jest jednoczesne prowadzenie akcji promocyjno-edukacyjnej w regionie,
wskazujàcej na korzyÊci mo˝liwe do osiàgni´cia dzi´ki utworzeniu i funkcjonowaniu e-Centrum. 

Wszystkie e-Centra nadzorowane sà przez jednà instytucj´ (Procesy Inwestycyjne sp. z o.o.). Codziennym zarzàdzaniem zajmu-
jà si´ Partnerzy Lokalni (instytucje i osoby aktywne i rozpoznawalne na lokalnym rynku).

WARTOÂå DODANA

– Sukces – koniecznoÊç powi´kszenia jednego z e-centrów ze wzgl´du na bardzo du˝e zainteresowanie w Êrodowisku lo-
kalnym.

– Bardzo dobra ocena Praktyki przez przedstawicieli Ministerstwa Rozwoju Regionalnego (rekomendacja do dalszego rozwo-
ju Praktyki w ramach nowych Programów Operacyjnych). 

– Bardzo dobra ocena Praktyki przez w∏adze samorzàdowe (rekomendacja do tworzenia kolejnych e-Centrów na terenie Ma-
zowsza oraz zainteresowanie ideà na terenach Ma∏opolski i Âlàska).
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NAJWI¢KSZE WYZWANIA

– Znalezienie odpowiedniej lokalizacji, odpowiadajàcej wymogom e-Centrum, w tym m.in. dostosowanie do potrzeb osób nie-
pe∏nosprawnych.

– Znalezienie kompetentnych kierowników e-Centrum telepracy oraz lokalnego Partnera do wspó∏pracy w realizacji tego pro-
jektu.

– Brak wystarczajàcej wiedzy o zasadach funkcjonowania e-Centrum wÊród lokalnej spo∏ecznoÊci. By dostarczyç argumentów
na rzecz e-Centrum, przeprowadzono szeroko zakrojonà kampani´ informacyjno-promocyjnà w mediach, zach´cajàcà do
skorzystania z proponowanego rozwiàzania, podczas której powo∏ywano si´ na mi´dzynarodowe doÊwiadczenia.

– Niech´ç do delegowania pracowników do e-Centrów. Pracodawcy obawiali si´ utraty bie˝àcej kontroli nad pracownikiem.
W przezwyci´˝eniu ich wàtpliwoÊci pomocne okaza∏y si´: szeroka akcja informacyjna, indywidualne spotkania z przedsi´-
biorcami, podczas których wyjaÊniano zasady funkcjonowania e-centrum, omówienie sposobów kontroli nad pracownikiem
zdalnym oraz przedstawienie wyników badaƒ Êwiadczàcych o wzroÊcie efektywnoÊci telepracowników. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– wsparcie wielu grup beneficjentów;
– stymulacja lokalnej wspó∏pracy i rozwoju.

S∏abe strony (Weaknesses):
– brak doÊwiadczenia we wdra˝aniu i zarzàdzaniu e-Centrum w warunkach krajowych.

Szanse (Opportunities):
– polityka budowy spo∏eczeƒstwa informacyjnego;
– promocja telepracy.

Zagro˝enia (Threats):
– brak wspó∏pracy lokalnej przy promocji/rozwoju e-Centrum.

WNIOSKI 

– E-Centra zosta∏y zorganizowane zgodnie z planem, a ich rozwój pozytywnie zaskoczy∏ organizatorów (biuro geodetów w Ra-
domiu, elastyczne stanowiska pracy dzielnicowych w Pu∏tusku, szkolenia dla przedsi´biorców).

– E-Centra stwarzajà szans´ na wzrost zatrudnienia. Umo˝liwiajà teleprac´ osobom, które nie majà odpowiednich warunków
do wykonywania swoich zadaƒ w domu i nie dysponujà sprz´tem informatycznym.

– Elementem koniecznym jest kompetentna kadra, uczestniczàca w rozwoju idei e-Centrum w danym regionie. 
– Stworzone w ramach projektu e-Centra b´dà nadal funkcjonowa∏y, jednak od kwietnia 2008 r. korzystanie z nich b´dzie od-

p∏atne (proponowana cena to 6 z∏ za godzin´).
– Szczegó∏owe zasady i czas korzystania ze stanowiska pracy ustalane b´dà przez pracodawc´ w porozumieniu z pracowni-

kiem i kierownikiem e-Centrum.
– Zdobyte doÊwiadczenia zostanà wykorzystane do promocji idei e-Centrów i telepracy w przysz∏ych programach operacyj-

nych. 
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EEllaassttyycczznnaa  ppllaaccóówwkkaa  ooppiieekkii  nnaadd  ddzziieecckkiieemm  

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina

KONTAKT

Wy˝sza Szko∏a Ekonomiczna w Bia∏ymstoku 
ul. Choroszczaƒska 31, 15-732 Bia∏ystok
tel.: 085 652 50 62 
www.eppr.pl 
maciej.muczynski@wse.edu.pl
Maciej Muczyƒski

OPIS PRAKTYKI 

Opisywana praktyka jest cz´Êcià kompleksowej strategii dzia∏aƒ na rzecz godzenia zawodowego ˝ycia m∏odych rodziców z ˝y-
ciem rodzinnym. Polega ona na promowaniu wi´kszego zaanga˝owania m´˝czyzn w obowiàzki rodzinne, upowszechnianiu
elastycznych form pracy (takich jak m.in. telepraca czy praca w domu) oraz podtrzymywaniu kwalifikacji zawodowych rodziców
podczas przerwy spowodowanej opiekà nad dzieçmi. Dobrà praktyk´ stanowi schemat dzia∏aƒ na rzecz dostosowania syste-
mu funkcjonowania przedszkoli i ˝∏obków do potrzeb m∏odych rodziców pracujàcych zawodowo. Obejmuje ona wskazówki dla
jednostek prowadzàcych tego typu placówki oraz szczegó∏owe rozwiàzania praktyczne, które mogà byç wykorzystywane przez
przedszkola i ˝∏obki. Zosta∏a opracowana w oparciu o rozpoznanie potrzeb rodziców oraz uwarunkowania aktualnego systemu
funkcjonowania przedszkoli i ˝∏obków. Opracowany schemat dzia∏ania zawiera zarówno zagadnienia organizacyjne, prawne,
finansowe, jak i zwiàzane z organizacjà procesu opiekuƒczo-wychowawczego. Model w ca∏oÊci lub w cz´Êci mo˝na wykorzy-
staç w dowolnej publicznej placówce opieki nad dzieçmi, gdzie mo˝e on przyjàç postaç konkretnych rozwiàzaƒ operacyjnych
pozwalajàcych na dostosowanie oferty danej jednostki do potrzeb pracujàcych rodziców i uwzgl´dniajàcych specyfik´ organi-
zacyjno-administracyjnà, finansowà oraz wychowawczà ˝∏obków i przedszkoli. 

OPIS PROJEKTU 

Projekt „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” skierowany jest do pracujàcych rodziców posiadajàcych dzieci w wieku
do 7 lat oraz kobiet w cià˝y. Ma on na celu popraw´ sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunków umo˝liwia-
jàcych godzenie ˝ycia rodzinnego z zawodowym. 

Potrzeba uwzgl´dnienia kompleksowego podejÊcia obejmuje tak˝e udzia∏: pracodawców, placówek opieki nad dzieckiem (˝∏ob-
ki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediów, zwiàzków zawodowych oraz samorzàdu terytorialnego, jako
instytucji, których dzia∏ania, odpowiednio stymulowane, w najwi´kszym stopniu mogà sprzyjaç godzeniu ˝ycia zawodowego
z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie ról kobiety i m´˝czyzny w rodzinie sprawia, ˝e ci´˝ar obowiàzków domowych spoczywa przede
wszystkim na kobietach. W efekcie ich pozycja na rynku pracy staje si´ coraz bardziej niekorzystna, o czym Êwiadczà niskie
wskaêniki zatrudnienia, wy˝sze wskaêniki bezrobocia oraz biernoÊci zawodowej. Projekt „EPPR” ukierunkowany jest na wszyst-
kie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajàce godzenie ˝ycia zawodowego z rodzinnym. Takie podejÊcie umo˝liwia oddzia∏ywa-
nie na przyczyny problemów, a nie ich skutki. 

Dlatego te˝ strategicznym celem projektu „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie
kompleksowego modelu sprzyjajàcego godzeniu ˝ycia zawodowego i rodzinnego. Dzia∏ania podejmowane w ramach projek-
tu realizowane sà w czterech wzajemnie powiàzanych obszarach: 
A. Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (szkolenia, seminaria, publikacje, punkt porad, au-

dyty identyfikujàce stanowiska do uelastycznienia, wdro˝enia elastycznych form pracy w firmach).
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B. Zwi´kszenie dost´pu do placówek opieki nad dzieckiem (wyd∏u˝enie systemu dziennej opieki do godzin 20.00–21.00,
otwarcie placówek w soboty, konkurs na placówk´ przyjaznà rodzicom).

C. Promowanie wi´kszego zaanga˝owania m´˝czyzn w funkcje rodzinne (kampania spo∏eczna majàca na celu wywo∏anie dys-
kusji na temat partnerstwa w rodzinie).

D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodziców podczas przerwy spowodowanej opiekà nad dzieçmi (szko-
lenia, poradnictwo zawodowe, zapewnienie opieki nad dzieçmi w czasie trwania szkoleƒ).

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Strategia jest nowatorskim przedsi´wzi´ciem nie tylko ze wzgl´du na zainteresowanie publicznym systemem opieki nad dzieç-
mi, ale równie˝ z uwagi na swojà innowacyjnoÊç w odniesieniu do obecnej sytuacji panujàcej w tym obszarze ˝ycia spo∏ecz-
nego.

Opisywana praktyka w postaci gotowej organizacyjno-finansowej strategii uelastycznienia publicznych placówek opieki nad
dzieçmi mo˝e byç stosowana przez poszczególne jednostki administracji samorzàdowej, którym podlegajà ˝∏obki i przedszko-
la. Placówki opiekuƒcze powinny byç zainteresowane zastosowaniem nowych innowacyjnych form organizacji czasu pracy,
umo˝liwiajàcych lepsze dostosowanie ich funkcjonowania do potrzeb pracujàcych rodziców. Zainteresowane dobrà praktykà
mogà byç tak˝e przedsi´biorstwa oraz instytucje, chcàce wspieraç swoich pracowników w godzeniu pracy zawodowej z obo-
wiàzkami rodzinnymi. Mogà one wykorzystaç wypracowane rozwiàzania w celu przekonania organów zarzàdzajàcych publicz-
nymi ˝∏obkami i przedszkolami do wprowadzenia potrzebnych zmian.

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç – rozwiàzanie niezwykle rzadko wykorzystywane w placówkach opiekuƒczych; u∏atwia godzenie pracy z obo-
wiàzkami rodzinnymi, poprawia jakoÊç Êwiadczonych us∏ug. 

D∏ugotrwa∏oÊç – przy za∏o˝eniu posiadania Êrodków finansowych i zgody organu nadzorujàcego. 

ReplikowalnoÊç – ma szerokie zastosowanie. 

AdaptowalnoÊç – mo˝e byç wprowadzana w wielu placówkach Êwiadczàcych us∏ugi na rzecz pracujàcych rodziców. 

OdpowiednioÊç – rozwiàzanie zgodne z kierunkami polityki spo∏eczno-gospodarczej.

WDRO˚ENIE 

Przetestowano nowe elementy w ofercie placówek, przede wszystkim zwi´kszenie dost´pnoÊci czasowej poprzez:
– wyd∏u˝enie godzin otwarcia placówek w dni powszednie, tzn. od poniedzia∏ku do piàtku: 6.00–20.00 (przedszkola)

lub 6.00–21.00 (˝∏obki);
– zapewnienie opieki nad dzieçmi tak˝e w soboty. Rozwiàzanie to przybra∏o innà form´ w ˝∏obkach, a innà w przedszkolach

z uwagi na ró˝nice w zasadach funkcjonowania tych placówek. ˚∏obki jako zak∏ady opieki zdrowotnej mogà przyjmowaç
pod opiek´ tylko i wy∏àcznie dzieci zarejestrowane w placówce, zatem, jeÊli ich dziecko by∏o zarejestrowane w ˝∏obku, ro-
dzice mogli je zostawiç tak˝e w soboty w godzinach 6.00–18.00. W przypadku przedszkoli natomiast stworzono sieç pla-
cówek i ustalono sobotnie dy˝ury w godzinach 8.00–15.00. Dzieci ze wszystkich przedszkoli bioràcych udzia∏ w projekcie
mogà zostaç zg∏oszone przez rodziców do dy˝urnego przedszkola.

Dzia∏ania niezb´dne do implementacji wypracowanej dobrej praktyki obejmowa∏y przede wszystkim zapoznanie si´ z doÊwiad-
czeniami placówek testujàcych model w Bia∏ymstoku. W Polsce do upowszechniania elastycznych przedszkoli i ˝∏obków nie-
zb´dne jest uzyskanie aprobaty organów prowadzàcych. Wst´pnym etapem przygotowawczym powinno byç przeanalizowa-
nie zapotrzebowania zg∏aszanego przez rodziców. Zamieszczenie w formularzu zg∏oszeniowym (wype∏nianym przez rodziców
podczas ubiegania si´ o umieszczenia ich dziecka w placówce) odpowiednich pytaƒ weryfikujàcych realne potrzeby rodziców
w zakresie us∏ug oferowanych przez placówki b´dzie du˝ym u∏atwieniem podczas nast´pnych wdro˝eƒ. 

DoÊwiadczenia z realizacji dobrej praktyki wykaza∏y, ˝e w odniesieniu do dni standardowo wolnych od pracy, takich jak sobo-
ty, nie ma koniecznoÊci, aby wszystkie placówki na danym terenie by∏y w pe∏ni dost´pne. Niezwykle cenne jest tu doÊwiadcze-
nie funkcjonujàcej aktualnie sieci bia∏ostockich przedszkoli, w których ustalono plan dy˝urów dynamicznie dopasowywany do
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potrzeb rodziców. W ka˝dà sobot´ dy˝ur pe∏nià dwie placówki, co w pe∏ni zaspokaja potrzeby rodziców. Kluczowà kwestià jest
rozpoznanie potrzeb rodziców i zaspokojenie ich poprzez zapewnienie odpowiedniej dost´pnoÊci placówek.

Opisywany model uelastycznienia placówek opieki nad dzieckiem zasadniczo nie wymaga dodatkowych zasobów, a raczej
przeorganizowania zasobów ju˝ posiadanych. W przypadku znacznego wyd∏u˝enia godzin pracy placówki konieczne mo˝e
okazaç si´ zwi´kszenie zatrudnienia. Jest to w zasadzie jedyny dodatkowy element zwiàzany z dodatkowymi kosztami, z za∏o-
˝enia bowiem koszty dodatkowych posi∏ków, podobnie jak pozosta∏e koszty zwiàzane z wy˝ywieniem dziecka w placówce, po-
noszà rodzice. Koszy zatrudnienia dodatkowego personelu mo˝na ograniczyç poprzez zaanga˝owanie wolontariuszy czy sta˝y-
stów dzia∏ajàcych pod kontrolà kadry wykwalifikowanych opiekunów. W zale˝noÊci od kondycji finansowej placówki mo˝liwe
jest wprowadzenie zwi´kszonej partycypacji rodziców w kosztach pobytu dziecka w dodatkowych godzinach, jednak koszt ta-
ki nale˝y oszacowaç na rozsàdnym, przyst´pnym dla rodziców poziomie. Takie rozwiàzanie dopuszcza ponad 50% badanych
rodziców.

WARTOÂå DODANA

Opracowana dobra praktyka w postaci przetestowanego modelu uelastycznienia publicznych przedszkoli i ˝∏obków wesz∏a
w sk∏ad strategii upowszechnia rezultatów projektu. Praktyk´ jako rezultat projektu na poziomie krajowym zg∏oszono do Krajo-
wej Sieci Tematycznej, gdzie zosta∏a pozytywnie oceniona i zatwierdzona do upowszechniania. Upowszechnianie odbywaç si´
b´dzie poprzez dzia∏ania o charakterze horyzontalnym i wertykalnym. Wertykalne dzia∏ania b´dà koncentrowa∏y si´ wokó∏ pro-
pagowania zmian w kierunku wi´kszej elastycznoÊci samorzàdowych placówek na poziomie organów prowadzàcych, czyli
gmin. Zorganizowano debat´ spo∏ecznà na temat finansowania testowanych rozwiàzaƒ po zakoƒczeniu udzia∏u placówek
w projekcie PPR. Wzi´∏y w niej udzia∏ w∏adze miasta (Prezydent Bia∏egostoku, Naczelnicy Wydzia∏u Edukacji i Sportu oraz Spraw
Spo∏ecznych), przedstawiciele elastycznych przedszkoli i ˝∏obków, rodziców oraz lokalnych mediów. W wyniku staraƒ realizato-
rów Projektu od wrzeÊnia 2007 roku trzydzieÊci pi´ç przedszkoli w Bia∏ymstoku wyd∏u˝y∏o godziny pracy do godz. 18.00, sie-
dem – do 19.00, a dwa ˝∏obki kontynuujà prace na zasadach wypracowanych w czasie realizacji projektu (w tygodniu dzia∏a-
jà do godziny 21.00, zaÊ w soboty w godzinach 6.00–18.00). 

Horyzontalne dzia∏ania majà na celu wywo∏anie ogólnospo∏ecznej dyskusji na temat proponowanych w modelu rozwiàzaƒ oraz
celowoÊci przeprowadzania zmian w systemie opieki nad dzieckiem. S∏u˝yç b´dà temu strona internetowa, konferencje i semi-
naria, publikacje prasowe, raporty z badaƒ. W upowszechnianiu niniejszej praktyki kluczowà rol´ b´dà pe∏niç placówki uczest-
niczàce w fazie testowania, czyli siedem bia∏ostockich przedszkoli i dwa ˝∏obki. B´dà one uczestniczy∏y w procesie upowszech-
niana i mainstreamingu poprzez dzielenie si´ zdobytà unikalnà wiedzà i doÊwiadczeniem.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Wyzwaniem by∏o wywo∏anie ogólnospo∏ecznej dyskusji na temat proponowanych w modelu rozwiàzaƒ oraz celowoÊci prze-
prowadzania zmian w systemie opieki nad dzieckiem. Podj´to w tym celu szereg dzia∏aƒ, w ramach których wykorzystano stro-
n´ internetowà, organizowano konferencje i seminaria, prezentowano publikacje prasowe oraz rozpowszechniano raporty z ba-
daƒ.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– kompleksowoÊç opracowanej strategii uelastycznienia publicznych placówek opieki nad dzieçmi oraz jej replikowalnoÊç;
– mo˝liwoÊç zastosowania w dowolnej publicznej placówce.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç posiadania niezb´dnych Êrodków finansowych do wprowadzenia dzia∏aƒ zalecanych przez model oraz koniecz-

noÊç zgody organu nadzorujàcego placówki publiczne.

Szanse (Opportunities):
– strategia w ca∏oÊci lub w cz´Êci b´dzie mog∏a byç zastosowana w dowolnej publicznej placówce opieki nad dzieçmi.
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Zagro˝enia (Threats):
– trudnoÊci w uzyskaniu zainteresowania i aprobaty ze strony organów nadzorujàcych placówki publiczne oraz niew∏aÊciwa

diagnoza potrzeb rodziców, co wià˝e si´ z niedostosowaniem oferty placówki do potrzeb rodziców.

WNIOSKI 

W przypadku zastosowania modelu wspó∏pracy placówek w sieci zalecane jest zwi´kszenie liczby zaanga˝owanych placówek
(wi´cej ni˝ siedem). Niezwykle przydatny by∏by taki sposób funkcjonowania placówek, aby w wyd∏u˝onych godzinach (np.
w soboty), mog∏y w nich przebywaç dzieci z placówek nie nale˝àcych do sieci. W ten sposób sieç placówek mog∏aby zaspoka-
jaç potrzeby rodziców z wi´kszego obszaru, np. ca∏ego miasta. Rozwiàzanie to znacznie obni˝y∏oby koszty wdro˝enia modelu.

Wi´kszà uwag´ nale˝y poÊwi´ciç doborowi wolontariuszy, tak aby byli oni odpowiednio zmotywowani i zdecydowani do pra-
cy na zasadach wolontariatu.

IITT  TTrraannssffeerr

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Mentoring poprzez IT

KONTAKT

Krajowa Agencja Informacyjna INFO sp. z o.o. 
Warka∏y 18, 10-041 Gutkowo
tel.: 089 512 82 28
www.mentoringpoprzezit.eu
m.hiszpanski@kai-info.eu
Miros∏aw Hiszpaƒski

OPIS PRAKTYKI 

IT Transfer to kompleksowe oprogramowanie komputerowe majàce na celu wspieranie naturalnej p∏ynnoÊci zatrudnienia w or-
ganizacjach. Obejmuje ono elementy zarzàdzania wiedzà i podnoszenia kwalifikacji zawodowych beneficjentów. 

¸àczàc wiele ró˝nych programów, stworzono jedno spójne narz´dzie umo˝liwiajàce: 
– nauk´ jednokierunkowà (na podstawie zgromadzonych zasobów), jak i dwukierunkowà (na podstawie wymiany doÊwiad-

czeƒ);
– zarzàdzanie przep∏ywem wiedzy. 

Oprogramowanie sk∏ada si´ z czterech modu∏ów: rekrutacyjnego, edukacyjnego, mentoringowego i administracyjnego. Ka˝dy
z nich jest spójnym elementem systemu, niemniej jednak mo˝na wykorzystywaç je równie˝ niezale˝nie od siebie, w ró˝nych
kombinacjach. 

Modu∏ rekrutacyjny, zbudowany na zasadach doboru kadr, u∏atwia wybór pracowników oraz pozwala na usprawnienie prze-
biegu pracy i podniesienie jej efektywnoÊci. Modu∏ edukacyjny umo˝liwia zdobywanie wiedzy na podstawie zgromadzonego
w nim materia∏u (w projekcie s∏u˝y∏ do nauki obs∏ugi narz´dzi IT). Modu∏ mentoringowy u∏atwia przekazywanie wiedzy w opar-
ciu o wymian´ doÊwiadczeƒ (w projekcie u∏atwia∏ przekazanie wiedzy m∏odszym beneficjentom). Modu∏ administracyjny po-
zwala na zarzàdzanie pozosta∏ymi modu∏ami i pozwala odtworzyç wszelkie procesy w nich zachodzàce. 

Narz´dzie przetestowano zarówno w kraju, jak i za granicà.
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OPIS PROJEKTU 

Cel g∏ówny: wypracowanie modelu transferu wiedzy za pomocà narz´dzi IT. 

Cel ten osiàgni´to dzi´ki stworzeniu specjalnego oprogramowania stanowiàcego dobrà praktyk´.

Cele szczegó∏owe obejmujà: 
– przekazanie osobom z grupy 50+ umiej´tnoÊci obs∏ugi narz´dzi IT, niezb´dnych do funkcjonowania na nowoczesnym ryn-

ku pracy, a tym samym zmniejszenie ryzyka wykluczenia zawodowego tych osób;
– stworzenie mo˝liwoÊci zdobycia doÊwiadczenia zawodowego osobom z grupy do 25 lat, co wp∏ywa na zmniejszenie barier

zwiàzanych z wchodzeniem m∏odych osób na rynek pracy.

Osiàgni´cie za∏o˝onych celów pozwoli pokonaç trudnoÊci zwiàzane z niekorzystnà sytuacjà obu grup na rynku pracy. 

Prace podejmowane w ramach projektu b´dà s∏u˝y∏y równie˝ eliminowaniu bariery w postaci niedostatecznej ÊwiadomoÊci co
do potrzeby zarzàdzania wiedzà i fluktuacji kadr wÊród MSP. Istotne znaczenie ma równie˝ zagadnienie nauki na odleg∏oÊç
z wykorzystaniem nowych technologii informacyjnych (oprogramowanie testowano równie˝ w tym zakresie). 

PARTNERZY PROJEKTU 

Krajowa Agencja Informacyjna „INFO”, Warmiƒsko-Mazurski Zwiàzek Pracodawców Prywatnych, Fundacja na Rzecz Budowy
Spo∏eczeƒstwa Opartego na Wiedzy „Nowe Media”, Zak∏ad Elektronicznej Techniki Obliczeniowej Olsztyn.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

InnowacyjnoÊç: IT Transfer to model oparty na nowatorskim sposobie pracy z wykorzystaniem nowych narz´dzi. Poszczegól-
ne modu∏y mogà byç stosowane niezale˝nie przez ró˝ne podmioty (np. modu∏ rekrutacyjny mogà wykorzystywaç wszystkie or-
ganizacje, w których istotne znaczenie ma praca grupowa i które stosujà procedury rekrutacyjne). System rozumiany jako kon-
kretne oprogramowanie komputerowe s∏u˝àce do dwukierunkowego transferu wiedzy nie ma odpowiednika w skali europej-
skiej. Innowacyjny jest przede wszystkim modu∏ mentoringowy (najpierw edukacja mentora, a nast´pnie edukacja zwrotna).
Poszczególne elementy systemu ró˝nià si´ stopniem innowacyjnoÊci. W module rekrutacyjnym innowacj´ stanowi zakres ba-
dawczy (w tym uwzgl´dnianie cech charakterologicznych), w module edukacyjnym – nowatorski program nauczania, elastycz-
nie dostosowywany w zale˝noÊci od potrzeb, w module mentoringowym – wykorzystanie nowoczesnych narz´dzi IT (tu brak
porównania w skali europejskiej). 

EfektywnoÊç: wypracowany rezultat jest korzystny nie tylko dla przedsi´biorstw, ale przede wszystkim dla pracowników
w wieku 50+ o niskim poziomie wiedzy na temat nowych narz´dzi IT oraz osób m∏odych pozbawionych doÊwiadczenia za-
wodowego. Dzi´ki wdro˝eniu systemu mo˝liwe jest przywrócenie tych grup na rynek pracy, a jednoczeÊnie zlikwidowanie ba-
rier zwiàzanych z brakiem doÊwiadczenia i aktualnej wiedzy. 

ReplikowalnoÊç: projekt by∏ testowany w dwóch specjalnie dobranych grupach, a stworzone w jego ramach matryce logicz-
ne mogà byç stosowane równie˝ w odniesieniu do innych grup beneficjentów. Poszczególne modu∏y oprogramowania finalne-
go stanowià samodzielne elementy.

AdaptowalnoÊç: dotyczy przede wszystkim modu∏u edukacyjnego, który mo˝e byç wzbogacany o dodatkowe materia∏y. Dzi´-
ki wspó∏pracy na poziomie ponadnarodowym oprogramowanie zosta∏o przetestowane równie˝ za granicà, gdzie spe∏nia swo-
je funkcje (dost´pna jest tak˝e wersja w j´zyku angielskim). 

Jedynym ograniczeniem jest koniecznoÊç odbycia szkolenia w zakresie korzystania z oprogramowania (na zasadzie samouczka
bàdê szkolenie przez jednego z autorów programu) oraz zapewnienie odpowiedniego zarzàdzania projektem (skorzystanie z za-
sobów w∏asnych bàdê zatrudnienie nowego pracownika). Jednorazowe przeszkolenie pozwoli d∏ugotrwale korzystaç z syste-
mu. Dzi´ki elastycznoÊci poszczególnych modu∏ów system jest automatycznie aktualizowany i dostosowywany do zmieniajà-
cych si´ w zale˝noÊci od rynku potrzeb firmy.

OdpowiednioÊç: oprogramowanie dotyczy problematyki zwiàzanej z podstawowymi problemami polskiego rynku pracy i jest
ukierunkowane na osiàganie celów polityki zatrudnienia w naszym kraju.
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WDRO˚ENIE 

Po pierwsze zawiàzano partnerstwo, które przygotowa∏o i przetestowa∏o odpowiednie oprogramowanie. 

W celu sprawdzenia za∏o˝onego modelu wzajemnego przekazywania wiedzy pomi´dzy beneficjentami przeprowadzono rekru-
tacj´: wy∏oniono uczestników, nast´pnie wybrano beneficjentów do udzia∏u w etapie edukacyjno-mentoringowym i po∏àczono
ich w pary, korzystajàc z opracowanych matryc. Beneficjentów przeszkolono w zakresie u˝ywania programu, nast´pnie okreÊlo-
no ich potrzeby i w praktyce sprawdzono nabyte przez nich umiej´tnoÊci, wykorzystujàc w tym celu dostarczony przez Partner-
stwo sprz´t komputerowy. Tak zorganizowany proces przep∏ywu wiedzy by∏ stale monitorowany przez pracowników projektu. 

Na podstawie uwag i wniosków zg∏oszonych przez u˝ytkowników oprogramowanie by∏o udoskonalane. 

Kolejnym elementem by∏o wdro˝enie gotowego rezultatu w instytucjach szkoleniowych oraz firmach. W ramach wdro˝enia za-
wiàzano partnerstwa z podmiotami zainteresowanymi tà inicjatywà. Oprogramowanie, zgodnie z zasadami projektu, udost´p-
niono bezp∏atnie. Zarzàdzanie procesem wdra˝ania odbywa∏o si´ na zasadzie partnerstwa mi´dzy podmiotami realizujàcymi
projekt a instytucjà wdra˝ajàcà. Koszty szkolenia zosta∏y uj´te w kosztach projektu, natomiast koszty zarzàdzania oprogramo-
waniem w ramach instytucji ponosi∏ podmiot, w którym wdra˝ano oprogramowanie. 

Po zakoƒczeniu realizacji projektu koszty wdro˝enia rezultatu wià˝à si´ koniecznoÊcià zapewnienia odpowiedniego wyposa˝e-
nia komputerowego i przeprowadzenia szkoleƒ, ewentualnie zatrudnienia specjalisty do spraw zasobów ludzkich.

WARTOÂå DODANA

– O pozytywnych wynikach pracy Êwiadczà listy intencyjne przes∏ane do twórców modelu przez instytucje (firmy, firmy z sek-
tora MÂP, szko∏y czy organizacje pozarzàdowe z kraju i zagranicy) wyra˝ajàce ch´ç wdro˝enia rezultatu. Rozwiàzanie, two-
rzone z myÊlà o ÊciÊle okreÊlonej grupie docelowej (sektor ma∏ych i Êrednich przedsi´biorstw), okaza∏o si´ interesujàce dla
znacznie szerszej grupy. UniwersalnoÊç systemu IT Transfer wzbudza zainteresowanie równie˝ w sektorze publicznym i po-
zarzàdowym. System zosta∏ tak˝e zauwa˝ony przez placówki kszta∏cenia ustawicznego. 

– Równie˝ beneficjenci zwrócili si´ z proÊbà o przed∏u˝enie udzia∏u w projekcie, co Êwiadczy o pozytywnym podejÊciu do
wspólnie wypracowanego rezultatu.

– W ciàgu roku (11.2006–10.2007) 29 u˝ytkowników (wybrano najaktywniejszych u˝ytkowników, czyli tych, którzy naprawd´
czynnie korzystali z platformy) logowa∏o si´ w sumie ok. 4454 razy (co daje Êrednio 13 razy miesi´cznie na u˝ytkownika). 

– WartoÊcià dodanà jest zastosowanie oprogramowania na poziomie ponadnarodowym (na mocy umów z partnerami m.in.
ze S∏owacji i Wielkiej Brytanii). System zosta∏ dzi´ki temu przet∏umaczony na j´zyk angielski, co pozwoli∏o na testowanie go
równie˝ za granicà. 

– WartoÊcià dodanà jest równie˝ to, ˝e podczas testowania modelu niemal samoistnie dochodzi∏o do dwukierunkowego trans-
feru, równolegle z rozpocz´ciem projektu. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszym wyzwaniem w trakcie wdra˝ania praktyki by∏a niech´ç beneficjentów z grupy 50+ do dzielenia si´ doÊwiadcze-
niem. Obawiali si´ oni bowiem, ˝e przekazanie wiedzy i doÊwiadczenia m∏odszym pracownikom spowoduje obni˝enie w∏asnej
wartoÊci w oczach pracodawców. W przezwyci´˝eniu tego problemu pomocne by∏y spotkania informacyjne oraz umieszczenie
w materia∏ach promocyjno-informacyjnych dok∏adnego wyjaÊnienia roli beneficjentów z grupy 50+ oraz korzyÊci, jakie mogà
oni osiàgnàç z uczestnictwa w projekcie.

