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WPROWADZENIE

Ostatnio niezwykle populame staje sie promowanie dobrych praktyk, skutecznych rozwigzan czy dziatan w réznych dziedzinach
zycia spofecznego i gospodarczego. Jednak aby méc swiadomie wspierac takie obszary aktywnosci, nalezy okresli¢, co rozu-
miemy pod pojeciem ,dobrych praktyk”. Wiasciwa definicja sprawia bowiem, ze pojecie staje sie dla wszystkich stron czytelne
i moze byc¢ skutecznie wykorzystywane w komunikacji. Czym zatem sg ,dobre praktyki”?

Unia Europejska docenia i propaguje stosowanie dobrych praktyk, poniewaz sg to nie tylko swietne, sprawdzone i godne na-
$ladowania inicjatywy, ale réwniez dziatania przetamujgce dotychczasowe stereotypy postrzegania pewnych kwestii spotecz-
nych. To pomysty nastawione na nowatorskie, ale jednoczesnie fatwe do wdrozenia, rozwigzanie problemu (lub jego czedci),
wykazujace duzy stopien skutecznosci.

Niniejsza publikacja stanowi zbiér dobrych praktyk wypracowanych w ramach projektéw Programu Inicjatywy Wspolnotowe;
EQUAL. Znajdg Panstwo wsrdd nich modelowe programy, metodologie szkolen, nowatorskie narzedzia informatyczne, kom-
pleksowe opracowania promujace elastyczne formy pracy, zasady funkcjonowania osrodkéw wykonywania telepracy, innowa-
cyjne rozwigzania wspomagajace adaptacyjnos¢ pracownikéw i pracodawcow na rynku pracy, czy rozwigzania dla réznych
grup wykluczonych spofecznie. Duzg czes¢ stanowig projekty dotyczace 0séb niepetnosprawnych.

Dobre praktyki, ktdre sg prezentowane w niniejszej publikacji, obejmujg wiele réznych obszaréw, zaréwno w zakresie realiza-
qji projektow, jak i rozwigzan merytorycznych. Nalezy je traktowac jako zbior doswiadczen, ktérymi realizatorzy projektéw chcg
sie dzieli¢ z innymi. Znane powiedzenie méwi, Ze nalezy sie uczy¢ na cudzych btedach. W przypadku dobrych prak-
tyk zatozenie jest przeciwne: nalezy korzysta¢ z dobrych doswiadczen innych oséb. Oczywiscie nie ma gwarangji,
Ze rozwigzania sprawdzone w jednym miejscu w peini sprawdzg sie gdzie indziej. Jednak zawsze warto przyjrzec sie temu, co
dobrze funkcjonowato w konkretnym regionie, organizacji, partnerstwie. Moze nie trzeba bedzie wywazac otwartych drzwi?

Niniejsza publikacja stanowi podsumowanie pewnego etapu we wdrazaniu rezultatow PIW EQUAL. Nalezy promowac to,
co dobrze funkcjonuje, co przyczynia sie do powodzenia projektéow. Warto wykorzystywac dobre praktyki PIW
EQUAL.

Opisy dobrych praktyk zostaty przygotowane przez przedstawicieli Partnerstw na rzecz Rozwoju — 0soby bezposrednio zaanga-
zowane w realizacje projektow.

Dziekujemy wszystkim projektodawcom za zaangazowanie i wspétprace w pracach Grup Roboczych EQUAL oraz za przygo-
towanie materiatéw do niniejszej publikacji. Specjalne podziekowania za wsparcie projektéw swoja unikalng wiedzg i do-
Swiadczeniem kierujemy do Pani Marii Szarynskiej, ekspert ds. edukacji, Pana Marka Stepniaka, Prezesa Fundadji ,Fuga Mundi"
z Lublina, Pana Bogdana Grzybowskiego, eksperta ds. rynku pracy oraz ekspertéw z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych: do
Pani dr Lucyny Machol-Zajdy, Pani Doroty Gtogosz i Pani Joanny Mirostaw.

Bogustaw Klimczuk

Cztonek Zarzadu Fundacji ,Fundusz Wspétpracy”



Krajowe Sieci Tematyczne (KST)
Programu Inicjatywy Wspé6lnotowej EQUAL

Krajowe Sieci Tematyczne (KST) Programu Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL zostaty utworzone jesienig 2005 r. Zakres mery-
toryczny ich dziafania odpowiadat obszarom tematycznym Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL wybranym do realizacji w Polsce,
a w ich skfad weszli eksperci oraz przedstawiciele Partnerstw na rzecz Rozwoju realizujgcych projekty w poszczegélnych
tematach.

Celem KST byfo wspieranie Partnerstw w procesie upowszechniania rezultatéw wypracowanych w trakcie realizacji projektow,
a takze wprowadzania tych rezultatdw do gféwnego nurtu polityki oraz praktyki dziatania instytucji i organizacji (mainstre-
aming). Pierwsze zadanie Sieci polegato na dokonaniu tzw. walidacji rezultatow, czyli wstepnej oceny rozwigzan systemowych
i modeli dziafan, sformutowanych podczas realizacji projektdw oraz testowanych pod katem mozliwosci ich szerszego stosowa-
nia. Proces ten, przeprowadzony w pierwszej pofowie 2006 r., doprowadzit do wytonienia niemal stu takich rozwigzan. Auto-
rzy tych rezultatéw zyskali tym samym prawo ubiegania sie o dofinansowanie Dziatania 3 PIW EQUAL, ktérego celem byto wia-
$nie upowszechnianie rezultatdw i mainstreaming.

Latem 2006 r., podczas wspdlnej konferencji wszystkich pieciu KST, zostata stworzona mozliwos¢ wymiany doswiadczen i za-
wigzywania porozumien na rzecz upowszechniania rezultatow zblizonych merytorycznie. Wtedy tez zmodyfikowano formute
dziatania KST; odtad miaty one dziata¢ przede wszystkim w formie osmiu grup roboczych, skupiajacych Partnerstwa upo-
wszechniajgce rezultaty adresowane do okreslonych obszaréw rynku pracy. Dziatalnos¢ tych grup uzyskata réwniez wsparcie
eksperckie.

Po okresie ustalania zasad funkcjonowania grup roboczych, KST odbyly jeszcze jedng wspdlng konferencje, po ktérej gtéwna
formg dziatania Sieci stafy sie spotkania robocze i konferencje upowszechniajace, organizowane w 2007 r. w ramach poszcze-
gblnych grup.

Inng istotng formg aktywnosci grup byto identyfikowanie tzw. dobrych praktyk — przetestowanych i skutecznych rozwigzan
pokazujacych mozliwosci, jakie stwarzajg rezultaty projektéw PIW EQUAL bedace przedmiotem upowszechniania w ramach
Dziatania 3.

*

W serii ,Publikacje KST" przedstawiane sg efekty tego wiasnie obszaru dziatan grup roboczych powotanych w ramach Krajo-
wych Sieci Tematycznych. Wydawca serii jest Krajowa Struktura Wsparcia PIW EQUAL — Fundacja ,,Fundusz Wspétpracy” — pef-
nigca role sekretariatu KST.

Fundacja ,Fundusz Wspétpracy”

Fundacja ,Fundusz Wspotpracy” zostata powotana w 1990 r. w celu realizowania programéw wspierajgcych okreslone sekto-
ry gospodarki i obszary zycia publicznego oraz zarzgdzania $rodkami pochodzgcymi z pomocy zagranicznej.

Fundacja realizowata programy dotyczace wiekszosci obszaréw Zzycia spotecznego i gospodarczego w okresie transformadji
ustrojowej po 1989 r. oraz podczas przygotowywania Polski do cztonkostwa w Unii Europejskie]. Zarzagdzata wspéInotowymi
srodkami pomocy przedakcesyjnej, ukierunkowanej na przemiany sektora publicznego i pozarzgdowego. Po uzyskaniu przez
Polske czfonkostwa w Unii, Fundacji powierzono pionierskie zadania w zakresie absorpcji unijnych funduszy strukturalnych oraz
implementacji inicjatyw wspolnotowych.

0d poczatku funkcjonowania Fundacja prowadzi réwniez kampanie informacyjne, dziatalnos¢ wydawnicza, szkoleniowg i do-
radcza, a takze wspiera merytorycznie podmioty realizujgce projekty i upowszechnia ich osiggniecia.
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Asystent osobisty osoby niepetnosprawne;j

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU
Winda do pracy

> KONTAKT

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

Beata Karlifiska

» OPIS PRAKTYKI

Asystent osobisty umozliwia niczym nieskrepowane funkcjonowanie osoby niepetnosprawnej. Poprzez swoje ustugi petni funk-
cje kompensacyjna, w zaleznosci od stopnia i rodzaju niepetnosprawnosci indywidualnej. Zakres ustug asystenta obejmuje po-
moc w wykonywaniu podstawowych czynnosci osobistych (toaleta, ubieranie, jedzenie), a takze w dotarciu i udziale w zaje-
ciach rehabilitacyjnych, rekreacyjnych, szkolnych i w pracy zawodowe;j.

Decydujgcymi czynnikami wiasciwego wypetniania obowigzkéw przez asystentéw sg ich predyspozycje fizyczne i psychiczne,
a nie wiedza teoretyczna czy poziom wyksztatcenia. Rekrutacje przeprowadza sie przez poréwnanie z profilem kandydata ide-
alnego. Asystenci czesto przyuczani sa do pracy przez osoby niepefnosprawne lub ich rodziny.

> OPIS PROJEKTU

Celem projektu byto zwiekszenie udziatu 0séb niepetnosprawnych ruchowo w zyciu zawodowym. Cel ten zostat osiggniety po-
przez likwidacje zidentyfikowanych barier w dostepie tej grupy 0séb do rynku pracy. Byty to bariery mentalne, tkwigce w naj-
blizszym i dalszym otoczeniu oraz w samych osobach niepetnosprawnych, bariery wynikajace z potrzeby funkcjonowania przy
pomocy drugiej osoby, bariery wynikajgce z braku odpowiedniego wyksztatcenia lub bariery infrastrukturalne (w tym transpor-
towe i architektoniczne).



Beneficjentami ostatecznymi projektu byly trzy grupy oséb ze znaczng niepetnosprawnoscig ruchowg (80% byto chorych na

chorobe nerwowo-miesniowa):

— miodziez pochodzgca ze wsi i matych miasteczek, kontynuujgca nauke w szkotach srednich lub pomaturalnych z internatem;

— doroste osoby niepefnosprawne nieaktywne zawodowo, ktdre w ramach projektu uczestniczyty w kursach podnoszacych ich
umiejetnosci badz w stazach zawodowych, a takze uzyskiwaty zatrudnienie na otwartym rynku pracy;

— rodzice niepefnosprawnych dzieci, ktérzy w ramach projektu uczestniczyli w kursach podnoszacych ich umiejetnosci i uzyski-
wali zatrudnienie na otwartym rynku pracy.

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Pomocy Chorym na Zanik Miesni (administrator), Specjalny Osrodek Szkolno-Wychowawczy w Policach, Wyzsza Szko-
fa Humanistyczna w Szczecinie, ,Segel Polska” Sp. z 0.0., ,Nordis” SC, Stowarzyszenie Przyjaciot Integradji.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Praktyka moze by¢ wykorzystana przez wszystkie instytucje i organizacje, ktére zajmuijg sie osobami niepetnosprawnymi. Ustu-
ga asystenta osobistego osoby niepetnosprawnej ma charakter catkowicie innowacyjny — dotychczas nie byta w Polsce stoso-
wana w systemie polityki spofecznej, wprowadzano jg metodg projektéw pilotazowych realizowanych przez organizacje poza-
rzagdowe. Ustugi asystenckie sg jednym z koniecznych warunkéw umozliwiajacych samodzielne funkcjonowanie oraz otwarcie
nowych drég do zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych.

Dzieki ustugom asystenckim mozliwe jest odejscie od koncepcji wspierania osob niepetnosprawnych za posrednictwem placé-
wek pomocy spotecznej, a takze zmiana postrzegania tych 0séb jako jednostek niesamodzielnych Zzyciowo, niezdolnych do na-
uki i pracy, zaleznych ekonomicznie oraz pozbawionych umiejetnosci aktywnego uczestniczenia w zyciu spotecznym, gospodar-
czym i politycznym.

» WDROZENIE

Idea ustug asystenta osobistego osoby niepetnosprawnej powstata w Stanach Zjednoczonych, skad zostata przeniesiona do Eu-
ropy i rozwinieta m.in. w Niemczech, Danii i Szwecji. Ustugi asystenckie wprowadzone do polskiego systemu wsparcia 0s6b
niepetnosprawnych nie maja dotad jednolitych uregulowan prawnych i funkcjonuja jako mechanizm wsparcia w dwéch obsza-
rach ustawowych:

» w Ustawie o pomocy spoteczney;
» w Ustawie o rehabilitacji zawodowej i spofecznej oraz zatrudnieniu 0séb niepefnosprawnych.

Wypracowanie spéjnego modelu ustug asystenta osobistego osoby niepetnosprawnej przebiegato w nastepujacy sposéb.
W pierwszej kolejnosci stworzono profil kandydata idealnego na asystenta osobistego osoby niepetnosprawnej, ktéry nastep-
nie byt wykorzystywany w biezgcym prowadzeniu naboru. Profil stanowit punkt odniesienia podczas prowadzenia wywiadu
oraz opracowywania wynikéw testéw psychologicznych kandydatéw. Do pracy na stanowisku asystenta osobistego osoby nie-
petnosprawnej nie wymagano przeszkolenia. Role nauczyciela dla osoby asystenta pefni sama osoba niepetnosprawna — po
pozytywnej weryfikacji podczas naboru, zatrudniano asystentéw na umowe o prace w petnym wymiarze godzin. Podczas okre-
su proébnego, w ramach przyuczania do zawodu, nowi asystenci obserwowali prace wczesniej zatrudnionych, a dopiero potem
rozpoczynali samodzielng prace. Ich dziataniami kierowat specjalista ds. asystentéw osobistych, ktéry raz w tygodniu tworzyt
plan pracy, uwzgledniajacy potrzeby zgtaszane przez beneficjentdw. Ustugi asystentéw byty swiadczone beneficjentom w szko-
le i internacie Specjalnego Osrodka Szkolno-Wychowawczego w Policach, podczas przejazdéw, w miejscu zamieszkania, szko-
lenia oraz w trakcie stazy i pracy. Z ustug tych korzystaty réwniez osoby zalezne od beneficjentéw — dzieci i mtodziez niepetno-
sprawna ruchowo, co umozliwito ich rodzinom udziat w kursach i podjecie zatrudnienia. Asystenci pracowali w systemie pra-

cy ciagtej.

» WARTOSC DODANA

Wartoscig dodang praktyki jest aktywizacja spoteczna i zawodowa 0s6b o najwiekszym stopniu niepefnosprawnosci, wymaga-
jacych pomocy w wykonywaniu podstawowych czynnosci codziennych. Osoby te podjety nauke, wziety udziat w szkoleniach
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zawodowych, rozpoczely prace zawodowa. Dzieki ustudze asystentéw osobistych rodzice 0s6b niepetnosprawnych zostali wig-
czeni w zycie spofeczne i zawodowe.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszg przeszkodg byly braki ptynnosci finansowej, a tym samym opéznienia w realizacji wypfat. Problem stanowifa tez
wysoka absencja chorobowa zatrudnionych asystentéw osobistych, co powodowato koniecznos¢ tworzenia zastepstw i utrud-
niato tworzenie tygodniowych planéw pracy.

W trakcie realizacji projektu wystepowata duza rotacja kadrowa na stanowiskach asystentéw, co powodowato koniecznos¢ pro-
wadzenia ciggtego naboru. Warunki okreslone w profilu asystenta spetnito zaledwie 10% sposréd zgtaszajacych sie oséb.

Barierg byfa réwniez niewiedza os6b niepetnosprawnych i ich opiekunéw na temat mozliwosci uzyskania wsparcia w ramach
ustug asystenta osobistego.

» ANALIZA SwOT

Mocne strony (Strenghts):

— stworzenie stanowiska asystenta osobistego osoby niepetnosprawnej nie wymaga dodatkowej infrastruktury technicznej;

— wadrozenie nie wymaga pozwolenia instytugji trzecich;

— metoda moze by¢ fatwo powielana oraz stosowana przez wszystkie instytucje i organizacje zajmujace sie obstuga oséb nie-
petnosprawnych.

Stabe strony (Weaknesses):

— mata wiedza spoteczna na temat mozliwosci pracy w charakterze asystenta osobistego osoby niepetnosprawnej, a takze na
temat mozliwosci korzystania przez osoby niepetnosprawne i ich opiekunéw ze wsparcia asystenta w codziennym funkcjo-
nowaniu.

Szanse (Opportunities):
— zwiekszony udziat 0séb niepetnosprawnych w zyciu spotecznym i zawodowym, a takze coraz wieksze mozliwosci zdobywa-
nia wiedzy i kwalifikacji przez te osoby.

Zagrozenia (Threats):

— duza izolacja spoteczna os6b niepefnosprawnych oraz niski poziom wiedzy o mozliwosciach ich zatrudnienia na otwartym
rynku pracy;

— bariery architektoniczne zmniejszajace mozliwosci komunikacyjne.

> WNIOSKI

Ustugi asystenta osobistego sg niezbednym narzedziem aktywizacji spotecznej i zawodowej 0s6b niepetnosprawnych ruchowo
w stopniu znacznym, a takze opiekujacych sie nimi cztonkdw ich rodzin. Zawod asystenta osobistego osoby niepetnosprawne;
powinien zosta¢ wpisany do klasyfikacji zawodow. Nalezy oddzieli¢ ustugi asystenta osobistego osoby niepetnosprawnej (po-
mocnik w codziennym funkcjonowaniu) od ustug asystenta osoby niepefnosprawnej (doradca, terapeuta).



Indywidualna $ciezka rozwoju osobistego osoby z niepetnosprawnoscia

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Niepetnosprawni — samodzielnos¢, 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 sciezka rozwoju osobistego osoby z niepetnosprawnoscia stanowi odpowiedz na bardzo niski (16—20%) stopien
aktywnosci zawodowej tych oséb. Praktyka adresowana jest do 0séb z niepefnosprawnoscig w stopniu znacznym i umiarko-
wanym, nieaktywnych spofecznie i zawodowo od wielu lat czy wrecz ,od zawsze", czyli grupy marginalizowane.

Cato$ciowa praktyka — od metody naboru, przez proces kwalifikowania i badania predyspozycji, do zaproponowania zaje¢/od-
dziatywan (opracowania programéw i materiatow) — prowadzi do:

— wazrostu/wyréwnania spofecznych kompetendji beneficjentéw;
— przygotowania spotecznego i zawodowego do wejscia/powrotu na rynek pracy;
— powstania pakietu ustug wspomagajacych proces.

Zajecia/dziatania maja konstrukcje modutowa, dzieki czemu osoba niepetnosprawna ma mozliwos¢ skorzystania z petnej sciez-
ki rozwoju lub wyboru poszczegélnych jej elementédw. Wybrano forme grupowa, gdyz jej stosowanie z natury rzeczy podwyz-
sza sprawno$¢ spofeczng uczestnikdw. Zadania indywidualne stanowig uzupetnienie zaje¢ grupowych, korzystanie z nich jest
wyborem jednostki. Pakiet narzedzi zostanie opublikowany jako poradnik.

» OPIS PROJEKTU

Projekt jest adresowany do 0s6b z orzeczong niepetnosprawnoscig na poziomie znacznym i umiarkowanym, z zachowang nor-
ma intelektualng. Jest to grupa marginalizowana, poczawszy od poziomu edukadji przedszkolnej i szkolnej, poprzez rehabilita-
Cje zdrowotng i spoteczng, az po system zatrudniania. Celem Partnerstwa jest zaktywizowanie zawodowe i spoteczne tej gru-
py, dyskryminowanej na polu edukacyjnym (szkoty specjalne, indywidualny tok nauczania, brak edukacji wigczajgcej), zatrud-
nienia (dtugotrwate bezrobocie lub wrecz brak jakichkolwiek doswiadczen zwigzanych z praca), socjalnym (zycie na skraju ubé-
stwa), a takze politycznym (brak proporcjonalnej do liczebnosci tej czesci spofeczenistwa reprezentacji, poczynajac od samorzg-
ddw, po Sejm). Panstwowe, strukturalne instrumenty rynku pracy, mimo kilkunastu lat préb i duzych srodkéw finansowych, sg
nieskuteczne. Gtéwnym celem Partnerstwa jest stworzenie wszechstronnego systemu utatwiajgcego wchodzenie na otwarty ry-
nek pracy osobom niepetnosprawnym, czyli grupie w wysokim stopniu zagrozonej marginalizacjg. W projekcie przewidziano
stworzenie portalu jako narzedzia upowszechniania informadji (w tym wizytéwki matych organizacji pozarzagdowych zajmuijg-
cych sie osobami z niepetnosprawnoscig z rzadkimi schorzeniami) i komunikacji (forum beneficjentéw). Wyodrebnionym ce-
lem/zadaniem projektu jest tez wspdtpraca ponadnarodowa (procz wymiany doswiadczen — katalog dobrych praktyk europej-
skich i portal ponadnarodowy) oraz promowanie wypracowanych rozwigzan.
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» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Pomocy Ludziom Niepetnosprawnym (administrator), Fundacja na rzecz Transportowych Ustug Spedjalistycznych dla
Niepetnosprawnych TUS, Fundacja Pomocy Mtfodziezy i Dzieciom Niepetnosprawnym ,Hej, koniku”, Pafstwowy Fundusz Reha-
bilitacji Oséb Niepetnosprawnych, Polska Fundacja Pomocy Dzieciom Niedostyszacym ,Echo”, Polskie Stowarzyszenie Osdb Nie-
pefnosprawnych Niskiego Wzrostu, Stowarzyszenie Pomocy Osobom z Problemami Emocjonalnymi ,Spoza”.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Narzedzia opracowano w taki sposéb, by mogty stuzy¢ przygotowaniu do aktywnosci kazdej z marginalizowanych grup. Inno-
wacyjny jest sposéb podejécia do problemu, czyli odkrywanie mozliwosci jednostki, a nie opieranie sie na jej deficytach. Prak-
tyka wpisuje sie w nowoczesny trend doradztwa i budowy karier. Wptyw na dotychczasowg rzeczywistos¢ mozemy na razie
obserwowac w grupie beneficjentéw. Widoczne sg przede wszystkim zmiany jakosciowe w ich samoocenie i pozycji na rynku
pracy: 5 beneficjentéw podjefo prace, 4 — staze pracy, 6 — nauke w szkofach $rednich, pomaturalnych i wyzszych. Oddziatywa-
nie rezultatu na pozostatych beneficjentéw projektu bedzie widoczne w diuzszej perspektywie czasowe;.

» WDROZENIE

Projekt w zamysle obejmowat niepefnosprawnych mieszkancow trzech dzielnic Warszawy (Bemowo, Wawer, Wola — dobér
zroznicowany w kontekscie kulturowym), ale przyjmowano takze pojedyncze osoby z innych dzielnic. Celem byto opracowanie
narzedzi do realizacji indywidualnej sciezki rozwoju osobistego osoby z niepetnosprawnoscig oraz ich przetestowanie.

Podczas tworzenia ,Indywidualnej $ciezki rozwoju oséb niepetnosprawnych” podijeto nastepujace dziatania:

1. Wstepne opracowanie i przetestowanie metod rekrutacji beneficjentéw. Okazato sie to trudne, gdyz poza Gtéwnym Urze-
dem Statystycznym nie ma w Polsce instytucji, ktéra dysponowataby bazg danych na temat os6b niepetnosprawnych. Na-
wigzano kontakt ze 160 placdwkami, za ich posrednictwem rozestano 570 ankiet indywidualnych. Trudnos¢ z odszukaniem
0s6b niepetnosprawnych sktonifa Partnerstwo do opracowania i zaproponowania decydentom, w formie rekomendacji, po-
wotania w kazdej dzielnicy lokalnego punktu informacyjno-doradczego.

2. Diagnostyczna kwalifikacja do projektu (184 wywiady pogtebione wraz z uzupetniajgcymi badaniami) — wytoniono 69 be-
neficjentéw ostatecznych.

3. Opracowanie pakietu zaje¢/oddziatywan, ktdrych celem jest przywrdcenie/wyrownanie kompetencji spotecznych (grupy
wsparcia dla 0sob z niepetnosprawnoscig i ich rodzin, grupa rozwoju osobistego, indywidualne konsultacje psychologiczne).

4. Przygotowanie spoteczne i zawodowe beneficjentéw do wejscia/powrotu na rynek pracy (warsztaty: aktywizacji zawodowej,
komunikadji spotecznej, samoksztatcenia, przedsiebiorczosci, prowadzenia wiasnej firmy, komputerowe; trening zadaniowy;
jezyk angielski; konsultacje brokera edukacyjnego — nowy zawaéd wprowadzony przez projekt do klasyfikacji zawodéw, kon-
sultacje doradcy zawodowego, praca w Radzie Beneficjentéw projektu, praca woluntarystyczna w projekcie, staze pracy).

5. Stworzenie ustug wspomagajacych proces (ustug asystenta osobistego, transportowych, rehabilitacyjnych).

» WARTOSC DODANA

Sukcesem praktyki jest pomysiny nabér beneficjentéw oraz zidentyfikowanie btedu, jakim jest brak spisu/rejestru/bazy danych
0s6b z niepetnosprawnoscig — zaréwno na poziomie dzielnicy/gminy, jak i catego kraju. Instytucje i organizacje zajmujace sie
tq problematykg dysponujg wycinkowymi bazami danych, obejmujgcymi wybrang dziedzine (o$rodki pomocy spotecznej — da-
nymi 0 osobach ubiegajgcych sie o pomoc, ZUS — o rencistach itp.). Odpowiedzig projektu jest opracowanie, upowszechnienie
i przekazanie decydentom modelu lokalnego punktu informacyjno-doradczego.

Wartoscig dodang projektu jest przygotowanie narzedzi dla kazdego z modutéw oraz ich przetestowanie w grupie beneficjen-
tow ostatecznych. Wyniki praktyki poddawano ewaluacji wewnetrznej przeprowadzanej przez Grupe Zarzadzajaca. Projekt wy-
réznia sie od dotychczasowych rozwigzan tym, ze stanowi zintegrowany (a tym samym bardziej skuteczny) system aktywizacji
spotecznej i zawodowej, w odréznieniu od dotychczas stosowanych pojedynczych akdji aktywizacyjnych.



» NAJWIEKSZE WYZWANIA

W czasie realizacji projektu trudnosci nastreczat nabor beneficjentéw oraz ich wyuczona biemnosc i niezaradnosc. Nietatwe by-
to tez znalezienie wystarczajgco kreatywnych doradcow, ktérzy podjeliby sie pracy z osobami ciezko poszkodowanymi. Trudno-
$ci wystepowaty rowniez we wspétpracy z niektérymi osrodkami pomocy spotecznej, ktére proshy o zwiekszenie zakresu opie-
ki nad niepetnosprawnymi traktowaty jako ingerowanie w zakres ich obowigzkdw i zwyczajnie je ignorowaty. Najwiekszg prze-
szkode stanowito jednak dyskryminujgce orzecznictwo i nieprzyjazna praktyka legislacyjna.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— kompleksowo$¢ dziatan;

— metodyczne opracowanie indywidualnej sciezki rozwoju osobistego osoby z niepetnosprawnoscia;

— wigczenie duzej grupy beneficjentéw ostatecznych (0séb niepetnosprawnych) w proces opracowania i zarzagdzania projek-
tem.

Stabe strony (I/eaknesses):

— brak wyksztatcenia beneficjentéw w potgczeniu z niepefnosprawnoscig skutecznie zmniejsza ich szanse na rynku pracy;
— brak w projekcie pracownika socjalnego i lekarzy konsultantéw;

— trudnos¢ z nawigzaniem dobrych relacji z osrodkami pomocy spotecznej.

Szanse (Opportunities):

— praktyka moze by¢ wykorzystana w ramach lokalnych systeméw aktywizacji spotecznej i zawodowej 0s6b z niepetnospraw-
noscia.

Zagrozenia (Threats):

— zmiennos¢ i wewnetrzna sprzeczno$¢ istniejacych przepiséw prawnych.

» WNIOSKI

(Czas realizacji ,Indywidualnej $ciezki rozwoju osobistego osoby z niepetnosprawnoscig” powinien by¢ diuzszy — w uzasadnio-
nych przypadkach powinien obejmowac okres nawet 2,5-3 lat. Wielu 0s6b niepetnosprawnych nie uda sie wprowadzic¢ i utrzy-
mac w pracy na otwartym rynku. Konieczne wydaije sie okresowe stosowanie zatrudnienia wspieranego, jednak nie w formie
funkcjonujgcych w Polsce zakladow pracy chronionej, ale raczej centrow integracji spotecznej i spétdzielni socjalnych.

Internet dla wszystkich

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Partnerstwo na rzecz Zwiekszenia Dostepu do Rynku Pracy dla Oséb Niewidomych

» KONTAKT:

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Krakéow

tel.: 0 663 883 338

www.firr.org.pl
jacek.zadrozny@fir.org.pl

Jacek Zadrozny
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» OPIS PRAKTYKI

Internet daje mozliwos¢ zdobycia wiedzy i pracy, a takze utrzymania kontaktu z innymi ludZmi, umozliwia zatem jego uzytkow-
nikom mozliwo$¢ aktywnego uczestnictwa w spofeczenstwie. Dlatego niezwykle waznym elementem procesu wigczania os6b
niepetnosprawnych do spoteczenstwa jest usuniecie bariery komunikacyjnej, jakg jest staba dostepnos¢ czesci materiatow za-
wartych w Internecie. Rozwigzaniem tego problemu jest popularyzacja i wdrozenie zasad dostepnosci tresci internetowych
opracowanych przez Web Accessibility Initiative — Web Content Accessibility Guidelines do polityki zarzadzania trescig w kaz-
dej instytucji. Problem niedostosowania stron internetowych dla oséb z dysfunkcjg wzroku tkwi bowiem nie w ztej woli, lecz
w niskiej wiedzy projektantédw tych stron na temat mozliwosci i ograniczen zwigzanych z korzystaniem z nowoczesnych tech-
nologii przez osoby niewidome.

» OPIS PROJEKTU

Glownym celem projektu byto zwiekszenie szans oséb niewidomych i stabowidzacych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunkdw do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a takze kursy i zajecia doskona-
lace zdolnosci interpersonalne beneficientdw przyczynity sie do zwigkszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
Swiadomosci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzieki szkoleniom udato sie w ciggu 2 lat podnies¢ kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestnikéw projektu (osoby w wieku 1635 lat).

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwigzek Niewidomych, Akademia Gérniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badan Marketingowych i Spotecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osob Niewidomych
i Stabowidzacych.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Promowanie dostepnosci tresci stron internetowych ma charakter uniwersalny i dotyczy wszystkich uzytkownikéw sieci. Strona
internetowa stworzona z zastosowaniem standardéw dostepnosci jest fatwiejsza w obstudze i prostsza w konserwacji, a przy
tym lepiej indeksowana w serwisach.

Najefektywniejszym sposobem wdrazania dostepnosci wydaje sie zaplanowanie jej w poczatkowym okresie powstawania pro-
jektu, np. podczas przygotowania zaméwienia na serwis. Zamieszczenie odpowiedniego wymogu w specyfikacji zaméwienia
lub w dokumencie opisujgcym polityke informatyzadji instytucji pozwoli na trwate wpisac te wymogi w strategie komunikacyj-
ng i daje mozliwo$¢ ich egzekwowania od zleceniobiorcy. Dzieki temu z informacji bedg mogli korzysta¢ wszyscy uzytkownicy,
niezaleznie od ich niepefnosprawnosci lub uzytkowanego sprzetu i oprogramowania.

» WDROZENIE

Mimo ze odpowiednie oprogramowanie pozwala osobom niewidomym na swobodne korzystanie z komputera i zainstalowa-
nych w nim aplikacji, jest to mozliwe tylko wowczas, gdy tres¢ lub aplikacje sg przygotowane zgodnie z wytycznymi. W przy-
padku stron internetowych sg nimi Wskazéwki nt. Dostepnosci Tresci w Internecie (WCAG — Web Content Accessibility Guide-
lines) opracowane przez Web Accessibility Initiative. Najprostszg metodg wdrazania praktyki wydawato sie upowszechnienie
wiedzy na temat tych zasad wsrod informatykéw i 0s6b odpowiedzialnych za serwisy internetowe.

Pierwsza przeszkoda okazat sie brak wiedzy spofeczenstwa o tym, ze osoby niewidome w ogdle mogg korzysta¢ z Internetu.
Dlatego podstawg dalszych dziatan stata sie akcja informacyjna — skierowana do informatykdw (przygotowany zostat poradnik
opisujacy techniki tworzenia dostepnych tresci w Internecie) oraz do decydentéw w firmach (lobbing na rzecz wigczania zasad
dostepnosci do polityki informatyzacji w organizacji) — polegajaca na prezentowaniu mozliwosci pracy osoby niewidome;
z komputerem. Przy tej okazji pokazane zostaly problemy napotykane na stronach internetowych opracowanych niezgodnie ze
standardami.

Przy realizacji praktyki najwazniejsze byto nawigzanie kontaktéw z odpowiednimi osobami w poszczegdlnych instytucjach, po-
niewaz wdrazanie dostepno$ci wymaga zaangazowania zasobéw czasowych i osobowych. W poczatkowym etapie dziatan na-
lezato ich zainteresowac problemem, nastepnie dokonac prezentacji i zaoferowac wsparcie w procesie dostosowywania serwi-



su. Przekazanie wiedzy byto juz tatwe. Nalezato takze okresli¢ dokumenty, w ktorych mozna byto zawrzec¢ zasady dostepnosci
na state (np. strategie rozwoju czy specyfikacje istotnych warunkéw zaméwienia). Nastepnie wystarczy wprowadzi¢ odpowied-
nie normy i od tej pory organizacja zobowigzuje sie do tworzenia i oferowania dostepnej tresci.

» WARTOSC DODANA

Wynikiem opisanych dziatan byta wyrazna poprawa poziomu dostepnosci serwisow internetowych. Ocenili jg eksperci od do-
stepnosci za pomocg wczesniej opracowanych narzedzi i metodologii. Wyniki byty bardzo zachecajace. Okazafo sie, ze tworze-
nie serwisow z wykorzystaniem standardéw podwyzsza nie tylko dostepnos¢, ale ogélnie jakosc stron internetowych. Potwier-
dzity sie takze przypuszczenia, ze wdrazanie dostepnosci nie jest trudne ani kosztowne.

Praca wykonana w ramach wdrazania praktyki jest dopiero poczatkiem, ale juz przynosi efekty. Nastapit wzrost zainteresowa-
nia problematykg dostepnosci informacji publicznej i ustug internetowych.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszym problemem podczas realizadji projektu byto przekonanie partneréw, ze problem w ogole istnieje. Po prezentacjach
watpliwosci sie rozwiewaly i wszyscy uznawali koniecznos¢ tworzenia dostepnych serwiséw. Pojawiat sie jednak problem na-
tury techniczno-organizacyjnej: istniejgce serwisy internetowe byty czesto niedawno zakupione, sfinansowane z funduszy pu-
blicznych i nikt nie chciat sie angazowa¢ w nowy przetarg lub renegocjowanie uméw. Ten problem jest wiasciwie nierozwiazy-
walny, o ile druga strona nie wykaze determinacji. Dostosowywanie istniejgcego serwisu jest trudniejsze i bardziej czasochfon-
ne niz projektowanie go od podstaw.

» ANALIZA SswWOT

Mocne strony (Strenghts):
— fatwos$¢ upowszechniania opracowanych materiatow;
— fatwosc¢ dostosowania serwisow.

Stabe strony (IWeaknesses):
— doradztwo wymaga specjalistycznej wiedzy.

Szanse (Opportunities):

— dostepnosc tresci internetowej jest wymagana przez akty prawne (Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 28.03.2007 r.
w sprawie Planu Informatyzacji Pafistwa na lata 2007-2010);

— wazrost $wiadomosci w zakresie tworzenia informacji z wykorzystaniem standardéw dostepnosci i interoperacyjnosci.

Zagrozenia (Threats):

— trudnosci z przekonaniem instytucji o koniecznosci modyfikacji nowych, funkcjonujacych od niedawna serwiséw interneto-
wych oraz z zacheceniem do ich modyfikadji;

— opory decydentéw instytucji przed wprowadzaniem zmian;

— niektore serwisy wykorzystujg wiele réznych technologii, co utrudnia adaptacje.

> WNIOSKI

Wdrazanie dostepnosci informacji opisang metodg jest stosunkowo powolne, poniewaz wymaga indywidualnego podejscia do
kazdej instytucji. Niezbedne jest prowadzenie szeroko zakrojonej akgji informacyjno-edukacyjnej oraz bardziej restrykcyjne wy-
maganie dostepnosci serwiséw internetowych od instytugji publicznych. Projekty propagujgce standaryzacje stron interneto-
wych powinny by¢ kontynuowane az do osiggniecia zadowalajgcego poziomu dostepnosci serwiséw publicznych. Nastepnie
nalezy rozpocza¢ podobne dziatania w zakresie serwiséw prywatnych.
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Jak zaplanowac i przeprowadzi¢ efektywne szkolenia?

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Partnerstwo na rzecz Zwiekszenia Dostepu do Rynku Pracy dla Oséb Niewidomych

» KONTAKT:

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Krakow

tel. 012 629 85 14

www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl

Marcin Piwowonski

> OPIS PRAKTYKI

Oferta edukacyjna dla 0séb niepetnosprawnych jest obecnie bardzo bogata. Dostepna jest ogromna liczba projektéw, zrézni-
cowanych ze wzgledu na grupe docelowa, zakres, sposéb organizowania i prowadzenia szkolerh, metody rekrutacji uczestni-
kdw czy czas trwania. Jednak rzadkie sg kompleksowe dziatania umozliwiajgce wszechstronny rozwéj uczestnikow, a nie jedy-
nie wyrywkowe poszerzanie wiedzy w waskich obszarach. Celem Partnerstwa byto wszechstronne przygotowanie 0séb uczest-
niczacych w projekcie — zaréwno pod wzgledem psychologicznym (m.in. niwelowanie postaw roszczeniowych, praca nad mo-
tywacja), jak i edukacyjnym (wsparcie w osigganiu mozliwie najwyzszego wyksztatcenia) oraz zawodowym (zapewnienie kur-
sow spedjalistycznych).

» OPIS PROJEKTU

Gtéwnym celem projektu byto zwiekszenie szans 0sob niewidomych i stabowidzacych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunkdw do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a takze kursy i zajecia doskona-
lace zdolnosci interpersonalne beneficjentéw przyczynity sie do zwiekszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
$wiadomosci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzieki szkoleniom udato sie w ciggu 2 lat podnies¢ kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestnikéw projektu (osoby w wieku 16-35 lat).

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwigzek Niewidomych, Akademia Gérniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badan Marketingowych i Spotecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osob Niewidomych
i Stabowidzacych.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

0 innowacyjnosci projektu swiadczy kompleksowe rozwijanie cech i umiejetnosci beneficjentéw — réwnoczesna praca nad
motywacja, psychika, umiejetnosciami spofecznymi, nowoczesnymi technologiami, uniwersalnymi kompetencjami niezbedny-
mi na rynku pracy. Konieczno$¢ uzupetniania kompetencji twardych umiejetnosciami miekkimi (motywacyjnymi) zauwazono
juz na poczatku projektu — grupy zajeciowe po warsztatach motywacyjnych pracowaty wyraznie efektywniej. Beneficjenci zdo-
byli konkretne umiejetnosci, a nabyte kompetencje spofeczne bedg procentowac przez cafe lata, utatwiajac zycie spofeczne
i zawodowe.

Nowoscig byfo tez zaangazowanie uczestnikow w definiowanie szkolen, dobdr treneréw i ich ocene. Wypracowana metodo-
logia warta jest upowszechnienia, ktére pozwoli unikng¢ btedéw w kolejnych projektach.



» WDROZENIE

W pierwszym etapie byty prowadzone m.in. grupowe zajecia motywacyjno-interpersonalne, ktére przygotowywaty do dalszych
szkolen oraz informatyczne, obejmujace podstawowg obstuge komputera. W drugim etapie beneficjenci skorzystali z ustug do-
radztwa zawodowego i zaje¢ obejmujacych podstawy przedsiebiorczosci. Uczestnicy dowiedzieli sie, jak pozyskiwac fundusze
oraz poznali aspekty prawne i organizacyjne prowadzenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Brali réwniez udziat w specjali-
stycznych kursach komputerowych oraz zajeciach fakultatywnych (jezyk angielski i niemiecki, szkolenia edukacyjne, kursy za-
wodowe, orientacja przestrzenna, szkolenia integracyjno-aktywizujgce). Program realizowano réwnolegle jako szkolenia stacjo-
narne oraz wyjazdy szkoleniowe (jedno- lub dwutygodniowe). Szkolenia prowadzili uczestniczacy w projekcie partnerzy i szko-
leniowcy zatrudnieni na otwartym rynku, a caly program zarzadzany byt przez koordynatora.

» WARTOSC DODANA

Wartos¢ dodang w projekcie stanowity ustugi w postaci profesjonalnej diagnozy predyspozycji beneficientéw na rynku pracy.
Udato sie uswiadomi¢ uczestnikom, ze znajomo$¢ nowych technologii informacyjnych, moze w pewnym stopniu kompensowac
dysfunkcje wzroku.

Najwazniejsze zmiany, zaobserwowane u uczestnikéw szkolen:

znaczacy wzrost umiejetnosci spotecznych i interpersonalnych;

— zdobycie umiejetnosci obstugi komputeréw na poziomie dobrym i bardzo dobrym;

poprawa znajomosci jezykéw obcych;

zwiekszenie kompetencji zawodowych, potwierdzone zdanymi egzaminami i zewnetrznymi certyfikatami.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwazniejsze wyzwania przed jakimi staneli realizatorzy projektu to:

— pufapka $wiadczeniowa (wynikajaca z konstrukgji systemu socjalnego obawa przed podjeciem pracy i utratg niskiej, ale bez-
piecznej renty);

— postawa roszczeniowa beneficjentow;

— tzw. efekt getta (skfonnos¢ oséb niepetnosprawnych do pozostawania w $rodowisku innych oséb dysfunkcyjnych);

— biernos¢ uczestnikéw (postawa ,wyczekujgca”).

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

szeroki zakres i kompleksowos¢ (umiejetnosci ,twarde" i ,miekkie");

— mozliwos¢ fatwego wykorzystania stworzonej metodologii w innych $rodowiskach;
wysoka akceptacja wsrod uczestnikow;

dfugotrwate efekty.

Stabe strony (IWeaknesses):

— nacisk na efekty nauczania, skutkujgcy odptywem czesci uczestnikdw o mniejszej motywadji;
— waska potencjalna grupa docelowa i problemy z rekrutacja;

— ograniczenia finansowe i lokalowe.

Szanse (Opportunities):

— liczne projekty ukierunkowane na rozwoéj zasobow ludzkich (finansowane z Unii Europejskiej, budzetu panstwa, instytuji
polskich i zagranicznych);

— rosngca swiadomos¢ wptywu posiadanego poziomu wyksztatcenia na wszystkie sfery zycia;

— rosngca restrykcyjnos¢ systemu socjalnego i wzrost zainteresowania podwyzszaniem kwalifikacji wsrod rencistéw;

— wazrost popytu na pracownikéw w przedsiebiorstwach.

Zagrozenia (Threats):
— niskie zainteresowanie 0s6b niepetnosprawnych poszerzaniem kwalifikacji zawodowych i podejmowaniem pracy na otwar-
tym rynku;
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odptyw wykwalifikowanych kadr szkoleniowych;
brak zmian legislacyjnych motywujgcych osoby niepetnosprawne do podejmowania zatrudnienia;
— skomplikowane procedury pozyskiwania funduszy.

> WNIOSKI

Aby szkolenie specjalistyczne miato sens, konieczne jest wiasciwe przygotowanie do niego uczestnikdw. Organizowanie szko-
ler dla przypadkowych grup stwarza ryzyko niepowodzenia.

Osoby przygotowane do szkoler poprzez zajecia psychologiczne sg bardziej otwarte, kreatywne, aktywne oraz lepiej wspotpra-
Cuja ze soba i z prowadzacymi. Okazato sie tez, ze znaczenie dla efektywnosci ma nie tylko zakres merytoryczny szkoler, ale
réwniez ich kolejnosc.

Komputer oknem na $wiat — szkolenia informatyczne
dla oséb niepetnosprawnych wzrokowo

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Partnerstwo na rzecz Zwiekszenia Dostepu do Rynku Pracy dla Oséb Niewidomych

» KONTAKT:

Fundadcja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Krakow

tel. 012 629 85 14

www.firrorg.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl

Marcin Piwowornski

> OPIS PRAKTYKI

Szkolenia tyfloinformatyczne oraz szkolenia z doskonalenia technik komputerowych dla 0séb niepetnosprawnych wzrokowo
(prowadzone od lipca 2005 r. do grudnia 2007 r.) byly czescig programu zajec¢ edukacyjnych realizowanych w ramach projek-
tu ,Zwiekszenie dostepnosci rynku pracy dla oséb niewidomych”. Wzieli w nich udziat wszyscy beneficjenci ostateczni projek-
tu. Jak wykazaty wyniki testow konicowych, osoby uczestniczace w kursie w znacznym stopniu podniosty swoje umiejetnosci
z zakresu obstugi komputera. U podstaw realizacji praktyki lezato zindywidualizowane podejscie do beneficjentéw, ktdére po-
zwolito na rozwoj kompetencji wedtug indywidualnych mozliwosci, zainteresowarn i potrzeb uczestnikéw, a tym samym zna-
czaco przyczynito sie do odniesienia przez nich sukcesu na polu edukacyjnym i zawodowym.

Przed rozpoczeciem kursu oceniono poziom wiedzy beneficjentéw i na tej podstawie skierowano ich do odpowiednich grup.
Niezwykle wazny okazat sie specjalny tok szkolen: szkolenie teoretyczne, ¢wiczenia praktyczne, test sprawdzajacy nabyte umie-
jetnosci. Po zakonczeniu modutu tematycznego wreczono certyfikaty potwierdzajace ukonczenie szkolenia.

> OPIS PROJEKTU

Gtéwnym celem projektu byto zwiekszenie szans 0sob niewidomych i stabowidzacych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunkdw do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a takze kursy i zajecia doskona-
lace zdolnosci interpersonalne beneficjentéw przyczynity sie do zwiekszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
$wiadomosci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzieki szkoleniom udato sie w ciggu 2 lat podnies¢ kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestnikéw projektu (osoby w wieku 16-35 lat).



» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwigzek Niewidomych, Akademia Gérniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badan Marketingowych i Spotecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osob Niewidomych
i Stabowidzacych.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Szkolenia tyfloinformatyczne oraz szkolenia z doskonalenia technik komputerowych sg prowadzone w cyklu obejmujgcym czes¢
teoretyczng, czes¢ praktyczng, egzamin sprawdzajacy nabyte umiejetnosci oraz konsultacje indywidualne organizowane na
prosbe beneficjentdw. Zaletg tego typu zajec jest ich diugotrwaty efekt. Umiejetnosci nabyte przez uczestnikéw kursu beda
przez nich wykorzystywane w zyciu zawodowym i osobistym. Sa one niezwykle uzyteczne: pozwalajg podnosi¢ kompetencje
zawodowe, pomagajg osobom uczacym sie badz studiujgcym pozyskiwac wiedze ze Zrédet do tej pory trudno dostepnych,
a ponadto stuzg szeroko pojetemu rozwojowi osobistemu i socjalizadji.

Praktyke te mozna wdrozy¢ nie tylko w szkolnictwie zamknietym, skupiajgcym osoby z dysfunkcjg wzroku, ale takze w szkol-
nictwie otwartym, gdyz umiejetnosci nabyte podczas szkolen niezwykle utatwiajg zdobywanie wiedzy na péZniejszym etapie
nauczania. Kompleksowe szkolenia z technik komputerowych moga by¢ réwniez bardzo pomocne osobom pracujacym lub za-
interesowanym podjeciem pracy, gdyz znacznie zwiekszajg kompetencje zawodowe uczestnikow.

» WDROZENIE

Wdrozenie odbywato sie w czterech etapach:

1. Dobér prowadzacych zajecia. Trenerzy prowadzacy zajecia komputerowe dla niewidomych zostali wybrani ze wzgledu na
wysokie kwalifikacje i wieloletnie do$wiadczenie w pracy z osobami z dysfunkcjg wzroku.

2. Podziat uczestnikéw na grupy. Ze wzgledu na zréznicowany poziom wiedzy beneficjentéw pierwszym etapem pracy byto
przeprowadzenie testéw kwalifikujgcych do poszczegdlnych grup. Wytoniono trzy poziomy zaawansowania: elementarny,
$rednio zaawansowany, zaawansowany. Do kazdego zespotu zostat przypisany prowadzacy i, w zaleznosci od potrzeb
uczestnikéw, jeden lub dwaj asystenci.

3. Przeprowadzanie zajec¢. Kurs komputerowy, trwajgcy od lipca 2005 r. do grudnia 2007 r., obejmowat obowigzkowy blok
szkolen tyfloinformatycznych (podstawowe umiejetnosci zwigzane z obstugg komputera: Windows, programy specjalistycz-
ne dla oséb niewidomych, pakiet MS Office, archiwizacja danych, wykorzystanie Internetu itp.), szkolenia z doskonalenia
technik komputerowych zgodne z zainteresowaniami kursantéw (m.in.: Internet — Java, tworzenie stron internetowych, ska-
nowanie i OCR tekstu, bazy danych, obrébka dzwieku, obrazu, budowa komputera — hardware, sieci komputerowe) oraz
spedjalistyczne szkolenia fakultatywne (DAISY — Digital Accessible Information System, Linux — Knoppix). Po zakonczeniu kaz-
dego modutu odbywat sie egzamin, nastepnie wydano imienne certyfikaty.

4. Ewaluacja przeprowadzona na podstawie ankiet wypetnianych przez beneficjentéw wykazata, ze wszyscy uczestnicy pozy-
tywnie ocenili treneréw prowadzacych zajecia i program szkolen. Osoby biorgce udziat w zajeciach z informatyki podniosty
swoje kompetencje w zakresie obstugi komputera (punktem odniesienia byt test przeprowadzony na poczatku kursu).

» WARTOSC DODANA

Sukcesem przeprowadzonych zaje¢ jest podniesienie kwalifikacji zawodowych uczestnikéw projektu oraz poznanie narzedzi po-
zwalajacych na poszerzanie horyzontéw i dalsze zdobywanie wiedzy przez osoby niewidome.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszym wyzwaniem byt odpowiedni dobdr tematyki, tak aby w jak najwiekszym stopniu odpowiadata ona potrzebom
szkoleniowym beneficjentow. Osoby z dysfunkcjg wzroku nalezg do specyficznej grupy uzytkownikéw komputeréw. Kompu-
ter jest dla nich przede wszystkim narzedziem niezbednym do pefnego, aktywnego zycia. Wybér odpowiedniego rodzaju
szkolenh nie byt fatwy. Zaistniata tez potrzeba zorganizowania szkolen bardzo specjalistycznych. Potozono duzy nacisk na wy-
branie takich rodzajéw szkolen, by umiejetnosci zdobyte podczas zaje¢ byty uzyteczne, pomagaty w pokonaniu barier, umoz-
liwiaty zdobywanie wiedzy oraz rozwdj osobisty i zawodowy. Dlatego tez zdecydowano sie na indywidualne ustalenie zakre-
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su szkoleh na podstawie ankiet i rozméw z kursantami. Informacje otrzymane dzieki wywiadowi, pozwolity osobie odpowie-
dzialnej za dobor kurséw wytoni¢ kilkanascie gtéwnych obszardw zainteresowania kursantéw, z ktérych pdzniej wypracowa-
no konkretne moduty.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— nowatorski tryb prowadzenia szkolenia w ramach kazdego modutu (czes¢ teoretyczna, praktyczna, ocena postepéw poczy-
nionych podczas szkolenia);

— pozytywna ocena zajec¢ przez uczestnikdw;

— podniesienie kompetencji beneficjentéw ostatecznych w przedmiocie szkolenia.

Stabe strony (IW/eaknesses):
— brak zewnetrznej certyfikadji zdobytych umiejetnosci;
— duzy koszt dostosowania standardowej pracowni komputerowej do potrzeb szkolenia.

Szanse (Opportunities):

— mozliwosci zastosowania zdobytej wiedzy w celu podnoszenia kwalifikacji w innych dziedzinach (e-learning, korzystanie ze
zdigitalizowanych materiatow szkoleniowych, podrecznikéw itp.);

— zwiekszenie zapotrzebowania na szkolenia z zakresu technologii informacyjnych, zwigzane z otwarciem rynku pracy na za-
trudnienie 0s6b z dysfunkcjg wzroku.

Zagrozenia (Threats):

— sfabe zainteresowanie 0s6b niepetnosprawnych zdobywaniem wyksztatcenia i podnoszeniem kwalifikacji zawodowych, ze
wzgledu na uzaleznienie sie od systemu wsparcia socjalnego oraz przekonanie o niemoznosci zdobycia pracy;

— problem z uzyskaniem srodkéw na zakup specjalistycznego sprzetu i oprogramowania komputerowego przez placowki chca-
ce prowadzic tego typu szkolenia.

> WNIOSKI

Jak wynika z obserwadji treneréw, przebieg procesu przyswajania wiedzy jest uzalezniony od indywidualnych predyspozydi
i poziomu motywadji uczestnikdw, a takze ich dotychczasowych doswiadczen w pracy z komputerem. Ponowna weryfikacja po-
ziomu wiedzy kursantéw, przeprowadzona juz w trakcie trwania projektu, oraz reorganizacja grup mogtyby sie przyczynic¢ do
poprawy efektywnosci zaje¢. Wazny jest takze odpowiedni dobor tematyki szkolen.

W czasie szkolen istotne jest zachowanie odpowiedniego toku realizacji programu. Poprzedzenie czesci praktycznej wstepem
teoretycznym pozwala uczestnikom zaje¢ na oswojenie sie z tematykg kursu, okreslenie korzysci ptyngcych z uczestnictwa
w szkoleniu oraz poznanie mozliwosci zastosowania zdobywanej wiedzy. Uswiadomienie sobie tych kwestii wptywa znaczaco
na motywacje i determinacje beneficjentéw. Dodatkowg zachetg do aktywnego uczestnictwa w zajeciach moze sie sta¢ mozli-
wos¢ uzyskania certyfikatu respektowanego w szkotach wyzszych czy przez pracodawcéw, dlatego tez dobrym pomystem wy-
daje sie wprowadzenie zewnetrznej certyfikacji umiejetnosci nabytych przez kursantéw.

Dtugotrwatos¢ i wysokie koszty szkolenia rekompensowane sg ich duzg efektywnoscia, o ktérej Swiadczg zaréwno wyniki an-
kiet badajacych poziom zadowolenia beneficjentéw z zaje¢, jak i testow sprawdzajacych stopien przyswojenia wiedzy. Wyko-
rzystywanie zdobytych umiejetnosci w réznych sytuacjach zyciowych: w szkole, na uczelni, w pracy, a takze w zyciu prywat-
nym pomaga zniwelowac skutki wykluczenia spotecznego, podnies¢ poziom aktywnosci oraz poprawi¢ jako$¢ zycia benefi-
cjentow.



Kursy jezykowe dla oséb niewidomych

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Partnerstwo na rzecz Zwiekszenia Dostepu do Rynku Pracy dla Oséb Niewidomych

> KONTAKT

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Krakow

tel.: 012 629 85 14

www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl

Marcin Piwowonski

> OPIS PRAKTYKI

Kursy jezykowe dla 0séb niepetnosprawnych wzrokowo, obejmujace nauczanie jezyka angielskiego na poziomie podstawowym
i zaawansowanym (prowadzone od wrze$nia 2006 r. do grudnia 2007 r), byly czescia programu zaje¢ fakultatywnych realizo-
wanych w ramach projektu ,Zwiekszenie dostepnosci rynku pracy dla oséb niewidomych”. Wzieto w nich udziat 40 beneficjen-
tow ostatecznych, ktérzy — jak pokazat test przeprowadzony po zakofczeniu kursu — podniesli swoje kompetencje jezykowe.
Sposob realizacji praktyki wigzat sie Scisle z podstawowym dla efektywnosci catego projektu zatozeniem, ze zindywidualizowa-
ne podejécie oraz rozwdj kompetencji zawodowych wedtug indywidualnych mozliwosci, zainteresowarn i preferencji uczestni-
kédw mogg sie przyczyni¢ do ich sukcesu w toku dalszej edukacji i na rynku pracy. Dlatego zajecia odbywaty sie w bardzo ma-
tych grupach (do 6 0s6b), a beneficjenci mogli liczy¢ na dodatkowe spotkania z lektorami w jeszcze mniejszym gronie (nawet 2
osoby). Kazdy z uczestnikéw zostat tez indywidualnie oceniony: na poczatku kursu (w celu przyporzadkowania do grupy pod-
stawowej lub zaawansowanej) oraz na koricu (w celu ocenienia postepow).

» OPIS PROJEKTU

Gtéwnym celem projektu byto zwiekszenie szans 0sob niewidomych i stabowidzacych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunkdw do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a takze kursy i zajecia doskona-
lace zdolnosci interpersonalne beneficjentéw przyczynity sie do zwiekszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
$wiadomosci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzieki szkoleniom udato sie w ciggu 2 lat podnies¢ kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestnikéw projektu (osoby w wieku 16-35 lat).

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwigzek Niewidomych, Akademia Gérniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badan Marketingowych i Spotecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osob Niewidomych
i Stabowidzacych.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Innowacyjnos¢ opisanych szkolen jezykowych przejawia sie w sposobie podziatu czasu przeznaczonego na nauke z podreczni-
kiem (zaledwie 30% czasu szkolenia) oraz na prace z wykorzystaniem metod interaktywnych (70%). Wiele ¢wiczen angazowa-
fo tez inne, poza jezykowymi, umiejetnosci, takie jak np. umiejetnos¢ wspdtpracy w grupie (szansa na rozwiniecie zdolnosci ko-
munikacyjnych).
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Uczestnicy szkolen uzyskali lub podniesli kompetencje, ktére mozna wykorzysta¢ w procesie dalszego ksztatcenia, w pracy za-
wodowej, a takze w wielu sytuacjach z zycia codziennego: podczas podrézy, w rozmowach z turystami, podczas przegladania
anglojezycznych stron internetowych.

Praktyke mozna wdrozy¢ we wszystkich szkofach jezykowych, w ktérych uczg sie osoby niewidome i stabowidzace. Opracowa-
na metoda nauczania jest warta upowszechnienia, gdyz mozna jg w fatwy sposéb dostosowac do dziatan prowadzonych z in-
nymi grupami docelowymi oraz w innych kontekstach.

» WDROZENIE

Pierwszym krokiem w procesie wdrazania byt wybor i przeszkolenie lektoréw w zakresie metodologii prowadzenia zaje¢ dla
0s6b niewidomych i sfabowidzacych. Ze wzgledu na szczegéine wymagania stawiane lektorom (umiejetnos¢ prowadzenia za-
je¢ grupowych i indywidualnych dla 0séb ze szczegélnymi potrzebami) rekrutacja trwata 3 miesigce i zakonczyta sie w sierp-
niu 2006 . Lektorzy przeszli szereg kurséw (np. alfabet Braille'a, schorzenia narzadu wzroku, prowadzenie zaje¢ dla oséb nie-
widomych i stabowidzacych), ktére gruntownie przygotowaly ich do pracy z beneficjentami.

Kurs jezykowy dla uczestnikéw projektu (podzielonych na maksymalnie 6-osobowe grupy ze statym lektorem) trwat od wrze-
$nia 2006 r. do grudnia 2007 r. Nauka z wykorzystaniem ksigzek i tradycyjnych pomocy naukowych zajefa okoto 30% czasu
szkolenia. Pozostaly czas zostat wykorzystany na wprowadzenie innowacyjnych pomocy naukowych i zadan interaktywnych
(np.: nauka nazw warzyw odbywata sie poprzez wspdine zakupy i przygotowanie satatki, do przekazania uczestnikom nazw
zwierzat wykorzystano minimodele zakupione przez lektorki w sklepach z zabawkami, do nauczania budowy ciata czfowieka
i pokazania wybranych czasownikow uzyto drewnianych modeli, jakie mozna zakupi¢ w sklepach dla plastykow).

Koricowym etapem byfa ewaluacja, ktéra pokazata, ze wszyscy uczestnicy podniesli swoje kompetencje w zakresie postugiwa-
nia sie jezykiem angielskim — punktem odniesienia byt test przeprowadzony na poczatku kursu.

Program byt zarzadzany przez osobe koordynujaca przebieg szkolen i budzet przeznaczony na zakup pomocy naukowych. Za-
jecia prowadzity trzy lektorki, z ktérych kazda stosowata nowe pomoce naukowe i rozwigzania (takie, o ktérych nie byto mo-
wy podczas szkolenia dla lektoréw). Piecze nad beneficjentami sprawowato ponadto dwoje opiekundw.

» WARTOSC DODANA

Sukcesem praktyki jest zaréwno uzyskanie lub podniesienie przez beneficjentéw kompetendji przydatnych w dalszym procesie
ksztafcenia oraz pracy zawodowej, jak i wzbogacenie przez osoby prowadzace zajecia metodologii nauczania jezyka obcego
dla 0s6b niepetnosprawnych wzrokowo.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najtrudniejsze okazato sie znalezienie lektoréw spefniajacych kryteria wskazane w ogtoszeniach rekrutacyjnych. Najwazniejsze
z punktu widzenia prowadzonych szkolen byty posiadane uprawnienia do wykonywania zawodu (certyfikat CAE lub CPE), przy-
gotowanie pedagogiczne, biegta obstuga komputera oraz komunikatywnos¢, otwarto$¢ i zaangazowanie (wazne ze wzgledu
na koniecznos¢ przejécia specjalistycznego szkolenia i wyszukiwania nowatorskich rozwigzan). W trakcie trzymiesiecznego pro-
cesu rekrutacyjnego wytoniono trzy lektorki — nie zwigzane z zadng szkofg jezykowa ani uczelnig — ktére bardzo dobrze spef-
nity postawione przed nimi zadania.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— nowatorski podziat czasu pracy miedzy nauke z podrecznikiem (30%) i z wykorzystaniem innowacyjnych, interaktywnych me-
tod (70%);

— fatwe wykorzystanie stworzonej metody nauczania w innych $rodowiskach;

— uzyskanie lub podniesienie kompetencji jezykowych wszystkich uczestnikéw szkolen;

— dobre oceny wsrod uczestnikow, skutkujgce rozpowszechnieniem informacji na temat projektu w srodowisku oséb niepet-
nosprawnych.



Stabe strony (IW/eaknesses):
— brak zewnetrznej certyfikacji nabytych umiejetnosci;
— dfugi czas trwania procesu szkoleniowego.

Szanse (Opportunities):
— nieograniczona mozliwos$¢ zastosowania;
— zwiekszenie zapotrzebowania na kursy jezykowe dla oséb z dysfunkcjg wzroku.

Zagrozenia (Threats):
— wysokie koszty jednostkowe wynikajgce z podziatu uczestnikéw na mate grupy oraz z duzej liczby godzin szkoleniowych.

> WNIOSKI

Przed rozpoczeciem kursu uczestnikéw podzielono na grupy (podstawowa i zaawansowana), zgodnie z wynikami testow. Oka-
zato sie jednak, ze taki sztywny podziat, dokonany na podstawie jednego sprawdzianu, nie do konca sie sprawdzit, poniewaz
zes¢ 0s6b z grup podstawowych szybko robifa postepy, zas czes¢ osob zakwalifikowanych do grupy zaawansowanej wolata
pracowa¢ wolniej z grupami mniej zaawansowanymi. Wydaje sie, ze dobrym rozwigzaniem byfoby wprowadzenie testow
sprawdzajgcych postepy kilkakrotnie w ciggu roku i przeorganizowanie grup na podstawie wynikéw tych sprawdzianéw.

Ponadto okazato sie réwniez, ze dobre skutki daje wykorzystanie nowatorskich pomocy naukowych, niekoniecznie wykorzysty-
wanych uprzednio podczas zajec z osobami bez dysfunkcji wzroku.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze szkolenia przyniosty pozytywne rezultaty w zakresie ksztatcenia 0séb z niepefnosprawno-
$cig wzroku, ale takze pobudzity kreatywnos¢ lektoréw oraz umozliwity wprowadzenie innowacyjnych pomocy, ktére mogg by¢
wykorzystywane zaréwno w tyflodydaktyce, jak i w prowadzeniu tradycyjnych kurséw jezykowych.