Kolejny problem wiàza∏ si´ z brakiem umiej´tnoÊci przekazywania wiedzy, czemu towarzyszy∏a wysoka samoocena. Jednak ja-
sne kryteria udzia∏u w projekcie, ciàg∏y monitoring oraz nauka ró˝nych form przekazywania wiedzy pozwoli∏a na pokonanie tej
bariery. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– trwa∏oÊç przeprowadzonego procesu edukacji lub wymiany wiedzy;
– otwarty dost´p do programu;
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– modu∏ edukacyjny jest bardzo elastyczny (mo˝na wprowadzaç nowe treÊci oraz zmieniaç ju˝ istniejàce), w ramach modu∏u
organizacje ∏atwo mogà wymieniaç si´ wiedzà; 

– mo˝na u˝ywaç zarówno ca∏oÊci modu∏ów jak i tylko wybranych cz´Êci. 

S∏abe strony (Weaknesses):
– d∏ugi proces wprowadzania informacji;
– system informatyczny wymaga od u˝ytkownika i administratora znajomoÊci jego obs∏ugi.

Szanse (Opportunities):
– wype∏nienie luki w dost´pnej ofercie rozwiàzaƒ IT dla MÂP (produkt mo˝e wspomagaç MÂP w rozwijaniu Êwiadomego po-

dejÊcia do zarzàdzania wiedzà organizacyjnà);
– kompleksowe podejÊcie do zagadnienia;
– mo˝liwoÊç indywidualnych zastosowaƒ pojedynczych modu∏ów; 
– dopasowanie do realnych potrzeb rynku pracy;
– brak podobnego produktu na rynku; 
– rozwój nowych technologii.

Zagro˝enia (Threats):
– rynek mo˝e nie byç przygotowany na tego typu aplikacje – s∏abo uÊwiadomione potrzeby wÊród MÂP;
– dezaktualizacja rozwiàzania lub jego elementów na skutek szybkiego rozwoju nowych technologii. 

WNIOSKI 

Wymiana informacji mi´dzy realizatorami projektu a beneficjentami pozwoli∏a dodatkowo udoskonaliç program dzi´ki wyelimi-
nowaniu problemów zg∏oszonych przez u˝ytkowników. Empowerment, czyli bezpoÊredni wp∏yw beneficjentów na kszta∏t i ja-
koÊç wypracowanego rezultatu, jest wi´c wyraênie widoczny. Dzi´ki uwagom i opiniom przekazywanym przez u˝ytkowników,
a tak˝e dzi´ki ankietom i testom, platforma IT Transfer przybra∏a obecnà form´. To prawdziwy sukces projektu. 

Analiza potrzeb podmiotów, które b´dà wdra˝a∏y rozwiàzanie, pozwoli∏a na wyposa˝enie oprogramowania. IT Transfer zosta∏
wyposa˝ony w podstawowy zasób szkoleniowy (modu∏ edukacyjny), narz´dzie to jest wi´c gotowe do wdro˝enia na szerokà
skal´.

Poniewa˝ projekt jest powiàzany z sektorem IT, zasadne wydaje si´ stworzenie strony internetowej na jego temat, a tak˝e uru-
chomienie forum dyskusyjnego. Pozwoli to na upowszechnianie informacji o projekcie wÊród potencjalnych u˝ytkowników
i uzyskanie ich opinii na temat proponowanych rozwiàzaƒ (bez ponoszenia znacznych kosztów). 

Zdo∏ano zwróciç uwag´ zainteresowanych na problem zarzàdzania wiedzà w organizacjach oraz problem fluktuacji kadr. 

KKoonnkkuurrss  „„PPrraaccooddaawwccaa  pprrzzyyjjaazznnyy  rrooddzziinniiee””  

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina

KONTAKT

Izba Przemys∏owo-Handlowa w Bia∏ymstoku, 
ul. Antoniukowska 7, 15-740 Bia∏ystok, 
tel.: 085 652 56 45
www.eppr.pl
biuro@iph.bialystok.pl
Miros∏aw LeÊniewski
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OPIS PRAKTYKI 

Dobrà praktyk´ stanowi konkurs adresowany do pracodawców zainteresowanych tworzeniem warunków sprzyjajàcych godze-
niu ˝ycia zawodowego z rodzinnym. Dzi´ki prezentacji pozytywnych wzorów inicjatywa ta pozwala na zmian´ postaw w za-
kresie tworzenia warunków umo˝liwiajàcych pracownikom godzenie ˝ycia zawodowego z rodzinnym. Stosowane w ramach
procedury konkursowej narz´dzie oceny pozwala na kwalifikacj´ postaw danych pracodawców. Publiczna promocja laureatów
konkursu wp∏ywa na budowanie ich pozytywnego wizerunku, a w d∏u˝szej perspektywie na korzystne postrzeganie ich przez
potencjalnych konsumentów, klientów, a tak˝e ca∏e Êrodowisko spo∏eczne. Nie bez znaczenia jest równie˝ zwi´kszenie moty-
wacji do pracy wÊród pracowników danej organizacji. 

Za cele szczegó∏owe organizacji konkursu uwa˝a si´: 
– promowanie pracodawców, którzy tworzà korzystne warunki Êrodowiska pracy;
– popularyzacj´ mechanizmów i narz´dzi zwiàzanych z rozwojem potencja∏u kadrowego i budowaniem relacji pracodawcy

z pracownikiem obejmujàcych wdra˝anie i zach´canie do korzystania z elastycznych form pracy, specjalistycznych szkoleƒ
z zakresu HR, rozwiàzaƒ informatycznych z zakresu HR, szkoleƒ podnoszàcych kwalifikacje personelu oraz innych czynników
wp∏ywajàcych na rozwój potencja∏u kadrowego zak∏adu pracy;

– upowszechnianie dzia∏aƒ stanowiàcych dobre praktyki w zakresie kszta∏towania relacji na p∏aszczyênie pracodawca–praco-
biorca poprzez ukazywanie nowatorskich rozwiàzaƒ stosowanych przez pracodawców;

– promowanie i kreowanie w opinii publicznej w∏aÊciwego wizerunku pracodawcy jako osoby spo∏ecznie odpowiedzialnej.

OPIS PROJEKTU 

Projekt „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” kierowany jest do pracujàcych rodziców posiadajàcych dzieci w wieku do 7
lat oraz kobiet w cià˝y. Ma on na celu popraw´ sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunków umo˝liwiajàcych
godzenie ˝ycia rodzinnego z zawodowym. 

Potrzeba uwzgl´dnienia kompleksowego podejÊcia obejmuje tak˝e udzia∏: pracodawców, placówek opieki nad dzieckiem (˝∏ob-
ki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediów, zwiàzków zawodowych oraz samorzàdu terytorialnego, jako
instytucji, których dzia∏ania, odpowiednio stymulowane, w najwi´kszym stopniu mogà sprzyjaç godzeniu ˝ycia zawodowego
z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie ról kobiety i m´˝czyzny w rodzinie sprawia, ˝e ci´˝ar obowiàzków domowych spoczywa przede
wszystkim na kobietach. W efekcie ich pozycja na rynku pracy staje si´ coraz bardziej niekorzystna, o czym Êwiadczà niskie
wskaêniki zatrudnienia, wy˝sze wskaêniki bezrobocia oraz biernoÊci zawodowej. Projekt „EPPR” ukierunkowany jest na wszyst-
kie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajàce godzenie ˝ycia zawodowego z rodzinnym. Takie podejÊcie umo˝liwia oddzia∏ywa-
nie na przyczyny problemów, a nie ich skutki. 

Dlatego te˝ strategicznym celem projektu „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie
kompleksowego modelu sprzyjajàcego godzeniu ˝ycia zawodowego i rodzinnego. Dzia∏ania podejmowane w ramach projek-
tu realizowane sà w czterech wzajemnie powiàzanych obszarach: 
A. Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (szkolenia, seminaria, publikacje, punkt porad, au-

dyty identyfikujàce stanowiska do uelastycznienia, wdro˝enia elastycznych form pracy w firmach).
B. Zwi´kszenie dost´pu do placówek opieki nad dzieckiem (wyd∏u˝enie systemu dziennej opieki do godzin 20.00–21.00,

otwarcie placówek w soboty, konkurs na placówk´ przyjaznà rodzicom).
C. Promowanie wi´kszego zaanga˝owania m´˝czyzn w funkcje rodzinne (kampania spo∏eczna majàca na celu wywo∏anie dys-

kusji na temat partnerstwa w rodzinie).
D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodziców podczas przerwy spowodowanej opiekà nad dzieçmi (szko-

lenia, poradnictwo zawodowe, zapewnienie opieki nad dzieçmi w czasie trwania szkoleƒ).
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CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Prezentowana dobra praktyka pozwala w innowacyjny sposób upowszechniaç elastyczne formy czasu pracy. Kryteria dobrej
praktyki:

InnowacyjnoÊç – cechà wyró˝niajàcà konkurs jest jego odmienny charakter. Wypracowany model zawiera wyjàtkowe narz´-
dzie, formularz oceny, umo˝liwiajàcy analiz´ aspektów spo∏ecznych danego zak∏adu pracy pod kàtem kwalifikacji stopnia, w ja-
kim jest on przyjazny rodzinie.

Wp∏yw – przedsi´wzi´cie to zwi´kszy wÊród pracodawców potrzeb´ oddzia∏ywania spo∏ecznego, w szczególnoÊci w odnie-
sieniu do zatrudnianego personelu. Rosnàca ÊwiadomoÊç i uznanie wartoÊci kapita∏u ludzkiego w odniesieniu do rozwoju
przedsi´biorstwa wskazuje na potrzeb´ budowania zaufania spo∏ecznego, które przejawia si´ w tworzeniu przyjaznych warun-
ków pracy. 

EfektywnoÊç – upowszechnianie dzia∏ania zwiàzanego z organizacjà konkursu ma na celu zwi´kszenie zaanga˝owania pra-
codawców w zakresie stosowania rozwiàzaƒ organizacyjnych umo˝liwiajàcych pracownikom godzenie ˝ycia zawodowego z ro-
dzinnym. 

ReplikowalnoÊç – narz´dzie to mo˝e byç stosowane przez wszystkich pracodawców.

WDRO˚ENIE 

Wypracowany model organizacji konkursu obejmuje trzy etapy:

ETAP I: Zg∏oszenie udzia∏u w konkursie – pracodawca wype∏nienia formularz zg∏oszeniowy i dostarcza go organiza-
torowi konkursu. Formularz mo˝e z∏o˝yç pracodawca, pracownik reprezentujàcy pracodawc´ lub organizacja spo∏eczna.
W przypadku zg∏oszenia niepochodzàcego od pracodawcy organizator zwraca si´ do niego o wyra˝enie zgody na udzia∏
w konkursie. 

ETAP II: Badania oceniajàce uczestników konkursu i sporzàdzenie listy rankingowej – badanie oceniajàce prowa-
dzone przez eksperta zewn´trznego, który wykorzystuje w tym celu formularz oceny sporzàdzony w oparciu o przeprowadzo-
ny wywiad i analiz´ potencja∏u kadrowego danego pracodawcy. Na podstawie formularza ekspert tworzy raport oceniajàcy.
Maksymalna liczna punktów, jakie mo˝e zdobyç dany pracodawca, wynosi 100. Wyniki oceny s∏u˝à do sporzàdzenia wst´pnej
listy rankingowej uczestników konkursu. 

ETAP III: Ocena przez kapitu∏´ konkursu i wy∏onienie laureatów – rekomendowani w drugim etapie uczestnicy konkur-
su poddawani sà ocenie przez cz∏onków kapitu∏y konkursu. Na posiedzeniu konkursowym eksperci oceniajàcy rekomendowa-
nych pracodawców prezentujà cz∏onkom kapitu∏y konkursu wyniki badania i przedstawiajà uzasadnienie oceny. Po zapoznaniu
si´ z prezentacjà i uzyskaniu ewentualnych dodatkowych wyjaÊnieƒ od ekspertów kapitu∏a dokonuje oceny w∏asnej i przyzna-
je rekomendowanym uczestnikom konkursu dodatkowe punkty w skali od 0 do 50 (wyliczone jako Êrednia arytmetyczna punk-
tów przyznanych przez poszczególnych cz∏onków kapitu∏y konkursu). Suma punktów przyznanych przez ekspertów w wyniku
badania oceniajàcego oraz punktów przyznanych przez kapitu∏´ konkursu sk∏ada si´ na wynik ostateczny, na podstawie które-
go przyznawany jest tytu∏ „Pracodawca przyjazny rodzinie” w poszczególnych kategoriach. 

Przedstawienie wyników konkursu oraz nadanie tytu∏ów odbywa si´ podczas uroczystej gali. Biorà w niej udzia∏ wszyscy uczest-
nicy, kapitu∏a oraz osoby odgrywajàce kluczowe role w ˝yciu gospodarczym danego regionu. 

WARTOÂå DODANA

Formu∏a konkursu sprzyja tworzeniu warunków pracy umo˝liwiajàcych godzenie ˝ycia zawodowego z rodzinnym. Wyró˝niane,
a tym samym doceniane sà te zak∏ady pracy, które stosujà korzystne w tym zakresie rozwiàzania organizacyjne. Szczególny na-
cisk k∏adzie si´ na stosowanie elastycznych form pracy. 

Organizacja konkursu „Pracodawca przyjazny rodzinie” przyczynia si´ do wprowadzania zmian w organizacji Êrodowiska pra-
cy i do popularyzacji rozwiàzaƒ u∏atwiajàcych pracownikom – zw∏aszcza pracujàcym kobietom, a w szczególnoÊci matkom wy-
chowujàcym ma∏e dzieci – godzenie funkcji zawodowych z rodzinnymi. Z drugiej strony konkurs popularyzuje i promuje wi´k-
sze zaanga˝owanie m´˝czyzn w ˝ycie rodzinne, co wp∏ywa na wyrównywanie szans obu p∏ci na rynku pracy. 
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W ramach upowszechniania dobrej praktyki informacja o konkursie „Pracodawca przyjazny rodzinie” zosta∏a przekazana przed-
stawicielom izb gospodarczych z terenu ca∏ego kraju podczas spotkania zorganizowanego przez Izb´ Przemys∏owo-Handlowà
w Bia∏ymstoku w dniach 25–26.06.2007 r. w Augustowie. Uczestnicy spotkania, reprezentujàcy wi´kszoÊç izb gospodarczych
dzia∏ajàcych w Polsce, otrzymali specjalne wydanie miesi´cznika „Podlaskie WiadomoÊci Gospodarcze”, gdzie opisano pierw-
szà edycj´ konkursu „Pracodawca przyjazny rodzinie”. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najtrudniejszym etapem jest zach´cenie pracodawców do udzia∏u w konkursie. Rekrutacja uczestników odbywa si´ za poÊred-
nictwem reklamy prasowej i telewizyjnej. Obecnie na rynku organizowanych jest wiele ró˝nych konkursów skierowanych do
przedsi´biorców, dlatego istotne znaczenie ma podkreÊlenie wyjàtkowego charakteru inicjatywy „Pracodawca przyjazny rodzi-
nie”. Warto wzmocniç akcj´ medialnà poprzez wysy∏k´ zaproszeƒ do udzia∏u w konkursie bezpoÊrednio do przedsi´biorstw.
Wa˝na jest równie˝ odpowiednia oprawa gali fina∏owej konkursu, która pozwoli podkreÊliç istotny charakter konkursu, nobili-
towaç laureatów, a tym samym zach´ciç innych do udzia∏u w nast´pnych edycjach konkursu. Czynnikiem zach´cajàcym do zg∏o-
szenia w kolejnych edycjach konkursu mo˝e byç skuteczna i szeroka akcja promujàca laureatów konkursu. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– mo˝liwoÊç wykorzystania regulaminu konkursu przez ró˝ne organizacje i instytucje;
– przedsi´biorstwa mogà si´ zg∏aszaç niezale˝nie od wielkoÊci, formy w∏asnoÊci, charakteru dzia∏alnoÊci;
– podniesienie presti˝u firmy, promocja firmy.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç du˝ego zaanga˝owania w organizacj´ konkursu ze strony przynajmniej jednej osoby;
– brak oceny dokonanej przez pracowników ocenianej firmy.

Szanse (Opportunities):
– wzrost zainteresowania firm ideà biznesu odpowiedzialnego spo∏ecznie.

Zagro˝enia (Threats):
– wzrost liczby konkursów dla firm, w których oceniane sà one pod kàtem postawy wobec pracowników; 
– nieznajomoÊç wÊród przedsi´biorców rozwiàzaƒ dotyczàcych godzenia ˝ycia zawodowego z rodzinnym oraz elastycznych

form pracy. 

WNIOSKI 

Z uwagi na potrzeb´ szerokiego oddzia∏ywania inicjatywy warto rozwa˝yç zastosowanie modelu obejmujàcego organizacj´
konkursu w edycjach regionalnych. Wy∏onieni laureaci uczestniczyliby nast´pnie w ogólnokrajowej edycji podsumowujàcej. Za
model optymalny mo˝na uznaç organizacj´ konkursu przez grup´ partnerów reprezentujàcych ró˝ne Êrodowiska. Organizacja
konkursu na poziomie regionów wymaga odpowiedniego potencja∏u organizacyjnego. Rol´ organizatora konkursu powinien
pe∏niç reprezentant Êrodowiska biznesu (izby gospodarcze) lub pracodawców (zwiàzki pracodawców). Za model optymalny
mo˝na uznaç organizacj´ konkursu przez grup´ partnerów reprezentujàcych ró˝ne Êrodowiska. Zasadne jest równie˝, aby or-
ganizatorem konkursu by∏a instytucja znajàca krajowe struktury regionalne, wykazujàca si´ znajomoÊcià rynku lokalnego i dys-
ponujàca niezb´dnym potencja∏em do organizacji konkursu na etapach lokalnych.
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NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

MAYDAY – model aktywnego wsparcia pracowników i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce

KONTAKT

Region Gdaƒski NSZZ „SolidarnoÊç”
ul. Wa∏y Piastowskie 24, 80-855 Gdaƒsk 
tel.: 058 308 43 37
www.equal-mayday.org.pl 
s.gatz@solidarnosc.gda.pl 
Stanis∏awa Gatz

OPIS PRAKTYKI 

Laboratorium Rozwiàzywania Problemów to jeden z innowacyjnych elementów systemu doradztwa. Inicjatywa ta ma na celu
zapobieganie wykluczeniu pracowników 50+ zatrudnionych w przedsi´biorstwach przemys∏u okr´towego oraz firmach koope-
rujàcych poprzez dostosowywanie kwalifikacji pracowników do potrzeb restrukturyzowanych zak∏adów pracy na przyk∏adzie
stoczni Gdaƒsk S.A. Wypracowany model umo˝liwia efektywne rozwiàzywanie problemów firm, pracodawców, pracowników
oraz kadry zarzàdzajàcej poprzez:
– formalny proces identyfikacji problemów wyst´pujàcych na rynku pracy; 
– okreÊlenie celów i wypracowanie rozwiàzaƒ; 
– zagwarantowanie kompleksowego wsparcia ze strony ekspertów. 

Wypracowane narz´dzia zapewniajà innowacyjny sposób podejÊcia do rozwiàzywania problemów poprzez jednoczesne od-
dzia∏ywanie na wszystkie, b´dàce przedmiotem zainteresowania, podmioty rynku pracy.

Praca laboratorium opiera si´ na porozumieniu pomi´dzy kierownictwem firmy a organizacjami zwiàzków zawodowych doty-
czàcym warunków i zakresu kszta∏cenia ustawicznego dla pracowników w wieku 50+ oraz kadry kierowniczej. Towarzyszy te-
mu wdro˝enie systemu zmiany ÊwiadomoÊci wszystkich grup pracowników. 

OPIS PROJEKTU 

Cele projektu: Zwi´kszenie zdolnoÊci dostosowawczych pracowników 50+ (zatrudnionych w przedsi´biorstwach sektora
okr´towego i dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgl´du na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagaƒ pracodaw-
ców) poprzez zbudowanie innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzàcego trwa∏e mechanizmy u∏atwiajàce przed-
si´biorstwom wprowadzanie nowych technologii oraz umo˝liwiajàce dostosowanie kwalifikacji pracowników do nowych wy-
magaƒ pracodawców. 

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwiàzków zawodowych, zwiàzków pracodaw-
ców i przedsi´biorców, uczelni wy˝szych i zaplecza naukowo-badawczego.

Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, kszta∏cenia ustawicznego i kszta∏towania Êwia-
domoÊci pracowników i pracodawców.

Warunki wdro˝enia: Warunkiem wdro˝enia jest aktywna wspó∏praca z przedsi´biorstwami sektora, zarzàdami firm i oraz
partnerami spo∏ecznymi.
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CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Laboratorium jest rozwiàzaniem innowacyjnym. Dotychczas nie stworzono kompleksowego rozwiàzania problemów zwiàza-
nych z utrzymaniem miejsc pracy przez grup´ pracowników powy˝ej 50. roku ˝ycia. Zapewnia ono szerokie wsparcie benefi-
cjentów obejmujàce obszary i zagadnienia zwiàzane z przedsi´biorczoÊcià, innowacyjnoÊcià oraz szeroko poj´tymi zasobami
ludzkimi. Istnieje wiele rozwiàzaƒ fragmentarycznych, jednak ˝adne z nich nie zawiera kompleksowego podejÊcia do rozwià-
zywania problemów dyskryminowanej grupy pracowników. 

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç: nowe, kompleksowe podejÊcie do procesu rozwiàzywania problemów pracowników 50+. Dzia∏ania labora-
torium odbywajà si´ w oparciu o takie kryteria jak jakoÊç, terminowoÊç, kompleksowoÊç oraz indywidualne podejÊcie do pro-
blemu ze wzgl´du na ró˝norodnoÊç i specyfik´ poszczególnych beneficjentów (problem mo˝e byç podobny, ale dojÊcie do roz-
wiàzania i opracowania propozycji ca∏kiem odmienne). 

D∏ugotrwa∏oÊç: laboratorium to trwa∏y rezultat, znajduje si´ bowiem w siedzibie Regionu Gdaƒskiego NSZZ ”SolidarnoÊç”,
gdzie b´dzie nadal dzia∏a∏o po zakoƒczeniu realizacji projektu. Dzia∏alnoÊç laboratorium zapewnia efektywnoÊç z powodu
w∏àczenia do procesu wypracowania metod i procedur rozwiàzywania problemów grup beneficjentów ostatecznych. Tylko dzi´-
ki opiniom u˝ytkowników mo˝na dopasowaç dane rozwiàzanie do rzeczywistych potrzeb. 

Laboratorium Rozwiàzywania Problemów charakteryzuje si´ du˝à replikowalnoÊcià i adaptowalnoÊcià. Rozwiàzanie mo-
˝e zostaç zaimplementowane na wielu poziomach dialogu spo∏ecznego realizowanego na forum zak∏adów pracy, w ró˝nych
bran˝ach, organizacjach pracodawców i pracobiorców. UniwersalnoÊç proponowanych rozwiàzaƒ pozwala na adaptowanie
zweryfikowanej praktycznie koncepcji laboratorium w innych projektach o podobnej tematyce, skierowanych do pracowników
i przedsi´biorców dowolnego sektora i grup zagro˝onych na rynku pracy. Dzia∏alnoÊç laboratorium jest skierowana do ró˝nych
podmiotów zwiàzanych z zatrudnianiem pracowników 50+. Zastosowanie do implementacji modelu technik informacyjno-ko-
munikacyjnych zapewnia ∏atwoÊç wdra˝ania modelu, jak równie˝ jego póêniejszy rozwój. 

Schemat powiàzaƒ pokazano poni˝ej:
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Schemat powiàzaƒ pomi´dzy modu∏ami rezultatu g∏ównego
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WDRO˚ENIE 

Punktem wyjÊcia do tworzenia koncepcji Laboratorium Rozwiàzywania Problemów by∏a diagnoza problematyki dotyczàcej
utrzymania miejsc pracy przez pracowników 50+ w przedsi´biorstwach przemys∏u stoczniowego. Przyj´to za∏o˝enie, ˝e roz-
wiàzywanie problemów powinno byç realizowane przez zespo∏y powo∏ywane ka˝dorazowo w sytuacji pojawiania si´ proble-
mów. Sk∏ad zespo∏ów dostosowany jest do rozpatrywanej problematyki. W sk∏ad ka˝dego zespo∏u problemowego wchodzà
eksperci reprezentujàcy Partnerów projektu oraz reprezentanci beneficjentów. Proces rozwiàzywania problemów oparto na me-
todyce PCM ze szczególnym uwzgl´dnieniem procedury identyfikacji problemów, okreÊlenia celów do osiàgni´cia i planu dzia-
∏aƒ niezb´dnych do uzyskania za∏o˝onego wyniku.

Ponadto zespo∏y uzyska∏y wsparcie merytoryczne i psychologiczne s∏u˝àce likwidacji barier w pracy wynikajàcych z ró˝nych po-
zycji zawodowych i wykszta∏cenia.

Wszystkie te dzia∏ania s∏u˝y∏y poprawie efektywnoÊci procesu rozwiàzywania problemów. 

Za wdra˝anie odpowiada∏ zespó∏ zadaniowy w nast´pujàcych etapach:
– wypracowanie koncepcji funkcjonowania laboratorium;
– weryfikacja koncepcji poprzez grupy beneficjentów: przedstawicieli firm sektora okr´towego oraz MSP (pracodawców, ma-

nagerów, pracowników) oraz organizacji zwiàzkowych – przygotowanie i wyposa˝enie pomieszczenia s∏u˝àcego realizacji
funkcji laboratorium;

– wytypowanie testowych problemów do rozwiàzania; 
– przygotowanie procedury, wed∏ug której realizowane majà byç dzia∏ania zespo∏ów problemowych; 
– powo∏anie zespo∏ów problemowych; 
– testowanie metody i procedury rozwiàzywania problemów poprzez zespo∏y problemowe;
– weryfikacja rezultatów na podstawie przeprowadzonych testów oraz opinii beneficjentów.

Wdra˝anie (testowanie) laboratorium jest zarzàdzane przez powo∏anego przez partnerstwo MAYDAY kierownika laboratorium.
Ma on za zadanie koordynacj´ wszystkich prac laboratorium oraz przygotowanie upowszechniania rezultatu poprzez inicjaty-
w´ Pomorskiej Umowy Spo∏ecznej.

WARTOÂå DODANA

Dzia∏alnoÊç laboratorium jest silnie powiàzana z wypracowywaniem dobrych praktyk – gotowych do implementacji bàdê sze-
rokiego upowszechnienia i dzia∏aƒ mainstreamingowych. Przyk∏adem mo˝e byç wypracowana koncepcja zmian w uk∏adzie
zbiorowym, u∏atwiajàca uzyskiwanie przez pracowników dwuzawodowoÊci. Wnioski z funkcjonowania laboratorium b´dà
przekazywane do komisji dialogu spo∏ecznego, komisji trójstronnej sektora okr´towego. 

Wa˝nym czynnikiem funkcjonowania laboratorium jest kontakt partnerów realizujàcych projekt z beneficjentami. Beneficjenci
doskonale orientujà si´, jakie problemy wyst´pujà w ich firmie, a eksperci realizujàcy projekt znajà metody rozwiàzywanie tych
problemów. Warto podkreÊliç, ˝e taka forma wspó∏pracy ma dwie istotne zalety:
– uwzgl´dnienie ograniczeƒ wynikajàcych z uwarunkowaƒ funkcjonowania przedsi´biorstw (zapewnienie realnych rozwiàzaƒ

mo˝liwych do wdro˝enia);
– mo˝liwoÊç wzajemnego uczenia si´ (realizacja idei samouczàcego si´ Partnerstwa).

WartoÊç dodana dzia∏alnoÊci laboratorium jest tak˝e realizowana poprzez udzielanie informacji o mo˝liwoÊciach reorientacji za-
wodowej pracowników zgodnie z wymaganiami rynku pracy oraz o mo˝liwoÊciach kszta∏cenia i udzielania porad u∏atwiajàcych
wybór zawodu, zmian´ kwalifikacji zawodowych, podj´cie lub zmian´ zatrudnienia. Podczas udzielania porad wykorzystywa-
ne sà standaryzowane metody dotyczàce w szczególnoÊci badania zainteresowaƒ i uzdolnieƒ zawodowych w oparciu o syner-
gi´ produktów i rezultatów wypracowanych w ramach pozosta∏ych zadaƒ projektu MAYDAY. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Podstawowà trudnoÊcià w funkcjonowaniu laboratorium jest niestabilna sytuacja sektora stoczniowego. Utrudnia to wspó∏pra-
c´ z zarzàdami stoczni, bez decyzji których nie mo˝na wdra˝aç rozwiàzaƒ wypracowanych w ramach laboratorium. Zarzàdy firm
skupiajà swojà uwag´ na problemach bie˝àcej dzia∏alnoÊci i nie znajdujà czasu na inne dzia∏ania, w tym równie˝ na wspó∏pra-
c´ w ramach projektu.
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Równie istotnà przeszkodà jest brak podejÊcia systemowego do rozwiàzywania problemów rynku pracy oraz brak umiej´tno-
Êci kreatywnej, efektywnej wspó∏pracy ró˝nych podmiotów decydujàcych o rozwiàzaniach na rynku pracy. 

Doraênie problem ten zosta∏ pokonany dzi´ki aktywnemu udzia∏owi przedstawicieli beneficjentów ostatecznych bioràcych
udzia∏ w projekcie oraz interwencji organizacji zwiàzkowych. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– kompleksowoÊç i innowacyjnoÊç zastosowanego rozwiàzania; 
– znaczàcy udzia∏ beneficjentów w wypracowywaniu rozwiàzaƒ dotyczàcych ich samych;
– kompleksowy system wsparcia informatycznego i psychologicznego ze strony ekspertów;
– jasna i jednoznaczna procedura funkcjonowania laboratorium; 
– mo˝liwoÊç rozwiàzywania, nowych, trudnych problemów rynku pracy poprzez zaanga˝owanie ró˝norodnych podmiotów

rynku pracy (m.in. organizacji pracodawców, pracowników uczelni wy˝szych);
– ∏atwoÊç adaptacji do innych sektorów i innych projektów o podobnej strukturze;
– mo˝liwoÊç wykorzystania w innych bran˝ach.

S∏abe strony (Weaknesses):
– problemy ze wspó∏pracà z zarzàdami firm ze wzgl´du na niestabilnà sytuacj´ sektora stoczniowego; 
– s∏aba integracja dzia∏aƒ podmiotów regionalnego rynku pracy w zakresie kompleksowego rozwiàzywania problemów;
– rozproszenie i s∏aboÊç organizacyjna zwiàzków pracodawców;
– zdominowanie dzia∏aƒ na rynku pracy przez polityk´. 

Szanse (Opportunities):
– skupienie wszystkich interesariuszy rynku pracy wokó∏ sposobu rozwiàzania problemu osiàgni´cia za∏o˝onego rezultatu na

bazie merytorycznej (zadaniowej) z oderwaniem od doraênej korzyÊci politycznej;
– stale podnoszàca si´ ÊwiadomoÊç pracodawców i pracowników w zakresie mo˝liwoÊci wspólnego rozwiàzywania pro-

blemów;
– zmiana standardu Êwiadczenia us∏ug na regionalnym rynku pracy;
– wypracowanie nowego modelu funkcjonowania zwiàzków zawodowych nakierowanego na popraw´ sytuacji na rynku

pracy.

Zagro˝enia (Threats):
– przewaga korzyÊci (dzia∏aƒ) politycznych, cz´sto doraênych, nad rozwiàzaniami systemowymi;
– niewyjaÊniona sytuacja ekonomiczna stoczni.

WNIOSKI 

Laboratorium rozwiàzywania problemów ∏àczy wiele rezultatów projektu. Pozwala w sposób kompleksowy rozwiàzywaç pro-
blemy zwiàzane z utrzymaniem zatrudnienia przez pracowników w przedsi´biorstwach przemys∏u stoczniowego. Podejmowa-
ne w ramach laboratorium dzia∏ania ∏àczà funkcje wynikajàce z systemu doradztwa i kszta∏cenia ustawicznego. Udzia∏ benefi-
cjentów w pracach laboratorium gwarantuje w∏aÊciwà diagnoz´ problemów, natomiast udzia∏ ekspertów zapewnia znalezienie
w∏aÊciwych metod rozwiàzania problemów. 

Po zakoƒczeniu projektu laboratorium b´dzie funkcjonowaç w strukturze Regionu Gdaƒskiego NSSZ „SolidarnoÊç”.

Laboratorium Rozwiàzywania Problemów ∏àczy ró˝ne obszary wsparcia, dajàc szanse szybkiego rozwoju, doskonalenia g∏ów-
nych funkcji wsparcia w postaci np. systemu doradztwa, systemu kszta∏cenia ustawicznego przy rozwiàzywaniu problemów, na
jakie napotykajà firmy sektora oraz instytucje rynku pracy, stanowiàce ich otoczenie.

Wnioski z dzia∏aƒ laboratorium wymuszajà dostosowanie systemu edukacyjnego do zmieniajàcych si´ potrzeb i uwarunkowaƒ,
tak aby zagwarantowaç jak najszersze spektrum form kszta∏cenia ustawicznego i stworzyç podstawy dla rozwijania spo∏eczeƒ-
stwa opartego na wiedzy.
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¸̧ààcczzeenniiee  sszzkkoolleeƒƒ  zz pprraakkttyykkàà

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Telepraca scala rodzin´

KONTAKT

Politechnika Âwi´tokrzyska – Centrum Kszta∏cenia Ustawicznego
al. Tysiàclecia P. P. 7, 25-314 Kielce
tel.: 041 342 43 28, 041 342 43 33
www.cku.tu.kielce.pl/telepraca
iwona@cku.tu.kielce.pl
Iwona Szostak

OPIS PRAKTYKI 

Dobrà praktykà jest po∏àczenie szkoleƒ teoretycznych z praktykà zawodowà. Program ten wpisuje si´ w strategi´ godzenia ˝y-
cia zawodowego z rodzinnym. Grupà docelowà projektu sà wszystkie osoby dyskryminowane na rynku pracy z racji opiekowa-
nia si´ osobà zale˝nà. Dotyczy to zarówno bezrobotnych, jak i zatrudnionych, którzy chcà zmieniç prac´, tak aby móc godziç
obowiàzki rodzinne i zawodowe. Istotà proponowanego podejÊcia jest zaanga˝owanie pracodawców w proces kszta∏cenia za-
wodowego i traktowanie praktyki jako integralnego elementu szkolenia.

Metodologi´ opracowano w ramach dwóch ofert szkoleniowych (ka˝dy kurs po 2,5 miesiàca). Dzi´ki nast´pujàcej po odbyciu
szkoleƒ dwumiesi´cznej praktyce zawodowej beneficjenci zyskujà szans´ kontynuowania nauki w naturalnym Êrodowisku za-
wodowym, a tym samym mogà lepiej przygotowaç si´ do podejmowania wyzwaƒ ˝yciowych. Ponadto, zaanga˝owane we
wspó∏prac´ instytucje aktywnie uczestniczà w ca∏ym procesie edukacji i majà realny wp∏yw na programy oraz tematyk´ teore-
tycznej cz´Êci szkolenia.

Odbycie praktyki zawodowej jest korzystne zarówno dla pracownika, jak i dla pracodawcy. Mo˝e byç ona równie˝ potraktowa-
na jako okres próbny w danym zak∏adzie pracy.

OPIS PROJEKTU 

Cel g∏ówny projektu „Telepraca scala rodzin´” to stworzenie perspektyw zawodowych dla osób, których trudnoÊci na rynku
pracy wynikajà z koniecznoÊci opiekowania si´ osobà zale˝nà (np. ma∏ym dzieckiem), co ogranicza mobilnoÊç i mo˝liwoÊç pra-
cy poza domem.

G∏ównym Êrodkiem do osiàgni´cia tego celu by∏o zbudowanie i przetestowanie kompleksowego systemu kszta∏cenia osób ch´t-
nych do podj´cia telepracy.

Cele szczegó∏owe realizowane sà poprzez przygotowanie elementów systemu, m.in.: metodologii kszta∏cenia, programów
szkoleƒ, materia∏ów szkoleniowych, internetowych modu∏ów edukacyjnych, metodologii praktyk i metodologii warsztatów
wsparcia psychologicznego. 

Elementy dodatkowe systemu to wykorzystanie doÊwiadczeƒ innych krajów europejskich. 

PARTNERZY PROJEKTU 

Politechnika Âwi´tokrzyska, Caritas Diecezji Kieleckiej, PUP w Kielcach, Przeworskie Stowarzyszenie Wspierania Inicjatyw Go-
spodarczych oraz INFOMAX Sp. j.

106



CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Praktyk´ mogà stosowaç wszystkie instytucje organizujàce szkolenia zawodowe. Jest ona korzystna zarówno dla s∏uchaczy, jak
i dla pracodawców. InnowacyjnoÊç podejÊcia polega na po∏àczeniu znanych elementów w integralnà ca∏oÊç sk∏adajàcà si´
z równoprawnie traktowanych i wzajemnie na siebie oddzia∏ujàcych cz´Êci szkolenia (teoretycznej i praktycznej), jak równie˝ na
zaanga˝owaniu pracodawców w proces kszta∏towania programów szkoleniowych. Proponowana dobra praktyka ma charakter
narz´dziowy i metodologiczny – jej istotà jest udoskonalenie systemu kszta∏cenia zawodowego. 

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç – polega na zastosowaniu nowego podejÊcia do kompleksowoÊci kszta∏cenia zawodowego. 

Wp∏yw – dzi´ki zastosowaniu praktyki uda∏o si´ osiàgnàç lepsze przygotowanie beneficjentów, a tak˝e wi´ksze zaanga˝owa-
nie pracodawców.

EfektywnoÊç – wynika z odmiennego stosowania powszechnie znanych rozwiàzaƒ (poprzez zapewnienie wi´kszej spójnoÊci
pomi´dzy teorià a praktykà), co pozwala uzyskaç dodatkowe efekty bez ponoszenia dodatkowych kosztów, a tylko poprzez
zmiany organizacyjne i zwi´kszenie zaanga˝owania stron.

D∏ugotrwa∏oÊç – powinna byç zapewniona dzi´ki upowszechnieniu praktyki oraz dost´pnoÊci opracowanych narz´dzi.

Wysoka replikowalnoÊç osiàgana jest dzi´ki prostocie stosowanych metod wdra˝ania.

Istnieje mo˝liwoÊç szeroko poj´tej adaptacji do ró˝nych dziedzin. 

OdpowiednioÊç w zestawieniu z potrzebami zarówno rynku pracy (potrzeba ÊciÊlejszego dostosowania kwalifikacji pracow-
ników do warunków pracy), jak i beneficjentów (potrzeba ∏atwiejszego dostosowania si´ do wymagaƒ pracodawców).

WDRO˚ENIE 

Praktyka ∏àczenia szkoleƒ zawodowych z praktykà zawodowà zosta∏a zaprojektowana i wdro˝ona w oparciu o wczeÊniejsze do-
Êwiadczenia instytucji tworzàcych PRR, a tak˝e konsultacje z pracodawcami deklarujàcymi ch´ç wspó∏pracy i uczestnictwa
w projekcie.

Nabór uczestników projektu przebiega∏ wielotorowo: poprzez og∏oszenia w lokalnych stacjach radiowych, reklamy w lokalnej
prasie, plakaty w autobusach oraz prezentacj´ w lokalnej telewizji. Dzia∏ania te okaza∏y si´ niezwykle skuteczne.

Szkolenie obejmowa∏o dwa kursy: „Komputerowa grafika multimedialna” i „RachunkowoÊç i analiza danych oraz kosztoryso-
wanie komputerowe”. Przygotowano odpowiednià metodologi´, materia∏y szkoleniowe oraz internetowe modu∏y edukacyjne.
Ostatecznie przeszkolono 120 beneficjentów w 8 grupach (znacznie wi´cej ni˝ zak∏adano). Metodologia szkoleƒ ca∏y czas ewa-
luowa∏a. Ka˝de ze szkoleƒ trwa∏o ok. 2,5 miesiàca, ∏àcznie 240 godzin lekcyjnych.

BezpoÊrednio po zakoƒczeniu szkolenia beneficjenci zostali skierowani na dwumiesi´cznà praktyk´ zawodowà do wybranego
zak∏adu pracy. Ka˝dy beneficjent mia∏ prawo samodzielnego wyboru zak∏adu pracy (z mo˝liwoÊci tej skorzysta∏o kilka osób).
W takich przypadkach praktyka by∏a traktowana jako okres próbny. Organizatorami praktyk, oprócz PRR, sà instytucje (praco-
dawcy) z dwóch województw: Êwi´tokrzyskiego i podkarpackiego. Inicjatywa jest finansowana ze Êrodków projektu; ka˝dy be-
neficjent otrzymuje wynagrodzenie za czas praktyki zawodowej. Istotne jest, aby pracodawca nie ponosi∏ ˝adnych kosztów bez-
poÊrednich, zwiàzanych z organizacjà praktyki. Podstaw´ formalnà stanowi porozumienie pomi´dzy administratorem projektu
a pracodawcà oraz umowa pomi´dzy administratorem projektu a beneficjentem. 

Zarzàdzanie projektem obejmuje utrzymywanie sta∏ego kontaktu zarówno z pracodawcà, jak i z beneficjentem odbywajàcym
praktyk´, co z kolei pozwala szybko reagowaç na pojawiajàce si´ problemy oraz uwzgl´dniaç uwagi pracodawcy w procesie
aktualizowania programów szkoleƒ teoretycznych.

Wypracowywanie dobrej praktyki skutkuje nawiàzaniem nowych lub zacieÊnianiem istniejàcych ju˝ kontaktów z pracodawca-
mi z regionów obj´tych dzia∏aniami projektu. 
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WARTOÂå DODANA

– Za sukces nale˝y uznaç – oprócz podniesienia kwalifikacji beneficjentów – sam fakt zaanga˝owania si´ w projekt wybranych
pracodawców i przekonanie ich do potrzeby uczestnictwa w tego rodzaju przedsi´wzi´ciach.

– Ocena praktyki prowadzona jest dwutorowo. Po pierwsze dokonujà jej pracodawcy poprzez wpis do dziennika praktyk be-
neficjenta, po drugie – beneficjenci poprzez odpowiedzi na pytania ankietowe. Jak dotàd dominujà oceny pozytywne i za-
ch´cajàce do kontynuacji dzia∏aƒ.

– Z badaƒ przeprowadzonych po zakoƒczeniu udzia∏u w projekcie wynika, ˝e ok. 80% beneficjentów pracuje w systemie sta-
cjonarnym; 4% podj´∏o teleprac´, a 36% nadal nie ma zatrudnienia. Nale˝y jednak dodaç, ˝e niektóre ze szkoleƒ ukoƒczy-
∏y si´ w tym roku, mo˝liwy jest wi´c wzrost zatrudnienia.

– Stosowanie praktyki pozwoli∏o na bardziej skuteczne dostosowanie programu szkoleƒ do potrzeb rynku pracy. Ponadto
umo˝liwi∏o nawiàzanie bli˝szych relacji mi´dzy beneficjentem a potencjalnym pracodawcà (cz´Êç beneficjentów projektu
podj´∏a prac´). Z drugiej strony, dzi´ki udzia∏owi w projekcie pracodawcy lepiej poznali metodologi´ szkoleƒ, co sprawi∏o,
˝e koordynacja procesu naboru pracowników sta∏a si´ dla nich ∏atwiejsza. 

– Praktyk´ uznawano niekiedy za okres próbny zarówno dla pracodawcy, jak i dla beneficjenta. Dzi´ki temu wielu beneficjen-
tów uzyska∏o zatrudnienie w danym zak∏adzie pracy.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Stosunkowo trudno przekonaç menad˝erów, ˝e zaanga˝owanie w tego rodzaju inicjatyw´ b´dzie korzystne dla ich przedsi´-
biorstw. Odpowiednie przeszkolenie praktykanta wymaga poÊwi´cenia czasu i dodatkowej pracy, a efekty nie muszà byç wca-
le pozytywne. W trakcie spotkaƒ z pracodawcami starano si´ rozwiaç ich wàtpliwoÊci w tym zakresie. W tym celu dok∏adnie
omawiano za∏o˝enia projektu, ide´ telepracy oraz potencjalne korzyÊci z udzia∏u w projekcie. Pojawi∏y si´ równie˝ problemy
zwiàzane z podejÊciem niektórych beneficjentów, którzy oczekiwali bardziej odpowiedzialnych zadaƒ i byli zawiedzeni przebie-
giem praktyki. W rozwiàzaniu tych trudnoÊci pomaga∏o na ogó∏ przedstawienie punktu widzenia pracodawcy obawiajàcego si´
powierzaç takie zadania nowemu pracownikowi.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– mo˝liwoÊç adaptacji do ró˝nych dziedzin zawodowych;
– uelastycznienie procesu kszta∏cenia zawodowego;
– ∏atwoÊç nadzoru;
– tworzenie nowych powiàzaƒ pomi´dzy instytucjà szkoleniowà a pracodawcami;
– u∏atwienie beneficjentom kontaktów z pracodawcà.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç prze∏amywania nieufnoÊci pracodawców, która mo˝e prowadziç do gorszego traktowania praktykanta;
– mo˝liwoÊç powstawania konfliktów pomi´dzy pracodawcà a beneficjentem na tle charakteru powierzanych zadaƒ;
– koniecznoÊç znalezienia êród∏a finansowania wynagrodzeƒ praktykantów.

Szanse (Opportunities):
– mo˝liwoÊç lepszego dostosowania szkolenia zawodowego do potrzeb rynku pracy;
– szansa na zaistnienie w Êrodowisku pracy dla osób opiekujàcych si´ osobami zale˝nymi (dzi´ki mo˝liwoÊci zlecania zadaƒ

w trybie on-line);
– mo˝liwoÊç unowoczeÊniania programów szkoleƒ dzi´ki doÊwiadczeniom zdobytym w trakcie realizacji praktyk.

Zagro˝enia (Threats):
– ryzyko wykorzystania praktykanta jako darmowej si∏y roboczej.

WNIOSKI 

W trakcie wdra˝ania praktyki uda∏o si´ zorganizowaç grup´ pracodawców zaanga˝owanych w dzia∏ania projektu, co wp∏yn´-
∏o (poprzez spotkania informacyjne) na zwi´kszenie mo˝liwoÊci oddzia∏ywania na lokalny rynek pracy. Dzi´ki temu pojawi∏y si´
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perspektywy szerszego upowszechniania idei telepracy. Uda∏o si´ tak˝e opracowaç ulepszone programy i modu∏y szkoleniowe,
które b´dà bardziej przydatne w przysz∏ych dzia∏aniach. Nie zdo∏ano natomiast przekonaç wszystkich pracodawców do korzy-
Êci p∏ynàcych z szerokiego stosowania Internetu w kontaktach z praktykantami i pracownikami. To w∏aÊnie, naszym zdaniem,
powinno byç przedmiotem dalszych dzia∏aƒ informacyjnych i upowszechniajàcych.

Dotychczasowe efekty wskazujà na potrzeb´ stosowania takich form doskonalenia zawodowego, dlatego te˝ planowane jest
podj´cie w przysz∏oÊci dzia∏aƒ na rzecz wprowadzenia proponowanej praktyki do powszechnego stosowania w kszta∏ceniu bez-
robotnych (np. na zlecenie urz´dów pracy, które majà wi´ksze mo˝liwoÊci oddzia∏ywania na potencjalnych pracodawców).

Rezultatem koƒcowym jest wydanie dwóch poradników: „Wsparcie psychologiczne – przewodnik do szkolenia trenerów” oraz
„Wsparcie psychologiczne – materia∏y pomocnicze dla uczestników”.

Publikacje sà równie˝ dost´pne na stronie: www.cku.tu.kielce.pl/equal. 

5500++  KKsszzttaa∏∏cceenniiee  uussttaawwiicczznnee

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

MAYDAY – model aktywnego wsparcia pracowników i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce

KONTAKT

Politechnika Gdaƒska
ul. Narutowicza 11/12, 80-952 Gdaƒsk
tel.: 058 347 15 13
www.equal-mayday.org.pl 
asz@zie.pg.gda.pl 
Andrzej Szuwarzyƒski

OPIS PRAKTYKI 

Model systemu kszta∏cenia ustawicznego wype∏nia luk´ na rynku edukacji ustawicznej. Nowe technologie i metody zarzàdza-
nia wdra˝ane w firmach wymagajà dostosowania systemu kszta∏cenia do zmieniajàcych si´ potrzeb, co podnosi znaczenie
kszta∏cenia nieformalnego. Proponowane rozwiàzanie obejmuje zarówno stron´ merytorycznà (kierunki szkoleƒ), jak i stron´
organizacyjnà (czas trwania szkoleƒ, metodyk´ ich prowadzenia). Szkolenia dla starszych pracowników wymagajà zindywidu-
alizowanego sposobu podejÊcia do uczestników.

Rozwiàzanie to kierowane jest g∏ównie do dyskryminowanej grupy pracowników 50+, ale równie˝ do przedsi´biorców i me-
ned˝erów. Zakres tematyczny obejmuje szkolenia doskonalàce kwalifikacje pracowników produkcyjnych, a tak˝e szkolenia kadr
zarzàdzajàcych. Szczególnà uwag´ zwraca si´ na szkolenia w zakresie stosowania technik informacyjno-komunikacyjnych.
G∏ównym celem proponowanego rozwiàzania jest poprawa sytuacji pracowników 50+.

OPIS PROJEKTU 

Cele projektu: Zwi´kszenie zdolnoÊci dostosowawczych pracowników 50+ zatrudnionych w przedsi´biorstwach sektora
okr´towego, dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgl´du na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagaƒ pracodaw-
ców. Budowa innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzàcego trwa∏e mechanizmy u∏atwiajàce przedsi´biorstwom
wprowadzanie nowych technologii oraz umo˝liwiajàce dostosowanie kwalifikacji pracowników do nowych wymagaƒ praco-
dawców. 

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwiàzków zawodowych, zwiàzków pracodaw-
ców i przedsi´biorców, uczelni wy˝szych i zaplecza naukowo-badawczego.
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Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, kszta∏cenia ustawicznego i kszta∏towania Êwia-
domoÊci pracowników i pracodawców.

Warunki wdro˝enia: Warunkiem wdro˝enia jest aktywna wspó∏praca z przedsi´biorstwami sektora okr´towego, zarzàdami
firm i oraz partnerami spo∏ecznymi.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

InnowacyjnoÊç: wa˝nym czynnikiem sukcesu wdro˝enia takiego systemu jest ÊwiadomoÊç pracowników na temat konieczno-
Êci kszta∏cenia si´ przez ca∏e ˝ycie, jak równie˝ uÊwiadomienie sobie przez pracodawców korzyÊci wynikajàcych z inwestowa-
nia w kapita∏ intelektualny swoich pracowników. Zgodnie z celem projektu system kszta∏cenia ustawicznego kierowany jest do
pracowników 50+ z sektora stoczniowego. Z uwagi na powy˝sze uwarunkowania, szkolenia sà równie˝ przeznaczone dla pra-
codawców. 

Opracowany model tworzenia, wdra˝ania i eksploatowania systemu kszta∏cenia charakteryzuje si´ du˝à elastycznoÊcià, co
umo˝liwia adaptowanie go do innych grup wiekowych czy te˝ bran˝. Bioràc pod uwag´ sta∏y rozwój technologii, szczegól-
nie informacyjno-komunikacyjnych, mo˝na ∏atwo dostosowywaç treÊci programowe do pojawiajàcych si´ zmian. Proponowa-
ne jest wi´c innowacyjne rozwiàzanie o trwa∏ym charakterze. Trwa∏oÊç tego rezultatu, a tym samym jego w∏aÊciwe wdro˝e-
nie, zapewni formalna struktura. Proponowane rozwiàzanie ma charakter modelowy. Mo˝e byç ono replikowane – otwarta
struktura stwarza du˝e mo˝liwoÊci sta∏ego doskonalenia i adaptowania do zmieniajàcych si´ warunków.

OdpowiednioÊç: proponowane rozwiàzanie jest dostosowane do rzeczywistych potrzeb grup docelowych. Opracowany mo-
del bazuje na wynikach badaƒ przeprowadzonych zgodnie z metodykà opracowanà w projekcie. Zarówno metodyka badaƒ,
jak i model kszta∏cenia ustawicznego by∏y tworzone przy aktywnym udziale beneficjentów ostatecznych. Daje to gwarancj´ do-
stosowania wypracowanego rozwiàzania do rzeczywistych potrzeb beneficjentów.

Proponowane rozwiàzanie jest zgodne z Polskà i Europejskà Strategià Rozwoju Kszta∏cenia Ustawicznego.

WDRO˚ENIE 

Punktem wyjÊcia do tworzenia modelowego rozwiàzania systemu kszta∏cenia ustawicznego by∏o opracowanie metodyki badaƒ,
na podstawie której przeprowadzono badania potrzeb szkoleniowych (zarówno w obszarze merytorycznym, jak i organizacyj-
nym). Analiza wyników stanowi∏a podstaw´ do sformu∏owania za∏o˝eƒ systemu. Drugim istotnym czynnikiem uwzgl´dnionym
przy formu∏owaniu za∏o˝eƒ do modelu by∏o dostosowanie tworzonego rozwiàzania do polskich i unijnych strategii rozwoju
kszta∏cenia ustawicznego. Beneficjenci ostateczni brali aktywny udzia∏ w budowie modelowego rozwiàzania (odby∏o si´ kilka
spotkaƒ w du˝ych stoczniach, gdzie zaprezentowano propozycj´ systemu kszta∏cenia ustawicznego i zbierano opinie jego po-
tencjalnych u˝ytkowników). 

Dokonano równie˝ analizy mo˝liwoÊci szkoleniowych Partnerów projektu. Zgodnie z za∏o˝eniami projektu szkolenia prowadzo-
ne sà w oparciu o potencja∏ edukacyjny Partnerów. Na podstawie opracowanego modelu przeprowadzono szereg szkoleƒ, któ-
re mia∏y pomóc w testowaniu modelu. Po zakoƒczeniu Dzia∏ania 2 wnioski z testowania zostanà wykorzystane w celu dosko-
nalenia opracowanego modelu, tak by móg∏ on byç przedmiotem upowszechniania w Dzia∏aniu 3.

Wdra˝anie systemu kszta∏cenia ustawicznego jest zarzàdzane przez powo∏any w ramach projektu zespó∏ zadaniowy ds. szko-
leƒ. Zespó∏ ten, z udzia∏em beneficjentów ostatecznych, opracowa∏ plan szkoleƒ, jakie majà byç przeprowadzone w ramach te-
stowania. Zespó∏ jest odpowiedzialny za rekrutacj´ uczestników szkoleƒ, weryfikacj´ kandydatów, przygotowywanie dokumen-
tacji (w tym finansowej) oraz nadzór nad ewaluacjà szkoleƒ.

WARTOÂå DODANA

Sukcesem jest opracowanie spójnego systemu kszta∏cenia ustawicznego. Wyniki dzia∏ania systemu kszta∏cenia ustawicznego
opracowanego w ramach projektu mo˝na obecnie oceniç na podstawie prowadzonych w ramach testowania szkoleƒ. Uczest-
nicy oceniajà ka˝de szkolenie, a oceny uwzgl´dniane sà w procesie doskonalenia systemu. Ksià˝ka „50+ Kszta∏cenie ustawicz-
ne”, b´dàca opisem dobrej praktyki, zosta∏a wydana w grudniu 2007 r. Grupa Zarzàdzajàca Projektem ustali∏a zasady upo-
wszechniania dobrej praktyki wÊród interesariuszy projektu (komisje zak∏adowe oÊwiaty, uczelnie wy˝sze, przedsi´biorstwa).
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Uwzgl´dniajà one równie˝ ocen´ przydatnoÊci proponowanego rozwiàzania. Na etapie testowania zaobserwowano pozytyw-
ne oddzia∏ywanie proponowanego rozwiàzania na beneficjentów ostatecznych. Przyk∏ady:
– prze∏amano barier´ obaw starszych pracowników, dla których kszta∏cenie oznacza∏o nowe wyzwanie; 
– pracodawcy dostrzegli korzyÊci, jakie ich firmy mogà osiàgnàç poprzez podniesienie kwalifikacji swoich pracowników;
– przekonano w∏adze uczelni (Politechniki Gdaƒskiej), ˝e mo˝e kszta∏ciç równie˝ na poziomie zawodowym, wykorzystujàc

w ten sposób swój potencja∏ edukacyjny;
– doprowadzono do wspó∏pracy pracodawców z organizacjami zwiàzkowymi.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Podstawowe problemy, z jakimi zetkn´∏o si´ Partnerstwo podczas budowy i wdra˝ania systemu kszta∏cenia ustawicznego, wy-
nika∏y z braku zrozumienia koniecznoÊci kszta∏cenia si´ przez ca∏e ˝ycie, zarówno wÊród pracowników, jak i pracodawców. 

Pojawi∏y si´ te˝ problemy natury czysto formalnej, zwiàzane z tym, ˝e szkolenia specjalistyczne wchodzà w zakres pomocy pu-
blicznej. Przez d∏ugi czas nie by∏o jasnej wyk∏adni skutków udzielenia pomocy publicznej, co spowodowa∏o opóênienie w te-
stowaniu systemu.

Niestabilna sytuacja sektora stoczniowego jest przyczynà trudnoÊci we wspó∏pracy z przedsi´biorstwami przy wdra˝aniu syste-
mu. Zarzàdy firm skupiajà swojà uwag´ na problemach bie˝àcej dzia∏alnoÊci i nie znajdujà czasu na inne dzia∏ania, w tym rów-
nie˝ zwiàzane ze wspó∏pracà w projekcie.

Pierwszy z problemów pokonano dzi´ki aktywnemu udzia∏owi przedstawicieli beneficjentów ostatecznych bioràcych udzia∏
w projekcie oraz organizacji zwiàzkowych. Zorganizowano dla beneficjentów szereg spotkaƒ, których celem by∏o wyjaÊnienie
idei kszta∏cenia si´ przez ca∏e ˝ycie. Organizacje zwiàzkowe prowadzi∏y poza tym rozmowy indywidualne z pracownikami. War-
te podkreÊlenia sà równie˝ dzia∏ania promujàce ide´ kszta∏cenia ustawicznego wÊród pracodawców, podejmowane przez
przedstawicieli organizacji zwiàzkowych.

TrudnoÊci z udzielaniem pomocy publicznej wp∏yn´∏y na rezygnacj´ cz´Êci firm, które pierwotnie deklarowa∏y ch´ç uczestnictwa
w projekcie. Pojawi∏a si´ wi´c koniecznoÊç wybrania nowych przedsi´biorstw, co niestety przyczyni∏o si´ do opóênienia reali-
zacji projektu. Dokonano równie˝ zmiany sposobu rekrutacji – pierwotnie szkolenia mia∏y byç skierowane do okreÊlonych
przedsi´biorstw, obecnie w przypadku wi´kszoÊci szkoleƒ prowadzi si´ rekrutacj´ otwartà.

Sytuacja wielu stoczni wcià˝ pozostaje niejasna, na co Partnerstwo realizujàce projekt nie ma wp∏ywu.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– dostosowanie do rzeczywistych potrzeb beneficjentów 50+;
– oparcie systemu na wynikach prowadzonych badaƒ;
– otwarta struktura systemu kszta∏cenia;
– ∏atwoÊç adaptacji do innych warunków funkcjonowania – mo˝liwoÊç wykorzystania w innych bran˝ach i w odniesieniu do

innych grup wiekowych;
– zaanga˝owanie beneficjentów w tworzenie systemu;
– aktywny udzia∏ organizacji zwiàzkowych w upowszechnianiu idei kszta∏cenia przez ca∏e ˝ycie.

S∏abe strony (Weaknesses):
– problemy z rekrutacjà wynikajàce z pomocy publicznej (szkolenia specjalistyczne);
– brak êróde∏ finansowania szkoleƒ po zakoƒczeniu projektu. 

Szanse (Opportunities):
– odp∏yw m∏odych ludzi do pracy za granicà (docenianie przez pracodawców starszych pracowników);
– docenianie przez firmy systemu mentoringu;
– stale rosnàca ÊwiadomoÊç koniecznoÊci kszta∏cenia przez cale ˝ycie we wszystkich grupach interesariuszy projektu.

Zagro˝enia (Threats):
– niewyjaÊniona sytuacja ekonomiczna stoczni;
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– brak wyraênego systemu motywacji w firmach promujàcego podnoszenie kwalifikacji (w tym system mentoringu i dwuza-
wodowoÊç).

WNIOSKI 

Zaletà systemu jest otwarta struktura umo˝liwiajàca adaptacj´ do innych warunków i dostosowanie do rzeczywistych potrzeb
wynikajàcych z przeprowadzonych badaƒ.

Specjalnie dla interesariuszy projektu przygotowano publikacj´ „50+ Kszta∏cenie ustawiczne”. Partnerstwo oczekuje, ˝e wszel-
kie uwagi i oceny dotyczàce zawartego w niej materia∏u pozwolà udoskonaliç system. 

W czasie realizacji Dzia∏ania 2 wystàpi∏o opóênienie w rozpocz´ciu testowania systemu. Wynika ono g∏ównie z problemów
zwiàzanych z rekrutacjà.

Proponowany system kszta∏cenia ustawicznego jest otwarty i przewiduje si´ jego doskonalenie. System jest upowszechniany
w ramach Dzia∏ania 3. Przewiduje si´ mo˝liwoÊç jego adaptacji do innych warunków (inne bran˝e i grupy wiekowe).

Konieczne jest sta∏e podnoszenie ÊwiadomoÊci ludzi (bez wzgl´du na wiek, wykszta∏cenie i zawód) w zakresie koniecznoÊci
kszta∏cenia si´ przez ca∏e ˝ycie.

Wszystkie omawiane dzia∏ania b´dà kontynuowane po zakoƒczeniu projektu.
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OPIS PRAKTYKI 

W strategii projektu za∏o˝ono, ˝e rezultaty b´dà wypracowane na podstawie wyników badaƒ, dlatego metodyka badaƒ to na-
rz´dzie s∏u˝àce do opracowywania wszystkich rezultatów projektu MAYDAY. 

Badania prowadzone sà w trzech grupach respondentów (przedsi´biorstwa, przedsi´biorcy/mened˝erowie i pracownicy). Po-
zwala to na uzyskanie informacji z ró˝nych êróde∏, co zwi´ksza szanse na w∏aÊciwe zdiagnozowanie problemu i znalezienie
optymalnego rozwiàzania. 

Pe∏ny opis sposobu tworzenia metodyki oraz jej opis w wersji docelowej zawarto w publikacji „50+ Metodyka badaƒ”. 

Ostateczna wersja uwzgl´dnia doÊwiadczenia zdobyte w czasie testowania oraz w I turze badaƒ. Uwzgl´dniono równie˝ opi-
nie Partnerów i beneficjentów ostatecznych. 