Lokalny System Wspétdziatania Partneréw

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Wchodzenie, utrzymanie, powrdt na rynek pracy oséb po chorobie psychicznej

» KONTAKT

Starostwo Powiatowe w Suwatkach
ul. Swierkowa 60, 16-400 Suwatki
tel. 087 566 23 98
www.powiat.suwalski.pl/equal
equal@powiat.suwalski.pl
Stanistaw Dziemian

> OPIS PRAKTYKI

Dobrg praktyka jest Lokalny System Wspoétdziatania Partneréw (LSWP), ktéry wprowadza zasade wspétpracy miedzy lokalny-
mi instytucjami i organizacjami w celu usprawnienia udzielania pomocy osobom po kryzysie psychicznym. Nowoscig jest sam
fakt zaistnienia tego rodzaju wspoétdziatania. W procesie wspierania beneficjenta kazda z instytucji wykonuje cze$¢ pracy, kto-
ra odpowiada jej kompetencjom. Nastepnie, w zaleznosci od sytuadji i potrzeb beneficjenta, angazowani sa kolejni partnerzy.
Spéjnos¢ procesu wspotdziatania zapewnia instytucja, ktéra petni role koordynatora LSWP. Proponowane rozwigzanie umoz-
liwia znacznie skuteczniejsze niz dotychczas wsparcie 0s6b po kryzysie psychicznym w zakresie ich integracji spofecznej i za-
wodowe;].
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» OPIS PROJEKTU

W sktad Partnerstwa wchodzi 13 partnerow, ktérzy realizujg 30 podprojektow. Istotg ich dziatan jest wypracowanie sciezki po-
stepowania: od choroby psychicznej do zatrudnienia. Narzedziem juz sprawdzonym jest Lokalny System Wspotdziatania Part-
neréw. Usprawnia on mechanizmy wspotpracy oraz pozwala na koordynacje wsparcia beneficjentow. Dziatania podejmowane
w ramach projektu sg szeroko zakrojone: od indywidualnego wsparcia psychologicznego, poprzez treningi grupowe, szkolenia
wspomagajace i szkolenia zawodowe, az po wspotprace z pracodawcami. Istotne sg takze proby pokonywania szkodliwych
stereotypow spotecznych, ktére powodujg marginalizacje 0s6b po przebytym kryzysie psychicznym.

» PARTNERZY KRAJOWI

Starostwo Powiatowe w Suwatkach (administrator), Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci w Suwatkach, Miasto Suwatki, O$ro-
dek Wsparcia dla Os6b z Zaburzeniami Psychicznymi w Lipniaku, Pafstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych,
Powiat Sejneniski, Powiatowe Centrum Pomocy Rodzinie w Suwatkach, Powiatowy Urzad Pracy w Suwatkach, Spedjalistyczny
Psychiatryczny Samodzielny Publiczny Zaktad Opieki Zdrowotnej w Suwatkach, Suwalska Izba Rolniczo-Turystyczna, Suwalskie
Stowarzyszenie Rodzin i Przyjaciét Oséb Chorych Psychicznie ,Nadzieja”, Srodowiskowy Dom Samopomocy w Olecku, Stowa-
rzyszenie Inicjatyw Spoteczno-Gospodarczych im. Kréla Zygmunta Augusta w Augustowie.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

System wprowadzit zasade wspotpracy miedzy lokalnymi instytucjami i organizacjami na rzecz 0s6b po przebytych kryzysach
psychicznych. Innowacyjnos¢ rezultatu polega na tym, ze kazdy z podmiotéw wypetnia swoje zadania w ramach jednolitego
systemu. Instytucje realizujg okre$lone etapy procesu wyprowadzania osoby po chorobie psychicznej ze stanu spotecznej izo-
lacji. Rezultat wnosi w praktyke spoteczng nowa jakos¢ oddziatywania, polegajgcg przede wszystkim na pofgczeniu w spéjny
system dotychczasowych rozproszonych dziatan.

» WDROZENIE

W pierwszym etapie wspotpracy zaangazowanych byto 216 beneficjentéw ostatecznych, w kolejnym — 132. Do wspétpracy
zaproszono réwniez okoto 400 pracodawcéw oraz okoto 90 czfonkéw rodzin beneficjentdw. Prowadzono réwniez szeroko za-
krojone dziatania (obejmujace ponad 36 tys. oséb z réznych grup spotecznych), ktérych celem byto pokonywanie szkodliwych
stereotypow spotecznych, powodujgcych marginalizacje beneficjentéw ostatecznych.

Dzieki projektowi ponad 50 jego beneficjentéw znalazio zatrudnienie, a 3 z nich rozpoczeto samodzielng dziatalno$¢ gospodar-
cz3. Projekt angazowat réwniez 18 przeszkolonych asystentéw oséb po chorobie psychicznej.

» WARTOSC DODANA

W spotecznosci lokalnej zaistniata nowa jakos¢ wspdtpracy miedzy instytucjami partnerskimi. Dzieki temu sifa ich oddziatywa-
nia byta niewspdtmiernie wieksza niz pojedyncze, rozproszone dziatania.

Duza cze$¢ beneficjentow zwiekszyta swojg aktywnos¢ na otwartym rynku pracy. Uczestnicy projektu nabrali pewnosci siebie
i nabyli nowe umiejetnosci. Nieoczekiwanym rezultatem projektu byto powstanie nowej firmy spotecznej, utworzonej przy czyn-
nym wspotudziale grupy beneficjentéw.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Podstawowa trudno$¢ wynikata z braku inicjatyw wspotpracy instytucji w tych dziedzinach, w ktérych konieczno$¢ wspétdzia-
fania nie wynika bezposrednio z nakazéw prawa. Duze wyzwanie stanowifa tez ,niestabilnos¢” beneficjentéw ostatecznych
(wycofywanie sie uczestnikow projektu z wezesniej podjetych uzgodnien czy rezygnowanie z mozliwosci uzyskania zatrudnie-
nia, mimo nabytych kwalifikacji zawodowych). Powaznym wyzwaniem byta wspétpraca z pracodawcami, ktorzy zwykle mieli
ogromne opory przed zatrudnianiem oséb dotknietych kryzysem psychicznym.



» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— ulatwienie dostepu do kompleksowej pomocy osobom po kryzysie psychicznym (wystarczy kontakt z jednym partnerem dzia-
fajacym w ramach LSWP, by beneficjent mogt skorzystac z oferty wszystkich instytucji, w zaleznosci od rodzaju wsparcia, kto-
rego oczekuje);

— zwiekszona skuteczno$¢ wspardia.

Stabe strony (IWeaknesses):

— brak nawyku inicjowania wspétpracy miedzy instytucjami w dziedzinach, w ktérych konieczno$¢ wspétdziatania nie wynika
z requlacji prawych;

— braki kadrowe w instytucjach.

Szanse (Opportunities):
— upowszechnianie LSWP bedzie skutkowato znacznym ufatwieniem dostepu do ofert pomocowych oraz zwiekszeniem sku-
tecznosci dziafan instytucji i organizacji w spotecznosci lokalnej (na poziomie miasta czy powiatu).

Zagrozenia (Threats):
— niestabilnos¢ grupy docelowej LSWP (wycofywanie sie beneficjentéw z wczesniej podjetych uzgodnien czy rezygnowanie
z podjecia zatrudnienia lub nabycia odpowiednich kwalifikacji zawodowych).

» WNIOSKI

Dobra wspoétpraca partnerow zwiekszyfa skutecznos¢ pomocy udzielanej beneficjentom i umozliwita przygotowanie ich do pod-
jecia zatrudnienia na otwartym rynku pracy. W tym sensie LSWP tworzy nowg ,$ciezke” integrujacg beneficjenta z rynkiem pra-
Cy. Znaczaco rozszerza réwniez krag instytucji wspierajacych osoby po przebytym kryzysie psychicznym oraz wptywa na zmniej-
szenie uprzedzen i nietolerancji wobec nich. LSWP stosunkowo fatwo mozna adaptowac dla réznych grup docelowych, powie-
lac¢ i przenosi¢ do innych wspélnot lokalnych. Przedstawione rozwigzanie wptywa na stworzenie pozytywnego klimatu dla roz-
woju lokalnych inicjatyw spotecznych.

Metodologia szkolen z zakresu kreowania wizerunku
dla oséb niepetnosprawnych wzrokowo

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Partnerstwo na rzecz Zwiekszenia Dostepu do Rynku Pracy dla Oséb Niewidomych

> KONTAKT

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Krakéw

tel. 012 629 85 14

www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl

Marcin Piwowonski

» OPIS PRAKTYKI

Aby zdoby¢ pozadang prace, nie wystarczg wysokie kompetencje czy umiejetnosci pracy w zespole. Konieczna jest réwniez
umiejetno$¢ dostosowania sie do danej grupy zawodowej — profesjonalny wyglad, wyrazanie wiasnej osobowosdi, utrzyma-



EQUAL DLA NIEPEENOSPRAWNYCH 25

nie dobrego samopoczucia w miejscu pracy. Tak wygorowane wymagania wobec kandydata sg standardem, wymaganym pod-
czas procesu rekrutadji.

Oprocz oferty szkolen edukacyjnych, zawodowych oraz psychologicznych Partnerstwo potozyto zatem nacisk na kreowanie wi-
zerunku beneficjentéw — nienaganng higiene osobistg oraz dbatos¢ o profesjonalny wyglad w pracy.

» OPIS PROJEKTU

Gtéwnym celem projektu byto zwiekszenie szans os6b niewidomych i stabowidzacych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunkdw do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a takze kursy i zajecia doskona-
lace zdolnosci interpersonalne beneficjentéw przyczynity sie do zwiekszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
Swiadomosci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzieki szkoleniom udato sie w ciggu 2 lat podnies¢ kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestnikéw projektu (osoby w wieku 1635 lat).

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwigzek Niewidomych, Akademia Gérniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badan Marketingowych i Spotecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osob Niewidomych
i Sfabowidzacych.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Innowacyjno$¢ projektu polega na zwréceniu uwagi na koniecznos¢ dbania o swoj wizerunek przez osoby niepetnosprawne.
Z beneficjentami pracowano nad samopoznaniem, uswiadomieniem wagi przestrzegania higieny osobistej, a takze zwigksze-
niem ich troski o odpowiedni, profesjonalny wyglad. Uczestnicy projektu zostali podzieleni na dwie grupy: catkowicie niewido-
mych i stabowidzacych. Osoby, ktére nigdy dotad nie widziaty, musiaty sobie uswiadomic, ze w spofeczenstwie ludzi widzacych
informacje wzrokowe stanowig 80% wszystkich informacji odbieranych w trakcie rozmowy.

Wypracowana metodologia warta jest upowszechnienia i wykorzystania w innych projektach dotyczacych zwiekszania szans
osob dyskryminowanych na rynku pracy. Mozna jg fatwo dostosowac do potrzeb dziatan na rzecz 0séb niepetnosprawnych
z innymi dysfunkcjami, a takze ludzi z innych srodowisk i grup docelowych, bo skoro udato sie przeprowadzi¢ kurs wizazu dla
0s6b, ktore nie widza, to kurs ten spefni swoja role réwniez w przypadku innych grup beneficjentow.

» WDROZENIE

Szkolenia prowadzita profesjonalna wizazystka. Program byt zarzadzany przez osobe koordynujaca przebieg szkolen. Osoby te
nadzorowaty ponadto frekwencje na zajeciach. Do obowigzkéw pozostatych pracownikéw Partnerstwa nalezafa obstuga logi-
styczna i finansowa projektu.

» WARTOSC DODANA

Wartoscig dodang jest odkrycie przez uczestnikéw zdolnosci, ktérych istnienia wczesniej u siebie nie podejrzewali, a takze
uswiadomienie im wagi kreowania wfasnego wizerunku w pracy zawodowej i zyciu osobistym. Na podstawie programu szko-
ler zostata wydana publikacja pt. ,Kreowanie wizerunku oséb niewidomych i stabowidzacych”, ktérej bohaterowie znalezli wy-
marzong prace lub rozpoczeli studia.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Problemy napotkane podczas realizacji projektu miaty gtéwnie charakter psychologiczny. Istotne byly takze ograniczenia finan-
sowe beneficjentéw, wynikajace z utrzymywania sie z renty socjalnej. Dopiero po odczuciu satysfakeji z dobrej prezencji uczest-
nicy zastanawiali sie, jak znalez¢ prace, aby méc ponosic koszty ksztattowania swego wizerunku (fryzjer, zakup ubran itd.). Brak
wiedzy na temat higieny osobistej nakazat rozpoczecie kursu od podstawowych informacji poswieconych tej kwestii.



» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— fatwe wykorzystanie stworzonej metody w innych srodowiskach;

— pozytywne oceny wsréd uczestnikow;

— dtugotrwate efekty, polegajgce na dazeniu uczestnikéw do podniesienia standardu zycia.

Stabe strony (IWeaknesses):
— konieczno$¢ zakupienia uczestnikom podstawowej garderoby o wartosci do 10% sredniej krajowe] pensji, aby mozna byto
spowodowac wzrost checi dbania o swoj wyglad.

Szanse (Opportunities):

— uswiadomienie sobie przez uczestnikéw wptywu wygladu zewnetrznego na efekt rozmowy kwalifikacyjnej;

— liczne projekty ukierunkowane na rozwdj zasobow ludzkich (finansowanie z Unii Europejskiej, budzetu pafistwa, instytudji
polskich i zagranicznych);

— coraz wieksza restrykcyjnosc systemu socjalnego i ograniczenia budzetowe (wzrost zainteresowania podwyzszaniem kwali-
fikacji wérdd rencistow);

— wazrost zapotrzebowania na pracownikéw w przedsiebiorstwach.

Zagrozenia (Threats):

— niskie zainteresowanie osob niepetnosprawnych kwestiami higieny osobistej i wygladu;

— mate prawdopodobieristwo pojawienia sie na rynku w najblizszym czasie programéw o skali EQUAL, brak finansowania dla
projektéw kompleksowych (stosunkowo tatwiejsze do uzyskania s fundusze na szkolenia kierunkowe i specjalistyczne).

> WNIOSKI

Prowadzenie szkolenia z wizazu dla 0séb niewidomych jest szczegdlnie trudne. Partnerstwo przez dtugi czas poszukiwato od-
powiedniego specjalisty, sprawdzit sie dopiero ten, ktdry sam szkoli wizazystow i ma 10-letnie doswiadczenie w zawodzie.
Osoby niewidome trzeba nauczy¢ odczytywania ksztattow witasnego ciata, a nie jedynie sztuki makijazu. Caly trud szkolenia po-
lega na przekazaniu uczestnikom nie tylko wiedzy na temat kreowania swego wygladu zewnetrznego, ale takze na przekona-
niu ich, ze warto dbac o codzienng higiene osobista.

Metodologia szkolen z zakresu sztuk walki

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Partnerstwo na rzecz Zwiekszenia Dostepu do Rynku Pracy dla Oséb Niewidomych

> KONTAKT

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Krakéw

tel. 012 629 85 14

www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl

Marcin Piwowonski

» OPIS PRAKTYKI

Zwiekszenie aktywnosci zawodowej 0s6b wykluczonych z rynku pracy stanowi priorytet wiekszosci realizowanych programéw
szkoleniowych. W niektorych grupach wystarczy zwykty kurs jezykowy czy zapoznanie z oprogramowaniem biurowym, ale
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0 prawdziwym wyzwaniu mozna mowi¢ wowczas, gdy celem szkolenia jest aktywizacja zawodowa biernej zyciowo grupy spo-
tecznej. Partnerstwo postanowito podejs¢ do tego wyzwania kompleksowo. Odpowiedzig na zastang u beneficjentéw projek-
tu sytuacje psychologiczng byt kurs dla 0séb niewidomych i stabowidzacych z dziedziny sztuk walki z zastosowaniem w samo-
obronie. Podczas treningdw beneficjenci uczg sie m.in. bezpiecznego upadku w przypadku utraty réwnowagi, wykonania dzwi-
gni na reke napastnika (powodujacej u niego bl i unieruchomienie) czy odzyskiwania koncentracji w sytuacjach stresowych
(poprzez oddech przeponowy).

» OPIS PROJEKTU

Gtéwnym celem projektu byto zwigkszenie szans 0s6b niewidomych i stabowidzacych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunkéw do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a takze kursy i zajecia doskona-
lace zdolnosci interpersonalne beneficjentéw przyczynity sie do zwiekszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
$wiadomosci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzieki szkoleniom udato sie w ciggu 2 lat podnies¢ kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestnikéw projektu (osoby w wieku 16-35 lat).

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundadja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwigzek Niewidomych, Akademia Gémiczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badan Marketingowych i Spotecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Os6b Niewidomych
i Stabowidzacych.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Innowacyjno$¢ praktyki polega na profesjonalnym podejsciu do kwestii nauczania 0séb z dysfunkcjg wzroku — podczas trenin-
gow nacisk ktadziony byt na kwestie bezpieczefistwa i wykonalnosci. Stosowano przy tym chwyty i metody zapozyczone z réz-
nych sztuk walki (np. kung-fu, ju-jitsu), co miato na celu dostosowanie metodologii do potrzeb beneficjentdw, a nie uczniéw
do stylu walki.

Po zdobyciu umiejetnosci przewidywania skutkéw swoich dziatan uczestnicy zrozumieli, ze w sytuacji, kiedy zostang zaatako-
wani, moga zareagowac w sposéb skuteczny. Ta pewnos¢ pozwala im wyjs¢ z domu bez stresu, a od aktywizacji zyciowej do
zawodowej dzieli ich krok — wystarczy bowiem skorzystac z ustug doradztwa i szkolen zawodowych. Podobnymi treningami
mozna tez objac inne grupy.

» WDROZENIE

Szkolenia prowadzit profesjonalny trener z uprawnieniami trenerskimi Il klasy Akademii Wychowania Fizycznego. Asystent tre-
nera posiadat uprawnienia zawodowe instruktora rekreacji ze specjalnoscig kung-fu. Program byt zarzadzany przez osobe ko-
ordynujacg przebieg i kompleksowos¢ szkolen, a nad uczestnikami czuwato ponadto dwoje dodatkowych opiekundéw, swiad-
czacych beneficjentom szeroko pojetg pomoc. Osoby te nadzorowaty réwniez frekwencje na zajeciach. Do obowigzkéw pozo-
statych pracownikow Partnerstwa nalezafa obstuga logistyczna i finansowa projektu.

Zajecia byty prowadzone na specjalnych matach, wyprodukowanych w celu nauczania sztuk walki (amortyzujgcych upadek).

» WARTOSC DODANA

Wyniki badan ankietowych przeprowadzonych pod koniec projektu potwierdzity, ze uczestnicy byli zadowoleni z efektéw szko-
le. U wszystkich beneficjentow zaobserwowano wzrost poczucia bezpieczenstwa i pewnosci siebie w relacjach z obcymi,
a takze zwiekszenie aktywnosci zyciowej (np. dwoje niewidomych uczestnikéw projektu poprosito opiekuna, zeby juz nie przy-
jezdzat po nich na zajecia — postanowili dojezdza¢ samodzielnie).

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwazniejszym problemem byt brak cierpliwosci uczestnikéw szkolen w oczekiwaniu na wyniki. Podczas zajec z samoobrony
beneficjenci musieli sie przyzwyczai¢ do bolu (uczac sie na samych sobie, wykonywali bolesne dzwignie, a bol oznacza dobrze



wykonane ¢wiczenie). Dla wielu uczestnikéw przejscie przez tego typu zajecia oznaczato hartowanie ducha i ciata. Byli jednak
tacy, ktérzy nie potrafili zdoby¢ sie na taki wysitek.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— 0soby niewidome i stabowidzace czujg sie bezpieczniej poza domem;

— o0soby niewidome i stabowidzace stajg sie bardziej zdyscyplinowane w drodze do osiggniecia celéw;
— dtugotrwate efekty wskazujgce na poprawe standardu zycia.

Stabe strony (IW/eaknesses):
— konieczno$¢ ograniczenia liczby uczestnikéw do czterech przypadajacych na jednego trenera.

Szanse (Opportunities):

— rosnace oczekiwania 0s6b niewidomych i stabowidzacych wobec zajec rehabilitacyjnych;

— liczne projekty ukierunkowane na rozwoéj zasobow ludzkich (finansowane z Unii Europejskiej, budzetu panstwa, instytucji
polskich i zagranicznych);

— wzrastajgca powszechna $wiadomos$¢ w zakresie praw 0séb niepetnosprawnych do funkcjonowania w spoteczenstwie.

Zagrozenia (Threats):
— niskie zainteresowanie 0s6b niepetnosprawnych koniecznoscig zmudnej pracy w celu osiggniecia diugotrwatych efektdw.

> WNIOSKI

Dlugi czas trwania projektu spowodowat znuzenie beneficjentow zmudng pracg w dziedzinie trenowania dalekowschodnich
sztuk walki. Standardem treningéw tego typu — po osiggnieciu stosownych umiejetnosci — jest organizowanie szkolen w po-
staci tzw. zgrupowar, czyli wyjazdéw (np. dwutygodniowych) co pét roku. Obecnie, gdy informacja o szkoleniach zostata roz-
powszechniona wsrod osob niewidomych i stabowidzacych, Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego bedzie organizowac
szkolenia wfasnie w postaci zgrupowan.

Miedzyresortowy Osrodek Rehabilitacji Socjopsychiatrycznej (MORS)

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Progres — Skoordynowane Partnerstwo: Pierwsze zatrudnienie celem socjopsychiatrycznej rehabilitaci

» KONTAKT

Fundacja Domus Europea

ul. Pozaryskiego 53, 04-632 Warszawa
tel. 022 789 90 06, w. 195
WWW.progres-equal.eu
domus.people@home.pl

Anna Olesinska-Serafin

> OPIS PRAKTYKI

Modelowy Osrodek Rehabilitacji Socjopsychiatrycznej (MORS) w Zagorzu jest matym, prowadzonym w domowej atmosferze
osrodkiem dla mtodziezy z zaburzeniami psychicznymi, w ktdrym pod jednym dachem zorganizowana jest petna oferta rehabili-
tacji socjopsychiatrycznej: medyczna, edukacyjna i spoteczna. Szczegdlnie wazne s oferowane tu dziatania aktywizacji spotecz-
no-zawodowej i trening radzenia sobie z codziennoscig (stad okreslenie, ze terapia w MORS-ie trwa 24 godziny na dobe).
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W oérodku przebywa miodziez w wieku 16-21 lat. Wspélng cechg podopiecznych osrodka jest ich nieprawidfowe funkcjonowa-
nie spofeczne. Kazdy mieszkaniec osrodka ma swojego indywidualnego opiekuna, ktéry razem z nim okresla, realizuje i monito-
ruje indywidualny program rehabilitacyjny. Pobyt w osrodku (w formie stacjonamej lub dziennej) trwa od kilku miesiecy do 2 lat.

Miedzyresortowy charakter osrodka oznacza potrzebe wspétpracy (i wspétfinansowania) ze strony placéwek stuzby zdrowia,
instytucji edukacyjnych i pomocy spotecznej.

> OPIS PROJEKTU

Celem Partnerstwa byto utworzenie Modelowego Oérodka Rehabilitacji Socjopsychiatrycznej w Zagérzu oraz wypracowanie
modelu wsparcia mtodziezy z zaburzeniami psychicznymi. Odlegtym celem strategicznym jest rozwoj krajowej sieci MORS. Osia-
gniecie powyzszych celéw ma stuzy¢ integracji spotecznej i zawodowej mtodziezy z zaburzeniami psychicznymi.

Koncepcja MORS wpisuje sie w nowoczesne tendencje w psychiatrii, wskazujace na podstawowe znaczenie rozwoju Srodowi-
skowych form wsparcia. Twércy modelu oparli sie na doswiadczeniach duriskich i wspdtpracowali z tamtejszymi osrodkami. In-
tegracja spoteczna i zawodowa mfodziezy z zaburzeniami psychicznymi na wiekszg skale bedzie mozliwa dzieki powieleniu mo-
delu w réznych regionach kraju. Wymaga to jednak odpowiedniego umocowania legislacyjnego osrodkéw MORS.

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Domus Europea (administrator), Zespdt Szkét Specjalnych w Zagdrzu, Mazowieckie Centrum Neuropsychiatrii i Reha-
bilitacji Dzieci i Miodziezy w Zagérzu.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

W Polsce nie ma systemowych rozwigzan rehabilitacji mtodziezy z zaburzeniami psychicznymi. Podejmowane pojedyncze préby
wymagajg wsparcia, aby — tak jak np. w krajach skandynawskich — da¢ mfodziezy z zaburzeniami psychicznymi szanse na nor-
malne zycie. W MORS-ach znajdzie sie miejsce dla mtodziezy ze schizofrenig i innymi zaburzeniami psychicznymi. W Polsce bra-
kuje jeszcze badan opisujgcych skutecznos¢ oddziatywan socjopsychiatrycznych. Badania skandynawskie potwierdzajg w petni
zasadnosc i opfacalnos¢ ekonomiczng takiego wsparcia. Doswiadczenia z Zagdrza potwierdzaja, ze inwestowanie w mtodziez
z zaburzeniami psychicznymi przynosi konkretne efekty indywidualne i spoteczne oraz wymierne korzysci ekonomiczne.

Innowacyjne elementy proponowanej praktyki to: koncepcja pierwszego w Polsce osrodka rehabilitacji socjopsychiatrycznej, in-
dywidualizacja procesu rehabilitacyjnego, integracja miedzy opiekg medyczng, edukacja i opiekg spoteczna, bliska wspétpraca
z rodzicami, skoncentrowanie rehabilitacji na aspekcie spotecznym oraz wzbudzanie aktywnosci zawodowej beneficjentow.
MORS-y mogg powstawac w réznych regionach kraju, zaleznie od potrzeb i mozliwosci:

— na bazie przyszpitalnych hosteli;
— jako o$rodki samodzielne (publiczne lub prowadzone przez organizacje pozarzadowe, jako realizacja zadan publicznych).

» WDROZENIE

Wdrozenie projektu przebiegato w nastepujacych etapach:
1. Zdefiniowanie modelu MORS.

2. Realizacja duzej inwestycji w Zagdrzu — bazy lokalowej MORS. Stworzenie ,pod jednym dachem” holistycznego wsparcia
miodziezy, ktore obejmuje rehabilitacje psychiatryczng (w tym psychoterapie, farmakoterapie oraz psychoedukacje i wspot-
prace z rodzicami), edukacje na poziomie liceum oraz aktywizacje zawodowa.

3. Dobor 20-osobowej grupy beneficjentow (ktdrej skiad odzwierciedla sytuacje zdrowotna, szkolng i spoteczng mtodziezy z po-
waznymi zaburzeniami psychicznymi).

. Utworzenie Zespotu Rehabilitacyjnego — kadry MORS.
. Stworzenie modelu efektywnej i zyczliwej wspdtpracy w zespole projektowym i miedzy partnerami.
. Zainteresowanie modelem MORS réznych srodowisk w kraju.

~N o Ul B~

. Wspotpraca z mediami w celu upowszechniania modelu.



8. Prezentacja modelu MORS na forum miedzynarodowym w ,EU Parliament Magazine” oraz ,Public Service Review: Europe-
an Union”.

9. Przygotowania do konsultacji z resortami wtasciwymi w sprawach zdrowia, edukacji i pomocy spotecznej oraz z wtadzami
samorzagdowymi w celu wypracowania formuty funkcjonowania i wspétfinansowania osrodkéw MORS oraz ich umocowa-
nia prawnego (uznawanego i akceptowalnego przez organy administracji publicznej).

Podstawowym Zrodtem finansowania projektu byt Program Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL. Rozbudowa Osrodka w Zagérzu
byta wspoétfinansowana przez Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Mazowieckiego. Narodowy Fundusz Zdrowia finansowat
dziatania medyczne w projekcie. Szczegélinie cenna dla projektu byta wspdtpraca z osrodkami rehabilitacji socjopsychiatryczne;
w Danii oraz konsultacje dunskiego eksperta socjopsychiatrii dr. Anse Leroy.

» WARTOSC DODANA

Sukces projektu pilotazowego w Zagérzu daje szanse na upowszechnienie modelu MORS. Rozwojowi sieci MORS sprzyja fakt,
ze dziatalnosc tych osrodkéw wpisuje sie w Cel 2 Narodowego Programu Ochrony Zdrowia Psychicznego (tj. zapewnienie 0s0-
bom z zaburzeniami psychicznymi wielostronnej, zintegrowanej i dostepnej opieki zdrowotnej oraz innych form pomocy nie-
zbednych do zycia w $rodowisku spotecznym). W ocenie projektu podkreslona zostata wysoka innowacyjno$¢ modelu, bardzo
duza skutecznos¢ metody pracy z beneficjentami oraz korzystna relacja kosztéw operacyjnych do skali oraz trwafosci osigga-
nych rezultatow.

Szeroka wspotpraca w ramach realizacji projektu jest przyktadem tego, jak wiele podmiotéw angazuje sie w tworzenie inno-
wacyjnych rozwiazan, w tym przypadku dotyczacych socjopsychiatrycznej rehabilitacji mtodziezy. Istotnym skutkiem wdroze-
nia modelu MORS jest fakt, ze rozbudzit on dyskusje spoteczng na temat potrzeb rozwoju poszpitalnych form wsparcia dla
mfodziezy.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszym wyzwaniem byfa rozbudowa hostelu w Zagérzu i przeksztafcenie go w baze lokalowg dla MORS. Przedtuzanie
sie tego procesu wymuszafo przesuniecia w harmonogramie i powodowato utrudnienia w wydatkowaniu budzetu zgodnie ze
strategig. Duzym wyzwaniem byto réwniez sprostanie wymaganiom administracyjnym. Dzieki pomocy Krajowe] Struktury
Wsparcia i Instytucji Zarzadzajacej PIW EQUAL, a takze szkoleniom, dostepnej literaturze przedmiotu oraz ogromnemu zaanga-
zowaniu zespotu projektowego, problemy te w duzej mierze zostaty przezwyciezone.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

zdefiniowanie modelu;

nowoczesna baza lokalowa;

— gtebokie przekonanie kadry o skutecznosci modelu;

kontakty zagraniczne (zwfaszcza z placéwkami rehabilitacji socjopsychiatrycznej dla mtodziezy w Danii);
zainteresowanie modelem oraz przychylne oceny i opinie.

Stabe strony (IW/eaknesses):

— trudnosci w okredleniu formuty funkcjonowania i wspétfinansowania MORS oraz we wprowadzeniu potrzebnych zmian
prawnych;

— intensywnos¢ pracy, grozaca ,zespotem wypalenia”.

Szanse (Opportunities):

— MORS moze sie sta¢ modelowym rozwigzaniem w rozwoju srodowiskowych form rehabilitacji socjopsychiatrycznej mto-
dziezy.

Zagrozenia (Threats):

— po skonczeniu finansowania przez PIW EQUAL Miedzyresortowemu Osrodkowi Rehabilitacji Socjopsychiatrycznej moze za-
brakng¢ funduszy na kontynuowanie modelu wypracowanego w Zagdrzu.
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» WNIOSKI

Wysitki nalezy skupi¢ na promowaniu idei MORS-6w oraz na pozyskiwaniu dla niej poparcia spotecznego. Zapewnienie oérod-
kowi MORS w Zagérzu trwatego Zrédta przysztego finansowania mozliwe jest m.in. przez:

— program Europejskiego Funduszu Spotecznego na lata 2007—2013;

— projekty samorzadu terytorialnego (Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Mazowieckiego);

— projekty realizowane przez wiasciwe resorty (Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Ministerstwo Edukacji Narodowe], Mi-
nisterstwo Zdrowia);

— projekty miedzynarodowe.

Modelowy program rozwoju umiejetnosci zyciowych dla mtodych
intelektualnie sprawnych, ale ruchowo niepetnosprawnych,
ich rodzicow/opiekunéw oraz profesjonalistow

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU
Rozwoj Umiejetnosci Zyciowych Miodych Intelektualnie Sprawnych, ale Ruchowo Niepetnosprawnych (MISARN)

> KONTAKT

Biuro Projektu MISARN

ul. Bartoszka 1, kl. 7, 00-710 Warszawa
tel. 0791 122 442

www.misam.pl

kontakt@marekjaros.pl

Marek Jaros

> OPIS PRAKTYKI

Gtéwne dziatanie polegato na pracy warsztatowej z mtodymi osobami sprawnymi intelektualnie, ale niesprawnymi ruchowo.
Celem warsztatéw Vivite Fortes byto motywowanie tych oséb do usamodzielnienia sie i zdobywania niezaleznosci. Cykl warsz-
tatéw z jednoczesna, intensywng pracg indywidualng z doradcg zawodowym stuzyt rozwijaniu umiejetnosci i motywadji nie-
zbednych do samodzielnego i aktywnego funkcjonowania na rynku pracy. Oprécz pracy z beneficjentami przewidziano réwno-
legte wsparcie psychologiczne i edukacje ich rodzicow. Przeprowadzono takze szkolenia specjalistow pracujgcych z mfodymi
osobami sprawnymi intelektualnie, ale niesprawnymi ruchowo.

> OPIS PROJEKTU

Celem projektu byfo stworzenie kompleksowego, miedzysektorowego systemu przeciwdziatania dyskryminacji mtodych oséb
sprawnych intelektualnie, ale ruchowo niepetnosprawnych oraz wyréwnanie szans na ich starcie w doroste zycie spoteczne i za-
wodowe. Cel ten zamierzano osiggng¢ m.in. poprzez prowadzenie badan i analiz, opracowanie pakietow dobrych praktyk
(w tym programu Rozwoj Umiejetnosci Zyciowych) oraz wspieranie systemu informadji spotecznej. Duza liczba programéw ukie-
runkowanych na integracje spofeczng 0séb niepetnosprawnych, w tym kampanii spofecznych, zwiekszyta $wiadomos¢ istnie-
nia problemu, a takze presje na integracje spofeczng tych oséb oraz zatrudnianie ich przez pracodawcow. Wspdtpraca z inny-
mi inicjatywami na rzecz integracji 0s6b niepetnosprawnych pozwolifa na uwspdlnienie czesci wnioskéw i postulatéw adreso-
wanych do decydentow.



» PARTNERZY PROJEKTU

Program Narodow Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska) (administrator), Fundacja na rzecz Studentow i Absolwentdw
Uniwersytetu Warszawskiego ,Universitatis Varsoviensis”, Polskie Towarzystwo Choréb Nerwowo-Miesniowych, Stowarzysze-
nie Centrum Informacji Spotecznej, Uniwersytet Warszawski (Biuro ds. Oséb Niepetnosprawnych), Zaktad Elektroniki Profesjo-
nalnej ASM.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Jednym z zatozen projektu byfa mozliwos¢ jego szerszego zastosowania — mogg go wykorzystac specjalisci pracujgcy z miody-
mi osobami sprawnymi intelektualnie, ale niesprawnymi ruchowo lub uczacy pracy z osobami niepetnosprawnymi. Warunka-
mi koniecznymi sg jedynie znajomos¢ zasad pracy z grupg oraz posiadanie kompetencji w zakresie treningu grupowego i pro-
wadzenia warsztatéw. Ze wzgledu na dos¢ specyficzne podejscie, wskazane jest tez wyksztatcenie psychologiczne.

Pozytywne oddziatywanie na beneficjentow (ksztattowanie kompetendji spotecznych, rozwéj osobowosciowy), ale réwnocze-
$nie na ich otoczenie (zmiana postaw i sposobow funkcjonowania czfonkéw rodziny, edukacja specjalistéw w zakresie wspot-
pracy z beneficjentami) gwarantuje realng i trwalg poprawe funkcjonowania grupy oséb mtodych, intelektualnie sprawnych,
ale niepetnosprawnych ruchowo.

Wszystkie dziafania s3 oparte na autorskich programach pracy warsztatowej, kilkakrotnie modyfikowanych i przystosowywa-
nych do rzeczywistych wymagan i specyficznych potrzeb beneficjentdw.

» WDROZENIE

Programy pracy (oraz wszystkie narzedzia wchodzgce w skfad praktyki) zostaly przygotowane przez zespot doswiadczonych tre-
neréw, ktdrzy pdzniej brali udziat w ich realizadji.

Proces wdrozenia obejmowat trzy etapy:

1. Pilotaz projektu. Programy poszczegolnych warsztatéw byty poddawane statej, wnikliwej analizie i na biezaco modyfikowa-
ne. Jednoczesnie funkcjonowat zespdt zajmujacy sie ewaluacjg wszystkich podejmowanych dziatan, ktérego praca owoco-
wata regulamymi informacjami zwrotnymi dla zespotu realizatoréw i autoréw narzedzi.

2. Realizacja programéw pracy zmodyfikowanych na podstawie doswiadczen z pilotazu. Ten etap réwniez byt poddany state]
kontroli i ewaluadji.

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

Jako$¢ dziatan wchodzacych w zakres praktyki kontrolowana byta réwniez w ramach statego nadzoru merytorycznego — przez
profesjonalne superwizje (praca treneréw i konsultantéw) oraz kompetentnych recenzentdw (teksty autorskie). Osobg bezpo-
$rednio zarzadzajacg praktyka byt specjalista ds. programu Rozwoju Umiejetnosci Zyciowych, ktérego gtéwnym zadaniem by-
fo koordynowanie wszystkich dziatar podejmowanych przez kilkunastoosobowy zespét realizatoréw oraz nadzér merytoryczny
nad catoscig projektu. Zespdt tworzyli trenerzy warsztatu psychologicznego, konsultanci (psychologowie), doradcy zawodowi,
superwizorzy oraz recenzendi, z ktérymi wspdtpracowata odrebna grupa badawczo-ewaluacyjna.

» WARTOSC DODANA

Opracowano narzedzia do pracy z mtodymi osobami sprawnymi intelektualnie, ale niesprawnymi ruchowo oraz z ich rodzica-
mi i profesjonalistami. Autorzy stworzyli takze nowe gry, ¢wiczenia i metody pracy warsztatowej. W proces tworzenia progra-
mu zaangazowano osoby niepetnosprawne. Doswiadczenie z fazy pilotazowej pokazato, ze w przypadku tematyki dotyczacej
niepetnosprawnosci obecnosc¢ niepetnosprawnego trenera znacznie podnosi wiarygodnos¢ przekazywanych tresci. Dodatko-
wym efektem zadania ,Praca w wielkim miescie” (treningowa rozmowa kwalifikacyjna na otwartym rynku pracy) byto kilka ofert
zatrudnienia dla uczestnikéw warsztatow.



EQUAL DLA NIEPEENOSPRAWNYCH

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszym wyzwaniem byto prowadzenie dziafan skierowanych do rodzicbw mtodych osob sprawnych intelektualnie, ale
niesprawnych ruchowo. Mimo zintensyfikowanych dziatai informacyjnych i akcji zachecajacych, prowadzonych wraz z partne-
rami, nie udato sie w petni przetama¢ oporu rodzicéw przed udziatem w projekcie. Trudnosci z naborem uczestnikow pojawity
sie tez w przypadku mfodych beneficjentéw projektu. Tutaj jednak skuteczne okazato sie poszukiwanie wsparcia w instytucjach

i organizacjach pracujgcych z mtodymi osobami niepetnosprawnymi.

» ANALIZA SwWOT

Mocne strony (Strenghts):

— proces grupowy;

— przefamywanie wewnetrznych ograniczen, spozytkowanie wewnetrznych zasobow;
— aktywizacja beneficjentéw, mozliwos¢ wypracowania trwatych zmian.

Stabe strony (I/eaknesses):

— ewentualny niewtasciwy dobor kadry trenerskiej;

niska motywacja 0séb niepetnosprawnych do aktywizacji zawodowej;
niska motywacja rodzicow oséb niepetnosprawnych do pracy;

— demotywujace otoczenie os6b niepetnosprawnych.

Szanse (Opportunities):

— wazrost znaczenia aktywnych strategii/narzedzi rynku pracy;

— wazrost $wiadomosci spotecznej i presji na integracje spoteczng oraz zatrudnianie os6b niepetnosprawnych;
— zmieniajacy sie ksztatt rynku pracy;

— dziatania systemowe (praca z otoczeniem).

Zagrozenia (Threats):

— brak motywacji 0s6b niepetnosprawnych i wspétpracy ze strony ich rodzicow;

— lek przed zmiang moze powodowac rezygnacje tych oséb z udziatu w projekcie;

— udziat w projekcie moze (w krétkiej perspektywie) pogorszyc¢ stan psychiczny uczestnikow;

— demotywujacy system Swiadczen nie skfania 0s6b niepetnosprawnych do wchodzenia na rynek pracy;
— trudnosci w znalezieniu odpowiedniej kadry trenerskiej.

» WNIOSKI

Wiekszos¢ zatozonych w projekcie celéw zostata osiggnieta — powstat efektywny system pracy z beneficjentami oraz nowocze-
sne narzedzia do wspdfpracy z profesjonalistami. Nie udafo sie natomiast zrealizowa¢ programu pracy z rodzicami mfodych
0s6b sprawnych intelektualnie, ale niepetnosprawnych ruchowo ze wzgledu na brak zainteresowanych ofertg beneficjentow.
Ze wzgledu na silny opér wobec zmiany nie mozna liczy¢ na tradycyjne metody naboru tej grupy docelowej. Wydaje sie, ze
bezposrednie dziafania nalezy poprzedzi¢ dfugotrwatg kampanig informacyjno-edukacyjng. Zdecydowanie skuteczniejsze byly-
by dziatania kierowane do rodzicéw matych dzieci niepetnosprawnych (czyli tych, ktérzy z racji wezesnej fazy kryzysu sg otwar-
ci, szukajg pomocy psychologicznej i nie zdazyli jeszcze wypracowac sztywnych, czesto dysfunkcyjnych strategii radzenia sobie
z niepetnosprawnoscig dziecka). Tych rodzicow prawdopodobnie fatwiej jest zmotywowa¢ do dalszego rozwoju, a podejmo-

wane wobec nich dziatania bedg zdecydowanie efektywniejsze, na czym ostatecznie skorzystajg dzieci.



Model Doméw-Klubow i zatrudnienia przejsciowego

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Twarzg w twarz z rynkiem pracy — Model Zatrudnienia Przej$ciowego

> KONTAKT

Zespot Regionalny Koaligji 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

Dziatalno$¢ Domdw-Klubéw nastawiona jest na tworzenie warunkéw sprzyjajacych spotecznemu i finansowemu usamodziel-
nianiu sie ich cztonkéw — os6b doswiadczajacych probleméw ze zdrowiem psychicznym. Domy-Kluby nie oferujg swiadczen
medycznych, terapeutycznych czy socjalnych, nie zatrudniaja tez personelu porzadkowego i kuchennego. Czlonkowie, kandy-
daci na cztonkéw, wolontariusze i pracownicy dziatajg w sekcjach, ktére pozwalajg na funkcjonowanie domu.

W Domach-Klubach prowadzony jest Program Zatrudnienia Przejsciowego. Udziat w tym programie pozwala beneficjentom
— osobom dotknietym kryzysem psychicznym — na wyprébowanie swoich sit na réznych stanowiskach. W zatrudnieniu przej-
$ciowym praca wykonywana jest przez kilku cztonkéw Domu-Klubu, a w razie potrzeby przez pracownika, ktory koordynuie jej
przebieg. Zatrudnienie czfonka Domu-Klubu w jednym miejscu nie trwa dfuzej niz 9 miesiecy. Na przygotowywanie do podje-
cia zatrudnienia sktadaja sie dwa elementy: oparte na wspéfodpowiedzialnosci uczestnictwo w codziennej pracy w Domu-Klu-
bie oraz dziatania edukacyjne, pozwalajace zdoby¢, poszerzy¢ lub odnowic¢ kwalifikacje.

> OPIS PROJEKTU

Realizacja modelu Domu-Klubu i Programu Zatrudnienia Przejsciowego przyczynia sie do zmiany istniejgcego w swiadomosci
spotecznej stereotypu, wedtug ktérego zaburzenia zdrowia psychicznego uniemozliwiajg samodzielne Zycie i prace zawodowa.
Realizatorzy dazg do zmniejszenia, a w rezultacie do zlikwidowania dystansu wobec 0s6b doznajgcych kryzyséw psychicznych.

Kontekstem dla prowadzenia Doméw-Klubéw i Programu Zatrudnienia Przejéciowego jest problem niedoboru inicjatyw konse-
kwentnie realizujacych program stopniowego wychodzenia z roli osoby niepetnosprawnej na rzecz uczestnictwa w powszech-
nie dostepnym rynku edukagji i pracy.

Prowadzac Dom-Klub i realizujgc Program Zatrudnienia Przejsciowego, oprocz celéw nakierowanych na umocnienie oséb do-
$wiadczajgcych kryzysow zdrowia psychicznego, w kontekscie zatrudnienia realizuje sie nastepujace cele:

— przygotowywanie 0s6b z zaburzeniami zdrowia psychicznego do podjecia zatrudnienia;
— przygotowywanie pracodawcéw do zatrudniania tych osob;

— uruchamianie i prowadzenie pilotazowych miejsc zatrudnienia przejsciowego;

— promowanie projektu i Partnerstwa, edukacja spoteczna.

Cele te realizowane sg poprzez partnerskg wspotprace sektora organizacji pozarzadowych, sektora instytucji publicznych oraz
sektora prywatnego. Dziatalnos¢ Domu-Klubu jest wspierana przez dotacje z programéw krajowych i projektoéw finansowanych
przez $rodki unijne.

» PARTNERZY PROJEKTU

Zespot Regionalny Koalicji na rzecz Zdrowia Psychicznego (administrator), Agencja Turystyki Jezykowej ,Lingwista”, Biuro Tury-
styczne ,Abex”, Burmistrz Dzielnicy Wola m. st. Warszawy, Miasto Kielce, Miejski Osrodek Pomocy Rodzinie w Kielcach, Osro-
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dek Pomocy Spotecznej Dzielnicy Srédmiescie m.st. Warszawy, Powiatowy Urzad Pracy w Kielcach, Staropolska Izba Przemysto-
wo-Handlowa, Stowarzyszenie Rodzin i Przyjaciot Osob Chorych Psychicznie ,Szansa”, Swigtokrzyski Zespot Regionalny Koali-
qji na rzecz Zdrowia Psychicznego, Swietokrzyskie Biuro Brokerskie, Urzad Pracy m.st. Warszawy.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Jednym z podstawowych zatozen modelu Domu-Klubu jest partnerski wspétudziat jego cztonkéw — 0séb z zaburzeniami zdro-
wia psychicznego — w planowaniu i realizacji dziatan. Zatozenie to przesgdza o odrebnosci i specyficznej roli Domdéw-Klubow
w sieci srodowiskowych placéwek zdrowia psychicznego. Zaproszenie cztonkéw do wspétpracy w prowadzeniu Domu-Klubu,
w miejsce tradycyjnego korzystania z jego $wiadczen, obejmuje udziat w strukturach koordynacyjnych stowarzyszenia prowa-
dzacego Dom-Klub (czyli w podejmowaniu decyzji), a takze aktywne zaangazowanie we wspdtprace ze wszystkimi partnerami.

Program Zatrudnienia Przejéciowego prowadzony w Domach-Klubach odbiega od rozwigzan adresowanych do 0s6b niepetno-
sprawnych: zatrudniany czfonek Domu-Klubu nie jest pytany o orzeczenie o niepetnosprawnosci i nie musi go posiadac, a pra-
codawca nie korzysta z refundacji kosztéw wynagrodzenia tej osoby.

» WDROZENIE

Zastosowanie modelu Domu-Klubu przynosi najlepsze efekty we wspdtpracy instytudji sektoréw pozarzadowego, publicznego
i prywatnego. Zarzadzanie domem jest prowadzone przez niezalezny zarzad. Dom-Klub wypracowuje optymalne sposoby umoz-
liwiajgce pracownikom i cztonkom udziat w podejmowaniu decyzji dotyczacych zaréwno pryncypiéw, jak i codziennej dziafalno-
$ci. Nie ma formalnych zebran tylko dla czfonkéw lub tylko dla personelu, a podejmowanie decyzji odbywa sie na zasadzie kon-
sensu. Najwazniejszym zadaniem jest zaangazowanie cztonkéw i pracownikéw we wszystkie dziedziny dziatalnosci Domu-Klubu.

Dom-Klub prowadzi Program Zatrudnienia Przejsciowego, ktdry zapewnia jego cztonkom mozliwos¢ pracy (do 9 miesiecy w jed-
nym miejscu, jedno stanowisko pracy ,obstuguje” dwdch lub wiecej cztonkéw domu). Finansowanie Domoéw-Klubéw opiera
sie na realizowaniu projektow z dziedziny pomocy spofecznej, dotowanych ze srodkdw rzgdowych/samorzadowych. Waznym
zrédtem finansowania sg programy unijne, ktorych celem jest promowanie zatrudnienia i przeciwdziatanie marginalizacji grup
zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Pozadane jest zaangazowanie wiadz lokalnych, ktére udostepnig odpowiedni lokal or-
ganizadji prowadzacej Dom-Klub.

» WARTOSC DODANA

Realizacja projektu umozliwifa sporzadzenie procedury uruchamiania miejsc zatrudnienia przejsciowego. Kierujgc sie réznorod-
nymi do$wiadczeniami, wypracowano wzor porozumienia zawieranego miedzy Domem-Klubem i pracodawcg w zwigzku z uru-
chomieniem miejsca zatrudnienia przejsciowego. Wzér porozumienia okresla, czym jest zatrudnienie przejsciowe oraz precyzu-
je zakres odpowiedzialnosci stron, ktdre je podpisuja. Stworzone miejsca zatrudnienia przejsciowego byty na biezaco monito-
rowane przez koordynatoréw wyznaczonych zaréwno przez Dom-Klub, jak i przez pracodawce. Do najwiekszych sukceséw na-
lezy fakt, ze pracodawcy, ktdrzy stworzyli w swoich firmach miejsca zatrudnienia przej$ciowego zadeklarowali gotowos¢ kon-
tynuowania zatrudnienia dla cztonkéw domu-klubu po zakonczeniu projektu.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najtrudniejsze byto pokonywanie stereotypowego postrzegania rél oséb bioracych udziat w projekcie i wynikajacych z tego
sposobow dziatania (np. osoby chorej psychicznie jako ,beneficjenta”, pracownika domu — jako opiekuna dostarczajacego ustu-
gi czy pracodawcy — jako osoby kierujacej sie wytgcznie zyskiem, a nie kwestiami spotecznymi).

Przywiazanie do tradycyjnego traktowania wiasnych rél w projekcie oraz rél petnionych przez innych przeszkadzato w realizo-
waniu zatozonego partnerskiego wspétdziatania wszystkich stron oraz podmiotowego podejscia wobec kazdej osoby zaanga-
zowanej w projekt.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— beneficjenci majg szanse poznania swoich mozliwosci na réznych stanowiskach pracy;

— zatrudnienie przejéciowe pozwala poznac realia otwartego rynku pracy (z mozliwoscig niepowodzenia i uzyskania zyczliwe]
pomocy w razie potrzeby).



Stabe strony (IW/eaknesses):

— fatwo$¢ wchodzenia 0séb po kryzysie psychicznym w role pacjentéw/podopiecznych placéwek dziatajacych w obszarze zdro-
wia psychicznego;

— wchodzenie kadry projektu i partneréw w stereotypowe role;

— konieczno$¢ diugotrwatej pracy z czfonkami Domu-Klubu, ukierunkowanej na zwiekszanie zaangazowania i zakresu odpo-
wiedzialnosci.

Szanse (Opportunities):

— promowanie przez programy unijne zasady empowerment (zwiekszanie wptywu beneficjentéw na dziatania, ktére ich doty-
@);

— kreowanie polityki spotecznej w kierunku tworzenia srodowiskowego systemu oparcia spofecznego;

— rozwoj swiadomosci spotecznej przedsiebiorcow.

Zagrozenia (Threats):

— stereotypy, wedfug ktdrych osoby z zaburzeniami zdrowia psychicznego nie moga odpowiedzialnie wykonywac zadnych rol
zawodowych;

— nieelastyczny system $wiadczen socjalnych, zniechecajgcy osoby z orzeczeniem o niepetnosprawnosci do podejmowania za-
trudnienia.

> WNIOSKI

Podczas realizacji podobnych projektéw nie mozna dopusci¢ do duzych rozbieznosci w czasie pomiedzy budowaniem Partner-
stwa i planowaniem dziatan a potwierdzeniem otrzymania i otrzymaniem pierwszych srodkdw. Niezwykle istotne jest staranne
przygotowanie momentu rozpoczynania dziatan: dookreslanie rél oraz zadan poszczegdlnych osob i podmiotéw (dialog i jasne
zapisy requlujace wspotprace). Trzeba zadbac o czas na biezgce wzajemne kontakty, wymiane informacji i wnioskow, a takze
weryfikowanie sposobdw wspdtpracy i harmonogramu dziatan wedtug potrzeb (czyli monitorowanie i ewaluacja, na biezgco
stuzace projektowi).

Petnosprawny student

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Partnerstwo na rzecz Zwiekszenia Dostepu do Rynku Pracy dla Oséb Niewidomych

» KONTAKT:

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego
ul. Wybickiego 3A, 31-261 Krakéow

tel.: 012 629 85 14

www.firr.org.pl
marcin.piwowonski@firr.org.pl

Marcin Piwowonski

» OPIS PRAKTYKI

Zaproponowany przez Fundacje Instytut Rozwoju Regionalnego (FIRR) model konferencji edukacyjnej stat sie podstawa budo-
wania platformy wymiany do$wiadczen i opinii uczelnianych petnomocnikéw do spraw osob niepetnosprawnych. W pierwszym
spotkaniu wzieto udziat okoto 250 0s6b, reprezentujacych ponad 150 uczelni.

Celem byta integracja $rodowiska akademickiego w zakresie rozwigzywania probleméw wynikajacych z ksztatcenia osob nie-
petnosprawnych. Do dyskusji zaproszono réwniez przedstawicieli Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Biura Pefnomoc-
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nika Rzadu ds. Oséb Niepetnosprawnych oraz Biura Rzecznika Praw Obywatelskich. Planowane jest organizowanie takich kon-
ferencji na poczatku kazdego roku akademickiego. W okresie miedzy konferencjami wymiane do$wiadczen i poszukiwanie roz-
wigzan konkretnych probleméw umozliwia stworzona przez FIRR baza danych o uczelnianych petnomocnikach do spraw oséb
niepetnosprawnych.

Platforma wymiany doswiadczen uczelnianych petnomocnikéw do spraw oséb niepetnosprawnych moze by¢ wykorzystywana
przez wszystkie osoby, ktore wspierajg niepetnosprawnych kandydatéw, studentéw i doktorantéw. Moze by¢ wykorzystywana
rowniez przez wszystkich pracownikdw uczelni, ktérzy szukajg rozwigzan sytuacji zwigzanych z organizowaniem zajec lub re-
alizowaniem procesu dydaktycznego dla 0séb niepetnosprawnych. Baza danych o petnomocnikach pozwoli kandydatom ma-
jacym specjalne potrzeby edukacyjne na petne zapoznanie sie z ofertg rozwigzan proponowanych przez poszczegolne uczelnie
oraz ocenienie stopnia dostosowania wybranych szkét wyzszych do konkretnych potrzeb. Z kolei studenci i doktoranci beda
mogli uzyskac¢ informacje o dostepnych metodach pracy i nowosciach technologicznych, ktére moga im utatwi¢ zdobywanie
wiedzy.

> OPIS PROJEKTU

Gtownym celem projektu byto zwiekszenie szans 0séb niewidomych i stabowidzacych na znalezienie zatrudnienia oraz zapew-
nienie tej grupie warunkdw do wszechstronnego rozwoju. Szkolenia zawodowe, edukacyjne, a takze kursy i zajecia doskona-
lace zdolnosci interpersonalne beneficjentéw przyczynity sie do zwiekszenia poziomu zatrudnienia w tej grupie oraz wzrostu
Swiadomosci edukacyjnej i zniwelowania postaw roszczeniowych. Dzieki szkoleniom udato sie w ciggu 2 lat podnies¢ kwalifi-
kacje zawodowe 80% uczestnikéw projektu (osoby w wieku 1635 lat).

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego (administrator), Polski Zwigzek Niewidomych, Akademia Gérniczo-Hutnicza w Krako-
wie, Instytut Badan Marketingowych i Spotecznych VRG Strategia, Agencja HandiSoft, Fundacja na rzecz Osob Niewidomych
i Stabowidzacych.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Platforma jest rozwigzaniem innowacyjnym, gwarantujacym szybki dostep do informacji o wyzwaniach zwigzanych z ksztatce-
niem o0sdb niepefnosprawnych i umozliwiajacym wymiane doswiadczen przedstawicieli wszystkich Srodowisk akademickich
w Polsce. Jej struktura, polegajaca z jednej strony na corocznym organizowaniu konferendji prezentujacej rézne aspekty dosto-
sowania uczelni do potrzeb 0séb niepefnosprawnych, a z drugiej — na aktywnym wykorzystaniu aktualnej bazy danych, ma
charakter uniwersalny i moze by¢ wykorzystywana do budowania platformy wymiany doswiadczen innych srodowisk rozwig-
zujacych specyficzne problemy zwigzane z ksztatceniem lub zatrudnieniem wybranych grup 0séb zagrozonych wykluczeniem.

Raz stworzona platforma wymiany dos$wiadczen moze dziata¢ bardzo diugo i w petni wpisac sie w priorytety polityki spotecz-
nej — sprzyja bowiem podniesieniu kwalifikacji 0séb niepefnosprawnych, zdobywaniu przez nie wyzszego wyksztafcenia,
a w konsekwencji umacnia ich pozycje na otwartym rynku pracy.

» WDROZENIE

W trakcie realizacji projektu przygotowano i wydano szesciotomowy poradnik zawierajgcy najistotniejsze informacje na temat
dostosowania organizacji studiéw i procesu dydaktycznego do potrzeb oséb niepetnosprawnych.

Rownolegle z pracami nad poradnikiem zajeto sie okresleniem dostepnosci szkét wyzszych dla oséb niepetnosprawnych. Prze-
prowadzono badanie, ktérym zostato objetych 427 uczelni. W 232 szkotach wyzszych wskazano osoby wyznaczone do kon-
taktow z niepetnosprawnymi kandydatami i studentami. Trzecim etapem dziataf byfo umozliwienie wymiany do$wiadczen mie-
dzy tymi osobami oraz przekazanie im wiedzy zawartej w poradniku. Jednoczesnie celem byfo doprowadzenie do dyskusji na
temat dostepnosci uczelni z udziatem przedstawicieli Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz Biura Petnomocnika Rzg-
du do spraw 0s6b Niepetnosprawnych.

Konferencja edukacyjna ,Petnosprawny student” byta duzym sukcesem organizacyjnym i stanowita doskonafg okazje do osia-
gniecia zatozonych celéw: upowszechnienia poradnika, wymiany doswiadczen przez uczelnianych petnomocnikéw, integragji



tego $rodowiska oraz sformutowania i przekazania odpowiednim wtadzom propozycji zmian prawnych dotyczacych ksztatce-
nia 0s6b niepetnosprawnych w szkotach wyzszych. Kontakt z uczestnikami konferencji pozwolit na zaktualizowanie danych ad-
resowych i stworzenie pierwszej w Polsce bazy danych o osobach zajmujacych sie na uczelniach problemami studentéw nie-
pefnosprawnych.

» WARTOSC DODANA

Istotnym efektem projektu jest zgromadzenie rozproszonych dotad informacji o uczelnianych petnomocnikach do spraw oséb
niepetnosprawnych. Stworzenie bazy danych o tych osobach, a w konsekwencji umozliwienie statej wymiany do$wiadczen, jest
duzym sukcesem. Baza ta stanowi ponadto dobre Zrédto informacji na temat dostosowania szkét wyzszych do potrzeb oséb
niepetnosprawnych.

Stworzenie platformy wymiany doswiadczen uczelnianych petnomocnikéw do spraw o0séb niepetnosprawnych zapoczatkowa-
fo systematyczne dziatania zmierzajace do lepszego przystosowania szkét wyzszych do potrzeb niepetnosprawnych studentéw.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Bardzo duzg przeszkoda byt brak wczesniejszych préb integracji srodowiska petnomocnikéw. Zdarzato sie, ze préby kontaktu
z przedstawicielami szkot wyzszych spotykaly sie z obawami, iz chodzi o wykazanie niedociggnie¢ lub zaniedban w dziedzinie
dostosowania uczelni do potrzeb os6b niepetnosprawnych. Przekonywanie ich, ze jedyng intencjg jest rozpoczecie dialogu, kté-
ry ma zaowocowac pozytywnymi zmianami na uczelniach, przyniosto jednak rezultaty.

» ANALIZA SswWOT

Mocne strony (Strenghts):

— spotkania podczas konferencji i wykorzystanie bazy danych dajg mozliwos¢ oddolnego uksztattowania kolejnej pfaszczyzny
wspotpracy petnomocnikéw — kontaktéw prywatnych;

— wykorzystanie bazy w diugim okresie, takze po zakonczeniu projektu.

Stabe strony (IWeaknesses):

— (zas przeznaczony na czesc oficjalng i wyktady wypetnit prawie caly program konferencji (mniej czasu na dyskusje);

— zbyt krotki czas (jeden dzien) na nawigzanie kontaktow prywatnych miedzy petnomocnikami i omdwienie szczegotowych
kwestii.

Szanse (Opportunities):

— rozbudzenie zainteresowania tematem ksztatcenia os6b niepetnosprawnych wsréd przedstawicieli szkdt wyzszych i odpo-
wiednich instytucji;

— uniwersalny charakter modelu platformy (mozliwos¢ wykorzystania przy rozwigzywaniu innych probleméw oséb niepetno-
sprawnych oraz innych grup zagrozonych wykluczeniem);

— uwrazliwienie opinii publicznej (zwiaszcza petnosprawnych studentéw) na problemy oséb, ktdre wymagajg specjalnej orga-
nizacji procesu dydaktycznego.

Zagrozenia (Threats):
— problemy organizacyjne podczas organizowania konferencji dla tak duzej liczby uczestnikdw.

> WNIOSKI

Prace nad stworzeniem platformy wymiany doswiadczen uczelnianych petnomocnikéw do spraw 0séb niepetnosprawnych mia-
ty charakter pionierski. Niezwykle istotng czescig projektu jest baza danych, o ktérej przydatnosci bedzie decydowata aktual-
no$¢. Konieczne jest zatem systematyczne uzupetnianie zawartych w niej informacji.

Termin konferencji — koniec listopada — ze wzgledu na organizacje roku akademickiego zostat wybrany bardzo dobrze. Nowi
petnomocnicy mieli juz okazje pozna¢ najwazniejsze problemy, a wszyscy mieli w pamieci sprawy, ktére musieli rozwigza¢
w zwigzku z poczatkiem roku akademickiego. Przy organizowaniu kolejnych spotkan trzeba zaplanowac wydtuzenie czasu prze-
widzianego na pytania oraz przeprowadzi¢ dyskusje panelowq (co oznacza prawdopodobnie przedtuzenie czasu trwania kon-
ferencji do 2 dni).
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Przygotowanie nauczycieli szkét og6lnodostepnych
do podjecia zadan edukacji wtaczajacej — propozycja zmiany
w standardach ksztatcenia nauczycieli

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Niepetnosprawni — samodzielnos¢, 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

Kazdy uczeh posiadajacy orzeczenie o potrzebie ksztatcenia specjalnego moze realizowac ten rodzaj ksztatcenia zaréwno
w szkole specjalnej, jak i w szkole integracyjnej lub ogélnodostepnej. Jak wskazujg doswiadczenia krajow wysoko rozwinie-
tych, ksztafcenie niepefnosprawnych dzieci w szkotach ogélnodostepnych wymaga przede wszystkim odpowiedniego przygo-
towania kadry nauczycielskiej, a takze zapewnienia $rodkéw, pomocy dydaktycznych i metodycznych oraz stworzenia sprzyja-
jacych warunkdéw w danej placéwce szkolnej (w tym likwidadji barier). Nie wszyscy jednak nauczyciele sg przygotowani do po-
dejmowania zadan edukacji wiaczajacej, ponadto wielu z nich nie dostrzega potrzeby doskonalenia w tej dziedzinie, poniewaz
w danym momencie w ich placéwkach nie ma ucznidw niepetnosprawnych.

Pierwszym etapem bedzie modyfikacja standardéw ksztatcenia nauczycieli, tak aby znalazly sie w nich zapisy nakladajgce na
uczelnie ksztatcgce w specjalnosciach nauczycielskich obowigzek przygotowania przysztych nauczycieli do pracy z uczniami nie-
pefnosprawnymi. Dzieki takiemu przygotowaniu nauczycieli mozna oczekiwac, ze znacznie ograniczona zostanie izolacja oraz
marginalizacja niepefnosprawnych dzieci i niepetnosprawnej mtodziezy. Poniewaz zmodyfikowane standardy ksztafcenia na-
uczycieli obejma jedynie obecnych i przysztych studentdw specjalnosci nauczycielskich, dalszym krokiem bedzie zadbanie o to,
by szkolenie przeszli wszyscy czynni zawodowo nauczyciele szkét ogélnodostepnych i integracyjnych.

> OPIS PROJEKTU

Projekt jest adresowany do 0séb z orzeczong niepetnosprawnoscig na poziomie znacznym i umiarkowanym, z zachowang nor-
mg intelektualng. Jest to grupa marginalizowana, poczawszy od poziomu edukacji przedszkolnej i szkolnej, poprzez rehabilita-
Cje zdrowotng i spoteczng, az po system zatrudniania. Celem Partnerstwa jest zaktywizowanie zawodowe i spoteczne tej gru-
py, dyskryminowanej na polu edukacyjnym (szkoty specjalne, indywidualny tok nauczania, brak edukacji wigczajacej), zatrud-
nienia (dtugotrwate bezrobocie lub wrecz brak jakichkolwiek doswiadczen zwigzanych z pracg), socjalnym (zycie na skraju ubé-
stwa), a takze politycznym (brak proporcjonalnej do liczebnosci tej czesci spofeczenstwa reprezentacji, poczynajac od samorzg-
ddw, po Sejm). Panstwowe, strukturalne instrumenty rynku pracy, mimo kilkunastu lat préb i duzych srodkéw finansowych, sg
nieskuteczne. Gtéwnym celem Partnerstwa jest stworzenie wszechstronnego systemu utatwiajgcego wchodzenie na otwarty ry-
nek pracy osobom niepetnosprawnym, czyli grupie w wysokim stopniu zagrozonej marginalizacja. W projekcie przewidziano
stworzenie portalu jako narzedzia upowszechniania informacji (w tym wizytéwki matych organizacji pozarzadowych zajmuja-
cych sie osobami z niepetnosprawnoscig zwigzang z rzadkimi schorzeniami) i komunikadji (forum beneficjentéw). Wyodrebnio-
nym celem/zadaniem projektu jest tez wspotpraca ponadnarodowa (précz wymiany doswiadczen — katalog dobrych praktyk eu-
ropejskich i portal ponadnarodowy) oraz promowanie wypracowanych rozwigzan.



» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Pomocy Ludziom Niepetnosprawnym (administrator), Fundacja na rzecz Transportowych Ustug Spedjalistycznych dla
Niepetnosprawnych TUS, Fundacja Pomocy Mtfodziezy i Dzieciom Niepetnosprawnym ,Hej, koniku”, Pafstwowy Fundusz Reha-
bilitacji Oséb Niepetnosprawnych, Polska Fundacja Pomocy Dzieciom Niedostyszacym ,Echo”, Polskie Stowarzyszenie Osdb Nie-
pefnosprawnych Niskiego Wzrostu, Stowarzyszenie Pomocy Osobom z Problemami Emocjonalnymi ,Spoza”.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Praktyka jest w wysokim stopniu innowacyjna. Wyprzedza zatwierdzenie opracowanego juz projektu standardéw ksztatcenia na-
uczycieli. Adresowana jest do nauczycieli obecnie pracujgcych, oferujac im doksztatcanie w formie kurséw. Przygotowany jest prze-
testowany w praktyce program, a w fazie koncowej (dziatanie 3 PIW EQUAL) udostepniono unikalny podrecznik z tego zakresu.

» WDROZENIE

Realizacja projektu przebiegata w nastepujacych etapach:

— opracowanie kryteridw rekrutacji nauczycieli do szkolen i rekrutacja;

opracowanie materiatow szkoleniowych dla mfodziezy;

opracowanie materiatéw szkoleniowych dla nauczycieli pracujgcych z mtodziezg niedostyszaca;
— prowadzenie i ewaluacja szkolenia;

opracowanie rekomendacji do dziatu ,Polityka spoteczna”.

Szkolenie, ktore objeto 80 nauczycieli warszawskich szkét ogdlnodostepnych, byto prowadzone zaréwno przez nauczycieli aka-
demickich Uniwersytetu Warszawskiego i Akademii Pedagogiki Specjalnej, jak i przez praktykéw — pracownikéw Fundagji
.Echo” i szkot specjalnych.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Realizatorzy zadania doszli do wniosku, ze nie jest racjonalne opracowywanie kilku oddzielnych programéw dla nauczycieli na
temat roznych rodzajow niepetnosprawnosci. W szkotach ogéinodostepnych jest zazwyczaj jedynie kilkoro uczniéw majgcych
specjalne potrzeby edukacyjne, wynikajgce z réznego rodzaju niesprawnosci, dlatego nauczyciele powinni posiada¢ wiedze
i umiejetnosci konieczne do pracy ze wszystkimi niepetnosprawnymi. Najwiekszy problem dotyczyt rekrutacji nauczycieli. Oka-
zato sie, ze zainteresowanie szkoleniami jest znikome, dlatego podijete zostaty dodatkowe dziatania.

» WARTOSC DODANA

Sukcesem jest przeszkolenie 80 nauczycieli oraz zakwalifikowanie zadania jako rezultatu do Dziafania 3. Ewaluacja zadania wska-
zafa na wysoki poziom szkolenia oraz zadowolenie uczestnikéw zaréwno z doboru tresci, jak i sposobu prowadzenia szkolenia.

» ANALIZA SsWOT

Mocne strony (Strenghts):
— zmodyfikowany program szkolenia, dostosowany do oczekiwan nauczycieli, oraz przygotowane materiaty szkoleniowe;
— wspotpraca wykwalifikowanych wyktadowcow i treneréw.

Stabe strony (IWeaknesses):
— trudnosci w rekrutacji nauczycieli;
— brak zrozumienia problemu wsrod nauczycieli.

Szanse (Opportunities):

— niewielkie przygotowanie nauczycieli szkét ogélnodostepnych do pracy z uczniami niepetnosprawnymi;

— regulacje prawne dajace rodzicom prawo decydowania, w jakiego rodzaju placéwce ich niepetnosprawne dziecko bedzie re-
alizowato ksztafcenie specjalne;

— europejskie tendencje w ksztatceniu uczniéw niepetnosprawnych.
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Zagrozenia (Threats):
— opdznienia legislacyjne we wprowadzeniu standardéw ksztatcenia nauczycieli (rozporzadzenie przygotowane w lipcu 2007 .
dotad nie zostato podpisane).

> WNIOSKI

Przygotowanie nauczycieli do pracy z uczniami niepetnosprawnymi jest jednym z gtéwnych warunkéw powodzenia edukadji
wigczajacej. Doskonalenie nauczycieli i przygotowanie studentéw do zawodu nauczyciela wymaga nowych uregulowan praw-
nych (zmian standardéw ksztatcenia nauczycieli oraz szczegétowych kwalifikacji wymaganych od nauczycieli). Przepisy pozwa-
lajg na przyjecie ucznia z niepetnosprawnoscig do szkoty ogdlnodostepnej, ale nie nakiadaja obowigzku doskonalenia nauczy-
cieli w tym zakresie. Pojawia sie tez pytanie, jaka specjalnos¢ pedagogiki specjalnej powinien ewentualnie ukofczy¢ nauczy-
ciel, jesli do szkoty ogéInodostepnej moze by¢ przyjete dziecko z kazdym rodzajem niepetnosprawnosci. Wydaje sie, ze nie ma
jeszcze odpowiedniego rozwigzania systemowego regulujgcego te kwestie.

Zaktadowy Program Réwnouprawnienia Oséb Niepetnosprawnych
w Zatrudnieniu

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Zwigzkowa Promocja Ochrony Réwnouprawnienia Osob Niepetnosprawnych w Zatrudnieniu (ZORON)

» KONTAKT

Zwigzek Zawodowy Przemystu Elektromaszynowego
ul. Dtuga 29, pok. 203, 00-238 Warszawa

tel. 022 635 19 78

www.zoron-equal.pl

biuroprojektu@zoron-equal.pl

Stawomir Mikulski

> OPIS PRAKTYKI

Praktyka zaktada wprowadzenie do przedsiebiorstwa rzecznika réwnouprawnienia, ktérego zadaniem jest analiza zjawisk pro-
wadzacych do dyskryminadji (jawnej lub ukrytej), przygotowanie programu ich wyeliminowania oraz wprowadzenie i monito-
rowanie zakfadowego programu ochrony réwnouprawnienia 0séb niepetnosprawnych w zatrudnieniu. Do zadan rzecznika na-
lezy m.in.: usuniecie barier architektonicznych, stworzenie zaktadowych przepiséw i procedur antydyskryminacyjnych, prowa-
dzenie akgji informacyjnych na temat istoty i przejawéw dyskryminacji oraz dziatania w zakresie zmiany postaw kierownictwa
i zatogi przedsiebiorstwa wobec zatrudniania 0s6b niepetnosprawnych. Rzecznikiem moze by¢ dziatacz zwigzkéw zawodowych
lub inna osoba wytypowana przez kierownictwo zaktadu. Celem praktyki jest wprowadzenie materialnych warunkéw réwno-
uprawnienia 0séb niepetnosprawnych oraz ochrona tych oséb przed dyskryminacja.

> OPIS PROJEKTU

Celem projektu byfo opracowanie metodologii wykrywania oraz eliminowania w zaktadach otwartego rynku pracy zjawisk
i przyczyn dyskryminacji os6b niepetnosprawnych. Istotnym elementem projektu byto zaangazowanie do realizacji tego celu
zaktadowych organizacji zwigzkéw zawodowych. Oprocz zwigzkédw w projekcie braty udziat organizacje i instytucje, ktdre
whniosty istotny wkiad w opracowanie dobrej praktyki — dysponujgce odpowiednim zapleczem naukowym, wiedzg i do$wiad-
czeniem w pracy z osobami niepetnosprawnymi. Projekt byt realizowany w 48 zakiadach zatrudniajacych ponad 40 tys. pra-



cownikow. Jednym z kryteriéw wyboru tej grupy przedsiebiorstw byt fakt, ze byty one ptatnikami PFRON z powodu niskiego
wskaznika zatrudnienia 0séb niepefnosprawnych. Wstepne rozeznanie sytuacji w tej grupie przedsiebiorstw wykazafo istnie-
nie wielu barier w zatrudnianiu niepetnosprawnych oraz bardzo matg wiedze na temat zjawisk dyskryminacji i niepetnospraw-
nosci, a takze w kwestii mozliwosci uzyskania wsparcia w przypadku tworzenia miejsc pracy i zatrudniania 0séb niepetno-
sprawnych.

» PARTNERZY PROJEKTU

Zwigzek Zawodowy Przemystu Elektromaszynowego (administrator), Krajowa Izba Gospodarczo-Rehabilitacyjna, Centralny In-
stytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Nikom System K. Kuncelman, M. Czerniak, Sp. Jawna, Ogdlnopolskie Po-
rozumienie Zwigzkdw Zawodowych, Polskie Towarzystwo Walki z Kalectwem, Urzad Pracy m. st. Warszawy, Zwigzek Pracodaw-
cOw Przedsiebiorstw Przemystu Obronnego i Lotniczego.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Praktyka jest metoda tworzenia warunkéw réwnouprawnienia przygotowana dla kierownictw przedsiebiorstw (bez wzgledu na
ich wielkos¢). Metoda ta moze by¢ realizowana zaréwno przez organizacje dziatajgce na terenie zaktadu (zwigzki zawodowe,
organizacje pracodawcéw, rady przedsiebiorstw), jak i pojedynczych pracownikéw, ktérym kierownictwo powierzy zadanie
przygotowania i wdrozenia programu ochrony réwnouprawnienia.

Przedstawiona propozycja stanowi rozwigzanie nowatorskie na polskim gruncie — do tej pory nikt nie stworzyt tak komplekso-
wego sposobu przeciwdziatania dyskryminadji. Jej innowacyjnos¢ polega tez na tym, ze po raz pierwszy opracowano metode
takiego ksztaftowania rzeczywistosci przedsiebiorstwa, ktéra pozwoli na znaczne ograniczenie wystepowania zjawiska dyskry-
minacji, poszerzy wiedze kierownictwa i zatogi w tej dziedzinie oraz dostarczy wiedzy na temat zatrudnienia 0séb niepetno-
sprawnych. Wdrozenie dobrej praktyki wywiera prawie natychmiastowy, pozytywny wptyw na zmiane sytuacji 0séb niepefno-
sprawnych w przedsiebiorstwie.

» WDROZENIE

Powofanie rzecznika réwnouprawnienia nastapito na mocy porozumienia z kierownictwem zakfadu pracy. Do jego zadan nale-
zato przygotowanie zakladowego programu ochrony réwnouprawnienia w nastepujacych dziedzinach: analiza barier architek-
tonicznych, analiza procedur i przepiséw wewnatrzzaktadowych chronigcych przed dyskryminacja, analiza polityki kadrowej
i ochrony przed zwolnieniami oraz prowadzenie procedur monitorowania. Zanim rzecznik rozpoczat prace, wzigt udziat w szko-
leniach z zakresu prawnych i praktycznych aspektow zjawiska dyskryminacji, uwarunkowan zatrudniania 0séb niepefnospraw-
nych oraz form pomocy udzielanej pracodawcom oséb niepetnosprawnych ze $rodkéw publicznych. Do dyspozycji rzecznika
oddano portal internetowy, zawierajgcy najnowsze informacje prawne, wyjasniajacy kwestie organizacyjne i stanowigcy forum
wymiany doswiadczen.

Pracami rzecznikéw kierowato biuro projektu, ktére przygotowato dokumentacje metodologiczng, w tym metodologie opraco-
wania zakfadowego programu ochrony réwnouprawnienia 0s6b niepetnosprawnych oraz inne dokumenty stanowigce rezulta-
ty projektu.

» WARTOSC DODANA

Sukcesem jest wzrost zainteresowania problematykg zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych wsrdd kierownictwa i zatdg firm.
Problematyka ta zostata wprowadzona do praktyki przedsiebiorstw, kierownictwo firm zaczeto jg postrzegac jako normalny pro-
blem — taki, z ktérym mozna i nalezy sie zmierzy¢. Sukcesem dobrej praktyki jest tez wzrost zatrudnienia 0séb niepefnospraw-
nych i ochrona ich przed dyskryminadja.

» NAJWIEKSZE WYZNANIA

Bierna lub negatywna postawa przedsiebiorcéw oraz zatég wobec przyjmowania do pracy 0séb niepetnosprawnych wynika
gféwnie z niewiedzy o prawnych i ekonomicznych skutkach ich zatrudniania. Trudnosci przysporzyta takze koniecznos¢ szybkie-
go przekazania wiedzy o dyskryminacji i jej skutkach oraz pokonanie barier mentalnych wérdd zatdg przedsiebiorstw.
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Nietatwe byto ponadto dopasowanie oferty rynku pracy do oczekiwan potencjalnych niepetnosprawnych pracownikéw (nisko
oceniajacych swoje mozliwosci) i potrzeb pracodawcéw (poszukujacych wysoko wykwalifikowanych specjalistow).

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— idea ,wejscia z problematyka niepetnosprawnosci do wnetrza przedsiebiorstwa”;
— zaangazowanie zwigzkéw zawodowych;

— nawigzanie dialogu z zarzadami firm.

Stabe strony (IW/eaknesses):
— wprowadzenie procedur eliminujgcych zagrozenie dyskryminacjg nie gwarantuje automatycznego wzrostu zainteresowania
podejmowaniem pracy przez osoby niepefnosprawne.

Szanse (Opportunities):
— upowszechnienie idei zatrudniania 0s6b niepetnosprawnych w zaktadach otwartego rynku pracy poprzez wprowadzenie
procedur eliminujgcych procesy dyskryminacyjne.

Zagrozenia (Threats):
— drastyczne zmiany prawa krajowego, w tym ograniczenia uprawnien ruchu zawodowego w przedsiebiorstwach.

» WNIOSKI
Mocng strong projektu byfo wykorzystanie potencjatu zaktadowych organizacji zwigzkowych.

Dziatacze zwigzkowi zajmujgcy sie promowaniem réwnouprawnienia 0séb niepetnosprawnych w zatrudnieniu wnosza do-
Swiadczenia w zakresie prowadzenia negodjacji i mediagji, nieodzowne podczas przekazywania personelowi kierowniczemu
oraz zalogom wiedzy na temat niepetnosprawnosci. Umiejetnos¢ nawigzania dialogu z zarzgdem firmy w kazdych (réwniez
trudnych) okolicznosciach to jeden z podstawowych czynnikdw sukcesu projektu.

Istotne jest réwniez dokonanie zmian w polityce spotecznej paristwa po to, aby osoby niepefnosprawne mogty otrzymac zin-
dywidualizowane wsparcie i rzeczywiscie zainteresowac sie podejmowaniem pracy oraz jej utrzymaniem. Obecne przepisy ren-
towe i polityka ZUS takiej indywidualizacji nie tylko nie przewiduja, ale wrecz zniechecajg do rzeczywistej aktywnosci.






NOWE SPOSOBY WSPIERANIA
WCHODZENIA | POWROTU

NA RYNEK PRACY
GRUP DYSKRYMINOWANYCH

Dajmy sobie prace — Ekoszansa

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Dajmy sobie prace — Ekoszansa

> KONTAKT

Osrodek Readaptacji Stowarzyszenia Solidamni ,Plus”
Eko ,Szkota Zycia”

Wandzin, 77-323 Polnica 12

tel.: 059 832 34 13

www.ekosz.republika.pl
ekoszkolazycia@poczta.onet.pl

Donat Kuczewski

Pawet Wozniakowski

Program Narodow Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska)
ul. Langiewicza 31, 02-071 Warszawa

tel.: 022 576 81 82

www.undp.org.pl
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> OPIS PRAKTYKI

Przetestowany zostat model edukacji-terapii i pracy w odniesieniu do grupy docelowej, ktdrg stanowig osoby uzaleznione od
narkotykdw oraz osoby Zyjace z HIV. W trakcie realizacji projektu jego uczestnicy (pacjenci osrodkdéw) brali udziat w szkoleniach



i praktyce zawodowej, majacych im utatwi¢ zdobycie zatrudnienia. W procesie edukacyjnym wykorzystana zostata ekologia
— dzieki temu uczestnicy zyskiwali poczucie przydatnosci spotecznej i misji ochrony $rodowiska naturalnego. W trakcie trwania
projektu widoczne byto rosngce zainteresowanie pacjentow. Okazato sie, Ze szkolenia i praktyka zawodowa dajg sie pogodzic
z procesem terapii, sg interesujgce i dajg konkretne mozliwosci zatrudnienia po opuszczeniu osrodka.

» OPIS PROJEKTU

Projekt ,,Dajmy sobie prace — Ekoszansa” jest pomystem wykorzystujacym ekologie do zwalczania bezrobocia wérdd osob wy-
chodzacych z uzaleznien i 0s6b zyjgcych z HIV. Szkolenia zawodowe w ramach projektu taczono z praktykami zawodowymi oraz
treningami umiejetnosci spofecznych (w tym komunikadji i asertywnosci). Dodatkowo wszyscy uczestnicy projektu mieli mozli-
wos¢ nauki jezykéw obcych oraz obstugi komputera. Instytucje partnerskie — osrodki leczenia i rehabilitacji 0sob uzaleznionych
od narkotykéw — stawaty sie w trakcie realizacji projektu centrami ekspertyzy ekologicznej dla srodowiska lokalnego. Projekt
byt bezposrednio finansowany jedynie przez fundusze programu EQUAL, cho¢ jego bazg ekologiczng byly dziatania podijete
wczeéniej w modelowym gospodarstwie Eko ,Szkota Zycia” w Wandzinie w ramach Funduszu Matych Grantéw Ekologicznych
GEF (Global Environmental Facility).

» PARTNERZY PROJEKTU

Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska), Osrodek Rehabilitacji Uzaleznionych ,Doren” im. Berty Trusie-
wicz, Samodzielny Publiczny Zaktad Opieki Zdrowotnej, Polska Fundacja Pomocy Humanitarnej ,Res Humanae”, Samodzielny
Wojewddzki Zespat Publicznych Zaktadéw Psychiatrycznej Opieki Zdrowotnej w Warszawie, Stowarzyszenie ,Bez Granic”, Sto-
warzyszenie Regionalny Osrodek Socjalno-Edukacyjny dla Ludzi i Srodowiska, Stowarzyszenie Wolontariuszy wobec AIDS ,Badz
z Nami"”, Zarzad Gtéwny Stowarzyszenia Monar, Zarzad Gtéwny Stowarzyszenia Solidami ,Plus”.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Praktyke wyréznia holistyczne potraktowanie potrzeb pacjentéw uzaleznionych od narkotykéw, daleko wykraczajgce poza sa-
mg terapie. Zastosowanie ekologii jako dziedziny mozliwej pracy zawodowej dodaje do realizowanych zadan elementy uzy-
tecznosci publicznej. Rozwigzanie jest replikowalne — moze by¢ wykorzystane przez inne osrodki podobnego typu.

» WDROZENIE

W trakcie realizadji projektu pacjenci osrodkéw (uczestnicy projektu) odbywali szkolenia i praktyke zawodowg umozliwiajgca
im zatrudnienie po opuszczeniu osrodka. Zaplanowano szkolenia centralne w trzech o$rodkach modelowych Partnerstwa od-
powiadajacych trzem ekologicznym dziedzinom tematycznym projektu (ochrona réznorodnosci biologicznej, hodowla koni, jez-
dziectwo i hipoterapia oraz odnawialne Zrédta energii). Do wyuczenia nowego zawodu (lub zdobycia hobby na cate zycie) za-
stosowano ekologie, ktéra dawata uczestnikom poczucie przydatnosci spotecznej i misji ochrony srodowiska naturalnego.
W miare uptywu czasu beneficjenci coraz bardziej angazowali sie w projekt, ktéry na poczatku wydawat im sie ucigzliwoscia,
a nie szansg. Stopniowo zauwazano, ze szkolenia i praktyka zawodowa wynikajace z projektu daja sie pogodzi¢ z procesem
terapii, sg interesujace i dajg konkretne mozliwosci zatrudnienia po opuszczeniu o$rodka. Do idei rozszerzenia obowigzkéw pa-
cjentéw przez uczestnictwo w projekcie stopniowo przekonali sie takze terapeuci. W efekcie terapeuci i wychowawcy oérod-
kéw zgodnie stwierdzili, ze wszyscy uczestnicy terapii powinni by¢ wyposazani w umiejetnosci spoteczne i zawodowe oraz na-
wyki pracy jeszcze podczas pobytu w osrodku, dajg one bowiem mozliwosci wejécia na rynek pracy, co z kolei znacznie zwiek-
Sza szanse pozostania w trzezwosci.

Decyzje dotyczace projektu byly podejmowane przez wszystkich partneréw, a wewnetrzng komaérka kontrolng byfa Grupa Eks-
percko-Monitorujaca, ktéra sktadata Partnerstwu sprawozdania kwartalne wynikajace w analizy nadestanych ankiet i wizyt
w kazdym z osrodkow partnerskich. Forum Beneficjentéw przekazywato Radzie Partnerstwa spostrzezenia i uwagi dotyczgce
realizacji projektu.

» WARTOSC DODANA

Dzieki projektowi nastapito wzmocnienie terapii beneficjentéw, ktérzy zdobyli kwalifikacje zawodowe i nowe umiejetnosci spo-
teczne, a takze zwiekszyli poczucie wiasnej wartosci. Bezposrednio po zakonczeniu projektu prace znalazto 130 beneficjentéw.
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Znacznie lepsze byto tez postrzeganie beneficjentéw przez spotecznosci i wiadze lokalne — dzieki wzajemnym kontaktom uda-
to sie przetamac negatywne stereotypy na temat ludzi uzaleznionych od narkotykdw i nosicieli wirusa HIV.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Duzym wyzwaniem byfo utrzymanie beneficjentéw w projekcie (np. po zakofczeniu terapii), w niektérych przypadkach zezwa-
lano na czesciowy (niepetny) udziat w projekcie. W poczatkowym etapie konieczne byto réwniez przetamanie niecheci terapeu-
tow do nowej metody aktywizacji beneficientéw, wynikajgcej z obawy o zaktécenie terapii z powodu znacznie zwiekszonej licz-
by zajec.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— dostosowanie osrodkéw do potrzeb i oczekiwan beneficjentow;
— bliska wspotpraca ze spotecznoscig lokalng;

— osrodki staty sie lokalnymi centrami ekspertyzy ekologiczne;.

Stabe strony (IWeaknesses):
— rezygnacja beneficjentdéw (w zwigzku z zaprzestaniem terapii);
— mozliwos¢ zakfécania procesu terapii przy zbyt duzej liczbie zaje¢ w ramach projektu.

Szanse (Opportunities):

— wzrost znaczenia osrodkéw w spotecznosci lokalnej;

— poprawa wspétpracy z instytucjami lokalnymi;

— zwiekszony potencjat wiasny oérodkéw, sprzyjajacy dalszemu rozwojowi.

Zagrozenia (Threats):
— zbyt duza rotacja beneficjentow i kadry, a co za tym idzie mozliwos¢ zakiocenia procesu przekazywania zdobytej wiedzy eko-
logicznej.

> WNIOSKI

Pozytywny rezultat prezentowanego rozwigzania stanowi potgczenie terapii ze szkoleniami zawodowymi i praktykg zawodo-
wa, zego efektem jest lepsze przygotowanie beneficjentéw do Zycia w spoteczeristwie (bardzo dobre wyniki zatrudnienia po
zakoficzeniu terapii i szkolen).

W mniejszym stopniu udato sie zaangazowac spotecznosc lokalng w realizacje dziatan ekologicznych na przykiadzie osrodkow
partnerskich i z ich wsparciem. Nieco mniejsze od oczekiwanego byto takze zainteresowanie wtadz lokalnych mozliwoscig wia-
czania inicjatyw ekologicznych w strategie zwalczania bezrobocia i zwiekszania aktywnosci spotecznej. Sygnalizowang przyczy-
ng byt brak finansowania tego typu inicjatyw ze strony projektu oraz biernos¢ w poszukiwaniu mozliwego finansowania w in-
nych Zrodtach.

Osrodki partnerskie, ktdre staty sie lokalnymi centrami ekspertyzy ekologicznej, maja plany rozwoju na przysztos¢. Osrodki te
wzmocnity swoje mozliwosci logistyczne, administracyjne i ksiegowe. Jedynie dwa sposrod 13 osrodkow funkcjonujgcych na
terenach wiejskich majg trudnosci w utrzymaniu hodowli zatozonych w trakcie realizadji projektu.



Dualny model szkolenia zawodowo-aktywizujacego
dla oséb dtugotrwale bezrobotnych i cztonkéw ich rodzin

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU
Odziedzicz prace

> KONTAKT

Rybnickie Centrum Edukacji Zawodowej — Centrum Ksztafcenia Ustawicznego oraz Praktycznego
ul. Sw. Jézefa 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-aktywizujacego dla oséb dtugotrwale bezrobotnych i cztonkéw ich rodzin stanowi kom-
pleksowe rozwigzanie dla grupy szczegolnie zagrozonej dziedziczeniem bezrobocia.

Szkolenie jest realizowane dwutorowo. Sciezka zawodowa jest przeznaczona dla oséb dfugotrwale bezrobotnych, wykluczo-
nych z rynku pracy ze wzgledu na brak wyksztafcenia, brak umiejetnosci praktycznych poszukiwanych na rynku pracy badz tez
brak okreslonych umiejetnosci spotecznych lub predyspozycji psychicznych. Sciezka obejmuje udziat w nastepujacych po sobie
modufach szkoleniowych (modut aktywizujgcy, tworzenie grup wsparcia, szkolenie komputerowe, szkolenie zawodowe, prak-
tyka zawodowa oraz ksztaltowanie umiejetnosci poruszania sie po rynku pracy). Sciezka skierowana do cztonkéw rodzin bene-
ficjentéw, obejmujgca zajecia aktywizujgce, pozwala wyzwoli¢ wewnetrzne mechanizmy motywadji i stymulacji do dziatania,
czyli nawyki pracy.

> OPIS PROJEKTU

Partnerstwo ,0dziedzicz prace” to koalicja wiedzy, potencjatu i doswiadczenia 16 instytugji, ktére postanowity efektywnie prze-
ciwdziata¢ dtugotrwatemu bezrobociu. Projekt objat swoim zasiegiem miasto Rybnik oraz gmine i miasto Czerwionka-Leszczyny.

W trakcie pierwszej fazy projektu okreslono nastepujace cele szczegétowe i ich oczekiwane rezultaty:

1. Cel: wypracowanie metod hamujacych proces dziedziczenia bezrobocia.
Rezultat: dualny model szkolenia zawodowo-aktywizujgcego dla 0séb dtugotrwale bezrobotnych i cztonkéw ich rodzin.

2. Cel: wypracowanie skutecznych metod koordynacji dziatan instytudji i organizacji zajmujacych sie integracjg spoteczno-za-
wodowa.
Rezultat: Platforma Wspodtpracy Instytudji.

3. Cel: wypracowanie metod aktywizacji spotecznosci lokalnych w celu tworzenia lokalnych inicjatyw na rzecz zatrudnienia lub
samozatrudnienia.
Rezultat: program aktywizacji srodowisk lokalnych.

» PARTNERZY PROJEKTU

Rybnickie Centrum Edukacji Zawodowej — Centrum Ksztatcenia Ustawicznego oraz Praktycznego (administrator projektu), Urzad
Miasta Rybnika, Osrodek Pomocy Spotecznej w Rybniku, Powiatowy Urzad Pracy w Rybniku, Poradnia Psychologiczno-Pedago-
giczna w Rybniku, Akademia Ekonomiczna im. Karola Adamieckiego w Katowicach, Centrum Rozwoju Inicjatyw Spotecznych,
Katolickie Centrum Edukacji Miodziezy KANA, Urzad Gminy i Miasta Czerwionka-Leszczyny, Osrodek Pomocy Spofecznej w Czer-



NOWE SPOSOBY WSPIERANIA WCHODZENIA | POWROTU

NA RYNEK PRACY GRUP DYSKRYMINOWANYCH 49

wionce-Leszczynach, Parafialny Oddziat Akgji Katolickiej, Klub Pomocy Kolezenskiej ,Praca” w Parafii pod wezwaniem Najswiet-
szego Serca Pana Jezusa w Czerwionce-Leszczynach, Politechnika Slaska w Gliwicach, Fundacja Ekologiczna ,Ekoterm Silesia”,
Krajowy Oérodek Wspierania Edukadji Zawodowe] i Ustawicznej, Cech Rzemiost oraz Matej i Sredniej Przedsiebiorczosci, Sla-
skie Stowarzyszenie Dyrektoréw Centréw Ksztatcenia Ustawicznego i Centréw Ksztatcenia Praktycznego.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Dualny model szkolenia zawodowo-aktywizujgcego opiera sie na innowacyjnym podejsciu do ksztatcenia oséb diugotrwale
bezrobotnych oraz aktywizacji cztonkéw ich rodzin. Program umozliwia osobom bezrobotnym przetamanie swoich przyzwycza-
jen i stylu zycia oraz zdobycie konkretnych umiejetnosci zawodowych niezbednych do funkcjonowania w zawodzie, a takze mo-
tywuje do dziatania cztonkéw ich rodzin.

Model umozliwia ponadto lepsze wykorzystanie kadr i zasobdw instytucji powotanych do niesienia pomocy osobom dyskrymi-
nowanym na rynku pracy, a tym samym zwiekszenie efektywnosci ich dziatania. Modutowy ukfad szkolenia pozwala tatwo ada-
ptowac rezultat do potrzeb innych grup docelowych poprzez modyfikacje tematyki i programu modutéw szkoleniowych.

» WDROZENIE

Wdrozenie rezultatu wymaga:

— wspotpracy instytudji przy wyborze uczestnikow szkolenia;

— wyboru instytudji szkoleniowej realizujacej sciezke zawodowa;

— okreslenia zasad wspotpracy miedzy osrodkami szkoleniowymi a osrodkiem pomocy spotecznej realizujgcym Sciezke aktywi-
zujaca rodzine.

Realizacje projektu rozpoczeto od przeprowadzenia analizy lokalnego rynku pracy. Pozwolito to na okreslenie tematyki szkolen
zawodowych dla uczestnikéw projektu. Nastepnie zostata przeprowadzona rekrutacja beneficjentéw, obejmujgca réwniez dia-
gnoze ich predyspozycji zawodowych. W kolejnym etapie przygotowano szczegétowy harmonogram szkolenia, opracowano
programy dla poszczegdlnych modutéw szkoleniowych oraz podzielono zadania pomiedzy partneréw projektu. Dualny model
szkolenia obejmowat realizacje szkolenia siedmiomodutowego dla 11 grup szkoleniowych (moduty szkoleniowe: motywujgco-
-aktywizujgcy, grupa wsparcia, szkolenie komputerowe, szkolenie zawodowe, praktyka zawodowa oraz szkolenie z zakresu
umiejetnosci poruszania sie po rynku pracy, zajecia aktywizujgce rodzine).

We wdrazanie praktyki zaangazowanych byto 15 partnerdw (instytucje samorzgdowe, pozarzadowe i przedstawiciele praco-
dawcow). Kazdy partner miat scisle okreslony zakres zadan. W ramach Partnerstwa wytoniono Grupe Zarzadzajacg, w ktore;]
sktad weszli przedstawiciele partnerow oraz beneficjentow. Decyzje kluczowe dla realizacji projektu byly podejmowane wiek-
s205cig gtosow.

» WARTOSC DODANA

Jak pokazuje analiza miekkich rezultatéw projektu, beneficjenci sami dostrzegaja zmiany, jakie zaszty w ich Zyciu. Zmiany te do-
tyczg nie tylko ponownego wejscia na rynek pracy, ale takze zwiekszenia aktywnosci i poziomu optymizmu. Jednoczesnie be-
neficjenci przyjeli nowe, pozytywne wzory zachowan, ktére przekazujg w swoich rodzinach. Widocznym efektem projektu jest
zmiana relacji rodzinnych beneficjentéw — czfonkowie rodzin beneficjentow stwierdzajg, iz oprécz zmian w sferze zawodowej
nastapity réwniez zmiany w ich w zyciu prywatnym.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Duzy problem pojawiajacy sie juz w poczatkowe] fazie realizacji projektu stwarzata postawa ,wyuczonej bezradnosci” benefi-
cjentow. Pojawita sie réwniez koniecznos¢ zmiany nawykéw beneficjentdw i przyzwyczajenia ich do codziennych szkolen.

Trudne byto takze znalezienie pracodawcéw chcgcych zatrudni¢ beneficjentow, zwiaszcza na stabilnym rynku pracy, na ktérym
nie ma duzych i znaczacych inwestygji.

Wyzwaniem byta réwniez wspofpraca Partnerstwa i 16 tworzacych je instytucji. Pojawialy sie bariery natury prawnej, komuni-
kacyjnej czy organizacyjnej, wynikajgce z charakteru Partnerstwa, podziatu zadan oraz wspétpracy z poszczegolnymi osobami
uczestniczacymi w projekcie.



» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— kompleksowe podejscie do problemu wykluczenia oséb dtugotrwale bezrobotnych z zycia zawodowego i spotecznego po-
przez objecie wsparciem catej rodziny;

— mozliwosc¢ fatwej modyfikacji tematyki szkolen i czesciowego wykorzystania modelu;

— przejrzystos¢ metodyki wdrazania.

Stabe strony (IWeaknesses):
— konieczno$¢ udziatu kilku 0séb z rodziny w zajeciach trwajacych kilkanascie tygodni.

Szanse (Opportunities):

— zapoczatkowanie wspotpracy instytucji rynku pracy i pomocy spofecznej;

— zmiany mentalne i spoteczne zachodzace wsrod uczestnikéw projektu i ich rodzin przyczyniajg sie do zmian postaw w ich
najblizszym otoczeniu rodziny i Srodowisku lokalnym.

Zagrozenia (Threats):

— mozliwe problemy we wspéfpracy instytucji realizujgcych projekt;

— otoczenie spoteczne beneficjenta moze nadal negatywnie wptywac na jego zaangazowanie i postawe, niwelujgc rezultaty
osiggniete w projekcie.

> WNIOSKI

W trakcie realizacji projektu potwierdzone zostafo znaczenie wsparcia psychologicznego beneficjentow, ktére pozwolito wyeli-
minowac negatywne formy zachowan spofecznych na rzecz stymulowania nawykéw pozytywnych. Mozna zaproponowac ob-
jecie pomoca psychologiczng rodziny biorgce udziat w projekcie, co niewatpliwie przyczyni sie do petniejszego zaangazowania
w projekt oraz mozliwosci realizacji rezultatéw, do ktérych nalezy zaliczy¢ zmiane mentalnosci i wyeliminowanie probleméw
czy patologii spotecznych wystepujacych w niektérych rodzinach. Duze znaczenie dla realizacji programu ma takze zwiekszanie
motywacji uczestnikdw oraz pomoc oferowana ze strony grup wsparcia.

tgczenie szkolen zawodowych z praktykami ufatwia wykorzystanie wiedzy w zyciu zawodowym, a ponadto wigze beneficjen-
ta z pracodawcg. Podczas szkolen z dziedziny obstugi komputera oraz umiejetnosci poruszania sie po rynku pracy nalezy zwra-
cac¢ uwage na rosngcg role nowoczesnych technologii w spoteczefistwie i w gospodarce, a takze na mozliwos¢ wykorzystania
Internetu do pracy.

Internetowa platforma wspomagania dziatan na rynku pracy

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU
WANT2LEARN — Chce sie uczy¢

» KONTAKT

Wroctawskie Centrum Doskonalenia Nauczycieli
ul. Dawida 9/11, 50-527 Wroctaw

tel. 071 796 45 58

www.want2learn.pl
m.michalek@wcdn.wroc.pl

Magdalena Michatek
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» OPIS PRAKTYKI

Wypracowany model pracy z miodziezg opiera si¢ na internetowej platformie wspomagania dziatan na rynku pracy. Najwaz-
niejszym elementem platformy jest internetowa baza danych, zawierajgca informacje na temat zapotrzebowania rynku pracy,
wymaganych kompetencji, szkolefi ogélnych i zawodowych oraz aktywnosci beneficjentéw, uzupetniana za pomocg elektro-
nicznego portfolio.

Platforma obejmuje m.in. nastepujace moduty:

e-learningowe szkolenia kompetencji ogdlnych i zawodowych;

— szerokie informacje na temat grupy docelowej (monitorowanie i diagnozowanie);
— wsparcie psychologiczne (chat z psychologiem);

— internetowe forum;

— internetowa grupa wsparcia;

— Wirtualne Centrum Kompetendji;

— utrzymywanie beneficjentéw w projekcie;

— profesjonalne portfolio;

— oferty pracy.

» OPIS PROJEKTU

Gtéwnym celem projektu jest utatwienie wejécia na otwarty rynek pracy mtodziezy w wieku 18-24 lata, zagrozonej wyklucze-
niem lub wykluczonej spotecznie, ktéra ze wzgledu na niskie badZ niewystarczajgce kwalifikacje doswiadcza nieréwnosci na
rynku pracy i jest narazona na bezrobocie. Partnerstwo stworzyto nowe metody pracy z t grupg oraz modele wspierania jej
w integracji na rynku pracy.

Podstawowym zatozeniem metodologicznym projektu jest przywrdcenie tej grupie zainteresowania pozyskiwaniem wiedzy
i umiejetnosci w drodze ksztafcenia. Majg temu stuzy¢ szkolenia w zakresie nowoczesnych technologii informacyjnych i komu-
nikacyjnych, a zwiaszcza postugiwania sie komputerem i Internetem jako narzedziami poszukiwania i wykonywania pracy. Sku-
teczne szkolenie w tej dziedzinie — atrakcyjne dla wiekszosci mtodych ludzi — umozliwi nie tylko nabycie umiejetnosci przydat-
nych w praktyce, ale takze podniesienie swiadomosci wagi ksztatcenia w ogéle.

» PARTNERZY PROJEKTU

Gmina Wroctaw (administrator), Dolnoslgskie Centrum Informacji Zawodowej i Doskonalenia Nauczycieli, Dolnoslgska Wyzsza
Szkofa Stuzb Publicznych ,Asesor”, Incenti SA, Katolickie Centrum Edukacji Mtodziezy ,Kana”, Konsorcjum Vulcan Sp. z 0.0.,
Stowarzyszenie ,Pro Silesia et Europa”.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Platforma internetowa to kompleksowe rozwigzanie, ktére dotychczas nie bylo stosowane w pracy z grupami wykluczonymi
badz zagrozonymi wykluczeniem. Elementy platformy bedg mogty zosta¢ wykorzystane przez wiele instytucji i organizadji pra-
cujacych na rzecz mtodziezy. Materiaty opracowane w ramach projektu (np. e-learningowe szkolenia kompetencji ogélnych i za-
wodowych) mogg z powodzeniem stosowac réwniez szkoty podstawowe, gimnazja, zaklady poprawcze i wychowawcze, a tak-
ze zaktady karne.

» WDROZENIE

Partnerzy projektu odpowiadali za prawidtowe funkcjonowanie poszczegolnych elementéw platformy internetowej: rekrutacje,
badania, szkolenia kompetencji ogolnych, szkolenia e-learningowe (ogéine i zawodowe), doradztwo zawodowe, szkolenia za-
wodowe oraz aktywne poszukiwanie pracy czy monitoring i ewaluacje.

Ponadto w trakcie realizacji projektu stworzono sie¢ wspétpracy miedzy instytucjami i organizacjami, ktére dziafajg na rzecz tzw.
trudnej mfodziezy, a dotychczas ze sobg nie wspotpracowaly. Dobrze przemyslana wspétpraca, a zwlaszcza wymiana informa-
qji i doswiadczen miedzy instytucjami pomocy spotecznej, organizacjami pozarzagdowymi, centrami ksztatcenia ustawicznego,
kuratorami sadowymi, doradcami zawodowymi itp., pozwolita na stworzenie obiektywnego profilu beneficjenta. Zebrane w ten
sposob informacje wptywaly na ksztalt platformy internetowej i zawarte w niej tresci.



» WARTOSC DODANA

Dzieki atrakcyjnosci metod zastosowanych w projekcie ksztafcenie polegajace na korzystaniu z zasobow platformy moze stano-
wic impuls do dalszej edukadji. Wigczajac beneficientow w procesy decyzyjne w ramach projektu, pobudzono w nich poczucie
wspdlnej odpowiedzialnosci i zdolnosci do dziatania. Zaproponowane rozwigzanie moze by¢ podstawg nowego podejscia do
problemdéw wykluczenia i zapobiegania wykluczeniu oraz doskonalenia wypracowanych juz strategii postepowania. Z metody
e-learningowej mogg skorzystac osoby stabo wyksztatcone, odizolowane od Zycia spotecznego.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Grupy beneficjentéw nie byty jednorodne, zwiaszcza pod wzgledem wyksztatcenia i kompetendji, co utrudniato dostosowanie
tresci zawartych na platformie do potrzeb konkretnej grupy i by¢ moze ten czynnik zwiekszyt odptyw beneficjentéw z projektu.

Pojawiajace sie czasem problemy techniczne stanowily przeszkode w sprawnym korzystaniu z zasobéw platformy i mogty by¢
czynnikiem demotywujgcym beneficjentow.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— dobra wspdtpraca z instytucjami i organizacjami dziatajgcymi na rzecz mtodziezy, efekt synergii;
— mozliwos¢ modyfikacji modelu;

— przetestowanie platformy;

— pobudzenie zaangazowania beneficjentéw.

Stabe strony (I/eaknesses):

— niedostosowanie tresci zawartych na platformie do beneficjentéw projektu;
— brak zainteresowania instytucji i organizacji dziatajacych na rzecz mtodziezy;
— problemy techniczne.

Szanse (Opportunities):
— mozliwosc realizacji nowych projektéw, opartych na przygotowanej platformie;
— zwiekszenie zaangazowania przedstawicieli wiadz oraz instytucji i organizacji dziatajgcych na rzecz mtodziezy.

Zagrozenia (Threats):
— sfaba motywacja beneficjentéw;
— skomplikowane procedury przekazania praw autorskich do platformy.

> WNIOSKI

W trakcie realizacji projektu opartego na platformie internetowej beneficjenci zgfaszali potrzebe pracy z instruktorami lub tre-
nerami. Wskazane jest zatem, zeby w dobre] praktyce taczy¢ odmienne metody pracy z mfodymi ludZzmi w proporcjach odpo-
wiadajacych potrzebom i zainteresowaniom konkretnej grupy. Praca z trudng mtodziezg powinna by¢ prowadzona przez wy-
soko wykwalifikowang kadre, elastycznie reagujgcg na pojawiajgce sie zaktocenia.

Z metody opartej na platformie e-learningowej mogg korzystac osoby stabo wyksztatcone, takze majace niskie kompetencje
komputerowe.
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Lokalna Pracownia Aktywno$ci

» NAZWA PARTNERSTWA

Empatia — lokalna solidarno$¢ na rzecz réwnych szans

> KONTAKT

Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Kapitatu Spotecznego ,Rezonans”
ul. Gogola 12, 92-513 todz

tel.: 0501 043 623

www.empatia.org.pl

lukasz@empatia.org.pl

tukasz Glowacki

> OPIS PRAKTYKI

Lokalna Pracownia Aktywnosci to miejsce, ktore jest dostosowane do potrzeb struktury demograficznej i urbanistycznej duze-
go osiedla blokéw mieszkalnych i obszaru starej zabudowy w centrum miasta. Pracownia jest wyposazona w podstawowe na-
rzedzia pracy (komputer z dostepem do Internetu, drukarka, telefon), a ponadto oferuje uzytkownikom konsultacje doradcow.
Dzieki funkcjonowaniu Lokalnych Pracowni Aktywnosci beneficjenci — przede wszystkim osoby bezrobotne, ktére w wyniku dtu-
gotrwatego pozostawania bez pracy sg narazone na ryzyko wykluczenia spotecznego — majg mozliwos¢ podniesienia kwalifi-
kacji zawodowych oraz zdobycia umiejetnosci ufatwiajgcych aktywne i samodzielne poszukiwanie pracy. Celem dziatania pra-
cowni jest rozwdj spotecznosci lokalnej, oparty na zasadzie trzech nisz spotecznych (rodzinnej, zawodowej, spotecznej).

» OPIS PROJEKTU

Projekt powstat z inicjatywy organizacji pozarzadowej, ktéra do realizacji zaprosita magistrat, urzedy pracy, instytucje kontrol-
ne i pracodawcow. Celem projektu byta aktywizacja bezrobotnych na rynku pracy i w spotecznosci lokalnej. W ramach projek-
tu powstaty Lokalne Pracownie Aktywnosci w dwach specyficznych czesciach todzi — na osiedlu Widzew-Wschdd (wielkomiej-
ska sypialnia) i w srédmiesciu.

Projekt opiera sie na zasadzie trzech nisz spotecznych, wypracowanej przez Stowarzyszenie ,Rezonans”. Méwi ona o koniecz-
nosci harmonijnego rozwoju cztowieka w trzech obszarach aktywnosci: rodzinnej, zawodowej i spotecznej. Aby skutecznie ak-
tywizowac osoby bezrobotne, nalezy wspierac nie tylko nisze zawodowa, ale takze pozostate.

Osoby bezrobotne biorgce udziat w projekcie mogly skorzystac ze wsparcia w dwach formach: petnej (2-miesieczny cykl warsz-
tatow aktywizujgcych, profesjonalne wytyczenie sciezki rozwoju zawodowego, wsparcie przewodnika) oraz doraznej (korzysta-
nie z infrastruktury LPA, bezptatny bilet, wsparcie doradcow zawodowych). Wszyscy beneficjenci byli zachecani do aktywnosci
spofecznej poprzez tzw. mate projekty X — system wsparcia grantowego. W efekcie Lokalne Pracownie Aktywnosci wrosty w lo-
kalny krajobraz, stajac sie jednym z elementéw budowania partnerstwa i przeksztatcania zbiorowosci w preznie dziatajaca spo-
tecznosé¢.

» PARTNERZY PROJEKTU

Urzad Miasta todzi (administrator), Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Kapitatu Spofecznego ,Rezonans”, Powiatowy Urzad Pra-
cy nr 1 w todzi, tédzka Agencja Rozwoju Regionalnego SA, Firma ,Efektor”.



» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Praktyke moga wykorzystywac spofecznosci lokalne, ktére dysponujg odpowiednimi osrodkami kapitatu spotecznego i s goto-
we do tworzenia lokalnych partnerstw. Wdrozenie praktyki wptywa korzystnie zaréwno na grupy zagrozone wykluczeniem, jak
i cate spotecznosci lokalne.

Innowacyjno$¢ rozwigzania polega na zastosowaniu zasady trzech nisz spotecznych, w celu zwiekszenia lokalnego kapitatu
spofecznego.

Rozwigzanie moze by¢ wdrazane w podobnych warunkach przy zachowaniu zasady partnerstwa lokalnego, dzieki oparciu na
istniejacym o$rodku kapitatu spotecznego i zasadzie trzech nisz spotecznych. Praktyka nie jest narzedziem walki z bezrobociem,
tylko aktywizacji. W zwigzku z tym moze by¢ stosowana niezaleznie od sytuacji na rynku pracy oraz okolicznosci politycznych.

» WDROZENIE

Twércg idei Lokalnych Pracowni Aktywnosci i realizatorem wiekszosci dziatan merytorycznych byto Stowarzyszenie na rzecz Roz-
woju Kapitatu Spotecznego ,Rezonans”. Urzad Miasta todzi zajmowat sie monitorowaniem, ewaluacjg i wspétpracg ponadna-
rodowa, Powiatowy Urzad Pracy — wsparciem naboru, tddzka Agencja Rozwoju Regionalnego SA — okresowg analiza dziatan,
.Efektor” — zaangazowaniem pracodawcow.

» WARTOSC DODANA

Najwiekszym sukcesem praktyki byt fakt, ze mimo zmniejszajacego sie bezrobocia Partnerstwo zorganizowato 19 grup szkole-
niowych, zamiast planowanych 10. Beneficjentami petnej oferty byto ponad 230 0s6b (planowano 160).

Bardzo wazna role w procesie wdrazania praktyki spetniat miesiecznik ,Gazeta Lokalna”, wspétredagowany przez osoby bez-
robotne. Staf sie istotnym miejscem lokalnej debaty publicznej oraz skutecznym narzedziem aktywizacji beneficjentow. Istnieje
szansa na kontynuowanie dziatalnosci gazety po zakonczeniu projektu.

Lokalne Pracownie Aktywnosci staty sie waznymi osrodkami kapitatu spotecznego i zaczatkiem budowania partnerstw lokal-
nych, w ktérych biorg udziat osoby z réznych grup wiekowych i spotecznych. Stowarzyszenie ,Rezonans” zamierza kontynu-
owac dziatalnos¢ podstawowa (aktywizacja spotecznosci lokalnej), a takze rozszerzac¢ ja o nowe grupy i formy aktywnosci.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszym problem byfo dostosowanie do zmian w sposobie rozliczania projektu. Konieczne byto réwniez przezwyciezenie
barier, ktére pojawialy sie we wspotpracy organizacji pozarzadowej i urzedéw (obie strony dziatajg wedtug innych mechani-
zmoéw).

W poczatkowej fazie projektu trudnosci stwarzaly réwniez kwestie zwigzane z naborem beneficjentéw (spadek zainteresowa-
nia udziatem w zajeciach aktywizacyjnych z powodu zmniejszajacego sie bezrobocia).

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— wykorzystanie zasady ,trzech nisz spotecznych”;

— fatwy dostep do ustug Lokalnych Pracowni Aktywnosdi;
— aktywizacja lokalnego kapitatu spotecznego.

Stabe strony (IWeaknesses):
— konieczno$¢ zmudnej selekgji personelu pracujgcego z beneficjentami;
— problemy podczas budowania partnerstwa lokalnego.

Szanse (Opportunities):
— rozwoj kapitatu spotecznego;
— rosnace oczekiwania spotecznosci lokalnej wobec lokalnych instytudji, organizacji i pracodawcow.
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Zagrozenia (Threats):

— sprzeczne interesy poszczegdlnych podmiotéw lokalnego rynku pracy;

— niezrozumienie idei wspofpracy wsrod potencjalnych partneréw lokalnych;
— niewielki poczatkowy kapitat spoteczny.

» WNIOSKI

Zasada wspierania bezrobotnych przez wolontariuszy-przewodnikéw nie sprawdzita sie przede wszystkim dlatego, ze pierwot-
nie wigzafo sie to z koniecznoscig podejmowania przez beneficjentéw konkretnych i formalnych zobowigzan (nieche¢ do wy-
petniania dokumentéw).

Dobrze sprawdzifa sie idea tworzenia grup. Ich cztonkowie — mimo réznicy wieku, wyksztatcenia, ptci i doswiadczen na rynku
pracy — potrafili 0siggna¢ porozumienie i wspdtpracowac dla dobra wspdlnego. Skuteczna byta réwniez zasada pefnej dobro-
wolnosci, podkreslanej od pierwszego kontaktu potencjalnych beneficjentéw z projektem. Dzieki temu wiekszo$¢ uczestnikow
dziatan byta nimi zainteresowana i uczestniczyta w nich bez dystansu.

Zasada trzech nisz spotecznych stanie sie podstawg do wdrazania kolejnych projektow, adresowanych do innych grup benefi-
cjentow.

Model przygotowania zawodowego ,szkolenie — staz — praca”
(tryb ,czeladniczy”)

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Pierwsza szychta”

» KONTAKT

Izba RzemiesInicza oraz Matej i Sredniej Przedsiebiorczosci w Katowicach
Plac Wolnosci 12, 40-078 Katowice

tel.: 032 259 62 61-5

www. 1szychta.org.pl

izba@irkatowice.pl

Beata Biatowas

> OPIS PRAKTYKI

Model przygotowania zawodowego ,szkolenie — staz — praca” opiera sie na zastosowaniu ,czeladniczego” trybu przygotowa-
nia/przekwalifikowania zawodowego w stosunku do bezrobotnych oséb dorostych. Szkolenia w trybie czeladniczym zaktadaja
ograniczenie nauki teoretycznej (okoto jednej czwartej czasu pracy z beneficjentem) przy jednoczesnym wydtuzeniu do maksi-
mum praktycznej nauki zawodu u przedsiebiorcy (instruktora praktycznej nauki zawodu, mistrza majgcego przygotowanie pe-
dagogiczne). Ponadto beneficjenci objeci s wsparciem motywacyjno-psychologicznym (praca z doradcg zawodowym na po-
czatku udziatu w projekcie, opieka doradcy/psychologa w trakcie procesu przekwalifikowania oraz, jesli to konieczne, przez pe-
wien czas po jego zakonczeniu). Proces przygotowania zawodowego konczy sie egzaminem panstwowym. Projekt zakfada
réwniez zastosowanie elementéw posrednictwa pracy.

> OPIS PROJEKTU

Celem projektu byfo stworzenie praktycznego modelu przeciwdziatania nieréwnosciom na rynku pracy poprzez opracowanie
i przetestowanie metody aktywizacji 0séb diugotrwale bezrobotnych. Badania potencjalnych beneficjentéw wykazaty, ze nie-



ustanne niepowodzenia w poszukiwaniu zatrudnienia zniechecajg ich do podejmowania kolejnych préb zdobycia pracy, powo-
duja utrate wiary w mozliwo$¢ samodzielnego rozwigzania problemdéw oraz stwarzajg sytuacje oczekiwania na pomoc z ze-
wnatrz. Organizacje pomocy spofecznej wspierajg takie osoby doraznie, ale nie proponuja rozwigzan, ktére zachecatyby do ak-
tywnego poszukiwania pracy.

Przygotowany system szkolen (tryb ,czeladniczy”) ma stuzy¢ podniesieniu poziomu wyksztatcenia beneficjentdw, a przede
wszystkim dostosowaniu ich kwalifikacji do wymagan nowoczesnego rynku pracy. Jednoczesnie projekt zaktada przeciwdziata-
nie uprzedzeniom pracodawcéw wobec pracownikéw o krétkim stazu i propagowanie systemu szkoler w miejscu pracy. Mo-
del ma by¢ funkcjonalny dzieki metodyce prognozowania tendencji w zatrudnieniu (w badaniu pilotazowym okreslono tenden-
Cje zatrudnienia w wojewddztwie $laskim).

» PARTNERZY PROJEKTU

|zba RzemiesInicza oraz Matej i Sredniej Przedsiebiorczosci w Katowicach (administrator), Osrodek Ksztatcenia Samorzadu Tery-
torialnego im. Waleriana Panki Fundacji Rozwoju Demokracji Lokalnej, Region Slasko-Dabrowski NSZZ ,Solidarnos¢”, Woje-
wddzki Urzad Pracy w Katowicach.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Opracowany model przygotowania zawodowego jest uniwersalny i moze by¢ zastosowany na rzecz 0s6b bezrobotnych w do-
wolnym wieku, majgcych zréznicowane doswiadczenia i kwalifikacje. Innowacyjnym elementem tego rozwigzania jest wyko-
rzystanie elementdw szkolenia czeladniczego wobec 0séb dorostych (przewaga praktycznej nauki zawodu nad wykfadami teo-
retycznymi).

» WDROZENIE

Kazdy z partneréw projektu realizowat zadania dostosowane do swoich dos$wiadczen i mozliwosci kadrowych. Na sukces ca-
tego przedsiewziecia ztozyly sie skoordynowane dziatania wszystkich partneréw:

— Wojewodzki Urzad Pracy dokonat analizy rynku pracy (okreslenie zapotrzebowania na poszczegéine zawody);

NSZzZ ,Solidarnos¢" odpowiadat za dobdr uczestnikéw projektu i prace doradcéw zawodowych na wstepnym etapie;
Fundacja Rozwoju Demokradji Lokalnej realizowata szkolenia motywujgco-aktywizujgce beneficjentéw i zapewnifa im wspar-
cie doradcéw zawodowych na pdzniejszym etapie;

Katowicka Izba Rzemieslnicza umozliwita wiasciwg wspotprace z pracodawcami (instruktorami nauki zawodu w miejscu pra-
cy) i zorganizowata teoretyczne szkolenia zawodowe oraz egzaminy pafstwowe.

» WARTOSC DODANA

Po zakonczeniu projektu ponad 40% jego uczestnikéw podijeto prace w wyuczonym zawodzie. Istotnym sukcesem byto stwo-
rzenie mechanizmu wspétpracy partnerskiej podmiotow, ktdre zazwyczaj rzadko razem realizujg projekty — organizadji praco-
dawcdw, zwigzku zawodowego, instytucji publicznej oraz fundacji dziatajgcej na rzecz edukadji i rozwoju.

Waznym elementem projektu byto monitorowanie zapotrzebowania pracodawcédw na konkretne zawody i specjalnosci — po-
nawiane w okreslonych odstepach czasu badanie lokalnego/regionalnego rynku pracy. Badanie przeprowadzane przed urucho-
mieniem szkoler pozwala dostosowac model edukacji do potrzeb rynku pracy.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszym wyzwaniem byta koniecznos¢ przetamania niskiego poziomu motywacji beneficjentéw. Jednym z najwazniejszych
elementéw projektu byta nieustajaca praca nad mentalnoscig uczestnikow. W tym celu zwiekszono zaangazowanie doradcéw
zawodowych, ktérzy oferowali wsparcie na etapie rekrutacji, podczas warsztatéw grupowych, w trakcie trwania szkolen zawo-
dowych i rozméw indywidualnych. Zorganizowane zostafo réwniez tzw. pogotowie zawodowe, czyli system interwencyjny
w sytuacjach kryzysowych.
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» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
— nauczanie umiejetnosci praktycznych, zdobywanie przez beneficjentéw konkretnego zawodu i do$wiadczen.

Stabe strony (IWeaknesses):
— duza intensywno$¢ modelu (ok. 7 miesiecy zaje¢ po 40 godzin tygodniowo), w zwigzku z tym konieczna jest ciggta moty-
wacja beneficientow.

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

Zagrozenia (Threats):
— zbyt niski poziom zaangazowania/motywadji uczestnikow.

» WNIOSKI

Pierwsza szychta” przeciera $ciezki dla podobnych projektéw — tworzac modelowy system zachet dla aktywizacji beneficjen-
toéw (dyplom, stypendium, wejscie w $rodowisko pracy, system wsparcia psychologicznego), udostepniajgc programy szkolenia
teoretycznego i praktycznego, a takze propagujac model partnerstwa lokalnego/regionalnego. Projekt jest elementem szerzej
zakrojonej koncepcji powotania Regionalnego Centrum Edukacji (opartego na do$wiadczeniach niemieckich, gdzie czes¢ prak-
tyki realizowana jest na miejscu).

Program Zakrzéw. Peryferie lokomotywa dla Wroctawia

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Partnerstwo dla Zawidawia

» KONTAKT

Partnerstwo dla Zawidawia — Biuro Brojektu
ul. Kazimierza Wielkiego 67, 50-076 Wroctaw
tel. 0 663 779 320

www.fdps.pl

jolaostrowska@fdps.pl

Jolanta Ostrowska

> OPIS PRAKTYKI

Miejska Specjalna Strefa Spoteczna jest modelem wsparcia Srodowiskowego na osiedlach peryferyjnych, ktére borykajg sie ze
szczegdlnymi problemami spotecznymi, takimi jak bezrobocie i bieda. System wsparcia tworzy zbudowane oddolnie partner-
stwo spoteczne, w ktorym gtéwng role odrywajq liderzy spoteczni. Ich zadaniem jest integrowanie srodowiska lokalnego po-
przez wspbiprace z organizacjami pozarzagdowymi, szkotami, parafiami, bibliotekami, pracodawcami, miejskim osrodkiem po-
mocy spotecznej, policjg, Strazg Miejska. Podstawowymi formami wsparcia sg ustugi spofeczne (edukacja nieformalna, doradz-
two prawne i obywatelskie) oraz ustugi rynku pracy (informacja o szkoleniach, ofertach pracy, doradztwo zawodowe, szkole-
nia), dostepne w ramach Centrum Zakrzéw — wielofunkcyjnej instytucji miejskiej, integrujacej spoteczno$¢ lokalna.

> OPIS PROJEKTU

Program Zakrzéw byt adresowany do mieszkancéw Zawidawia — peryferyjnego osiedla Wroctawia. Celem projektu byfo spraw-
dzenie skutecznosci wsparcia 0s6b majacych utrudniony dostep do rynku pracy. Wsparcie to jest organizowane blisko miejsca



zamieszkania i uwzglednia kontekst srodowiskowy. Do realizacji projektu zostaty zaangazowane osiedlowe instytucje i organi-
zacje. Projekt powstat dzieki wsparciu Programu ,,Bezrobocie — co robi¢?” (realizowanego przez Fundacje Inicjatyw Spofeczno-
-Ekonomicznych) i zostat wpisany w strategie miejskg ,Program Wroctawskiego Rynku 2004—2006". Jego realizacje umozliwi-
fa Inicjatywa WspdInotowa EQUAL.

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Dolnoslaski Projekt Spoteczny (administrator), Point Sp. z 0.0., Gmina Wrocfaw, NZSS ,Solidamosc¢” Region Dolny
Slgsk, Szkota Wyzsza Psychologii Spotecznej (Wydziat Zamiejscowy we Wroctawiu).

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Liderzy organizowali plenerowe imprezy rodzinne dla mieszkancéw Zawidawia oraz docierali do instytugji i organizacji osiedlo-
wych, ktére wczesniej ze sobg nie wspotpracowaly. Dzieki temu doszto do wymiany informacji na temat dostepnych zasobow
i mozliwosci wspotdziatania na rzecz poprawy jakosci zycia na osiedlu oraz pomocy osobom znajdujgcym sie w trudnej sytu-
acji. Sie¢ wspdtpracy w ramach partnerstwa lokalnego na Zawidawiu obejmuje 34 partneréw.

» WDROZENIE

Gtéwna role we wdrazaniu praktyki odegrali liderzy Srodowiskowi, ktérych Partnerstwo zaprosito do wspétpracy. Ich zaanga-
zowanie w przekazywanie informacji mieszkaicom Zawidawia umozliwito skuteczne dotarcie z ofertg wsparcia do 0séb znaj-
dujgcych sie w trudnej sytuacji z powodu dfugotrwatego pozostawania bez pracy. Na terenie osiedla uruchomiono trzy punk-
ty informacyjne dla mieszkarcow, w ktérych udostepniono informacje oraz umozliwiono skorzystanie z ustug poradnictwa spo-
tecznego, doradztwa zawodowego, posrednictwa pracy, wsparcia psychologicznego i szkolen zawodowych. W obstudze tych
punktéw aktywny udziat wzieli liderzy srodowiskowi, ktdérzy pod okiem zawodowcdw zdobywali wiedze i do$wiadczenie
w pracy z osobami potrzebujgcymi wsparcia.

» WARTOSC DODANA

Realizacja projektu umozliwita zaktywizowanie kapitatu spotecznego poprzemystowego, peryferyjnego osiedla miejskiego na
rzecz poprawy jakosci zycia i wsparcia 0s6b potrzebujacych. Udato sie dotrze¢ do oséb dotad biemych zawodowo i spofecz-
nie, ktére znalazly sie poza dotychczas funkcjonujacym systemem pomocy. Wymiemnym tego efektem jest objecie wspar-
ciem 455 os6b oraz stworzenie lokalnego partnerstwa spotecznego. Sukcesem spofecznosci lokalnej Zawidawia jest utworze-
nie Centrum Zakrzéw — jedynej instytucji spofecznej, ktéra wspiera mieszkancéw osiedla.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszg trudnos¢ sprawiato dotarcie do mieszkancow osiedla z informacjg o projekcie oraz przekonanie ich do wziecia
w nim udziatu. Nieufnos¢ beneficjentéw udato sie przetamac dzieki zaangazowaniu lokalnych lideréw spotecznych (nauczycie-
le, dziatacze spofeczni i zwigzkowi, ksieza, pracownicy opieki spotecznej). Waznym Zrédtem kontaktu ze spotecznoscig lokalng
byta, wydawana na potrzeby projektu, gazeta osiedlowa ,Zawidawiesci” oraz otwarte imprezy dla mieszkafncow (festyny, ko-
lacje wigilijne).