Metodyka badaƒ, prezentowana tu jako dobra praktyka, w ca∏oÊci stanowi dorobek Partnerstwa MAYDAY.
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OPIS PROJEKTU 

Cele projektu: Zwi´kszenie zdolnoÊci dostosowawczych pracowników 50+ zatrudnionych w przedsi´biorstwach sektora
okr´towego, dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgl´du na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagaƒ pracodaw-
ców. Budowa innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzàcego trwa∏e mechanizmy u∏atwiajàce przedsi´biorstwom
wprowadzanie nowych technologii oraz umo˝liwiajàce dostosowanie kwalifikacji pracowników do nowych wymagaƒ praco-
dawców. 

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwiàzków zawodowych, zwiàzków pracodaw-
ców i przedsi´biorców, uczelni wy˝szych i zaplecza naukowo-badawczego.

Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, kszta∏cenia ustawicznego i kszta∏towania Êwia-
domoÊci pracowników i pracodawców.

Warunki wdro˝enia: Warunkiem wdro˝enia jest wspó∏praca z przedsi´biorstwami sektora, zarzàdami firm i oraz partnerami
spo∏ecznymi.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Metodyka badaƒ zosta∏a wykorzystana w realizacji zadaƒ projektu MAYDAY, jednak ze wzgl´du na swojà uniwersalnoÊç mo˝e
byç stosowana równie˝ w innych projektach o podobnej strukturze. Podstawowà korzyÊcià wynikajàcà ze stworzenia takiego
narz´dzia badawczego jest mo˝liwoÊç uzyskania rzetelnej diagnozy zjawisk, b´dàcych przedmiotem badania. Jest to szczegól-
nie istotne w przypadku problemów spo∏ecznych, takich jak np. brak wsparcia dyskryminowanych grup pracowników. 

InnowacyjnoÊç proponowanego rozwiàzania polega g∏ównie na po∏àczeniu wszystkich problemów badawczych w jednej an-
kiecie. Stwarza to mo˝liwoÊç pe∏nego zdiagnozowania problematyki pracowników 50+, a tak˝e pozwala na znalezienie zwiàz-
ków pomi´dzy poszczególnymi problemami (np. powiàzania mi´dzy potrzebami kszta∏cenia ustawicznego a systemami moty-
wacyjnymi w firmie). Drugi czynnik Êwiadczàcy o innowacyjnoÊci rozwiàzania to badanie tych samych problemów w trzech gru-
pach respondentów (przedsi´biorstwo, przedsi´biorca/mened˝er i pracownik), co pozwala opisaç ten sam problem z trzech ró˝-
nych perspektyw. 

Jest to rozwiàzanie przetestowane przy realizacji celów projektu MAYDAY.

ReplikowalnoÊç i adaptowalnoÊç: przedstawiana metodyka badaƒ ma charakter rozwiàzania modelowego, mo˝liwego do
adaptacji w innych warunkach. 

WDRO˚ENIE 

Opracowano wst´pnà metodyk´ i na jej podstawie przeprowadzono badania pilota˝owe. Po uwzgl´dnieniu zdobytych w ten
sposób doÊwiadczeƒ metodyka zosta∏a nast´pnie odpowiednio dopracowana. Uwzgl´dniono równie˝ opinie beneficjentów
wyra˝one podczas spotkaƒ, na których metodyka by∏a dyskutowana. Wyniki pierwszej tury badaƒ zosta∏y wykorzystane do re-
alizacji zadaƒ i wypracowania rezultatów projektu.

Wnioski z I tury badaƒ oraz doÊwiadczenia zwiàzane z wykorzystaniem wyników w zakresie prac nad rezultatami projektu sta-
∏y si´ podstawà modyfikacji i uogólnienia wypracowanego rozwiàzania. 

Uzyskane wyniki badaƒ przeprowadzonych w oparciu o opracowanà metodyk´ okaza∏y si´ przydatne w odniesieniu do dzia-
∏aƒ s∏u˝àcych osiàganiu celów sformu∏owanych w strategii projektu MAYDAY.

Tworzenie metodyki badaƒ zosta∏o opracowane przez Partnera – Politechnik´ Gdaƒskà. Weryfikacjà zaj´li si´ Partnerzy i bene-
ficjenci ostateczni. Zespó∏ opracowujàcy metodyk´ b´dzie jà rozwija∏ i doskonali∏ jako uniwersalne narz´dzie badawcze w ra-
mach swoich prac naukowych.

WARTOÂå DODANA

Uzyskane wyniki badaƒ i ich zastosowanie do wypracowania rezultatów projektu potwierdzi∏y przydatnoÊç opracowanej meto-
dyki badaƒ. 
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NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Na etapie testowania metodologii pojawi∏ si´ problem w∏aÊciwego zrozumienia przez respondentów pytaƒ zawartych w ankie-
cie. Kwestionariusze sà rozbudowane i obejmujà szereg zagadnieƒ szczegó∏owych. W czasie badaƒ pilota˝owych stwierdzono,
˝e niektórzy respondenci nie rozumiejà zastosowanych poj´ç (wyeliminowano nieprawid∏owo sformu∏owane zapisy). Wynika-
∏o to bezpoÊrednio z du˝ego zró˝nicowania poziomu przygotowania respondentów. 

Problem ten rozwiàzano poprzez wskazanie w metodyce prowadzenia badaƒ, i˝ ankieta powinna byç wype∏niana w obecno-
Êci odpowiednio przeszkolonego ankietera. Przygotowano te˝ instrukcje dla ankietera, w których wyjaÊniono zagadnienia zi-
dentyfikowane jako niezrozumia∏e. 

Taki sposób prowadzenia badaƒ, b´dàcy integralnà cz´Êcià metodyki, zmniejsza ryzyko uzyskania nieprawdziwych odpowie-
dzi. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– kompleksowy zakres badaƒ;
– udzia∏ beneficjentów w weryfikacji metodyki;
– rozpoznanie bazujàce na opiniach trzech stron: przedsi´biorstwa, menad˝era i pracownika;
– wielostopniowa weryfikacja metodyki;
– ∏atwoÊç adaptacji do innych projektów o podobnej strukturze;
– mo˝liwoÊç wykorzystania w innych bran˝ach i w odniesieniu do innych grup wiekowych.

S∏abe strony (Weaknesses):
– nadmiernie rozbudowane kwestionariusze, mogàce zniech´caç respondentów;
– pytania otwarte, których odpowiedzi sà trudne do interpretacji.

Szanse (Opportunities):
– wzrost ÊwiadomoÊci respondentów wskutek realnej mo˝liwoÊci uzyskania wsparcia w obszarze, którego dotyczy ankieta.

Zagro˝enia (Threats):
– niech´ç respondentów do wype∏niania ankiet.

WNIOSKI 

Wypracowano narz´dzie badawcze, którego przydatnoÊç zosta∏a potwierdzona podczas prac nad rezultatami projektu.
W pierwszej wersji ankiet w kwestionariuszach znalaz∏y si´ pytania otwarte, z którymi mieli problemy zarówno respondenci,
jak i osoby opracowujàce wyniki. W ostatecznej wersji ankiety zrezygnowano z tej formy pytaƒ.

Opracowana metodyka b´dzie wykorzystywana i rozwijana przez zespó∏ Politechniki Gdaƒskiej równie˝ w innych przedsi´wzi´-
ciach badawczych, gdy˝ okaza∏a si´ narz´dziem przydatnym w ocenie rezultatów.

W ramach dzia∏aƒ upowszechniajàcych metodyka b´dzie adaptowana do innych zastosowaƒ (inne grupy wiekowe i bran˝e).
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OPIS PRAKTYKI 

Platforma innowacyjno-edukacyjna jest jednym z g∏ównych rezultatów projektu MAYDAY. To modelowe rozwiàzanie wspierajà-
ce dzia∏ania majàce na celu zapobieganie wykluczeniu pracowników 50+, zatrudnionych w przedsi´biorstwach przemys∏u
okr´towego oraz firmach kooperujàcych. Dzi´ki modu∏owej strukturze, elastyczna i ∏atwa do rozbudowywania platforma inno-
wacyjno-edukacyjna mo˝e byç wykorzystywana w celu zaspokajania realnych potrzeb zarówno pracodawcy, jak i pracownika.
Wypracowane narz´dzia zapewniajà innowacyjny sposób podejÊcia do rozwiàzywania problemów poprzez jednoczesne od-
dzia∏ywanie na wszystkie podmioty rynku pracy, b´dàce przedmiotem zainteresowania: przedsi´biorców, pracowników i kadr´
zarzàdzajàcà. Zastosowanie modelu technik informacyjno-komunikacyjnych zapewnia ∏atwoÊç wdra˝ania, a tak˝e jego póêniej-
szy rozwój. Platforma innowacyjno-edukacyjna sk∏ada si´ z nast´pujàcych modu∏ów:
1. Modu∏ szkoleniowy.
2. Modu∏ doradztwa.
3. Modu∏ kszta∏towania ÊwiadomoÊci.
4. Modu∏ komunikacyjny.

To cztery podstawowe rezultaty projektu MAYDAY zg∏oszone do mainstreamingu w Dzia∏aniu 3.

Struktura informacji zamieszczanych na platformie jest na bie˝àco dostosowywana do potrzeb beneficjentów. Tworzenie plat-
formy traktowane jest jako proces (stàd sta∏e zmiany), w którym podstawowà rol´ odgrywajà opinie beneficjentów. Wyniki pro-
wadzonego testowania poszczególnych modu∏ów platformy (na ró˝nych grupach beneficjentów) stanowià podstawowà infor-
macj´ u∏atwiajàcà jej doskonalenie. Najwa˝niejsze jest doÊwiadczenie, nie wiek.

OPIS PROJEKTU 

Cele projektu: Zwi´kszenie zdolnoÊci dostosowawczych pracowników 50+ zatrudnionych w przedsi´biorstwach sektora
okr´towego, dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgl´du na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagaƒ pracodaw-
ców. Budowa innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzàcego trwa∏e mechanizmy u∏atwiajàce przedsi´biorstwom
wprowadzanie nowych technologii oraz umo˝liwiajàce dostosowanie kwalifikacji pracowników do nowych wymagaƒ praco-
dawców. 

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwiàzków zawodowych, zwiàzków pracodaw-
ców i przedsi´biorców, uczelni wy˝szych i zaplecza naukowo-badawczego. 

Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, kszta∏cenia ustawicznego i kszta∏towania Êwia-
domoÊci pracowników i pracodawców.

Warunki wdro˝enia: Warunkiem wdro˝enia jest aktywna wspó∏praca z przedsi´biorstwami sektora, zarzàdami firm oraz part-
nerami spo∏ecznymi.
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CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Platforma innowacyjno-edukacyjna to innowacyjne rozwiàzanie integrujàce wszystkie rezultaty czàstkowe projektu. Jest ona
wykorzystywana do promocji i upowszechniania rezultatów projektu. Dotychczas brakuje kompleksowych rozwiàzaƒ obejmu-
jàcych wszystkie problemy zwiàzane z utrzymaniem miejsc pracy grupy pracowników powy˝ej 50. roku ˝ycia. Istnieje wpraw-
dzie wiele rozwiàzaƒ fragmentarycznych, jednak ˝adne z nich nie analizuje tego problemu w sposób kompleksowy. Ponadto
platforma jest skierowana do ró˝nych podmiotów zwiàzanych z problematykà zatrudniania pracowników 50+, co pozwala na
kompleksowe oddzia∏ywanie na te grupy (skierowane do wszystkich interesariuszy).

Platforma charakteryzuje si´ du˝à innowacyjnoÊcià równie˝ z powodu w∏àczenia do procesu jej budowania grup beneficjentów
ostatecznych. Tylko dzi´ki opiniom u˝ytkowników mo˝na dopasowaç dane rozwiàzanie do rzeczywistych potrzeb. Testowanie
platformy przeprowadzone do tej pory pozwoli∏o na jej rozwój zgodnie z sugestiami beneficjentów. 

Platforma innowacyjno-edukacyjna jest trwa∏ym rezultatem, poniewa˝ jest umieszczona na serwerze Wydzia∏u Zarzàdzania
i Ekonomii Politechniki Gdaƒskiej i nie zostanie zlikwidowana po zakoƒczeniu projektu. W ramach dzia∏alnoÊci badawczej wy-
dzia∏u b´dzie uzupe∏niana równie˝ o inicjatywy kierowane do innych bran˝ i grup wiekowych (szczególnie w zakresie kszta∏ce-
nia przez ca∏e ˝ycie). 

Platforma jako dobra praktyka charakteryzuje si´ du˝à replikowalnoÊcià i adaptowalnoÊcià. Podobne rozwiàzanie mo˝e zostaç
zaimplementowane w innych projektach o podobnej charakterystyce, skierowanych do pracowników 50+ dowolnego sekto-
ra lub innych grup wykluczonych z rynku pracy.

WDRO˚ENIE 

Na poczàtku przyj´to pewne za∏o˝enia tworzenia dobrej praktyki. Ustalono, ˝e platforma powinna cechowaç si´ elastycznoÊcià,
∏atwoÊcià dost´pu, obs∏ugi i implementacji, szybkoÊcià przetwarzania danych, mo˝liwoÊcià publikacji wieloj´zycznej (przynaj-
mniej niektóre modu∏y) oraz rozbudowy poprzez uzupe∏nianie o dodatkowe modu∏y. Za∏o˝enia te pozwoli∏y na wybór odpo-
wiedniego oprogramowania do wdro˝enia dobrej praktyki. Ustalono, ˝e oprogramowanie to powinno byç w miar´ mo˝liwo-
Êci bezp∏atne (typu Open Source) i ∏atwo dost´pne. 

Realizacja wdra˝ania dobrej praktyki (platformy innowacyjno-edukacyjnej) przebiega∏a wielotorowo. Jak ju˝ wspomniano, plat-
forma ma modu∏owà struktur´, która umo˝liwia równoleg∏e tworzenie i ulepszanie jej poszczególnych elementów. Dobrà prak-
tyk´ implementowano przy wykorzystaniu nast´pujàcej koncepcji realizacji zadania:
1. Spotkania w ramach ró˝nych grup roboczych, tworzàcych poszczególne rezultaty projektu z przedstawicielem projektantów

platformy innowacyjno-edukacyjnej na kluczowych etapach realizacji zadaƒ. 
2. Opracowanie projektu wdro˝enia zadania na platformie innowacyjno-edukacyjnej.
3. Weryfikacja tego projektu przez zespó∏ tworzàcy rezultat danego zadania.
4. Wdro˝enie zweryfikowanego projektu na platformie.
5. Zebranie opinii beneficjentów i partnerów projektu na temat zaimplementowanego projektu.
6. Uwzgl´dnienie opinii beneficjentów i doskonalenie projektu.

Taki sposób realizacji zadania pozwoli∏ na jednoczesne wdra˝anie ró˝nego rodzaju modu∏ów platformy, niezale˝nie od innych
elementów rozwiàzania.

Administrowaniem platformà zaj´∏a si´ Politechnika Gdaƒska. Przedstawiciele tej uczelni tworzyli i implementowali dobrà prak-
tyk´. Administrowanie platformy przez jednego z cz∏onków partnerstwa umo˝liwia w∏aÊciwe przedstawienie rezultatów projek-
tu. Rozwiàzanie to okaza∏o si´ skuteczne i pozwoli∏o na sprawnà implementacj´ dobrej praktyki. 

Tworzenie dobrej praktyki odbywa∏o si´ we wspó∏pracy z cz∏onkami Partnerstwa MAYDAY i ze Êrodków tego projektu dobra
praktyka by∏a w ca∏oÊci finansowana. Nawiàzano równie˝ kontakt z partnerstwami zagranicznymi, wspó∏pracujàcymi z Partner-
stwem MAYDAY, wspó∏praca ta nie spe∏ni∏a jednak oczekiwaƒ i nie wp∏yn´∏a znaczàco na realizacj´ projektu. 

Platforma innowacyjno-edukacyjna w ca∏oÊci stanowi dorobek Partnerstwa MAYDAY.
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WARTOÂå DODANA

Z dotychczas przeprowadzonych badaƒ wÊród beneficjentów ostatecznych projektu MAYDAY wynika, ˝e oceniajà oni platfor-
m´ innowacyjno-edukacyjnà dobrze lub bardzo dobrze. Ich opinie sà na bie˝àco uwzgl´dniane i przyczyniajà si´ do ewolucji
platformy. Pozytywna ocena beneficjentów projektu jest jednym z najwa˝niejszych aspektów oceny dobrej praktyki, poniewa˝
to oni majà z niej korzystaç. Zak∏ada si´ dalsze badania beneficjentów w celu okreÊlenia mo˝liwych kierunków rozwoju plat-
formy równie˝ po zakoƒczeniu projektu. Ponadto platforma pozwala na promocj´ i upowszechnianie wybranych rezultatów
projektu w innowacyjny sposób. Korzystanie z nowoczesnych technologii, takich jak Internet, to wa˝ny element w ˝yciu cz∏o-
wieka ˝yjàcego w spo∏eczeƒstwie opartym na wiedzy.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Tworzenie platformy innowacyjno-edukacyjnej ∏àczàcej ró˝ne rezultaty projektu jest trudne od strony organizacyjnej. Wynika to
z koniecznoÊci koordynowania pracy wielu zespo∏ów projektowych, odpowiedzialnych za realizacj´ danych rezultatów. Ponad-
to poczàtkowo k∏opoty sprawia∏o okreÊlenie zawartoÊci platformy, wiele rezultatów projektu bazuje bowiem na wynikach pro-
wadzonych badaƒ. Konieczne w tej sytuacji okaza∏o si´ traktowanie budowy platformy jako procesu realizowanego jednocze-
Ênie z innymi zadaniami uwzgl´dnionymi w projekcie. Kluczem do sukcesu by∏o szybkie dzia∏anie, umo˝liwiajàce terminowe
umieszczanie na platformie rezultatów wypracowywanych przez wszystkich Partnerów w optymalny, akceptowany przez bene-
ficjentów sposób. Wymaga∏o to regularnych konsultacji z wszystkimi zespo∏ami realizujàcymi poszczególne zadania zwiàzane
z platformà.

Powa˝nà przeszkodà na wst´pnym etapie realizacji projektu by∏ brak przep∏ywu informacji mi´dzy partnerami projektu. Problem
ten uda∏o si´ rozwiàzaç dzi´ki stworzeniu na potrzeby projektu Intranetu, bazujàcego na oprogramowaniu typu Open Source
– Knowledge Tree. Wdro˝enie Intranetu i przeszkolenie partnerów projektu w zakresie jego obs∏ugi pozwoli∏o usprawniç wymia-
n´ informacji i materia∏ów mi´dzy partnerami. Mo˝liwe by∏o równie˝ stworzenie warunków do pracy nad jednym dokumentem
przez kilka osób jednoczeÊnie. Zastosowane rozwiàzania pozwoli∏y na lepsze i bardziej sprawne wdra˝anie dobrej praktyki.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– kompleksowoÊç zaimplementowanych modu∏ów;
– znaczàcy udzia∏ beneficjentów w tworzeniu i weryfikacji platformy;
– odpowiedni dobór narz´dzi informatycznych. Wielokrotne testowanie na ró˝nych etapach;
– ∏atwoÊç adaptacji do innych projektów o podobnej strukturze;
– mo˝liwoÊç wykorzystania w innych bran˝ach.

S∏abe strony (Weaknesses):
– rozbudowana treÊç platformy mogàca utrudniç znalezienie odpowiednich informacji osobom s∏abo radzàcym sobie z techni-

kami informatycznymi; 
– konieczna podstawowa znajomoÊç obs∏ugi Internetu.

Szanse (Opportunities):
– zwi´kszenie umiej´tnoÊci i poziomu wiedzy pracowników w wieku 50+;
– rosnàca ÊwiadomoÊç dotyczàca koniecznoÊci dokszta∏cania si´ w zakresie korzystania z nowych technologii informacyjno-ko-

munikacyjnych. 

Zagro˝enia (Threats):
– potencjalna niech´ç do korzystania z Internetu i komputera przez beneficjentów w wieku 50+. 

WNIOSKI 

Platforma innowacyjno-edukacyjna umo˝liwia beneficjentom projektu MAYDAY korzystanie z ró˝nych modu∏ów (m.in. szkole-
niowego, doradczego, kszta∏towania ÊwiadomoÊci i informacyjnego). KompleksowoÊç zagadnieƒ zamieszczonych na platformie
pozwala znaleêç wiele przydatnych informacji w jednym miejscu, bez koniecznoÊci przeszukiwania zasobów Internetu. 

Platforma innowacyjno-edukacyjna, stanowiàca podstawowy Êrodek przekazu informacji zwiàzanych z realizacjà projektu, jest
stale rozbudowywana. Wynika to z cyklu realizacji projektu oraz zbieranych w trakcie testowania opinii beneficjentów. Obec-

117
ADAPTACJA PRACODAWCÓW I PRACOWNIKÓW DO ZMIAN STRUKTURALNYCH
POPRZEZ WYKORZYSTYWANIE ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA…



nie trwajà intensywne prace nad finalizacjà rezultatów i przeniesieniem ich na platform´. Wdro˝one rezultaty zostanà podda-
ne ocenie beneficjentów ostatecznych projektu. W przysz∏oÊci nale˝a∏oby okreÊliç kierunek rozwoju platformy (czy na przyk∏ad
jej zakres zostanie rozszerzony o informacje przydatne dla pracowników czy pracodawców równie˝ z sektorów innych ni˝ okr´-
towy). Z pewnoÊcià stosowanie tej dobrej praktyki powinno byç kontynuowane. Po odpowiednim dostosowaniu mo˝na jà rów-
nie˝ implementowaç w innych Êrodowiskach.

5500++  SSyysstteemm  mmeennttoorriinngguu

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

MAYDAY – model aktywnego wsparcia pracowników i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce

KONTAKT

Centrum Techniki Okr´towej S.A.
ul. Wa∏y Piastowskie 1, 80-958 Gdaƒsk 
tel.: 058 307 42 69
www.equal-mayday.org.pl 
ewa.ziarkowska@cto.gda.pl 
Ewa Ziarkowska

OPIS PRAKTYKI 

System mentoringu to proces wspierajàcy nauk´ i rozwój zawodowy pracowników, oparty na partnerskich relacjach pomi´dzy
uczniem a mentorem (nauczycielem), przebiegajàcy g∏ównie na stanowisku pracy. Zak∏ada si´ dwie docelowe grupy obj´te tym
systemem:
– pracownicy w wieku 50+ zagro˝eni utratà pracy, g∏ównie z powodu utraty zdrowia (praca w trudnych warunkach powo-

duje, ˝e starsi pracownicy o wysokich kwalifikacjach nie mogà wykonywaç swojego zawodu i sà przesuwani na inne mniej
presti˝owe stanowiska) – mentorzy;

– m∏odzi pracownicy (absolwenci) zarejestrowani jako bezrobotni, podejmujàcy po raz pierwszy prac´ zawodowà – uczniowie.

G∏ówne cele stosowania mentoringu:
– „zatrzymanie” w firmie wiedzy i doÊwiadczenia pracowników w wieku 50+;
– szybsze wdro˝enie do samodzielnej i efektywnej pracy m∏odych pracowników;
– rozwój kompetencji pracowników (zarówno starszych jak i m∏odych).

Podmioty zaanga˝owane w proces mentoringu:
– pracodawca;
– komórka ds. zarzàdzania personelem;
– mentor – doÊwiadczony pracownik;
– uczeƒ – m∏ody pracownik;
– bezpoÊredni prze∏o˝ony.

Mentorami mogà byç osoby o odpowiednich kompetencjach zawodowych i personalnych.

OPIS PROJEKTU 

Cele projektu: Zwi´kszenie zdolnoÊci dostosowawczych pracowników 50+ zatrudnionych w przedsi´biorstwach sektora
okr´towego, dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgl´du na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagaƒ pracodaw-
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ców, poprzez zbudowanie innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzàcego trwa∏e mechanizmy u∏atwiajàce przed-
si´biorstwom wprowadzanie nowych technologii oraz umo˝liwiajàce dostosowanie kwalifikacji pracowników do nowych wy-
magaƒ pracodawców. 

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwiàzków zawodowych, zwiàzków pracodaw-
ców i przedsi´biorców, uczelni wy˝szych i zaplecza naukowo-badawczego. 

Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, kszta∏cenia ustawicznego i kszta∏towania Êwia-
domoÊci pracowników i pracodawców.

Warunki wdro˝enia: Warunkiem wdro˝enia jest aktywna wspó∏praca z przedsi´biorstwami sektora, zarzàdami firm oraz part-
nerami spo∏ecznymi.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

InnowacyjnoÊç: praktyka stanowi innowacyjne podejÊcie do wykorzystania ukrytej wiedzy doÊwiadczonych pracowników na
rzecz dalszego rozwoju zarówno przedsi´biorstwa, jak i m∏odych pracowników. Ponadto pozwala ona rozwinàç mentorowi
umiej´tnoÊci trenerskie.

EfektywnoÊç: system mentoringu jest stosunkowo tanià metodà rozwoju pracowników (pracownicy wdra˝ani sà na stanowi-
sku pracy).

D∏ugotrwa∏oÊç: procedura wdra˝ania i realizacji mo˝e byç wielokrotnie stosowana. Pracownicy 50+ przeszkoleni do roli
mentora mogà pe∏niç takà rol´ bez wi´kszych ograniczeƒ.

AdaptowalnoÊç: system mentoringu mo˝e byç wprowadzony w ró˝nych firmach, zarówno produkcyjnych, jak i us∏ugowych.
Warunkiem jest zatrudnianie pracowników o bogatym doÊwiadczeniu zawodowym i szerokiej wiedzy, którzy mogà pe∏niç rol´
mentorów.

OdpowiednioÊç: obecnie w przemyÊle (nie tylko stoczniowym) brakuje wielu pracowników ze specjalistycznymi umiej´tno-
Êciami. Wprowadzenie systemu mentoringu do firmy pozwala na szybkie i ma∏o kosztowne przekazanie tych umiej´tnoÊci oso-
bom z mniejszym doÊwiadczeniem przez osoby bardziej doÊwiadczone.

Dodatkowo opracowana „Procedura przygotowania, wdro˝enia i realizacji procesu mentoringu” zawiera zestaw bardzo pomoc-
nych formularzy wspierajàcych proces mentoringu.

WDRO˚ENIE 

Praktyka jest w trakcie wdra˝ania. Poni˝ej przedstawiono etapy zaplanowanych i podj´tych dzia∏aƒ.

Etap I – etap przygotowawczy

1. Zapoznanie pracodawców/przedstawicieli pracodawców z istotà pracy w systemie mentoringu.
Warsztat, w trakcie którego pracodawcy mogà zapoznaç si´ z istotà pracy w systemie mentoringu.

2. Zdefiniowanie obszaru mentoringu poprzez okreÊlenie luki kompetencyjnej m∏odego (nowo zatrudnionego)
pracownika.
Luka kompetencyjna to zdiagnozowane ró˝nice pomi´dzy poziomem kompetencji wymaganych do wykonywania okreÊlo-
nych zadaƒ i czynnoÊci a poziomem kompetencji posiadanych aktualnie przez m∏odego pracownika. 
W okreÊlanie obszaru mentoringu w du˝ej mierze zaanga˝owany b´dzie bezpoÊredni prze∏o˝ony m∏odego (nowo zatrud-
nionego) pracownika w du˝ej firmie lub jego pracodawca w firmie ma∏ej, którego zadaniem b´dzie wype∏nienie wczeÊniej
przygotowanego formularza.

3. Wybór kandydatów na mentorów.
Wybierajàc mentorów, nale˝y braç pod uwag´ wczeÊniej zdefiniowany obszar mentoringu, gdy˝ kandydaci do tej funkcji
muszà posiadaç bogate doÊwiadczenie zawodowe i du˝à wiedz´ fachowà. Jest to warunek konieczny, który musi spe∏niaç
ka˝dy pracownik typowany do roli mentora dzia∏ajàcego w okreÊlonym (bardzo dobrze dla siebie znanym) obszarze. Wa˝-
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ne jest równie˝ posiadanie tzw. umiej´tnoÊci „mi´kkich”, które decydujà o pomyÊlnoÊci doskonalenia zawodowego osoby
mentorowanej (m∏odego pracownika).
Na tym etapie zaanga˝owany powinien byç bezpoÊredni prze∏o˝ony kandydata na mentora (lub bezpoÊrednio sam praco-
dawca, kiedy firma jest niewielka), a tak˝e sam kandydat na mentora, który dokona samooceny swoich umiej´tnoÊci. Za-
daniem osób zaanga˝owanych b´dzie wype∏nienie wczeÊniej przygotowanych formularzy. 

4. Wy∏onienie mentorów.
Wy∏onienia mentorów dokonujà trenerzy czuwajàcy nad ca∏ym przebiegiem testowania, po uprzednim przeanalizowaniu
kompletu dokumentów (wczeÊniej wype∏nionych formularzy).

5. Przeszkolenie mentorów i m∏odych pracowników do pracy w systemie mentoringu.
Dwa odr´bne warsztaty na temat zasad i trybu post´powania przeznaczone dla dwóch grup zaanga˝owanych w prac´
w systemie mentoringu.

Etap II – etap mentoringu w∏aÊciwego prowadzonego na danym stanowisku pracy w okreÊlonej firmie 
1. Doskonalenie zawodowe na stanowisku pracy (wspó∏praca mentora z uczniem).
2. Konsultacje indywidualne dla mentora udzielane przez specjalist´ ds. zarzàdzania zasobami ludzkimi.

Etap III – etap ewaluacji 

Oceny systemu mentoringu dokonuje:
– mentor; 
– uczeƒ; 
– bezpoÊredni prze∏o˝ony ucznia, lub pracodawca;
– specjalista ds. zarzàdzania zasobami ludzkimi testujàcy system mentoringu.

UWAGA: Do tej pory zosta∏ ukoƒczony etap przygotowawczy i etap mentoringu w∏aÊciwego.