» ANALIZA SsWOT

Mocne strony (Strenghts):
— lokalno$¢ (lepsze rozpoznanie probleméw, dostosowanie dziafan do potrzeb, podejmowanie wczesniejszych interwencji);
— motywadja liderow.

Stabe strony (IWeaknesses):
— czynnik ludzki (konflikty, konkurowanie o wptywy);
— brak stabilnosci finansowej w przysztosci.
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Szanse (Opportunities):
— stworzenie paktu lokalnego — dfugoplanowej strategii wspétpracy;
— integracja spofecznosci lokalnej (grup, 0séb).

Zagrozenia (Threats):
— trudnosci w pozyskaniu srodkéw na dziatalnosc.

» WNIOSKI

Przyjete zatozenia zostaly spetnione w stopniu zadowalajgcym, a nawet wiekszym niz zaktadano przystepujac do realizacji pro-
jektu. Nie oznacza to, ze udato sie unikna¢ bfedéw. Nalezato od samego poczatku lepiej wykorzysta¢ zasoby lokalne — zlokali-
zowac wszystkie ustugi rynku pracy na terenie osiedla. Utworzenie Centrum Zakrzéw nastapifo zbyt pézno — dziatanie pod pre-
sjg czasu, by wypracowac ,marke” tej instytucji, wprowadzito niepotrzebne napiecia. Budowanie sieci wspétpracy, organizo-
wanie wsparcia dla 0séb znajdujacych sie w trudnej sytuacji, ich przyciggniecie i utrzymanie wymaga czasu. Partnerstwo jest
jednak przekonane, ze Miejska Specjalna Stefa Spoteczna sprawdzi sie jako formuta rozwoju kapitatu spotecznego miejskich ob-
szaréw niszowych.

Zarzadzanie przez projekty

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Sportowcy na rynku pracy

» KONTAKT

Biuro Partnerstwa

ul. Ciotka 10, 01-402 Warszawa

tel.: 0 600 910 873

WWW.prrsportowcy.pl

kalinowski@prrsportowcy.pl, j-kalinowski@o2.pl, pawel@kurpios.eu
Jakub Kalinowski, Pawet Kurpios

» OPIS PRAKTYKI

Dobre zarzadzanie jest warunkiem koniecznym sukcesu kazdego projektu. W sporcie, gdzie wynik ma charakter zero-jedynko-
wy i informuje o wygranej/przegranej, bardzo fatwo stwierdzi¢, czy cele zostaly osiggniete, a tym samym — czy projekt zakon-
czyt sie sukcesem. Kluczem do tego sukcesu jest odpowiednie zarzgdzanie, bo nawet najlepiej zaplanowany projekt nie ma
szans powodzenia, jesli jest Zle koordynowany.

Przedstawiona dobra praktyka jest wynikiem doswiadczen zdobytych w projekcie , Sportowcy na rynku pracy”. Ma ona jednak
charakter uniwersalny, a ponadto nie zawiera gotowych do zastosowania rozwigzan czy narzedzi. Ma by¢ impulsem dla 0séb
zarzadzajqcych organizacjami, a zwiaszcza organizacjami sportowymi, do podjecia proby zredefiniowania sposobu zarzadzania
poprzez postrzeganie prowadzonych dziatan przez pryzmat realizacji projektow.

Jest to szczegdlnie istotne w kontekscie zaplanowanych w Polsce Mistrzostw Europy w koszykéwce i siatkéwce w 2009 . oraz
Mistrzostw Europy w pitce noznej w 2012 r. Zdefiniowanie i realizacja tych przedsiewzie¢ w kategoriach projektowych zwiek-
sza szanse na ich sukces organizacyjny.



> OPIS PROJEKTU

Gféwnym zatozeniem projektu byta pomoc bytym zawodnikom i zawodniczkom, ktérzy majg trudnosci ze znalezieniem lub
utrzymaniem statego miejsca zatrudnienia po zakonczeniu kariery sportowe;.

Partnerstwo zagwarantowato beneficjentom udziat w cyklu szkolen umozliwiajacych zdobycie kwalifikacji w zawodach zwigza-
nych ze sportem (menedzera dyscypliny, menedzera ds. marketingu sportowego, instruktora rekreacji) oraz w zakresie prowa-
dzenia wiasnej dziafalnosci gospodarczej. Wskazano im metody aktywnego poszukiwania pracy oraz umozliwiono odbycie
praktyk zawodowych. Wszystkim sportowcom towarzyszyta pomoc psychologa, doradcy zawodowego, oraz sportowego agen-
ta zatrudnienia.

W dwéch turach szkoleniowych zostato przeszkolonych blisko 200 oséb. W ciggu przeszfo dwach lat na rzecz projektu praco-
wat ponad 30-0sobowy zespdt. Wartos¢ projektu wyniosta ponad 6 min zt.

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Dolnoslaski Projekt Spoteczny (administrator), Point Sp. z 0.0., Gmina Wrocfaw, NZSS ,Solidamosc” Region Dolny
Slgsk, Szkota Wyzsza Psychologii Spotecznej (Wydziat Zamiejscowy we Wroctawiu).

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Zarzadzanie organizacjg przez projekty jest podejsciem uniwersalnym. Oznacza to, ze nie ma okreslonej grupy podmiotéw, kto-
ra mogtaby z niego korzystac jako jedyna. Duzg grupe potencjalnych odbiorcéw tego rozwigzania stanowig dziafajgce w Pol-
sce organizacje sportowe wszystkich szczebli — jako naturalne ,srodowisko projektowe”.

Szczegdlng uwage na te metode zarzgdzania powinny zwrdci¢ réwniez inne — nie tylko sportowe — organizacje pozarzadowe
realizujgce projekty finansowane ze funduszy publicznych, w tym ze srodkéw Unii Europejskiej. Jak bowiem pokazaty wyniki
symulacji przeprowadzonej przez Stowarzyszenie na rzecz Forum Inicjatyw Pozarzgdowych, organizacje te charakteryzuja sie
niktym potencjatem i brakiem doswiadczenia w realizacji projektéw. Wyniki badan przeprowadzonych przez Stowarzyszenie
wskazujg, ze pofowa organizadji nie dysponuje stafg kadrg pracownikéw. Projekty przygotowywane sg na ogét przez wolonta-
riuszy, ktérzy na co dzien zajmujg sie innymi sprawami. Konieczno$¢ wiekszej profesjonalizacji zarzadzania organizacjg jest
szczegolinie istotna w przededniu mozliwosci aplikowania o $rodki w ramach perspektywy budzetowe]j Unii Europejskiej na la-
ta 2007-2013.

Korzysci ptyngce z zastosowania zarzadzania przez projekty s odczuwalne przez osoby reprezentujgce wszystkie szczeble w or-
ganizacji, a w efekcie — przez beneficjentéw projektéw realizowanych przez dang organizacje.

Poziom innowacyjnosci zdecydowanej wiekszosci dobrych praktyk wypracowanych przez organizacje pozarzadowe w obszarze
zarzadzania projektami jest bardzo niski. Wspomniany juz nikty potencjat i brak doswiadczenia w realizacji projektow przez or-
ganizacje z trzecieqgo sektora skutkuje tym, iz to, co w dziafaniu organizacji pozarzagdowej mozna uznac za innowacyjne, jest
normg w dziatalnosci sektora prywatnego.

» WDROZENIE

Mimo Ze opisywana praktyka nie zostata w cafosci wdrozona do organizadji, gdyz byta wykorzystana do realizacji jednego,
niepowtarzalnego projektu ,Sportowcy na rynku pracy”, to — niejako ,mimochodem” i niezamierzenie — spowodowata tym-
czasowe lub trwate zmiany w obszarze podstawowej dziatalnosci organizacji. Przejawia sie to przede wszystkim w definio-
waniu dotychczas realizowanych dziatan zgodnie z metodg zarzadzania projektami.

Czas niezbedny do wdrozenia tego podejécia jest w duzej mierze zdeterminowany wielkoscig organizadji, liczbg zatrudnionych
w niej pracownikéw, obszarem jej dziafania oraz specyfikg dotychczasowo obowigzujgcego sposobu zarzadzania.

Warunkiem sine qua non dla wdrozenia zarzadzania przez projekty jest swiadomosc istnienia takiej potrzeby wsrod oséb za-
rzadzajacych organizacjg. Ponadto zastosowanie takiego rozwigzania ma sens wowczas, gdy projekty realizowane w organi-
zadji sq wypadkowg odpowiednio przemyslane] strategii. Sam proces wdrazania zarzgdzania przez projekty w organizadji na-
lezatoby ujg¢ w ramy ,projektowe” i tak tez go zrealizowac.
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Najwazniejsze dla powodzenia catego przedsiewziecia wydaje sie przekonanie wszystkich pracownikéw do nowego podejscia,
gdyz to oni najsilniej odczujg wprowadzone zmiany. Co wiecej, to oni bedg wspétodpowiedzialni za powodzenie przedsiewzie-
cia na réwni z osobami, ktére podijety decyzje o wprowadzeniu zarzadzania przez projekty. Nalezy jednak pamieta¢, ze w mo-
mencie wprowadzenia tej metody zarzadzania bardzo fatwo bedzie okresli¢ odpowiedzialnych za brak konkretnych rezultatéw
czy za przekroczone terminy realizacji poszczegdlnych dziatan, co w efekcie moze spowodowac opér pracownikéw. Dlatego nie-
zwykle istotne jest wdrozenie strategii zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji. Odpowiednia strategia powinna zakfadac
zréznicowanie finansowego i pozafinansowego systemu motywacyjnego dla pracownikéw zatrudnionych w projektach oraz
tych zajmujacych sie biezacymi sprawami organizacji, gdyz nie ma nic bardziej btednego niz jednakowe traktowanie biezacych
dziatan organizadji oraz pracy w rezimie projektowym. Organizacja osiggnie petny sukces tylko wéwczas, gdy pracownicy be-
dg czuli sie wspdtodpowiedzialni za powodzenie catego przedsiewziecia.

» WARTOSC DODANA

(Czas oczekiwania na korzysci ptyngce z zastosowania omawianego podejscia jest bardzo krotki. Podejscie projektowe utatwia
uporzadkowanie pracy oraz umozliwia biezace weryfikowanie postepu prac, dzieki czemu stwarza osobom koordynujgcym pro-
cesy mozliwos¢ wiekszej kontroli ich przebiegu.

Zarzadzanie projektami oparte na produktach umozliwia dokonywanie oceny wynikéw poszczegélnych dziafan.
Realizacja projektu ,Sportowcy na rynku pracy” sprawifa, Ze osoby bezposrednio wen zaangazowane zaczety w inny sposéb
podchodzi¢ do dotychczas wykonywanej pracy oraz stosowac rozwigzania zapozyczone z metody zarzgdzania projektami.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Niewatpliwym wyzwaniem, jakie niesie ze sobg wdrozenie zarzadzania przez projekty jest zmiana sposobu myslenia, ktéra mo-
ze spowodowac przetamanie oporu organizacji przed zamierzonymi zmianami. Kluczem do sukcesu jest wigczenie pracowni-
kéw w proces ,reorganizacji” oraz uczynienie ich odpowiedzialnymi za realizacje jej poszczegélnych elementéw.

» ANALIZA SswWOT

Mocne strony (Strenghts):

— wzrost prawdopodobiefstwa osiggniecia zafozonych celéw na poziomie projektu i strategii;

— zwiekszenie skali pozytywnego oddziatywania na beneficjentéw ostatecznych (w przypadku, gdy to do nich kierowany jest
projekt);

— racjonalizacja zatrudnienia i kosztow.

Stabe strony (IWeaknesses):

— czasochfonno$¢ zwigzana z wprowadzaniem nowego systemu;

— opor decydentdéw i pracownikéw przed wprowadzaniem zmian na poziomie zarzadzania organizadja;

— wysoki koszt (na etapie wdrozenia konieczne jest zatrudnienie odpowiednich specjalistow zewnetrznych lub przeszkolenie
personelu);

— konieczno$¢ wprowadzenia dodatkowych elementéw ,biurokratycznych”;

— niemoznos¢ wprowadzenia zarzadzania przez projekty w odniesieniu do niektérych dziedzin dziatalnosci organizadji.

Szanse (Opportunities):

mozliwosc realizacji wiekszej liczby projektéw przy wykorzystaniu tych samych zasobdw;

— wieksza wiarygodno$¢ organizacji w przypadku ubiegania sie o uzyskanie finansowania zewnetrznego;

wieksze szanse na uzyskanie finansowania zewnetrznego;

ujednolicenie procedur wykonawczych w réznych, niezaleznych od siebie organizacjach (istotne w przypadku zawigzywania
Partnerstwa).

Zagrozenia (Threats):

— identyfikowanie sie 0séb zatrudnionych przy realizacji projektu z projektem, a nie organizacjg;

— odptyw wykwalifikowanych pracownikéw do innych organizacji / konkurencj;

— pojawiajace sie okresowo przestoje finansowe, zwigzane z opdznieniami w przekazywaniu pfatnosci;
— konieczno$¢ tworzenia bufora finansowego zabezpieczajacego biezace funkcjonowanie organizadji.



> WNIOSKI

Po ponad trzech latach od przystapienia Polski do Unii Europejskiej i na poczatku nowej perspektywy budzetowej Unii na la-
ta 2007-2013 nalezy podjac probe odpowiedzi na pytanie dotyczace mozliwosci usprawnienia systemu wydatkowania srod-
kéw unijnych. Nie chodzi tu jednak tylko o to, co nalezy zrobi¢, zeby pienigdze wydatkowac szybciej, ale takze o to, jakie pro-
cedury mozna by wprowadzi¢, aby zwiekszy¢ prawdopodobiefstwo osiggniecia celéw zatozonych w ramach projektéw, co
w efekcie wptynetoby na zwiekszenie ich efektywnosci.

Usprawnienie systemu wdrazania projektow realizowanych ze srodkéw Unii Europejskiej mogtoby nastgpi¢ poprzez usprawnie-
nie niektdrych aspektéw zarzadzania organizacjami wnioskujgcymi o dofinansowanie, chocby poprzez wprowadzenie zarza-

dzania przez projekty. Takie rozwigzanie zagwarantuje korzystniejszy stosunek wydatkowanych $rodkéw do osigganych rezul-
tatow.



WSPIERANIE INTEGRACII

SPOLECZNEJ | ZAWODOWEJ

Kompleksowo$¢ dziatan na rzecz poprawy
sytuacji zawodowej spotecznosci romskiej

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Romowie na rynku pracy

> KONTAKT

Stowarzyszenie Romoéw w Polsce

ul. Berka Joselewicza 5, 32-600 O$wiecim
tel.: 033 842 69 89
Www.stowarzyszenie.romowie.net
romowie@post.pl

Tadeusz Czekaj

» OPIS PRAKTYKI

W ramach projektu wypracowano system dziatah stuzacych poprawie sytuacji zawodowe] spotecznosci romskiej. W Polsce do-
tychczas nie prowadzono szerzej zakrojonych dziatan tego typu, a podejmowane proby natrafialy zwykle na bariere niezrozu-
mienia specyfiki spotecznosci romskiej przez pracownikdw instytucji rynku pracy, jak réwniez na bariere nieufnosci ze strony sa-
mych Roméw. O innowacyjnosci rezultatu zdecydowato zaangazowanie instytucji samorzadowych, organizacji romskich, insty-
tucji prowadzacych dziatalnos¢ szkoleniowg i beneficjentdw ostatecznych w system kompleksowych dziatan. Dzieki szkoleniom
i kursom Romowie zwiekszyli swoje szanse na rynku pracy.

> OPIS PROJEKTU

Celem projektu byta poprawa sytuacji zawodowej i spofecznej Romdéw — grupy spotecznej szczegolnie narazonej na wyklucze-
nie z rynku pracy. W ramach projektu powstato — oparte na doswiadczeniach partnera stowackiego — Romskie Posrednictwo
Pracy, ktérego zadaniem byta wspétpraca z urzedami i biurami posrednictwa pracy oraz organizacjami romskimi. Placéwka pro-
wadzifa posrednictwo pracy i poradnictwo zawodowe, a takze monitorowata przebieg zatrudnienia beneficjentéw. Drugg in-
stytucjg powstafg w ramach projektu byta Romska Agencja Artystyczna, ktdra wspierafa beneficjentdéw, promowata ich zatrud-



nianie i utatwiafa im rozwoj artystyczny. Wspétpraca beneficjentéw z osobami nie bedacymi cztonkami spotecznosci romskiej
przyczynifa sie do ksztattowania przestrzeni dialogu spofecznego.

» PARTNERZY PROJEKTU

Stowarzyszenie Romow w Polsce (administrator), Centrum Ksztafcenia Kadr ,Aktin”, Gmina Nysa, Gmina Prudnik, Powiat Tatrzan-
ski, Powiatowy Urzad Pracy w Oswiecimiu, Stowarzyszenie Roméw i Innych Narodowosci, Stowarzyszenie Roméw Podhalanskich.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

W ramach projektu zaproponowano wieloptaszczyznowy program dziatar zmierzajacych do wyeliminowania bariery kulturo-
wej przy petnym poszanowaniu kultury i tradycji romskiej.

Projekt sktadat sie z kilku kompatybilnych, cechujacych sie swoistg sekwencjg elementdw:

— badania empiryczne, stuzace sformutowaniu diagnozy oraz wskazan do dalszych dziatan, w tym opracowania autorskiego
programu edukacyjnego;

— prowadzenie, na podstawie opracowanego programu, dziatan edukacyjnych, w tym szkolen podnoszacych kwalifikacje za-
wodowe oraz szkolen i treningdw o charakterze ogdlnym, zwiekszajgcych konkurencyjnos¢ na rynku pracy;

— pomoc w zatrudnieniu lub samozatrudnieniu oraz monitorowanie zatrudnienia.

Nalezy podkresli¢ bardzo istotng role romskich konsultantéw terenowych na wszystkich etapach realizacji projektu. Byty to oso-
by reprezentujgce lokalne spotecznosci romskie (takze beneficjenci ostateczni projektu), ktére odgrywaty role posredniczacy
i wspomagajqcg realizowane dziatania. Diugofalowymi rezultatami projektu jest stworzenie nowych form posrednictwa pracy
oraz nowych form wspétpracy, a takze wypracowanie mechanizméw polepszenia komunikacji miedzykulturowej, legitymizacji
i upowszechnienia przyjaznych kulturowo form komunikacji i uzgodnien. Efektem zastosowania rezultatu miafo by¢ wskazanie,
ze projekty zmierzajace do przezwyciezenia wykluczenia z rynku pracy powinny w wiekszym stopniu urzeczywistnia¢ zasade
upetnomocnienia przedstawicieli grupy docelowe;.

» WDROZENIE

Informacji o miejscowe] ludnosci romskiej dostarczyty badania przeprowadzone przez etnologéw i socjologdw. Jednym z zato-
zen projektu byto dostosowanie dziatan edukacyjnych do specyfiki grupy docelowej. Badania te postuzyty wiec nie tylko do wy-
pracowania diagnozy, ale takze do opracowania wytycznych do dziatan edukacyjnych prowadzonych na okreslonym terenie,
w konkretnych romskich spofecznosciach lokalnych. Kolejnym etapem realizacji projektu byta dziatalnos¢ edukacyjna: szkolenia
podnoszace umiejetnosci zawodowe beneficjentdw, szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz treningi ksztat-
cace umiejetnosci funkcjonowania w obcym kulturowo otoczeniu zawodowym. Opracowano model dziatan edukacyjnych ukie-
runkowany na potrzeby tej specyficznej grupy docelowe;.

W projekcie zastosowano dwie formy posrednictwa pracy — posrednictwo ogdlne oraz posrednictwo dla artystow romskich.
Wyodrebnienie tego drugiego byto uzasadnione ze wzgledu na specyficzny charakter funkcjonowania rynku sztuki oraz inny od
zwyktego posrednictwa pracy sposéb funkcjonowania impresariatu artystycznego.

W ramach projektu dziatania te realizowaty Romskie Posrednictwo Pracy oraz Romska Agencja Artystyczna. Instytucje te pro-
wadzity biezacg wspdtprace oraz opieraty sie na wspdlnie prowadzonej bazie beneficjentdw ostatecznych. Stosowaty jednak
inne metody i formy dziafania.

» WARTOSC DODANA

W ramach projektu funkcjonowaty instytucje wyspecjalizowane w obstudze specyficznej, marginalizowanej grupy docelowe;
(spotecznos¢ romska), uwzgledniajace w swojej pracy odrebnos¢ tej grupy. W prace obu instytucji angazowani byli przedsta-
wiciele grupy docelowej, w tym beneficjenci ostateczni projektu, co pozwolito na zniwelowanie istniejacej bariery kulturowe;.
Romskie Posrednictwo Pracy prowadzito beneficjentéw przez caly tok dziafan stuzacych aktywizacji zawodowej — od rejestracji
w urzedzie pracy oraz w bazie danych, poprzez dziatania edukacyjne kreujgce ich pozycje na rynku pracy (w tym szkolenia za-
wodowe, aktywne poszukiwanie miejsc pracy) az do monitorowania zatrudnienia. Romska Agencja Artystyczna prowadzita pro-
mocje zatrudnienia w formie imprez artystycznych z udzialem beneficjentéw oraz dziatania stuzace podnoszeniu ich poziomu
artystycznego poprzez umozliwienie kontaktu ze sztukg wybitnych artystow romskich z Polski i innych krajéw. Aktywizacja za-
wodowa beneficjentéw odbywata sie poprzez dziatania edukacyjne podnoszace umiejetnos¢ funkcjonowania na rynku sztuki.
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» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Podczas realizacji projektu napotkano dwie bariery: edukacyjng i kulturowa. Poniewaz administratorem projektu byfa organiza-
cja romska o charakterze ogéInopolskim, duze wyzwanie stwarzata konieczno$¢ skoordynowania dziatan réznego rodzaju in-
stytugji i organizadji.

» ANALIZA SwWOT

Mocne strony (Strenghts):

— umiejscowienie w projekcie badan naukowych jako jednego z jego gtéwnych ogniw;

— wypracowanie modelu partnerstwa obejmujgcego réznego rodzaju instytucje zainteresowane poprawg sytuacji zawodowej
grupy docelowej.

Stabe strony (Weaknesses):
— ze wzgledu na kompleksowos¢ dziatan projekt wymaga stosowania ztozonego schematu.

Szanse (Opportunities):
— wypracowanie modelu wspétpracy ponadnarodowej prowadzonej przez organizacje romskie z réznych krajow.

Zagrozenia (Threats):
— bariera kulturowa i edukacyjna.

» WNIOSKI

Realizacja projektu wykazata skutecznos¢ zastosowania kompleksowych dziatan w stosunku do grup spotecznych zagrozonych
wykluczeniem. Model wspétdziatania byt odpowiedzig na problem niedostrzegania obopolnych korzysci wspétpracy wiekszo-
$ci z mniejszoscig. System — po ewentualnych modyfikacjach — moze by¢ stosowany w dziataniach kierowanych do grup do-
celowych innych niz Romowie, a nawet do beneficjentdw w innych krajach. Szczegolnie wartosciowe bytoby wykorzystanie go
na rzecz zamknietych spotecznosci zyjacych w poczuciu zagrozenia i niezrozumienia, a jednoczesnie przekonanych o wartosci
czy nawet wyzszosci wiasnej tradycji i kultury (np. niektorych grup imigrantéw i uchodzcow).

Model wychodzenia z bezrobocia rodzinnego na wsi

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Praca w posagu — model wychodzenia z bezrobocia rodzinnego na wsi

» KONTAKT

Wojewddzki Urzad Pracy w Szczecinie

ul. Adama Mickiewicza 41, 70-383 Szczecin
tel.: 091 425 61 00
WWW.pracawposagu.org
pawel_klimek@wup.pl

Pawet Klimek

> OPIS PRAKTYKI

Podstawowym zatozeniem modelu wychodzenia z bezrobocia rodzinnego na wsi jest powigzanie powiatowych i gminnych
form pomocy instytucjonalnej oraz pozainstytucjonalnej, ktére kierowane sg do cztonkdw bezrobotnych rodzin, a takze pofa-
czenie ich z systemem samopomocy obywatelskiej opartej na zaangazowaniu spotecznosci lokalnych. Za dziafania systemu na



szczeblu powiatowym odpowiada Rada Spoteczna, w ktérej sktad wchodzg przedstawiciele instytugji i srodowisk zaangazowa-
nych w dziatania pomocowe i aktywizacyjne. Rada ta powstaje i dziata na mocy lokalnego paktu partnerskiego. W przyjetym
modelu role koordynatora wsparcia i mentora rodziny petni animator pracy. Jest to odpowiednio przygotowana osoba bezpo-
$rednio pracujgca z beneficjentami, ktdrej zadaniem jest wsparcie rodziny w osigganiu samodzielnosci spotecznej i zawodowe;j.
Animator prowadzi nabdr beneficjentdw, przeprowadza ich diagnoze, tworzy wspdlnie z rodzing plan pracy, a nastepnie pod-
pisuje kontrakt rodzinny okreslajacy wzajemne zobowigzania zwigzane z realizacjg tego planu. Animator, $cisle wspotpracujac
z partnerami lokalnymi, wykorzystuje dostepne formy wsparcia (zasitki, stypendia, kursy, szkolenia, poradnictwo, terapie, pra-
ce soqjalng itp.) oraz narzedzia integracji spofecznej. Prace animatoréw wspierajg operatorzy informacji (osoby odpowiedzial-
ne za zbieranie danych na temat rynku pracy) i grupa kolegéw — doradcdw (wolontariuszy wywodzacych sie z lokalnej spotecz-
nosci, znajacych i rozumiejacych problemy bezrobocia, bezinteresownie udzielajgcych pomocy osobom bezrobotnym i ich ro-
dzinom). Koledzy — doradcy prowadzg Kluby Wsparcia Kolezenskiego, czyli miejsca spotkan i realizacji lokalnych inicjatyw spo-
tecznych.

> OPIS PROJEKTU

Projekt skierowany jest do rodzin wiejskich, w ktdrych wystepuje zjawisko bezrobocia rodzinnego i pokoleniowego (co najmniej
dwie osoby lub dwa pokolenia pozostajg bez pracy). Celem projektu jest wyréwnanie szans zatrudnienia i ufatwienie wejscia
na rynek pracy osobom z terenéw wiejskich, a rezultatem — system wykorzystania dostepnych srodkéw i ustug do wprowadze-
nia cztonkéw bezrobotnych rodzin wiejskich na rynek pracy.

System moze by¢ finansowany z zasobéw lokalnych, gtéwnie dzieki zwiekszeniu efektywnosci wykorzystania dostepnych $rod-
kow. Projekt jest wdrazany pilotazowo w czterech powiatach wojewodztwa zachodniopomorskiego, charakteryzujacych sie wy-
sokim poziomem bezrobocia o charakterze strukturalnym.

» PARTNERZY KRAJOWI

Wojewddzki Urzad Pracy w Szczecinie (administrator), Instytut Organizacji Przedsiebiorstw i Technik Informacyjnych, InBIT Sp.
z 0.0., Pomorska Akademia Ksztafcenia Zawodowego w Szczecinie, Stowarzyszenie Rozwoju Regionalnego ,Pomerania”, Wyz-
sza Szkota Administracji Publicznej w Szczecinie.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Proponowane rozwigzania s zgodne z najnowszymi tendencjami faczenia systeméw pomocy spotecznej i instytucji rynku pra-
¢y, a takze integracji dziatan wokoét rodziny i wdrazania systeméw samopomocy lokalnej. Praca animatora z catymi rodzinami
pozwala na promowanie dobrych wzorcéw, a takze rozbudzenie zaangazowania i poczucia odpowiedzialnosci za bliskich. Wy-
pracowany przez Partnerstwo model dziafania angazuje wiele instytucji lokalnych dziafajacych do tej pory niezaleznie od sie-
bie. Zapoczatkowana szeroka wspdtpraca tych podmiotéw, bedaca wynikiem realizacji projektu, daje szanse na wypracowanie
o wiele bardziej skutecznych form pomocy osobom dtugotrwale bezrobotnym, niz rozwigzania stosowane do tej pory przez po-
szczegdlne instytucie.

Model aktywnego ,wychodzenia do klienta” jest odmiennym podejsciem instytucji zajmujgcych sie bezrobotnymi niz podejscie
stosowane do tej pory. Wydaje sie on przy tym skuteczniejszy od stosowanych dotad ,form biernych”, polegajacych na tym, ze
0 pomoc powinni sie zwracac sami zainteresowani.

Model pracy animatora z beneficjentami z obszaréw wiejskich mozna zastosowac do innych grup wykluczonych, po uwzgled-
nieniu ewentualnych modyfikacji.

» WDROZENIE

System opracowany przez Partnerstwo ,Praca w posagu” utatwia powrdt bezrobotnych rodzin na rynek pracy dzieki zintegro-
wanej wspofpracy wszystkich lokalnych instytucji i organizacji rynku pracy, pomocy spotecznej, samorzgdéw, pracodawcéw
oraz srodowisk lokalnych, w tym o0s6b cieszgcych sie zaufaniem i szacunkiem na wsi (takich jak ksigdz, nauczyciel, softys). Waz-
ne jest réwniez to, ze rodzina bezrobotna aktywnie wspottworzy plan powrotu na rynek pracy oraz do spotecznosci lokalnej
(np. poprzez rozwijanie zainteresowan czy udziat w lokalnych ruchach spotecznych).
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Podmiotami wdrazajgcymi system sg instytucje dziatajgce na rynku pracy (urzedy pracy, osrodki pomocy spotecznej), samorzg-
dy gminne i powiatowe, instytucje edukacyjne i szkoleniowe, organizacje pozarzadowe (zwtaszcza samopomocy spotecznej
i rozwoju lokalnego), pracodawcy.

Projekt wdrozono pilotazowo w czterech powiatach wojewddztwa zachodniopomorskiego, charakteryzujacych sie wysokim po-
ziomem bezrobocia strukturalnego (szczecinieckim, choszczeniskim, gryfickim i $widnickim). W projekcie wzieto udziat sto ro-
dzin. W kazdym z powiatéw dziata pieciu animatorédw pracy.

» WARTOSC DODANA

Fundacja ,Fundusz Wspotpracy” wigczyta projekt do grona dobrych praktyk na obszarach wiejskich. Ponadto pie¢ instytucji ze-
whnetrznych wyrazito gotowo$¢ przejecia i wdrozenia rezultatéw systemu na wiasnym terenie, trzy instytucje uzyskaty dofinan-
sowanie w postaci tzw. matych grantéw.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najtrudniejsza do pokonania przeszkoda byta mentalnos¢ rodzin bezrobotnych (syndrom uzaleznienia, wyuczonej bezradnosci
i dziedziczenia bezrobocia), a takze niechec i obawy zwigzane z uczestnictwem w projekcie. Kolejne duze wyzwanie stanowi-
ta aktywizacja spotecznosci lokalnej i zawigzanie Partnerstwa na rzecz realizacji projektu.

» ANALIZA SswWOT

Mocne strony (Strenghts):
— partnerska wspdtpraca lokalnych instytucji rynku pracy i pomocy spotecznej oraz organizacji pozarzadowych;
— zaangazowanie i aktywizacja spofecznosci lokalnych w budowanie modelu.

Stabe strony (Weaknesses):
— dobrowolna wspotpraca wszystkich podmiotéw zaangazowanych w tworzenie modelu.

Szanse (Opportunities):
— spowodowanie zmian ustawowych i systemowych;
— efektywne rozwigzanie probleméw, aktywizacja oséb dfugotrwale wykluczonych z rynku pracy.

Zagrozenia (Threats):
— zmiany ustawowe uniemozliwiajgce wdrozenie systemu.

> WNIOSKI

Pilotaz projektu pozwolit na jego modyfikacje i konieczne uzupetnienia. Gtéwnym atutem projektu jest podejscie indywidualne,
a takze oparcie na lokalnych zasobach i instytucjach. Bardzo wazne jest zapewnienie wsparcia lokalnych doradcéw — ich rola
w aktywizacji zawodowej i reintegracji spotecznej jest nie do przecenienia. Udziat i powierzenie zadania zorganizowania jakie-
gokolwiek przedsiewziecia czesto stawaty sie wstepem do reintegracji spofecznej. Istnieje mozliwos¢ implementacji systemu na
terenach miejskich.



Szwajcarski zegarek

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Szwajcarski zegarek

> KONTAKT

Fundacja Niemiecko-Polska ,Nadzieja"
ul. 3 Maja 12, 64-500 Szamotuty

tel. 061 292 20 56
www.nadzieja.edu.pl
nadzieja@email.net.pl

Maciej Adamski

> OPIS PRAKTYKI

.Szwajcarski zegarek” to projekt taczacy trzy podstawowe elementy konieczne do wprowadzenia beneficjentéw (bezrobotna
miodziez z wyksztatceniem $rednim) na rynek pracy i zapobiegajace wykluczeniu spotecznemu absolwentéw szkét $rednich:
réwnoczesne ksztatcenie, podijecie pracy zawodowej i uczestnictwo w warsztatach psychologiczno-socjologicznych. Dzieki po-
faczeniu szkolen teoretycznych z weryfikacjg praktyczng bedzie mozna na biezgco monitorowac skutecznos¢ podejmowanych
dziatan, wykorzystujac obserwacje wyktadowcéw i pracodawcéw. Projekt szkolen zostat opracowany na podstawie przepro-
wadzonych badan oraz analiz opinii przedsiebiorcow zainteresowanych wspdtpraca. Rezultaty dziatan s widoczne na kilku po-
ziomach. Mfodzi ludzie dostajg pierwsza w zyciu szanse na zatrudnienie, co niewatpliwie wzmacnia ich samoocene i motywa-
Cje, a ponadto sprawia, ze sg bardziej konkurencyjni na otwartym rynku pracy. Z kolei pracodawcy zostajg wigczeni w srodo-
wisko powiatowych instytucji odpowiedzialnych za poziom zatrudnienia i walke z bezrobociem.

» OPIS PROJEKTU

Celem projektu jest ograniczenie lub zredukowanie ubéstwa i bezrobocia wsréd absolwentow szkét srednich powiatu szamo-
tulskiego, zapobieganie wykluczeniu spofecznemu miodziezy, aktywizacja zawodowa i uzyskanie przez beneficjentow kwalifi-
kacji poszukiwanych na rynku pracy, uzyskanie i utrzymanie zatrudnienia w okreslonym czasie, poprawa sytuacji spoteczno-eko-
nomicznej beneficjentéw oraz pobudzenie lokalnej przedsiebiorczosci. Gtéwnymi narzedziami i gwarancjg skutecznej realizacji
projektu byfo: stworzenie Centrum Edukacji, bezposredni wptyw na rynek pracy za pomocg programu motywacyjnego dla lo-
kalnych przedsiebiorcdw i oparta na aspektach merytorycznych wspétpraca z partnerami.

» PARTNERZY KRAJOWI

Fundacja Niemiecko-Polska ,Nadzieja" (administrator), Powiatowy Urzad Pracy w Szamotutach, Urzad Miasta i Gminy w Sza-
motutach, Wielkopolskie Stowarzyszenie Wspierania Edukacji Pracy Socjalne].

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Praktyke moga realizowac jednostki samorzadu terytorialnego i organizacje pozarzgdowe. Innowacyjno$¢ projektu polega na
rownolegtym dziataniu w trzech obszarach: edukacyjnym, psychologicznym i rynku pracy. Dodatkowym rezultatem projektu jest
wsparcie lokalnej przedsiebiorczosci i odpowiedz na zapotrzebowanie lokalnego rynku pracy. Beneficjenci uzyskujg gwarancje
zatrudnienia i odpowiednie wyksztatcenie. Przedstawione rozwigzanie spefnia kryteria dobrej praktyki — jest innowacyjne, efek-
tywne, replikowalne, ditugotrwate, adaptowalne.
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» WDROZENIE

Punktem wyjscia do stworzenia i realizacji programu byfa analiza rynku pracy i potrzeb lokalnej przedsiebiorczosci. Na tym eta-
pie ogromng role odegrat Powiatowy Urzad Pracy w Szamotutach. W doborze firm wspotpracujgcych z projektem pomagt ko-
lejny partner — Urzad Miasta w Szamotufach. Dziafania edukacyjne zapewnito Centrum Edukacji Fundacji Niemiecko-Polskiej
.Nadzieja". Kolejnym etapem realizacji projektu byfo ustalenie profili ksztatcenia i podpisanie uméw z wybranymi firmami z po-
wiatu szamotulskiego. Zgodnie z zatozeniami, pracodawcy, w zamian za otrzymane dofinansowanie z budzetu projektu stwo-
rzyli miejsca pracy i zatrudnili beneficjentéw w swoich firmach. Administrator projektu monitorowat sposéb realizacji umowy
zawartej z przedsiebiorcami, ze szczegélnym uwzglednieniem celowosci wydatkéw finansowanych. Po dwaoch latach pracy
i ksztatcenia w Centrum Edukacji beneficjenci ztozyli egzaminy koncowe. Trzeci rok realizacji projektu byt przeznaczony na pra-
ce beneficjentdw w wybranych firmach, finansowang w catosci przez przedsiebiorcow. Program zakonczy sie w czerwcu 2008 .

» WARTOSC DODANA

Projekt nalezy oceniac w aspekcie jego efektywnosci. Osiggniety rezultat i praktyka potwierdzajg stusznos¢ zatozen, innowacyj-
no$¢ podejscia do problemu i prawidtowosc realizacji.

Niezwykle istotne byto potgczenie wysitkéw wielu podmiotéw dziatajacych w sferze spotecznej, a tym samym zwiekszenie sku-
tecznosci ich dziatan. W regionie, w ktérym realizowany byt projekt nastapito pobudzenie lokalnej przedsiebiorczosci, a posred-
nio zwiekszenie liczby miejsc pracy.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Wiekszos¢ problemoéw wynikata z tego, ze w procesie tworzenia i wdrazania praktyki informacje o projekcie nie byty dostatecz-
nie rozpowszechnione. Na wstepnym etapie realizacji projektu zauwazalny byt brak zaufania przedsiebiorcéw do nowej inicja-
tywy oraz nieche¢ do podejmowania ryzyka. Problem zostat rozwigzany dzieki zorganizowaniu spotkan informacyjnych i szero-
ko zakrojonej akcji medialnej na rynku lokalnym. Najwieksze wyzwanie dla administratora projektu stanowita terminowos¢ fi-
nansowania oraz zmaganie sie z negatywnymi skutkami podwazenia zaufania do projektu. Nietatwe byto réwniez skorelowa-
nie dziatan partneréw i wypracowanie optymalnych metod wspétpracy.

» ANALIZA SswWOT

Mocne strony (Strenghts):

— uniwersalno$¢ (praktyke mozna zastosowac w wielu wariantach i nie podlega ona zadnym ograniczeniom);

— skutecznos¢ (92% beneficjentéw ukonczyto program i trwale zwigzato sie z rynkiem pracy);

— racjonalizacja dziafan (praktyka powoduje wzrost racjonalnosci i skutecznosci dziatan jednostek samorzadowych i organiza-
qji pozarzadowych);

— innowacyjno$¢ (potaczenie pracy zawodowej, ksztatcenia i warsztatdw terapeutycznych jest rozwigzaniem innym niz prakty-
ki dotychczas stosowane).

Stabe strony (IWeaknesses):
— brak zaufania przedsiebiorcéw do nowej inicjatywy oraz nieche¢ do podejmowania ryzyka;
— nieregularmnosc finansowania i zwigzane z tym incydentalne kwestionowanie sensu projektu (ze strony przedsiebiorcow).

Szanse (Opportunities):

— znaczace ograniczenie bezrobocia w danej grupie docelowej;

— pobudzenie lokalnej przedsiebiorczosci i posrednie zwiekszenie liczby miejsc pracy na danym terenie;
— zwiekszone zaufanie spoteczne do programu poprzez skuteczne promowanie rezultatu.

Zagrozenia (Threats):
— ryzyko utraty zainwestowanych srodkéw w przypadku rezygnacji uczestnika.

> WNIOSKI

Praktyka wykazata, ze ukfad systemu edukacyjnego wymaga pewnych korekgji. ,Szwajcarski zegarek” to program wyjgtkowo
skuteczny i uniwersalny, a praktyka moze by¢ realizowana w réznych grupach beneficjentdw.



Wioski tematyczne

» 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 Kosidfo

> OPIS PRAKTYKI

Wie$ tematyczna jest jednym ze sposobéw umozliwiajacych jej mieszkaficom powrét na rynek pracy. Model ten pozwala na
systemowe rozwigzanie probleméw dotykajacych wsie pofozone na terenach bytych PGR-6w, gdzie szczegdlnie dotkliwe jest
zjawisko dziedziczenia bezrobocia i biedy. Tworzenie wsi tematycznych na obszarach zagrozonych marginalizacjg umozliwia za-
hamowanie postepujacej patologii spotecznej. Rozwigzania systemowe proponowane przez projekt sg adresowane nie do po-
jedynczych 0sdb, ale do catej spotecznosci wiejskiej.

» OPIS PROJEKTU

Partnerstwo zostato powotane w celu opracowania sytemu utatwiania wchodzenia i powrotu na rynek pracy mieszkancom ob-
szaréw dotknietych degradacjg cywilizacyjng w zwigzku ze zmianami struktury ekonomicznej wsi, a zwtaszcza upadkiem tzw.
rolnictwa uspotecznionego. Regiony wiejskie, w ktdrych strukturze ekonomicznej miaty znaczacy udziat rolnicze spétdzielnie
produkcyjne i pafnstwowe gospodarstwa rolne, od chwili ich upadku, a wiec od kilkunastu juz lat, stanowig obszary szczegol-
nej kumulacji zjawisk zwigzanych z dfugotrwatym bezrobociem.

Rozwigzanie proponowane w ramach projektu ma zapewni¢ zwiekszenie aktywnosci spoteczno-gospodarczej, gtéwnie w sfe-
rze samozatrudnienia. Partnerstwo zaktada prowadzenie dziatan aktywizujgcych wies jako catos¢ spoteczno-ekonomiczng oraz
kulturowa. Projekt realizowano wykorzystujac teorie gospodarki opartej na wiedzy. Wdrozenie proponowanego systemu jest
mozliwe przy Scistej wspétpracy lokalnych wtadz samorzadowych i organizacji pozarzadowych.

» PARTNERZY PROJEKTU

Fundacja Wspomagania Wsi (administrator), Fundacja Odnowa Wsi, Koszalifskie Towarzystwo Spoteczno-Kulturalne, Stowa-
rzyszenie ,Edukacja Inaczej”, Stowarzyszenie Hobbiton, Stowarzyszenie Specjalnego Osrodka Szkolno-Wychowawczego i Wsi
Podgorki.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Promowana praktyka moze by¢ z powodzeniem wykorzystywana przez organizacje pozarzadowe realizujgce swoje projek-
ty na wsiach i pracujgce na rzecz spotecznosci wiejskich, a takze urzedy pracy oraz szkoty i uczelnie wdrazajace nowator-
skie podejscie do nauczania tzw. lideréw wiejskich. Innowacja proponowanego rozwigzania polega na catosciowym podej-
$ciu do wsi jako spotecznosci, a nie do pojedynczych jej przedstawicieli. Udziat w tworzeniu wsi tematycznych jest otwarty
dla wszystkich.
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» WDROZENIE

W skitad partnerstwa ,Razem” wchodzi 6 instytucji. Petnig one role administratora i ewaluatora oraz partneréw realizujgcych
projekt wspdlnie z beneficjentami. Zarzagdzanie projektem odbywa sie poprzez spotkania kwartalne przedstawicieli partnerow.
W ramach umowy o partnerstwie krajowym wypracowano procedury kontroli wewnetrznej podejmowania decyzji i rozwigzy-
wania konfliktdw. Zawigzane zostato réwniez partnerstwo ponadnarodowe EUROVILLAGE (z udziatem przedstawicieli Stowa-
cji, Portugalii, Wioch i Polski).

» WARTOSC DODANA

Sposréd pieciu wsi przystepujacych do projektu tylko Sierakowo Stawieriskie byto wczesniej wsig tematyczng. Pozostate cztery
stawaly sie takimi wsiami podczas realizacji projektu. Udziat w projekcie doprowadzit do pozytywnych zmian w mentalnosci
beneficjentéw ostatecznych (zwiekszenie aktywnosci, przedsiebiorczosci, wyzwolenie potencjatu spotecznego).

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszg trudnoscig byto zachecenie mieszkancéw wsi do udziatu w projekcie, ktéry wydawat im sie ,mato powazny”. Oba-
wa przed smiesznoscig i brakiem akceptacji nowej roli przez otoczenie stanowi bariere mentalng uniemozliwiajgcg osigganie
szybkich efektow.

» ANALIZA SswOT

Mocne strony (Strenghts):
— partnerstwo z organizacjami pozarzadowymi o zasiegu lokalnym.

Stabe strony (Weaknesses):
— administrator steruje projektem na odlegtos¢;
— brak dobrych przyktadéw w postaci podobnych projektéw.

Szanse (Opportunities):
— praktyka jest elastyczna i moze by¢ powielana.

Zagrozenia (Threats):
— adresowanie projektu do wybranej grupy (zamiast do catej spotecznoéci) moze spowodowac, ze tzw. liderzy prowadzacy pro-
jekt nie uzyskajg akceptadji catej wsi.

> WNIOSKI

Praktyka staje sie coraz bardziej popularna — che¢ powielenia wypracowanych rezultatow wyrazito juz ponad 10 organizadji
z catej Polski.
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Krajowy model wspétpracy instytucji wymiaru sprawiedliwosci
oraz sektora organizacji pozarzagdowych na rzecz zawodowej
I spotecznej readaptacji wiezniéw i bytych wiezniow

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Nowa droga dla bytych wieznidéw

» KONTAKT

Centralny Zarzad Stuzby Wieziennej

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 wspétpracy instytucji wymiaru sprawiedliwosci oraz sektora pozarzgdowego opiera sie na porozumieniu — na podstawie
umow centralnych — miedzy instytucjami zainteresowanymi readaptacjg spoteczng wiezniéw i bytych wieznidw. Model obejmu-
je system dozoru i swiadczenia pomocy wiezniom po odbyciu kary pozbawienia wolnosci, umozliwiajacy biezgcg kontrole oraz
elastyczne podejmowanie dziatan przez wiasciwe instytucje funkcjonujgce w jego ramach, a takze system narzedzi stuzgcych do
przeprowadzania ewaluacji efektywnosci realizowanych szkolen oraz pozostatych oddziatywarn, ktérym podlegajg osadzeni.

> OPIS PROJEKTU

Gféwnym celem projektu byto utworzenie krajowego modelu wspétpracy instytucji wymiaru sprawiedliwosci oraz organizadji
sektora pozarzadowego na rzecz spotecznej i zawodowej readaptacji wiezniéw i bytych wiezniow.



Osiggniecie celu gtéwnego umozliwita realizacja nastepujacych celéw strategicznych:

— opracowanie i wdrozenie systemu ksztatcenia skazanych, zgodnego z potrzebami lokalnych rynkéw pracy;

— stworzenie modelu tzw. ptynnego wychodzenia na wolno$¢, polegajacego na powigzaniu dziafan podejmowanych wobec
beneficjentéw ostatecznych w trakcie odbywania kary pozbawienia wolnosci i po opuszczeniu jednostki penitencjarnej;

— opracowanie katalogu standardéw i ustug socjalnych, ktory pozwoli ujednolici¢ zasady pomocy swiadczonej przez instytu-
Cje bytym wieZniom;

— promodja i posrednictwo pracy, polegajgce przede wszystkim na przekonaniu pracodawcéw, ze byli wiezniowie mogq byc¢
dobrymi pracownikami.

Projekt zakfadat objecie dziataniami grupy 500 osadzonych (450 mezczyzn i 50 kobiet). Oddziatywania, ktérym poddawano be-
neficjentow projektu to m.in. aktywizacja zawodowa, szkolenia zawodowe, kursy komputerowe i jezykowe, szkolenia udziela-
nia pierwszej pomocy, warsztaty terapeutyczne, a takze spotkania z przedsiebiorcami czy trening zastepowania agresji (ART).

» PARTNERZY PROJEKTU

Centralny Zarzad Stuzby Wieziennej (administrator), Komenda Gtéwna Ochotniczych Hufcéw Pracy, Krajowa Rada Kuratoréw,
Rada Naczelna Polskiego Komitetu Pomocy Spotecznej, Stowarzyszenie Monar, Zarzad Gtéwny Polskiego Czerwonego Krzyza.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Praktyke wyréznia jej innowacyjny charakter. Pomoc kierowana do wiezniéw i bytych wiezniéw byta dotychczas nieskoordyno-
wana lub dublowana, gdyz udzielaty jej rézne instytucje, $wiadczace pomoc spoteczng niezaleznie od siebie. Stworzony part-
nerski model wspétpracy, opierajacy sie na standardach pomocy socjalnej dla beneficjentéw, ujednolicit dziatania podejmowa-
ne wobec wieznidw i bytych wieznidw, przyczyniajac sie tym samym do zwiekszenia skutecznosci i elastycznosci podejmowa-
nych przedsiewzie¢. Umozliwit takze wymiane dobrych praktyk miedzy poszczegélnymi instytucjami i organizacjami wchodza-
cymi w sktad modelu. Zwiekszyt réwniez skutecznos¢ dziatan terapeutycznych podejmowanych wobec osadzonych.

» WDROZENIE

Gtéwne kierunki dziata w projekcie wyznaczali przedstawiciele administratora oraz kazdego z partneréw, tworzacy Rade Part-
nerstwa. Rada opiniowata i zatwierdzata zaréwno budzet projektu, jak i harmonogram dziatan. Decyzje podiete przez Rade by-
ty nastepnie lokalnie wdrazane przez podlegte jednostki partneréw i administratora.

Do projektu zostato wybranych 13 jednostek penitencjarnych zlokalizowanych w réznych wojewédztwach (tym samym nada-
no mu zasieg krajowy). Przy kazdej z jednostek uczestniczacych w projekcie stworzono Terenowy Zespét Partnerski (TZP) skfa-
dajqcy sie z przedstawiciela Stuzby Wieziennej oraz jednego badz dwach reprezentantéw kazdego z partnerdw. Zespoty te wy-
konywaty zadania zwigzane z realizacjg zatozen projektu poprzez podejmowanie wspélnych dziatan wobec beneficjentéw oraz
dziatan na lokalnych rynkach pracy.

» WARTOSC DODANA

Wartoscig dodang jest dobra wspotpraca organéw wiezienniczych i podmiotéw zewnetrznych. Dzieki zawigzaniu Terenowych
Zespotow Partnerskich skupiono instytucje Swiadczace pomoc spoteczng przy jednostkach penitencjarnych. Prowadzono szero-
kg polityke informacyjng wsrdd skazanych, a takze angazowano ich w wykonywanie postanowien kontraktu spotecznego, re-
alizujgc tym samym zasade empowerment. Poprzez stworzenie katalogu standardéw ustug socjalnych udzielanych beneficjen-
tom opuszczajgcym jednostki penitencjamne, podjeto probe skoordynowania i ujednolicenia oferowanej im pomocy.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

W zwigzku ze zréznicowanym statusem partneréw projektu (trzech partneréw to organizacje charytatywne prowadzace dzia-
falnos¢ ze $rodkow finansowych pozyskiwanych od sponsoréw, jeden — to panstwowa jednostka budzetowa, jeden nie posia-
da aparatu finansowo-ksiegowego) wystapity problemy zwigzane z wydatkowaniem przyznanych srodkow. Problemy te wpty-
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nety w znacznym stopniu na niski poziom wydatkowania srodkéw przez Partnerstwo. Trudnoéci w terminowej realizacji harmo-
nogramu stwarzata nieprecyzyjna wykfadnia przepiséw zwigzanych z przeptywami finansowymi pomiedzy administratorem
i partnerami. W pierwsze] fazie realizacji projektu Partnerstwo napotkato takze problemy zwigzane z doborem beneficjentow
ostatecznych spefniajgcych wszystkie kryteria wymagane do uczestnictwa w projekcie.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

partnerstwo i oparcie realizacji projektu na dziafaniach lokalnych (konsultacje przy podejmowaniu kluczowych decyzji z part-
nerami wplywajg na konkretnos¢ i fachowos¢ podejmowanych decyzji);

stworzenie katalogu $wiadczenia ustug socjalnych pozwolito na ujednolicenie procedur udzielania indywidualnej pomocy
wiezniom po ukonczeniu kary pozbawienia wolnosci;

— wspdtpraca ponadnarodowa i wymiana doswiadczen;

wigczanie wiezniow w dziafania projektowe;

podniesienie kwalifikacji zawodowych wieznidéw i bytych wiezniéw, a tym samym zwiekszenie ich wartosci na rynku pracy.

Stabe strony (I/eaknesses):

— niedostateczne zaangazowanie jednostek lokalnych instytucji partnerskich, ktére nie uczestniczyty bezposrednio w realizacji
projektu (w zwigzku z tym beneficjenci mieli czasem trudnosci z uzyskaniem pomocy poza bezposrednim obszarem dziata-
nia projektu);

— niska skutecznos¢ kontroli nad beneficjentami po opuszczeniu jednostki penitencjarnej;

— zatrudnianie przy realizadji projektu 0séb juz pracujgcych (na etacie w ktérejs z instytucji partnerskich), co wiaze sie z wyko-
nywaniem przez nie zadah zwigzanych z projektem, dodatkowo, po wywigzaniu sie z podstawowych obowigzkéw stuzbo-
wych;

— brak wczesniejszych doswiadczen w realizacji projektu w formie podobnie rozbudowanego partnerstwa.

Szanse (Opportunities):
— brak modelu wspéfpracy jednostek penitencjamych z instytucjami swiadczacymi pomoc spoteczna;
— zainteresowanie grup docelowych.

Zagrozenia (Threats):
— trudnosci administracyjno-prawne;
— niewielkie zainteresowanie instytugji/jednostek, ktére bezposrednio nie uczestniczyty w realizacji projektu.

> WNIOSKI

Ujednolicenie dziatan podejmowanych wobec wiezniow i bytych wiezniéw przyczynia sie do zwiekszenia elastycznosci i sku-
tecznosci podejmowanych przedsiewzie¢ oraz korzystnie wptywa na poszerzenie zakresu dziatalnosci organizacji pozarzado-
wych. Najistotniejsza korzyscig projektu jest jednak podniesienie kwalifikacji zawodowych wiezniéw, a tym samym zwieksze-
nie ich szans na readaptacje zawodowa i spoteczng.



System szkolenn zawodowych przygotowujacy wiezniéw
do wejsécia na rynek pracy

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Czama owca. Skazani na ochrone przyrody

> KONTAKT

Program Narodéw 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 szkolen zawodowych przygotowujgcy wiezniow do wejscia na rynek pracy. Proces wzmac-
niany jest dziataniami wychowawczymi, pracg z rodzing i wspdtpracg ze spofecznoscia lokalng.

Podstawowym skfadnikiem systemu sg kursy zawodowe o zwiekszonej liczbie godzin zajec praktycznych, koficzace sie egzami-
nami. Same kursy podzielono na cztery grupy tematyczne: (a) rolno-$rodowiskowe, (b) przetwérstwa zywnosdi, (c) rekodziel-
nictwa oraz (d) budowlany i obrébki metali z wykorzystaniem technologii przyjaznych ochronie srodowiska. Kolejnos¢ i tema-
tyke realizacji kurséw dobierano w taki sposéb, aby pierwsze byty wstepem do nastepnych.

» OPIS PROJEKTU

Celem projektu byto zwiekszenie szans na zatrudnienie wsréd skazanych oraz zmiana postaw spotecznych wobec nich. Bene-
ficientami projektu byto ponad 600 wiezniéw odbywajgcych kare pozbawienia wolnosci w Zakfadzie Karnym w Wotowie,
ok. 300 funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej z tego zakladu oraz innych jednostek penitencjarmych Dolnego Slgska, a takze 80
rolnikéw z Doliny Baryczy. Partnerstwo pracowato takze z rodzinami osadzonych, spotecznoscig lokalng i przedsiebiorcami. Ska-
zani opuszczajacy zaktad karmy moga korzysta¢ z pomocy Centrum Doradztwa Prawno-Finansowego, utworzonego w ramach
projektu.

Dziatania podejmowane w ramach projektu takze miaty stuzy¢ zachowaniu wartosci przyrodniczych i krajobrazowych regionu,
przy jednoczesnym rozwoju i poprawie jakosci zycia ludzi. Rolnicy z Doliny Baryczy deklarujgcy che¢ gospodarowania zgodnie
z zasadami zréwnowazonego rozwoju lub przystepujacy do programéw rolno-$rodowiskowych mogg korzystac z pomocy Rol-
niczego Centrum Edukacyjnego.

» PARTNERZY PROJEKTU

Program Naroddéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska) — administrator, Okregowy Inspektorat Stuzby Wieziennej, Polskie
Towarzystwo Przyjaciot Przyrody ,Pro Natura”, Stowarzyszenie Inicjatywa Samorzgdowa ,Razem”, Zaktad Karny w Wotowie.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Istotg systemu jest integralno$¢ oddziatywan szkoleniowych i wychowawczych, koordynowanych za pomocg zaprojektowane-
go i wdrozonego modutu penitencjarnej bazy danych. Odpowiedni nabdr na poszczegéine kursy zawodowe, szkolenia z przed-
siebiorczosci i kursy reintegracji na rynku pracy pozwolit beneficjentom zdoby¢ nowe umiejetnosci zawodowe, poprawic¢ samo-
ocene i dostosowac sie na rynku pracy. Kursom i szkoleniom towarzyszyt system monitorowania i ewaluacji, ktéry pozwalat $le-
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dzi¢ jako$¢ oraz stopien zaawansowania prowadzonych proceséw edukacyjnych i umozliwiat wprowadzanie zmian na bieza-
co. We wspdtpracy z Zakfadem Ubezpieczen Spotecznych, rodzinami skazanych-beneficjentéw, kuratorami oraz samymi bene-
ficjentami zostat wdrozony monitoring loséw uczestnikéw projektu po opuszczeniu zakladu karnego.

System moze byc stosowany w zaktadach karnych dla kobiet i mezczyzn, a takze w réznego rodzaju osrodkach wychowawczych.

» WDROZENIE

Wdrazanie systemu rozpoczeto sie od opracowania kryteriéw naboru beneficjentéw oraz przygotowania programéw szkolen
zawodowych o zwiekszonej liczbie godzin zajec praktycznych, pogrupowanych w cztery bloki tematyczne: budowlany, rolno-
-Srodowiskowy, przetwdrstwa zywnosci oraz rekodzielniczy. Ukfad kurséw w blokach miat charakter kaskadowy, co pozwolito
na przygotowanie bazy szkoleniowej do kazdego kolejnego kursu. W ciggu 25 miesiecy zrealizowano w sumie 64 kursy zawo-
dowe (25 rodzajow, gdyz niektore kursy odbywaly sie w kilku cyklach). Absolwenci kurséw zawodowych uczestniczyli réwniez
w 35 cyklach warsztatéw z zakresu integradji i reintegracji bytych wiezniéw na rynku pracy. Grupa 56 beneficjentéw uczestni-
czyta tez w szkoleniach z podstaw przedsiebiorczosci.

Narzedziem usprawniajacym zarzadzanie systemem szkolen byta szkoleniowa baza danych, obejmujgca catos¢ zagadnien zwig-
zanych z prowadzeniem kursow dla osadzonych, poczgwszy od procesu wstepnej automatycznej rekrutacji, poprzez weryfika-
cje kandydatéw przez wychowawcdw i komisje penitencjama, az do informacji na temat uczestnictwa skazanych w szkoleniach
i kursach oraz osigganych wynikéw. Zebrane informacje stuzyty m.in. do generowania biezacych dokumentéw wymaganych
w procesie szkolenia, a takze zestawien oraz statystyk.

» WARTOSC DODANA

Projekt wzbudzit duze zainteresowanie wsréd skazanych nie tylko z Zaktadu Karmego w Wotowie. Aby wzig¢ udziat w projek-
cie, czes¢ skazanych przeniosta sie do Wotowa z innych placéwek penitencjarnych. Wartoscig dodang byto zaktywizowanie
funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej do podejmowania dodatkowych oddziatywan wychowawczych wobec wieznidw.

Waznym efektem wdrozenia projektu byto utworzenie Centrum Doradztwa Prawno-Finansowego wspierajgcego beneficjentow
na rynku pracy oraz podczas dostosowania sie do warunkéw po zwolnieniu z zakfadu karnego. Pracownicy CDPF nie ograni-
czajq sie przy tym do doradzania osobom zgtaszajgcym sie bezposrednio do Centrum. Starajg sie do nich docierac jeszcze przed
opuszczeniem jednostki penitencjarnej oraz w miejscu zamieszkania. Ponadto Centrum wystapito do wszystkich jednostek pe-
nitencjarych okregu dolnoslaskiego z ofertg w zakresie prowadzenia doradztwa dla 0s6b opuszczajgcych zakiady karne i aresz-
ty Sledcze.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Trudnos¢ sprawiato wigczenie wszystkich elementéw projektu w strukture funkcjonowania jednego zakfadu karego oraz za-
angazowanie personelu do dodatkowych zadan wynikajacych z jego realizacji. W srodkowej fazie wdrazania rezultatu pojawi-
ty sie tez problemy z rekrutacjg beneficjentdéw spetniajacych okreslone kryteria. Problem ten rozwigzano poprzez nabor benefi-
cjentéw w innych jednostkach penitencjarmych Dolnego Slaska i przeniesienie ich do Zakfadu Karnego w Wotowie.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— spojny, logiczny system, z fatwymi do implementadji narzedziami;

— dobre zaplecze logistyczne umozliwiajgce prowadzenie kursow;

— opracowanie narzedzi utatwiajgcych sprawne zarzadzanie szkoleniami;

— szybka sciezka podejmowania decyzji;

— mozliwosc replikowania pojedynczych modutéw praktyki w innych jednostkach.
Stabe strony (IWeaknesses):

— wadrozenie przysparza dodatkowej pracy personelowi jednostki penitencjarnej;
— brak doswiadczenia w realizacji projektow finansowanych ze srodkéw Unii Europejskiej.



Szanse (Opportunities):

— dostepnos¢ srodkéw z Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki na realizacje podobnych przedsiewzie;
— zainteresowanie potencjalnych beneficjentéw uczestnictwem w podobnych przedsiewzieciach;

— zainteresowanie innych placéwek penitencjamych wykorzystaniem pojedynczych modutéw praktyki.

Zagrozenia (Threats):

— wdrozenie catego rezultatu w innych jednostkach penitencjarnych moze by¢ utrudnione z powodu duzej liczby oraz rézno-
rodnosci kursow;

— niechec personelu jednostek penitencjarnych do podejmowania dodatkowych zadan;

— brak kadry doswiadczonej w realizacji projektéw finansowanych ze srodkéw zewnetrznych.

» WNIOSKI

Przygotowanie wiezniéw do aktywnego powrotu do spoteczefistwa powinno w réwnym stopniu dotyczy¢ kompetencji zawo-
dowych i spotecznych. Resocjalizacja skazanych jest praca na rzecz spoteczenstwa i aby byfa efektywna, musi by¢ prowadzona
w warunkach akceptacji i zrozumienia, przy aktywnym uczestnictwie réznych instytucji oraz 0séb godnych zaufania. Wiezienia,
aby realizowac swoje funkcje, muszg sie otwiera¢ na inicjatywy wspierajace ich dziafania, a zwfaszcza na osoby gotowe po-
magac osadzonym w ramach wolontariatu. Nalezy zawigzywac stosunki partnerskie ze wszystkimi zainteresowanymi stronami
na szczeblu lokalnym, krajowym i miedzynarodowym. Wspétdziatanie stuzb spotecznych i odpowiednich organéw w dziedzi-
nie pracy ze skazanymi powinno obejmowac¢ mozliwie jak najszerszy obszar.
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Badanie potencjatu kompetencyjnego telepracownika — BPKT

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU
adaptus.pl

» KONTAKT

IDEA! Management Consulting Sp. z 0.0.
ul. Flory 9/10, 00-568 Warszawa

tel.: 022 331 66 99

www.adaptus.pl

mre@idea-mc.pl

Michat Rebecki

» OPIS PRAKTYKI

Telepraca wymaga szczegolnych cech i kompetencji. Nie bez znaczenia jest takze motywacja, jakg kierujg sie osoby rozwazaja-
ce skorzystanie z tej formy zatrudnienia. Interaktywna aplikacja, nazwana przez autoréw badaniem potencjatu kompetencyjne-
go telepracownika (BPKT), opracowana zostafa wiasnie po to, aby pomaga¢ w okreslaniu stopnia zbieznosci motywacji we-
wnetrznej danej osoby ze specyfikg telepracy.



BPKT obejmuje kwestionariusz motywacyjny, wypetniany on-line przez uzytkownika, oraz zainstalowang na serwerze interne-
towym wiasciwg aplikacje, przetwarzajgcg zamieszczone w kwestionariuszu dane i analizujgcg je pod katem zgodnosci moty-
wadji z wymaganiami stawianymi telepracownikom.

Nastepnie powstaje specjalny raport z odpowiedzi udzielanych przez uzytkownika. Mozna go obejrze¢ jako prezentacje na stro-
nach internetowych lub tez wydrukowac.

Raport zawiera réwniez wskazowki dotyczace wiasciwe] interpretadji otrzymanych wynikow.

Aplikacja dostepna jest dla uzytkownikéw wortalu Elastycznych Form Zatrudnienia Efez.eu pod adresem: www.telepraca.
emcc.pl/.

» OPIS PROJEKTU

Gtéwnym celem projektu adaptus.pl jest zwiekszanie elastycznosci matych i Srednich firm w wojewo6dztwie warminsko-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 0.0., Warmifisko-Mazurski Zwigzek Praco-
dawcéw Prywatnych.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Aplikacja BPKT wyréznia sie na tle podobnych rozwigzan.

— Jest przeznaczona zaréwno dla pracodawcéw, jak i dla pracownikéw. Przygotowano jg co prawda z mysl o osobach roz-
wazajacych podiecie telepracy, ale uzyskane wyniki (raporty) pozwalajg okresli¢, na ile jako$¢ i efektywno$¢ pracy znajdzie
uznanie u przysztego pracodawcy. Dane te mogg wiec by¢ przydatne takze dla pracodawcédw zastanawiajgcych sie nad za-
trudnieniem konkretnej osoby jako telepracownika.

— Jest prosta w obstudze, a uzyskane wyniki sa fatwe do zinterpretowania. Uzytkownikowi wystarcza znajomos¢ obstugi In-
ternetu.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢: wynika z indywidualnego podejscia do uzytkownika i powszechnego dostepu do aplikacji. BPKT faczy te ce-
chy, jest wiec rozwigzaniem dotychczas nie stosowanym.

Whplyw: narzedzie to jest pomocne zaréwno w indywidualnych wyborach (zwieksza szanse podjecia odpowiedniej, a wiec
i bardziej efektywnej oraz satysfakcjonujgcej pracy), jak i w promowaniu telepracy jako formy zatrudnienia.

Replikowalnos¢ i adaptowalnosé: rozwigzanie jest powszechnie dostepne; nie zawiera ograniczen branzowych czy teryto-
rialnych.

Odpowiednios¢: odpowiada potrzebom wspdtczesnego rynku pracy, a cel jego stworzenia jest zgodny z kierunkami rozwo-
ju polityki zatrudnienia. Promuije teleprace jako elastyczng forme zatrudnienia.

» WDROZENIE

Pierwszy etap wdrazania BKPT to analiza majgca na celu wyboér metodologii umozliwiajgcych ocene potencjatu jednostki do
wykonywania telepracy. Wybrano analize motywacyjna.

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

Etap trzeci polegat na opracowaniu procedur wskazujgcych motywacje istotne przy telepracy.
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Etap czwarty to wypracowanie sposobu i formy prezentacji wynikéw stopnia zbieznosci motywacji uzytkownika oraz tej, ktéra
jestistotna dla telepracownika. (Zastosowano specjalne diagramy, ufatwiajace samodzielng interpretacje rezultatow).

Etap piaty to zaprojektowanie i zastosowanie specjalnego oprogramowania pracy w Internecie, umozliwiajgcego samoczynng
obstuge badanej osoby.

Na kolejnym, sz6stym etapie prac rozwigzanie poddano kilkustopniowym, wszechstronnym testom.
Ostatni etap to zintegrowanie aplikacji z wortalem ,EFeZ" i udostepnienie jej odwiedzajacym go uzytkownikom.

W trakcie prac nawigzano partnerstwo z firmg EMCC, od wielu lat zajmujaca sie problematykg oceny potencjatu zawodowego
pracownikow i projektowaniem specjalistycznych narzedzi wspierajacych proces takiej oceny.

» WARTOSC DODANA

Skonstruowane zostato jedyne w swoim rodzaju narzedzie, nie majgce dotychczas swojego odpowiednika w Polsce, utatwia-
jace pracownikom, a w okreslonych sytuacjach (np. w toku procedur rekrutacyjnych) takze pracodawcom ocene — w oparciu
0 motywacje — zgodnosci cech osobowosciowych z wymaganiami stawianymi telepracownikom.

Z uwagi na wciaz niedostateczng wiedze o telepracy w naszym kraju, aplikacja jest narzedziem potrzebnym i cieszy sie duzym
zainteresowaniem.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszym problemem okazafo sie stworzenie teoretycznego modelu aktywnosci zawodowej telepracownika, wyznaczone-
go przez cechy jego osobowosci. Wczesniejsze analizy telepracy odnosity sie przede wszystkim do aspektéw spotecznych, eko-
nomicznych, srodowiskowych, biznesowych, rynku pracy i innych. Nigdy jednak nie analizowano motywacji i cech mentalnych
telepracownika.

Aby utworzy¢ potrzebny model, przyjeto zasade selekcji negatywnej: odrzucono z listy oczekiwan wobec telepracownikdw, ja-
kie pojawiaty sie w literaturze przedmiotu, czynniki niezwigzane z motywacja.

Uzyskano dos¢ uniwersalny zestaw wyznacznikéw potencjatu kompetencyjnego i motywacyjnego, ktdry moze by¢ stosowany
w odniesieniu do réznych rodzajéw telepracy.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— powszechny dostep do narzedzia samooceny wiasnego potencjatu kompetencyjno-osobowosciowego w kontekscie telepra-
cy; powszechny zaréwno z uwagi na dostepnos¢ w Internecie, jak i tatwos¢ w korzystaniu;

— unaocznienie potencjalnemu telepracownikowi skali wyzwan wigzgcych sie z telepracg, zazwyczaj pomijanych, a istotnych
dla efektywnosdi i satysfakcji w pracy.

Stabe strony (IWeaknesses):

— BPKT jest rezultatem $wiadomego kompromisu miedzy koniecznoscig gtebokiej diagnozy a wymogiem fatwego uzytkowa-
nia i prostej obstugi narzedzia. Mimo to badanie wymaga od uzytkownika zaangazowania, starannosci, czasu i wysitku in-
telektualnego, co moze zniecheca¢;

— badanie bazujgce na ankiecie respondenta bez jej weryfikacji jest narazone na manipulacje przy udzielaniu odpowiedzi.

Szanse (Opportunities):
— badanie jest czedcig obszernej platformy internetowej o charakterze poradnikowo-informacyjnym, kierowanej do oséb i $ro-
dowisk zainteresowanych elastycznymi formami zatrudnienia.

Zagrozenia (Threats):

— znaczenie BPKT moze ulec zmarginalizowaniu, gdy telepraca jest jedyng mozliwg formg zatrudnienia. Z punktu widzenia po-
tencjalnych uzytkownikdw rozwazanie uwarunkowan osobowosciowych moze by¢ woéwczas potraktowane jako ,nieupraw-
niony luksus”.



> WNIOSKI

Badanie PKT moze by¢ rozwijane w dwéch kierunkach:

— pod wzgledem zakresu przedmiotu badania — mozna je rozszerzac o kryteria okreslonego rodzaju telepracy, np. mobilnej;

— pod wzgledem oprzyrzadowania badania — przez wyposazenie aplikacji w dodatkowe funkcje rozszerzajgce mozliwosci
wykorzystywania go przez pracodawcow (np. przy zarzgdzaniu wynikami dla wielu oséb, umozliwiajgce dokonywanie po-
rdwnan).

Centrum Promocji Pracy

» 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 Promodji Pracy to stowarzyszenie, ktore powstato jako gtéwny rezultat projektu @lterEgo. Realizuje ono swoje cele po-
przez prowadzenie przedsiebiorstwa spotecznego w formie e-Centrum, ale takze oferowanie beneficjentom ustug w zakresie po-
$rednictwa pracy, doradztwa zawodowego i poradnictwa prawnego oraz opieki nad dziecmi w czasie, gdy uczestniczg oni
w szkoleniach, korzystajg z doradztwa, czy poszukujg pracy. Stowarzyszenie dziata tez na rzecz promocji elastycznych rozwigzan
na rynku pracy wsrod pracodawcdw, zachecajac ich do stosowania takich rozwigzan, a takze do korzystania z ustug e-Centrum.

e-Centrum to element kompleksowego programu aktywizacji zawodowej 0s6b sprawujacych opieke nad dzie¢mi, ktore sq bier-
ne na rynku pracy, a takze promowania elastycznych form zatrudnienia i elastycznego czasu pracy. Inicjatywa ta stwarza mozli-
wos¢ wykonywania pracy w nowoczesnej formie, gdzie wykorzystuje sie nie tylko wiedze i umiejetnosdi, ale réwniez nowe roz-
wigzania organizacyjne i techniczne. Beneficjenci, jako telepracownicy, korzystajg z nowoczesnego wyposazenia komputerowe-
go, pozwalajgcego na pozyskiwanie zlecen przez Internet i przekazywanie efektéw pracy do zleceniobiorcy pocztg elektroniczna.

Czas pracy jest scisle zwigzany z wykonywaniem zlecenia.

Beneficjenci otrzymali tez wsparcie w zakresie fgczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi: w czasie ich pracy dzieci po-
zostajg pod fachowgq opiekg w Opiekunczym Osrodku Rehabilitacji i Integracji.

e-Centrum $wiadczy ustugi z zakresu grafiki komputerowej, projektowania stron internetowych, rachunkowosci oraz prac se-
kretarskich i archiwistycznych.

> OPIS PROJEKTU

Cel gtéwny projektu @lterEgo to przeciwdziatanie bezrobociu 0s6b samotnie wychowujgcych dzieci lub opiekujacych sie oso-
bami zaleznymi, spowodowanemu matg mobilnoscig, niskg wiedza o mozliwosciach elastycznych form zatrudnienia i brakiem
wsparcia w opiece nad niesamodzielnym cztonkiem rodziny.
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Cele szczegotowe projektu dotyczyly:

— wypracowania modelu aktywizacji zawodowe] i spotecznej samotnych rodzicow w postaci kompleksowego wsparcia oraz
zagwarantowania opieki nad dzieckiem w czasie pracy (w ramach projektu utworzono Opiekunczy Osrodek Rehabilitacji i In-
tegracji);

— propagowaniu wéréd pracodawcow idei spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz przekazywaniu im wiedzy na temat ela-
stycznych form zatrudnienia.

» PARTNERZY PROJEKTU

Polski Komitet Pomocy Spotecznej O/Lublin, Lubelskie Forum Pracodawcédw, UMCS, Fundacja UMCS, TVP3, WUP w Lublinie,
MOPR w Lublinie, Miedzywojewddzka Ustugowa Spétdzielnia Inwalidéw w Lublinie.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Centrum Promodji Pracy realizuje w praktyce zatozenia wielosegmentowego modelu aktywizacji samotnych rodzicéw, obejmu-
jacego zaréwno dziatania zwigzane z zatrudnieniem, organizacjg pracy oraz promocjg elastycznych form zatrudnienia i przed-
siebiorczosdi, jak i wsparcie w zakresie opieki nad dzie¢mi.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnosc: taczenie tych form i obszaréw dziatania to w warunkach polskich catkiem nowe i aktywizujgce podejscie do
pracy z beneficjentem.

W przypadku aktywizacji 0séb samotnie wychowujacych dzieci istotne znaczenie ma jednoczesne zagwarantowanie pracy
i opieki nad potomstwem (sprawowanej w utworzonym w ramach projektu Opiekuriczym Osrodku Rehabilitacji i Integracji). Za-
daniowy czas pracy, dostosowywany na biezaco do zakresu wykonywanych zlecen, utatwia pracownikom e-Centréw harmo-
nijne godzenie obowigzkéw zawodowych z rodzicielskimi.

Wptyw: e-Centrum odgrywa istotng role nie tylko w aktywizacji zawodowej Srodowiska dotgd nieobecnego na rynku pracy
(pozytywna postawa wobec pracy i wiasnych mozliwosci faczenia jej z obowigzkami opiekunczymi), ale tez w budowaniu po-
zytywnego wizerunku oséb samotnie wychowujacych dzieci jako pracownikéw chetnych do zdobywania nowych umiejetnosci
i podejmowania nowych wyzwan.

Efektywnos¢: formufa dziatan zapewnifa beneficjentom prace i dochody (duza liczba zlecen; pierwsze stafe kontakty ze zlece-
niodawcami), przyczynita sie do zainteresowania pracodawcdéw telepracg i praktycznym jej wykorzystaniem. E-Centra utatwity
pracodawcom dostep do okreslonych ustug (wiekszos¢ ustug niezbednych dla firm $wiadczona jest w jednym miejscu).

Dtugotrwatos¢: liczne zlecenia dla pracownikéw e-Centrum naplywajgce z zewnatrz umozliwiajg diugotrwate funkcjonowa-
nie tego rozwigzania.

Replikowalnos¢ i adaptowalno$é: rozwigzanie moze by¢ stosowane w takim samym lub nieco zmodyfikowanym ksztatcie
zarbwno w odniesieniu do analogicznej grupy beneficjentéw, jak tez do grup biemych zawodowo z innych powodéw, oczeku-
jacych wsparcia w znalezieniu pracy i usuwaniu barier ograniczajacych mozliwosci aktywnosci zawodowej (np. niepetnospraw-
ni, rodzice matych dzieci, opiekunowie os6b niepetnosprawnych).

Odpowiednio$¢: zastosowanie telepracy odpowiada potrzebom wspétczesnego rynku pracy i kierunkom rozwoju polityki za-
trudnienia. Umozliwia obecno$¢ na rynku pracy samotnym rodzicom, ktdrzy czesto nie mogg wykonywac pracy w tradycyjnej for-
mie, W sztywnej organizadji czasu. Likwiduje problem wyposazenia stanowiska pracy oraz problem izolacji spotecznej, a takze
braku kontaktow ze wspétpracownikami. Utatwia szybki kontakt i wymiane informacji miedzy zleceniodawcg a zleceniobiorca.

» WDROZENIE

Kolejne etapy realizacji projektu przypisane byty poszczegélnym Partnerom. Za przeprowadzenie akgji informacyjnej i rekrutacji
odpowiedzialny byt MOPR, doswiadczony w pracy z grupg docelowg i bedacy z nig w bezposrednim kontakcie. Zadaniem
UMCS byfo przeprowadzenie badan i analiz umozliwiajgcych odpowiednie dopasowanie oferty dziatan do oczekiwan benefi-
cjentéw. Z uwagi na koniecznos¢ dodatkowego przeszkolenia pracownikéw w partnerstwie znalazta sie Fundacja UMCS, ma-
jaca doswiadczenie jako instytucja organizujaca szkolenia zawodowe i jezykowe. Upowszechnienie idei projektu i merytorycz-



ne wsparcie w zakresie sytuacji na lokalnym rynku pracy i stosowania elastycznych form zatrudnienia byto zadaniem WUP. Be-
neficjentami rozwigzania byli takze pracodawcy. Promowaniem wsrod nich elastycznych form pracy i telepracy zajefa sie naj-
wieksza instytucja zrzeszajaca firmy w wojewddztwie — Lubelskie Forum Pracodawcéw. W fazie tworzenia e-Centrum i Opie-
kunczego Osrodka Rehabilitacji i Integracji do Partnerstwa zaproszono do MUSI (zakiad pracy chronionej), ktéra udostepnifa lo-
kale i byta odpowiedzialna za ich remont oraz dostosowanie pomieszczen do ich funkgji. Z uwagi na doswiadczenie w pracy
z beneficjentami (samotnymi rodzicami), administratorem projektu zostat PKPS.

Aby spopularyzowac idee telepracy, a takze uwrazliwic¢ spotecznos¢ lokalng na problemy oséb samotnie wychowujacych dzie-
ci do udziatu w projekcie zaproszono TVP3, ktéra przygotowata telenowele dokumentalng poswiecong tym zagadnieniom.

» WARTOSC DODANA

— Zmianie ulegta postawa samotnych rodzicéw wobec pracy: dzieki podjeciu zatrudnienia stali sie bardziej aktywni i pewni
wiary we wiasne sity.

— Sposrod 60 uczestnikéw modutu szkoleniowo-doradczego, 38 znalazto prace. Wszyscy wyrazali zadowolenie z oferowanych
ustug.

— Pracownicy e-Centrum zdobywajg do$wiadczenie zawodowe we wspotpracy z réznymi pracodawcami. Zaangazowali sie tez
W prace stowarzyszenia.

— Raport z badan — zatytutowany: ,Elastyczne formy zatrudnienia i outsourcing w opinii przedsiebiorstw z woj. lubelskiego”
— wskazuje na zmiane opinii pracodawcdw na temat stosowania elastycznych form zatrudnienia. Duzym zainteresowaniem
cieszy sie publikacja ,Elastyczne formy zatrudnienia — przewodnik porad prawnych dla pracodawcow”.

— Telenowela dokumentalna dotyczaca samotnych rodzicw wzbudzita spore zainteresowanie widzéw i byta emitowana réw-
niez w innych osrodkach regionalnych TVP.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Trudnosci i wyzwania przy tworzeniu e-centrum wigzaly sie z tym, ze potencjalnymi pracownikami e-Centrum byty osoby dtu-
gotrwale bezrobotne, mato aktywne, niemobilne i niezaradne. Pokonanie tych ograniczen wymagato wielu skoordynowanych
dziatan szkoleniowych i doradczych, w ktére zaangazowano psychologéw i doradcow zawodowych. Zorganizowano warszta-
ty z pracodawcami oraz treningi interpersonalne i grupy wsparcia.

Pojawity sie rowniez trudnosci zwigzane z postawg pracodawcdw. Dysponowali oni bowiem matg wiedzg na temat elastycz-
nych form zatrudnienia i rzadko decydowali sie na korzystanie z outsourcingu. Ich najwieksze obawy budzito zlecanie za po-
$rednictwem Internetu ustug rachunkowych. Nie byli zainteresowani udziatem w warsztatach i konferencjach projektu.

Kompleksowe dziatania aktywizujace (konferencje, warsztaty, publikacje), wsparte ogdlnopolska akgjg informacyjng na temat
telepracy zwigzang z wprowadzeniem tego rozwigzania do Kodeksu pracy, pomogly jednak przezwyciezy¢ te nieched.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— pogtebione badania potrzeb i oczekiwan potencjalnych klientéw;
sporzadzony biznes-plan przedsiewziecia;

mobilno$¢ pracownikéw i elastyczny czas ich pracy;

— wsparcie wiascicielskie ze strony duzej organizacji pozarzgdowej PKPS;
wsparcie merytoryczne pracownikéw ze strony doswiadczonych mentoréw;
profesjonalna i kompleksowa strona www;

— petna wizualizacja materiatéw firmowych.

Stabe strony (IW/eaknesses):

— koniecznos$¢ szkolenia pracownikéw ,,od podstaw”;

— brak $rodkéw obrotowych na poczatku dziatalnosci;

— mafo marketingowa nazwa przedsiewziecia, ktéra nie wywotuje skojarzen z firmg ustugowg i moze zniecheca¢ niektére gru-
py klientow;
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— utrudnienia wynikajace z przyjecia formy prawnej stowarzyszenia; brak zdolnosci kredytowej, brak mozliwosci korzystania
z komercyjnych zrodet finansowania dziafalnosci stowarzyszenia.

Szanse (Opportunities):

— szybki rozwoj gospodarczy kraju;

wzrost liczby MSP;

— rosnaca popularmos¢ dokonywania transakcji gospodarczych B2B drogg internetowa i rozwoj outsourcingu;
wzrost swiadomosci przedsiebiorcdw dotyczacy mozliwosci skorzystania z ustug zewnetrznych;

wzrost znaczenia jakosci ustug dla biznesu.

Zagrozenia (Threats):

— intensywna konkurencja podmiotéw swiadczacych ustugi substytucyjne do oferty CPP;

— traktowanie czesci ustug jako zlecen jednorazowych (np. witryna internetowa);

— opory potencjalnych klientéw przed korzystaniem z ustug $wiadczonych przez Internet;

— silna lojalnos¢ wobec dotychczasowych ustugodawcow, nawet w przypadku niezadowolenia z ich pracy.

» WNIOSKI

— W wyniku rozwazan na temat mozliwych form prawnych dziatalnosci e-Centrum, podjeto decyzje o zatozeniu stowarzysze-
nia prowadzgcego dziatalnos¢ gospodarcza — Centrum Promocji Pracy. Przy podejmowaniu podobnych inicjatyw w przyszto-
$ci warto rozwazy¢ rowniez inne formy prawne, takie jak spotdzielnia socjalna czy fundacja. Dtugi proces rejestracji stowa-
rzyszenia znacznie opdznit rozpoczecie dziatan przedsiebiorstwa spotecznego. Adaptujac tego rodzaju rozwigzania, nalezy
zarezerwowac w harmonogramie prac odpowiednig ilosci czasu na procedury rejestracyjne.

— Lokalizacja Osrodka Opiekuficzego poza centrum miasta ograniczata osobom poszukujgcym pracy dostep do jego ustug.

— Poczatkowg nieche¢ przedsiebiorcow do elastycznych form zatrudnienia udato sie przynajmniej czesciowo przezwyciezyc,
niemniej wigzafo sie to z koniecznoscig prowadzenia réwnolegle wielu kompleksowych dziatan.

— W przysziosci planowane jest pozyskiwanie coraz wiekszej liczby zlecen, co umozliwi samofinansowanie dziatalnosci e-Cen-
trum bez wsparcia z zewnatrz. Planowane s3 dalsze dziafania promujace idee telepracy i zastosowania elastycznych form za-
trudnienia. Rozwiazania te sprzyjaja tworzeniu e-Centréw dla innych grup oséb wykluczonych spotecznie.

— Utworzenie e-Centrum i aktywizacja zawodowa samotnych rodzicéw poprzez wigczenie ich w nowe i nowoczesne formy za-
trudnienia i organizacji pracy wplynely na zwiekszenie atrakcyjnosci naszych beneficjentéw na rynku pracy.

Coaching i audyt oceny mozliwosci wdrozenia telepracy
i innych elastycznych form pracy

> NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU
adaptus.pl

> KONTAKT

IDEA! Management Consulting sp. z 0.0.
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



» OPIS PRAKTYKI

Coaching i ocena prowadzone byty na rzecz pracodawcéw planujgcych zatrudnienie lub zatrudniajgcych pracownikéw
w oparciu o teleprace i inne elastyczne formy pracy. Realizacjg tych zadan zajat sie ekspert, ktory przygotowat i zaprezento-
wat réwniez raport audytorski wraz z zatacznikiem w postaci ptyty CD z gotowymi wzorami dokumentéw do wykorzysta-
nia w praktyce.

Celem oceny byt przeglad i analiza potencjatu kadrowego konkretnego zaktadu pracy pod katem mozliwosci wdrazania tele-

pracy. Coaching miat za$ na celu wspieranie pracodawcéw we wdrazaniu telepracy na konkretnych stanowiskach pracy. Co-

aching obejmowat:

— przeglad zatrudnienia w firmie, analize kompetendji zatrudnionych osob;

— przeglad prawidtowosci stosowania przepisdw prawa pracy, w tym przepiséw o czasie pracy;

— rekomendacje i analize prawng stanowisk pracy kwalifikujgcych sie do wdrozenia telepracy i innych elastycznych form
pracy;

— udostepnienie wzoréw gotowych dokumentéw z zakresu prawa pracy.

Raport z coachingu i audytu stanowi kompletne opracowanie, przydatne przy podejmowaniu decyzji zwigzanych z rozwojem
i restrukturyzacja potencjatu kadrowego.

> OPIS PROJEKTU

Gtowny cel projektu adaptus.pl to zwiekszanie elastycznosci matych i Srednich firm w wojewédztwie warminsko-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 0.0., Warminsko-Mazurski Zwigzek Praco-
dawcoéw Prywatnych.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE
Coaching i audyty jako dobra praktyka wyrézniajg sie:

— uniwersalnoscig — z coachingu skorzysta¢ mogli wszyscy pracodawcy zainteresowani wdrozeniem telepracy i innych ela-
stycznych form pracy, niezaleznie od wielkosci ani profilu dziatalnosci przedsiebiorstwa;

— nowym sposobem pracy z beneficjentami, tj. odpowiednim podejsciem do klienta, polegajacym na nawigzywaniu bez-
posredniego i trwatego kontaktu ze wspieranymi przedsiebiorstwami. Stanowi to rodzaj bezposrednich konsultacji przepro-
wadzanych ,na zadanie” i na temat bezposrednio poruszany przez klienta podczas spotkania;

— innowacyjnym modelem wsparcia — podczas pracy z klientem ekspert skupiat sie wytacznie na zagadnieniach propono-
wanych bezposrednio przez klienta. Unikano dzieki temu poruszania tematéw, ktérymi klient mégt by¢ nie zainteresowany,
a czas przeznaczony dla danego klienta w petni wykorzystywano na omawianie jego najwazniejszych probleméw;

— nowym narzedziem jest ptyta CD zawierajgca gotowe wzory uméw z zakresu telepracy i innych elastycznych form zatrud-
nienia, co wraz z komentarzem zawartym w raporcie stanowi narzedzie pracy, gotowe do wykorzystania bez koniecznosci
konsultacji z innymi ekspertami zewnetrznymi;

— efektywnoscia dla klienta — ekspert kazdorazowo spotykat sie z klientem w czasie i w miejscu przez niego wyznaczonym.
Spotkania takie miaty charakter porad ,na zadanie”;

— replikowalnoscig — wypracowany w projekcie catosciowy (od nawigzania pierwszego kontaktu, az do kontynuowania
wspotpracy z klientem juz po opracowaniu i dostarczeniu raportu z coachingu) model pracy moze stanowi¢ gotowy wz6r do
powielania w zakresie udzielania wsparcia przedsiebiorcom z sektora MSP. Najwazniejsze w tym modelu jest przeniesienie
Srodka ciezkosci z tradycyjnie prowadzonych szkolen dla przedsiebiorcéw w modelu grupowym na indywidualne sesje do-
radcze;

— akceptowalnoscig — uniwersalny sposéb przeprowadzaniu coachingu (doradztwa) umozliwi zaadaptowanie tej metody

na potrzeby doradztwa zwigzanego z inng tematyka i adresowanego do przedsiebiorcédw z sektora MSP z innych regiondw
Polski.
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» WDROZENIE

Przebieg procesu coachingu i audytowania

1. Przygotowanie organizacyjne oceny, przygotowanie planu dziatania, nawigzanie kontaktu z osobg z ocenianej organizadji,
wskazang w Formularzu zgtoszeniowym.

2. Przedstawienie listy wstepnych pytan — odpowiedzi zbierane drogg mailowa.

3. Wywiad telefoniczny — weryfikacja odpowiedzi udzielonych drogg mailowa, pogtebienie informacji na temat ocenianej or-
ganizacji, wyznaczenie terminu kontaktu bezposredniego.

4. Wstepna analiza zabranego materiatu Zzrédtowego, ocena problemdw i stanowisk wymagajacych zabrania dodatkowych da-
nych, wstepna propozycja uelastycznienia wybranych stanowisk.

5. Wizyty osobiste w ocenianej organizacji w celu uzupetnienia potrzebnych danych, badanie profili osobowych i preferendji
osobistych wybranych pracownikéw — ilos¢ wizyt zalezna od potrzeb danego przedsiebiorstwa.

6. Opracowanie na podstawie zebranych danych oraz wywiadéw ostatecznego ksztattu propozycji uelastycznienia wybranych
stanowisk pracy.

7. Opracowanie pisemnego raportu z oceny i ptyty CD z gotowymi wzorami dokumentéw z zakresu prawa pracy.

8. Prezentacja wnioskéw z oceny dla kompetentnej osoby (0s6b) z ocenianej organizacji oraz przekazanie raportu w formie pi-
semnej i elektronicznej.

» WARTOSC DODANA

Celem przeprowadzonych proceséw coachingu i audytéw byfa ocena mozliwosci zastosowania przez poszczegdinych przedsie-
biorcow telepracy i innych elastycznych form zatrudnienia. Gtéwnym kryterium, jakim sie kierowano, bylo zaproponowanie pra-
codawcom zmian, ktore lepiej pozwolg pogodzi¢ pracownikom obowigzki zawodowe z rodzinnymi. W ramach projektu ada-
ptus.pl dokonano analizy oraz diagnozy systemu organizacyjnego poszczegolnych przedsiebiorstw oraz przeanalizowano i zdia-
gnozowano wszelkie inne systemy zwigzane z zatrudnianiem pracownikdw.

Stosowanie zaproponowanych elastycznych form zatrudnienia przynosi wiele korzysci, w szczegoélnosci pozwala efektywnie]
godzi¢ prace zawodowg z zyciem rodzinnym, a ponadto umozliwia petniejsze wykorzystywanie Internetu w matych, $rednich
i duzych przedsiebiorstwach z obszaru wojewddztwa warmifisko-mazurskiego, podniesienie konkurencyjnosci audytowanych
organizadji, lepszg adaptacje tych organizacji do zmiennych warunkédw na rynku pracy, podniesienie wizerunku organizacji ja-
ko pracodawcéw odpowiedzialnych spotecznie (zatrzymanie w organizacji cennych pracownikdw, przyciggniecie nowych).

Praktyczne wdrozenie zaproponowanych form telepracy i innych elastycznych form zatrudnienia powinno zatem przynie$¢ orga-
nizacjom i ich pracownikom wymierne ekonomiczne korzysci. Doswiadczenia, jakie zostang nabyte w trakcie wdrazania zapro-
ponowanych form zatrudnienia, powinny wigzac sie z czestszym stosowaniem elastycznych form zatrudnienia w przysztosci.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Zadanie coacha (doradcy) i audytora polega na zapewnieniu profesjonalizmu w realizacji s$wiadczonej ustugi oraz jej zgodno-
$ci ze standardami, dlatego tez osoby pefnigce te funkcje powinny spetnia¢ nastepujace zasady:

— wiarygodnos¢;

— zapewnienie wysokiej jakosci $wiadczonych ustug;

— obiektywizm;

— unikanie konfliktu interesow;

— zachowanie bezstronnosci;

— przestrzeganie tajemnicy zawodowej;

— zachowanie nalezytej starannosci zawodoweyj;

— umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktéw natury etycznej;

— profesjonalizm.

Oprocz wyzej wymienionych wymagan, pewng trudno$¢ stanowito dopasowanie godzin pracy eksperta do terminéw wizyt
w przedsiebiorstwach. Opracowanie szczegétowego grafiku spotkan wymagato wielu wzajemnych uzgodnien i wizyt w przed-
siebiorstwach.



» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— dostarczenie najnowszej wiedzy z zakresu prawa pracy i zarzadzania zasobami ludzkimi;

— przyblizanie przedsiebiorcom idei telepracy w celu podniesienia konkurencyjnosci ich firm;

— przekazanie gotowych wzoréw dokumentdw wraz ze szczegdtowym komentarzem;

— uniwersalnos¢ dostarczonych rozwigzan;

— coaching ,szyty na miare”;

— biezacy kontakt z pracodawcami, umozliwiajgcy poszerzanie swiadomosci na temat uwarunkowan sektora MSP w organi-
zaqji audytujacej;

— nawigzanie kontaktow ze srodowiskiem MSP w regionie warmifsko-mazurskim na poziomie kontaktéw bezposrednich — bu-
dowanie spotecznosci opartej na wspdtpracy i wymianie wiedzy.

Stabe strony (IWeaknesses):
— konieczno$¢ wielu spotkan z pracodawcami (brak czasu z ich strony);
— trudnosci w szybkim przemieszczaniu sie po regionie w zwigzku z duzymi odlegtosciami pomiedzy organizacjami.

Szanse (Opportunities):

— wzorzec wdrazania najlepszych praktyk z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach z sektora MSP;

— pomoc w dokonywaniu ewentualnych restrukturyzacji zatrudnienia polegajacych np. na ograniczaniu powierzchni biurowej
bez koniecznosci zmniejszania stanu zatrudnienia;

— pefniejsze wykorzystywanie Internetu w matych, srednich i duzych przedsiebiorstwach z obszaru wojewddztwa warminsko-
-mazurskiego;

— podniesienie konkurencyjnosci audytowanych organizacji, lepsza adaptacja tych organizacji do zmiennych warunkéw na ryn-
ku pracy;

— poprawianie wizerunku organizadji jako pracodawcy odpowiedzialnego spotecznie (zatrzymanie w organizacji cennych pra-
cownikéw, przyciggniecie nowychy;

— skuteczniejsze godzenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.

Zagrozenia (Threats):
— szybka dezaktualizacja dostarczonej wiedzy w zwigzku ze zmianami w prawie pracy.

> WNIOSKI

W trakcie realizacji udato sie wdrozy¢ i przetestowa¢ model wzorca polegajacy na wdrazaniu najlepszych praktyk z zakresu za-
rzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach z sektora MSP. Wazne jest pefniejsze wykorzystywanie Internetu w matych,
$rednich i duzych przedsiebiorstwach z obszaru wojewddztwa warminsko-mazurskiego w celu podniesienia konkurencyjnosci
tych przedsiebiorstw. Istotne znaczenie ma réwniez bliski kontakt z reprezentatywnymi przedsiebiorcami z sektora MSP, dziata-
jacymi w réznych branzach, co w przysztosci umozliwi jeszcze celniejsze pozycjonowanie szkolenia dla przedsiebiorstw z tego
sektora.

Poniewaz udato sie zrealizowac zakfadane wskazniki bez opdznien i wiekszych trudnosci, mozna przyjg¢, ze sposéb zaplano-
wania i wykonania dziatania przygotowany zostat prawidtowo. Dlatego tez projekt nie wymaga zadnych zmian.

Poniewaz coaching i audyty spotkaty sie z zywym zainteresowaniem wsrdd przedsiebiorcéw z regionu warmifisko-mazurskie-
go (sposdb rekrutacji: ogtoszenia w prasie lokalnej, nabor otwarty) mozna zatozy¢, ze w przyszfosci podobne dziatania bedg
mogty by¢ kontynuowane, nie tylko w zakresie elastycznych form zatrudnienia. Bezposredni, ,szyty na miare” coaching, pozwa-
la bowiem przedsiebiorstwom w petni korzysta¢ z doswiadczen firm doradczych i ekspertéw, a dzieki temu podnosi¢ swojg kon-
kurencyjno$¢ zaréwno na rynku lokalnym, jak i krajowym.



ADAPTACJA PRACODAWCOW | PRACOWNIKOW DO ZMIAN STRUKTURALNYCH

POPRZEZ WYKORZYSTYWANIE ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA... 89

e-Centrum Telepracy

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

ElaStan — promocja elastycznych stanowisk pracy i ochrona kapitatu 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

Dziatajace w Puttusku, Garwolinie i Radomiu e-Centra Telepracy, to nowoczesne osrodki pracy zdalnej. W kazdym z nich znaj-
duje sie 12 stanowisk pracy kompletnie wyposazonych w narzedzia teleinformatyczne. Dzieki nim pracodawcy zyskujg dostep
do szerokiego grona fachowcéw, a takze mozliwo$¢ korzystania z pracy pracownikow niedostepnych na rynku lokalnym, po-
wstrzymywania odptywu dobrych pracownikéw z regionu (prawnicy, informatycy, ekonomisci, analitycy, ttumacze, itp) oraz
stworzenia warunkéw do pracy osobom niepetnosprawnym oraz bezrobotnym, zwfaszcza absolwentom.

Rozwiazanie to pozwolito na rozwéj firm. Mogty one bowiem poszerza¢ obszar swojej dziafalnosci dzieki stworzeniu na tere-
nie e-Centrum w petni wyposazonych w sprzet komputerowy filii. Powstanie lokalnego przedstawicielstwa firmy nie wymaga-
fo wiec inwestowania $rodkéw w wynajecie powierzchni i organizacje nowego biura.

Dzieki e-Centrom mozliwy byt takze wzrost zatrudnienia. Powstaty one z myslg o pracownikach, przedsiebiorcach, samozatrud-
nionych i freelanserach. W zaleznosci od potrzeb e-Centra mogg pefni¢ funkcje lokalnych osrodkow biznesu lub tez osrodkow
integrujgcych lokalng spotecznosc.

Praca w e-Centrach rézni sie zaréwno od tradycyjnego modelu pracy w siedzibie pracodawcy, jak i od pracy $wiadczonej na
odlegtos¢. taczy zalety obu tych form zatrudnienia, a jednoczesnie pozwala unikng¢ zwigzanych z nimi probleméw.

> OPIS PROJEKTU
— Celem Projektu ElaStan bylo opracowanie modelowego Systemu Wspierania Elastycznych Form Zatrudnienia (EFZ) poprzez
stworzenie i przetestowanie jak najwiekszej liczby narzedzi stuzacych uelastycznianiu rynku pracy.

— Projekt zrealizowany zostat na terenie wojew6dztwa mazowieckiego, ktére charakteryzuje sie duzymi kontrastami — niskg
stopg bezrobocia w Warszawie, a jednoczesnie wysokim bezrobociem w jej okolicach. Wybrane elementy projektu miaty za-
sieg ogolnopolski.

— Projekt zakladat dziatania edukacyjno-doradcze dla pracownikéw, przedsiebiorcdw i instytucji rynku pracy oraz stwarzat za-
interesowanym warunki do wyprébowania EFZ.

— W ramach Projektu powstaty nastepujace narzedzia ufatwiajace stosowanie EFZ: wzory uméw EFZ wraz z rekomendacjami,
trzy e-Centra Telepracy, Platforma INTAUZ (Internetowa Aukgja Zlecen), szkolenia, doradztwo, platforma e-learningowa, ba-
dania kompetencji, Model Rynku Pracy — ELASTMOD;

— Do wdrozenia Projektu/Praktyki niezbedna okazafa sie wspdtpraca lokalna (wtadze, media, spotecznosc).

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Z e-Centrow korzystajg pracownicy oraz ich firmy (oszczednos¢ kosztdw i czasu dojazdéw do pracy); samozatrudnieni (state
miejsce wykonywania pracy, ograniczenie koniecznosci pracy w domu, wykorzystanie e-Centrum do spotkan biznesowych); ro-



dzice i opiekunowie 0séb zaleznych (mozliwos¢ przebywania w niedalekiej odlegtosci od domu/szkoty, mozliwos¢ dysponowa-
nia wiasnym czasem); niepetnosprawni (umozliwienie wykonywania pracy oraz integracja spofeczna).

Korzystanie ze stanowisk pracy utworzonych w e-Centrach pozwala na zmniejszenie obcigzen finansowych, w systemie ela-
stycznej organizacji pracy jedno stanowisko moze by¢ bowiem wynajmowane przez wielu przedsiebiorcow. Ponadto, prace
w strukturze organizacyjnej e-Centréw mozna z fatwoscig pogodzic¢ z innymi formami elastycznego zatrudnienia, takimi jak np.
wspdtzatrudnienie pozwalajgce dzieli¢ koszty zatrudnienia pracownika pomiedzy kilku pracodawcow zatrudniajgcych go
W ograniczonym wymiarze czasu. Rozwigzania te dajg mozliwos¢ korzystania ze stanowiska pracy w sposob elastyczny, w ta-
kim wymiarze czasu, jaki jest aktualnie pozadany, co znaczgco moze przyczynic sie do ograniczenia kosztow.

E-Centra tworzg stabilne srodowisko pracy dla pracownikéw zatrudnionych w elastycznych formach. Wiaczenie pracownika
W 2ycie szerszej spotecznosci odgrywa niebagatelng role motywacyjng, wprowadza element konkurencji, wzmacnia poczucie
odpowiedzialnosci, przedsiebiorczos¢ i samodzielno$¢ oraz daje szanse na wzajemne uczenie sie i zdobywanie szerszych do-
Swiadczen.

E-Centra Telepracy s ogdlnodostepne dla wszystkich pracownikdéw, pracodawcéw i przedsiebiorcow. Umozliwiajg prace i po-
szukiwanie pracy, doszkalanie (e-learning) i przyjmowanie interesantow oraz klientéw. Ponadto inicjujg wspotprace zardwno
pomiedzy pracownikami w e-Centrum, jak i resztg spotecznosci lokalnej. Sg narzedziem o szerokich mozliwosciach dalszego
rozwoju. Umozliwiajg realizacje zlecen z réznych branz i o réznym charakterze.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢ — rozwigzanie nie byto dotychczas stosowane w Polsce (cho¢ bardzo populame za Zachodzie). Pozytywny
wptyw na rozwdj zasobdw ludzkich regionu i wspétpracy lokalnej.

Dtugotrwatosc — przy zatozeniu posiadania srodkéw na utrzymanie.
Replikowalnosc¢ — bez dodatkowych kosztéw, wymagana jedynie analiza lokalnych potrzeb.

Adaptowalnos$¢ — mozliwos¢ dostosowania do réznych grup — np. specjalne e-Centra dla niepetnosprawnych lub e-Centra
z przedszkolem.

Odpowiednios¢ — e-Centrum realizuje istotne cele rozwoju pafistwa: wspieranie budowy spoteczenstwa informacyjnego oraz
wykorzystania nowych technologii, a dodatkowo promowanie telepracy.

» WDROZENIE

Utworzenie e-Centrum Telepracy wymagato przeprowadzenia analizy potrzeb lokalnych. Jak wykazujg do$wiadczenia zebrane
podczas wdrazania tych rozwigzan w Garwolinie, Puftusku i Radomiu, niezbedne jest przygotowanie pomieszczenia spefniaja-
cego odpowiednie normy BHP, dostosowanego do potrzeb 0séb niepetnosprawnych.

Jednym z elementéw sukcesu e-Centrum jest bliska wspdtpraca z przedstawicielami lokalnych spotecznosci (konieczno$¢ zaan-
gazowania wiadz, medidw, firm, Kosciota, organizacji pozarzadowych, zwigzkéw firm). Im blizsze i wielostronne partnerstwo,
tym wieksze szanse na osiggniecie sukcesu. Konieczne jest jednoczesne prowadzenie akcji promocyjno-edukacyjnej w regionie,
wskazujacej na korzysci mozliwe do osiggniecia dzieki utworzeniu i funkcjonowaniu e-Centrum.

Wszystkie e-Centra nadzorowane sg przez jedng instytucje (Procesy Inwestycyjne sp. z 0.0.). Codziennym zarzgdzaniem zajmu-
ja sie Partnerzy Lokalni (instytucje i osoby aktywne i rozpoznawalne na lokalnym rynku).

» WARTOSC DODANA

— Sukces — koniecznos¢ powiekszenia jednego z e-centréw ze wzgledu na bardzo duze zainteresowanie w srodowisku lo-
kalnym.

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

— Bardzo dobra ocena Praktyki przez wiadze samorzadowe (rekomendacja do tworzenia kolejnych e-Centréw na terenie Ma-
zowsza oraz zainteresowanie ideg na terenach Matopolski i Slgska).
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» NAJWIEKSZE WYZWANIA

— Znalezienie odpowiedniej lokalizacji, odpowiadajgcej wymogom e-Centrum, w tym m.in. dostosowanie do potrzeb 0séb nie-
pefnosprawnych.

— Znalezienie kompetentnych kierownikéw e-Centrum telepracy oraz lokalnego Partnera do wspdtpracy w realizacji tego pro-
jektu.

— Brak wystarczajgcej wiedzy o zasadach funkcjonowania e-Centrum wsréd lokalnej spotecznosci. By dostarczy¢ argumentéw
na rzecz e-Centrum, przeprowadzono szeroko zakrojong kampanie informacyjno-promocyjng w mediach, zachecajgcg do
skorzystania z proponowanego rozwigzania, podczas ktérej powotywano sie na miedzynarodowe do$wiadczenia.

— Niechec¢ do delegowania pracownikéw do e-Centrow. Pracodawcy obawiali sie utraty biezacej kontroli nad pracownikiem.
W przezwyciezeniu ich watpliwosci pomocne okazaly sie: szeroka akja informacyjna, indywidualne spotkania z przedsie-
biorcami, podczas ktérych wyjasniano zasady funkcjonowania e-centrum, omdwienie sposobéw kontroli nad pracownikiem
zdalnym oraz przedstawienie wynikéw badan Swiadczacych o wzroscie efektywnosci telepracownikéw.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— wsparcie wielu grup beneficjentow;

— stymulacja lokalnej wspétpracy i rozwoju.

Stabe strony (IWeaknesses):

— brak doswiadczenia we wdrazaniu i zarzadzaniu e-Centrum w warunkach krajowych.

Szanse (Opportunities):
— polityka budowy spoteczeistwa informacyjnego;
— promogja telepracy.

Zagrozenia (Threats):
— brak wspotpracy lokalnej przy promacji/rozwoju e-Centrum.

> WNIOSKI
— E-Centra zostaty zorganizowane zgodnie z planem, a ich rozwéj pozytywnie zaskoczyt organizatoréw (biuro geodetéw w Ra-
domiu, elastyczne stanowiska pracy dzielnicowych w Puttusku, szkolenia dla przedsiebiorcéw).

— E-Centra stwarzajg szanse na wzrost zatrudnienia. Umozliwiajg teleprace osobom, ktére nie maja odpowiednich warunkéw
do wykonywania swoich zadafh w domu i nie dysponujg sprzetem informatycznym.

— Elementem koniecznym jest kompetentna kadra, uczestniczaca w rozwoju idei e-Centrum w danym regionie.

— Stworzone w ramach projektu e-Centra bedg nadal funkcjonowaty, jednak od kwietnia 2008 r. korzystanie z nich bedzie od-
platne (proponowana cena to 6 zf za godzine).

— Szczegbtowe zasady i czas korzystania ze stanowiska pracy ustalane bedg przez pracodawce w porozumieniu z pracowni-
kiem i kierownikiem e-Centrum.

— Zdobyte doswiadczenia zostang wykorzystane do promocji idei e-Centréw i telepracy w przysztych programach operacyj-
nych.



Elastyczna placowka opieki nad dzieckiem

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina

» KONTAKT

Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku
ul. Choroszczanska 31, 15-732 Biatystok
tel.: 085 652 50 62

www.eppr.pl
maciej.muczynski@wse.edu.pl

Maciej Muczynski

> OPIS PRAKTYKI

Opisywana praktyka jest czescig kompleksowej strategii dziatan na rzecz godzenia zawodowego zycia mtodych rodzicdw z zy-
ciem rodzinnym. Polega ona na promowaniu wiekszego zaangazowania mezczyzn w obowigzki rodzinne, upowszechnianiu
elastycznych form pracy (takich jak m.in. telepraca czy praca w domu) oraz podtrzymywaniu kwalifikacji zawodowych rodzicow
podczas przerwy spowodowanej opieka nad dzie¢mi. Dobrg praktyke stanowi schemat dziatan na rzecz dostosowania syste-
mu funkcjonowania przedszkoli i zfobkéw do potrzeb mtodych rodzicéw pracujgcych zawodowo. Obejmuje ona wskazéwki dla
jednostek prowadzacych tego typu placowki oraz szczegdtowe rozwiazania praktyczne, ktére moga by¢ wykorzystywane przez
przedszkola i ztobki. Zostata opracowana w oparciu o rozpoznanie potrzeb rodzicow oraz uwarunkowania aktualnego systemu
funkcjonowania przedszkoli i ztobkéw. Opracowany schemat dziatania zawiera zaréwno zagadnienia organizacyjne, prawne,
finansowe, jak i zwigzane z organizacjg procesu opiekufczo-wychowawczego. Model w catosci lub w czesci mozna wykorzy-
sta¢ w dowolnej publicznej placéwce opieki nad dzie¢mi, gdzie moze on przyja¢ posta¢ konkretnych rozwigzan operacyjnych
pozwalajacych na dostosowanie oferty danej jednostki do potrzeb pracujacych rodzicéw i uwzgledniajacych specyfike organi-
zacyjno-administracyjna, finansowa oraz wychowawczg ztobkdéw i przedszkoli.

> OPIS PROJEKTU

Projekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” skierowany jest do pracujgcych rodzicow posiadajacych dzieci w wieku
do 7 lat oraz kobiet w cigzy. Ma on na celu poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunkéw umozliwia-
jacych godzenie zycia rodzinnego z zawodowym.

Potrzeba uwzglednienia kompleksowego podejscia obejmuje takze udziat: pracodawcéw, placéwek opieki nad dzieckiem (ztob-
ki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediéw, zwigzkéw zawodowych oraz samorzadu terytorialnego, jako
instytucji, ktérych dziatania, odpowiednio stymulowane, w najwiekszym stopniu mogq sprzyjac¢ godzeniu zycia zawodowego
z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie rél kobiety i mezczyzny w rodzinie sprawia, ze ciezar obowigzkéw domowych spoczywa przede
wszystkim na kobietach. W efekcie ich pozycja na rynku pracy staje sie coraz bardziej niekorzystna, o czym swiadczg niskie
wskazniki zatrudnienia, wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernosci zawodowej. Projekt ,EPPR” ukierunkowany jest na wszyst-
kie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajgce godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Takie podejscie umozliwia oddziatywa-
nie na przyczyny problemdéw, a nie ich skutki.

Dlatego tez strategicznym celem projektu , Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie
kompleksowego modelu sprzyjajacego godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Dziatania podejmowane w ramach projek-
tu realizowane sq w czterech wzajemnie powigzanych obszarach:

A. Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (szkolenia, seminaria, publikacje, punkt porad, au-
dyty identyfikujgce stanowiska do uelastycznienia, wdrozenia elastycznych form pracy w firmach).
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B. Zwiekszenie dostepu do placdwek opieki nad dzieckiem (wydtuzenie systemu dziennej opieki do godzin 20.00-21.00,
otwarcie placéwek w soboty, konkurs na placéwke przyjazng rodzicom).

C. Promowanie wiekszego zaangazowania mezczyzn w funkcje rodzinne (kampania spoteczna majaca na celu wywotanie dys-
kusji na temat partnerstwa w rodzinie).

D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodzicow podczas przerwy spowodowanej opieka nad dziecmi (szko-
lenia, poradnictwo zawodowe, zapewnienie opieki nad dzie¢mi w czasie trwania szkolen).

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Strategia jest nowatorskim przedsiewzieciem nie tylko ze wzgledu na zainteresowanie publicznym systemem opieki nad dziec-
mi, ale réwniez z uwagi na swojg innowacyjnos¢ w odniesieniu do obecnej sytuacji panujacej w tym obszarze zycia spofecz-
nego.

Opisywana praktyka w postaci gotowej organizacyjno-finansowej strategii uelastycznienia publicznych placowek opieki nad
dzie¢mi moze by¢ stosowana przez poszczegolne jednostki administracji samorzadowej, ktérym podlegajq ztobki i przedszko-
la. Placdwki opiekuncze powinny by¢ zainteresowane zastosowaniem nowych innowacyjnych form organizacji czasu pracy,
umozliwiajgcych lepsze dostosowanie ich funkcjonowania do potrzeb pracujgcych rodzicow. Zainteresowane dobrg praktyka
mogq by¢ takze przedsiebiorstwa oraz instytucje, chcace wspiera¢ swoich pracownikdw w godzeniu pracy zawodowej z obo-
wigzkami rodzinnymi. Mogg one wykorzysta¢ wypracowane rozwigzania w celu przekonania organéw zarzgdzajgcych publicz-
nymi ztobkami i przedszkolami do wprowadzenia potrzebnych zmian.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢ — rozwigzanie niezwykle rzadko wykorzystywane w placéwkach opiekunczych; utatwia godzenie pracy z obo-
wigzkami rodzinnymi, poprawia jako$¢ $wiadczonych ustug.

Dtugotrwatos¢ — przy zatozeniu posiadania srodkéw finansowych i zgody organu nadzorujacego.
Replikowalnos¢ — ma szerokie zastosowanie.
Adaptowalnos¢ — moze by¢ wprowadzana w wielu placéwkach swiadczacych ustugi na rzecz pracujacych rodzicow.

Odpowiednios¢ — rozwigzanie zgodne z kierunkami polityki spoteczno-gospodarczej.

» WDROZENIE

Przetestowano nowe elementy w ofercie placéwek, przede wszystkim zwiekszenie dostepnosci czasowej poprzez:

— wydtuzenie godzin otwarcia placdwek w dni powszednie, tzn. od poniedziatku do pigtku: 6.00-20.00 (przedszkola)
lub 6.00-21.00 (ztobki);

— zapewnienie opieki nad dzie¢mi takze w soboty. Rozwigzanie to przybrato inng forme w Zztobkach, a inng w przedszkolach
z uwagi na réznice w zasadach funkcjonowania tych placéwek. Ztobki jako zakfady opieki zdrowotnej mogg przyjmowac
pod opieke tylko i wytacznie dzieci zarejestrowane w placwce, zatem, jesli ich dziecko byto zarejestrowane w Zztobku, ro-
dzice mogli je zostawic takze w soboty w godzinach 6.00—18.00. W przypadku przedszkoli natomiast stworzono sie¢ pla-
cowek i ustalono sobotnie dyzury w godzinach 8.00—15.00. Dzieci ze wszystkich przedszkoli bioracych udziat w projekcie
moga zostac zgtoszone przez rodzicow do dyzurnego przedszkola.

Dziatania niezbedne do implementacji wypracowanej dobrej praktyki obejmowaty przede wszystkim zapoznanie sie z doswiad-
czeniami placoéwek testujacych model w Biatymstoku. W Polsce do upowszechniania elastycznych przedszkoli i ztobkéw nie-
zbedne jest uzyskanie aprobaty organéw prowadzacych. Wstepnym etapem przygotowawczym powinno by¢ przeanalizowa-
nie zapotrzebowania zglaszanego przez rodzicow. Zamieszczenie w formularzu zgtoszeniowym (wypetnianym przez rodzicow
podczas ubiegania sie o umieszczenia ich dziecka w placéwce) odpowiednich pytan weryfikujgcych realne potrzeby rodzicow
w zakresie ustug oferowanych przez placéwki bedzie duzym ufatwieniem podczas nastepnych wdrozen.

Doswiadczenia z realizacji dobrej praktyki wykazaty, ze w odniesieniu do dni standardowo wolnych od pracy, takich jak sobo-
ty, nie ma koniecznosci, aby wszystkie placéwki na danym terenie byty w petni dostepne. Niezwykle cenne jest tu do$wiadcze-
nie funkcjonujacej aktualnie sieci biatostockich przedszkoli, w ktérych ustalono plan dyzuréw dynamicznie dopasowywany do



potrzeb rodzicow. W kazda sobote dyzur petnig dwie placéwki, co w pefni zaspokaja potrzeby rodzicow. Kluczowg kwestig jest
rozpoznanie potrzeb rodzicéw i zaspokojenie ich poprzez zapewnienie odpowiedniej dostepnosci placdwek.

Opisywany model uelastycznienia placéwek opieki nad dzieckiem zasadniczo nie wymaga dodatkowych zasobdw, a raczej
przeorganizowania zasobow juz posiadanych. W przypadku znacznego wydtuzenia godzin pracy placéwki konieczne moze
okaza¢ sie zwiekszenie zatrudnienia. Jest to w zasadzie jedyny dodatkowy element zwigzany z dodatkowymi kosztami, z zato-
zenia bowiem koszty dodatkowych positkéw, podobnie jak pozostate koszty zwigzane z wyzywieniem dziecka w placéwce, po-
noszq rodzice. Koszy zatrudnienia dodatkowego personelu mozna ograniczy¢ poprzez zaangazowanie wolontariuszy czy stazy-
stow dziatajacych pod kontrolg kadry wykwalifikowanych opiekunéw. W zaleznosci od kondycji finansowej placéwki mozliwe
jest wprowadzenie zwiekszonej partycypacji rodzicow w kosztach pobytu dziecka w dodatkowych godzinach, jednak koszt ta-
ki nalezy oszacowac na rozsgdnym, przystepnym dla rodzicéw poziomie. Takie rozwigzanie dopuszcza ponad 50% badanych
rodzicow.

» WARTOSC DODANA

Opracowana dobra praktyka w postaci przetestowanego modelu uelastycznienia publicznych przedszkoli i ztobkéw weszta
w skfad strategii upowszechnia rezultatéw projektu. Praktyke jako rezultat projektu na poziomie krajowym zgtoszono do Krajo-
wej Sieci Tematycznej, gdzie zostata pozytywnie oceniona i zatwierdzona do upowszechniania. Upowszechnianie odbywac sie
bedzie poprzez dziafania o charakterze horyzontalnym i wertykalnym. Wertykalne dziafania beda koncentrowaty sie wokét pro-
pagowania zmian w kierunku wiekszej elastycznosci samorzadowych placdwek na poziomie organéw prowadzacych, czyli
gmin. Zorganizowano debate spoteczng na temat finansowania testowanych rozwigzan po zakornczeniu udziatu placéwek
w projekcie PPR. Wziety w niej udziat wiadze miasta (Prezydent Biategostoku, Naczelnicy Wydziatu Edukadji i Sportu oraz Spraw
Spotecznych), przedstawiciele elastycznych przedszkoli i ztobkdw, rodzicow oraz lokalnych mediéw. W wyniku staran realizato-
réw Projektu od wrzesnia 2007 roku trzydziesci piec¢ przedszkoli w Biatymstoku wydtuzyto godziny pracy do godz. 18.00, sie-
dem —do 19.00, a dwa ztobki kontynuujg prace na zasadach wypracowanych w czasie realizadji projektu (w tygodniu dziata-
ja do godziny 21.00, za$ w soboty w godzinach 6.00—18.00).

Horyzontalne dziatania majg na celu wywotanie ogéinospotecznej dyskusji na temat proponowanych w modelu rozwigzan oraz
celowosci przeprowadzania zmian w systemie opieki nad dzieckiem. Stuzy¢ beda temu strona internetowa, konferencje i semi-
naria, publikacje prasowe, raporty z badan. W upowszechnianiu niniejszej praktyki kluczowa role bedg petnic¢ placdwki uczest-
niczace w fazie testowania, czyli siedem biatostockich przedszkoli i dwa zfobki. Bedg one uczestniczyty w procesie upowszech-
niana i mainstreamingu poprzez dzielenie sie zdobytg unikalng wiedzg i doswiadczeniem.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Wyzwaniem byto wywotanie ogélnospotecznej dyskusji na temat proponowanych w modelu rozwigzan oraz celowosci prze-
prowadzania zmian w systemie opieki nad dzieckiem. Podjeto w tym celu szereg dziatan, w ramach ktérych wykorzystano stro-
ne internetowa, organizowano konferencje i seminaria, prezentowano publikacje prasowe oraz rozpowszechniano raporty z ba-
dan.

> ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— kompleksowos¢ opracowanej strategii uelastycznienia publicznych placdwek opieki nad dzie¢mi oraz jej replikowalnosg;
— mozliwos¢ zastosowania w dowolnej publicznej placéwce.

Stabe strony (IW/eaknesses):

— konieczno$¢ posiadania niezbednych $rodkéw finansowych do wprowadzenia dziatan zalecanych przez model oraz koniecz-
no$¢ zgody organu nadzorujgcego placéwki publiczne.

Szanse (Opportunities):
— strategia w catosci lub w czesci bedzie mogfa byc zastosowana w dowolnej publicznej placéwce opieki nad dzie¢mi.
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Zagrozenia (Threats):
— trudnosci w uzyskaniu zainteresowania i aprobaty ze strony organdw nadzorujacych placéwki publiczne oraz niewtasciwa
diagnoza potrzeb rodzicéw, co wigze sie z niedostosowaniem oferty placéwki do potrzeb rodzicow.

» WNIOSKI

W przypadku zastosowania modelu wspotpracy placowek w sieci zalecane jest zwiekszenie liczby zaangazowanych placéwek
(wiecej niz siedem). Niezwykle przydatny bytby taki sposdb funkcjonowania placéwek, aby w wydtuzonych godzinach (np.
w soboty), mogty w nich przebywac dzieci z placéwek nie nalezacych do sieci. W ten sposéb sie¢ placdwek mogtaby zaspoka-
ja¢ potrzeby rodzicéw z wiekszego obszaru, np. catego miasta. Rozwigzanie to znacznie obnizytoby koszty wdrozenia modelu.

Wiekszg uwage nalezy poswieci¢ doborowi wolontariuszy, tak aby byli oni odpowiednio zmotywowani i zdecydowani do pra-
¢y na zasadach wolontariatu.

IT Transfer

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU
Mentoring poprzez IT

» KONTAKT

Krajowa Agencja Informacyjna INFO sp. z 0.0.
Warkaty 18, 10-041 Gutkowo

tel.: 089 512 82 28
Www.mentoringpoprzezit.eu
m.hiszpanski@kai-info.eu

Mirostaw Hiszpanski

> OPIS PRAKTYKI

IT Transfer to kompleksowe oprogramowanie komputerowe majgce na celu wspieranie naturalnej ptynnosci zatrudnienia w or-
ganizacjach. Obejmuje ono elementy zarzadzania wiedzg i podnoszenia kwalifikacji zawodowych beneficjentéw.

tgczac wiele réznych programéw, stworzono jedno spéjne narzedzie umozliwiajgce:

— nauke jednokierunkowg (na podstawie zgromadzonych zasobdw), jak i dwukierunkowg (na podstawie wymiany doswiad-
czen);

— zarzadzanie przeptywem wiedzy.

Oprogramowanie sktada sie z czterech modutéw: rekrutacyjnego, edukacyjnego, mentoringowego i administracyjnego. Kazdy
z nich jest spéjnym elementem systemu, niemniej jednak mozna wykorzystywac je réwniez niezaleznie od siebie, w réznych
kombinacjach.

Modut rekrutacyjny, zbudowany na zasadach doboru kadr, utatwia wybor pracownikéw oraz pozwala na usprawnienie prze-
biegu pracy i podniesienie jej efektywnosci. Modut edukacyjny umozliwia zdobywanie wiedzy na podstawie zgromadzonego
w nim materiatu (w projekcie stuzyt do nauki obstugi narzedzi IT). Modut mentoringowy utatwia przekazywanie wiedzy w opar-
ciu o wymiane doswiadczen (w projekcie utatwiat przekazanie wiedzy mtodszym beneficjentom). Modut administracyjny po-
zwala na zarzadzanie pozostatymi modutami i pozwala odtworzy¢ wszelkie procesy w nich zachodzace.

Narzedzie przetestowano zaréwno w kraju, jak i za granica.



» OPIS PROJEKTU
Cel gtéwny: wypracowanie modelu transferu wiedzy za pomocg narzedzi IT.
Cel ten osiggnieto dzieki stworzeniu specjalnego oprogramowania stanowigcego dobrg praktyke.

Cele szczegotowe obejmuja:

— przekazanie osobom z grupy 50+ umiejetnosci obstugi narzedzi IT, niezbednych do funkcjonowania na nowoczesnym ryn-
ku pracy, a tym samym zmniejszenie ryzyka wykluczenia zawodowego tych 0séb;

— stworzenie mozliwosci zdobycia doswiadczenia zawodowego osobom z grupy do 25 lat, co wptywa na zmniejszenie barier
zwigzanych z wchodzeniem mtodych 0séb na rynek pracy.

Osiaggniecie zatozonych celow pozwoli pokonac trudnosci zwigzane z niekorzystng sytuacjg obu grup na rynku pracy.

Prace podejmowane w ramach projektu bedg stuzyty réwniez eliminowaniu bariery w postaci niedostatecznej Swiadomosci co
do potrzeby zarzadzania wiedza i fluktuacji kadr wéréd MSP. Istotne znaczenie ma réwniez zagadnienie nauki na odlegtos¢
z wykorzystaniem nowych technologii informacyjnych (oprogramowanie testowano réwniez w tym zakresie).

» PARTNERZY PROJEKTU

Krajowa Agencja Informacyjna ,INFO”, Warmirisko-Mazurski Zwigzek Pracodawcow Prywatnych, Fundacja na Rzecz Budowy
Spofeczenstwa Opartego na Wiedzy ,Nowe Media”, Zaktad Elektronicznej Techniki Obliczeniowej Olsztyn.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Innowacyjnos¢: IT Transfer to model oparty na nowatorskim sposobie pracy z wykorzystaniem nowych narzedzi. Poszczegdl-
ne moduty mogg byc¢ stosowane niezaleznie przez rézne podmioty (np. modut rekrutacyjny moga wykorzystywac wszystkie or-
ganizacje, w ktérych istotne znaczenie ma praca grupowa i ktére stosujg procedury rekrutacyjne). System rozumiany jako kon-
kretne oprogramowanie komputerowe stuzgce do dwukierunkowego transferu wiedzy nie ma odpowiednika w skali europej-
skiej. Innowacyjny jest przede wszystkim modut mentoringowy (najpierw edukacja mentora, a nastepnie edukacja zwrotna).
Poszczegdine elementy systemu réznig sie stopniem innowacyjnosci. W module rekrutacyjnym innowacje stanowi zakres ba-
dawczy (w tym uwzglednianie cech charakterologicznych), w module edukacyjnym — nowatorski program nauczania, elastycz-
nie dostosowywany w zaleznosci od potrzeb, w module mentoringowym — wykorzystanie nowoczesnych narzedzi IT (tu brak
poréwnania w skali europejskiej).

Efektywnos¢: wypracowany rezultat jest korzystny nie tylko dla przedsiebiorstw, ale przede wszystkim dla pracownikéw
w wieku 50+ o niskim poziomie wiedzy na temat nowych narzedzi IT oraz 0séb mtodych pozbawionych doswiadczenia za-
wodowego. Dzieki wdrozeniu systemu mozliwe jest przywrécenie tych grup na rynek pracy, a jednoczesnie zlikwidowanie ba-
rier zwigzanych z brakiem doswiadczenia i aktualnej wiedzy.