WARTOÂå DODANA

Przewidywane efekty:
– wzrost efektywnoÊci i wydajnoÊci pracy, szybszy rozwój pracowników;
– zmniejszenie fluktuacji pracowników zarówno wÊród m∏odej, jak i starszej kadry (dzi´ki wsparciu ze strony starszych pracow-

ników m∏odsi szybciej prze∏amujà bariery zwiàzane z adaptacjà, starsi zaÊ czujà si´ potrzebni w firmie, a przedsi´biorca w∏a-
Ênie tak ich postrzega z uwagi na posiadany przez nich baga˝ doÊwiadczeƒ zawodowych i praktycznych umiej´tnoÊci);

– wzrost satysfakcji (samooceny) pracowników 50+ z uwagi na pe∏nienie roli mentorów – stajà si´ wspó∏odpowiedzialni za
rozwój zawodowy innych kolegów;

– mentor mo˝e uczyç si´ równie˝ od podopiecznego, uczeƒ majàcy Êwie˝e spojrzenie mo˝e bowiem zmotywowaç starszego
koleg´ do zrewidowania dotychczasowych poglàdów;

– os∏abienie syndromu „wypalenia zawodowego” pracowników w wieku 50+ – w∏àczeni w proces mentoringu jako mento-
rzy zyskujà przekonanie, ˝e ich wiedza i doÊwiadczenie zawodowe mo˝e przydaç si´ komuÊ innemu; pracownicy wchodzà-
cy w role uczniów uÊwiadamiajà sobie, ˝e wcià˝ jeszcze mogà nauczyç si´ czegoÊ nowego; 

– wartoÊciowe elementy kultury organizacji (takie jak np. metody i organizacja pracy, dzielenie si´ wiedzà, przekazywanie prak-
tycznych umiej´tnoÊci) zyskujà wi´ksze znaczenie dzi´ki temu, ˝e sà przekazywane przez osoby o wysokim autorytecie.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Testowanie systemu mentoringu odbywa∏o si´ w ramach podpisanych z firmami umów o pomoc publicznà. Z uwagi na ró˝ne
konsekwencje, jakie wià˝à si´ z uzyskaniem pomocy publicznej, firmy bardzo niech´tnie decydowa∏y si´ na przyj´cie takiej po-
mocy. Dlatego te˝ najwi´kszà trudnoÊç stanowi∏o pozyskanie beneficjentów ostatecznych, którzy mogliby przetestowaç zapro-
ponowane rozwiàzanie.
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ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– wzmocnienie znaczenia wartoÊciowych elementów kultury przedsi´biorstwa;
– zachowanie wiedzy i doÊwiadczenia pracowników 50+;
– wzrost efektywnoÊci i wydajnoÊci pracy, szybszy rozwój zawodowy pracowników;
– zmniejszenie fluktuacji wÊród m∏odych pracowników cz´sto spowodowanej trudnoÊciami okresu adaptacji;
– niwelowanie ró˝nic pokoleniowych pomi´dzy doÊwiadczonymi i m∏odymi pracownikami;
– tania metoda doskonalenia kwalifikacji pracowników; 
– utrzymanie miejsc pracy przez osoby 50+ i wzrost atrakcyjnoÊci tych pracowników dla pracodawców;
– wzrost samooceny wÊród pracowników 50+ i wiara we w∏asne kompetencje, budowana dzi´ki licznym szkoleniom umo˝-

liwiajàcym podniesienie kwalifikacji;
– nabycie profesjonalnych umiej´tnoÊci mentorskich/trenerskich;
– samodoskonalenie oraz mo˝liwoÊç wykorzystania wiedzy i doÊwiadczeƒ nabytych w ciàgu pracy zawodowej, mo˝liwoÊç na-

bycia praktycznej i unikalnej wiedzy; 
– szybszy proces adaptacji oraz ÊwiadomoÊç uzyskania wsparcia od mentora;
– umiej´tnoÊç pracy z pracownikami doÊwiadczonymi reprezentujàcymi starsze pokolenie.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç wyra˝enia ch´ci na dzielenie si´ wiedzà;
– koniecznoÊç godzenia codziennych obowiàzków pracownika-mentora z nowà funkcjà;
– niew∏aÊciwe „dopasowanie” mentora do ucznia (konflikt osobowoÊci);
– nadmierne oddzia∏ywanie autorytetu mentora;
– obawy mentora zwiàzane z utratà zatrudnienia po wyszkoleniu m∏odego pracownika;
– kultura organizacji niesprzyjajàca partnerskim relacjom oraz wspó∏pracy;
– brak strategii personalnej, w tym polityki rozwoju personelu (planowania szeroko rozumianych szkoleƒ);
– brak wiedzy na temat mentoringu jako efektywnej metody rozwoju kompetencji pracowników;
– niech´ç starszych pracowników do dzielenia si´ swojà wiedzà, szczególnie z m∏odymi pracownikami, spowodowana obawà

utraty pracy bàdê barierà pokoleniowà;
– brak ÊwiadomoÊci idei mentoringu np. jako mo˝liwoÊci doskonalenia w∏asnych kwalifikacji;
– niskie umiej´tnoÊci przekazywania wiedzy innym.

Szanse (Opportunities):
– wzrost ÊwiadomoÊci pracodawców co do mo˝liwoÊci wykorzystania doÊwiadczenia zawodowego starszych pracowników;
– s∏abe przygotowanie m∏odych absolwentów szkó∏ (szczególnie zawodowych), wymagajàce od zak∏adów pracy przystosowa-

nia ich do wykonywania pracy.

Zagro˝enia (Threats):
– nieuregulowana sytuacja polskiego przemys∏u stoczniowego;
– brak regulacji prawnych w zakresie finansowania pracy mentora.

WNIOSKI 

Dobra praktyka opisuje system mentoringu dostosowany do potrzeb sektora stoczniowego. 

Analiza SWOT wykazuje realnoÊç pe∏nego wdro˝enia tego systemu. W ramach Dzia∏ania 3 zostanà podj´te kroki umo˝liwiajà-
ce zminimalizowanie zagro˝eƒ wynikajàcych z braku regulacji prawnych statusu mentora – g∏ównie w zakresie finansowania.
Konieczne sà zmiany w uk∏adzie zbiorowym.

W ramach Dzia∏ania 3 upowszechniana b´dzie idea mentoringu, jako skutecznej metody uzupe∏niania kwalifikacji m∏odych ab-
solwentów. Nale˝y podkreÊliç, ˝e system mentoringu to jeden z czynników poprawiajàcych sytuacj´ starszych pracowników.
Podj´cie nowej roli wià˝e si´ z podniesieniem ich statusu w przedsi´biorstwie. Dzi´ki pe∏nieniu funkcji mentorów pracownicy,
którzy nie mogà wykonywaç swoich dotychczasowych zadaƒ z powodów zdrowotnych, majà szans´ ciàg∏ego korzystania ze
swojej wiedzy i doÊwiadczenia. 
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PPllaattffoorrmmaa  IINNTTAAUUZZ..EEUU  –– IInntteerrnneettoowwaa  AAuukkccjjaa  ZZlleecceeƒƒ

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

ElaStan – promocja elastycznych stanowisk pracy i ochrona kapita∏u intelektualnego firm

KONTAKT

Procesy Inwestycyjne S.A. 
ul. Znanieckiego 2/44, 03-980 Warszawa
tel.: 0 608 406 773
www.proinwestycje.pl; www.elastan.pl; www.intauz.eu 
intauz@proinwestycje.pl
Anna Ogniewska

OPIS PRAKTYKI 

Platforma INTAUZ – Internetowa Aukcja Zleceƒ – to bezpieczny portal poÊwi´cony pracy na odleg∏oÊç. Pe∏ni on funkcj´ serwi-
su aukcyjnego on-line umo˝liwiajàcego u˝ytkownikom oferowanie lub zamawianie us∏ug. INTAUZ przeznaczony jest przede
wszystkim dla firm, instytucji i organizacji, które chcà zamieszczaç w Internecie zamówienia na wykonanie zleceƒ, oraz dla
wszystkich innych osób, chcàcych realizowaç wystawione zlecenia. Dost´p do platformy jest mo˝liwy przez dwadzieÊcia cztery
godziny na dob´, bez ograniczeƒ (czasowych i przestrzennych) i zb´dnych formalnoÊci. 

Inicjatywa ta umo˝liwia w pe∏ni wiarygodnà wspó∏prac´ pomi´dzy oferujàcymi zlecenia a wykonawcami. Atutami tej us∏ugi sà:
mobilnoÊç uzyskana dzi´ki wprowadzeniu systemu aukcyjnego, zabezpieczenia zobowiàzaƒ finansowych oraz proces mediacji.

Dzia∏y tematyczne serwisu to: Administracja, Finanse, Grafika/Rysunek, IT/Internet, Konsulting, Logistyka, Multimedia/Sztuka,
Prace Techniczne, Prawo, Reklama/Marketing, Sprzeda˝, Teksty, T∏umaczenia, Pozosta∏e.

Serwis dost´pny jest pod adresem internetowym: www.intauz.eu. 

OPIS PROJEKTU 

Celem Projektu ElaStan by∏o opracowanie modelowego Systemu Wspierania Elastycznych Form Zatrudnienia (EFZ) poprzez
stworzenie i przetestowanie jak najwi´kszej liczby narz´dzi s∏u˝àcych uelastycznianiu rynku pracy.

Projekt zrealizowany zosta∏ na terenie województwa mazowieckiego, które charakteryzuje si´ du˝ymi kontrastami – niskà sto-
pà bezrobocia w Warszawie, a jednoczeÊnie wysokim bezrobociem w jej okolicach. Wybrane elementy projektu mia∏y zasi´g
ogólnopolski.

Projekt zak∏ada∏ dzia∏ania edukacyjno-doradcze dla pracowników, przedsi´biorców i instytucji rynku pracy oraz stwarza∏ zainte-
resowanym warunki do wypróbowania EFZ.

W ramach Projektu powsta∏y nast´pujàce narz´dzia u∏atwiajàce stosowanie EFZ: wzory umów EFZ wraz z rekomendacjami, trzy
e-Centra Telepracy, Platforma INTAUZ (Internetowa Aukcja Zleceƒ), szkolenia, doradztwo, platforma e-learningowa, badania
kompetencji, Model Rynku Pracy – ELASTMOD; 

Do wdro˝enia Projektu/Praktyki niezb´dna okaza∏a si´ wspó∏praca lokalna (w∏adze, media, spo∏ecznoÊç). 

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

– Platforma skierowana jest do osób prywatnych oraz firm, instytucji i podmiotów prowadzàcych dzia∏alnoÊç gospodarczà,
chcàcych zamieszczaç zlecenia lub je realizowaç przez dwadzieÊcia cztery godziny na dob´, bez ograniczeƒ i zb´dnych for-
malnoÊci. Korzystanie z INTAUZ to dobre rozwiàzanie dla zleceniodawców, dzi´ki niemu mo˝liwe jest bowiem skrócenie cza-
su realizacji us∏ug koniecznych do wykonania na zewnàtrz i znalezienie profesjonalnych wykonawców z ró˝nych bran˝. Po-
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nadto narz´dzie to jest proste w obs∏udze. Zleceniobiorcy natomiast zyskujà mo˝liwoÊç wykonywania us∏ug dla wielu firm,
w dogodnym dla siebie czasie i miejscu, a jednoczeÊnie mogà wybieraç bezpiecznà form´ p∏atnoÊci za us∏ug´.

– InnowacyjnoÊç Platformy oparta jest na dodatkowych us∏ugach oferowanych przez to narz´dzie, takich jak m.in.: zabezpie-
czenie przep∏ywu finansów pomi´dzy stronami poprzez wykorzystanie Rachunku Gwarancyjnego typu Escrow, wprowadze-
nie procesu mediacji, pomoc przy podpisywaniu umów (wzory umów). Co wi´cej, korzystanie z us∏ug Platformy jest bezp∏at-
ne. Wymagana jest jedynie op∏ata na rzecz banku, przeznaczona w ca∏oÊci na obs∏ug´ rachunku Escrow.

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç – zabezpieczenie przep∏ywu finansów pomi´dzy stronami poprzez wykorzystanie Rachunku Gwarancyjnego
typu Escrow, wprowadzenie procesu mediacji, wzorów umów. 

Praktyka ma pozytywny wp∏yw na rozwój rynku pracy i telepracy w naszym otoczeniu. Dzi´ki stosowaniu tego narz´dzia fir-
my mogà skróciç czas i koszty zleceƒ realizowanych na zewnàtrz, dzi´ki czemu majà wi´ksze szanse rozwoju oraz podwy˝sze-
nia swojej konkurencyjnoÊci. Ponadto umo˝liwia ono sta∏à modyfikacj´ i dopasowanie us∏ug do potrzeb zleceniodawców
i zleceniobiorców. Jest to równie˝ narz´dzie, które w perspektywie ma byç d∏ugotrwa∏e, poniewa˝ po zaakceptowaniu przez
u˝ytkowników b´dzie si´ samorzutnie rozwijaç. Platforma jako model mo˝e byç replikowana i stosowana w innych dziedzi-
nach. Platforma INTAUZ to narz´dzie powszechne o zasi´gu ogólnopolskim, transparentne, innowacyjne, o nieograniczonych
mo˝liwoÊciach dalszego rozwoju. Umo˝liwia realizacj´ zleceƒ z ró˝nych bran˝ i o ró˝nym charakterze. Mo˝na adaptowaç je
do innych wersji j´zykowych, dzi´ki czemu mo˝e staç si´ narz´dziem mi´dzynarodowej wspó∏pracy. OdpowiednioÊç – plat-
forma doskonale wpasowuje si´ w proces globalizacji gospodarki i rozwoju technologicznego. 

WDRO˚ENIE 

Opracowanie narz´dzia typu Platformy INTAUZ – Internetowej Aukcji Zleceƒ wymaga∏o przede wszystkim ustalenia idei, za∏o-
˝eƒ oraz sposobów realizacji projektu. Nale˝a∏o zastanowiç si´ nad mo˝liwoÊciami przeniesienia rozwiàzaƒ wypracowanych
przez narz´dzia podobnego typu za granicà na rynek polski. Kolejnym bardzo istotnym krokiem by∏o zaprojektowanie i napisa-
nie kodu strony internetowej, jak równie˝ programu pozwalajàcego zamieÊciç INTAUZ w Internecie, przygotowanie serwera
oraz zakup certyfikatów SSL zabezpieczajàcych stron´. JednoczeÊnie niezb´dne by∏o przygotowanie pod opiekà prawnika regu-
laminu Platformy oraz zasad jej funkcjonowania. Nast´pnie opracowano niezb´dne treÊci merytoryczne (zawartoÊç tekstowà)
oraz graficzne umieszczone na stronie internetowej. Kolejny krok to podpisanie umowy z bankiem, co wiàza∏o si´ z konieczno-
Êcià otworzenia specjalnego Rachunku Gwarancyjnego typu Escrow, zabezpieczajàcego proces przep∏ywów finansowych po-
mi´dzy stronami umów zawieranych za poÊrednictwem INTAUZ. Dodatkowo niezb´dny jest sta∏y nadzór nad w∏aÊciwym funk-
cjonowaniem systemu oraz nad prawid∏owà aktywnoÊcià u˝ytkowników INTAUZ.

Opracowano bezpieczny system administracji platformy. Przez ca∏y czas realizacji projektu nad funkcjonowaniem strony czuwa
zespó∏ informatyków oraz asystent projektu, który wspiera g∏ównego projektanta witryny internetowej w dzia∏alnoÊci admini-
stracyjnej na Platformie. Funkcj´ g∏ównego zarzàdcy praktyki pe∏ni organizator, jednoczeÊnie administrator Projektu ElaStan – fir-
ma Procesy Inwestycyjne Sp. z o.o. Organizator stale kontroluje prawid∏owe funkcjonowanie systemu, rozwiàzuje problemy lub
wàtpliwoÊci u˝ytkowników oraz czuwa nad aktualizacjà treÊci ukazujàcych si´ na INTAUZ.

JednoczeÊnie prowadzona jest aktywna akcja promocyjno-marketingowa majàca na celu przedstawianie zalet i korzyÊci us∏ug
Êwiadczonych za poÊrednictwem INTAUZ. Inne dynamicznie realizowane w ramach projektu dzia∏ania to: pozyskiwanie zlece-
niodawców za poÊrednictwem telefonów, osobiste spotkania z przedstawicielami firm zainteresowanych korzystaniem z roz-
wiàzaƒ Platformy oraz systematyczne przesy∏anie drogà elektronicznà informacji o mo˝liwoÊciach INTAUZ, zach´cajàcych do
wystawiania zleceƒ na aukcji. Zrealizowano równie˝ kampani´ reklamowà w telewizji.

WARTOÂå DODANA

– Sukcesy – mimo bardzo krótkiej, miesi´cznej obecnoÊci na rynku Platforma cieszy si´ zainteresowaniem coraz wi´kszej licz-
by u˝ytkowników. 

– Z dzia∏aniem Internetowej Aukcji Zleceƒ wià˝e si´ zmiana w ÊwiadomoÊci jej u˝ytkowników. Korzystanie z platformy umo˝-
liwia skrócenie czasu realizacji zleceƒ oraz obni˝enie kosztów poszczególnych us∏ug, co pociàga za sobà wzrost konkuren-
cyjnoÊci firm. Mimo poczàtkowej nieufnoÊci zleceniodawcy coraz aktywniej wystawiajà aukcje. Kolejne zmiany to coraz szer-
sze upowszechnianie Internetu – wraz z mo˝liwoÊciami i potrzebami, jakie niesie ze sobà korzystanie z sieci – a tak˝e no-
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woczesnych rozwiàzaƒ technologicznych. INTAUZ zasadniczo zmienia równie˝ relacje mi´dzy zleceniodawcami a wykonaw-
cami. Dzi´ki temu rozwiàzaniu mogà oni kontaktowaç si´ znacznie szybciej i bardziej przejrzyÊcie.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Jednà z podstawowych przeszkód napotkanych w trakcie realizacji praktyki by∏o dostosowanie jej rozwiàzaƒ do obowiàzujà-
cych na polskim rynku wymagaƒ prawnych, takich jak prawo pracy, kodeks cywilny, ustawa o Êwiadczeniu us∏ug drogà elek-
tronicznà, prawo bankowe oraz ustawa o ochronie danych osobowych. Szczególnie trudne okaza∏o si´ dostosowanie zasad
przep∏ywów finansowych, realizowanych na INTAUZ, do wymogów prawnych, tak aby w ˝aden sposób nie naruszaç interesów
przysz∏ych u˝ytkowników platformy. TrudnoÊç stanowi∏o tak˝e w∏aÊciwe opracowanie dobrze funkcjonujàcego i sprawnie dzia-
∏ajàcego modu∏u dotyczàcego systemu zabezpieczenia p∏atnoÊci realizowanych przez platform´, czyli Rachunku Gwarancyjne-
go typu Escrow. Konieczne by∏o okreÊlenie optymalnej struktury systemowej, zabezpieczajàcej równie˝ interesy u˝ytkowników. 

Innym wyzwaniem by∏o dotarcie do potencjalnych zleceniodawców i zleceniobiorców, a w szczególnoÊci prze∏amanie bariery
w ÊwiadomoÊci potencjalnych u˝ytkowników i sk∏onienie ich do aktywnego korzystania z us∏ug Platformy. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– stworzenie narz´dzia o zasi´gu ogólnopolskim;
– wsparcie wielu grup beneficjentów, zarówno po stronie zleceniodawców jak i zleceniobiorców;
– posiadanie dobrych zabezpieczeƒ przep∏ywów finansowych;
– dobrze opracowane zaplecze prawne i administracyjne.

S∏abe strony (Weaknesses):
– niemo˝noÊç przewidzenia ró˝nego rodzaju ryzyk projektowych wynikajàcych z innowacyjnoÊci tego typu produktu na pol-

skim rynku;
– nieufnoÊç u˝ytkowników wobec tego typu rozwiàzania; 
– niewystarczajàca iloÊç Êrodków bud˝etowych na przeprowadzenie koniecznych zmian.

Szanse (Opportunities):
– pozytywny wp∏yw na wzrost udzia∏u elastycznych form zatrudnienia na rynku pracy oraz korzystny wp∏yw na rozwój Spo∏e-

czeƒstwa Informacyjnego; 
– stosunkowo niska konkurencja ze strony podobnych serwisów;
– zapotrzebowanie na szybkà realizacj´ zleceƒ i nastawienie na wzrost konkurencyjnoÊci;
– rosnàca potrzeba samorealizacji wÊród pracowników.

Zagro˝enia (Threats):
– koniecznoÊç zmiany ÊwiadomoÊciowej w sferze dotyczàcej uelastycznienia struktury wykonywania us∏ug w firmach i kontak-

tów z podwykonawcami;
– ograniczenia wynikajàce z niewielkich Êrodków w bud˝ecie projektu;
– utrudnienia zwiàzane z obowiàzujàcymi przepisami prawnymi;
– potencjalny rozwój konkurencji komercyjnej posiadajàcej wi´ksze mo˝liwoÊci finansowe;
– trudnoÊci w prze∏amaniu bariery ÊwiadomoÊciowej wÊród potencjalnych u˝ytkowników.

WNIOSKI 

Praktyka zosta∏a bardzo pozytywnie przyj´ta. Liczba u˝ytkowników i wystawianych aukcji wcià˝ roÊnie. Wprowadzone zosta∏y
pierwsze aukcje w j´zykach obcych. Du˝ym sukcesem okaza∏o si´ przyciàgni´cie zleceniodawców wystawiajàcych aukcje
o maksymalnym bud˝ecie 80 000 z∏otych. Przeprowadzona zosta∏a akcja mailingowa promujàca INTAUZ. Zrealizowano telewi-
zyjnà kampani´ reklamowà, po emisji której znaczàco wzros∏a liczba wejÊç na stron´ INTAUZ. Ukaza∏a si´ du˝a liczba artyku-
∏ów prasowych poÊwi´conych Platformie, o zdecydowanie optymistycznym wydêwi´ku, szczególnie po przeprowadzeniu kon-
ferencji prasowej. Du˝ym sukcesem jest sta∏e zainteresowanie dziennikarzy, co wynika z du˝ej liczby pytaƒ zwiàzanych z Plat-
formà kierowanych do redakcji przez czytelników. Platforma ca∏y czas znajduje si´ w poczàtkowej fazie rozwoju, a wdra˝anie
rozwiàzaƒ dokonywane jest na bie˝àco. 
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Platforma INTAUZ mo˝e pe∏niç rol´ narz´dzia umo˝liwiajàcego poszerzanie granic pracy. Aby osiàgnàç pe∏nà funkcjonalnoÊç
i wprowadziç du˝o bardziej nowoczesne rozwiàzania na modernizacj´ tego typu narz´dzia, niezb´dne sà wi´ksze Êrodki bu-
d˝etowe. 

PPoorraaddnniikkii  wwddrraa˝̋aanniiaa  eellaassttyycczznnyycchh  ffoorrmm  pprraaccyy

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina

KONTAKT

Wy˝sza Szko∏a Ekonomiczna w Bia∏ymstoku 
ul. Choroszczaƒska 31, 15-732 Bia∏ystok
tel.: 085 652 50 62 
www.eppr.pl 
cecylia.sadowska@eppr.pl
Cecylia Sadowska-Snarska

OPIS PRAKTYKI 

Dwa odr´bne poradniki – dla pracodawców oraz dla pracowników – odpowiadajà na podstawowe potrzeby obu Êrodowisk:
dostarczajà wiedzy o zastosowaniach elastycznych form pracy w polskich warunkach, prawnych zasadach ich wdra˝ania, spo-
∏ecznych skutkach ich stosowania, uwarunkowaniach psychologicznych wykorzystywania elastycznych rozwiàzaƒ oraz zaletach
i mankamentach stosowania nietypowych form pracy. Informujà ponadto o procedurach wprowadzania wybranych elastycz-
nych sposobów organizowania pracy czy czasu pracy. W wi´kszoÊci przypadków prezentowane informacje uzupe∏niono opi-
sem doÊwiadczeƒ z innych krajów oraz przyk∏adami dobrych praktyk wskazujàcych na korzyÊci, jakie mo˝e przynieÊç stosowa-
nie elastycznych form pracy przyjaznych rodzinie zarówno pracodawcom, jak i pracownikom. 

Ka˝da publikacja zawiera analogiczne obszary tematyczne, jednak˝e sposób opracowania materia∏u jest dostosowany do ró˝-
niàcych si´ istotnie potrzeb tych dwóch grup odbiorców. 

OPIS PROJEKTU 

Projekt „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” skierowany jest do pracujàcych rodziców posiadajàcych dzieci w wieku
do 7 lat oraz kobiet w cià˝y. Ma on na celu popraw´ sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunków umo˝liwia-
jàcych godzenie ˝ycia rodzinnego z zawodowym. 

Potrzeba uwzgl´dnienia kompleksowego podejÊcia obejmuje tak˝e udzia∏: pracodawców, placówek opieki nad dzieckiem (˝∏ob-
ki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediów, zwiàzków zawodowych oraz samorzàdu terytorialnego, jako
instytucji, których dzia∏ania, odpowiednio stymulowane, w najwi´kszym stopniu mogà sprzyjaç godzeniu ˝ycia zawodowego
z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie ról kobiety i m´˝czyzny w rodzinie sprawia, ˝e ci´˝ar obowiàzków domowych spoczywa przede
wszystkim na kobietach. W efekcie ich pozycja na rynku pracy staje si´ coraz bardziej niekorzystna, o czym Êwiadczà niskie
wskaêniki zatrudnienia, wy˝sze wskaêniki bezrobocia oraz biernoÊci zawodowej. Projekt „EPPR” ukierunkowany jest na wszyst-
kie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajàce godzenie ˝ycia zawodowego z rodzinnym. Takie podejÊcie umo˝liwia oddzia∏ywa-
nie na przyczyny problemów, a nie ich skutki. 
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Dlatego te˝ strategicznym celem projektu „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie
kompleksowego modelu sprzyjajàcego godzeniu ˝ycia zawodowego i rodzinnego. Dzia∏ania podejmowane w ramach projek-
tu realizowane sà w czterech wzajemnie powiàzanych obszarach: 
A. Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (szkolenia, seminaria, publikacje, punkt porad, au-

dyty identyfikujàce stanowiska do uelastycznienia, wdro˝enia elastycznych form pracy w firmach).
B. Zwi´kszenie dost´pu do placówek opieki nad dzieckiem (wyd∏u˝enie systemu dziennej opieki do godzin 20.00–21.00,

otwarcie placówek w soboty, konkurs na placówk´ przyjaznà rodzicom).
C. Promowanie wi´kszego zaanga˝owania m´˝czyzn w funkcje rodzinne (kampania spo∏eczna majàca na celu wywo∏anie dys-

kusji na temat partnerstwa w rodzinie).
D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodziców podczas przerwy spowodowanej opiekà nad dzieçmi (szko-

lenia, poradnictwo zawodowe, zapewnienie opieki nad dzieçmi w czasie trwania szkoleƒ).

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Poradniki przeznaczone sà dla pracodawców zainteresowanych wdra˝aniem elastycznych form pracy oraz dla pracowników,
którzy chcieliby pracowaç w bardziej elastycznej formie. 

InnowacyjnoÊç: „dwustronne” opracowanie problematyki i wyraêne adresowanie poradników na ten sam temat do odr´b-
nych grup odbiorców. Publikacje pozwalajà ponadto zapoznaç si´ z szerszymi uwarunkowaniami spo∏eczno-ekonomicznymi,
na tle których stosowane sà elastyczne formy pracy. Umo˝liwiajà poszerzenie wiedzy w tym zakresie, a tym samym u∏atwiajà
zrozumienie celu stosowania okreÊlonych elastycznych rozwiàzaƒ. Publikacje te obejmujà równie˝ porady dotyczàce zasad
wdra˝ania wybranych rozwiàzaƒ.

Wp∏yw: poradniki dostarczajà wiedzy u∏atwiajàcej Êwiadome podejmowanie decyzji o wykonywaniu pracy w elastycznej for-
mie, podkreÊlajà wady i zalety takich rozwiàzaƒ zarówno z punktu widzenia pracownika, jak i pracodawcy.

AdaptowalnoÊç: w treÊci uwzgl´dniono specyficzne uwarunkowania bran˝owe i zawodowe stosowania elastycznych form
pracy. Poradniki mogà wi´c byç êród∏em informacji dla wszystkich osób zainteresowanych elastycznym zatrudnieniem i elastycz-
nym czasem pracy.

ReplikowalnoÊç: poradniki mogà byç wykorzystywane przez instytucje szkoleniowe, zrzeszenia pracodawców, zwiàzki za-
wodowe oraz instytucje rynku pracy, gdy˝ obejmujà szeroki zakres wiedzy na temat elastycznych form pracy. Ponadto publi-
kacje stanowià êród∏o wiedzy na temat elastycznych form pracy, które mo˝e byç wykorzystywane przez Êrodowiska naukowe,
media itp. 

OdpowiednioÊç: treÊci zawarte w poradnikach odpowiadajà celom polityki zatrudnienia i polityki rodzinnej oraz prioryteto-
wym kierunkom zmian na rynku pracy. Sà te˝ zbie˝ne z celami Strategii Lizboƒskiej. 

WDRO˚ENIE 

Obie publikacje zosta∏y udost´pnione na stronie internetowej, dzi´ki czemu ka˝da instytucja bàdê osoba zainteresowana sto-
sowaniem elastycznych form pracy mo˝e w ka˝dej chwili je wykorzystaç. Ponadto publikacje sà rozpowszechniane podczas
konferencji oraz seminariów dotyczàcych problematyki godzenia ˝ycia zawodowego z rodzinnym. 

WARTOÂå DODANA

– Poradniki zapewniajà usystematyzowanà, pog∏´bionà wiedz´ o elastycznych formach pracy jako instrumencie u∏atwiajàcym
godzenie ˝ycia zawodowego z rodzinnym – przedstawionà zarówno w aspekcie uregulowaƒ teoretycznych, jak i uwarun-
kowaƒ dzia∏aƒ praktycznych. 

– Warunkiem skutecznego wykorzystania elastycznych form pracy jest przede wszystkim odpowiedni sposób ich wprowadza-
nia, przedstawiony w poradnikach w odniesieniu do nowych, ma∏o jeszcze znanych w kraju rozwiàzaƒ (np. job-sharing czy
telepraca). 

– Poradniki umo˝liwiajà nie tylko wprowadzanie w ˝ycie elastycznych rozwiàzaƒ ∏agodzàcych konflikt praca–rodzina, ale tak-
˝e zwi´kszajà stopieƒ akceptacji elastycznych form pracy.
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NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Prawo pracy w naszym kraju doÊç cz´sto ulega zmianom. Opracowanie poradników zawierajàcych obowiàzujàce przepisy
prawne wymaga∏o wi´c bie˝àcego aktualizowania informacji na temat okreÊlonych elastycznych form pracy (np. telepracy).
W treÊci znalaz∏y si´ te˝ wyjaÊnienia i orzecznictwo dotyczàce najbardziej aktualnych problemów zwiàzanych z przestrzeganiem
prawa pracy i wykorzystaniem najnowszych przepisów. Dzia∏ania te wyd∏u˝a∏y cykl przygotowania publikacji.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– stworzenie odr´bnych poradników dla pracowników i pracodawców zapewnia kompleksowe podejÊcie do promowania i po-

szerzania wiedzy o elastycznych formach pracy;
– jasny i przyst´pny opis etapów wdra˝ania, a wi´c praktycznego wykorzystania przekazanych informacji na temat elastycz-

nych form pracy. 

S∏abe strony (Weaknesses):
– w wyniku zmian regulacji prawnych cz´Êç informacji znajdujàcych si´ w poradnikach mo˝e ulec dezaktualizacji.

Szanse (Opportunities):
– potrzeba upowszechnienia wiedzy na temat tych form zatrudnienia.
– w∏àczenie problematyki uelastycznienia rynku pracy do krajowych i regionalnych planów dzia∏aƒ na rzecz zatrudnienia; 
– regulacje prawne umo˝liwiajàce podejmowanie pracy w elastycznej formie.
– zapotrzebowanie na stosowanie innych ni˝ tradycyjne form zatrudnienia zarówno wÊród pracodawców, jak i wÊród pracow-

ników;
– brak opracowanych instrukcji, poradników, które krok po kroku wskazywa∏yby sposoby wdro˝enia elastycznych form pracy

oraz czasu pracy.

Zagro˝enia (Threats):
– nieznajomoÊç zasad elastycznych form pracy i nieuÊwiadamianie sobie potrzeb ich stosowania;
– niech´ç do stosowania nowych, innowacyjnych rozwiàzaƒ;
– l´k przed zmianà dotychczasowej sytuacji;
– przypadki omijania prawa warunkujàcego bezpieczne zatrudnienie w elastycznych formach pracy.

PPrrooggrraamm  rroozzwwoojjuu  mmii´́kkkkiicchh  uummiieejj´́ttnnooÊÊccii  mmeenneedd˝̋eerróóww

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

EUROSTER – Partnerstwo na rzecz rozwoju zdolnoÊci adaptacyjnych pracowników przemys∏u okr´towego

KONTAKT

Instytut Badaƒ nad Gospodarkà Rynkowà – Gdaƒska Akademia Bankowa
ul. Do Studzienki 63, 80-227 Gdaƒsk
tel.: 058 524 49 01
www.equal-euroster.pl
info@equal-euroster.pl
Marzenna Czerwiƒska

OPIS PRAKTYKI 

Opracowany program rozwoju umiej´tnoÊci mi´kkich obejmuje badania predyspozycji zawodowych oraz cykl szkoleƒ dla kadry
mened˝erskiej przemys∏u okr´towego.
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Podczas badania predyspozycji wykorzystano specjalny kwestionariusz do diagnozy cech osobowoÊci, umo˝liwiajàcy okreÊle-
nie mocnych i s∏abych stron badanego. Wyniki badaƒ stanowi∏y punkt wyjÊcia do zaprojektowania szkoleƒ umo˝liwiajàcych
dalszy rozwój kompetencji. 

W ramach dobrej praktyki opracowano pi´ç programów szkoleniowych sk∏adajàcych si´ na spójny cykl zatytu∏owany „Rozwój
kompetencji kierowniczych kadr przemys∏u okr´towego”. Szkolenia obejmujà nast´pujàce sesje: „Rozwój w∏asny mened˝era”,
„Budowanie i zarzàdzanie zespo∏em”, „Zadania mened˝era – planowanie i organizowanie pracy”, „Zadania mened˝era – mo-
tywowanie i kontrolowanie”, „Kultura organizacyjna a tworzenie wizerunku firmy”.

OPIS PROJEKTU 

Celem projektu jest wypracowanie mechanizmów i metod umo˝liwiajàcych wzrost adaptacyjnoÊci pracowników i firm prze-
mys∏u okr´towego na rynku pracy poprzez racjonalizacj´ zarzàdzania zasobami ludzkimi. 

Cele szczegó∏owe: 
– opracowanie modelu kszta∏cenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodowoÊç pracowników bran˝y i wzrost zdol-

noÊci adaptacyjnych kadry kierowniczej;
– opracowanie modelu zastosowania elastycznych form zatrudnienia;
– zaprojektowanie modelu systemu motywacyjnego dla przedsi´biorstw z bran˝y okr´towej;
– wykorzystanie technologii informatycznych do sprawnego zarzàdzania wiedzà i zasobami ludzkimi w bran˝y okr´towej oraz

do skutecznego i wydajnego zarzàdzania pracà Partnerstwa.

PARTNERZY PROJEKTU 

Instytut Badaƒ nad Gospodarkà Rynkowà – GAB, Stocznia Gdynia, NSZZ SolidarnoÊç Stoczni Gdaƒskiej, Uniwersytet Gdaƒski,
Fundacja Gospodarcza, Agencja Informatyczna, Gdaƒski Zwiàzek Pracodawców. 

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Zaproponowane podejÊcie do rozwoju kompetencji mo˝e s∏u˝yç nie tylko beneficjentom projektu. Opracowany program do-
radztwa i szkoleƒ ma na celu rozwój umiej´tnoÊci mi´kkich, które sà uniwersalne i przydatne w pracy na ró˝nych stanowiskach,
w wielu bran˝ach. Stanowià one podstaw´ powodzenia w ˝yciu zawodowym i prywatnym. 

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç: kompleksowe podejÊcie do rozwoju mened˝erów, ze szczególnym uwzgl´dnieniem diagnozy potencja∏u ka˝-
dego z uczestników, pozwalajàcej zaplanowaç system rozwoju kompetencji w trakcie szkoleƒ. Ponadto opracowanie programów
szkoleƒ poprzedzone by∏o analizà potrzeb szkoleniowych przeprowadzonà wÊród pracowników przemys∏u okr´towego. Zebra-
nie tych informacji pozwoli∏o na precyzyjne okreÊlenie obszaru tematycznego szkoleƒ i stworzenie szkoleƒ „uszytych na miar´”. 

ReplikowalnoÊç: proponowane rozwiàzania sà stosunkowo ∏atwe do replikowania i mo˝na je wykorzystaç w podobnych wa-
runkach. 

AdaptowalnoÊç: uniwersalnoÊç rozwiàzaƒ sprawia, ˝e z ∏atwoÊcià mo˝na je wykorzystaç w innych kontekstach, Êrodowiskach
czy grupach docelowych. Mogà byç wprowadzane w organizacjach oraz firmach zajmujàcych si´ rozwojem kariery zarówno
mened˝erów, jak i szeregowych pracowników.

OdpowiednioÊç: stosowane metody odpowiadajà na potrzeby uczestników projektu, testy sà ustandaryzowane i dopasowa-
ne do polskich warunków oraz spe∏niajà wszystkie kryteria wiarygodnych narz´dzi psychologicznych. 

EfektywnoÊç: zwi´kszanie tzw. mi´kkich kompetencji przek∏ada si´ na lepsze relacje w ˝yciu osobistym i zawodowym, co mo-
˝e prowadziç do d∏ugotrwa∏ej poprawy kontaktów mi´dzyludzkich i usprawnienia zarzàdzania w firmach obj´tych projektem.

WDRO˚ENIE 

W ramach realizowanych dzia∏aƒ opracowano model doradztwa zawodowego, a tak˝e wybrano narz´dzia do przeprowadze-
nia badaƒ predyspozycji zawodowych kadry mened˝erskiej. Podczas badania predyspozycji wykorzystano kwestionariusz do
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diagnozy cech osobowoÊci (uwzgl´dnionych w popularnym modelu pi´cioczynnikowym, okreÊlanym jako model Wielkiej Piàt-
ki – tzw. inwentarz osobowoÊci NEO FFI) istotnych z punktu widzenia stanowisk kierowniczych. Model Wielkiej Piàtki obejmu-
je pi´ç cech: neurotycznoÊç, ekstrawersj´, otwartoÊç na doÊwiadczenie, ugodowoÊç i sumiennoÊç. Sà to wskaêniki psycholo-
giczne, na podstawie których mo˝na okreÊlaç odpornoÊç na stres, umiej´tnoÊç nawiàzywania kontaktów i wspó∏pracy z ludê-
mi, elastycznoÊç, pracowitoÊç i sumiennoÊç. Informacje, uzyskane od badanego pozwoli∏y na okreÊlenie jego mocnych i s∏abych
stron, a ponadto stanowi∏y punkt wyjÊcia do dalszego rozwoju kompetencji podczas szkoleƒ. 

W ramach dobrej praktyki opracowano pi´ç programów szkoleniowych sk∏adajàcych si´ na spójny cykl zatytu∏owany „Rozwój
kompetencji kierowniczych kadr przemys∏u okr´towego”. Szkolenia obejmujà nast´pujàce sesje: „Rozwój w∏asny mened˝era”,
„Budowanie i zarzàdzanie zespo∏em”, „Zadania mened˝era – planowanie i organizowanie pracy”, „Zadania mened˝era – mo-
tywowanie i kontrolowanie”, „Kultura organizacyjna a tworzenie wizerunku firmy”.

Cykl szkoleƒ (cz´Êç z nich jeszcze trwa) zorganizowano dla 60 uczestników, w grupach 10-osobowych. 

Podmiotem odpowiedzialnym za zarzàdzanie praktykà jest organizacja pozarzàdowa – Fundacja Gospodarcza.

Praktyka jest obecnie finansowana ze Êrodków projektu EUROSTER, a w przysz∏oÊci istnieje mo˝liwoÊç skorzystania ze Êrodków
innych projektów czy te˝ firm lub instytucji zainteresowanych przeprowadzeniem opisanych wczeÊniej dzia∏aƒ na rzecz wybra-
nej grupy beneficjentów.

WARTOÂå DODANA

Z prowadzonych rozmów oraz ankiet ewaluacyjnych, wype∏nianych po zakoƒczeniu badaƒ i szkoleƒ, wynika, ˝e beneficjenci
projektu sà bardzo zadowoleni z proponowanych dzia∏aƒ i rodzaju otrzymywanego wsparcia. Widzà mo˝liwoÊç zastosowania
zdobytej wiedzy w praktyce, uwa˝ajà, ˝e pomo˝e im ona radziç sobie w trudnych sytuacjach zawodowych, deklarujà ch´ç
uczestnictwa w kolejnych tego typu przedsi´wzi´ciach. 

Zmiany powsta∏e w wyniku opisywanych dzia∏aƒ majà zarówno charakter indywidualny, jak i bardziej ogólny. Prowadzà do
zwi´kszenia ÊwiadomoÊci uczestników odnoÊnie w∏asnego potencja∏u, wzrostu samooceny i poczucia kompetencji oraz rozwo-
ju osobistego, co w szerszej perspektywie wp∏ywa na wzrost adaptacyjnoÊci w funkcjonowaniu spo∏ecznym i zawodowym. Aby
zaobserwowaç rzeczywisty efekt dzia∏aƒ w tym zakresie, potrzeba jednak czasu, który pozwoli uczestnikom wprowadziç i zwe-
ryfikowaç nowe umiej´tnoÊci w miejscu pracy.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Du˝ym wyzwaniem by∏a diagnoza potrzeb szkoleniowych i wybór zakresu tematycznego szkoleƒ w∏aÊciwie dopasowanych do
grupy potencjalnych beneficjentów projektu.

Trzeba by∏o tak˝e zmierzyç si´ z obawami i niepewnoÊcià uczestników zwiàzanymi z badaniem predyspozycji zawodowych.
Niewiele osób mia∏o wczeÊniej okazj´ uczestniczyç w tego typu przedsi´wzi´ciu, a ka˝da sytuacja poddawania si´ ocenie in-
nych wzbudza l´k, szczególnie jeÊli jest nowa. Aby prze∏amaç te obawy, starano si´ stworzyç odpowiednie warunki. Ka˝dy
z uczestników odbywa∏ indywidualne spotkania z doradcà zawodowym w specjalnie przygotowanym do tego miejscu, pozwa-
lajàcym zachowaç dyskrecj´ i spokój niezb´dny do skoncentrowania si´ na zadaniu. Doradcy udzielali badanym pe∏nej infor-
macji na temat wyników badaƒ, z ch´cià odpowiadali na pytania i wyjaÊniali wszelkie niejasnoÊci. Takie podejÊcie nie tylko po-
zwoli∏o prze∏amaç poczàtkowy opór cz´Êci uczestników, ale równie˝ umo˝liwi∏o im pog∏´bienie wiedzy na temat w∏asnych pre-
dyspozycji zawodowych.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– stworzenie odpowiednich warunków dla uczestników, tzn. spotkanie indywidualne z doradcà zawodowym oraz warsztato-

wa forma szkoleƒ prowadzonych w ma∏ych dziesi´cioosobowych grupach;
– dopasowanie dzia∏aƒ doradczo-szkoleniowych do potrzeb uczestników;
– zaanga˝owanie wykwalifikowanej kadry (doÊwiadczeni doradcy i trenerzy zawodowi);
– wysoki poziom merytoryczny;
– zapewnienie atmosfery sprzyjajàcej otwartoÊci na zaj´ciach, co pozwala na efektywne przyswajanie przekazywanych treÊci;
– stworzenie mo˝liwoÊci spotkania si´ i wymiany doÊwiadczeƒ mi´dzy osobami z ró˝nych firm bran˝y stoczniowej (czynnik

cz´sto podkreÊlany przez uczestników).
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S∏abe strony (Weaknesses):
– brak mo˝liwoÊci przeszkolenia wszystkich osób ch´tnych do udzia∏u w projekcie;
– brak mo˝liwoÊci wprowadzenia do programu szkoleƒ dodatkowych tematów zgodnych z sugestiami uczestników (powodem

by∏ brak czasu i ograniczenia bud˝etowe).

Szanse (Opportunities):
– mo˝liwoÊç wykorzystania opisywanej praktyki w kolejnych projektach, jak równie˝ udost´pnienia jej firmom i organizacjom

zajmujàcym si´ pracà nad rozwojem kompetencji i planowaniem kariery;
– program szkoleƒ, pozwalajàcy na ∏atwe dostosowanie go do potrzeb innych grup docelowych;
– zwi´kszenie ÊwiadomoÊci potrzeby rozwijania tzw. mi´kkich kompetencji wÊród mened˝erów, wp∏ywajàce na otwartoÊç

i ch´ç anga˝owania si´ w podobne projekty.

Zagro˝enia (Threats):
– roz∏o˝enie w czasie realizowanych dzia∏aƒ szkoleniowych (ok. 4 miesi´cy dla jednego uczestnika), mo˝e uniemo˝liwiaç nie-

którym beneficjentom udzia∏ w ca∏oÊci programu;
– spadek motywacji do poÊwi´cenia wolnego czasu na podnoszenie kompetencji zawodowych poprzez szkolenia.

WNIOSKI 

Oceny z ankiet wype∏nianych po zakoƒczeniu szkoleƒ, informacje zwrotne oraz frekwencja na zaj´ciach sugerujà, ˝e uda∏o si´
osiàgnàç sukces. 

Z informacji uzyskanych od uczestników programu wynika, ˝e istnieje du˝e zapotrzebowanie na tego typu wsparcie. Osoby
uczestniczàce w projekcie aktywnie anga˝ujà si´ w prowadzone zaj´cia. Zg∏aszajà równie˝ potrzeb´ rozszerzenia programu
szkoleƒ o zagadnienia dotyczàce rozwoju umiej´tnoÊci mi´kkich (np. skutecznego radzenia sobie ze stresem). Warto w przy-
sz∏oÊci ewentualnie wzbogaciç proponowany program o dodatkowe tematy szkoleƒ i stale monitorowaç potrzeby potencjal-
nych beneficjentów.

Pierwszy etap opisywanej praktyki, czyli badanie predyspozycji, równie˝ spotka∏ si´ z bardzo pozytywnym odbiorem i zacieka-
wieniem uczestników. W przysz∏oÊci b´dzie mo˝na zastosowaç nowe, bardziej rozbudowane narz´dzia diagnostyczne.

PPuubblliikkaaccjjaa  „„JJoobb--sshhaarriinngg  –– pprroocceedduurryy  wwddrraa˝̋aanniiaa””

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Praca dla dwojga

KONTAKT

Centrum Partnerstwa Spo∏ecznego „Dialog”
ul. Limanowskiego 23, 02-943 Warszawa
tel.: 0 602 469 786
www.cpsdialog.pl
l.przyborek@cpsdialog.pl
Lucyna Przyborek

OPIS PRAKTYKI 

Dobrà praktyk´ stanowi przewodnik wpisujàcy si´ w strategi´ dzia∏aƒ na rzecz godzenia ˝ycia zawodowego z rodzinnym, któ-
ra obejmuje promocj´ elastycznych form pracy. Celem przewodnika jest upowszechnienie wÊród beneficjentów projektu wie-
dzy na temat elastycznej formy zatrudnienia, jakà jest job-sharing. W prosty, przyst´pny sposób opisano tam istot´ oraz korzy-
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Êci tego systemu pracy, a tak˝e zagro˝enia, z jakimi muszà liczyç si´ pracodawcy i pracownicy w trakcie jego stosowania. Pu-
blikacja ta jest jednoczeÊnie instrukcjà dla pracodawcy, dzi´ki której dowie si´ on, jak prawid∏owo wdra˝aç t´ nowà, ma∏o zna-
nà w Polsce elastycznà form´ organizacji pracy i czasu pracy (∏àcznie z gotowymi przyk∏adami dokumentów). Dodatkowo zna-
laz∏y si´ tam opisy doÊwiadczeƒ zwiàzane z funkcjonowaniem systemu job-sharing w innych krajach UE, USA, Kanadzie i Au-
stralii. 

OPIS PROJEKTU 

Cel projektu: Partnerstwo na Rzecz Rozwoju „Praca dla dwojga” zosta∏o utworzone w celu upowszechnienia mo˝liwoÊci za-
trudnienia w systemie pracy czasowej job-sharing (dzielenie miejsca pracy) jako modelowego rozwiàzania sprzyjajàcego godze-
niu ˝ycia zawodowego i rodzinnego poprzez rozwój bardziej elastycznych i efektywnych form organizacji pracy oraz dzia∏aƒ to-
warzyszàcych. Job-sharing to dobrowolnie przyj´te rozwiàzanie polegajàce na dzieleniu stanowiska pracy (jednego etatu) przez
co najmniej dwóch pracowników. 

W ramach projektu opracowano model pracy w systemie job-sharing, obejmujàcy procedury zatrudnienia, a w szczególnoÊci
Êcie˝ki rekrutacji, organizacj´ stanowiska pracy oraz zasady komunikacji na stanowisku pracy. Model job-sharing wdro˝ono
w wybranych przedsi´biorstwach. 

Grupa docelowa:
– kobiety, które po urodzeniu dziecka mia∏y problem z powrotem na rynek pracy. Barier´ stanowi∏a sytuacja rodzinna, unie-

mo˝liwiajàca podj´cie zatrudnienia w pe∏nym wymiarze czasu pracy; 
– pracodawcy, poszukujàcy nowych form zatrudnienia i organizacji pracy w swoich firmach;
– pracownicy instytucji rynku pracy.

PARTNERZY PROJEKTU 

Âlàska Fundacja Wspierania Przedsi´biorczoÊci – lider projektu, Centrum Partnerstwa Spo∏ecznego „Dialog”, Stowarzyszenie na
Rzecz Rozwoju Rynku Pracy (S-TO-S), Wojewódzki Urzàd Pracy, Rada OPZZ Województwa Âlàskiego, NSZZ SolidarnoÊç, Izba
RzemieÊlnicza Ma∏ej i Âredniej Przedsi´biorczoÊci Katowice.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Publikacja jest przedsi´wzi´ciem, które promuje i upowszechnia innowacyjnà w Polsce form´ organizacji pracy i czasu pracy.
Mogà z niej korzystaç pracodawcy i pracownicy poszukujàcy nowych innowacyjnych form zatrudnienia i organizacji pracy (m.in.
chcàcy z∏agodziç konflikt miedzy pracà a ˝yciem osobistym). Przekazany do ràk czytelników poradnik to kompendium wiedzy,
swoisty niezb´dnik opisujàcy równie˝ korzyÊci oraz zagro˝enia zwiàzane z wdra˝aniem tego nowego rozwiàzania. 

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç praktyki polega na promowaniu nowej, nieznanej w Polsce, elastycznej formy organizacji pracy i czasu pracy.
Forma ta stosowana jest z powodzeniem w innych krajach UE, USA, Kanadzie i Australii.

EfektywnoÊç – publikacja adresowana jest (zgodnie z za∏o˝eniami projektu) do pracodawców, którzy szukajà nowych rozwià-
zaƒ w zakresie zatrudniania pracowników w elastycznych systemach i rozk∏adach, doradców zawodowych, a tak˝e do kobiet,
które po urodzeniu dziecka majà problem z powrotem na rynek pracy. Job-sharing to rozwiàzanie o doÊç uniwersalnym zasto-
sowaniu, dlatego cieszy si´ coraz wi´kszym zainteresowaniem instytucji rynku pracy: s∏u˝b zatrudnienia, instytucji dialogu spo-
∏ecznego i partnerstwa lokalnego, mediów, pracodawców i pracowników poszukujàcych nowych pozytywnych, elastycznych
rozwiàzaƒ u∏atwiajàcych godzenie pracy z ˝yciem osobistym pracowników. 

ReplikowalnoÊç – zawarte w publikacji idee mo˝na z powodzeniem realizowaç w odniesieniu do docelowej grupy benefi-
cjentów, a dzi´ki jej formie mo˝liwe jest dotarcie do szerokiego grona odbiorców.

D∏ugotrwa∏oÊç – poradnik jest trwa∏ym, materialnym efektem, który mo˝na upowszechniaç.
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WDRO˚ENIE 

Promocja i upowszechnianie systemu job-sharing to niezb´dny etap, majàcy na celu uÊwiadomienie potencjalnym beneficjen-
tom istoty organizacji pracy w systemie oraz istnienie ró˝nych jego form, a ponadto zwrócenie uwagi na potencjalne korzyÊci
i zagro˝enia dla firmy oraz pracownika i wskazanie sposobów wdra˝ania i wykorzystywania tej nowoczesnej formy organiza-
cji pracy i czasu pracy w praktyce. 

Przygotowany w trakcie realizacji projektu „Praca dla dwojga” przewodnik doskonale wpisuje si´ w za∏o˝enia strategii dzia∏aƒ
na rzecz godzenia ˝ycia zawodowego z rodzinnym, która obejmuje promocj´ elastycznych form pracy oraz pomoc w praktycz-
nym zastosowaniu innowacyjnych rozwiàzaƒ. 

Przewodnik sta∏ si´ tak˝e podstawà przygotowania materia∏ów informacyjnych i szkoleniowych, a tak˝e innych poradników
i publikacji poÊwi´conych elastycznym formom pracy. 

Upowszechnianie wiedzy zawartej w publikacji i przekazywanie niezb´dnych informacji prawnych i organizacyjnych, w∏àczajàc
w to procedury wdra˝ania, odbywa∏o si´ podczas szkoleƒ (realizowanych w ramach projektu „Praca dla dwojga” i innych upo-
wszechniajàcych elastyczne formy pracy), seminariów i konferencji. Przewodnik dociera do wszystkich podmiotów zaintereso-
wanych stworzeniem pracownikom warunków sprzyjajàcych godzeniu pracy z ˝yciem osobistym.

WARTOÂå DODANA

Sukcesem realizatorów projektu jest du˝e zainteresowanie poradnikiem wÊród szerokiego grona odbiorców: przedstawicieli in-
stytucji rynku pracy, parlamentarzystów i samych pracowników. Publikacja omawia zarówno teori´, jak i praktyk´, a ponadto
upowszechnia wiedz´ na temat nowoczesnych metod zarzàdzania zasobami ludzkimi na zmiennym rynku pracy i w firmach
próbujàcych uporaç si´ ze wspó∏czesnymi wyzwaniami. Odbiorcami publikacji mogà byç wszystkie podmioty dzia∏ajàce na ryn-
ku pracy. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Przewodnik na temat systemu job-sharing to innowacyjne i pionierskie przedsi´wzi´cie na polskim rynku. Dotarcie do êróde∏
informacji, ich analiza i przyst´pne przedstawienie potencjalnym odbiorcom to najwi´ksze wyzwanie, z którym realizatorzy pro-
jektu musieli si´ zmierzyç.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– innowacyjnoÊç w odpowiedzi na wyzwania rynku pracy;
– zainteresowanie publikacjà;
– upowszechnianie job-sharingu wÊród pracodawców, pracowników;
– medium informacji na temat mo˝liwoÊci godzenia ˝ycia zawodowego i rodzinnego;
– nowe rozwiàzania dla pracodawców, którzy poszukujà wykwalifikowanych pracowników.

S∏abe strony (Weaknesses):
– trudnoÊci w dotarciu do pracodawców w celu zainteresowania ich mo˝liwoÊciami systemu job-sharing.

Szanse (Opportunities):
– tradycyjny, powszechny i bardzo przyst´pny sposób przekazu wiedzy;
– mo˝liwoÊç dotarcia do szerokiego grona odbiorców;
– trwa∏a forma popularyzowanych treÊci; 
– zwarty i skondensowany zestaw istotnych informacji; 
– praktyczna pomoc (dzi´ki formie poradnika);
– przejrzysty i jasny uk∏ad graficzny przekazywanych treÊci;
– nowoczesna/atrakcyjna szata graficzna.

Zagro˝enia (Threats):
– niech´ç do nowej, ma∏o popularnej formy organizacji pracy i czasu pracy;
– niech´ç wielu decydentów rynku pracy, a tak˝e pracodawców i pracowników do praktycznego wykorzystania treÊci zawar-

tych w poradniku. 
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WNIOSKI 

Publikacja „Job-sharing – procedury wdra˝ania” jest dobrym kompendium wiedzy na temat elastycznych rozwiàzaƒ wykorzy-
stywanych na wspó∏czesnym rynku pracy (przede wszystkim systemu job-sharing). 

Realizowanie w praktyce idei elastycznoÊci wymaga nie tylko niezb´dnych regulacji prawnych, ale równie˝ przekonania wszyst-
kich uczestników rynku pracy o przydatnoÊci poszczególnych rozwiàzaƒ. 

Niedostateczna wiedza, zw∏aszcza w Polsce, na temat rodzajów elastycznoÊci, jej korzyÊci i zagro˝eƒ czy procedur wdra˝ania
poszczególnych rozwiàzaƒ staje si´ jednà z g∏ównych barier utrudniajàcych efektywne stosowanie i wykorzystywanie elastycz-
nych form pracy. 

SSttaa˝̋ee  ww ssyysstteemmiiee  pprraaccyy  jjoobb--sshhaarriinngg

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Praca dla dwojga

KONTAKT

Âlàska Fundacja Wspierania Przedsi´biorczoÊci w Gliwicach
ul. Zwyci´stwa 36, 44-100 Gliwice 
tel.: 032 230 48 79
www.sfwp.gliwice.pl
karina@sfwp.gliwice.pl
Karina Âliwa

OPIS PRAKTYKI 

Mo˝liwoÊç odbycia sta˝y w systemie pracy job-sharing u∏atwia stworzenie warunków do podj´cia pracy w nowej, dotychczas
ma∏o znanej w Polsce formie organizacji pracy. 

Na podstawie procedur wdra˝ania systemu job-sharing, przygotowanych w ramach projektu, podj´to wiele dzia∏aƒ umo˝liwia-
jàcych przetestowanie tego rozwiàzania w wybranych firmach.

W fazie przygotowawczej, niezwykle istotnej dla powodzenia naszego przedsi´wzi´cia, przygotowano beneficjentów projektu
(zarówno pracowników, jak i pracodawców) do aktywnego udzia∏u w eksperymencie:
– beneficjentkom zapewniono doradztwo zawodowe, szkolenia w zakresie mi´kkich umiej´tnoÊci oraz szkolenia zawodowe

dopasowane do ich w∏asnych potrzeb, jak równie˝ potrzeb pracodawców;
– pracodawcy zostali indywidualnie przygotowani do wdro˝enia testowanego rozwiàzania, tj. sta˝y zawodowych dla benefi-

cjentek projektu, w swoich zak∏adach pracy. 

W sta˝ach uczestniczy∏o 56 kobiet (28 duetów sta˝owych), które testowa∏y zatrudnienie w systemie pracy job-sharing u 23 pra-
codawców. Przez ca∏y czas trwania sta˝u beneficjentki mia∏y zapewnione wsparcie towarzyszàce w formie opieki nad dzieçmi
i zwrotu kosztów dojazdu, a tak˝e kontakt z doradcà zawodowym, psychologiem oraz prawnikiem.

OPIS PROJEKTU 

Cel projektu: powiàzany jest z Tematem Priorytetowym G IW EQUAL. Partnerstwo na Rzecz Rozwoju „Praca dla dwojga” zo-
sta∏o utworzone w celu upowszechnienia mo˝liwoÊci zatrudnienia w systemie pracy czasowej job-sharing (dzielenie miejsca
pracy) jako modelowego rozwiàzania sprzyjajàcego godzeniu ̋ ycia zawodowego i rodzinnego poprzez rozwój bardziej elastycz-
nych i efektywnych form organizacji pracy oraz dzia∏aƒ towarzyszàcych. Job-sharing to dobrowolnie przyj´te rozwiàzanie pole-
gajàce na dzieleniu stanowiska pracy (jednego etatu) przez co najmniej dwóch pracowników. 
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W ramach projektu opracowano model pracy w systemie job-sharing, obejmujàcy procedury zatrudnienia, a w szczególnoÊci
Êcie˝ki rekrutacji, organizacj´ stanowiska pracy oraz zasady komunikacji na stanowisku pracy. Model job-sharing wdro˝ono
w wybranych przedsi´biorstwach. 

Grupa docelowa:
– kobiety, które po urodzeniu dziecka mia∏y problem z powrotem na rynek pracy. Barier´ stanowi∏a sytuacja rodzinna, unie-

mo˝liwiajàca podj´cie zatrudnienia w pe∏nym wymiarze czasu pracy; 
– pracodawcy poszukujàcy nowych form zatrudnienia i organizacji pracy w swoich firmach;
– pracownicy instytucji rynku pracy.

PARTNERZY PROJEKTU 

Âlàska Fundacja Wspierania Przedsi´biorczoÊci – lider projektu, Centrum Partnerstwa Spo∏ecznego „Dialog”, Stowarzyszenie na
Rzecz Rozwoju Rynku Pracy (S-TO-S), Wojewódzki Urzàd Pracy, Rada OPZZ Województwa Âlàskiego, NSZZ SolidarnoÊç, Izba
RzemieÊlnicza Ma∏ej i Âredniej Przedsi´biorczoÊci Katowice.

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Kto mo˝e realizowaç dobrà praktyk´/jakie inne grupy mogà jà wykorzystaç?
Z omawianej dobrej praktyki mogà korzystaç pracodawcy, którzy szukajà nowych innowacyjnych rozwiàzaƒ w zakresie elastycz-
nych systemów i rozk∏adów czasu pracy. Dzi´ki niej – zw∏aszcza przy wspó∏pracy z umiej´tnie dobranymi partnerami – poja-
wiajà si´ szanse na lepsze wykorzystanie kwalifikacji i zdolnoÊci pracowników poprzez skupienie na jednym stanowisku umie-
j´tnoÊci i doÊwiadczeƒ partnerów (np. na zasadzie mistrz–uczeƒ). Praktyka ta mo˝e byç u˝yteczna dla osób, które czasowo,
z ró˝nych przyczyn (np. opieka nad osobà zale˝nà, stan zdrowia, niepe∏nosprawnoÊç, edukacja) nie majà mo˝liwoÊci podj´cia
pracy w pe∏nym wymiarze.

Problemy, których rozwiàzanie umo˝liwia zastosowanie dobrej praktyki/kto skorzysta z jej wdro˝enia?
W warunkach wspó∏czesnej gospodarki dominuje model rodziny, w którym oboje rodzice pracujà. Skutkuje to narastaniem pro-
blemów zwiàzanych z godzeniem ˝ycia zawodowego z ˝yciem rodzinnym. Godzenie obowiàzków zawodowych i rodzinnych
(najcz´Êciej przez kobiety) wià˝e si´ z wysokimi kosztami, jakie ponosi rodzina, a ponadto wp∏ywa na obni˝enie efektywnoÊci
pracy. Szansà na zmian´ tej sytuacji jest m.in. stosowanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy, umo˝liwia-
jàcych ∏àczenie pracy z wykonywaniem innych obowiàzków, np. naukà, opiekà nad dzieçmi, pracami domowymi. Sta˝ w sys-
temie pracy dzielonej (job-sharing) to sposób aktywizacji zawodowej osób majàcych k∏opoty z powrotem na rynek pracy. Sto-
sowanie tego rozwiàzania znaczàco wp∏ywa na zmian´ ÊwiadomoÊci pracodawców, prze∏amywanie stereotypów o niskiej dys-
pozycyjnoÊci matek jako pracowników, a tak˝e na zwi´kszanie ÊwiadomoÊci beneficjentek w tym zakresie. Wszystko to spra-
wia, ˝e kobiety zyskujà szans´ stopniowego powrotu do pe∏nej aktywnoÊci zawodowej.

KorzyÊci ze stosowania sta˝y w tym systemie odnoszà zarówno pracodawcy, jak i osoby, które ze wzgl´du na sytuacj´ ro-
dzinnà czasowo nie mogà pracowaç w pe∏nym wymiarze. 

KorzyÊci dla pracodawcy:
– mo˝e zapewniç ciàg∏oÊç us∏ug dla klientów w okresach absencji, takich jak zwolnienia lekarskie, Êwi´ta, okresy szkoleƒ, co

pozwala organizacji zaoszcz´dziç na zast´pstwach oraz nie dopuszczaç do obni˝enia jakoÊci us∏ug;
– job-sharing mo˝e wp∏ywaç na zwi´kszonà efektywnoÊç zarzàdzania czasem i podniesienie sprawnoÊci organizacyjnej, gdy˝

pracownicy, ze wzgl´dów lojalnoÊciowych, dà˝à do zakoƒczenia pewnych zadaƒ, a nie do pozostawiania ich dla partnera;
– job-sharing stwarza mo˝liwoÊci w zakresie wykorzystania wysokich kwalifikacji i umiej´tnoÊci oraz wieloletnich doÊwiadczeƒ

pracowników zbli˝ajàcych si´ do wieku emerytalnego. W innym przypadku wiedza ta by∏aby bezpowrotnie stracona. To sa-
mo dotyczy wykorzystania osób, które utraci∏y sprawnoÊç i przesz∏yby na emerytur´, gdyby nie szansa pracy w systemie job-
-sharing. 

KorzyÊci dla pracowników:
– umo˝liwia bardziej zrównowa˝one po∏àczenie kariery zawodowej i ˝ycia rodzinnego;
– umo˝liwia godzenie obowiàzków opiekuƒczych (opieka nad dzieçmi, osobami starszymi oraz niepe∏nosprawnymi) z pracà;
– stwarza szans´ anga˝owania si´ w inne dzia∏ania poza pracà, takie jak wolontariat, studia albo realizacja osobistych zain-

teresowaƒ;
– zbli˝ajàcy si´ do wieku emerytalnego pracownik mo˝e pracowaç w zredukowanym czasie, a jednoczeÊnie przekazywaç swo-

jà wiedz´ innym;
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– mo˝liwoÊç uczenia si´ od starszego partnera;
– stwarza system wsparcia dla ka˝dego partnera oraz mo˝liwoÊci coachingu.