Replikowalnos¢: projekt byt testowany w dwaoch specjalnie dobranych grupach, a stworzone w jego ramach matryce logicz-
ne mogg byc¢ stosowane réwniez w odniesieniu do innych grup beneficjentéw. Poszczegdlne moduty oprogramowania finalne-
go stanowia samodzielne elementy.

Adaptowalnos¢: dotyczy przede wszystkim modutu edukacyjnego, ktéry moze by¢ wzbogacany o dodatkowe materiaty. Dzie-
ki wspotpracy na poziomie ponadnarodowym oprogramowanie zostato przetestowane réwniez za granicg, gdzie spetnia swo-
je funkcje (dostepna jest takze wersja w jezyku angielskim).

Jedynym ograniczeniem jest koniecznos¢ odbycia szkolenia w zakresie korzystania z oprogramowania (na zasadzie samouczka
badz szkolenie przez jednego z autoréw programu) oraz zapewnienie odpowiedniego zarzgdzania projektem (skorzystanie z za-
sobdw wiasnych badz zatrudnienie nowego pracownika). Jednorazowe przeszkolenie pozwoli diugotrwale korzysta¢ z syste-
mu. Dzieki elastycznosci poszczegolnych modutdw system jest automatycznie aktualizowany i dostosowywany do zmieniaja-
cych sie w zaleznosci od rynku potrzeb firmy.

Odpowiednios¢: oprogramowanie dotyczy problematyki zwigzanej z podstawowymi problemami polskiego rynku pracy i jest
ukierunkowane na osigganie celéw polityki zatrudnienia w naszym kraju.
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» WDROZENIE
Po pierwsze zawigzano partnerstwo, ktére przygotowato i przetestowato odpowiednie oprogramowanie.

W celu sprawdzenia zafozonego modelu wzajemnego przekazywania wiedzy pomiedzy beneficjentami przeprowadzono rekru-
tacje: wytoniono uczestnikéw, nastepnie wybrano beneficjentéw do udziatu w etapie edukacyjno-mentoringowym i potgczono
ich w pary, korzystajgc z opracowanych matryc. Beneficjentéw przeszkolono w zakresie uzywania programu, nastepnie okreslo-
no ich potrzeby i w praktyce sprawdzono nabyte przez nich umiejetnosci, wykorzystujgc w tym celu dostarczony przez Partner-
stwo sprzet komputerowy. Tak zorganizowany proces przeptywu wiedzy byt stale monitorowany przez pracownikéw projektu.

Na podstawie uwag i wnioskow zgtoszonych przez uzytkownikéw oprogramowanie byto udoskonalane.

Kolejnym elementem byto wdrozenie gotowego rezultatu w instytucjach szkoleniowych oraz firmach. W ramach wdrozenia za-
wigzano partnerstwa z podmiotami zainteresowanymi tg inicjatywa. Oprogramowanie, zgodnie z zasadami projektu, udostep-
niono bezptatnie. Zarzadzanie procesem wdrazania odbywato sie na zasadzie partnerstwa miedzy podmiotami realizujgcymi
projekt a instytucjg wdrazajgcg. Koszty szkolenia zostaty ujete w kosztach projektu, natomiast koszty zarzgdzania oprogramo-
waniem w ramach instytucji ponosit podmiot, w ktérym wdrazano oprogramowanie.

Po zakonczeniu realizadji projektu koszty wdrozenia rezultatu wigzg sie koniecznoscig zapewnienia odpowiedniego wyposaze-
nia komputerowego i przeprowadzenia szkolen, ewentualnie zatrudnienia specjalisty do spraw zasobow ludzkich.

» WARTOSC DODANA

— O pozytywnych wynikach pracy swiadcza listy intencyjne przestane do tworcow modelu przez instytucje (firmy, firmy z sek-
tora MSP, szkoly czy organizacje pozarzadowe z kraju i zagranicy) wyrazajace che¢ wdrozenia rezultatu. Rozwigzanie, two-
rzone z myslg o scisle okreslonej grupie docelowej (sektor matych i $rednich przedsiebiorstw), okazato sie interesujace dla
znacznie szerszej grupy. Uniwersalno$¢ systemu IT Transfer wzbudza zainteresowanie réwniez w sektorze publicznym i po-
zarzadowym. System zostat takze zauwazony przez placowki ksztatcenia ustawicznego.

— Réwniez beneficjenci zwrdcili sie z proshg o przedfuzenie udziatu w projekcie, co swiadczy o pozytywnym podejsciu do
wspdlnie wypracowanego rezultatu.

— W ciggu roku (11.2006-10.2007) 29 uzytkownikoéw (wybrano najaktywniejszych uzytkownikow, czyli tych, ktérzy naprawde
czynnie korzystali z platformy) logowato sie w sumie ok. 4454 razy (co daje $rednio 13 razy miesiecznie na uzytkownika).

— Wartoscig dodang jest zastosowanie oprogramowania na poziomie ponadnarodowym (na mocy uméw z partnerami m.in.
ze Stowacji i Wielkiej Brytanii). System zostat dzieki temu przettumaczony na jezyk angielski, co pozwolito na testowanie go
réwniez za granica.

— Wartoscig dodana jest réwniez to, ze podczas testowania modelu niemal samoistnie dochodzito do dwukierunkowego trans-
feru, réwnolegle z rozpoczeciem projektu.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszym wyzwaniem w trakcie wdrazania praktyki byta niechec¢ beneficjentdw z grupy 50+ do dzielenia sie do$wiadcze-
niem. Obawiali sie oni bowiem, ze przekazanie wiedzy i do$wiadczenia miodszym pracownikom spowoduje obnizenie wiasnej
wartosci w oczach pracodawcow. W przezwyciezeniu tego problemu pomocne byty spotkania informacyjne oraz umieszczenie
w materiatach promocyjno-informacyjnych dokfadnego wyjasnienia roli beneficjentéw z grupy 50+ oraz korzysci, jakie moga
oni osiggnac z uczestnictwa w projekcie.

Kolejny problem wigzat sie z brakiem umiejetnosci przekazywania wiedzy, czemu towarzyszyta wysoka samoocena. Jednak ja-
sne kryteria udziatu w projekcie, ciggly monitoring oraz nauka réznych form przekazywania wiedzy pozwolita na pokonanie te]
bariery.

» ANALIZA SswWOT

Mocne strony (Strenghts):
— trwafos¢ przeprowadzonego procesu edukadji lub wymiany wiedzy;
— otwarty dostep do programu;



— modut edukacyjny jest bardzo elastyczny (mozna wprowadzac nowe tresci oraz zmieniac juz istniejgce), w ramach modutu
organizacje fatwo moga wymieniac sie wiedza;
— mozna uzywac zaréwno catosci modutéw jak i tylko wybranych czesci.

Stabe strony (Weaknesses):
— dtugi proces wprowadzania informacji;
— system informatyczny wymaga od uzytkownika i administratora znajomosci jego obstugi.

Szanse (Opportunities):

— wypelnienie luki w dostepnej ofercie rozwigzan IT dla MSP (produkt moze wspomaga¢ MSP w rozwijaniu $wiadomego po-
dejscia do zarzadzania wiedza organizacyjna);

— kompleksowe podejscie do zagadnienia;

— mozliwos¢ indywidualnych zastosowan pojedynczych modutéw;

— dopasowanie do realnych potrzeb rynku pracy;

— brak podobnego produktu na rynku;

— rozw6j nowych technologi.

Zagrozenia (Threats): )
— rynek moze nie by¢ przygotowany na tego typu aplikacje — stabo uswiadomione potrzeby wéréd MSP;
— dezaktualizacja rozwigzania lub jego elementéw na skutek szybkiego rozwoju nowych technologii.

> WNIOSKI

Wymiana informacji miedzy realizatorami projektu a beneficjentami pozwolita dodatkowo udoskonali¢ program dzieki wyelimi-
nowaniu probleméw zgtoszonych przez uzytkownikéw. Empowerment, czyli bezposredni wptyw beneficjentéw na ksztaft i ja-
kos¢ wypracowanego rezultatu, jest wiec wyraznie widoczny. Dzieki uwagom i opiniom przekazywanym przez uzytkownikéw,
a takze dzieki ankietom i testom, platforma IT Transfer przybrafa obecng forme. To prawdziwy sukces projektu.

Analiza potrzeb podmiotéw, ktére beda wdrazaty rozwigzanie, pozwolifa na wyposazenie oprogramowania. IT Transfer zostat
wyposazony w podstawowy zasob szkoleniowy (modut edukacyjny), narzedzie to jest wiec gotowe do wdrozenia na szerokg
skale.

Poniewaz projekt jest powigzany z sektorem IT, zasadne wydaje sie stworzenie strony internetowe] na jego temat, a takze uru-
chomienie forum dyskusyjnego. Pozwoli to na upowszechnianie informacji o projekcie wsrod potencjalnych uzytkownikéw
i uzyskanie ich opinii na temat proponowanych rozwigzan (bez ponoszenia znacznych kosztow).

Zdofano zwrdci¢ uwage zainteresowanych na problem zarzadzania wiedzg w organizacjach oraz problem fluktuacji kadr.

Konkurs ,Pracodawca przyjazny rodzinie”

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina

> KONTAKT

Izba Przemystowo-Handlowa w Biatymstoku,
ul. Antoniukowska 7, 15-740 Biatystok,

tel.: 085 652 56 45

www.eppr.pl

biuro@iph.bialystok.pl

Mirostaw Le$niewski
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» OPIS PRAKTYKI

Dobrg praktyke stanowi konkurs adresowany do pracodawcédw zainteresowanych tworzeniem warunkdw sprzyjajacych godze-
niu zycia zawodowego z rodzinnym. Dzieki prezentacji pozytywnych wzoréw inicjatywa ta pozwala na zmiane postaw w za-
kresie tworzenia warunkéw umozliwiajacych pracownikom godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Stosowane w ramach
procedury konkursowej narzedzie oceny pozwala na kwalifikacje postaw danych pracodawcéw. Publiczna promocja laureatow
konkursu wptywa na budowanie ich pozytywnego wizerunku, a w diuzszej perspektywie na korzystne postrzeganie ich przez
potencjalnych konsumentow, klientow, a takze cate $rodowisko spoteczne. Nie bez znaczenia jest rowniez zwiekszenie moty-
wadji do pracy wéréd pracownikéw danej organizacji.

Za cele szczegotowe organizacji konkursu uwaza sie:

— promowanie pracodawcow, ktdrzy tworzg korzystne warunki srodowiska pracy;

— popularyzacje mechanizméw i narzedzi zwigzanych z rozwojem potencjatu kadrowego i budowaniem relacji pracodawcy
z pracownikiem obejmujacych wdrazanie i zachecanie do korzystania z elastycznych form pracy, specjalistycznych szkolen
z zakresu HR, rozwigzan informatycznych z zakresu HR, szkoler podnoszacych kwalifikacje personelu oraz innych czynnikéw
wpltywajacych na rozwdj potencjatu kadrowego zakfadu pracy;

— upowszechnianie dziataf stanowigcych dobre praktyki w zakresie ksztattowania relacji na ptaszczyznie pracodawca—praco-
biorca poprzez ukazywanie nowatorskich rozwigzan stosowanych przez pracodawcow;

— promowanie i kreowanie w opinii publicznej wiasciwego wizerunku pracodawcy jako osoby spofecznie odpowiedzialnej.

> OPIS PROJEKTU

Projekt , Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” kierowany jest do pracujgcych rodzicow posiadajacych dzieci w wieku do 7
lat oraz kobiet w cigzy. Ma on na celu poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunkéw umozliwiajgcych
godzenie Zycia rodzinnego z zawodowym.

Potrzeba uwzglednienia kompleksowego podejscia obejmuje takze udziat: pracodawcéw, placéwek opieki nad dzieckiem (ztob-
ki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediow, zwigzkéw zawodowych oraz samorzadu terytorialnego, jako
instytuqji, ktérych dziatania, odpowiednio stymulowane, w najwiekszym stopniu moga sprzyja¢ godzeniu zycia zawodowego
z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie rél kobiety i mezczyzny w rodzinie sprawia, ze cigzar obowigzkéw domowych spoczywa przede
wszystkim na kobietach. W efekcie ich pozycja na rynku pracy staje sie coraz bardziej niekorzystna, o czym swiadczg niskie
wskazniki zatrudnienia, wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernosci zawodowej. Projekt ,EPPR” ukierunkowany jest na wszyst-
kie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajgce godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Takie podejécie umozliwia oddziatywa-
nie na przyczyny probleméw, a nie ich skutki.

Dlatego te7 strategicznym celem projektu ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie
kompleksowego modelu sprzyjajacego godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Dziatania podejmowane w ramach projek-
tu realizowane sg w czterech wzajemnie powigzanych obszarach:

A. Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (szkolenia, seminaria, publikacje, punkt porad, au-
dyty identyfikujgce stanowiska do uelastycznienia, wdrozenia elastycznych form pracy w firmach).

B. Zwiekszenie dostepu do placdwek opieki nad dzieckiem (wydtuzenie systemu dziennej opieki do godzin 20.00-21.00,
otwarcie placdwek w soboty, konkurs na placéwke przyjazng rodzicom).

C. Promowanie wiekszego zaangazowania mezczyzn w funkcje rodzinne (kampania spoteczna majaca na celu wywotanie dys-
kusji na temat partnerstwa w rodzinie).

D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodzicow podczas przerwy spowodowanej opiekg nad dziecmi (szko-
lenia, poradnictwo zawodowe, zapewnienie opieki nad dzie¢mi w czasie trwania szkolen).
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» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Prezentowana dobra praktyka pozwala w innowacyjny sposob upowszechniac¢ elastyczne formy czasu pracy. Kryteria dobrej
praktyki:

Innowacyjnos¢ — cechg wyrézniajacg konkurs jest jego odmienny charakter. Wypracowany model zawiera wyjgtkowe narze-
dzie, formularz oceny, umozliwiajgcy analize aspektéw spotecznych danego zaktadu pracy pod katem kwalifikacji stopnia, w ja-
kim jest on przyjazny rodzinie.

Wptyw — przedsiewziecie to zwiekszy wsréd pracodawcow potrzebe oddziatywania spofecznego, w szczegélinosci w odnie-
sieniu do zatrudnianego personelu. Rosngca swiadomos¢ i uznanie wartosci kapitatu ludzkiego w odniesieniu do rozwoju
przedsiebiorstwa wskazuje na potrzebe budowania zaufania spotecznego, ktére przejawia sie w tworzeniu przyjaznych warun-
kéw pracy.

Efektywnos¢ — upowszechnianie dziatania zwigzanego z organizacjg konkursu ma na celu zwiekszenie zaangazowania pra-
codawcéw w zakresie stosowania rozwigzan organizacyjnych umozliwiajgcych pracownikom godzenie zycia zawodowego z ro-
dzinnym.

Replikowalnos¢ — narzedzie to moze by¢ stosowane przez wszystkich pracodawcow.

» WDROZENIE
Wypracowany model organizacji konkursu obejmuije trzy etapy:

ETAP I: Zgtoszenie udziatu w konkursie — pracodawca wypefnienia formularz zgtoszeniowy i dostarcza go organiza-
torowi konkursu. Formularz moze zfozy¢ pracodawca, pracownik reprezentujgcy pracodawce lub organizacja spoteczna.
W przypadku zgtoszenia niepochodzacego od pracodawcy organizator zwraca sie do niego o wyrazenie zgody na udziat
w konkursie.

ETAP II: Badania oceniajgce uczestnikdw konkursu i sporzadzenie listy rankingowej — badanie oceniajgce prowa-
dzone przez eksperta zewnetrznego, ktory wykorzystuje w tym celu formularz oceny sporzadzony w oparciu o przeprowadzo-
ny wywiad i analize potencjatu kadrowego danego pracodawcy. Na podstawie formularza ekspert tworzy raport oceniajacy.
Maksymalna liczna punktéw, jakie moze zdoby¢ dany pracodawca, wynosi 100. Wyniki oceny stuzg do sporzadzenia wstepne;
listy rankingowe] uczestnikédw konkursu.

ETAP 111: Ocena przez kapitute konkursu i wytonienie laureatéw — rekomendowani w drugim etapie uczestnicy konkur-
su poddawani sg ocenie przez cztonkow kapituty konkursu. Na posiedzeniu konkursowym eksperci oceniajacy rekomendowa-
nych pracodawcow prezentujg cztonkom kapituty konkursu wyniki badania i przedstawiajg uzasadnienie oceny. Po zapoznaniu
sie z prezentacjg i uzyskaniu ewentualnych dodatkowych wyjasnien od ekspertéw kapituta dokonuje oceny wiasnej i przyzna-
je rekomendowanym uczestnikom konkursu dodatkowe punkty w skali od 0 do 50 (wyliczone jako $rednia arytmetyczna punk-
tow przyznanych przez poszczegdinych cztonkdw kapituty konkursu). Suma punktéw przyznanych przez ekspertéw w wyniku
badania oceniajgcego oraz punktdw przyznanych przez kapitute konkursu sktada sie na wynik ostateczny, na podstawie ktore-
go przyznawany jest tytut ,Pracodawca przyjazny rodzinie” w poszczegolnych kategoriach.

Przedstawienie wynikéw konkursu oraz nadanie tytutéw odbywa sie podczas uroczystej gali. Biorg w niej udziat wszyscy uczest-
nicy, kapitufa oraz osoby odgrywajace kluczowe role w zyciu gospodarczym danego regionu.

» WARTOSC DODANA

Formuta konkursu sprzyja tworzeniu warunkéw pracy umozliwiajgcych godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Wyrézniane,
a tym samym doceniane sg te zakfady pracy, ktére stosujg korzystne w tym zakresie rozwigzania organizacyjne. Szczegéiny na-
cisk kfadzie sie na stosowanie elastycznych form pracy.

Organizacja konkursu ,Pracodawca przyjazny rodzinie” przyczynia sie do wprowadzania zmian w organizacji srodowiska pra-
cy i do popularyzacji rozwigzan utatwiajacych pracownikom — zwiaszcza pracujgcym kobietom, a w szczegélinosci matkom wy-
chowujgcym mate dzieci — godzenie funkcji zawodowych z rodzinnymi. Z drugiej strony konkurs popularyzuje i promuje wiek-
sze zaangazowanie mezczyzn w zycie rodzinne, co wptywa na wyréwnywanie szans obu pici na rynku pracy.
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W ramach upowszechniania dobrej praktyki informacja o konkursie ,Pracodawca przyjazny rodzinie” zostata przekazana przed-
stawicielom izb gospodarczych z terenu cafego kraju podczas spotkania zorganizowanego przez Izbe Przemystowo-Handlowa
w Biatymstoku w dniach 25-26.06.2007 r. w Augustowie. Uczestnicy spotkania, reprezentujgcy wiekszos¢ izb gospodarczych
dziatajgcych w Polsce, otrzymali specjalne wydanie miesiecznika ,Podlaskie Wiadomosci Gospodarcze”, gdzie opisano pierw-
sz edycje konkursu ,Pracodawca przyjazny rodzinie”,

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najtrudniejszym etapem jest zachecenie pracodawcéw do udziatu w konkursie. Rekrutacja uczestnikéw odbywa sie za posred-
nictwem reklamy prasowej i telewizyjnej. Obecnie na rynku organizowanych jest wiele réznych konkurséw skierowanych do
przedsiebiorcow, dlatego istotne znaczenie ma podkreslenie wyjatkowego charakteru inicjatywy ,Pracodawca przyjazny rodzi-
nie”. Warto wzmocnic¢ akcje medialng poprzez wysytke zaproszen do udziatu w konkursie bezposrednio do przedsiebiorstw.
Wazna jest rowniez odpowiednia oprawa gali finatowej konkursu, ktéra pozwoli podkresli¢ istotny charakter konkursu, nobili-
towac laureatéw, a tym samym zacheci¢ innych do udziatu w nastepnych edycjach konkursu. Czynnikiem zachecajacym do zgfo-
szenia w kolejnych edycjach konkursu moze by¢ skuteczna i szeroka akcja promujaca laureatéw konkursu.

» ANALIZA SwWOT

Mocne strony (Strenghts):

— mozliwos¢ wykorzystania regulaminu konkursu przez rézne organizacje i instytucje;

— przedsiebiorstwa mogg sie zgtaszac niezaleznie od wielkosci, formy wiasnosci, charakteru dziatalnosci;
— podniesienie prestizu firmy, promogja firmy.

Stabe strony (IWeaknesses):
— konieczno$¢ duzego zaangazowania w organizacje konkursu ze strony przynajmniej jednej osoby;
— brak oceny dokonanej przez pracownikéw ocenianej firmy.

Szanse (Opportunities):
— wazrost zainteresowania firm ideg biznesu odpowiedzialnego spotecznie.

Zagrozenia (Threats):

— wazrost liczby konkurséw dla firm, w ktérych oceniane s one pod katem postawy wobec pracownikéw;

— nieznajomos¢ wsrod przedsiebiorcow rozwigzan dotyczacych godzenia zycia zawodowego z rodzinnym oraz elastycznych
form pracy.

> WNIOSKI

Z uwagi na potrzebe szerokiego oddziatywania inicjatywy warto rozwazy¢ zastosowanie modelu obejmujgcego organizacje
konkursu w edycjach regionalnych. Wytonieni laureaci uczestniczyliby nastepnie w ogolnokrajowej edycji podsumowuijacej. Za
model optymalny mozna uzna¢ organizacje konkursu przez grupe partneréw reprezentujgcych rézne srodowiska. Organizacja
konkursu na poziomie regionéw wymaga odpowiedniego potencjatu organizacyjnego. Role organizatora konkursu powinien
petni¢ reprezentant $rodowiska biznesu (izby gospodarcze) lub pracodawcéw (zwigzki pracodawcédw). Za model optymalny
mozna uzna¢ organizacje konkursu przez grupe partneréw reprezentujgcych rézne $rodowiska. Zasadne jest réwniez, aby or-
ganizatorem konkursu byfa instytucja znajaca krajowe struktury regionalne, wykazujgca sie znajomoscig rynku lokalnego i dys-
ponujaca niezbednym potencjatem do organizacji konkursu na etapach lokalnych.
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50+ Laboratorium Rozwigzywania Probleméw

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

MAYDAY — model aktywnego wsparcia pracownikéw i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce

» KONTAKT

Region Gdanski NSZZ ,Solidarnos¢”

ul. Waty Piastowskie 24, 80-855 Gdansk
tel.: 058 308 43 37
www.equal-mayday.org.pl
s.gatz@solidarmosc.gda.pl

Stanistfawa Gatz

> OPIS PRAKTYKI

Laboratorium Rozwigzywania Probleméw to jeden z innowacyjnych elementéw systemu doradztwa. Inicjatywa ta ma na celu
zapobieganie wykluczeniu pracownikéw 50+ zatrudnionych w przedsiebiorstwach przemystu okretowego oraz firmach koope-
rujgcych poprzez dostosowywanie kwalifikacji pracownikéw do potrzeb restrukturyzowanych zaktadéw pracy na przyktadzie
stoczni Gdansk S.A. Wypracowany model umozliwia efektywne rozwigzywanie probleméw firm, pracodawcéw, pracownikéw
oraz kadry zarzadzajgcej poprzez:

— formalny proces identyfikacji probleméw wystepujacych na rynku pracy;

— okredlenie celéw i wypracowanie rozwigzan;

— zagwarantowanie kompleksowego wsparcia ze strony ekspertow.

Wypracowane narzedzia zapewniajg innowacyjny sposéb podejscia do rozwigzywania probleméw poprzez jednoczesne od-
dziatywanie na wszystkie, bedgce przedmiotem zainteresowania, podmioty rynku pracy.

Praca laboratorium opiera sie na porozumieniu pomiedzy kierownictwem firmy a organizacjami zwigzkéw zawodowych doty-
czacym warunkow i zakresu ksztafcenia ustawicznego dla pracownikéw w wieku 50+ oraz kadry kierowniczej. Towarzyszy te-
mu wdrozenie systemu zmiany swiadomosci wszystkich grup pracownikdw.

» OPIS PROJEKTU

Cele projektu: Zwiekszenie zdolnosci dostosowawczych pracownikéw 50+ (zatrudnionych w przedsiebiorstwach sektora
okretowego i dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgledu na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagar pracodaw-
cow) poprzez zbudowanie innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzacego trwate mechanizmy ufatwiajgce przed-
siebiorstwom wprowadzanie nowych technologii oraz umozliwiajgce dostosowanie kwalifikacji pracownikéw do nowych wy-
magan pracodawcow.

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwigzkéw zawodowych, zwiazkéw pracodaw-
cow i przedsiebiorcdw, uczelni wyzszych i zaplecza naukowo-badawczego.

Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, ksztatcenia ustawicznego i ksztattowania swia-
domosci pracownikéw i pracodawcéw.

Warunki wdrozenia: Warunkiem wdrozenia jest aktywna wspétpraca z przedsiebiorstwami sektora, zarzgdami firm i oraz
partnerami spotecznymi.
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» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Laboratorium jest rozwigzaniem innowacyjnym. Dotychczas nie stworzono kompleksowego rozwigzania probleméw zwigza-
nych z utrzymaniem miejsc pracy przez grupe pracownikdw powyzej 50. roku zycia. Zapewnia ono szerokie wsparcie benefi-
cjentdw obejmujace obszary i zagadnienia zwigzane z przedsiebiorczoscig, innowacyjnoscig oraz szeroko pojetymi zasobami
ludzkimi. Istnieje wiele rozwigzan fragmentarycznych, jednak zadne z nich nie zawiera kompleksowego podejscia do rozwia-
zywania problemdw dyskryminowanej grupy pracownikéw.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢: nowe, kompleksowe podejécie do procesu rozwigzywania probleméw pracownikéw 50+, Dziatania labora-
torium odbywajg sie w oparciu o takie kryteria jak jakos¢, terminowos¢, kompleksowos¢ oraz indywidualne podejscie do pro-
blemu ze wzgledu na réznorodnos¢ i specyfike poszczegéinych beneficjentéw (problem moze by¢ podobny, ale dojscie do roz-
wigzania i opracowania propozycji catkiem odmienne).

Dtugotrwatos¢: laboratorium to trwaly rezultat, znajduje sie bowiem w siedzibie Regionu Gdariskiego NSZZ “Solidarno$c¢”,
gdzie bedzie nadal dziafato po zakonczeniu realizacji projektu. Dziatalnos¢ laboratorium zapewnia efektywnosé¢ z powodu
wigczenia do procesu wypracowania metod i procedur rozwigzywania probleméw grup beneficjentdw ostatecznych. Tylko dzie-
ki opiniom uzytkownikéw mozna dopasowac dane rozwigzanie do rzeczywistych potrzeb.

Laboratorium Rozwigzywania Problemoéw charakteryzuje sie duzg replikowalnoscig i adaptowalnosciag. Rozwigzanie mo-
ze zosta¢ zaimplementowane na wielu poziomach dialogu spofecznego realizowanego na forum zakfadéw pracy, w réznych
branzach, organizacjach pracodawcéw i pracobiorcdw. Uniwersalnos¢ proponowanych rozwigzan pozwala na adaptowanie
zweryfikowanej praktycznie koncepdji laboratorium w innych projektach o podobnej tematyce, skierowanych do pracownikéow
i przedsiebiorcow dowolnego sektora i grup zagrozonych na rynku pracy. Dziafalno$¢ laboratorium jest skierowana do réznych
podmiotéw zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw 50+. Zastosowanie do implementacji modelu technik informacyjno-ko-
munikacyjnych zapewnia fatwos¢ wdrazania modelu, jak réwniez jego pozniejszy rozwdj.

Schemat powigzan pokazano ponizej:
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» WDROZENIE

Punktem wyjécia do tworzenia koncepcji Laboratorium Rozwigzywania Probleméw byfa diagnoza problematyki dotyczace;
utrzymania miejsc pracy przez pracownikdw 50+ w przedsiebiorstwach przemystu stoczniowego. Przyjeto zatozenie, ze roz-
wigzywanie probleméw powinno by¢ realizowane przez zespoty powotywane kazdorazowo w sytuacji pojawiania sie proble-
méw. Skfad zespotow dostosowany jest do rozpatrywanej problematyki. W sktad kazdego zespotu problemowego wchodzg
eksperci reprezentujgcy Partneréw projektu oraz reprezentanci beneficjentw. Proces rozwigzywania probleméw oparto na me-
todyce PCM ze szczegdlnym uwzglednieniem procedury identyfikacji problemow, okreslenia celow do osiggniecia i planu dzia-
fan niezbednych do uzyskania zatozonego wyniku.

Ponadto zespoty uzyskaty wsparcie merytoryczne i psychologiczne stuzgce likwidacji barier w pracy wynikajacych z réznych po-
zycji zawodowych i wyksztatcenia.

Wszystkie te dziatania stuzyty poprawie efektywnosci procesu rozwigzywania probleméw.

Za wdrazanie odpowiadat zespét zadaniowy w nastepujgcych etapach:

— wypracowanie koncepdji funkcjonowania laboratorium;

— weryfikacja koncepdji poprzez grupy beneficjentow: przedstawicieli firm sektora okretowego oraz MSP (pracodawcéw, ma-
nageréw, pracownikdw) oraz organizacji zwigzkowych — przygotowanie i wyposazenie pomieszczenia stuzacego realizacji
funkgji laboratorium;

— wytypowanie testowych probleméw do rozwigzania;

— przygotowanie procedury, wedfug ktorej realizowane majg by¢ dziatania zespotéw problemowych;

— powotanie zespotow problemowych;

— testowanie metody i procedury rozwigzywania probleméw poprzez zespoty problemowe;

— weryfikacja rezultatéw na podstawie przeprowadzonych testéw oraz opinii beneficjentéw.

Wdrazanie (testowanie) laboratorium jest zarzadzane przez powotanego przez partnerstwo MAYDAY kierownika laboratorium.
Ma on za zadanie koordynacje wszystkich prac laboratorium oraz przygotowanie upowszechniania rezultatu poprzez inicjaty-
we Pomorskiej Umowy Spotecznej.

» WARTOSC DODANA

Dziatalnos¢ laboratorium jest silnie powigzana z wypracowywaniem dobrych praktyk — gotowych do implementadji badz sze-
rokiego upowszechnienia i dziata mainstreamingowych. Przykladem moze by¢ wypracowana koncepcja zmian w uktadzie
zhiorowym, ufatwiajgca uzyskiwanie przez pracownikéw dwuzawodowosc. Whnioski z funkcjonowania laboratorium bedg
przekazywane do komisji dialogu spotecznego, komisji tréjstronnej sektora okretowego.

Waznym czynnikiem funkcjonowania laboratorium jest kontakt partneréw realizujgcych projekt z beneficjentami. Beneficjenci

doskonale orientujg sie, jakie problemy wystepujg w ich firmie, a eksperci realizujgcy projekt znajg metody rozwigzywanie tych

probleméw. Warto podkresli¢, ze taka forma wspotpracy ma dwie istotne zalety:

— uwzglednienie ograniczen wynikajacych z uwarunkowan funkcjonowania przedsiebiorstw (zapewnienie realnych rozwigzan
mozliwych do wdrozenia);

— mozliwos¢ wzajemnego uczenia sie (realizacja idei samouczacego sie Partnerstwa).

Warto$¢ dodana dziatalnosci laboratorium jest takze realizowana poprzez udzielanie informacji o mozliwosciach reorientacji za-
wodowej pracownikéw zgodnie z wymaganiami rynku pracy oraz o mozliwosciach ksztatcenia i udzielania porad utatwiajgcych
wybér zawodu, zmiane kwalifikacji zawodowych, podijecie lub zmiane zatrudnienia. Podczas udzielania porad wykorzystywa-
ne sg standaryzowane metody dotyczgce w szczegolnosci badania zainteresowan i uzdolnien zawodowych w oparciu o syner-
gie produktéw i rezultatéw wypracowanych w ramach pozostatych zadan projektu MAYDAY.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Podstawowa trudnoscig w funkcjonowaniu laboratorium jest niestabilna sytuacja sektora stoczniowego. Utrudnia to wspétpra-
ce z zarzagdami stoczni, bez decyzji ktérych nie mozna wdrazac rozwigzan wypracowanych w ramach laboratorium. Zarzady firm
skupiajg swojg uwage na problemach biezacej dziatalnosci i nie znajdujg czasu na inne dziatania, w tym réwniez na wspétpra-
ce w ramach projektu.



ADAPTACJA PRACODAWCOW | PRACOWNIKOW DO ZMIAN STRUKTURALNYCH

POPRZEZ WYKORZYSTYWANIE ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA... 105

Rownie istotng przeszkodg jest brak podejécia systemowego do rozwigzywania probleméw rynku pracy oraz brak umiejetno-
$ci kreatywnej, efektywnej wspdtpracy réznych podmiotéw decydujgcych o rozwigzaniach na rynku pracy.

Doraznie problem ten zostat pokonany dzieki aktywnemu udziatowi przedstawicieli beneficjentéw ostatecznych biorgcych
udziat w projekcie oraz interwencji organizacji zwigzkowych.

» ANALIZA SwWOT

Mocne strony (Strenghts):

— kompleksowo$¢ i innowacyjnos¢ zastosowanego rozwigzania;

— znaczacy udziat beneficjentéw w wypracowywaniu rozwigzan dotyczacych ich samych;

— kompleksowy system wsparcia informatycznego i psychologicznego ze strony ekspertow;

— jasna i jednoznaczna procedura funkcjonowania laboratorium;

— mozliwos¢ rozwigzywania, nowych, trudnych probleméw rynku pracy poprzez zaangazowanie réznorodnych podmiotéw
rynku pracy (m.in. organizacji pracodawcéw, pracownikéw uczelni wyzszych);

— fatwos$¢ adaptacji do innych sektoréw i innych projektéw o podobnej strukturze;

— mozliwos¢ wykorzystania w innych branzach.

Stabe strony (Weaknesses):

— problemy ze wspotpracg z zarzadami firm ze wzgledu na niestabilng sytuacje sektora stoczniowego;

— staba integracja dziatar podmiotéw regionalnego rynku pracy w zakresie kompleksowego rozwigzywania probleméw;
— rozproszenie i stabo$¢ organizacyjna zwigzkow pracodawcéw;

— zdominowanie dziafan na rynku pracy przez polityke.

Szanse (Opportunities):

— skupienie wszystkich interesariuszy rynku pracy wokét sposobu rozwigzania problemu osiggniecia zatozonego rezultatu na
bazie merytorycznej (zadaniowej) z oderwaniem od doraznej korzysci politycznej;

— stale podnoszaca sie swiadomos$¢ pracodawcow i pracownikdw w zakresie mozliwosci wspélnego rozwigzywania pro-
bleméw;

— zmiana standardu swiadczenia ustug na regionalnym rynku pracy;

— wypracowanie nowego modelu funkcjonowania zwigzkéw zawodowych nakierowanego na poprawe sytuacji na rynku

pracy.
Zagrozenia (Threats):
— przewaga korzysci (dziatan) politycznych, czesto doraznych, nad rozwigzaniami systemowymi;
— niewyjasniona sytuacja ekonomiczna stoczni.

> WNIOSKI

Laboratorium rozwiazywania problemoéw faczy wiele rezultatéw projektu. Pozwala w sposéb kompleksowy rozwigzywac pro-
blemy zwigzane z utrzymaniem zatrudnienia przez pracownikéw w przedsiebiorstwach przemystu stoczniowego. Podejmowa-
ne w ramach laboratorium dziatania taczg funkcje wynikajace z systemu doradztwa i ksztatcenia ustawicznego. Udziat benefi-
cjentéw w pracach laboratorium gwarantuje wiasciwg diagnoze problemaéw, natomiast udziat ekspertéw zapewnia znalezienie
wiasciwych metod rozwigzania probleméw.

Po zakonczeniu projektu laboratorium bedzie funkcjonowac w strukturze Regionu Gdanskiego NSSZ ,Solidaros¢”.

Laboratorium Rozwigzywania Probleméw faczy rézne obszary wsparcia, dajac szanse szybkiego rozwoju, doskonalenia gtow-
nych funkgji wsparcia w postaci np. systemu doradztwa, systemu ksztafcenia ustawicznego przy rozwigzywaniu probleméw, na
jakie napotykajg firmy sektora oraz instytucje rynku pracy, stanowigce ich otoczenie.

Whnioski z dziatar laboratorium wymuszajg dostosowanie systemu edukacyjnego do zmieniajgcych sie potrzeb i uwarunkowan,
tak aby zagwarantowac jak najszersze spektrum form ksztafcenia ustawicznego i stworzy¢ podstawy dla rozwijania spoteczen-
stwa opartego na wiedzy.
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taczenie szkolen z praktyka

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Telepraca scala rodzine

» KONTAKT

Politechnika Swietokrzyska — Centrum Ksztatcenia Ustawicznego
al. Tysigclecia 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

Dobra praktyka jest potgczenie szkolen teoretycznych z praktyka zawodowa. Program ten wpisuje sie w strategie godzenia zy-
cia zawodowego z rodzinnym. Grupa docelowg projektu sg wszystkie osoby dyskryminowane na rynku pracy z racji opiekowa-
nia sie osobg zalezng. Dotyczy to zaréwno bezrobotnych, jak i zatrudnionych, ktérzy chcg zmienic prace, tak aby méc godzi¢
obowiazki rodzinne i zawodowe. Istotg proponowanego podejscia jest zaangazowanie pracodawcéw w proces ksztatcenia za-
wodowego i traktowanie praktyki jako integralnego elementu szkolenia.

Metodologie opracowano w ramach dwdch ofert szkoleniowych (kazdy kurs po 2,5 miesigca). Dzieki nastepujgcej po odbyciu
szkolen dwumiesieczne] praktyce zawodowej beneficjenci zyskujg szanse kontynuowania nauki w naturalnym $rodowisku za-
wodowym, a tym samym moggq lepiej przygotowac sie do podejmowania wyzwan zyciowych. Ponadto, zaangazowane we
wspdtprace instytucje aktywnie uczestniczg w catym procesie edukacji i majg realny wptyw na programy oraz tematyke teore-
tycznej czesci szkolenia.

Odbycie praktyki zawodowej jest korzystne zaréwno dla pracownika, jak i dla pracodawcy. Moze by¢ ona réwniez potraktowa-
na jako okres prébny w danym zakfadzie pracy.

» OPIS PROJEKTU

Cel gtéwny projektu ,Telepraca scala rodzine” to stworzenie perspektyw zawodowych dla oséb, ktérych trudnosci na rynku
pracy wynikajg z koniecznosci opiekowania sie 0sobg zalezng (np. matym dzieckiem), co ogranicza mobilnos¢ i mozliwos¢ pra-
cy poza domem.

Gtéwnym $rodkiem do osiggniecia tego celu byto zbudowanie i przetestowanie kompleksowego systemu ksztatcenia 0séb chet-
nych do podjecia telepracy.

Cele szczegotowe realizowane s3 poprzez przygotowanie elementéw systemu, m.in.: metodologii ksztatcenia, programéw
szkolen, materiatéw szkoleniowych, internetowych modutéw edukacyjnych, metodologii praktyk i metodologii warsztatow
wsparcia psychologicznego.

Elementy dodatkowe systemu to wykorzystanie doswiadczen innych krajow europejskich.

» PARTNERZY PROJEKTU

Politechnika Swietokrzyska, Caritas Diecezji Kieleckiej, PUP w Kielcach, Przeworskie Stowarzyszenie Wspierania Inicjatyw Go-
spodarczych oraz INFOMAX Sp. |.
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» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Praktyke moga stosowac wszystkie instytucje organizujgce szkolenia zawodowe. Jest ona korzystna zaréwno dla stuchaczy, jak
i dla pracodawcow. Innowacyjnos¢ podejscia polega na potgczeniu znanych elementéw w integralng catosc¢ skfadajacg sie
z rbwnoprawnie traktowanych i wzajemnie na siebie oddziatujgcych czesci szkolenia (teoretycznej i praktycznej), jak rowniez na
zaangazowaniu pracodawcow w proces ksztattowania programéw szkoleniowych. Proponowana dobra praktyka ma charakter
narzedziowy i metodologiczny — jej istotg jest udoskonalenie systemu ksztatcenia zawodowego.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI
Innowacyjnos¢ — polega na zastosowaniu nowego podejscia do kompleksowosci ksztatcenia zawodowego.

Wptyw — dzieki zastosowaniu praktyki udato sie osiggna¢ lepsze przygotowanie beneficjentéw, a takze wieksze zaangazowa-
nie pracodawcow.

Efektywnos¢ — wynika z odmiennego stosowania powszechnie znanych rozwigzan (poprzez zapewnienie wiekszej spojnosci
pomiedzy teorig a praktyka), co pozwala uzyska¢ dodatkowe efekty bez ponoszenia dodatkowych kosztéw, a tylko poprzez
zmiany organizacyjne i zwiekszenie zaangazowania stron.

Dtugotrwatos¢ — powinna by¢ zapewniona dzieki upowszechnieniu praktyki oraz dostepnosci opracowanych narzedzi.
Wysoka replikowalno$¢ osiggana jest dzieki prostocie stosowanych metod wdrazania.
Istnieje mozliwos¢ szeroko pojetej adaptacji do réznych dziedzin.

Odpowiednios¢ w zestawieniu z potrzebami zaréwno rynku pracy (potrzeba $cislejszego dostosowania kwalifikacji pracow-
nikow do warunkéw pracy), jak i beneficjentéw (potrzeba fatwiejszego dostosowania sie do wymagan pracodawcéw).

» WDROZENIE

Praktyka taczenia szkoleft zawodowych z praktyka zawodowa zostata zaprojektowana i wdrozona w oparciu o wczesniejsze do-
Swiadczenia instytucji tworzacych PRR, a takze konsultacje z pracodawcami deklarujgcymi che¢ wspétpracy i uczestnictwa
w projekcie.

Nabér uczestnikow projektu przebiegat wielotorowo: poprzez ogtoszenia w lokalnych stacjach radiowych, reklamy w lokalne;]
prasie, plakaty w autobusach oraz prezentacje w lokalnej telewizji. Dziatania te okazaty sie niezwykle skuteczne.

Szkolenie obejmowato dwa kursy: ,Komputerowa grafika multimedialna” i ,Rachunkowos¢ i analiza danych oraz kosztoryso-
wanie komputerowe". Przygotowano odpowiednig metodologie, materiaty szkoleniowe oraz internetowe moduty edukacyjne.
Ostatecznie przeszkolono 120 beneficjentéw w 8 grupach (znacznie wiecej niz zaktadano). Metodologia szkoler caty czas ewa-
luowata. Kazde ze szkolen trwato ok. 2,5 miesigca, facznie 240 godzin lekcyjnych.

Bezposrednio po zakonczeniu szkolenia beneficjenci zostali skierowani na dwumiesieczng praktyke zawodowg do wybranego
zakladu pracy. Kazdy beneficjent miat prawo samodzielnego wyboru zaktadu pracy (z mozliwosci tej skorzystato kilka 0sdb).
W takich przypadkach praktyka byfa traktowana jako okres prébny. Organizatorami praktyk, oprécz PRR, s instytucje (praco-
dawcy) z dwéch wojewodztw: swietokrzyskiego i podkarpackiego. Inicjatywa jest finansowana ze $rodkéw projektu; kazdy be-
neficjent otrzymuje wynagrodzenie za czas praktyki zawodowej. Istotne jest, aby pracodawca nie ponosit zadnych kosztéw bez-
posrednich, zwigzanych z organizacjg praktyki. Podstawe formalng stanowi porozumienie pomiedzy administratorem projektu
a pracodawcg oraz umowa pomiedzy administratorem projektu a beneficjentem.

Zarzadzanie projektem obejmuje utrzymywanie statego kontaktu zaréwno z pracodawca, jak i z beneficjentem odbywajgcym
praktyke, co z kolei pozwala szybko reagowac na pojawiajgce sie problemy oraz uwzglednia¢ uwagi pracodawcy w procesie
aktualizowania programéw szkolen teoretycznych.

Wypracowywanie dobrej praktyki skutkuje nawigzaniem nowych lub zacie$nianiem istniejacych juz kontaktéw z pracodawca-
mi z regiondw objetych dziataniami projektu.
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» WARTOSC DODANA

— Za sukces nalezy uzna¢ — oprocz podniesienia kwalifikacji beneficjentéw — sam fakt zaangazowania sie w projekt wybranych
pracodawcow i przekonanie ich do potrzeby uczestnictwa w tego rodzaju przedsiewzieciach.

— Ocena praktyki prowadzona jest dwutorowo. Po pierwsze dokonujg jej pracodawcy poprzez wpis do dziennika praktyk be-
neficjenta, po drugie — beneficjenci poprzez odpowiedzi na pytania ankietowe. Jak dotagd dominujg oceny pozytywne i za-
checajace do kontynuacji dziatan.

— Z badan przeprowadzonych po zakoficzeniu udziatu w projekcie wynika, ze ok. 80% beneficjentéw pracuje w systemie sta-
cjonarnym; 4% podjefo teleprace, a 36% nadal nie ma zatrudnienia. Nalezy jednak doda¢, Ze niektére ze szkolen ukonczy-
ty sie w tym roku, mozliwy jest wiec wzrost zatrudnienia.

— Stosowanie praktyki pozwolito na bardziej skuteczne dostosowanie programu szkolern do potrzeb rynku pracy. Ponadto
umozliwito nawigzanie blizszych relacji miedzy beneficjentem a potencjalnym pracodawcg (czes¢ beneficjentéw projektu
podijeta prace). Z drugiej strony, dzieki udziatowi w projekcie pracodawcy lepiej poznali metodologie szkolen, co sprawito,
Ze koordynacja procesu naboru pracownikéw stafa sie dla nich fatwiejsza.

— Praktyke uznawano niekiedy za okres probny zaréwno dla pracodawcy, jak i dla beneficjenta. Dzieki temu wielu beneficjen-
téw uzyskato zatrudnienie w danym zakiadzie pracy.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Stosunkowo trudno przekona¢ menadzeréw, ze zaangazowanie w tego rodzaju inicjatywe bedzie korzystne dla ich przedsie-
biorstw. Odpowiednie przeszkolenie praktykanta wymaga poswiecenia czasu i dodatkowej pracy, a efekty nie muszg by¢ wca-
le pozytywne. W trakcie spotkan z pracodawcami starano sie rozwiac ich watpliwosci w tym zakresie. W tym celu doktadnie
omawiano zatozenia projektu, idee telepracy oraz potencjalne korzysci z udziatu w projekcie. Pojawity sie réwniez problemy
zwigzane z podejsciem niektérych beneficjentow, ktdrzy oczekiwali bardziej odpowiedzialnych zadan i byli zawiedzeni przebie-
giem praktyki. W rozwiazaniu tych trudnoéci pomagato na ogét przedstawienie punktu widzenia pracodawcy obawiajacego sie
powierzac takie zadania nowemu pracownikowi.

» ANALIZA SsWOT

Mocne strony (Strenghts):

— mozliwos¢ adaptacji do réznych dziedzin zawodowych;

uelastycznienie procesu ksztafcenia zawodowego;

fatwos¢ nadzoru;

— tworzenie nowych powigzan pomiedzy instytucjg szkoleniowg a pracodawcami;
utatwienie beneficjentom kontaktéw z pracodawca.

Stabe strony (Weaknesses):

— konieczno$¢ przetamywania nieufnosci pracodawcéw, ktéra moze prowadzi¢ do gorszego traktowania praktykanta;
— mozliwos¢ powstawania konfliktow pomiedzy pracodawcy a beneficjentem na tle charakteru powierzanych zadan;
— konieczno$¢ znalezienia zrodfa finansowania wynagrodzen praktykantéw.

Szanse (Opportunities):

— mozliwos¢ lepszego dostosowania szkolenia zawodowego do potrzeb rynku pracy;

— szansa na zaistnienie w $rodowisku pracy dla 0séb opiekujgcych sie osobami zaleznymi (dzieki mozliwosci zlecania zadan
w trybie on-line);

— mozliwos¢ unowocze$niania programéw szkolen dzieki doswiadczeniom zdobytym w trakcie realizacji praktyk.

Zagrozenia (Threats):
— ryzyko wykorzystania praktykanta jako darmowej sity roboczej.

> WNIOSKI

W trakcie wdrazania praktyki udato sie zorganizowac grupe pracodawcéw zaangazowanych w dziafania projektu, co wptyne-
to (poprzez spotkania informacyjne) na zwiekszenie mozliwosci oddziatywania na lokalny rynek pracy. Dzieki temu pojawity sie
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perspektywy szerszego upowszechniania idei telepracy. Udato sie takze opracowac ulepszone programy i moduty szkoleniowe,
ktore bedg bardziej przydatne w przysztych dziataniach. Nie zdotano natomiast przekonac wszystkich pracodawcéw do korzy-
$ci ptyngcych z szerokiego stosowania Internetu w kontaktach z praktykantami i pracownikami. To wiasnie, naszym zdaniem,
powinno by¢ przedmiotem dalszych dziatan informacyjnych i upowszechniajgcych.

Dotychczasowe efekty wskazujg na potrzebe stosowania takich form doskonalenia zawodowego, dlatego tez planowane jest
podijecie w przysztosci dziafan na rzecz wprowadzenia proponowanej praktyki do powszechnego stosowania w ksztatceniu bez-
robotnych (np. na zlecenie urzeddw pracy, ktére majg wieksze mozliwosci oddziatywania na potencjalnych pracodawcéw).

Rezultatem koncowym jest wydanie dwéch poradnikéw: ,Wsparcie psychologiczne — przewodnik do szkolenia treneréw” oraz
Wsparcie psychologiczne — materiaty pomocnicze dla uczestnikow”.

Publikacje s réwniez dostepne na stronie: www.cku.tu.kielce.pl/equal.

50+ Ksztatcenie ustawiczne

NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

MAYDAY — model aktywnego wsparcia pracownikéw i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce

» KONTAKT

Politechnika Gdanska

ul. Narutowicza 11/12, 80-952 Gdansk
tel.: 058 347 1513
www.equal-mayday.org.pl
asz@zie.pg.gda.pl

Andrzej Szuwarzynski

> OPIS PRAKTYKI

Model systemu ksztatcenia ustawicznego wypetnia luke na rynku edukacji ustawicznej. Nowe technologie i metody zarzgdza-
nia wdrazane w firmach wymagajg dostosowania systemu ksztafcenia do zmieniajgcych sie potrzeb, co podnosi znaczenie
ksztafcenia nieformalnego. Proponowane rozwigzanie obejmuje zaréwno strone merytoryczng (kierunki szkolen), jak i strone
organizacyjng (czas trwania szkolen, metodyke ich prowadzenia). Szkolenia dla starszych pracownikéw wymagajg zindywidu-
alizowanego sposobu podejscia do uczestnikow.

Rozwigzanie to kierowane jest gtéwnie do dyskryminowanej grupy pracownikéw 50+, ale réwniez do przedsiebiorcow i me-
nedzerdw. Zakres tematyczny obejmuije szkolenia doskonalagce kwalifikacje pracownikéw produkcyjnych, a takze szkolenia kadr
zarzadzajqcych. Szczegolng uwage zwraca sie na szkolenia w zakresie stosowania technik informacyjno-komunikacyjnych.
Gtéwnym celem proponowanego rozwigzania jest poprawa sytuacji pracownikéw 50+.

> OPIS PROJEKTU

Cele projektu: Zwiekszenie zdolnosci dostosowawczych pracownikéw 50+ zatrudnionych w przedsiebiorstwach sektora
okretowego, dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgledu na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagan pracodaw-
céw. Budowa innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzgcego trwate mechanizmy ufatwiajgce przedsiebiorstwom
wprowadzanie nowych technologii oraz umozliwiajace dostosowanie kwalifikacji pracownikéw do nowych wymagan praco-
dawcow.

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwigzkéw zawodowych, zwigzkéw pracodaw-
cOw i przedsiebiorcow, uczelni wyzszych i zaplecza naukowo-badawczego.
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Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, ksztatcenia ustawicznego i ksztattowania swia-
domosci pracownikéw i pracodawcéw.

Warunki wdrozenia: Warunkiem wdroZenia jest aktywna wspotpraca z przedsiebiorstwami sektora okretowego, zarzadami
firm i oraz partnerami spotecznymi.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Innowacyjnos$¢: waznym czynnikiem sukcesu wdrozenia takiego systemu jest $wiadomos¢ pracownikéw na temat konieczno-
Sci ksztatcenia sie przez cate zycie, jak réwniez uswiadomienie sobie przez pracodawcéw korzysci wynikajgcych z inwestowa-
nia w kapitat intelektualny swoich pracownikéw. Zgodnie z celem projektu system ksztatcenia ustawicznego kierowany jest do
pracownikéw 50+ z sektora stoczniowego. Z uwagi na powyzsze uwarunkowania, szkolenia sg réwniez przeznaczone dla pra-
codawcow.

Opracowany model tworzenia, wdrazania i eksploatowania systemu ksztatcenia charakteryzuje sie duzg elastycznoscig, co
umozliwia adaptowanie go do innych grup wiekowych czy tez branz. Biorgc pod uwage staty rozwdj technologii, szczegol-
nie informacyjno-komunikacyjnych, mozna fatwo dostosowywac tresci programowe do pojawiajgcych sie zmian. Proponowa-
ne jest wiec innowacyjne rozwigzanie o trwatym charakterze. Trwato$¢ tego rezultatu, a tym samym jego wiasciwe wdroze-
nie, zapewni formalna struktura. Proponowane rozwigzanie ma charakter modelowy. Moze by¢ ono replikowane — otwarta
struktura stwarza duze mozliwosci statego doskonalenia i adaptowania do zmieniajgcych sie warunkéw.

Odpowiednios¢: proponowane rozwiazanie jest dostosowane do rzeczywistych potrzeb grup docelowych. Opracowany mo-
del bazuje na wynikach badar przeprowadzonych zgodnie z metodykg opracowang w projekcie. Zaréwno metodyka badan,
jak i model ksztatcenia ustawicznego byty tworzone przy aktywnym udziale beneficjentdw ostatecznych. Daje to gwarancje do-
stosowania wypracowanego rozwigzania do rzeczywistych potrzeb beneficjentéw.

Proponowane rozwigzanie jest zgodne z Polskg i Europejska Strategig Rozwoju Ksztatcenia Ustawicznego.

» WDROZENIE

Punktem wyjécia do tworzenia modelowego rozwigzania systemu ksztafcenia ustawicznego byfo opracowanie metodyki badan,
na podstawie ktérej przeprowadzono badania potrzeb szkoleniowych (zaréwno w obszarze merytorycznym, jak i organizacyj-
nym). Analiza wynikéw stanowita podstawe do sformutowania zatozen systemu. Drugim istotnym czynnikiem uwzglednionym
przy formufowaniu zafozen do modelu byto dostosowanie tworzonego rozwigzania do polskich i unijnych strategii rozwoju
ksztafcenia ustawicznego. Beneficjenci ostateczni brali aktywny udziat w budowie modelowego rozwigzania (odbyto sie kilka
spotkan w duzych stoczniach, gdzie zaprezentowano propozycje systemu ksztatcenia ustawicznego i zbierano opinie jego po-
tencjalnych uzytkownikow).

Dokonano réwniez analizy mozliwosci szkoleniowych Partneréw projektu. Zgodnie z zatozeniami projektu szkolenia prowadzo-
ne s3 w oparciu o potencjat edukacyjny Partneréw. Na podstawie opracowanego modelu przeprowadzono szereg szkolen, kté-
re miaty poméc w testowaniu modelu. Po zakonczeniu Dziatania 2 wnioski z testowania zostang wykorzystane w celu dosko-
nalenia opracowanego modelu, tak by mogt on by¢ przedmiotem upowszechniania w Dziataniu 3.

Wadrazanie systemu ksztafcenia ustawicznego jest zarzadzane przez powotany w ramach projektu zespot zadaniowy ds. szko-
lef. Zespot ten, z udziatem beneficjentéw ostatecznych, opracowat plan szkolen, jakie maja by¢ przeprowadzone w ramach te-
stowania. Zespdt jest odpowiedzialny za rekrutacje uczestnikow szkolen, weryfikacje kandydatéw, przygotowywanie dokumen-
tacji (w tym finansowe]) oraz nadzér nad ewaluacjg szkolen.

» WARTOSC DODANA

Sukcesem jest opracowanie spéjnego systemu ksztatcenia ustawicznego. Wyniki dziafania systemu ksztatcenia ustawicznego
opracowanego w ramach projektu mozna obecnie oceni¢ na podstawie prowadzonych w ramach testowania szkolen. Uczest-
nicy oceniaja kazde szkolenie, a oceny uwzgledniane sg w procesie doskonalenia systemu. Ksigzka ,50+ Ksztatcenie ustawicz-
ne”, bedaca opisem dobrej praktyki, zostata wydana w grudniu 2007 r. Grupa Zarzgdzajgca Projektem ustalita zasady upo-
wszechniania dobrej praktyki wérod interesariuszy projektu (komisje zaktadowe oswiaty, uczelnie wyzsze, przedsiebiorstwa).
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Uwzgledniajg one réwniez ocene przydatnosci proponowanego rozwigzania. Na etapie testowania zaobserwowano pozytyw-
ne oddziatywanie proponowanego rozwigzania na beneficjentéw ostatecznych. Przykfady:

— przetamano bariere obaw starszych pracownikdw, dla ktérych ksztafcenie oznaczato nowe wyzwanie;
— pracodawcy dostrzegli korzysdi, jakie ich firmy mogg osiggna¢ poprzez podniesienie kwalifikacji swoich pracownikdw;

— przekonano wiadze uczelni (Politechniki Gdanskiej), ze moze ksztafci¢ réwniez na poziomie zawodowym, wykorzystujac
w ten sposob swoj potencjat edukacyjny;

— doprowadzono do wspétpracy pracodawcéw z organizacjami zwigzkowymi.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Podstawowe problemy, z jakimi zetkneto sie Partnerstwo podczas budowy i wdrazania systemu ksztatcenia ustawicznego, wy-
nikaty z braku zrozumienia koniecznosci ksztatcenia sie przez cate zycie, zaréwno wsréd pracownikéw, jak i pracodawcow.

Pojawity sie tez problemy natury czysto formalnej, zwigzane z tym, ze szkolenia specjalistyczne wchodzg w zakres pomocy pu-
blicznej. Przez diugi czas nie byto jasnej wyktadni skutkéw udzielenia pomocy publicznej, co spowodowato opéznienie w te-
stowaniu systemu.

Niestabilna sytuacja sektora stoczniowego jest przyczyna trudnosci we wspéfpracy z przedsiebiorstwami przy wdrazaniu syste-
mu. Zarzady firm skupiaja swojg uwage na problemach biezacej dziatalnosci i nie znajdujg czasu na inne dziafania, w tym row-
niez zwigzane ze wspotpracg w projekcie.

Pierwszy z probleméw pokonano dzieki aktywnemu udziatowi przedstawicieli beneficjentéw ostatecznych biorgcych udziat
w projekcie oraz organizacji zwigzkowych. Zorganizowano dla beneficjentéw szereg spotkan, ktorych celem byto wyjasnienie
idei ksztatcenia sie przez cafe zycie. Organizacje zwigzkowe prowadzity poza tym rozmowy indywidualne z pracownikami. War-
te podkreslenia sq rowniez dziatania promujgce idee ksztatcenia ustawicznego wsréd pracodawcéw, podejmowane przez
przedstawicieli organizacji zwigzkowych.

Trudnosci z udzielaniem pomocy publicznej wptynely na rezygnacje czedci firm, ktére pierwotnie deklarowaty che¢ uczestnictwa
w projekcie. Pojawifa sie wiec koniecznos¢ wybrania nowych przedsiebiorstw, co niestety przyczynito sie do opéznienia reali-
zacji projektu. Dokonano réwniez zmiany sposobu rekrutacji — pierwotnie szkolenia miaty by¢ skierowane do okreslonych
przedsiebiorstw, obecnie w przypadku wiekszosci szkolen prowadzi sie rekrutacje otwarta.

Sytuacja wielu stoczni wcigz pozostaje niejasna, na co Partnerstwo realizujgce projekt nie ma wptywu.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— dostosowanie do rzeczywistych potrzeb beneficjentéw 50+;

— oparcie systemu na wynikach prowadzonych badan;

— otwarta struktura systemu ksztafcenia;

— fatwos$¢ adaptadji do innych warunkéw funkcjonowania — mozliwos¢ wykorzystania w innych branzach i w odniesieniu do
innych grup wiekowych;

— zaangazowanie beneficjentow w tworzenie systemu;

— aktywny udziat organizacji zwigzkowych w upowszechnianiu idei ksztatcenia przez cate zycie.

Stabe strony (I/eaknesses):
— problemy z rekrutacjg wynikajgce z pomocy publicznej (szkolenia specjalistyczne);
— brak Zrodet finansowania szkoler po zakonczeniu projektu.

Szanse (Opportunities):

— odptyw mtodych ludzi do pracy za granicg (docenianie przez pracodawcéw starszych pracownikdw);

— docenianie przez firmy systemu mentoringu;

— stale rosnaca $wiadomos¢ koniecznosci ksztatcenia przez cale zycie we wszystkich grupach interesariuszy projektu.

Zagrozenia (Threats):
— niewyjasniona sytuacja ekonomiczna stoczni;
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— brak wyraznego systemu motywacji w firmach promujacego podnoszenie kwalifikacji (w tym system mentoringu i dwuza-
wodowosc).

> WNIOSKI

Zaletg systemu jest otwarta struktura umozliwiajaca adaptacje do innych warunkéw i dostosowanie do rzeczywistych potrzeb
wynikajacych z przeprowadzonych badan.

Specjalnie dla interesariuszy projektu przygotowano publikacje ,50+ Ksztatcenie ustawiczne”. Partnerstwo oczekuje, ze wszel-
kie uwagi i oceny dotyczace zawartego w niej materiatu pozwolg udoskonali¢ system.

W czasie realizacji Dziatania 2 wystapito opoZnienie w rozpoczeciu testowania systemu. Wynika ono gféwnie z probleméw
zwigzanych z rekrutacjg.

Proponowany system ksztatcenia ustawicznego jest otwarty i przewiduje sie jego doskonalenie. System jest upowszechniany
w ramach Dziafania 3. Przewiduje sie mozliwos¢ jego adaptacji do innych warunkéw (inne branze i grupy wiekowe).

Konieczne jest state podnoszenie Swiadomosci ludzi (bez wzgledu na wiek, wyksztatcenie i zawod) w zakresie koniecznosci
ksztafcenia sie przez cate zycie.

Wszystkie omawiane dziatania bedg kontynuowane po zakonczeniu projektu.

50+ Metodyka badan

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

MAYDAY — model aktywnego wsparcia pracownikéw i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce

> KONTAKT

Politechnika Gdanska

ul. Narutowicza 11/12, 80-952 Gdansk,
tel.: 058 347 15 13
www.equal-mayday.org.pl
asz(@zie.pg.gda.pl

Andrzej Szuwarzynski

» OPIS PRAKTYKI

W strategii projektu zatozono, ze rezultaty bedg wypracowane na podstawie wynikéw badan, dlatego metodyka badan to na-
rzedzie stuzace do opracowywania wszystkich rezultatéw projektu MAYDAY.

Badania prowadzone sg w trzech grupach respondentéw (przedsiebiorstwa, przedsiebiorcy/menedzerowie i pracownicy). Po-
zwala to na uzyskanie informadji z réznych zrodef, co zwieksza szanse na wiasciwe zdiagnozowanie problemu i znalezienie
optymalnego rozwigzania.

Pefny opis sposobu tworzenia metodyki oraz jej opis w wersji docelowe]j zawarto w publikacji ,50+ Metodyka badan”.

Ostateczna wersja uwzglednia doswiadczenia zdobyte w czasie testowania oraz w | turze badan. Uwzgledniono réwniez opi-
nie Partneréw i beneficjentéw ostatecznych.

Metodyka badan, prezentowana tu jako dobra praktyka, w cafosci stanowi dorobek Partnerstwa MAYDAY.



ADAPTACJA PRACODAWCOW | PRACOWNIKOW DO ZMIAN STRUKTURALNYCH

POPRZEZ WYKORZYSTYWANIE ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA... 113

» OPIS PROJEKTU

Cele projektu: Zwiekszenie zdolnosci dostosowawczych pracownikéw 50+ zatrudnionych w przedsiebiorstwach sektora
okretowego, dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgledu na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagan pracodaw-
cdw. Budowa innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzgcego trwate mechanizmy ufatwiajgce przedsiebiorstwom
wprowadzanie nowych technologii oraz umozliwiajace dostosowanie kwalifikacji pracownikéw do nowych wymagan praco-
dawcow.

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwigzkéw zawodowych, zwigzkéw pracodaw-
cow i przedsiebiorcdw, uczelni wyzszych i zaplecza naukowo-badawczego.

Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, ksztafcenia ustawicznego i ksztattowania $wia-
domosci pracownikéw i pracodawcéw.