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç: rozwiàzanie nie wdra˝ane dotychczas w Polsce (choç popularne na Zachodzie); przynosi korzyÊci zarówno
pracownikom jak i pracodawcom; d∏ugotrwa∏oÊç (przy za∏o˝eniu posiadania Êrodków na utrzymanie).

ReplikowalnoÊç: ma szerokie zastosowanie pod warunkiem przestrzegania sprawdzonych procedur wdra˝ania i stosowania.

AdaptowalnoÊç: mo˝e byç wprowadzana w ró˝nych firmach zarówno us∏ugowych, jak i produkcyjnych, a tak˝e w urz´dach,
szko∏ach, placówkach s∏u˝by zdrowia oraz placówkach opiekuƒczych. 

OdpowiednioÊç: rozwiàzanie zgodne z kierunkami polityki spo∏eczno-gospodarczej.

WDRO˚ENIE 

Przebieg procesu przygotowania i wdro˝enia praktyki:
– promocja i upowszechnienie systemu job-sharing to niezb´dny etap, majàcy na celu uÊwiadomienie potencjalnym benefi-

cjentom istot´ organizacji pracy w systemie oraz istnienie ró˝nych jego form, a ponadto zwrócenie uwagi na potencjalne ko-
rzyÊci i zagro˝enia dla firmy oraz pracownika i wskazanie sposobów wdra˝ania i wykorzystywanie tej nowoczesnej formy or-
ganizacji pracy i czasu pracy w praktyce; 

– przeprowadzenie badaƒ socjologicznych w celu identyfikacji bran˝, sektorów, zawodów oraz stanowisk, w których mo˝liwe
by∏oby zastosowanie systemu job-sharing (ma∏a znajomoÊç elastycznych form zatrudnienia utrudnia∏a przeprowadzenie ba-
daƒ, dlatego na ka˝dym etapie wdra˝ania praktyki wa˝na by∏a szeroka kampania informacyjna);

– opracowanie procedur zatrudnienia w ramach systemu job-sharing, stworzenie instrukcji dla pracodawcy dotyczàcych spo-
sobów prawid∏owego wdra˝ania testowanego rozwiàzania (∏àcznie z gotowymi przyk∏adami dokumentów); 

– rekrutacja kobiet i pracodawców zainteresowanych przetestowaniem systemu job-sharing. Zaproponowane rozwiàzanie
spotka∏o si´ z du˝ym zainteresowaniem matek (beneficjentek projektu), natomiast pracodawcy poczàtkowo obawiali si´ tej
nowej nieznanej formy zatrudnienia. Dzi´ki akcji informacyjnej i szkoleniom uda∏o si´ ich przekonaç do wdro˝enia i przete-
stowania systemu; 

– szkolenia dla kobiet i pracodawców – zdobycie wiedzy i umiej´tnoÊci przez grupy docelowe. Szkolenia i doradztwo przezna-
czone by∏y zarówno dla pracowników, jak i dla pracodawców;

– zorganizowanie sta˝y – praktyczne przetestowanie systemu job-sharing na podstawie przygotowanych procedur wdra˝ania.

WARTOÂå DODANA

Modelowe rozwiàzanie mo˝e zostaç zaadaptowane na potrzeby innych grup, tak˝e dyskryminowanych. Mo˝e ono pe∏niç funk-
cj´ pomostowà dla osób bezrobotnych oraz ludzi m∏odych zaczynajàcych cz´sto prac´ w niepe∏nym wymiarze. Jest to równie˝
narz´dzie umo˝liwiajàce ∏àczenie pracy z naukà. Mo˝e równie˝ stanowiç elastycznà form´ stopniowego wygaszania aktywno-
Êci zawodowej po∏àczonego z wprowadzaniem do pracy osób m∏odych. 

Sta˝e by∏y analizowane przez pracodawców i beneficjentki (sta˝ystki). Ocena efektów wdro˝enia by∏a przeprowadzona w for-
mie ankiet. WartoÊç dodana to tak˝e znalezienie zatrudnienia w systemie job-sharing przez beneficjentki. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Nie uda∏o si´ zrealizowaç: nie wszystkie sta˝e uda∏o si´ zrealizowaç zgodnie z zaplanowanym okresem trwania (6 miesi´cy).

Zdiagnozowane przyczyny: rezygnacja jednej partnerki „duetu sta˝owego” utrudnia∏a drugiej kontynuowanie sta˝u.

Zalecenia dla replikujàcych: zrekrutowanie wi´kszej liczby osób gotowych na podj´cie sta˝u. Utworzenie listy rezerwowej.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– sta˝e w systemie job-sharing by∏y procesem jednolitym, czyli ∏àczàcym sta˝e z doradztwem i szkoleniami – zarówno dla ko-

biet uczestniczàcych w sta˝ach, jak i dla pracodawców;
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– w sta˝ach uczestniczy∏y matki, które mia∏y problem z powrotem na rynek pracy, a dzi´ki ich aktywnoÊci w projekcie i naby-
ciu praktycznych umiej´tnoÊci w trakcie odbywania sta˝y uda∏o im si´ znaleêç zatrudnienie; 

– poprawa wizerunku pracodawcy jako otwartego na wdro˝enie nowych elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy.

S∏abe strony (Weaknesses):
– zbyt d∏ugi okres przygotowawczy zwiàzany z wdro˝eniem sta˝y, spowodowany niedostatecznà znajomoÊcià systemu pracy

job-sharing przez pracodawców i beneficjentki.

Szanse (Opportunities):
– poprawa sytuacji na rynku pracy osób majàcych problem z godzeniem ˝ycia zawodowego z rodzinnym;
– coraz wi´ksze zainteresowanie elastycznymi formami zatrudnienia.

Zagro˝enia (Threats):
– nieprawid∏owe wdro˝enie i wykorzystywanie przez pracodawców zatrudnienia w systemie job-sharing, niezgodnie z jego

za∏o˝eniami, nie przyniesie oczekiwanych efektów i przekreÊli zalety tego rozwiàzania

WNIOSKI 

Wdro˝enie i przetestowanie modelu job-sharing nie by∏o zadaniem ∏atwym. Wymaga∏o ogromnego zaanga˝owania partnerów
realizujàcych projekt, jak równie˝ samych beneficjentów. DziÊ jednak mo˝na powiedzieç, ˝e dzia∏ania te przynios∏y pozytywne
efekty. Zarówno kobiety, jak i pracodawcy (Beneficjenci Ostateczni Projektu) pozytywnie odnoszà si´ do tej formy zatrudnienia.

Job-sharing znakomicie sprawdzi∏ si´ ju˝ w innych krajach, jednak˝e w Polsce brakuje wcià˝ regulacji prawnych, które pozwo-
li∏yby na jego pe∏ne stosowanie. Ta forma zatrudnienia jest rekomendowana jako optymalna dla grup, które nie mogà podjàç
zatrudnienia w pe∏nym wymiarze czasu pracy.

SSyymmuullaattoorr  KKoorrzzyyÊÊccii  EEllaassttyycczznnyycchh  FFoorrmm  ZZaattrruuddnniieenniiaa  ((SSKKEEFFZZ))

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

EUROSTER – Partnerstwo na rzecz rozwoju zdolnoÊci adaptacyjnych pracowników przemys∏u okr´towego

KONTAKT

Instytut Badaƒ nad Gospodarkà Rynkowà – Gdaƒska Akademia Bankowa
ul. Do Studzienki 63, 80-227 Gdaƒsk
tel.: 058 524 49 01
www.equal-euroster.pl
info@equal-euroster.pl
Marzenna Czerwiƒska

OPIS PRAKTYKI 

Symulator KorzyÊci Elastycznych Form Zatrudnienia (SKEFZ) to narz´dzie informatyczne spe∏niajàce funkcje: 
– wspomagania procesu decyzyjnego;
– upowszechniania wiedzy na temat elastycznych form zatrudnienia;
– promowania elastycznoÊci w zarzàdzaniu zasobami ludzkimi.

Symulator zawiera informacje na temat mo˝liwoÊci stosowania ró˝nych form zatrudnienia w wybranych zawodach przemys∏u
stoczniowego. Wskazuje równie˝ elementy rozró˝niajàce je wed∏ug kryteriów finansowych i pozafinansowych.

SKEFZ to narz´dzie interaktywne. U˝ytkownik odpowiada na zadawane pytania. Na podstawie udzielanych odpowiedzi system
wybiera warianty mo˝liwe i korzystne z punktu widzenia preferencji u˝ytkownika. U˝ytkownik zainteresowany okreÊlonà formà
pracy mo˝e uzyskaç wi´kszy zakres informacji z zasobów Symulatora.
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OPIS PROJEKTU 

Cel projektu EUROSTER to opracowanie mechanizmów i metod umo˝liwiajàcych wzrost adaptacyjnoÊci pracowników i firm
przemys∏u okr´towego na rynku pracy poprzez racjonalizacj´ zarzàdzania zasobami ludzkimi. 

Cele szczegó∏owe: 
– opracowanie modelu kszta∏cenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodowoÊç pracowników bran˝y i wzrost zdol-

noÊci adaptacyjnych kadry kierowniczej;
– opracowanie modelu zastosowania elastycznych form zatrudnienia;
– zaprojektowanie modelu systemu motywacyjnego dla przedsi´biorstw z bran˝y okr´towej;
– wykorzystanie technologii informatycznych do sprawnego zarzàdzania wiedzà i zasobami ludzkimi w bran˝y okr´towej oraz

do skutecznego i wydajnego zarzàdzania pracà Partnerstwa.

PARTNERZY PROJEKTU 

Instytut Badaƒ nad Gospodarkà Rynkowà – GAB, Stocznia Gdynia, NSZZ SolidarnoÊç Stoczni Gdaƒsk, Uniwersytet Gdaƒski, Fun-
dacja Gospodarcza, Agencja Informatyczna, Gdaƒski Zwiàzek Pracodawców. 

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Docelowo z SKEFZ mogà korzystaç zarówno pracownicy, jak i instytucje szkoleniowe, doradcy zawodowi, korporacje zawodo-
we, s∏u˝by zatrudnienia, administracja samorzàdowa oraz eksperci zainteresowani rynkiem pracy.

InnowacyjnoÊç: skonstruowanie nowatorskiego narz´dzia informatycznego, które umo˝liwia gromadzenie w jednym miejscu
informacji eksperckich na temat EFZ, zapewniajàc u˝ytkownikowi ∏atwy i szybki dost´p do interesujàcych go danych. 

Wp∏yw: SKEFZ mo˝e przyczyniç si´ do rozwiàzania problemów zwiàzanych z wdra˝aniem EFZ, wynikajàcych z braku dosta-
tecznej wiedzy w tym zakresie. 

EfektywnoÊç: dzi´ki udost´pnieniu szerokiego zakresu informacji o EFZ, opory u˝ytkowników przed zmianami wynikajàcymi
z unowoczeÊniania modelu zatrudnienia w przedsi´biorstwie mogà ulec zmniejszeniu.

D∏ugotrwa∏oÊç: SKEFZ mo˝e byç u˝ytkowany w sposób d∏ugotrwa∏y; wymaga jedynie okresowej aktualizacji danych lub mo-
dernizacji modelu zgodnie z potrzebami konkretnego u˝ytkownika i zmianami na rynku pracy.

OdpowiednioÊç: SKEFZ jest narz´dziem odpowiadajàcym na potrzeby krajowego i europejskiego rynku pracy (obecna wersja
jest w j´zyku polskim i angielskim). 

WDRO˚ENIE 

SKEFZ powstawa∏ pod kierunkiem Instytutu Badaƒ nad Gospodarkà Rynkowà – Gdaƒskiej Akademii Bankowej, we wspó∏pra-
cy z Agencjà Informatycznà i w konsultacji z pozosta∏ymi Partnerami Partnerstwa EUROSTER. 

Stale aktualizowany i udoskonalany symulator jest dost´pny na stronie www.equal-euroster.pl w postaci serwisu interneto-
wego. 

Ca∏y zestaw narz´dziowy przygotowany do wewn´trznego u˝ytku przez firmy jest gotowy do pobrania (skopiowania) z CD lub
poprzez Internet. 

O sukcesie zwiàzanym z wdra˝aniem i rozpowszechnianiem SKEFZ mo˝e Êwiadczyç szerokie zainteresowanie koncepcjà Symu-
latora, z którym Partnerstwo spotyka si´ podczas prezentacji systemu na spotkaniach z potencjalnymi u˝ytkownikami. Do tej
pory uda∏o si´ zorganizowaç kilkanaÊcie spotkaƒ o ró˝nym zasi´gu, podczas których by∏ prezentowany Symulator. Celem tych
spotkaƒ, poza prezentacjà narz´dzia, by∏o przede wszystkim uzyskanie opinii na temat jego u˝ytecznoÊci i mo˝liwoÊci zastoso-
wania oraz zbieranie uwag dotyczàcych niedoskona∏oÊci Symulatora. Uczestnicy spotkaƒ podkreÊlali, ˝e narz´dzie ma charak-
ter innowacyjny, gdy˝ na rynku pracy nie funkcjonuje ˝aden instrument o podobnym zakresie funkcji. Sama idea Symulatora zo-
sta∏a oceniona pozytywnie, podkreÊlano potrzeb´ upowszechnienia SKEFZ.
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WARTOÂå DODANA

Upowszechnianie Symulatora przyczyni∏o si´ do wzrostu wiedzy na temat stosowania elastycznych form zatrudnienia. Przybli-
˝y∏o korzyÊci i zagro˝enia mogàce dotyczyç poszczególnych podmiotów funkcjonujàcych na rynku pracy (zw∏aszcza pracowni-
ka i pracodawcy). 

Wzrost wiedzy na ten temat przyczynia si´ równie˝ do znacznego zmniejszania oporów przed wprowadzaniem zmian w za-
trudnieniu, a tak˝e przed jego uelastycznianiem. 

Pracownicy korzystajà z narz´dzia, które pozwala podjàç bardziej Êwiadomà i racjonalnà decyzj´ na temat wyboru najlepszej
z punktu widzenia danego podmiotu formy zatrudnienia.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najwi´kszym wyzwaniem by∏o nawiàzanie porozumienia mi´dzy poszczególnymi Partnerami w zakresie ostatecznego kszta∏tu
narz´dzia. Partnerzy, którzy nie byli bezpoÊrednio zaanga˝owani w budow´ SKEFZ, nie zawsze potrafili jasno sprecyzowaç swo-
je oczekiwania co do funkcji i sposobu dzia∏ania SKEFZ. Skutecznym sposobem rozwiàzania tego problemu okaza∏y si´ spotka-
nia warsztatowe, podczas których testowano Symulator i na bie˝àco zg∏aszano uwagi.

W zakresie finansowania, tworzenia i wdra˝ania SKEFZ najwi´kszym problemem okaza∏o si´ wczeÊniejsze ustalenie jego cza-
soch∏onnoÊci, pracoch∏onnoÊci i kosztów. Produkt ma charakter innowacyjny, nie by∏o wi´c mo˝liwoÊci korzystania z ˝adnych
podobnych wzorców. Powsta∏a jedynie idea narz´dzia, okreÊlajàca jego oczekiwane funkcje i zadania, a tak˝e grup´ docelowà.
Problem ten starano si´ rozwiàzywaç poprzez bie˝àce korygowanie bud˝etu na realizacj´ zadania, co niekiedy okazywa∏o si´
procesem d∏ugotrwa∏ym i nie zawsze mo˝liwym do zrealizowania.

Wyzwaniem jest ciàg∏e udoskonalanie narz´dzia i aktualizowanie zawartych w nim informacji. Tylko w ten sposób narz´dzie
pozostanie atrakcyjne dla u˝ytkownika i b´dzie odpowiada∏o jego bie˝àcym i zmieniajàcym si´ potrzebom. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– innowacyjnoÊç – rozwiàzanie wype∏nia luk´ na rynku pracy w zakresie tego typu narz´dzi; 
– aktualnoÊç – narz´dzie koresponduje z nowymi zjawiskami na rynku pracy;
– odpowiada na spo∏eczne zapotrzebowanie na wiedz´ o elastycznych formach zatrudnienia;
– przyczynia si´ do prze∏amywania barier i oporów przed zmianami w modelu zatrudnienia; 
– narz´dzie skonstruowane w sposób gwarantujàcy przyjazne u˝ytkowanie.

S∏abe strony (Weaknesses):
– koniecznoÊç ciàg∏ej aktualizacji i udoskonalania; 
– nie uwzgl´dnia wszystkich aspektów, którymi kieruje si´ u˝ytkownik przy wyborze optymalnej dla siebie formy zatrudnienia.

Szanse (Opportunities):
– pozyskanie Êrodków na rozbudow´, udoskonalanie i aktualizacj´ SKEFZ; 
– wspó∏praca z podmiotami zainteresowanymi wdra˝aniem i upowszechnianiem narz´dzia. Istotnà szansà jest nawiàzanie

wspó∏pracy w tym zakresie z urz´dami pracy oraz instytucjami zajmujàcymi si´ doradztwem zawodowym.

Zagro˝enia (Threats):
– brak kontynuacji prac nad Symulatorem, co mog∏oby spowodowaç jego dezaktualizacj´, a co za tym idzie spadek/brak zain-

teresowania ze strony u˝ytkowników;
– powstanie i upowszechnienie na rynku innego, konkurencyjnego produktu, który w lepszy sposób spe∏nia∏by za∏o˝one

funkcje.

WNIOSKI 

Symulator to innowacyjne narz´dzie promujàce elastyczne formy zatrudnienia i wspomagajàce proces decyzyjny dotyczàcy wy-
boru optymalnej formy zatrudnienia. Spotka∏o si´ ono z du˝ym zainteresowaniem wszystkich uczestników rynku pracy, którzy
mieli okazj´ si´ z nim zapoznaç. 
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Planowane jest doskonalenie i rozbudowywanie SKEFZ oraz aktualizowanie zawartych w nim danych. Udoskonalaniu narz´-
dzia powinny towarzyszyç szersze konsultacje z potencjalnymi u˝ytkownikami. Niezb´dne b´dzie wi´c precyzyjne zdefiniowa-
nie tych podmiotów i szczegó∏owa analiza ich potrzeb. 

SSyysstteemmyy  mmoottyywwaaccyyjjnnee  

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

EUROSTER – Partnerstwo na rzecz rozwoju zdolnoÊci adaptacyjnych pracowników przemys∏u okr´towego

KONTAKT

Instytut Badaƒ nad Gospodarkà Rynkowà – Gdaƒska Akademia Bankowa
ul. Do Studzienki 63, 80-227 Gdaƒsk
tel.: 058 524 49 01
www.equal-euroster.pl
info@equal-euroster.pl
Marzenna Czerwiƒska

OPIS PRAKTYKI 

Dobrà praktyk´ stanowi model systemu wynagradzania (w tym regulamin wynagradzania wraz z taryfikatorami i siatkami p∏ac),
przeprowadzenie wartoÊciowania pracy na poszczególnych stanowiskach, zaproponowanie systemu ocen okresowych, syste-
mu wy∏aniania kadry rozwojowej i nast´pczej oraz podejÊcia do rekrutacji pracowników (zarówno wewn´trznej, jak i zewn´trz-
nej). System motywacyjny zosta∏ opracowywany na potrzeby przemys∏u okr´towego, z uwzgl´dnieniem specyfiki bran˝y i jej
obecnej sytuacji na rynku.

Ponadto istotne znaczenie ma respektowanie zasady, wed∏ug której motywacja pracowników powinna s∏u˝yç zarówno praco-
dawcom, jak i pracownikom. KorzyÊci dla pracodawców wynikajà ze zwi´kszania wydajnoÊci pracowników, pracownicy zaÊ zy-
skujà mo˝liwoÊç sta∏ego rozwoju zawodowego oraz wy˝sze wynagrodzenia.

OPIS PROJEKTU 

Cel projektu EUROSTER to opracowanie mechanizmów i metod umo˝liwiajàcych wzrost adaptacyjnoÊci pracowników i firm
przemys∏u okr´towego na rynku pracy poprzez racjonalizacj´ zarzàdzania zasobami ludzkimi. 

Cele szczegó∏owe: 
– opracowanie modelu kszta∏cenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodowoÊç pracowników bran˝y i wzrost zdol-

noÊci adaptacyjnych kadry kierowniczej;
– opracowanie modelu zastosowania elastycznych form zatrudnienia;
– zaprojektowanie modelu systemu motywacyjnego dla przedsi´biorstw z bran˝y okr´towej;
– wykorzystanie technologii informatycznych do sprawnego zarzàdzania wiedzà i zasobami ludzkimi w bran˝y okr´towej oraz

do skutecznego i wydajnego zarzàdzania pracà Partnerstwa.

PARTNERZY PROJEKTU 

Instytut Badaƒ nad Gospodarkà Rynkowà – GAB, Stocznia Gdynia, NSZZ SolidarnoÊç Stoczni Gdaƒsk, Uniwersytet Gdaƒski, Fun-
dacja Gospodarcza, Agencja Informatyczna, Gdaƒski Zwiàzek Pracodawców. 
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CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Cechà wyró˝niajàcà przedstawiony system motywacyjny jest dostosowanie go do potrzeb przemys∏u okr´towego, z uwzgl´d-
nieniem specyfiki bran˝y i jej obecnej sytuacji na rynku.

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç: prezentowany system wynagradzania uwzgl´dnia wiele nowoczesnych narz´dzi motywowania pracowni-
ków (takich jak oceny okresowe, w niektórych przypadkach równie˝ wartoÊciowanie pracy, zorganizowana praca z utalentowa-
nymi pracownikami) i jest, obok modernizacji infrastrukturalnej stoczni, jednym z g∏ównych narz´dzi walki z problemami, z ja-
kimi boryka si´ ca∏y przemys∏ okr´towy. 

ReplikowalnoÊç: model ma charakter uniwersalny; jego poszczególne elementy mogà mieç zastosowanie w przedsi´bior-
stwach bran˝y okr´towej (ok. 1000) po uwzgl´dnieniu niewielkich zmian pozwalajàcych dostosowaç je do rozwiàzaƒ organi-
zacyjnych wdra˝ajàcego przedsi´biorstwa.

Model mo˝e byç równie˝ adaptowany przez przedsi´biorstwa innych bran˝. 

Wp∏yw: korzyÊci z tworzenia i zastosowania systemu motywacyjnego mogà osiàgnàç zarówno pracodawcy, jak i pracownicy
bran˝y. W d∏u˝szej perspektywie, dzi´ki polepszeniu wydajnoÊci i osiàgni´ciu lepszych wyników finansowych, korzyÊci mogà
byç znacznie wi´ksze.

WDRO˚ENIE 

Podczas realizacji Projektu stworzono szereg opracowaƒ dotyczàcych zagadnieƒ zwiàzanych z tworzeniem systemu motywacyj-
nego w polskim przemyÊle okr´towym. Prace realizowa∏ zespó∏ projektowy, w którego sk∏ad weszli zarówno praktycy z bran˝y
okr´towej i specjaliÊci w zakresie zarzàdzania zasobami ludzkimi, jak i przedstawiciele Êrodowiska naukowego. Pierwszym za-
daniem zespo∏u by∏o zdefiniowanie problemów bran˝y okr´towej poprzez analiz´ stosowanych w bran˝y rozwiàzaƒ i specyficz-
nych potrzeb. Przeprowadzano m.in. ankiety badajàce czynniki motywujàce pracowników bran˝y okr´towej i okreÊlano domi-
nujàcy rodzaj kultury organizacyjnej przedsi´biorstw w bran˝y.

JednoczeÊnie podejmowane sà dzia∏ania majàce na celu upowszechnianie wiedzy na temat tworzonych przez Partnerstwo re-
zultatów. Wdra˝anie i promocja innowacyjnego systemu motywacji odbywa si´ poprzez:
– organizowane przez EUROSTER panele dyskusyjne, na które zapraszani sà przedstawiciele pracodawców, zwiàzków zawo-

dowych, zespo∏y projektowe EUROSTERu;
– uczestnictwo w posiedzeniach Wojewódzkiej Rady Zatrudnienia;
– wizyty studyjne w ramach Partnerstwa ponadnarodowego SOS, którego cz∏onkami sà Partnerzy z Francji, Finlandii oraz pol-

skie Partnerstwo EUROSTER;
– robocze wizyty w europejskiej komisji trójstronnej bran˝y okr´towej CESA w Brukseli;
– robocze wizyty w europejskich stoczniach zainteresowanych rezultatami Partnerstwa (m.in. podczas wizyt w CESA lub po

nich);
– podsystem portalu bran˝owego, poÊwi´conego tworzeniu systemu motywacyjnego;
– wywiady i artyku∏y w lokalnych mediach;
– promowanie i upowszechnianie z pomocà znanych osobistoÊci ze Êwiata nauki i polityki.

WARTOÂå DODANA

WartoÊcià dodanà jest dostosowanie proponowanych rozwiàzaƒ do sytuacji w danej bran˝y i skupienie si´ na rozwiàzywaniu
jej konkretnych problemów, a tak˝e zastosowanie kilku niewykorzystywanych wcale, bàdê stosowanych w nieodpowiedni spo-
sób rozwiàzaƒ z zakresu motywacji materialnej i pozamaterialnej.

Prace nad realizacjà ca∏ego zadania wcià˝ trwajà. Po ich zakoƒczeniu zostanà podj´te dzia∏ania promocyjne majàce na celu
wzbudzenie zainteresowania przedsi´biorstw z bran˝y okr´towej mo˝liwoÊcià wdro˝enia modelowych rozwiàzaƒ. W trakcie re-
alizacji zadaƒ i po ich ukoƒczeniu proponowane rozwiàzania by∏y poddawane ocenie specjalistów ze stoczni, zwiàzków zawo-
dowych oraz przedstawicieli pracodawców prywatnych. Odnotowano równie˝ zainteresowanie z ich strony wynikami tych prac.
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Istotne jest, aby w wyniku dzia∏aƒ promocyjnych, zarówno osoby decyzyjne, jak i przedstawiciele za∏óg, dostrzegli dobre stro-
ny wdra˝ania motywatorów. 

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Podczas realizacji zadaƒ zwiàzanych z motywacjà najwi´kszym problemem okaza∏ si´ szeroki zakres zagadnieƒ i ograniczony
liczebnie zespó∏ projektowy. Skutkowa∏o to du˝ym nat´˝eniem prac podczas tworzenia opracowaƒ oraz trudnoÊciami ze skoor-
dynowaniem terminów.

Podczas tworzenia systemu motywacyjnego najtrudniejszym zadaniem, wymagajàcym du˝ej wiedzy teoretycznej i praktycznej,
jest okreÊlenie wartoÊci stanowisk pracy. Wymaga to odpowiedniej koordynacji dzia∏aƒ poszczególnych cz∏onków zespo∏u i jest
niezwykle czasoch∏onne. 

Podczas promocji zwiàzanej z wdra˝aniem modelu lub jego elementów w przedsi´biorstwach du˝y problem stanowi specyfika
bran˝y okr´towej, charakteryzujàcej si´ znacznym „uzwiàzkowieniem”. W konsekwencji ka˝da zmiana w systemach wynagra-
dzania musi byç konsultowana z przedstawicielami za∏ogi, co w sposób zasadniczy utrudnia jakiekolwiek wdro˝enia z dziedzi-
ny motywacji. 

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– kompleksowe podejÊcie Partnerstwa do zagadnienia motywacji;
– mo˝liwoÊç rozdzielnego zastosowania poszczególnych elementów modelu (zgodnie z zapotrzebowaniem wdra˝ajàcego);
– nowoczesne narz´dzia motywowania pracowników.

S∏abe strony (Weaknesses):
– trudne do zrealizowania, pracoch∏onne i czasoch∏onne kompleksowe wdro˝enie.

Szanse (Opportunities):
– oczekiwana prywatyzacja bran˝y;
– dofinansowanie w ramach pomocy publicznej cz´Êciowo przeznaczonej na inwestycje;
– wdro˝enie systemu motywacyjnego powinno skutkowaç polepszeniem wydajnoÊci pracowników.

Zagro˝enia (Threats):
– trudna sytuacja finansowa bran˝y;
– silna pozycja zwiàzków zawodowych w bran˝y, co skutkuje przed∏u˝ajàcymi si´ procedurami wdro˝eniowymi i stawianiem

przy okazji wdro˝enia twardych warunków finansowych trudnych do spe∏nienia przez Zarzàdy;
– podj´cie przez zwiàzki zawodowe prób wprowadzenia zmian w rozwiàzaniach szczegó∏owych, niekorzystnych dla spójno-

Êci projektów wdro˝eniowych.

WNIOSKI 

Polska bran˝a okr´towa stoi przed koniecznoÊcià modernizacji zarówno w sferze produkcyjnej, jak i w sferze zwiàzanej z inwe-
stycjami i wdro˝eniami z zakresu zarzàdzania zasobami ludzkimi. Jednak˝e wprowadzenie niezb´dnych zmian b´dzie mo˝liwe
dopiero po prywatyzacji bran˝y. Wtedy te˝ zapewne pojawi si´ mo˝liwoÊç proponowania i wdra˝ania tego rodzaju rozwiàzaƒ
systemowych. Posiadanie przez Partnerstwo dobrych praktyk w tym zakresie b´dzie wówczas szczególnie cenne. JednoczeÊnie
nale˝y zaznaczyç, ˝e ka˝de przedsi´biorstwo musi dostosowaç system motywacyjny do kultury organizacyjnej, zasobów kadro-
wych (kadra zarzàdzajàca oraz pracownicy), rodzaju zadaƒ stawianych przed pracownikami, mo˝liwoÊci operacyjnych itp. Ko-
nieczne wi´c b´dzie przeprowadzanie dzia∏aƒ dostosowawczych przy ka˝dym wdro˝eniu. 

Du˝ym walorem systemu motywacji pracowników jest kompleksowe podejÊcie obejmujàce system wynagradzania, okreÊlenie
wartoÊci pracy poszczególnych stanowisk, zagadnienia ocen okresowych, rekrutacji wewn´trznej i zewn´trznej pracowników,
motywacji pozap∏acowej. 
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SSzzkkoolleenniiee  ddllaa  ccaa∏∏eejj  rrooddzziinnyy

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina

KONTAKT

Wy˝sza Szko∏a Ekonomiczna w Bia∏ymstoku 
ul. Choroszczaƒska 31, 15-732 Bia∏ystok
tel.: 085 652 50 62 
www.eppr.pl 
ewa.brajczewska@eppr.pl
Ewa Brajczewska-R´bowska

OPIS PRAKTYKI 

Opisywana dobra praktyka to model szkolenia skierowanego do m∏odych rodziców, w którym uczestniczà ca∏e rodziny (matka,
ojciec, dziecko/dzieci). Tematem szkolenia sà sposoby godzenia ˝ycia zawodowego z ˝yciem rodzinnym przy zastosowaniu ela-
stycznych form pracy. Organizacja cyklu szkoleƒ z zakresu elastycznych form pracy jest odpowiedzià na rosnàcà potrzeb´
wzmocnienia pozycji m∏odych rodziców na rynku pracy. Inicjatywa ta ma na celu przekazanie rodzicom niezb´dnej wiedzy do-
tyczàcej m.in. psychologicznych aspektów godzenia ˝ycia zawodowego z rodzinnym, mo˝liwoÊci uelastycznienia czasu pracy
w ramach obowiàzujàcego prawa pracy, zasad planowania i organizacji pracy oraz komunikacji w ramach elastycznych form
pracy, tak aby nie rezygnowali z pracy zawodowej ani nie zaniedbywali obowiàzków rodzinnych. Metodologia stanowi zbiór
wypracowanych i przetestowanych wskazówek dotyczàcych przede wszystkim doboru tematyki szkolenia i poruszanych zagad-
nieƒ oraz rozwiàzania problemów zwiàzanych z opiekà nad dzieçmi. Grupa pracujàcych rodziców, zatrudnionych na umow´
o prac´, bioràca udzia∏ w szkoleniach wywodzi∏a si´ z ró˝nych Êrodowisk o zró˝nicowanym statusie zawodowym i ró˝nym wie-
ku. W ramach wypracowania nowatorskich metod i narz´dzi u∏atwiajàcych godzenie ˝ycia rodzinnego z zawodowym opraco-
wano i zrealizowano cykl dziesi´ciu szkoleƒ na temat elastycznych form pracy. 