Warunki wdrozenia: Warunkiem wdrozenia jest wspotpraca z przedsiebiorstwami sektora, zarzgdami firm i oraz partnerami
spotecznymi.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Metodyka badan zostata wykorzystana w realizacji zadan projektu MAYDAY, jednak ze wzgledu na swojg uniwersalnos¢ moze
by¢ stosowana réwniez w innych projektach o podobnej strukturze. Podstawowg korzyécig wynikajaca ze stworzenia takiego
narzedzia badawczego jest mozliwo$¢ uzyskania rzetelnej diagnozy zjawisk, bedacych przedmiotem badania. Jest to szczegdl-
nie istotne w przypadku probleméw spotecznych, takich jak np. brak wsparcia dyskryminowanych grup pracownikéw.

Innowacyjnos¢ proponowanego rozwigzania polega gtéwnie na pofgczeniu wszystkich probleméw badawczych w jednej an-
kiecie. Stwarza to mozliwos¢ petnego zdiagnozowania problematyki pracownikéw 50+, a takze pozwala na znalezienie zwigz-
kéw pomiedzy poszczegolnymi problemami (np. powigzania miedzy potrzebami ksztafcenia ustawicznego a systemami moty-
wacyjnymi w firmie). Drugi czynnik swiadczgcy o innowacyjnosci rozwigzania to badanie tych samych probleméw w trzech gru-
pach respondentdéw (przedsiebiorstwo, przedsiebiorca/menedzer i pracownik), co pozwala opisac ten sam problem z trzech réz-
nych perspektyw.

Jest to rozwigzanie przetestowane przy realizacji celéw projektu MAYDAY.

Replikowalno$¢ i adaptowalnosc: przedstawiana metodyka badan ma charakter rozwigzania modelowego, mozliwego do
adaptacji w innych warunkach.

» WDROZENIE

Opracowano wstepng metodyke i na jej podstawie przeprowadzono badania pilotazowe. Po uwzglednieniu zdobytych w ten
sposob doswiadczen metodyka zostata nastepnie odpowiednio dopracowana. Uwzgledniono réwniez opinie beneficjentow
wyrazone podczas spotkan, na ktérych metodyka byfa dyskutowana. Wyniki pierwszej tury badan zostaty wykorzystane do re-
alizacji zadan i wypracowania rezultatéw projektu.

Whioski z | tury badan oraz do$wiadczenia zwigzane z wykorzystaniem wynikow w zakresie prac nad rezultatami projektu sta-
ty sie podstawg modyfikacji i uogélnienia wypracowanego rozwigzania.

Uzyskane wyniki badan przeprowadzonych w oparciu o opracowang metodyke okazaty sie przydatne w odniesieniu do dzia-
fan stuzacych osigganiu celow sformutowanych w strategii projektu MAYDAY.

Tworzenie metodyki badan zostato opracowane przez Partnera — Politechnike Gdaniskg. Weryfikacjg zajeli sie Partnerzy i bene-
ficjenci ostateczni. Zespdt opracowujacy metodyke bedzie jg rozwijat i doskonalit jako uniwersalne narzedzie badawcze w ra-
mach swoich prac naukowych.

» WARTOSC DODANA

Uzyskane wyniki badan i ich zastosowanie do wypracowania rezultatow projektu potwierdzity przydatnos¢ opracowanej meto-
dyki badan.
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» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Na etapie testowania metodologii pojawit sie problem wfasciwego zrozumienia przez respondentéw pytan zawartych w ankie-
cie. Kwestionariusze sg rozbudowane i obejmujg szereg zagadnien szczegétowych. W czasie badan pilotazowych stwierdzono,
ze niektdrzy respondenci nie rozumiejg zastosowanych pojec (wyeliminowano nieprawidiowo sformufowane zapisy). Wynika-
to to bezposrednio z duzego zréznicowania poziomu przygotowania respondentow.

Problem ten rozwigzano poprzez wskazanie w metodyce prowadzenia badan, iz ankieta powinna by¢ wypetniana w obecno-
$ci odpowiednio przeszkolonego ankietera. Przygotowano tez instrukcje dla ankietera, w ktérych wyjasniono zagadnienia zi-
dentyfikowane jako niezrozumiate.

Taki sposdb prowadzenia badan, bedacy integralng czescig metodyki, zmniejsza ryzyko uzyskania nieprawdziwych odpowie-
dzi.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— kompleksowy zakres badan;

udziat beneficjentéw w weryfikacji metodyki;

rozpoznanie bazujace na opiniach trzech stron: przedsiebiorstwa, menadzera i pracownika;
— wielostopniowa weryfikacja metodyki;

tatwos¢ adaptadji do innych projektéw o podobnej strukturze;

mozliwo$¢ wykorzystania w innych branzach i w odniesieniu do innych grup wiekowych.

Stabe strony (IW/eaknesses):
— nadmiernie rozbudowane kwestionariusze, mogace zniechecac respondentéw;
— pytania otwarte, ktérych odpowiedzi sg trudne do interpretadji.

Szanse (Opportunities):
— wazrost $wiadomosci respondentow wskutek realnej mozliwosci uzyskania wsparcia w obszarze, ktérego dotyczy ankieta.

Zagrozenia (Threats):
— niechec respondentéw do wypetniania ankiet.

> WNIOSKI

Wypracowano narzedzie badawcze, ktérego przydatnos¢ zostata potwierdzona podczas prac nad rezultatami projektu.
W pierwszej wersji ankiet w kwestionariuszach znalazty sie pytania otwarte, z ktérymi mieli problemy zaréwno respondencdi,
jak i osoby opracowujgce wyniki. W ostatecznej wersji ankiety zrezygnowano z tej formy pytan.

Opracowana metodyka bedzie wykorzystywana i rozwijana przez zespot Politechniki Gdanskiej rowniez w innych przedsiewzie-
ciach badawczych, gdyz okazata sie narzedziem przydatnym w ocenie rezultatéw.

W ramach dziata upowszechniajacych metodyka bedzie adaptowana do innych zastosowan (inne grupy wiekowe i branze).
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50+ Platforma innowacyjno-edukacyjna

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

MAYDAY — model aktywnego wsparcia pracownikéw i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce

» KONTAKT

Politechnika Gdanska

ul. Narutowicza 11/12, 80-952 Gdansk
tel.: 058 347 16 17
www.equal-mayday.org.pl
mz@zie.pg.gda.pl

Matgorzata Zigba

> OPIS PRAKTYKI

Platforma innowacyjno-edukacyjna jest jednym z gtéwnych rezultatéw projektu MAYDAY. To modelowe rozwigzanie wspieraja-
ce dziafania majace na celu zapobieganie wykluczeniu pracownikéw 50+, zatrudnionych w przedsiebiorstwach przemystu
okretowego oraz firmach kooperujgcych. Dzieki modufowej strukturze, elastyczna i fatwa do rozbudowywania platforma inno-
wacyjno-edukacyjna moze by¢ wykorzystywana w celu zaspokajania realnych potrzeb zaréwno pracodawcy, jak i pracownika.
Wypracowane narzedzia zapewniajg innowacyjny sposéb podejscia do rozwigzywania probleméw poprzez jednoczesne od-
dziatywanie na wszystkie podmioty rynku pracy, bedgce przedmiotem zainteresowania: przedsiebiorcéw, pracownikéw i kadre
zarzadzajgca. Zastosowanie modelu technik informacyjno-komunikacyjnych zapewnia tatwo$¢ wdrazania, a takze jego pozniej-
szy rozwdj. Platforma innowacyjno-edukacyjna skfada sie z nastepujgcych modutéw:

1. Modut szkoleniowy.

2. Modut doradztwa.

3. Modut ksztaftowania $wiadomosci.
4. Modut komunikacyjny.

To cztery podstawowe rezultaty projektu MAYDAY zgfoszone do mainstreamingu w Dziataniu 3.

Struktura informacji zamieszczanych na platformie jest na biezgco dostosowywana do potrzeb beneficjentéw. Tworzenie plat-
formy traktowane jest jako proces (stad state zmiany), w ktérym podstawowa role odgrywaja opinie beneficjentéw. Wyniki pro-
wadzonego testowania poszczegdlnych modutéw platformy (na réznych grupach beneficjentéw) stanowig podstawowg infor-
macje ufatwiajac jej doskonalenie. Najwazniejsze jest doswiadczenie, nie wiek.

> OPIS PROJEKTU

Cele projektu: Zwiekszenie zdolnosci dostosowawczych pracownikéw 50+ zatrudnionych w przedsiebiorstwach sektora
okretowego, dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgledu na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagan pracodaw-
cow. Budowa innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzgcego trwate mechanizmy utatwiajgce przedsiebiorstwom
wprowadzanie nowych technologii oraz umozliwiajace dostosowanie kwalifikacji pracownikéw do nowych wymagan praco-
dawcow.

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwigzkéw zawodowych, zwigzkéw pracodaw-
cOw i przedsiebiorcow, uczelni wyzszych i zaplecza naukowo-badawczego.

Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, ksztafcenia ustawicznego i ksztattowania $wia-
domosci pracownikow i pracodawcow.

Warunki wdrozenia: Warunkiem wdrozenia jest aktywna wspétpraca z przedsiebiorstwami sektora, zarzadami firm oraz part-
nerami spotecznymi.
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» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Platforma innowacyjno-edukacyjna to innowacyjne rozwigzanie integrujgce wszystkie rezultaty czastkowe projektu. Jest ona
wykorzystywana do promogji i upowszechniania rezultatéw projektu. Dotychczas brakuje kompleksowych rozwigzan obejmu-
jacych wszystkie problemy zwigzane z utrzymaniem miejsc pracy grupy pracownikow powyzej 50. roku zycia. Istnieje wpraw-
dzie wiele rozwigzan fragmentarycznych, jednak zadne z nich nie analizuje tego problemu w sposob kompleksowy. Ponadto
platforma jest skierowana do réznych podmiotéw zwigzanych z problematykg zatrudniania pracownikéw 50+, co pozwala na
kompleksowe oddziatywanie na te grupy (skierowane do wszystkich interesariuszy).

Platforma charakteryzuje sie duzg innowacyjnoscig réwniez z powodu wigczenia do procesu jej budowania grup beneficjentdw
ostatecznych. Tylko dzieki opiniom uzytkownikéw mozna dopasowac dane rozwigzanie do rzeczywistych potrzeb. Testowanie
platformy przeprowadzone do tej pory pozwolito na jej rozwdj zgodnie z sugestiami beneficjentéw.

Platforma innowacyjno-edukacyjna jest trwatym rezultatem, poniewaz jest umieszczona na serwerze Wydziatu Zarzadzania
i Ekonomii Politechniki Gdanskiej i nie zostanie zlikwidowana po zakonczeniu projektu. W ramach dziatalnosci badawczej wy-
dziatu bedzie uzupetniana réwniez o inicjatywy kierowane do innych branz i grup wiekowych (szczegéinie w zakresie ksztatce-
nia przez cate zycie).

Platforma jako dobra praktyka charakteryzuje sie duzg replikowalnoscig i adaptowalnoscig. Podobne rozwigzanie moze zosta¢
zaimplementowane w innych projektach o podobnej charakterystyce, skierowanych do pracownikéw 50+ dowolnego sekto-
ra lub innych grup wykluczonych z rynku pracy.

» WDROZENIE

Na poczatku przyjeto pewne zatozenia tworzenia dobrej praktyki. Ustalono, ze platforma powinna cechowac sie elastycznoscia,
fatwoscig dostepu, obstugi i implementacji, szybkoscig przetwarzania danych, mozliwoscig publikacji wielojezycznej (przynaj-
mniej niektére moduty) oraz rozbudowy poprzez uzupetnianie o dodatkowe moduty. Zatozenia te pozwolity na wybér odpo-
wiedniego oprogramowania do wdrozenia dobrej praktyki. Ustalono, ze oprogramowanie to powinno by¢ w miare mozliwo-
$ci bezptatne (typu Open Source) i fatwo dostepne.

Realizacja wdrazania dobrej praktyki (platformy innowacyjno-edukacyjnej) przebiegata wielotorowo. Jak juz wspomniano, plat-
forma ma modufowg strukture, ktéra umozliwia réwnolegte tworzenie i ulepszanie jej poszczegolnych elementéw. Dobrg prak-
tyke implementowano przy wykorzystaniu nastepujacej koncepdji realizacji zadania:
1. Spotkania w ramach réznych grup roboczych, tworzacych poszczegdline rezultaty projektu z przedstawicielem projektantéw
platformy innowacyjno-edukacyjnej na kluczowych etapach realizacji zadan.
Opracowanie projektu wdrozenia zadania na platformie innowacyjno-edukacyjnej.
Weryfikacja tego projektu przez zespét tworzacy rezultat danego zadania.

2.

3.

4. Wdrozenie zweryfikowanego projektu na platformie.

5. Zebranie opinii beneficjentdw i partneréw projektu na temat zaimplementowanego projektu.
6.

Uwzglednienie opinii beneficjentéw i doskonalenie projektu.

Taki sposdb realizacji zadania pozwolit na jednoczesne wdrazanie réznego rodzaju modutéw platformy, niezaleznie od innych
elementéw rozwigzania.

Administrowaniem platforma zajeta sie Politechnika Gdanska. Przedstawiciele tej uczelni tworzyli i implementowali dobrg prak-
tyke. Administrowanie platformy przez jednego z cztonkdw partnerstwa umozliwia wiasciwe przedstawienie rezultatéw projek-
tu. Rozwiazanie to okazato sie skuteczne i pozwolito na sprawng implementacje dobrej praktyki.

Tworzenie dobrej praktyki odbywato sie we wspotpracy z cztonkami Partnerstwa MAYDAY i ze $rodkéw tego projektu dobra
praktyka byta w catosci finansowana. Nawigzano réwniez kontakt z partnerstwami zagranicznymi, wspotpracujgcymi z Partner-
stwem MAYDAY, wspdtpraca ta nie spetnita jednak oczekiwan i nie wptyneta znaczaco na realizacje projektu.

Platforma innowacyjno-edukacyjna w catosci stanowi dorobek Partnerstwa MAYDAY.
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» WARTOSC DODANA

Z dotychczas przeprowadzonych badan wsrdd beneficjentow ostatecznych projektu MAYDAY wynika, ze oceniajg oni platfor-
me innowacyjno-edukacyjng dobrze lub bardzo dobrze. Ich opinie sg na biezaco uwzgledniane i przyczyniaja sie do ewolugji
platformy. Pozytywna ocena beneficjentow projektu jest jednym z najwazniejszych aspektéw oceny dobrej praktyki, poniewaz
to oni majg z niej korzysta¢. Zaklada sie dalsze badania beneficjentéw w celu okreslenia mozliwych kierunkéw rozwoju plat-
formy réwniez po zakonczeniu projektu. Ponadto platforma pozwala na promocje i upowszechnianie wybranych rezultatdw
projektu w innowacyjny sposdb. Korzystanie z nowoczesnych technologii, takich jak Internet, to wazny element w zyciu czto-
wieka Zyjacego w spofeczenstwie opartym na wiedzy.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Tworzenie platformy innowacyjno-edukacyjnej taczacej rézne rezultaty projektu jest trudne od strony organizacyjnej. Wynika to
z koniecznosci koordynowania pracy wielu zespotéw projektowych, odpowiedzialnych za realizacje danych rezultatéw. Ponad-
to poczatkowo kiopoty sprawiato okreslenie zawartosci platformy, wiele rezultatéw projektu bazuje bowiem na wynikach pro-
wadzonych badan. Konieczne w tej sytuacji okazato sie traktowanie budowy platformy jako procesu realizowanego jednocze-
$nie z innymi zadaniami uwzglednionymi w projekcie. Kluczem do sukcesu byto szybkie dziatanie, umozliwiajgce terminowe
umieszczanie na platformie rezultatéw wypracowywanych przez wszystkich Partneréw w optymalny, akceptowany przez bene-
ficjentéw sposéb. Wymagato to regularnych konsultacji z wszystkimi zespotami realizujgcymi poszczegéine zadania zwigzane
z platforma.

Powazng przeszkodg na wstepnym etapie realizacji projektu byt brak przeptywu informacji miedzy partnerami projektu. Problem
ten udato sie rozwigza¢ dzieki stworzeniu na potrzeby projektu Intranetu, bazujgcego na oprogramowaniu typu Open Source
— Knowledge Tree. Wdrozenie Intranetu i przeszkolenie partneréw projektu w zakresie jego obstugi pozwolito usprawni¢ wymia-
ne informacji i materiaféw miedzy partnerami. Mozliwe byto réwniez stworzenie warunkéw do pracy nad jednym dokumentem
przez kilka os6b jednoczesnie. Zastosowane rozwigzania pozwolity na lepsze i bardziej sprawne wdrazanie dobrej praktyki.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— kompleksowos¢ zaimplementowanych modutéw;

znaczacy udziat beneficjentow w tworzeniu i weryfikacji platformy;

odpowiedni dobdr narzedzi informatycznych. Wielokrotne testowanie na réznych etapach;
— fatwos¢ adaptacji do innych projektdw o podobnej strukturze;

mozliwos¢ wykorzystania w innych branzach.

Stabe strony (IWeaknesses):

— rozbudowana tres¢ platformy mogaca utrudnic¢ znalezienie odpowiednich informacji osobom stabo radzacym sobie z techni-
kami informatycznymi;

— konieczna podstawowa znajomos¢ obstugi Internetu.

Szanse (Opportunities):

— zwiekszenie umiejetnosci i poziomu wiedzy pracownikéw w wieku 50+;

— rosnaca $wiadomos¢ dotyczaca koniecznosci doksztatcania sie w zakresie korzystania z nowych technologii informacyjno-ko-
munikacyjnych.

Zagrozenia (Threats):
— potencjalna niechec¢ do korzystania z Internetu i komputera przez beneficjentow w wieku 50+.

» WNIOSKI

Platforma innowacyjno-edukacyjna umozliwia beneficjentom projektu MAYDAY korzystanie z réznych modutéw (m.in. szkole-
niowego, doradczego, ksztattowania Swiadomosci i informacyjnego). Kompleksowos¢ zagadnien zamieszczonych na platformie
pozwala znalez¢ wiele przydatnych informacji w jednym miejscu, bez koniecznosci przeszukiwania zasobow Internetu.

Platforma innowacyjno-edukacyjna, stanowigca podstawowy srodek przekazu informacji zwigzanych z realizacjg projektu, jest
stale rozbudowywana. Wynika to z cyklu realizacji projektu oraz zbieranych w trakcie testowania opinii beneficjentéw. Obec-
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nie trwaja intensywne prace nad finalizacjg rezultatéw i przeniesieniem ich na platforme. Wdrozone rezultaty zostang podda-
ne ocenie beneficjentdw ostatecznych projektu. W przysztosci nalezatoby okresli¢ kierunek rozwoju platformy (czy na przyktad
jej zakres zostanie rozszerzony o informacje przydatne dla pracownikéw czy pracodawcéw roéwniez z sektordw innych niz okre-
towy). Z pewnoscig stosowanie tej dobrej praktyki powinno by¢ kontynuowane. Po odpowiednim dostosowaniu mozna jg réw-
niez implementowac¢ w innych $rodowiskach.

50+ System mentoringu

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

MAYDAY — model aktywnego wsparcia pracownikéw i firm wobec zmian strukturalnych w gospodarce

> KONTAKT

Centrum Techniki Okretowej S.A.

ul. Waty Piastowskie 1, 80-958 Gdansk
tel.: 058 307 42 69
www.equal-mayday.org.pl
ewa.ziarkowska@cto.gda.pl

Ewa Ziarkowska

» OPIS PRAKTYKI

System mentoringu to proces wspierajgcy nauke i rozwoj zawodowy pracownikéw, oparty na partnerskich relacjach pomiedzy
uczniem a mentorem (nauczycielem), przebiegajacy gtéwnie na stanowisku pracy. Zakiada sie dwie docelowe grupy objete tym
systemem:

— pracownicy w wieku 50+ zagrozeni utratg pracy, gtéwnie z powodu utraty zdrowia (praca w trudnych warunkach powo-
duje, ze starsi pracownicy o wysokich kwalifikacjach nie mogg wykonywac swojego zawodu i s przesuwani na inne mnie;
prestizowe stanowiska) — mentorzy;

— miodzi pracownicy (absolwenci) zarejestrowani jako bezrobotni, podejmujacy po raz pierwszy prace zawodowg — uczniowie.

Gtéwne cele stosowania mentoringu:

— ,zatrzymanie” w firmie wiedzy i doswiadczenia pracownikéw w wieku 50+;
— szybsze wdrozenie do samodzielnej i efektywnej pracy mtodych pracownikéw;
— rozwoj kompetencji pracownikéw (zaréwno starszych jak i mfodych).

Podmioty zaangazowane w proces mentoringu:
— pracodawca;

komérka ds. zarzadzania personelem;

mentor — doswiadczony pracownik;

— uczen — mtody pracownik;

bezposredni przetozony.

Mentorami mogg by¢ osoby o odpowiednich kompetencjach zawodowych i personalnych.

> OPIS PROJEKTU

Cele projektu: Zwiekszenie zdolnosci dostosowawczych pracownikéw 50+ zatrudnionych w przedsiebiorstwach sektora
okretowego, dyskryminowanych na rynku pracy ze wzgledu na wiek i kwalifikacje niedostosowane do wymagan pracodaw-
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céw, poprzez zbudowanie innowacyjnego, aktywnego systemu wsparcia, tworzacego trwate mechanizmy utatwiajgce przed-
siebiorstwom wprowadzanie nowych technologii oraz umozliwiajace dostosowanie kwalifikacji pracownikéw do nowych wy-
magan pracodawcow.

Kontekst i zaplecze projektu: Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwigzkéw zawodowych, zwigzkéw pracodaw-
cOw i przedsiebiorcow, uczelni wyzszych i zaplecza naukowo-badawczego.

Kwestie poruszone w trakcie realizacji: Opracowanie systemu doradztwa, ksztafcenia ustawicznego i ksztattowania $wia-
domosci pracownikéw i pracodawcéw.

Warunki wdrozenia: Warunkiem wdrozenia jest aktywna wspdtpraca z przedsiebiorstwami sektora, zarzgdami firm oraz part-
nerami spotecznymi.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Innowacyjnos¢: praktyka stanowi innowacyjne podejscie do wykorzystania ukrytej wiedzy doswiadczonych pracownikéw na
rzecz dalszego rozwoju zaréwno przedsiebiorstwa, jak i mtodych pracownikéw. Ponadto pozwala ona rozwing¢ mentorowi
umiejetnosci trenerskie.

Efektywnos¢: system mentoringu jest stosunkowo tanig metodg rozwoju pracownikéw (pracownicy wdrazani sg na stanowi-
sku pracy).

Dtugotrwatos¢: procedura wdrazania i realizacji moze by¢ wielokrotnie stosowana. Pracownicy 50+ przeszkoleni do roli
mentora mogg petnic takg role bez wiekszych ograniczen.

Adaptowalnos¢: system mentoringu moze by¢ wprowadzony w réznych firmach, zaréwno produkcyjnych, jak i ustugowych.
Warunkiem jest zatrudnianie pracownikéw o bogatym do$wiadczeniu zawodowym i szerokiej wiedzy, ktérzy moga pefnic role
mentorow.

Odpowiednios¢: obecnie w przemysle (nie tylko stoczniowym) brakuje wielu pracownikéw ze specjalistycznymi umiejetno-
$ciami. Wprowadzenie systemu mentoringu do firmy pozwala na szybkie i mato kosztowne przekazanie tych umiejetnosci oso-
bom z mniejszym doswiadczeniem przez osoby bardziej doswiadczone.

Dodatkowo opracowana ,Procedura przygotowania, wdrozenia i realizacji procesu mentoringu” zawiera zestaw bardzo pomoc-
nych formularzy wspierajacych proces mentoringu.

» WDROZENIE
Praktyka jest w trakcie wdrazania. Ponizej przedstawiono etapy zaplanowanych i podjetych dziafan.

Etap | — etap przygotowawczy
1. Zapoznanie pracodawcéw/przedstawicieli pracodawcéw z istotg pracy w systemie mentoringu.
Warsztat, w trakcie ktérego pracodawcy mogg zapoznac sie z istotg pracy w systemie mentoringu.

2. Zdefiniowanie obszaru mentoringu poprzez okreslenie luki kompetencyjnej mtodego (nowo zatrudnionego)
pracownika.

Luka kompetencyjna to zdiagnozowane réznice pomiedzy poziomem kompetencji wymaganych do wykonywania okreslo-
nych zadan i czynnosci a poziomem kompetencji posiadanych aktualnie przez mtodego pracownika.
W okreslanie obszaru mentoringu w duzej mierze zaangazowany bedzie bezposredni przetozony mtodego (nowo zatrud-
nionego) pracownika w duzej firmie lub jego pracodawca w firmie matej, ktérego zadaniem bedzie wypetnienie wczesniej
przygotowanego formularza.

3. Wybér kandydatéw na mentoréw.

Wybierajgc mentoréw, nalezy brac¢ pod uwage wczesniej zdefiniowany obszar mentoringu, gdyz kandydaci do tej funkgji
muszg posiada¢ bogate doswiadczenie zawodowe i duzg wiedze fachowa. Jest to warunek konieczny, ktéry musi spetnia¢
kazdy pracownik typowany do roli mentora dziafajgcego w okreslonym (bardzo dobrze dla siebie znanym) obszarze. Waz-
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ne jest rowniez posiadanie tzw. umiejetnosci ,miekkich”, ktére decydujg o pomysinosci doskonalenia zawodowego osoby
mentorowane] (mfodego pracownika).

Na tym etapie zaangazowany powinien by¢ bezposredni przefozony kandydata na mentora (lub bezposrednio sam praco-
dawca, kiedy firma jest niewielka), a takze sam kandydat na mentora, ktéry dokona samooceny swoich umiejetnosci. Za-
daniem o0s6b zaangazowanych bedzie wypetnienie wczesniej przygotowanych formularzy.

4. Wytonienie mentorow.

Wytonienia mentoréw dokonujg trenerzy czuwajacy nad catym przebiegiem testowania, po uprzednim przeanalizowaniu
kompletu dokumentow (wczesniej wypetnionych formularzy).

5. Przeszkolenie mentoréw i mtodych pracownikéw do pracy w systemie mentoringu.
Dwa odrebne warsztaty na temat zasad i trybu postepowania przeznaczone dla dwoch grup zaangazowanych w prace
w systemie mentoringu.

Etap Il — etap mentoringu wtasciwego prowadzonego na danym stanowisku pracy w okreslonej firmie

1. Doskonalenie zawodowe na stanowisku pracy (wspétpraca mentora z uczniem).

2. Konsultacje indywidualne dla mentora udzielane przez specjaliste ds. zarzadzania zasobami ludzkimi.

Etap lll — etap ewaluacji

Oceny systemu mentoringu dokonuije:

mentor;

uczen;

— bezposredni przetozony ucznia, lub pracodawca;

specjalista ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi testujgcy system mentoringu.

UWAGA: Do tej pory zostat ukoficzony etap przygotowawczy i etap mentoringu wiasciwego.

» WARTOSC DODANA

Przewidywane efekty:

— wazrost efektywnosci i wydajnosci pracy, szybszy rozwdj pracownikow;

— zmniejszenie fluktuacji pracownikéw zaréwno wsréd mtodej, jak i starszej kadry (dzieki wsparciu ze strony starszych pracow-
nikow mtodsi szybciej przetamuja bariery zwigzane z adaptacja, starsi zas czujg sie potrzebni w firmie, a przedsiebiorca wia-
$nie tak ich postrzega z uwagi na posiadany przez nich bagaz doswiadczen zawodowych i praktycznych umiejetnosci);

— wazrost satysfakcji (samooceny) pracownikéw 50+ z uwagi na petnienie roli mentoréw — stajg sie wspétodpowiedzialni za
rozwéj zawodowy innych kolegow;

— mentor moze uczyc sie rdwniez od podopiecznego, uczen majgcy Swieze spojrzenie moze bowiem zmotywowac starszego
kolege do zrewidowania dotychczasowych pogladéw;

— osfabienie syndromu , wypalenia zawodowego” pracownikéw w wieku 50+ — wigczeni w proces mentoringu jako mento-
rzy zyskuja przekonanie, ze ich wiedza i doswiadczenie zawodowe moze przydac sie komus innemu; pracownicy wchodza-
cy w role uczniéw uswiadamiajg sobie, ze wcigz jeszcze mogg nauczy¢ sie czego$ nowego;

— wartosciowe elementy kultury organizacji (takie jak np. metody i organizacja pracy, dzielenie sie wiedzg, przekazywanie prak-
tycznych umiejetnosci) zyskuja wieksze znaczenie dzieki temu, ze sg przekazywane przez osoby o wysokim autorytecie.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Testowanie systemu mentoringu odbywato sie w ramach podpisanych z firmami umoéw o pomoc publiczna. Z uwagi na rézne
konsekwencje, jakie wiazg sie z uzyskaniem pomocy publicznej, firmy bardzo niechetnie decydowaly sie na przyjecie takiej po-
mocy. Dlatego tez najwiekszg trudnos¢ stanowito pozyskanie beneficjentdéw ostatecznych, ktérzy mogliby przetestowac zapro-
ponowane rozwigzanie.
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» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):
— wzmocnienie znaczenia wartosciowych elementéw kultury przedsiebiorstwa;

— zachowanie wiedzy i doswiadczenia pracownikow 50+ ;

— wazrost efektywnosci i wydajnosci pracy, szybszy rozwdj zawodowy pracownikdw;

— zmniejszenie fluktuacji wsréd mtodych pracownikéw czesto spowodowanej trudnosciami okresu adaptacji;

— niwelowanie réznic pokoleniowych pomiedzy doswiadczonymi i mfodymi pracownikami;

— tania metoda doskonalenia kwalifikacji pracownikow;

— utrzymanie miejsc pracy przez osoby 50+ i wzrost atrakcyjnosci tych pracownikéw dla pracodawcow;

— wzrost samooceny wsrod pracownikéw 504 i wiara we wiasne kompetencje, budowana dzieki licznym szkoleniom umoz-
liwiajgcym podniesienie kwalifikacji;

— nabycie profesjonalnych umiejetnosci mentorskich/trenerskich;

— samodoskonalenie oraz mozliwos¢ wykorzystania wiedzy i doswiadczen nabytych w ciggu pracy zawodowej, mozliwos¢ na-
bycia praktycznej i unikalnej wiedzy;

— szybszy proces adaptacji oraz swiadomos$¢ uzyskania wsparcia od mentora;

— umiejetnos$¢ pracy z pracownikami doswiadczonymi reprezentujacymi starsze pokolenie.

Stabe strony (IWeaknesses):

— konieczno$¢ wyrazenia checi na dzielenie sie wiedzg;

konieczno$¢ godzenia codziennych obowigzkéw pracownika-mentora z nowa funkdja;

niewtasciwe ,dopasowanie” mentora do ucznia (konflikt osobowosci);

— nadmierne oddziatywanie autorytetu mentora;

obawy mentora zwigzane z utratg zatrudnienia po wyszkoleniu mtodego pracownika;

kultura organizacji niesprzyjajaca partnerskim relacjom oraz wspotpracy;

— brak strategii personalnej, w tym polityki rozwoju personelu (planowania szeroko rozumianych szkolen);

— brak wiedzy na temat mentoringu jako efektywnej metody rozwoju kompetencji pracownikéw;

— niechec starszych pracownikéw do dzielenia sie swojg wiedza, szczegdlnie z mtodymi pracownikami, spowodowana obawa
utraty pracy badz barierg pokoleniowg;

— brak $wiadomosci idei mentoringu np. jako mozliwosci doskonalenia wiasnych kwalifikacji;

— niskie umiejetnosci przekazywania wiedzy innym.

Szanse (Opportunities):

— wzrost $wiadomosci pracodawcéw co do mozliwosci wykorzystania doswiadczenia zawodowego starszych pracownikdéw;

— sfabe przygotowanie mtodych absolwentéw szkét (szczegéinie zawodowych), wymagajace od zaktadéw pracy przystosowa-
nia ich do wykonywania pracy.

Zagrozenia (Threats):
— nieuregulowana sytuacja polskiego przemystu stocznioweqo;
— brak regulacji prawnych w zakresie finansowania pracy mentora.

> WNIOSKI
Dobra praktyka opisuje system mentoringu dostosowany do potrzeb sektora stoczniowego.

Analiza SWOT wykazuje realnos¢ pefnego wdrozenia tego systemu. W ramach Dziatania 3 zostang podjete kroki umozliwiaja-
ce zminimalizowanie zagrozen wynikajacych z braku regulacji prawnych statusu mentora — gtéwnie w zakresie finansowania.
Konieczne sg zmiany w uktadzie zbiorowym.

W ramach Dziatania 3 upowszechniana bedzie idea mentoringu, jako skutecznej metody uzupetniania kwalifikacji mtodych ab-
solwentdw. Nalezy podkresli¢, ze system mentoringu to jeden z czynnikdéw poprawiajgcych sytuacje starszych pracownikow.
Podjecie nowej roli wigze sie z podniesieniem ich statusu w przedsiebiorstwie. Dzieki petnieniu funkcji mentoréw pracownicy,
ktérzy nie mogg wykonywac swoich dotychczasowych zadan z powodéw zdrowotnych, majg szanse ciggtego korzystania ze
swojej wiedzy i doswiadczenia.
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Platforma INTAUZ.EU - Internetowa Aukcja Zlecen

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

ElaStan — promocja elastycznych stanowisk pracy i ochrona kapitatu 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 Zlecen — to bezpieczny portal poswiecony pracy na odlegtos¢. Petni on funkcje serwi-
su aukcyjnego on-line umozliwiajacego uzytkownikom oferowanie lub zamawianie ustug. INTAUZ przeznaczony jest przede
wszystkim dla firm, instytucji i organizacji, ktére chcg zamieszcza¢ w Internecie zamdéwienia na wykonanie zlecen, oraz dla
wszystkich innych 0séb, chcgcych realizowac wystawione zlecenia. Dostep do platformy jest mozliwy przez dwadziescia cztery
godziny na dobe, bez ograniczen (czasowych i przestrzennych) i zbednych formalnosci.

Inicjatywa ta umozliwia w petni wiarygodng wspotprace pomiedzy oferujgcymi zlecenia a wykonawcami. Atutami tej ustugi sa:
mobilnos¢ uzyskana dzieki wprowadzeniu systemu aukcyjnego, zabezpieczenia zobowigzan finansowych oraz proces mediadji.

Dzialy tematyczne serwisu to: Administracja, Finanse, Grafika/Rysunek, [T/Internet, Konsulting, Logistyka, Multimedia/Sztuka,
Prace Techniczne, Prawo, Reklama/Marketing, Sprzedaz, Teksty, Ttumaczenia, Pozostate.

Serwis dostepny jest pod adresem internetowym: www.intauz.eu.

> OPIS PROJEKTU

Celem Projektu ElaStan byto opracowanie modelowego Systemu Wspierania Elastycznych Form Zatrudnienia (EFZ) poprzez
stworzenie i przetestowanie jak najwiekszej liczby narzedzi stuzacych uelastycznianiu rynku pracy.

Projekt zrealizowany zostat na terenie wojewodztwa mazowieckiego, ktére charakteryzuje sie duzymi kontrastami — niskg sto-
pa bezrobocia w Warszawie, a jednoczes$nie wysokim bezrobociem w jej okolicach. Wybrane elementy projektu miaty zasieg
ogdlnopolski.

Projekt zakiadat dziafania edukacyjno-doradcze dla pracownikéw, przedsiebiorcow i instytucji rynku pracy oraz stwarzat zainte-
resowanym warunki do wyprébowania EFZ.

W ramach Projektu powstaty nastepujgce narzedzia utatwiajgce stosowanie EFZ: wzory umow EFZ wraz z rekomendacjami, trzy
e-Centra Telepracy, Platforma INTAUZ (Internetowa Aukcja Zlecen), szkolenia, doradztwo, platforma e-learningowa, badania
kompetencji, Model Rynku Pracy — ELASTMOD;

Do wdrozenia Projektu/Praktyki niezbedna okazafa sie wspdtpraca lokalna (wiadze, media, spotecznosd).

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

— Platforma skierowana jest do o0séb prywatnych oraz firm, instytucji i podmiotéw prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza,
chcacych zamieszczac zlecenia lub je realizowac przez dwadziescia cztery godziny na dobe, bez ograniczer i zbednych for-
malnosci. Korzystanie z INTAUZ to dobre rozwigzanie dla zleceniodawcéw, dzieki niemu mozliwe jest bowiem skrécenie cza-
su realizacji ustug koniecznych do wykonania na zewnatrz i znalezienie profesjonalnych wykonawcéw z réznych branz. Po-
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nadto narzedzie to jest proste w obstudze. Zleceniobiorcy natomiast zyskujg mozliwos¢ wykonywania ustug dla wielu firm,
w dogodnym dla siebie czasie i miejscu, a jednocze$nie mogg wybiera¢ bezpieczng forme pfatnosci za ustuge.

— Innowacyjno$¢ Platformy oparta jest na dodatkowych ustugach oferowanych przez to narzedzie, takich jak m.in.: zabezpie-
czenie przeptywu finanséw pomiedzy stronami poprzez wykorzystanie Rachunku Gwarancyjnego typu Escrow, wprowadze-
nie procesu mediacji, pomoc przy podpisywaniu uméw (wzory uméw). Co wiecej, korzystanie z ustug Platformy jest bezpfat-
ne. Wymagana jest jedynie optata na rzecz banku, przeznaczona w catosci na obstuge rachunku Escrow.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢ — zabezpieczenie przeptywu finanséw pomiedzy stronami poprzez wykorzystanie Rachunku Gwarancyjnego
typu Escrow, wprowadzenie procesu mediacji, wzoréw umow.

Praktyka ma pozytywny wptyw na rozwéj rynku pracy i telepracy w naszym otoczeniu. Dzieki stosowaniu tego narzedzia fir-
my mogg skroci¢ czas i koszty zlecen realizowanych na zewnatrz, dzieki czemu majg wieksze szanse rozwoju oraz podwyzsze-
nia swojej konkurencyjnosci. Ponadto umozliwia ono statg modyfikacje i dopasowanie ustug do potrzeb zleceniodawcow
i zleceniobiorcow. Jest to réwniez narzedzie, ktére w perspektywie ma by¢ dtugotrwate, poniewaz po zaakceptowaniu przez
uzytkownikéw bedzie sie samorzutnie rozwijac. Platforma jako model moze by¢ replikowana i stosowana w innych dziedzi-
nach. Platforma INTAUZ to narzedzie powszechne o zasiegu ogoélnopolskim, transparentne, innowacyjne, o nieograniczonych
mozliwosciach dalszego rozwoju. Umozliwia realizacje zlecen z réznych branz i o réznym charakterze. Mozna adaptowac je
do innych wersji jezykowych, dzieki czemu moze stac sie narzedziem miedzynarodowej wspétpracy. Odpowiednio$¢ — plat-
forma doskonale wpasowuje sie w proces globalizacji gospodarki i rozwoju technologicznego.

» WDROZENIE

Opracowanie narzedzia typu Platformy INTAUZ — Internetowej Aukgji Zleceh wymagafo przede wszystkim ustalenia idei, zato-
zen oraz sposobow realizadji projektu. Nalezato zastanowic sie nad mozliwosciami przeniesienia rozwigzan wypracowanych
przez narzedzia podobnego typu za granicg na rynek polski. Kolejnym bardzo istotnym krokiem byto zaprojektowanie i napisa-
nie kodu strony internetowej, jak réwniez programu pozwalajgcego zamiesci¢ INTAUZ w Internecie, przygotowanie serwera
oraz zakup certyfikatow SSL zabezpieczajgcych strone. Jednocze$nie niezbedne bylo przygotowanie pod opiekg prawnika regu-
laminu Platformy oraz zasad jej funkcjonowania. Nastepnie opracowano niezbedne tresci merytoryczne (zawartos¢ tekstowa)
oraz graficzne umieszczone na stronie internetowej. Kolejny krok to podpisanie umowy z bankiem, co wiazato sie z konieczno-
$cig otworzenia specjalnego Rachunku Gwarancyjnego typu Escrow, zabezpieczajgcego proces przeptywéw finansowych po-
miedzy stronami uméw zawieranych za posrednictwem INTAUZ. Dodatkowo niezbedny jest staly nadzor nad wiasciwym funk-
cjonowaniem systemu oraz nad prawidtowg aktywnoscig uzytkownikéw INTAUZ.

Opracowano bezpieczny system administracji platformy. Przez caty czas realizacji projektu nad funkcjonowaniem strony czuwa
zespot informatykdw oraz asystent projektu, ktdry wspiera gtéwnego projektanta witryny internetowej w dziafalnosci admini-
stracyjnej na Platformie. Funkcje gtéwnego zarzadcy praktyki pefni organizator, jednocze$nie administrator Projektu ElaStan — fir-
ma Procesy Inwestycyjne Sp. z 0.0. Organizator stale kontroluje prawidiowe funkcjonowanie systemu, rozwigzuje problemy lub
watpliwosci uzytkownikdw oraz czuwa nad aktualizacjg tresci ukazujacych sie na INTAUZ.

Jednocze$nie prowadzona jest aktywna akcja promocyjno-marketingowa majgca na celu przedstawianie zalet i korzysci ustug
Swiadczonych za posrednictwem INTAUZ. Inne dynamicznie realizowane w ramach projektu dziatania to: pozyskiwanie zlece-
niodawcédw za posrednictwem telefonéw, osobiste spotkania z przedstawicielami firm zainteresowanych korzystaniem z roz-
wigzan Platformy oraz systematyczne przesyfanie drogg elektroniczng informacji o mozliwosciach INTAUZ, zachecajacych do
wystawiania zleceh na aukgji. Zrealizowano réwniez kampanie reklamowg w telewizji.

» WARTOSC DODANA

— Sukcesy — mimo bardzo krétkiej, miesiecznej obecnosci na rynku Platforma cieszy sie zainteresowaniem coraz wiekszej licz-
by uzytkownikow.

— Z dziataniem Internetowe] Aukdji Zlecen wigze sie zmiana w Swiadomosci jej uzytkownikéw. Korzystanie z platformy umoz-
liwia skrécenie czasu realizadji zlecen oraz obnizenie kosztéw poszczegdlnych ustug, co pocigga za sobg wzrost konkuren-
cyjnosci firm. Mimo poczatkowej nieufnosci zleceniodawcy coraz aktywniej wystawiajg aukcje. Kolejne zmiany to coraz szer-
sze upowszechnianie Internetu — wraz z mozliwosciami i potrzebami, jakie niesie ze sobg korzystanie z sieci — a takze no-
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woczesnych rozwigzan technologicznych. INTAUZ zasadniczo zmienia réwniez relacje miedzy zleceniodawcami a wykonaw-
cami. Dzieki temu rozwigzaniu mogg oni kontaktowac sie znacznie szybciej i bardziej przejrzyscie.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Jedng z podstawowych przeszkéd napotkanych w trakcie realizacji praktyki byto dostosowanie jej rozwigzan do obowigzujg-
cych na polskim rynku wymagan prawnych, takich jak prawo pracy, kodeks cywilny, ustawa o $wiadczeniu ustug drogg elek-
troniczna, prawo bankowe oraz ustawa o ochronie danych osobowych. Szczegélnie trudne okazato sie dostosowanie zasad
przeptywéw finansowych, realizowanych na INTAUZ, do wymogéw prawnych, tak aby w zaden sposéb nie naruszac intereséw
przysztych uzytkownikéow platformy. Trudnos¢ stanowito takze wiasciwe opracowanie dobrze funkcjonujacego i sprawnie dzia-
fajacego modutu dotyczacego systemu zabezpieczenia ptatnosci realizowanych przez platforme, czyli Rachunku Gwarancyjne-
go typu Escrow. Konieczne byto okreslenie optymalnej struktury systemowej, zabezpieczajacej réwniez interesy uzytkownikdw.

Innym wyzwaniem byfo dotarcie do potencjalnych zleceniodawcéw i zleceniobiorcédw, a w szczegdlnosci przefamanie bariery
w swiadomosci potencjalnych uzytkownikéw i skfonienie ich do aktywnego korzystania z ustug Platformy.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— stworzenie narzedzia o zasiegu ogolnopolskim;

— wsparcie wielu grup beneficjentéw, zaréwno po stronie zleceniodawcéw jak i zleceniobiorcow;
— posiadanie dobrych zabezpieczen przeptywdw finansowych;

— dobrze opracowane zaplecze prawne i administracyjne.

Stabe strony (IWeaknesses):

— niemozno$¢ przewidzenia réznego rodzaju ryzyk projektowych wynikajacych z innowacyjnosci tego typu produktu na pol-
skim rynku;

— nieufno$¢ uzytkownikéw wobec tego typu rozwigzania;

— niewystarczajaca ilos¢ srodkéw budzetowych na przeprowadzenie koniecznych zmian.

Szanse (Opportunities):

— pozytywny wptyw na wzrost udziatu elastycznych form zatrudnienia na rynku pracy oraz korzystny wptyw na rozwéj Spofe-
czenstwa Informacyjneqo;

— stosunkowo niska konkurencja ze strony podobnych serwiséw;

— zapotrzebowanie na szybkg realizacje zlecen i nastawienie na wzrost konkurencyjnosci;

— rosngca potrzeba samorealizacji wsrod pracownikow.

Zagrozenia (Threats):

— konieczno$¢ zmiany Swiadomosciowej w sferze dotyczacej uelastycznienia struktury wykonywania ustug w firmach i kontak-
téw z podwykonawcami;

ograniczenia wynikajace z niewielkich srodkéw w budzecie projektu;

utrudnienia zwigzane z obowigzujgcymi przepisami prawnymi;

— potencjalny rozwéj konkurencji komercyjnej posiadajgcej wieksze mozliwosci finansowe;

trudnosci w przetamaniu bariery swiadomosciowej wérod potencjalnych uzytkownikéw.

> WNIOSKI

Praktyka zostata bardzo pozytywnie przyjeta. Liczba uzytkownikéw i wystawianych aukgji wcigz rosnie. Wprowadzone zostaty
pierwsze aukcje w jezykach obcych. Duzym sukcesem okazato sie przyciggniecie zleceniodawcoéw wystawiajacych aukdje
o maksymalnym budzecie 80 000 ztotych. Przeprowadzona zostata akcja mailingowa promujgca INTAUZ. Zrealizowano telewi-
zying kampanie reklamowa, po emisji ktérej znaczaco wzrosfa liczba wejs¢ na strone INTAUZ. Ukazata sie duza liczba artyku-
tow prasowych poswieconych Platformie, o zdecydowanie optymistycznym wydzwieku, szczegdlnie po przeprowadzeniu kon-
ferencji prasowej. Duzym sukcesem jest state zainteresowanie dziennikarzy, co wynika z duzej liczby pytan zwigzanych z Plat-
forma kierowanych do redakgji przez czytelnikéw. Platforma caty czas znajduje sie w poczatkowej fazie rozwoju, a wdrazanie
rozwigzan dokonywane jest na biezgco.



ADAPTACJA PRACODAWCOW | PRACOWNIKOW DO ZMIAN STRUKTURALNYCH

POPRZEZ WYKORZYSTYWANIE ELASTYCZNYCH FORM ZATRUDNIENIA... 125

Platforma INTAUZ moze pefni¢ role narzedzia umozliwiajacego poszerzanie granic pracy. Aby osiggna¢ pefng funkcjonalno$¢
i wprowadzi¢ duzo bardziej nowoczesne rozwigzania na modernizacje tego typu narzedzia, niezbedne sg wieksze $rodki bu-
dzetowe.

Poradniki wdrazania elastycznych form pracy

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina

» KONTAKT

Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku
ul. Choroszczanska 31, 15-732 Biatystok
tel.: 085 652 50 62

www.eppr.pl

cecylia.sadowska@eppr.pl

Cecylia Sadowska-Snarska

> OPIS PRAKTYKI

Dwa odrebne poradniki — dla pracodawcéw oraz dla pracownikéw — odpowiadajg na podstawowe potrzeby obu srodowisk:
dostarczajg wiedzy o zastosowaniach elastycznych form pracy w polskich warunkach, prawnych zasadach ich wdrazania, spo-
tecznych skutkach ich stosowania, uwarunkowaniach psychologicznych wykorzystywania elastycznych rozwigzan oraz zaletach
i mankamentach stosowania nietypowych form pracy. Informujg ponadto o procedurach wprowadzania wybranych elastycz-
nych sposobdw organizowania pracy czy czasu pracy. W wiekszosci przypadkéw prezentowane informacje uzupetniono opi-
sem doswiadczen z innych krajow oraz przykladami dobrych praktyk wskazujgcych na korzysci, jakie moze przynies¢ stosowa-
nie elastycznych form pracy przyjaznych rodzinie zaréwno pracodawcom, jak i pracownikom.

Kazda publikacja zawiera analogiczne obszary tematyczne, jednakze sposéb opracowania materiatu jest dostosowany do réz-
nigcych sie istotnie potrzeb tych dwach grup odbiorcow.

» OPIS PROJEKTU

Projekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” skierowany jest do pracujgcych rodzicéw posiadajgcych dzieci w wieku
do 7 lat oraz kobiet w cigzy. Ma on na celu poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunkéw umozliwia-
jacych godzenie zycia rodzinnego z zawodowym.

Potrzeba uwzglednienia kompleksowego podejscia obejmuje takze udziat: pracodawcéw, placéwek opieki nad dzieckiem (ztob-
ki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediéw, zwigzkéw zawodowych oraz samorzadu terytorialnego, jako
instytucji, ktdérych dziatania, odpowiednio stymulowane, w najwiekszym stopniu mogg sprzyja¢ godzeniu zycia zawodowego
z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie rél kobiety i mezczyzny w rodzinie sprawia, ze ciezar obowigzkéw domowych spoczywa przede
wszystkim na kobietach. W efekcie ich pozycja na rynku pracy staje sie coraz bardziej niekorzystna, o czym $wiadczg niskie
wskazniki zatrudnienia, wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernoéci zawodowej. Projekt ,EPPR” ukierunkowany jest na wszyst-
kie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajgce godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Takie podejécie umozliwia oddziatywa-
nie na przyczyny probleméw, a nie ich skutki.
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Dlatego tez strategicznym celem projektu ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie
kompleksowego modelu sprzyjajacego godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Dziatania podejmowane w ramach projek-
tu realizowane sa w czterech wzajemnie powigzanych obszarach:

A. Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (szkolenia, seminaria, publikacje, punkt porad, au-
dyty identyfikujgce stanowiska do uelastycznienia, wdrozenia elastycznych form pracy w firmach).

B. Zwiekszenie dostepu do placdwek opieki nad dzieckiem (wydtuzenie systemu dziennej opieki do godzin 20.00-21.00,
otwarcie placdwek w soboty, konkurs na placéwke przyjazng rodzicom).

C. Promowanie wiekszego zaangazowania mezczyzn w funkcje rodzinne (kampania spoteczna majgca na celu wywotanie dys-
kusji na temat partnerstwa w rodzinie).

D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodzicéw podczas przerwy spowodowanej opieka nad dziecmi (szko-
lenia, poradnictwo zawodowe, zapewnienie opieki nad dzie¢mi w czasie trwania szkolen).

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Poradniki przeznaczone sg dla pracodawcéw zainteresowanych wdrazaniem elastycznych form pracy oraz dla pracownikéw,
ktorzy chcieliby pracowa¢ w bardziej elastycznej formie.

Innowacyjnos¢: ,dwustronne” opracowanie problematyki i wyrazne adresowanie poradnikéw na ten sam temat do odreb-
nych grup odbiorcow. Publikacje pozwalajg ponadto zapoznac sie z szerszymi uwarunkowaniami spoteczno-ekonomicznymi,
na tle ktérych stosowane sg elastyczne formy pracy. Umozliwiajg poszerzenie wiedzy w tym zakresie, a tym samym ufatwiajg
zrozumienie celu stosowania okreslonych elastycznych rozwigzan. Publikacje te obejmujg réwniez porady dotyczace zasad
wdrazania wybranych rozwigzan.

Whptyw: poradniki dostarczajg wiedzy utatwiajgcej Swiadome podejmowanie decyzji o wykonywaniu pracy w elastycznej for-
mie, podkreslajg wady i zalety takich rozwigzan zaréwno z punktu widzenia pracownika, jak i pracodawcy.

Adaptowalnos¢: w tresci uwzgledniono specyficzne uwarunkowania branzowe i zawodowe stosowania elastycznych form
pracy. Poradniki mogg wiec by¢ zrédtem informacji dla wszystkich oséb zainteresowanych elastycznym zatrudnieniem i elastycz-
nym czasem pracy.

Replikowalnos¢: poradniki moga by¢ wykorzystywane przez instytucje szkoleniowe, zrzeszenia pracodawcéw, zwigzki za-
wodowe oraz instytucje rynku pracy, gdyz obejmujg szeroki zakres wiedzy na temat elastycznych form pracy. Ponadto publi-
kacje stanowig zrodfo wiedzy na temat elastycznych form pracy, ktére moze by¢ wykorzystywane przez srodowiska naukowe,
media itp.

Odpowiednios¢: tresci zawarte w poradnikach odpowiadajg celom polityki zatrudnienia i polityki rodzinnej oraz prioryteto-
wym kierunkom zmian na rynku pracy. Sg tez zbiezne z celami Strategii Lizbonskiej.

» WDROZENIE

Obie publikacje zostaty udostepnione na stronie internetowej, dzieki czemu kazda instytucja badz osoba zainteresowana sto-
sowaniem elastycznych form pracy moze w kazdej chwili je wykorzysta¢. Ponadto publikacje sg rozpowszechniane podczas
konferendji oraz seminariéw dotyczacych problematyki godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

» WARTOSC DODANA

— Poradniki zapewniajg usystematyzowang, pogtebiong wiedze o elastycznych formach pracy jako instrumencie utatwiajgcym
godzenie zycia zawodowego z rodzinnym — przedstawiong zaréwno w aspekcie uregulowan teoretycznych, jak i uwarun-
kowan dziatan praktycznych.

— Warunkiem skutecznego wykorzystania elastycznych form pracy jest przede wszystkim odpowiedni sposéb ich wprowadza-
nia, przedstawiony w poradnikach w odniesieniu do nowych, mato jeszcze znanych w kraju rozwigzan (np. job-sharing czy
telepraca).

— Poradniki umozliwiajg nie tylko wprowadzanie w zycie elastycznych rozwigzan fagodzacych konflikt praca—rodzina, ale tak-
Ze zwiekszajq stopien akceptacji elastycznych form pracy.
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» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Prawo pracy w naszym kraju dos¢ czesto ulega zmianom. Opracowanie poradnikéw zawierajgcych obowigzujgce przepisy
prawne wymagafo wiec biezgcego aktualizowania informacji na temat okreslonych elastycznych form pracy (np. telepracy).
W tresci znalazly sie tez wyjasnienia i orzecznictwo dotyczace najbardziej aktualnych probleméw zwigzanych z przestrzeganiem
prawa pracy i wykorzystaniem najnowszych przepiséw. Dziatania te wydfuzaty cykl przygotowania publikagji.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— stworzenie odrebnych poradnikéw dla pracownikéw i pracodawcéw zapewnia kompleksowe podejécie do promowania i po-
szerzania wiedzy o elastycznych formach pracy;

— jasny i przystepny opis etapdw wdrazania, a wiec praktycznego wykorzystania przekazanych informacji na temat elastycz-
nych form pracy.

Stabe strony (IWeaknesses):
— w wyniku zmian regulacji prawnych czes¢ informacji znajdujacych sie w poradnikach moze ulec dezaktualizadji.

Szanse (Opportunities):

— potrzeba upowszechnienia wiedzy na temat tych form zatrudnienia.

wigczenie problematyki uelastycznienia rynku pracy do krajowych i regionalnych planéw dziatan na rzecz zatrudnienia;
regulacje prawne umozliwiajace podejmowanie pracy w elastycznej formie.

zapotrzebowanie na stosowanie innych niz tradycyjne form zatrudnienia zaréwno wsréd pracodawcéw, jak i wsréd pracow-
nikow;

brak opracowanych instrukgji, poradnikéw, ktére krok po kroku wskazywatyby sposoby wdroZenia elastycznych form pracy
0raz czasu pracy.

Zagrozenia (Threats):

— nieznajomosc¢ zasad elastycznych form pracy i nieuswiadamianie sobie potrzeb ich stosowania;
— nieche¢ do stosowania nowych, innowacyjnych rozwiazan;

— lek przed zmiang dotychczasowej sytuadj;

— przypadki omijania prawa warunkujgcego bezpieczne zatrudnienie w elastycznych formach pracy.

Program rozwoju miekkich umiejetnosci menedzeréw

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

EUROSTER — Partnerstwo na rzecz rozwoju zdolnosci adaptacyjnych pracownikéw przemystu okretowego

> KONTAKT

Instytut Badan nad Gospodarkg Rynkowg — Gdanska Akademia Bankowa
ul. Do Studzienki 63, 80-227 Gdansk

tel.: 058 524 49 01

www.equal-euroster.pl

info@equal-euroster.pl

Marzenna Czerwinska

> OPIS PRAKTYKI

Opracowany program rozwoju umiejetnosci miekkich obejmuje badania predyspozycji zawodowych oraz cykl szkolen dla kadry
menedzerskiej przemystu okretowego.
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Podczas badania predyspozycji wykorzystano specjalny kwestionariusz do diagnozy cech osobowosci, umozliwiajgcy okresle-
nie mocnych i stabych stron badanego. Wyniki badan stanowity punkt wyjécia do zaprojektowania szkolen umozliwiajgcych
dalszy rozwéj kompetencji.

W ramach dobrej praktyki opracowano pie¢ programéw szkoleniowych skfadajgcych sie na spojny cykl zatytutowany ,Rozwdj
kompetencji kierowniczych kadr przemystu okretowego”. Szkolenia obejmujg nastepujace sesje: ,Rozwoj wiasny menedzera”,
.Budowanie i zarzadzanie zespotem”, ,Zadania menedzera — planowanie i organizowanie pracy”, ,Zadania menedzera — mo-
tywowanie i kontrolowanie”, ,Kultura organizacyjna a tworzenie wizerunku firmy",

> OPIS PROJEKTU

Celem projektu jest wypracowanie mechanizméw i metod umozliwiajacych wzrost adaptacyjnosci pracownikéw i firm prze-
mystu okretowego na rynku pracy poprzez racjonalizacje zarzadzania zasobami ludzkimi.

Cele szczegotowe:

— opracowanie modelu ksztafcenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodowo$¢ pracownikéw branzy i wzrost zdol-
nosci adaptacyjnych kadry kierowniczej;

— opracowanie modelu zastosowania elastycznych form zatrudnienia;

— zaprojektowanie modelu systemu motywacyjnego dla przedsiebiorstw z branzy okretowej;

— wykorzystanie technologii informatycznych do sprawnego zarzadzania wiedzg i zasobami ludzkimi w branzy okretowej oraz
do skutecznego i wydajnego zarzadzania pracg Partnerstwa.

» PARTNERZY PROJEKTU

Instytut Badan nad Gospodarkg Rynkowg — GAB, Stocznia Gdynia, NSZZ Solidarno$¢ Stoczni Gdanskiej, Uniwersytet Gdanski,
Fundacja Gospodarcza, Agencja Informatyczna, Gdanski Zwigzek Pracodawcow.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Zaproponowane podejécie do rozwoju kompetencji moze stuzy¢ nie tylko beneficjentom projektu. Opracowany program do-
radztwa i szkoleh ma na celu rozwdj umiejetnosci miekkich, ktdre sg uniwersalne i przydatne w pracy na réznych stanowiskach,
w wielu branzach. Stanowig one podstawe powodzenia w zyciu zawodowym i prywatnym.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢: kompleksowe podejscie do rozwoju menedzeréw, ze szczegdlnym uwzglednieniem diagnozy potencjatu kaz-
dego z uczestnikdéw, pozwalajgcej zaplanowac system rozwoju kompetencji w trakcie szkole. Ponadto opracowanie programéw
szkolen poprzedzone byto analiza potrzeb szkoleniowych przeprowadzong wsréd pracownikédw przemystu okretowego. Zebra-
nie tych informacji pozwolifo na precyzyjne okreslenie obszaru tematycznego szkolen i stworzenie szkoler ,uszytych na miare”,

Replikowalnos¢: proponowane rozwigzania sg stosunkowo fatwe do replikowania i mozna je wykorzysta¢ w podobnych wa-
runkach.

Adaptowalnos¢: uniwersalnos¢ rozwigzan sprawia, Ze z fatwoscig mozna je wykorzysta¢ w innych kontekstach, srodowiskach
czy grupach docelowych. Mogg by¢ wprowadzane w organizacjach oraz firmach zajmujacych sie rozwojem kariery zarbwno
menedzerow, jak i szeregowych pracownikow.

Odpowiednios¢: stosowane metody odpowiadajg na potrzeby uczestnikow projektu, testy s ustandaryzowane i dopasowa-
ne do polskich warunkéw oraz spetniajg wszystkie kryteria wiarygodnych narzedzi psychologicznych.

Efektywnos¢: zwiekszanie tzw. miekkich kompetendji przekiada sie na lepsze relacje w zyciu osobistym i zawodowym, co mo-
ze prowadzi¢ do dfugotrwatej poprawy kontaktéw miedzyludzkich i usprawnienia zarzadzania w firmach objetych projektem.

» WDROZENIE

W ramach realizowanych dziata opracowano model doradztwa zawodowego, a takze wybrano narzedzia do przeprowadze-
nia badan predyspozycji zawodowych kadry menedzerskiej. Podczas badania predyspozycji wykorzystano kwestionariusz do
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diagnozy cech osobowosci (uwzglednionych w popularnym modelu piecioczynnikowym, okreslanym jako model Wielkiej Pigt-
ki — tzw. inwentarz osobowosci NEO FFI) istotnych z punktu widzenia stanowisk kierowniczych. Model Wielkiej Pigtki obejmu-
je piec¢ cech: neurotyczno$¢, ekstrawersje, otwartos¢ na doswiadczenie, ugodowosc i sumienno$¢. Sg to wskazniki psycholo-
giczne, na podstawie ktdrych mozna okresla¢ odpornosc na stres, umiejetnos¢ nawigzywania kontaktéw i wspdtpracy z ludz-
mi, elastyczno$¢, pracowitosc i sumiennos¢. Informacje, uzyskane od badanego pozwolity na okreslenie jego mocnych i stabych
stron, a ponadto stanowity punkt wyjscia do dalszego rozwoju kompetendji podczas szkolen.

W ramach dobrej praktyki opracowano pie¢ programéw szkoleniowych sktadajgcych sie na spojny cykl zatytutowany ,Rozwo]
kompetencji kierowniczych kadr przemystu okretowego”. Szkolenia obejmuja nastepujace sesje: ,Rozwoj wiasny menedzera”,
,Budowanie i zarzadzanie zespotem”, ,Zadania menedzera — planowanie i organizowanie pracy”, ,Zadania menedzera — mo-
tywowanie i kontrolowanie”, ,Kultura organizacyjna a tworzenie wizerunku firmy".

Cykl szkolen (cze$¢ z nich jeszcze trwa) zorganizowano dla 60 uczestnikéw, w grupach 10-osobowych.
Podmiotem odpowiedzialnym za zarzadzanie praktykg jest organizacja pozarzagdowa — Fundacja Gospodarcza.

Praktyka jest obecnie finansowana ze $rodkéw projektu EUROSTER, a w przysztosci istnieje mozliwos¢ skorzystania ze Srodkdw
innych projektow czy tez firm lub instytucji zainteresowanych przeprowadzeniem opisanych wczeéniej dziatan na rzecz wybra-
nej grupy beneficjentow.

» WARTOSC DODANA

Z prowadzonych rozmoéw oraz ankiet ewaluacyjnych, wypetnianych po zakonczeniu badan i szkolen, wynika, ze beneficjenci
projektu sg bardzo zadowoleni z proponowanych dziatan i rodzaju otrzymywanego wsparcia. Widzg mozliwo$¢ zastosowania
zdobytej wiedzy w praktyce, uwazaja, ze pomoze im ona radzi¢ sobie w trudnych sytuacjach zawodowych, deklarujg che¢
uczestnictwa w kolejnych tego typu przedsiewzieciach.

Zmiany powstate w wyniku opisywanych dziatai majg zaréwno charakter indywidualny, jak i bardziej ogéIny. Prowadza do
zwiekszenia $wiadomosci uczestnikéw odnosnie wiasnego potencjatu, wzrostu samooceny i poczucia kompetencji oraz rozwo-
ju osobistego, co w szerszej perspektywie wptywa na wzrost adaptacyjnosci w funkcjonowaniu spotecznym i zawodowym. Aby
zaobserwowac rzeczywisty efekt dziatan w tym zakresie, potrzeba jednak czasu, ktory pozwoli uczestnikom wprowadzic¢ i zwe-
ryfikowac nowe umiejetnosci w miejscu pracy.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Duzym wyzwaniem byta diagnoza potrzeb szkoleniowych i wybor zakresu tematycznego szkolen wiasciwie dopasowanych do
grupy potencjalnych beneficjentéw projektu.