OPIS PROJEKTU 

Projekt „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” skierowany jest do pracujàcych rodziców posiadajàcych dzieci w wieku
do 7 lat oraz kobiet w cià˝y. Ma on na celu popraw´ sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunków umo˝liwia-
jàcych godzenie ˝ycia rodzinnego z zawodowym. 

Potrzeba uwzgl´dnienia kompleksowego podejÊcia obejmuje tak˝e udzia∏: pracodawców, placówek opieki nad dzieckiem (˝∏ob-
ki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediów, zwiàzków zawodowych oraz samorzàdu terytorialnego, jako
instytucji, których dzia∏ania, odpowiednio stymulowane, w najwi´kszym stopniu mogà sprzyjaç godzeniu ˝ycia zawodowego
z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie ról kobiety i m´˝czyzny w rodzinie sprawia, ˝e ci´˝ar obowiàzków domowych spoczywa przede
wszystkim na kobietach. W efekcie ich pozycja na rynku pracy staje si´ coraz bardziej niekorzystna, o czym Êwiadczà niskie
wskaêniki zatrudnienia, wy˝sze wskaêniki bezrobocia oraz biernoÊci zawodowej. Projekt „EPPR” ukierunkowany jest na wszyst-
kie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajàce godzenie ˝ycia zawodowego z rodzinnym. Takie podejÊcie umo˝liwia oddzia∏ywa-
nie na przyczyny problemów, a nie ich skutki. 

Dlatego te˝ strategicznym celem projektu „Elastyczny Pracownik – Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie
kompleksowego modelu sprzyjajàcego godzeniu ˝ycia zawodowego i rodzinnego. Dzia∏ania podejmowane w ramach projek-
tu realizowane sà w czterech wzajemnie powiàzanych obszarach: 
A. Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (szkolenia, seminaria, publikacje, punkt porad, au-

dyty identyfikujàce stanowiska do uelastycznienia, wdro˝enia elastycznych form pracy w firmach).
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B. Zwi´kszenie dost´pu do placówek opieki nad dzieckiem (wyd∏u˝enie systemu dziennej opieki do godzin 20.00–21.00,
otwarcie placówek w soboty, konkurs na placówk´ przyjaznà rodzicom).

C. Promocja wi´kszego zaanga˝owania m´˝czyzn w funkcje rodzinne (kampania spo∏eczna majàca na celu wywo∏anie dysku-
sji na temat partnerstwa w rodzinie).

D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodziców podczas przerwy spowodowanej opiekà nad dzieçmi (szko-
lenia, poradnictwo zawodowe, zapewnienie opieki nad dzieçmi w czasie trwania szkoleƒ).

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

Model szkolenia to nowatorskie przedsi´wzi´cie, wyró˝niajàce si´ innowacyjnym podejÊciem w zakresie szkolenia ca∏ej rodzi-
ny. Grupà docelowà tej inicjatywy mogà byç osoby opiekujàce si´ osobami zale˝nymi (np. ma∏ymi dzieçmi, osobami niepe∏no-
sprawnymi, osobami w podesz∏ym wieku), a tak˝e pracownicy zainteresowani elastycznymi formami pracy. Model ten stworzo-
ny zosta∏ równie˝ z myÊlà o pracodawcach ze wszystkich sektorów rynku pracy, takich jak przedsi´biorcy prywatni, jednostki
administracji wszystkich szczebli oraz organizacje pozarzàdowe. Opracowana metodologia mo˝e byç wykorzystywana przez
wszystkie instytucje zajmujàce si´ organizacjà szkoleƒ, zrzeszenia pracodawców, zwiàzki zawodowe, organy samorzàdowe
oraz instytucje dzia∏ajàce na rzecz równego traktowania kobiet i m´˝czyzn na rynku pracy.

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

InnowacyjnoÊç: uwzgl´dnianie potrzeb w zakresie zapewnienia opieki nad dzieckiem/dzieçmi, w czasie gdy rodzic przebywa
na szkoleniu. Wypracowana przez Partnerstwo praktyka jest odpowiedzià na brak kompleksowych i kompletnych rozwiàzaƒ
umo˝liwiajàcych uczestniczenie w szkoleniach osobom majàcym ma∏e dzieci, a chcàcym zdobywaç nowe umiej´tnoÊci i wie-
dz´. Struktura organizacyjna szkolenia zak∏ada równy podzia∏ obowiàzków mi´dzy rodzicami. Dzia∏aniami szkoleniowymi zo-
staje obj´ta ca∏a rodzina. Wybór miejsca szkolenia poza miejscem zamieszkania beneficjentów (w oÊrodku wypoczynkowym),
umo˝liwia oderwanie si´ od codziennych problemów i obowiàzków, zapewnia koncentracj´ na problematyce szkolenia, gwa-
rantuje atrakcyjne sp´dzenie czasu po∏àczone z opiekà nad dzieckiem/dzieçmi (oÊrodek dostosowany do potrzeb rodziców
i dzieci), sprzyja zaanga˝owaniu m´˝czyzn w obowiàzki rodzinne.

EfektywnoÊç i wp∏yw: organizacja tego typu szkoleƒ przyczynia si´ do wzrostu wiedzy i ÊwiadomoÊci na temat elastycznych
form zatrudnienia oraz sposobów godzenia ˝ycia zawodowego z rodzinnym. 

OdpowiednioÊç: u∏atwianie powrotu rodziców do pracy po przerwie w wykonywaniu zawodu spowodowanej macierzyƒ-
stwem/ojcostwem, prezentowanie i propagowanie jednego ze sposobów zapewnienia opieki nad dzieckiem, ∏amanie stereo-
typów dotyczàcych miejsca kobiety w ˝yciu zawodowym i rodzinnym. 

ReplikowalnoÊç: szerokie zastosowanie.

WDRO˚ENIE 

W poczàtkowej fazie opracowywania dobrej praktyki przeprowadzono wÊród ponad 300 pracowników (rodziców dzieci w wie-
ku do lat 7) oraz 500 pracodawców badanie ankietowe na temat znajomoÊci i mo˝liwoÊci zastosowania elastycznych form pra-
cy. Badanie potwierdzi∏o, ˝e elastyczne formy pracy sà stosowane niezwykle rzadko, co wynika g∏ównie z braku praktycznej
wiedzy na ten temat, a tak˝e z nieznajomoÊci prawa pracy. Wypracowanà wst´pnie metodologi´ poddano weryfikacji. Prace
nad wypracowaniem dobrej praktyki trwa∏y od maja do grudnia 2006 r. W tym czasie zrealizowano cykl dziesi´ciu szkoleƒ pro-
wadzonych przez ten sam zespó∏ trenerów. Umo˝liwi∏o to weryfikacj´ pilota˝owego programu szkoleniowego i opracowanie
materia∏ów szkoleniowych oraz dokonanie niezb´dnych modyfikacji treÊci programu i materia∏ów. Po ka˝dym szkoleniu uczest-
nicy wype∏niali ankiety, w których oceniali stron´ merytorycznà i organizacyjnà przedsi´wzi´cia oraz sposób prowadzenia za-
j´ç, a tak˝e przydatnoÊç przekazywanych treÊci. Organizatorzy uwzgl´dniali zg∏aszane uwagi na temat spraw organizacyjnych
oraz programowych, dzi´ki czemu opracowana metodologia zosta∏a odpowiednio dostosowana do potrzeb grupy odbiorców. 

Rekrutacja uczestników szkoleƒ na temat elastycznych form pracy, stanowiàca II etap wypracowywania rezultatu, rozpocz´∏a
si´ w maju 2006 r. Obejmowa∏a ona akcj´ promocyjnà polegajàcà na dystrybucji ulotek, rozwieszaniu plakatów (g∏ównie
w miejscach cz´sto odwiedzanych przez rodziców majàcych ma∏e dzieci lub spodziewajàcych si´ dziecka, np. w przedszkolach,
˝∏obkach, w sklepach z odzie˝à i zabawkami dla dzieci, centrach zabaw dla dzieci, poradniach dla kobiet), na kontaktach z przy-
sz∏ymi rodzicami w ramach spotkaƒ organizowanych w szkole rodzenia, wspó∏pracy z Miejskim OÊrodkiem Pomocy Rodzinie,
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a tak˝e z innymi instytucjami oraz osobami mogàcymi pomóc w zach´caniu rodziców do wzi´cia udzia∏u w projekcie. O inicja-
tywie informowano równie˝ w mediach oraz na stronie internetowej projektu. Beneficjenci ostateczni zobligowani zostali do
wype∏nienia i podpisania deklaracji uczestnictwa po uprzednim zg∏oszeniu si´ do instytucji koordynujàcych rekrutacj´. Koordy-
nator projektu po zapoznaniu si´ z przed∏o˝onymi formularzami zg∏oszeniowymi dokonywa∏ wyboru uczestników zgodnie z za-
∏o˝onymi w strategii kryteriami doboru uczestników. Na tej podstawie utworzono list´ uczestników szkoleƒ. 

Dobra praktyka uwzgl´dnia trzy grupy uczestników:
1. Organizatorzy: z punku widzenia organizacji szkolenia istotne jest zaanga˝owanie odpowiednich osób, które zajmà si´ stro-

nà organizacyjnà szkolenia (rekrutacjà uczestników, organizacjà bazy szkoleniowej, powieleniem materia∏ów szkoleniowych,
ewaluacjà szkolenia).

2. Trenerzy: nale˝y pozyskaç odpowiednich wyk∏adowców z poszczególnych zakresów tematycznych. ˚eby zagwarantowaç wy-
sokà jakoÊç merytorycznà szkolenia, powinni to byç specjaliÊci z wybranych dziedzin, posiadajàcy kilkuletnie doÊwiadczenie
w prowadzeniu szkoleƒ.

3. Uczestnicy: opisywane szkolenia skierowane sà do pracujàcych rodziców (majàcych dzieci do 7 lat) oraz spodziewajàcych si´
w najbli˝szych miesiàcach potomstwa (kobiety w cià˝y i ich partnerzy) lub przebywajàcych na urlopach macierzyƒskich albo
wychowawczych. Oboje rodzice mogli zg∏aszaç si´ na szkolenie wraz z dzieckiem/dzieçmi.

Pojedyncze szkolenie przeznaczone jest dla dwóch grup ok. 10-osobowych (grupa matek, grupa ojców). Odbywa si´ ono po-
za miejscem zamieszkania uczestników. Trwa trzy dni (od piàtku do niedzieli) i obejmuje 4 godziny wyk∏adowe dziennie dla
ka˝dej z grup (∏àcznie 24 godziny wyk∏adowe – 1 godzina wyk∏adowa to 45 minut). Z uwagi na potrzeb´ zapewnienia opieki
nad dzieçmi uczestnicy szkolenia zostali podzieleni na dwie grupy (grup´ matek i grup´ ojców). W czasie gdy jeden z rodziców
uczestniczy w szkoleniu, drugi rodzic zajmuje si´ dzieckiem/dzieçmi. 

WARTOÂå DODANA

Przeszkolenie grupy rodziców stanowi∏o jeden z elementów dzia∏aƒ na rzecz godzenia ˝ycia zawodowego z rodzinnym przez
m∏odych rodziców. Nast´pnie uczestnicy szkoleƒ – zdecydowani i przygotowani do zastosowania bardziej elastycznych rozwià-
zaƒ w zakresie zatrudnienia – testowali elastyczne formy pracy na swoich stanowiskach. W wyniku przeprowadzonych szko-
leƒ na 19 stanowiskach wdro˝ono teleprac´, a na 28 – inne elastyczne formy organizacji pracy. Model szkolenia z zakresu ela-
stycznych form pracy jest promowany w formie publikacji zatytu∏owanej: „Szkolenie pracowników z zakresu elastycznych form
pracy. Poradnik dla instytucji szkoleniowych”, opracowanej w oparciu o doÊwiadczenia zdobyte dzi´ki tej inicjatywie.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Z uwagi na charakter grupy docelowej (przede wszystkim rodzice ma∏ych dzieci) trudnoÊci we wdra˝aniu modelu mo˝e stano-
wiç rekrutacja. Dlatego te˝ nale˝y przeprowadziç jà z pewnym wyprzedzeniem. Szczególnie istotne okaza∏o si´ stworzenie listy
rezerwowej, z uwagi na wysokie ryzyko rezygnacji z uczestnictwa w przedsi´wzi´ciu z powodu choroby (dzieci bàdê innych za-
le˝nych cz∏onków rodziny), a tak˝e ograniczeƒ czasowych wynikajàcych z pe∏nienia obowiàzków rodzinnych i opiekuƒczych.
Nale˝y podkreÊliç, ˝e terminy trzech spoÊród dziesi´ciu zaplanowanych szkoleƒ zosta∏y przesuni´te, poniewa˝ ponad po∏owa
zg∏oszonych i zakwalifikowanych uczestników zg∏osi∏a swojà nieobecnoÊç na kilka dni przed rozpocz´ciem. SzesnaÊcioro zg∏o-
szonych wczeÊniej rodziców musia∏o ca∏kiem zrezygnowaç z udzia∏u w szkoleniu z powodów rodzinnych (najcz´Êciej wskazy-
wane powody to choroba i problemy z zapewnieniem opieki nad chorymi dzieçmi).

Przy wyborze opisanego modelu szkolenia nale˝y jasno okreÊliç zasady dotyczàce opieki nad dzieçmi. Jednà z przeszkód utrud-
niajàcych realizacj´ takiego szkolenia by∏a roszczeniowa postawa rodziców, którzy oczekiwali od organizatorów, ˝e przejmà
obowiàzki opiekuƒcze.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– kompleksowoÊç modelu;
– mo˝liwoÊç replikowania modelu w ca∏oÊci lub w cz´Êci; 
– mo˝liwoÊç zastosowania modelu w odniesieniu do wielu grup docelowych; 
– zapewnienie opieki nad podopiecznymi;
– mo˝liwoÊç weryfikacji zasad wspó∏uczestniczenia w opiece i wychowaniu dziecka przez oboje partnerów;
– oderwanie si´ od codziennych obowiàzków i integracja uczestników.
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S∏abe strony (Weaknesses):
– znaczne nak∏ady organizacyjne ze strony organizatora i uczestnika;
– dodatkowe koszty organizacji w porównaniu do tradycyjnego szkolenia (np. noclegi, wy˝ywienie);
– brak mo˝liwoÊci szybszego reagowania na ewentualne sytuacje kryzysowe;
– potrzeba zapewnienia dodatkowych atrakcji dla uczestników po zaj´ciach;
– problemy z frekwencjà wynikajàce z opuszczania szkolenia podczas zaj´ç (np. pilny telefon z pracy, z domu).

Szanse (Opportunities):
– potrzeba wsparcia osób opiekujàcych si´ osobami zale˝nymi w godzeniu obowiàzków zawodowych z rodzinnymi;
– zapotrzebowanie na pog∏´bienie wiedzy na temat stosowania elastycznych form pracy;
– wzrost zapotrzebowania i zainteresowania partnerskim modelem rodziny.

Zagro˝enia (Threats):
– ma∏o zauwa˝alne efekty szkolenia ze wzgl´du na niekorzystnà pozycj´ na rynku pracy osób sprawujàcych opiek´ nad oso-

bami zale˝nymi; 
– tradycyjne postrzeganie ról kobiety i m´˝czyzny w rodzinie.

WNIOSKI 

Podstawowà barierà dotyczàcà udzia∏u w szkoleniach jest zapewnienie opieki nad dzieçmi uczestników lub innymi zale˝nymi
cz∏onkami ich rodzin. Osoby sprawujàce opiek´ nad osobami zale˝nymi napotykajà na ró˝norodne bariery, m.in. organizacyj-
ne, finansowe, psychologiczne czy nawet architektoniczne. W programie szkolenia mo˝na uwzgl´dniç opiek´ nad osobami za-
le˝nymi, a tak˝e mo˝liwoÊç wymiennego udzia∏u obojga rodziców-opiekunów. Istnieje równie˝ mo˝liwoÊç zorganizowania
szkolenia w miejscu zamieszkania uczestników (z wykorzystaniem programu szkolenia rodzinnego). Miejsce szkolenia powin-
no byç wyposa˝one w sal´ umo˝liwiajàcà odpowiednie zorganizowanie opieki. Dzi´ki temu opiekunowie na zmian´ b´dà spra-
wowali opiek´ nad dzieckiem/osobà zale˝nà w sali zabaw i uczestniczyli w szkoleniu. Dodatkowo tego typu rozwiàzanie jest
mniej kosztowne, poniewa˝ nie wymaga zapewnienia uczestnikom noclegów czy dojazdu. 

Plan zaj´ç ka˝dego szkolenia powinien byç dopasowany do mo˝liwoÊci i potrzeb uczestników. Istotne jest zapewnienie odpo-
wiednich warunków prowadzenia szkolenia: przygotowanie zaj´ç, dobór odpowiedniej, wykwalifikowanej kadry, przygotowa-
nie materia∏ów szkoleniowych, zapewnienie sali wyposa˝onej w Êrodki audiowizualne, zapewnienie przerw mi´dzy poszcze-
gólnymi blokami, zapewnienie wy˝ywienia i zakwaterowania w przypadku osób mieszkajàcych poza miejscem szkolenia. Do-
bór tematyki szkolenia i czas poÊwi´cany okreÊlonym zagadnieniom powinien byç dostosowany do poziomu wiedzy poszcze-
gólnych grup uczestników. Podczas zaj´ç nale˝y korzystaç z prezentacji multimedialnych, obrazujàcych przekazywane treÊci
(z wykorzystaniem materia∏ów szkoleniowych, uzupe∏niajàcych i podsumowujàcych treÊci przedstawiane podczas szkolenia).

ZZaacczznniijjmmyy  oodd  bbhhpp

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU 

„EUROSTER – Partnerstwo na rzecz rozwoju zdolnoÊci adaptacyjnych pracowników przemys∏u okr´towego”

KONTAKT

Instytut Badaƒ nad Gospodarkà Rynkowà – Gdaƒska Akademia Bankowa, 
ul. Do Studzienki 63, 80-227 Gdaƒsk
tel.: 058 524 49 01
www.equal-euroster.pl
info@equal-euroster.pl
Marzenna Czerwiƒska
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OPIS PRAKTYKI 

„Zacznijmy od bhp” to jeden z elementów modelu kszta∏cenia ustawicznego dla przedsi´biorstw przemys∏u okr´towego.

Celem tej inicjatywy by∏o zwrócenie uwagi wszystkich pracowników na koniecznoÊç zmiany podejÊcia do spraw zwiàzanych
z bezpieczeƒstwem pracy, a tak˝e nadanie zasadom bhp odpowiednio wysokiej rangi. Jest to szczególnie wa˝ne w bran˝y okr´-
towej, gdzie panujà wyjàtkowo trudne i niebezpieczne warunki pracy. 

Do realizacji tej idei pozyskano specjalistów z kluczowych firm dzia∏ajàcych w bran˝y (przede wszystkim przedstawicieli zwiàz-
ków zawodowych i spo∏ecznych inspektorów bhp). Zaanga˝owano te˝ specjalistów, którzy przygotowali uniwersalne publika-
cje multimedialne dla sektora okr´towego. 

Opracowano równie˝ materia∏y propagujàce stosowanie zasad bhp zarówno w wersji papierowej, jak te˝ elektronicznej (w for-
mie zak∏adki w portalu projektu oraz na p∏ycie CD). 

OPIS PROJEKTU 

Celem projektu EUROSTER jest wypracowanie mechanizmów i metod umo˝liwiajàcych wzrost adaptacyjnoÊci na rynku pra-
cy pracowników i firm przemys∏u okr´towego poprzez racjonalizacj´ zarzàdzania zasobami ludzkimi. 

Cele szczegó∏owe: 
– opracowanie modelu kszta∏cenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodowoÊç pracowników bran˝y i wzrost zdol-

noÊci adaptacyjnych kadry kierowniczej;
– opracowanie modelu zastosowania elastycznych form zatrudnienia;
– zaprojektowanie modelu systemu motywacyjnego dla przedsi´biorstw z bran˝y okr´towej;
– wykorzystanie technologii informatycznych do sprawnego zarzàdzania wiedzà i zasobami ludzkimi w bran˝y okr´towej oraz

do skutecznego i wydajnego zarzàdzania pracà Partnerstwa.

PARTNERZY PROJEKTU 

Instytut Badaƒ nad Gospodarkà Rynkowà – GAB, Stocznia Gdynia, NSZZ SolidarnoÊç Stoczni Gdaƒsk, Uniwersytet Gdaƒski, Fun-
dacja Gospodarcza, Agencja Informatyczna, Gdaƒski Zwiàzek Pracodawców. 

CECHY WYRÓ˚NIAJÑCE PRAKTYK¢ 

InnowacyjnoÊç: dotychczas w Polsce nie wykorzystywano materia∏ów w podobnej formie (wersja papierowa, elektroniczna,
formu∏a e-learningu) i nie stosowano takiego podejÊcia do bhp, zw∏aszcza w odniesieniu do bran˝y okr´towej. Inicjatywa obej-
muje wi´c ca∏kowicie nowe sposoby przekazywania wiedzy. InnowacyjnoÊç polega nie tylko na oryginalnej formie publikowa-
nych materia∏ów, ale tak˝e na odmiennym promowaniu bezpiecznej pracy (przez zwiàzki zawodowe, spo∏ecznych inspektorów,
pracodawców o wysokiej kulturze organizacji i autentycznej trosce o zdrowie i ˝ycie swoich pracowników, inspektorów PIP).

Wp∏yw: nasilone dzia∏ania, podejmowane w celu podniesienia rangi bhp w firmach bran˝y okr´towej, skierowane sà zarów-
no do kadry kierowniczej, jak i do pracowników, dlatego mo˝na oczekiwaç, ˝e b´dà mia∏y pozytywny i realny wp∏yw na po-
praw´ warunków pracy oraz na podniesienie poziomu bezpieczeƒstwa pracy. 

D∏ugotrwa∏oÊç: mo˝liwe b´dzie prezentowanie cz´Êci rezultatów (broszur) po zakoƒczeniu projektu.

Materia∏y w wersji elektronicznej i e-learning spe∏niajà kryteria replikowalnoÊci i adaptowalnoÊci. W du˝ym zakresie od-
wo∏ujà si´ do generalnych zasad bhp, obowiàzujàcych nie tylko w przemyÊle stoczniowym.

OdpowiednioÊç: cel dzia∏aƒ powiàzany jest z wa˝nymi problemami jakoÊci ˝ycia oraz warunków pracy i pozostaje zgodny
z aktualnà politykà paƒstwa w tym zakresie. 

WDRO˚ENIE 

Praktyka by∏a opracowywana przez interdyscyplinarne grono specjalistów, pod kierunkiem dwóch partnerów projektu – Zwiàz-
ków Zawodowych Stoczni Gdaƒsk S.A. oraz Agencji Informatycznej.
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Opracowane zosta∏y materia∏y z zakresu bhp w wersji drukowanej i w wersji elektronicznej (p∏yta CD) oraz zak∏adka na porta-
lu bran˝owym.

Pierwszymi odbiorcami materia∏ów i beneficjentami byli mistrzowie i kierownicy (osoby organizujàce prac´) w wybranych fir-
mach z bran˝y, a dopiero w drugiej kolejnoÊci pracownicy produkcyjni. Eksperci zwiàzków zawodowych odpowiedzialni byli za
stworzenie odpowiedniej atmosfery wokó∏ problematyki pracy bezpiecznej dla zdrowia i ˝ycia. 

Dobrà praktyk´ wypracowano w ramach Partnerstwa Ponadnarodowego SOS wspólnie z partnerami z Finlandii. Tam by∏a ona
ju˝ wczeÊniej realizowana, a jej efekty oceniono pozytywnie.

WARTOÂå DODANA

Podejmowane w ramach projektu dzia∏ania s∏u˝à podnoszeniu wiedzy i ÊwiadomoÊci zagro˝eƒ, a tym samym wp∏ywajà na
wzrost bezpieczeƒstwa wykonywanych prac. W skali poszczególnych przedsi´biorstw i ca∏ej bran˝y mo˝na spodziewaç si´ – jak
wskazujà doÊwiadczenia fiƒskie – zmniejszenia liczby wypadków przy pracy.

Ró˝ne Êrodowiska dzia∏ajàce w firmach (zwiàzki zawodowe, inspektorzy pracy, mened˝erowie) zintegrowa∏y si´ wokó∏ wspól-
nej inicjatywy poprawy warunków pracy. Zrozumienie dla tej inicjatywy zwi´ksza szanse osiàgni´cia pozytywnych rezultatów,
a tak˝e poprawia stosunki pracy i relacje interpersonalne w miejscu pracy.

NAJWI¢KSZE WYZWANIA

Najpowa˝niejszym problemem na etapie tworzenia broszury by∏o okreÊlenie zakresu informacji, które powinny zostaç w niej
zawarte. Po opracowaniu tekstu okaza∏o si´, ˝e ustalony w toku dyskusji zakres, okreÊlony jako niezb´dny, znacznie przekracza
zaplanowanà obj´toÊç broszury. Nieoceniona w tym zakresie okaza∏a si´ pomoc wydawnictwa, które przy wspó∏pracy z auto-
rem tekstu zastosowa∏o rozwiàzania edytorskie pozwalajàce na zmieszczenie wymaganych treÊci w okreÊlonej obj´toÊci. 

Wyzwaniem dla realizacji praktyki okaza∏ si´ równie˝ odpowiedni sposób upowszechniania jej rezultatów (broszury, p∏yty CD,
zak∏adka na portalu), tak aby wzbudza∏y one zainteresowanie wÊród uczestników szkoleƒ. Sprawdzi∏a si´ tu lekka forma bro-
szury oraz ∏atwy dost´p do wersji elektronicznej.

ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
– wzajemna wspó∏praca przy opracowaniu rezultatów praktyki przez specjalistów ró˝nych bran˝ (s∏u˝by bhp, inspektorzy spo-

∏eczni, wydawca, partnerzy projektu);
– trwa∏e rezultaty (broszura, p∏yta CD, portal);
– ∏atwy dost´p (portal);
– praktyczna pomoc w szkoleniach bhp w firmach bran˝y okr´towej;
– mo˝liwoÊç szerokiego zastosowania rezultatów (stocznie, porty, firmy kooperujàce).

S∏abe strony (Weaknesses):
– rozbie˝ne spojrzenia specjalistów bhp i inspektorów spo∏ecznych na niezb´dny zakres treÊci do przekazania. 

Szanse (Opportunities):
– mo˝liwoÊç prezentowania rezultatów praktyki po zakoƒczeniu projektu;
– mo˝liwoÊç wykorzystania rezultatów projektu w innych przedsi´wzi´ciach/projektach.

Zagro˝enia (Threats):
– zmiany przepisów z zakresu bezpieczeƒstwa i higieny pracy (potrzeba aktualizacji treÊci);
– brak odpowiedniego zainteresowania ze strony s∏u˝b bhp funkcjonujàcych w ró˝nych firmach bran˝y okr´towej;
– ograniczony okres funkcjonowania portalu.

WNIOSKI 

Dzia∏ania promujàce bhp nie powinny stanowiç odr´bnego przedsi´wzi´cia, ale byç w∏àczone do modelu kszta∏cenia ustawicz-
nego.
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W bran˝y okr´towej warto opracowywaç kolejne modu∏y kursów w wersji e-learning i aktualizowaç przygotowane wczeÊniej
informacje.

W d∏u˝szej perspektywie, aby dokonaç w∏aÊciwej oceny efektywnoÊci podejmowanych dzia∏aƒ, mo˝na obserwowaç wskaêniki
wypadkowoÊci w przedsi´biorstwach bran˝y okr´towej, w których upowszechniano materia∏y na temat bhp. Przede wszystkim
dotyczy to stoczni, w których takie badania prowadzone sà na bie˝àco. 

Istotne jest równie˝ monitorowanie pozytywnych zmian kultury organizacyjnej w firmie w zakresie bezpieczeƒstwa pracy. 
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Adaptus.pl „Badanie potencja∏u
kompetencyjnego pracownika

– BPKT”

Adaptus.pl „Coaching i audyt
oceny mo˝liwoÊci wdro˝enia

telepracy i innych elastycznych
form pracy”

@lterEgo „Centrum Promocji
Pracy”
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@lterEgo „Centrum Promocji
Pracy”

@lterEgo „Centrum Promocji
Pracy”

ElaStan – Promocja
Elastycznych Stanowisk
Pracy i Ochrona Kapita∏u
Intelektualnego Firm
„Platforma INTAUZ.EU
– Internetowa Aukcja Zleceƒ”
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ElaStan – Promocja
Elastycznych Stanowisk

Pracy i Ochrona Kapita∏u
Intelektualnego Firm

„E-Centrum Telepracy”

Elastyczny Pracownik
– Partnerska Rodzina „Konkurs

Pracodawca Przyjazny Rodzinie”

Elastyczny Pracownik
– Partnerska Rodzina
„Elastyczna placówka
opieki nad dzieckiem”
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Elastyczny Pracownik
– Partnerska Rodzina
„Elastyczna placówka
opieki nad dzieckiem”

Elastyczny Pracownik
– Partnerska Rodzina
„Elastyczna placówka
opieki nad dzieckiem”

Elastyczny Pracownik
– Partnerska Rodzina
„Elastyczna placówka
opieki nad dzieckiem”
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Elastyczny Pracownik
– Partnerska Rodzina
„Poradniki wdra˝ania

elastycznych form pracy”

EUROSTER – Partnerstwo na
rzecz rozwoju zdolnoÊci

adaptacyjnych pracowników
przemys∏u okr´towego

„Program rozwoju mi´kkich
umiej´tnoÊci mened˝erów”

EUROSTER – Partnerstwo
na rzecz rozwoju zdolnoÊci

adaptacyjnych pracowników
przemys∏u okr´towego

„Zacznijmy od bhp”
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MAYDAY – Model Aktywnego
Wsparcia Pracowników i Firm
wobec Zmian Strukturalnych
w Gospodarce „50+
PLATFORMA INNOWACYJNO-
-EDUKACYJNA”

MAYDAY – Model Aktywnego
Wsparcia Pracowników i Firm
wobec Zmian Strukturalnych
w Gospodarce „50+ SYSTEM
MENTORINGU”

MAYDAY – Model Aktywnego
Wsparcia Pracowników i Firm
wobec Zmian Strukturalnych
w Gospodarce „50+ SYSTEM
MENTORINGU”
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MAYDAY – Model Aktywnego
Wsparcia Pracowników i Firm
wobec Zmian Strukturalnych

w Gospodarce

MAYDAY – Model Aktywnego
Wsparcia Pracowników i Firm
wobec Zmian Strukturalnych

w Gospodarce „50+ LABORA-
TORIUM ROZWIÑZYWANIA

PROBLEMÓW”

MAYDAY – Model Aktywnego
Wsparcia Pracowników i Firm
wobec Zmian Strukturalnych

w Gospodarce „50+ LABORA-
TORIUM ROZWIÑZYWANIA

PROBLEMÓW”
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Praca dla dwojga „Program
szkolenia dla pracowników
instytucji rynku pracy”

Telepraca Scala Rodzin´
„Warsztaty psychologiczne
dla osób z trudnoÊciami
na rynku pracy”

Telepraca Scala Rodzin´
„¸àczenie szkoleƒ z praktykà”
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