Trzeba byto takze zmierzy¢ sie z obawami i niepewnoscig uczestnikéw zwigzanymi z badaniem predyspozycji zawodowych.
Niewiele osob miato wczesniej okazje uczestniczy¢ w tego typu przedsiewzieciu, a kazda sytuacja poddawania sie ocenie in-
nych wzbudza lek, szczegélnie jesli jest nowa. Aby przetamac te obawy, starano sie stworzy¢ odpowiednie warunki. Kazdy
z uczestnikow odbywat indywidualne spotkania z doradcg zawodowym w specjalnie przygotowanym do tego miejscu, pozwa-
lajgcym zachowac dyskrecje i spokoj niezbedny do skoncentrowania sie na zadaniu. Doradcy udzielali badanym pefnej infor-
macji na temat wynikéw badan, z checig odpowiadali na pytania i wyjasniali wszelkie niejasnosci. Takie podejécie nie tylko po-
zwolito przetamac poczatkowy opor czesci uczestnikdw, ale réwniez umozliwito im pogtebienie wiedzy na temat wiasnych pre-
dyspozycji zawodowych.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— stworzenie odpowiednich warunkéw dla uczestnikéw, tzn. spotkanie indywidualne z doradcg zawodowym oraz warsztato-
wa forma szkolen prowadzonych w matych dziesiecioosobowych grupach;

— dopasowanie dziatan doradczo-szkoleniowych do potrzeb uczestnikéw;

— zaangazowanie wykwalifikowanej kadry (doswiadczeni doradcy i trenerzy zawodowi);

— wysoki poziom merytoryczny;

— zapewnienie atmosfery sprzyjajacej otwartosci na zajeciach, co pozwala na efektywne przyswajanie przekazywanych tresci;

— stworzenie mozliwosci spotkania sie i wymiany doswiadczeft miedzy osobami z réznych firm branzy stoczniowej (czynnik
czesto podkreslany przez uczestnikow).
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Stabe strony (IW/eaknesses):

— brak mozliwosci przeszkolenia wszystkich osob chetnych do udziatu w projekcie;

— brak mozliwosci wprowadzenia do programu szkolen dodatkowych tematéw zgodnych z sugestiami uczestnikéw (powodem
byt brak czasu i ograniczenia budzetowe).

Szanse (Opportunities):

— mozliwos¢ wykorzystania opisywanej praktyki w kolejnych projektach, jak réwniez udostepnienia jej firmom i organizacjom
zajmujacym sie pracg nad rozwojem kompetencji i planowaniem kariery;

— program szkolen, pozwalajacy na fatwe dostosowanie go do potrzeb innych grup docelowych;

— zwiekszenie $wiadomosci potrzeby rozwijania tzw. miekkich kompetencji wérdd menedzerdw, wptywajace na otwartosc
i che¢ angazowania sie w podobne projekty.

Zagrozenia (Threats):

— roztozenie w czasie realizowanych dziatan szkoleniowych (ok. 4 miesiecy dla jednego uczestnika), moze uniemozliwiac nie-
ktorym beneficjentom udziat w cafosci programu;

— spadek motywacji do poswiecenia wolnego czasu na podnoszenie kompetencji zawodowych poprzez szkolenia.

> WNIOSKI

Oceny z ankiet wypetnianych po zakonczeniu szkolen, informacje zwrotne oraz frekwencja na zajeciach sugeruja, ze udato sie
0siggnac sukces.

Z informadji uzyskanych od uczestnikéw programu wynika, ze istnieje duze zapotrzebowanie na tego typu wsparcie. Osoby
uczestniczace w projekcie aktywnie angazujg sie w prowadzone zajecia. Zgfaszajg réwniez potrzebe rozszerzenia programu
szkolen o zagadnienia dotyczace rozwoju umiejetnosci miekkich (np. skutecznego radzenia sobie ze stresem). Warto w przy-
sztosci ewentualnie wzbogaci¢ proponowany program o dodatkowe tematy szkolen i stale monitorowac potrzeby potencjal-
nych beneficjentéw.

Pierwszy etap opisywanej praktyki, czyli badanie predyspozydji, réwniez spotkat sie z bardzo pozytywnym odbiorem i zacieka-
wieniem uczestnikow. W przyszfosci bedzie mozna zastosowac nowe, bardziej rozbudowane narzedzia diagnostyczne.

Publikacja ,Job-sharing — procedury wdrazania”

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Praca dla dwojga

» KONTAKT

Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”
ul. Limanowskiego 23, 02-943 Warszawa
tel.: 0 602 469 786

www.cpsdialog.pl
|.przyborek@cpsdialog.pl

Lucyna Przyborek

» OPIS PRAKTYKI

Dobra praktyke stanowi przewodnik wpisujacy sie w strategie dziatan na rzecz godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, kto-
ra obejmuje promocje elastycznych form pracy. Celem przewodnika jest upowszechnienie wérdd beneficjentow projektu wie-
dzy na temat elastycznej formy zatrudnienia, jakg jest job-sharing. W prosty, przystepny sposéb opisano tam istote oraz korzy-
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$ci tego systemu pracy, a takze zagrozenia, z jakimi muszg liczy¢ sie pracodawcy i pracownicy w trakcie jego stosowania. Pu-
blikacja ta jest jednoczesnie instrukcjg dla pracodawcy, dzieki ktérej dowie sie on, jak prawidtowo wdrazac te nowa, mato zna-
ng w Polsce elastyczng forme organizadji pracy i czasu pracy (tgcznie z gotowymi przykfadami dokumentdéw). Dodatkowo zna-
lazty sie tam opisy do$wiadczen zwigzane 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” zostato utworzone w celu upowszechnienia mozliwosci za-
trudnienia w systemie pracy czasowej job-sharing (dzielenie miejsca pracy) jako modelowego rozwigzania sprzyjajacego godze-
niu zycia zawodowego i rodzinnego poprzez rozwoéj bardziej elastycznych i efektywnych form organizacji pracy oraz dziatan to-
warzyszacych. Job-sharing to dobrowolnie przyjete rozwigzanie polegajgce na dzieleniu stanowiska pracy (jednego etatu) przez
o najmniej dwdch pracownikow.

W ramach projektu opracowano model pracy w systemie job-sharing, obejmujacy procedury zatrudnienia, a w szczegoéInosci
Sciezki rekrutacji, organizacje stanowiska pracy oraz zasady komunikacji na stanowisku pracy. Model job-sharing wdrozono
w wybranych przedsiebiorstwach.

Grupa docelowa:

— kobiety, ktore po urodzeniu dziecka miaty problem z powrotem na rynek pracy. Bariere stanowita sytuacja rodzinna, unie-
mozliwiajgca podjecie zatrudnienia w petnym wymiarze czasu pracy;

— pracodawcy, poszukujacy nowych form zatrudnienia i organizacji pracy w swoich firmach;

— pracownicy instytudji rynku pracy.

» PARTNERZY PROJEKTU

Slaska Fundacja Wspierania Przedsiebiorczoéci — lider projektu, Centrum Partnerstwa Spofecznego ,Dialog”, Stowarzyszenie na
Rzecz Rozwoju Rynku Pracy (S-TO-S), Wojewodzki Urzad Pracy, Rada OPZZ Wojewddztwa Slaskiego, NSZZ Solidarnosc, Izba
Rzemieslnicza Matej i Sredniej Przedsiebiorczosci Katowice.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Publikacja jest przedsiewzieciem, ktére promuje i upowszechnia innowacyjng w Polsce forme organizacji pracy i czasu pracy.
Mogg z niej korzystac pracodawcy i pracownicy poszukujgcy nowych innowacyjnych form zatrudnienia i organizadji pracy (m.in.
chcacy ztagodzi¢ konflikt miedzy pracg a zyciem osobistym). Przekazany do rak czytelnikéw poradnik to kompendium wiedzy,
swoisty niezbednik opisujacy réwniez korzysci oraz zagrozenia zwigzane z wdrazaniem tego nowego rozwigzania.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢ 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.

Efektywnosc¢ — publikacja adresowana jest (zgodnie z zatozeniami projektu) do pracodawcéw, ktérzy szukajg nowych rozwia-
zan w zakresie zatrudniania pracownikéw w elastycznych systemach i rozkfadach, doradcow zawodowych, a takze do kobiet,
ktore po urodzeniu dziecka majg problem z powrotem na rynek pracy. Job-sharing to rozwigzanie o dos¢ uniwersalnym zasto-
sowaniu, dlatego cieszy sie coraz wiekszym zainteresowaniem instytucji rynku pracy: stuzb zatrudnienia, instytucji dialogu spo-
tecznego i partnerstwa lokalnego, mediow, pracodawcéw i pracownikéw poszukujgcych nowych pozytywnych, elastycznych
rozwigzan utatwiajgcych godzenie pracy z zyciem osobistym pracownikdw.

Replikowalnos¢ — zawarte w publikacji idee mozna z powodzeniem realizowa¢ w odniesieniu do docelowej grupy benefi-
cjentéw, a dzieki jej formie mozliwe jest dotarcie do szerokiego grona odbiorcow.

Dtugotrwatosc — poradnik jest trwatym, materialnym efektem, ktéry mozna upowszechniac.



132

» WDROZENIE

Promocja i upowszechnianie systemu job-sharing to niezbedny etap, majgcy na celu uswiadomienie potencjalnym beneficjen-
tom istoty organizacji pracy w systemie oraz istnienie réznych jego form, a ponadto zwrécenie uwagi na potencjalne korzysci
i zagrozenia dla firmy oraz pracownika i wskazanie sposoboéw wdrazania i wykorzystywania tej nowoczesnej formy organiza-
qji pracy i czasu pracy w praktyce.

Przygotowany w trakcie realizacji projektu ,Praca dla dwojga” przewodnik doskonale wpisuje sie w zafozenia strategii dziatan
na rzecz godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, ktéra obejmuje promocje elastycznych form pracy oraz pomoc w praktycz-
nym zastosowaniu innowacyjnych rozwigzan.

Przewodnik staf sie takze podstawg przygotowania materiatéw informacyjnych i szkoleniowych, a takze innych poradnikéw
i publikacji poswieconych elastycznym formom pracy.

Upowszechnianie wiedzy zawartej w publikacji i przekazywanie niezbednych informacji prawnych i organizacyjnych, wigczajac
w to procedury wdrazania, odbywato sie podczas szkolen (realizowanych w ramach projektu ,Praca dla dwojga” i innych upo-
wszechniajgcych elastyczne formy pracy), seminariéw i konferencji. Przewodnik dociera do wszystkich podmiotéw zaintereso-
wanych stworzeniem pracownikom warunkéw sprzyjajacych godzeniu pracy z zyciem osobistym.

» WARTOSC DODANA

Sukcesem realizatorow projektu jest duze zainteresowanie poradnikiem wsrdd szerokiego grona odbiorcow: przedstawicieli in-
stytucji rynku pracy, parlamentarzystow i samych pracownikéw. Publikacja omawia zaréwno teorie, jak i praktyke, a ponadto
upowszechnia wiedze na temat nowoczesnych metod zarzgdzania zasobami ludzkimi na zmiennym rynku pracy i w firmach
prébujacych uporac sie ze wspétczesnymi wyzwaniami. Odbiorcami publikacji moga by¢ wszystkie podmioty dziatajgce na ryn-
ku pracy.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Przewodnik na temat systemu job-sharing to innowacyjne i pionierskie przedsiewziecie na polskim rynku. Dotarcie do Zrodet
informadji, ich analiza i przystepne przedstawienie potencjalnym odbiorcom to najwieksze wyzwanie, z ktérym realizatorzy pro-
jektu musieli sie zmierzyc.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— innowacyjno$¢ w odpowiedzi na wyzwania rynku pracy;

zainteresowanie publikacja;

upowszechnianie job-sharingu wsrod pracodawcéw, pracownikéw;

— medium informacji na temat mozliwosci godzenia zycia zawodowego i rodzinnego;
nowe rozwiazania dla pracodawcow, ktdrzy poszukujg wykwalifikowanych pracownikéw.

Stabe strony (IW/eaknesses):
— trudnosci w dotarciu do pracodawcédw w celu zainteresowania ich mozliwosciami systemu job-sharing.

Szanse (Opportunities):

— tradycyjny, powszechny i bardzo przystepny sposob przekazu wiedzy;
— mozliwos¢ dotarcia do szerokiego grona odbiorcéw;

trwata forma popularyzowanych tresci;

zwarty i skondensowany zestaw istotnych informacji;

— praktyczna pomoc (dzieki formie poradnika);

— przejrzysty i jasny uktad graficzny przekazywanych tresci;

— nowoczesna/atrakcyjna szata graficzna.

Zagrozenia (Threats):

— nieche¢ do nowej, mafo popularnej formy organizacji pracy i czasu pracy;

— nieche¢ wielu decydentéw rynku pracy, a takze pracodawcéw i pracownikéw do praktycznego wykorzystania tresci zawar-
tych w poradniku.
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» WNIOSKI

Publikacja ,Job-sharing — procedury wdrazania” jest dobrym kompendium wiedzy na temat elastycznych rozwigzah wykorzy-
stywanych na wspdtczesnym rynku pracy (przede wszystkim systemu job-sharing).

Realizowanie w praktyce idei elastycznosci wymaga nie tylko niezbednych regulacji prawnych, ale réwniez przekonania wszyst-
kich uczestnikéw rynku pracy o przydatnosci poszczegdlnych rozwigzan.

Niedostateczna wiedza, zwlaszcza w Polsce, na temat rodzajow elastycznosdi, jej korzysci i zagrozen czy procedur wdrazania
poszczegdlnych rozwigzan staje sie jedng z gtéwnych barier utrudniajacych efektywne stosowanie i wykorzystywanie elastycz-
nych form pracy.

Staze w systemie pracy job-sharing

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Praca dla dwojga

» KONTAKT

Slaska Fundacja Wspierania Przedsiebiorczoéci w Gliwicach
ul. Zwyciestwa 36, 44-100 Gliwice

tel.: 032 230 48 79

www.sfwp.gliwice.pl

karina@sfwp.gliwice.pl

Karina Sliwa

> OPIS PRAKTYKI

Mozliwos¢ odbycia stazy w systemie pracy job-sharing utatwia stworzenie warunkéw do podiecia pracy w nowej, dotychczas
mato znanej w Polsce formie organizacji pracy.

Na podstawie procedur wdrazania systemu job-sharing, przygotowanych w ramach projektu, podjeto wiele dziatan umozliwia-
jacych przetestowanie tego rozwigzania w wybranych firmach.

W fazie przygotowawczej, niezwykle istotnej dla powodzenia naszego przedsiewziecia, przygotowano beneficjentéw projektu

(zaréwno pracownikdw, jak i pracodawcow) do aktywnego udziatu w eksperymencie:

— beneficjentkom zapewniono doradztwo zawodowe, szkolenia w zakresie miekkich umiejetnosci oraz szkolenia zawodowe
dopasowane do ich wiasnych potrzeb, jak réwniez potrzeb pracodawcow;

— pracodawcy zostali indywidualnie przygotowani do wdrozenia testowanego rozwigzania, tj. stazy zawodowych dla benefi-
cjentek projektu, w swoich zakfadach pracy.

W stazach uczestniczyto 56 kobiet (28 duetdéw stazowych), ktére testowaly zatrudnienie w systemie pracy job-sharing u 23 pra-
codawcow. Przez caly czas trwania stazu beneficjentki miaty zapewnione wsparcie towarzyszace w formie opieki nad dziecmi
i zwrotu kosztéw dojazdu, a takze kontakt z doradcg zawodowym, psychologiem oraz prawnikiem.

> OPIS PROJEKTU

Cel projektu: powigzany jest z Tematem Priorytetowym G IW EQUAL. Partnerstwo na Rzecz Rozwoju ,Praca dla dwojga” zo-
stalo utworzone w celu upowszechnienia mozliwosci zatrudnienia w systemie pracy czasowej job-sharing (dzielenie miejsca
pracy) jako modelowego rozwigzania sprzyjajacego godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego poprzez rozwdj bardziej elastycz-
nych i efektywnych form organizadji pracy oraz dziafan towarzyszacych. Job-sharing to dobrowolnie przyjete rozwigzanie pole-
gajace na dzieleniu stanowiska pracy (jednego etatu) przez co najmniej dwach pracownikdw.
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W ramach projektu opracowano model pracy w systemie job-sharing, obejmujacy procedury zatrudnienia, a w szczegoélnosci
Sciezki rekrutacji, organizacje stanowiska pracy oraz zasady komunikacji na stanowisku pracy. Model job-sharing wdrozono
w wybranych przedsiebiorstwach.

Grupa docelowa:

— kobiety, ktore po urodzeniu dziecka miaty problem z powrotem na rynek pracy. Bariere stanowita sytuacja rodzinna, unie-
mozliwiajgca podjecie zatrudnienia w petnym wymiarze czasu pracy;

— pracodawcy poszukujgcy nowych form zatrudnienia i organizacji pracy w swoich firmach;

— pracownicy instytudji rynku pracy.

» PARTNERZY PROJEKTU

Slaska Fundacja Wspierania Przedsiebiorczosci — lider projektu, Centrum Partnerstwa Spotecznego ,Dialog”, Stowarzyszenie na
Rzecz Rozwoju Rynku Pracy (S-TO-S), Wojewodzki Urzad Pracy, Rada OPZZ Wojewddztwa Slaskiego, NSZZ Solidarnosc, Izba
Rzemieslnicza Matej i Sredniej Przedsiebiorczosci Katowice.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Kto moze realizowac¢ dobrg praktyke/jakie inne grupy moga ja wykorzystac?

Z omawianej dobrej praktyki moga korzysta¢ pracodawcy, ktérzy szukaja nowych innowacyjnych rozwigzan w zakresie elastycz-
nych systemdw i rozktaddw czasu pracy. Dzieki niej — zwtaszcza przy wspdtpracy z umiejetnie dobranymi partnerami — poja-
wiajq sie szanse na lepsze wykorzystanie kwalifikacji i zdolnosci pracownikéw poprzez skupienie na jednym stanowisku umie-
jetnosci i doswiadczen partneréw (np. na zasadzie mistrz—uczen). Praktyka ta moze by¢ uzyteczna dla osob, ktére czasowo,
z réznych przyczyn (np. opieka nad osobg zalezna, stan zdrowia, niepetnosprawnos$¢, edukacja) nie majg mozliwosci podjecia
pracy w petnym wymiarze.

Problemy, ktérych rozwigzanie umozliwia zastosowanie dobrej praktyki/kto skorzysta z jej wdrozenia?

W warunkach wspéfczesnej gospodarki dominuje model rodziny, w ktérym oboje rodzice pracuja. Skutkuje to narastaniem pro-
blemdéw zwiagzanych z godzeniem zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. Godzenie obowigzkéw zawodowych i rodzinnych
(najczesciej przez kobiety) wigze sie z wysokimi kosztami, jakie ponosi rodzina, a ponadto wptywa na obnizenie efektywnosci
pracy. Szansg na zmiane tej sytuacji jest m.in. stosowanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy, umozliwia-
jacych taczenie pracy z wykonywaniem innych obowigzkdw, np. nauka, opieka nad dzie¢mi, pracami domowymi. Staz w sys-
temie pracy dzielonej (job-sharing) to sposéb aktywizacji zawodowe] 0sdb majgcych kiopoty z powrotem na rynek pracy. Sto-
sowanie tego rozwigzania znaczaco wptywa na zmiane swiadomosci pracodawcow, przetamywanie stereotypow o niskiej dys-
pozycyjnosci matek jako pracownikéw, a takze na zwiekszanie Swiadomosci beneficjentek w tym zakresie. Wszystko to spra-
wia, ze kobiety zyskujg szanse stopniowego powrotu do petnej aktywnosci zawodowej.

Korzysci ze stosowania stazy w tym systemie odnoszg zaréwno pracodawcy, jak i osoby, ktére ze wzgledu na sytuacje ro-
dzinng czasowo nie mogg pracowac w pefnym wymiarze.

Korzysci dla pracodawcy:

— moze zapewnic ciggfos¢ ustug dla klientow w okresach absendji, takich jak zwolnienia lekarskie, $wieta, okresy szkolen, co
pozwala organizacji zaoszczedzi¢ na zastepstwach oraz nie dopuszcza¢ do obnizenia jakosci ustug;

— job-sharing moze wptywac na zwiekszong efektywnos¢ zarzadzania czasem i podniesienie sprawnosci organizacyjnej, gdyz
pracownicy, ze wzgledow lojalnosciowych, dazg do zakonczenia pewnych zadan, a nie do pozostawiania ich dla partnera;

— job-sharing stwarza mozliwosci w zakresie wykorzystania wysokich kwalifikacji i umiejetnosci oraz wieloletnich do$wiadczen
pracownikow zblizajgcych sie do wieku emerytalnego. W innym przypadku wiedza ta bytaby bezpowrotnie stracona. To sa-
mo dotyczy wykorzystania 0séb, ktore utracity sprawnos$¢ i przesztyby na emeryture, gdyby nie szansa pracy w systemie job-
-sharing.

Korzysci dla pracownikéw:

— umozliwia bardziej zréwnowazone potgczenie kariery zawodowe;j i zycia rodzinnego;

— umozliwia godzenie obowiagzkéw opiekuiiczych (opieka nad dzie¢mi, osobami starszymi oraz niepefnosprawnymi) z pracg;

— stwarza szanse angazowania sie w inne dziatania poza praca, takie jak wolontariat, studia albo realizacja osobistych zain-
teresowan;

— zblizajacy sie do wieku emerytalnego pracownik moze pracowac w zredukowanym czasie, a jednoczesnie przekazywac swo-
ja wiedze innym;
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mozliwos¢ uczenia sie od starszego partnera;
stwarza system wsparcia dla kazdego partnera oraz mozliwosci coachingu.

KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢: rozwigzanie nie wdrazane dotychczas w Polsce (cho¢ popularne na Zachodzie); przynosi korzysci zaréwno
pracownikom jak i pracodawcom; dtugotrwatos¢ (przy zatozeniu posiadania srodkéw na utrzymanie).

Replikowalnos¢: ma szerokie zastosowanie pod warunkiem przestrzegania sprawdzonych procedur wdrazania i stosowania.

Adaptowalnos¢: moze by¢ wprowadzana w réznych firmach zaréwno ustugowych, jak i produkcyjnych, a takze w urzedach,
szkofach, placdwkach stuzby zdrowia oraz placéwkach opiekuiczych.

Odpowiednios¢: rozwigzanie zgodne z kierunkami polityki spoteczno-gospodarczej.

4

WDROZENIE

Przebieg procesu przygotowania i wdrozenia praktyki:

4

promogja i upowszechnienie systemu job-sharing to niezbedny etap, majacy na celu uswiadomienie potencjalnym benefi-
cjentom istote organizacji pracy w systemie oraz istnienie réznych jego form, a ponadto zwrdcenie uwagi na potencjalne ko-
rzysci i zagrozenia dla firmy oraz pracownika i wskazanie sposobéw wdrazania i wykorzystywanie tej nowoczesnej formy or-
ganizacji pracy i czasu pracy w praktyce;

przeprowadzenie badan socjologicznych w celu identyfikacji branz, sektoréw, zawodéw oraz stanowisk, w ktérych mozliwe
bytoby zastosowanie systemu job-sharing (mata znajomos¢ elastycznych form zatrudnienia utrudniata przeprowadzenie ba-
dan, dlatego na kazdym etapie wdrazania praktyki wazna byfa szeroka kampania informacyjna);

opracowanie procedur zatrudnienia w ramach systemu job-sharing, stworzenie instrukgji dla pracodawcy dotyczacych spo-
sobow prawidiowego wdrazania testowanego rozwigzania (facznie z gotowymi przykfadami dokumentéwy);

rekrutacja kobiet i pracodawcéw zainteresowanych przetestowaniem systemu job-sharing. Zaproponowane rozwigzanie
spotkato sie z duzym zainteresowaniem matek (beneficjentek projektu), natomiast pracodawcy poczatkowo obawiali sie te]
nowej nieznanej formy zatrudnienia. Dzieki akcji informacyjnej i szkoleniom udato sie ich przekona¢ do wdrozenia i przete-
stowania systemu;

szkolenia dla kobiet i pracodawcow — zdobycie wiedzy i umiejetnosci przez grupy docelowe. Szkolenia i doradztwo przezna-
czone byly zaréwno dla pracownikéw, jak i dla pracodawcow;

zorganizowanie stazy — praktyczne przetestowanie systemu job-sharing na podstawie przygotowanych procedur wdrazania.

WARTOSC DODANA

Modelowe rozwigzanie moze zosta¢ zaadaptowane na potrzeby innych grup, takze dyskryminowanych. Moze ono petni¢ funk-
cje pomostowg dla 0séb bezrobotnych oraz ludzi mfodych zaczynajacych czesto prace w niepetnym wymiarze. Jest to réwniez
narzedzie umozliwiajace taczenie pracy z naukg. Moze réwniez stanowic elastyczng forme stopniowego wygaszania aktywno-
$ci zawodowej potgczonego z wprowadzaniem do pracy 0séb mtodych.

Staze byly analizowane przez pracodawcéw i beneficjentki (stazystki). Ocena efektéw wdrozenia byta przeprowadzona w for-
mie ankiet. Wartos¢ dodana to takze znalezienie zatrudnienia w systemie job-sharing przez beneficjentki.

4

NAJWIEKSZE WYZWANIA

Nie udato sie zrealizowac: nie wszystkie staze udato sie zrealizowac zgodnie z zaplanowanym okresem trwania (6 miesiecy).

Zdiagnozowane przyczyny: rezygnacja jednej partnerki ,duetu stazowego” utrudniata drugiej kontynuowanie stazu.

Zalecenia dla replikujacych: zrekrutowanie wiekszej liczby 0séb gotowych na podjecie stazu. Utworzenie listy rezerwowe;.

4

ANALIZA sWOT

Mocne strony (Strenghts):

staze w systemie job-sharing byty procesem jednolitym, czyli taczacym staze z doradztwem i szkoleniami — zaréwno dla ko-
biet uczestniczacych w stazach, jak i dla pracodawcow;
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— w stazach uczestniczyty matki, ktére miaty problem z powrotem na rynek pracy, a dzieki ich aktywnosci w projekcie i naby-
ciu praktycznych umiejetnosci w trakcie odbywania stazy udato im sie znalez¢ zatrudnienie;
— poprawa wizerunku pracodawcy jako otwartego na wdrozenie nowych elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy.

Stabe strony (IWeaknesses):
— zbyt dfugi okres przygotowawczy zwigzany z wdrozeniem stazy, spowodowany niedostateczng znajomoscig systemu pracy
job-sharing przez pracodawcow i beneficjentki.

Szanse (Opportunities):
— poprawa sytuacji na rynku pracy oséb majgcych problem z godzeniem zycia zawodowego z rodzinnym;
— coraz wieksze zainteresowanie elastycznymi formami zatrudnienia.

Zagrozenia (Threats):
— nieprawidfowe wdrozenie i wykorzystywanie przez pracodawcdw zatrudnienia w systemie job-sharing, niezgodnie z jego
zafozeniami, nie przyniesie oczekiwanych efektow i przekresli zalety tego rozwiazania

> WNIOSKI

Wdrozenie i przetestowanie modelu job-sharing nie byto zadaniem fatwym. Wymagato ogromnego zaangazowania partneréw
realizujgcych projekt, jak réwniez samych beneficjentéw. Dzi$ jednak mozna powiedzie¢, ze dziatania te przyniosty pozytywne
efekty. Zaréwno kobiety, jak i pracodawcy (Beneficjenci Ostateczni Projektu) pozytywnie odnoszg sie do tej formy zatrudnienia.
Job-sharing znakomicie sprawdzit sie juz w innych krajach, jednakze w Polsce brakuje wciaz regulacji prawnych, ktére pozwo-

lityby na jego pefne stosowanie. Ta forma zatrudnienia jest rekomendowana jako optymalna dla grup, ktére nie mogq podjg¢
zatrudnienia w pefnym wymiarze czasu pracy.

Symulator Korzysci Elastycznych Form Zatrudnienia (SKEF2)

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

EUROSTER — Partnerstwo na rzecz rozwoju zdolnosci adaptacyjnych pracownikdéw przemystu okretowego

» KONTAKT

Instytut Badan nad Gospodarkg Rynkowg — Gdanska Akademia Bankowa
ul. Do Studzienki 63, 80-227 Gdansk

tel.: 058 524 49 01

www.equal-euroster.pl

info@equal-euroster.pl

Marzenna Czerwinska

> OPIS PRAKTYKI

Symulator Korzysci Elastycznych Form Zatrudnienia (SKEFZ) to narzedzie informatyczne spetniajgce funkcje:
— wspomagania procesu decyzyjnego;

— upowszechniania wiedzy na temat elastycznych form zatrudnienia;

— promowania elastycznosci w zarzagdzaniu zasobami ludzkimi.

Symulator zawiera informacje na temat mozliwosci stosowania réznych form zatrudnienia w wybranych zawodach przemystu
stoczniowego. Wskazuje réwniez elementy rozrozniajgce je wedfug kryteriow finansowych i pozafinansowych.

SKEFZ to narzedzie interaktywne. Uzytkownik odpowiada na zadawane pytania. Na podstawie udzielanych odpowiedzi system
wybiera warianty mozliwe i korzystne z punktu widzenia preferencji uzytkownika. Uzytkownik zainteresowany okreslong formg
pracy moze uzyska¢ wiekszy zakres informacji z zasobéw Symulatora.
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» OPIS PROJEKTU

Cel projektu EUROSTER to opracowanie mechanizméw i metod umozliwiajgcych wzrost adaptacyjnosci pracownikéw i firm
przemystu okretowego na rynku pracy poprzez racjonalizacje zarzadzania zasobami ludzkimi.

Cele szczegotowe:

opracowanie modelu ksztatcenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodowos¢ pracownikéw branzy i wzrost zdol-

nosci adaptacyjnych kadry kierowniczej;

opracowanie modelu zastosowania elastycznych form zatrudnienia;

zaprojektowanie modelu systemu motywacyjnego dla przedsiebiorstw z branzy okretowej;

— wykorzystanie technologii informatycznych do sprawnego zarzadzania wiedzg i zasobami ludzkimi w branzy okretowej oraz
do skutecznego i wydajnego zarzadzania pracg Partnerstwa.

» PARTNERZY PROJEKTU

Instytut Badan nad Gospodarkg Rynkowa — GAB, Stocznia Gdynia, NSZZ Solidarnos¢ Stoczni Gdansk, Uniwersytet Gdanski, Fun-
dacja Gospodarcza, Agencja Informatyczna, Gdanski Zwigzek Pracodawcow.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Docelowo z SKEFZ moga korzysta¢ zaréwno pracownicy, jak i instytucje szkoleniowe, doradcy zawodowi, korporacje zawodo-
we, stuzby zatrudnienia, administracja samorzadowa oraz eksperci zainteresowani rynkiem pracy.

Innowacyjnos¢: skonstruowanie nowatorskiego narzedzia informatycznego, ktére umozliwia gromadzenie w jednym miejscu
informadji eksperckich na temat EFZ, zapewniajac uzytkownikowi fatwy i szybki dostep do interesujacych go danych.

Whptyw: SKEFZ moze przyczynic sie do rozwigzania probleméw zwigzanych z wdrazaniem EFZ, wynikajacych z braku dosta-
tecznej wiedzy w tym zakresie.

Efektywnos¢: dzieki udostepnieniu szerokiego zakresu informacji o EFZ, opory uzytkownikéw przed zmianami wynikajacymi
z unowoczesniania modelu zatrudnienia w przedsiebiorstwie mogg ulec zmniejszeniu.

Dtugotrwatosé: SKEFZ moze by¢ uzytkowany w sposéb dfugotrwaty; wymaga jedynie okresowej aktualizacji danych lub mo-
dernizacji modelu zgodnie z potrzebami konkretnego uzytkownika i zmianami na rynku pracy.

Odpowiednios¢: SKEFZ jest narzedziem odpowiadajgcym na potrzeby krajowego i europejskiego rynku pracy (obecna wersja
jest w jezyku polskim i angielskim).

» WDROZENIE

SKEFZ powstawat pod kierunkiem Instytutu Badan nad Gospodarkg Rynkowg — Gdanskiej Akademii Bankowej, we wspétpra-
¢y z Agencjg Informatyczng i w konsultacji z pozostatymi Partnerami Partnerstwa EUROSTER.

Stale aktualizowany i udoskonalany symulator jest dostepny na stronie www.equal-euroster.pl w postaci serwisu interneto-
wego.

Caly zestaw narzedziowy przygotowany do wewnetrznego uzytku przez firmy jest gotowy do pobrania (skopiowania) z CD lub
poprzez Internet.

0 sukcesie zwigzanym z wdrazaniem i rozpowszechnianiem SKEFZ moze Swiadczy¢ szerokie zainteresowanie koncepcjg Symu-
latora, z ktérym Partnerstwo spotyka sie podczas prezentacji systemu na spotkaniach z potencjalnymi uzytkownikami. Do tej
pory udato sie zorganizowac kilkanascie spotkan o réznym zasiegu, podczas ktdrych byt prezentowany Symulator. Celem tych
spotkan, poza prezentacjg narzedzia, byto przede wszystkim uzyskanie opinii na temat jego uzytecznosci i mozliwosci zastoso-
wania oraz zbieranie uwag dotyczacych niedoskonatosci Symulatora. Uczestnicy spotkan podkreslali, ze narzedzie ma charak-
ter innowacyjny, gdyz na rynku pracy nie funkcjonuje zaden instrument o podobnym zakresie funkgji. Sama idea Symulatora zo-
stata oceniona pozytywnie, podkreslano potrzebe upowszechnienia SKEFZ.
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» WARTOSC DODANA

Upowszechnianie Symulatora przyczynito sie do wzrostu wiedzy na temat stosowania elastycznych form zatrudnienia. Przybli-
zyto korzysci i zagrozenia mogace dotyczy¢ poszczegdlnych podmiotéw funkcjonujgcych na rynku pracy (zwlaszcza pracowni-
ka i pracodawcy).

Wzrost wiedzy na ten temat przyczynia sie réwniez do znacznego zmniejszania oporéw przed wprowadzaniem zmian w za-
trudnieniu, a takze przed jego uelastycznianiem.

Pracownicy korzystajg z narzedzia, ktére pozwala podjg¢ bardziej swiadomg i racjonalng decyzje na temat wyboru najlepsze;
z punktu widzenia danego podmiotu formy zatrudnienia.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najwiekszym wyzwaniem byto nawigzanie porozumienia miedzy poszczegéInymi Partnerami w zakresie ostatecznego ksztattu
narzedzia. Partnerzy, ktorzy nie byli bezposrednio zaangazowani w budowe SKEFZ, nie zawsze potrafili jasno sprecyzowac swo-
je oczekiwania co do funkdji i sposobu dziatania SKEFZ. Skutecznym sposobem rozwigzania tego problemu okazaty sie spotka-
nia warsztatowe, podczas ktorych testowano Symulator i na biezaco zgtaszano uwagi.

W zakresie finansowania, tworzenia i wdrazania SKEFZ najwiekszym problemem okazato sie wczesniejsze ustalenie jego cza-
sochtonnosci, pracochtonnosci i kosztéw. Produkt ma charakter innowacyjny, nie byfo wiec mozliwosci korzystania z zadnych
podobnych wzorcéw. Powstata jedynie idea narzedzia, okreslajgca jego oczekiwane funkcje i zadania, a takze grupe docelowa.
Problem ten starano sie rozwigzywac poprzez biezace korygowanie budzetu na realizacje zadania, co niekiedy okazywato sie
procesem dfugotrwatym i nie zawsze mozliwym do zrealizowania.

Wyzwaniem jest ciggte udoskonalanie narzedzia i aktualizowanie zawartych w nim informadji. Tylko w ten sposéb narzedzie
pozostanie atrakcyjne dla uzytkownika i bedzie odpowiadato jego biezgcym i zmieniajgcym sie potrzebom.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— innowacyjnos¢ — rozwiazanie wypetnia luke na rynku pracy w zakresie tego typu narzedzi;
aktualnos¢ — narzedzie koresponduje z nowymi zjawiskami na rynku pracy;

odpowiada na spofeczne zapotrzebowanie na wiedze o elastycznych formach zatrudnienia;
— przyczynia sie do przetamywania barier i oporéw przed zmianami w modelu zatrudnienia;

narzedzie skonstruowane w sposdb gwarantujacy przyjazne uzytkowanie.

Stabe strony (I/eaknesses):
— konieczno$¢ ciggtej aktualizacji i udoskonalania;
— nie uwzglednia wszystkich aspektow, ktérymi kieruje sie uzytkownik przy wyborze optymalnej dla siebie formy zatrudnienia.

Szanse (Opportunities):

— pozyskanie srodkéw na rozbudowe, udoskonalanie i aktualizacje SKEFZ;

— wspotpraca z podmiotami zainteresowanymi wdrazaniem i upowszechnianiem narzedzia. Istotng szansg jest nawigzanie
wspotpracy w tym zakresie z urzedami pracy oraz instytucjami zajmujgcymi sie doradztwem zawodowym.

Zagrozenia (Threats):

— brak kontynuacji prac nad Symulatorem, co mogtoby spowodowa¢ jego dezaktualizacje, a co za tym idzie spadek/brak zain-
teresowania ze strony uzytkownikow;

— powstanie i upowszechnienie na rynku innego, konkurencyjnego produktu, ktéry w lepszy sposéb spetniatby zatozone
funkcje.

> WNIOSKI

Symulator to innowacyjne narzedzie promujgce elastyczne formy zatrudnienia i wspomagajace proces decyzyjny dotyczacy wy-
boru optymalnej formy zatrudnienia. Spotkato sie ono z duzym zainteresowaniem wszystkich uczestnikow rynku pracy, ktorzy
mieli okazje sie z nim zapoznac.
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Planowane jest doskonalenie i rozbudowywanie SKEFZ oraz aktualizowanie zawartych w nim danych. Udoskonalaniu narze-
dzia powinny towarzyszy¢ szersze konsultacje z potencjalnymi uzytkownikami. Niezbedne bedzie wiec precyzyjne zdefiniowa-
nie tych podmiotow i szczegéfowa analiza ich potrzeb.

Systemy motywacyjne

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

EUROSTER — Partnerstwo na rzecz rozwoju zdolnosci adaptacyjnych pracownikéw przemystu okretowego

» KONTAKT

Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowg — Gdanska Akademia Bankowa
ul. Do Studzienki 63, 80-227 Gdansk

tel.: 058 524 49 01

www.equal-euroster.pl

info@equal-euroster.pl

Marzenna Czerwinska

> OPIS PRAKTYKI

Dobrg praktyke stanowi model systemu wynagradzania (w tym regulamin wynagradzania wraz z taryfikatorami i siatkami ptac),
przeprowadzenie wartosciowania pracy na poszczegdlnych stanowiskach, zaproponowanie systemu ocen okresowych, syste-
mu wytaniania kadry rozwojowej i nastepczej oraz podejscia do rekrutacji pracownikéw (zaréwno wewnetrznej, jak i zewnetrz-

nej). System motywacyjny zostat opracowywany na potrzeby przemystu okretowego, z uwzglednieniem specyfiki branzy i jej
obecnej sytuacji na rynku.

Ponadto istotne znaczenie ma respektowanie zasady, wedtug ktérej motywacja pracownikéw powinna stuzy¢ zaréwno praco-
dawcom, jak i pracownikom. Korzysci dla pracodawcédw wynikaja ze zwiekszania wydajnosci pracownikéw, pracownicy za$ zy-
skujg mozliwos¢ statego rozwoju zawodowego oraz wyzsze wynagrodzenia.

» OPIS PROJEKTU

Cel projektu EUROSTER to opracowanie mechanizméw i metod umozliwiajgcych wzrost adaptacyjnosci pracownikéw i firm
przemystu okretowego na rynku pracy poprzez racjonalizacje zarzadzania zasobami ludzkimi.

Cele szczegotowe:

— opracowanie modelu ksztatcenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodowos¢ pracownikéw branzy i wzrost zdol-
nosci adaptacyjnych kadry kierowniczej;

— opracowanie modelu zastosowania elastycznych form zatrudnienia;

— zaprojektowanie modelu systemu motywacyjnego dla przedsiebiorstw z branzy okretoweyj;

— wykorzystanie technologii informatycznych do sprawnego zarzadzania wiedzg i zasobami ludzkimi w branzy okretowej oraz
do skutecznego i wydajnego zarzadzania pracg Partnerstwa.

» PARTNERZY PROJEKTU

Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowg — GAB, Stocznia Gdynia, NSZZ Solidarnos¢ Stoczni Gdansk, Uniwersytet Gdanski, Fun-
dacja Gospodarcza, Agencja Informatyczna, Gdanski Zwiagzek Pracodawcow.
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» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Cechg wyrdzniajgcg przedstawiony system motywacyjny jest dostosowanie go do potrzeb przemystu okretowego, z uwzgled-
nieniem specyfiki branzy i jej obecnej sytuacji na rynku.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢: prezentowany system wynagradzania uwzglednia wiele nowoczesnych narzedzi motywowania pracowni-
kow (takich jak oceny okresowe, w niektdrych przypadkach réwniez wartosciowanie pracy, zorganizowana praca z utalentowa-
nymi pracownikami) i jest, obok modermnizacji infrastrukturalnej stoczni, jednym z gtéwnych narzedzi walki z problemami, z ja-
kimi boryka sie caty przemyst okretowy.

Replikowalnos¢: model ma charakter uniwersalny; jego poszczegolne elementy mogg mie¢ zastosowanie w przedsiebior-
stwach branzy okretowe] (ok. 1000) po uwzglednieniu niewielkich zmian pozwalajgcych dostosowac je do rozwigzan organi-
zacyjnych wdrazajgcego przedsiebiorstwa.

Model moze by¢ réwniez adaptowany przez przedsiebiorstwa innych branz.

Whplyw: korzysci z tworzenia i zastosowania systemu motywacyjnego mogg osiggnac¢ zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy
branzy. W diuzszej perspektywie, dzieki polepszeniu wydajnosci i osiggnieciu lepszych wynikow finansowych, korzysci moga
by¢ znacznie wieksze.

» WDROZENIE

Podczas realizacji Projektu stworzono szereg opracowan dotyczacych zagadnien zwigzanych z tworzeniem systemu motywacyj-
nego w polskim przemysle okretowym. Prace realizowat zespét projektowy, w ktérego skfad weszli zaréwno praktycy z branzy
okretowe] i specjalisci w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, jak i przedstawiciele srodowiska naukowego. Pierwszym za-
daniem zespotu byto zdefiniowanie problemdéw branzy okretowej poprzez analize stosowanych w branzy rozwigzan i specyficz-
nych potrzeb. Przeprowadzano m.in. ankiety badajace czynniki motywujace pracownikéw branzy okretowej i okreslano domi-
nujacy rodzaj kultury organizacyjnej przedsiebiorstw w branzy.

Jednocze$nie podejmowane sg dziatania majgce na celu upowszechnianie wiedzy na temat tworzonych przez Partnerstwo re-

zultatéw. Wdrazanie i promocja innowacyjnego systemu motywacji odbywa sie poprzez:

— organizowane przez EUROSTER panele dyskusyjne, na ktére zapraszani sg przedstawiciele pracodawcéw, zwigzkéw zawo-
dowych, zespoty projektowe EUROSTERU;

— uczestnictwo w posiedzeniach Wojewddzkiej Rady Zatrudnienia;

— wizyty studyjne w ramach Partnerstwa ponadnarodowego SOS, ktérego cztonkami sa Partnerzy z Frangji, Finlandii oraz pol-
skie Partnerstwo EUROSTER;

— robocze wizyty w europejskiej komisji tréjstronnej branzy okretowej CESA w Brukseli;

— robocze wizyty w europejskich stoczniach zainteresowanych rezultatami Partnerstwa (m.in. podczas wizyt w CESA lub po
nich);

— podsystem portalu branzowego, poswieconego tworzeniu systemu motywacyjnego;

— wywiady i artykuty w lokalnych mediach;

— promowanie i upowszechnianie z pomocg znanych osobistosci ze $wiata nauki i polityki.

» WARTOSC DODANA

Wartoscig dodang jest dostosowanie proponowanych rozwigzan do sytuacji w danej branzy i skupienie sie na rozwigzywaniu
jej konkretnych problemdw, a takze zastosowanie kilku niewykorzystywanych wecale, badz stosowanych w nieodpowiedni spo-
sob rozwigzan z zakresu motywacji materialnej i pozamaterialnej.

Prace nad realizacjg catego zadania wcigz trwaja. Po ich zakofczeniu zostang podijete dziatania promocyjne majgce na celu
wzbudzenie zainteresowania przedsiebiorstw z branzy okretowej mozliwoscig wdrozenia modelowych rozwigzan. W trakcie re-
alizacji zadan i po ich ukonczeniu proponowane rozwigzania byty poddawane ocenie specjalistow ze stoczni, zwigzkéw zawo-
dowych oraz przedstawicieli pracodawcow prywatnych. Odnotowano réwniez zainteresowanie z ich strony wynikami tych prac.
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Istotne jest, aby w wyniku dziata promocyjnych, zaréwno osoby decyzyjne, jak i przedstawiciele zatég, dostrzegli dobre stro-
ny wdrazania motywatorow.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Podczas realizacji zadan zwigzanych z motywacjg najwiekszym problemem okazat sie szeroki zakres zagadnien i ograniczony
liczebnie zespot projektowy. Skutkowato to duzym natezeniem prac podczas tworzenia opracowan oraz trudnosciami ze skoor-
dynowaniem termindw.

Podczas tworzenia systemu motywacyjnego najtrudniejszym zadaniem, wymagajgcym duzej wiedzy teoretycznej i praktyczne,
jest okreslenie wartosci stanowisk pracy. Wymaga to odpowiedniej koordynacji dziatan poszczegdlnych cztonkdw zespotu i jest
niezwykle czasochtonne.

Podczas promocji zwigzanej z wdrazaniem modelu lub jego elementéw w przedsiebiorstwach duzy problem stanowi specyfika
branzy okretowej, charakteryzujacej sie znacznym ,,uzwigzkowieniem”. W konsekwencji kazda zmiana w systemach wynagra-
dzania musi by¢ konsultowana z przedstawicielami zatogi, co w sposéb zasadniczy utrudnia jakiekolwiek wdrozenia z dziedzi-
ny motywadji.

» ANALIZA SwOT

Mocne strony (Strenghts):

— kompleksowe podejscie Partnerstwa do zagadnienia motywacji;

— mozliwos¢ rozdzielnego zastosowania poszczegélnych elementéw modelu (zgodnie z zapotrzebowaniem wdrazajgcego);
— nowoczesne narzedzia motywowania pracownikow.

Stabe strony (Weaknesses):
— trudne do zrealizowania, pracochtonne i czasochtonne kompleksowe wdrozenie.

Szanse (Opportunities):

— oczekiwana prywatyzacja branzy;

— dofinansowanie w ramach pomocy publicznej czesciowo przeznaczonej na inwestycje;

— wdrozenie systemu motywacyjnego powinno skutkowac polepszeniem wydajnosci pracownikéw.

Zagrozenia (Threats):

— trudna sytuacja finansowa branzy;

— silna pozycja zwigzkéw zawodowych w branzy, co skutkuje przedtuzajacymi sie procedurami wdrozeniowymi i stawianiem
przy okazji wdrozenia twardych warunkéw finansowych trudnych do spetnienia przez Zarzady;

— podjecie przez zwigzki zawodowe préb wprowadzenia zmian w rozwigzaniach szczegétowych, niekorzystnych dla spéjno-
$ci projektéw wdrozeniowych.

> WNIOSKI

Polska branza okretowa stoi przed koniecznoscig modernizacji zarbwno w sferze produkcyjnej, jak i w sferze zwigzanej z inwe-
stycjami i wdrozeniami z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi. Jednakze wprowadzenie niezbednych zmian bedzie mozliwe
dopiero po prywatyzacji branzy. Wtedy tez zapewne pojawi sie mozliwo$¢ proponowania i wdrazania tego rodzaju rozwigzan
systemowych. Posiadanie przez Partnerstwo dobrych praktyk w tym zakresie bedzie wéwczas szczegdlnie cenne. Jednoczesnie
nalezy zaznaczy¢, ze kazde przedsiebiorstwo musi dostosowac system motywacyjny do kultury organizacyjnej, zasobéw kadro-
wych (kadra zarzgdzajgca oraz pracownicy), rodzaju zadan stawianych przed pracownikami, mozliwosci operacyjnych itp. Ko-
nieczne wiec bedzie przeprowadzanie dziatan dostosowawczych przy kazdym wdrozeniu.

Duzym walorem systemu motywacji pracownikéw jest kompleksowe podejscie obejmujgce system wynagradzania, okreslenie
wartosci pracy poszczegolnych stanowisk, zagadnienia ocen okresowych, rekrutacji wewnetrznej i zewnetrznej pracownikéw,
motywacji pozapfacowej.
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Szkolenie dla catej rodziny

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina

» KONTAKT

Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku
ul. Choroszczanska 31, 15-732 Biatystok
tel.: 085 652 50 62

www.eppr.pl

ewa.brajczewska@eppr.pl

Ewa Brajczewska-Rebowska

> OPIS PRAKTYKI

Opisywana dobra praktyka to model szkolenia skierowanego do mtodych rodzicéw, w ktérym uczestniczg cate rodziny (matka,
ojciec, dziecko/dzieci). Tematem szkolenia sg sposoby godzenia zycia zawodowego z zyciem rodzinnym przy zastosowaniu ela-
stycznych form pracy. Organizacja cyklu szkolen z zakresu elastycznych form pracy jest odpowiedzig na rosnacg potrzebe
wzmocnienia pozycji mtodych rodzicéw na rynku pracy. Inicjatywa ta ma na celu przekazanie rodzicom niezbednej wiedzy do-
tyczacej m.in. psychologicznych aspektdéw godzenia zycia zawodowego z rodzinnym, mozliwosci uelastycznienia czasu pracy
w ramach obowigzujgcego prawa pracy, zasad planowania i organizacji pracy oraz komunikacji w ramach elastycznych form
pracy, tak aby nie rezygnowali z pracy zawodowej ani nie zaniedbywali obowigzkéw rodzinnych. Metodologia stanowi zbiér
wypracowanych i przetestowanych wskazéwek dotyczacych przede wszystkim doboru tematyki szkolenia i poruszanych zagad-
nief oraz rozwigzania probleméw zwigzanych z opiekg nad dzie¢mi. Grupa pracujgcych rodzicow, zatrudnionych na umowe
o prace, bioraca udziat w szkoleniach wywodzita sie z réznych $rodowisk o zréznicowanym statusie zawodowym i réznym wie-
ku. W ramach wypracowania nowatorskich metod i narzedzi utatwiajacych godzenie zycia rodzinnego z zawodowym opraco-
wano i zrealizowano cykl dziesieciu szkolef na temat elastycznych form pracy.

> OPIS PROJEKTU

Projekt ,Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” skierowany jest do pracujgcych rodzicow posiadajacych dzieci w wieku
do 7 lat oraz kobiet w cigzy. Ma on na celu poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy poprzez stworzenie warunkéw umozliwia-
jacych godzenie zycia rodzinnego z zawodowym.

Potrzeba uwzglednienia kompleksowego podejscia obejmuje takze udziat: pracodawcéw, placéwek opieki nad dzieckiem (ztob-
ki, przedszkola), instytucji szkoleniowych, naukowych, mediéw, zwigzkéw zawodowych oraz samorzadu terytorialnego, jako
instytucji, ktérych dziatania, odpowiednio stymulowane, w najwiekszym stopniu mogq sprzyjac¢ godzeniu zycia zawodowego
z rodzinnym.

Tradycyjne postrzeganie rél kobiety i mezczyzny w rodzinie sprawia, ze ciezar obowigzkéw domowych spoczywa przede
wszystkim na kobietach. W efekcie ich pozycja na rynku pracy staje sie coraz bardziej niekorzystna, o czym swiadczg niskie
wskazniki zatrudnienia, wyzsze wskazniki bezrobocia oraz biernosci zawodowej. Projekt ,EPPR” ukierunkowany jest na wszyst-
kie kluczowe czynniki sprawcze utrudniajgce godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Takie podejscie umozliwia oddziatywa-
nie na przyczyny problemdéw, a nie ich skutki.

Dlatego tez strategicznym celem projektu , Elastyczny Pracownik — Partnerska Rodzina” jest wypracowanie oraz przetestowanie
kompleksowego modelu sprzyjajacego godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Dziatania podejmowane w ramach projek-
tu realizowane sq w czterech wzajemnie powigzanych obszarach:

A. Promowanie elastycznych form zatrudnienia oraz organizacji czasu pracy (szkolenia, seminaria, publikacje, punkt porad, au-
dyty identyfikujgce stanowiska do uelastycznienia, wdrozenia elastycznych form pracy w firmach).
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B. Zwiekszenie dostepu do placdwek opieki nad dzieckiem (wydtuzenie systemu dziennej opieki do godzin 20.00-21.00,
otwarcie placéwek w soboty, konkurs na placéwke przyjazng rodzicom).

C. Promocja wiekszego zaangazowania mezczyzn w funkcje rodzinne (kampania spoteczna majaca na celu wywotanie dysku-
sji na temat partnerstwa w rodzinie).

D. Zapobieganie dezaktualizacji kwalifikacji zawodowych rodzicow podczas przerwy spowodowanej opieka nad dziecmi (szko-
lenia, poradnictwo zawodowe, zapewnienie opieki nad dzie¢mi w czasie trwania szkolen).

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Model szkolenia to nowatorskie przedsiewziecie, wyrézniajace sie innowacyjnym podejsciem w zakresie szkolenia catej rodzi-
ny. Grupg docelowg tej inicjatywy moga by¢ osoby opiekujgce sie osobami zaleznymi (np. matymi dzie¢mi, osobami niepetno-
sprawnymi, osobami w podesztym wieku), a takze pracownicy zainteresowani elastycznymi formami pracy. Model ten stworzo-
ny zostat rowniez z myslg o pracodawcach ze wszystkich sektoréw rynku pracy, takich jak przedsiebiorcy prywatni, jednostki
administracji wszystkich szczebli oraz organizacje pozarzadowe. Opracowana metodologia moze by¢ wykorzystywana przez
wszystkie instytucje zajmujace sie organizacjg szkolen, zrzeszenia pracodawcéw, zwigzki zawodowe, organy samorzadowe

oraz instytucje dziafajgce na rzecz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

» KRYTERIA DOBREJ PRAKTYKI

Innowacyjnos¢: uwzglednianie potrzeb w zakresie zapewnienia opieki nad dzieckiem/dzie¢mi, w czasie gdy rodzic przebywa
na szkoleniu. Wypracowana przez Partnerstwo praktyka jest odpowiedzig na brak kompleksowych i kompletnych rozwigzan
umozliwiajgcych uczestniczenie w szkoleniach osobom majgcym mate dzieci, a chcgcym zdobywac¢ nowe umiejetnosci i wie-
dze. Struktura organizacyjna szkolenia zaktada réwny podziat obowigzkéw miedzy rodzicami. Dziataniami szkoleniowymi zo-
staje objeta cafa rodzina. Wybdr miejsca szkolenia poza miejscem zamieszkania beneficjentow (w osrodku wypoczynkowym),
umozliwia oderwanie sie od codziennych probleméw i obowigzkdw, zapewnia koncentracje na problematyce szkolenia, gwa-
rantuje atrakcyjne spedzenie czasu potgczone z opiekg nad dzieckiem/dzie¢mi (osrodek dostosowany do potrzeb rodzicow
i dzieci), sprzyja zaangazowaniu mezczyzn w obowigzki rodzinne.

Efektywnosc¢ i wptyw: organizacja tego typu szkolen przyczynia sie do wzrostu wiedzy i s$wiadomosci na temat elastycznych
form zatrudnienia oraz sposobéw godzenia zycia zawodowego z rodzinnym.

Odpowiednios¢: utatwianie powrotu rodzicw do pracy po przerwie w wykonywaniu zawodu spowodowanej macierzyn-
stwem/ojcostwem, prezentowanie i propagowanie jednego ze sposobow zapewnienia opieki nad dzieckiem, famanie stereo-
typéw dotyczacych miejsca kobiety w zyciu zawodowym i rodzinnym.

Replikowalnos¢: szerokie zastosowanie.

» WDROZENIE

W poczatkowej fazie opracowywania dobrej praktyki przeprowadzono wsréd ponad 300 pracownikéw (rodzicow dzieci w wie-
ku do lat 7) oraz 500 pracodawcéw badanie ankietowe na temat znajomosci i mozliwosci zastosowania elastycznych form pra-
cy. Badanie potwierdzito, ze elastyczne formy pracy s stosowane niezwykle rzadko, co wynika gtéwnie z braku praktyczne;
wiedzy na ten temat, a takze z nieznajomosci prawa pracy. Wypracowang wstepnie metodologie poddano weryfikacji. Prace
nad wypracowaniem dobrej praktyki trwaty od maja do grudnia 2006 . W tym czasie zrealizowano cykl dziesieciu szkolen pro-
wadzonych przez ten sam zespét treneréw. Umozliwito to weryfikacje pilotazowego programu szkoleniowego i opracowanie
materiatéw szkoleniowych oraz dokonanie niezbednych modyfikacji tresci programu i materiatéw. Po kazdym szkoleniu uczest-
nicy wypetniali ankiety, w ktérych oceniali strone merytoryczng i organizacyjng przedsiewziecia oraz sposéb prowadzenia za-
je¢, a takze przydatno$¢ przekazywanych tresci. Organizatorzy uwzgledniali zgtaszane uwagi na temat spraw organizacyjnych
oraz programowych, dzieki czemu opracowana metodologia zostata odpowiednio dostosowana do potrzeb grupy odbiorcéw.

Rekrutacja uczestnikow szkolen na temat elastycznych form pracy, stanowigca Il etap wypracowywania rezultatu, rozpoczeta
sie w maju 2006 r. Obejmowata ona akcje promocyjng polegajgcg na dystrybugji ulotek, rozwieszaniu plakatéw (gtownie
w miejscach czesto odwiedzanych przez rodzicow majgcych mate dzieci lub spodziewajacych sie dziecka, np. w przedszkolach,
zlobkach, w sklepach z odziezg i zabawkami dla dzieci, centrach zabaw dla dzieci, poradniach dla kobiet), na kontaktach z przy-
sztymi rodzicami w ramach spotkan organizowanych w szkole rodzenia, wspdtpracy z Miejskim Osrodkiem Pomocy Rodzinie,
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a takze z innymi instytucjami oraz osobami mogacymi poméc w zachecaniu rodzicow do wziecia udziatu w projekcie. O inicja-
tywie informowano réwniez w mediach oraz na stronie internetowe] projektu. Beneficjenci ostateczni zobligowani zostali do
wypetnienia i podpisania deklaracji uczestnictwa po uprzednim zgtoszeniu sie do instytucji koordynujacych rekrutacje. Koordy-
nator projektu po zapoznaniu sie z przedtozonymi formularzami zgtoszeniowymi dokonywat wyboru uczestnikéw zgodnie z za-
tozonymi w strategii kryteriami doboru uczestnikéw. Na tej podstawie utworzono liste uczestnikéw szkolen.

Dobra praktyka uwzglednia trzy grupy uczestnikow:

1. Organizatorzy: z punku widzenia organizadji szkolenia istotne jest zaangazowanie odpowiednich oséb, ktére zajma sie stro-
ng organizacyjng szkolenia (rekrutacjg uczestnikow, organizacjg bazy szkoleniowej, powieleniem materiatéw szkoleniowych,
ewaluacjg szkolenia).

2. Trenerzy: nalezy pozyska¢ odpowiednich wykladowcow z poszczegélnych zakreséw tematycznych. Zeby zagwarantowac wy-
sokg jakos¢ merytoryczng szkolenia, powinni to by¢ specjalisci z wybranych dziedzin, posiadajacy kilkuletnie doswiadczenie
w prowadzeniu szkolen.

3. Uczestnicy: opisywane szkolenia skierowane sg do pracujacych rodzicow (majacych dzieci do 7 lat) oraz spodziewajacych sie
w najblizszych miesigcach potomstwa (kobiety w cigzy i ich partnerzy) lub przebywajacych na urlopach macierzynskich albo
wychowawczych. Oboje rodzice mogli zgtaszac sie na szkolenie wraz z dzieckiem/dzie¢mi.

Pojedyncze szkolenie przeznaczone jest dla dwéch grup ok. 10-osobowych (grupa matek, grupa ojcéw). Odbywa sie ono po-
za miejscem zamieszkania uczestnikow. Trwa trzy dni (od pigtku do niedzieli) i obejmuje 4 godziny wykladowe dziennie dla
kazdej z grup (facznie 24 godziny wykladowe — 1 godzina wykiadowa to 45 minut). Z uwagi na potrzebe zapewnienia opieki
nad dzie¢mi uczestnicy szkolenia zostali podzieleni na dwie grupy (grupe matek i grupe ojcow). W czasie gdy jeden z rodzicow
uczestniczy w szkoleniu, drugi rodzic zajmuije sie dzieckiem/dzie¢mi.

» WARTOSC DODANA

Przeszkolenie grupy rodzicéw stanowifo jeden z elementéw dziafan na rzecz godzenia zycia zawodowego z rodzinnym przez
mifodych rodzicdw. Nastepnie uczestnicy szkolen — zdecydowani i przygotowani do zastosowania bardziej elastycznych rozwia-
zan w zakresie zatrudnienia — testowali elastyczne formy pracy na swoich stanowiskach. W wyniku przeprowadzonych szko-
lef na 19 stanowiskach wdrozono teleprace, a na 28 — inne elastyczne formy organizacji pracy. Model szkolenia z zakresu ela-
stycznych form pracy jest promowany w formie publikacji zatytufowanej: ,Szkolenie pracownikow z zakresu elastycznych form
pracy. Poradnik dla instytucji szkoleniowych”, opracowanej w oparciu o doswiadczenia zdobyte dzieki tej inicjatywie.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Z uwagi na charakter grupy docelowej (przede wszystkim rodzice matych dzieci) trudnosci we wdrazaniu modelu moze stano-
wic rekrutacja. Dlatego tez nalezy przeprowadzic jg z pewnym wyprzedzeniem. Szczegélnie istotne okazato sie stworzenie listy
rezerwowej, z uwagi na wysokie ryzyko rezygnadji z uczestnictwa w przedsiewzieciu z powodu choroby (dzieci bgdz innych za-
leznych cztonkdw rodziny), a takze ograniczen czasowych wynikajacych z petnienia obowigzkéw rodzinnych i opiekunczych.
Nalezy podkresli¢, ze terminy trzech sposrod dziesieciu zaplanowanych szkole zostaty przesuniete, poniewaz ponad potowa
zgtoszonych i zakwalifikowanych uczestnikdw zgtosita swojg nieobecno$¢ na kilka dni przed rozpoczeciem. Szesnascioro zgto-
szonych wczesniej rodzicow musiato catkiem zrezygnowac z udziatu w szkoleniu z powoddw rodzinnych (najczesciej wskazy-
wane powody to choroba i problemy z zapewnieniem opieki nad chorymi dzie¢mi).

Przy wyborze opisanego modelu szkolenia nalezy jasno okresli¢ zasady dotyczace opieki nad dzie¢mi. Jedng z przeszkéd utrud-
niajacych realizacje takiego szkolenia byta roszczeniowa postawa rodzicow, ktérzy oczekiwali od organizatoréw, ze przejma
obowiazki opiekuncze.

» ANALIZA SWOT

Mocne strony (Strenghts):

— kompleksowo$¢ modelu;

— mozliwosc¢ replikowania modelu w catosci lub w czesci;

— mozliwos¢ zastosowania modelu w odniesieniu do wielu grup docelowych;

— zapewnienie opieki nad podopiecznymi;

— mozliwos¢ weryfikacji zasad wspétuczestniczenia w opiece i wychowaniu dziecka przez oboje partnerow;
— oderwanie sie od codziennych obowigzkéw i integracja uczestnikow.
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Stabe strony (IW/eaknesses):

— znaczne naktady organizacyjne ze strony organizatora i uczestnika;

— dodatkowe koszty organizacji w poréwnaniu do tradycyjnego szkolenia (np. noclegi, wyzywienie);

— brak mozliwosci szybszego reagowania na ewentualne sytuacje kryzysowe;

— potrzeba zapewnienia dodatkowych atrakgji dla uczestnikéw po zajeciach;

— problemy z frekwencjg wynikajace z opuszczania szkolenia podczas zajec (np. pilny telefon z pracy, z domu).

Szanse (Opportunities):

— potrzeba wsparcia 0s6b opiekujgcych sie osobami zaleznymi w godzeniu obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi;
— zapotrzebowanie na pogtebienie wiedzy na temat stosowania elastycznych form pracy;

— wzrost zapotrzebowania i zainteresowania partnerskim modelem rodziny.

Zagrozenia (Threats):

— mafo zauwazalne efekty szkolenia ze wzgledu na niekorzystng pozycje na rynku pracy oséb sprawujgcych opieke nad oso-
bami zaleznymi;

— tradycyjne postrzeganie rol kobiety i mezczyzny w rodzinie.

> WNIOSKI

Podstawowa barierg dotyczacg udziatu w szkoleniach jest zapewnienie opieki nad dzie¢mi uczestnikéw lub innymi zaleznymi
cztonkami ich rodzin. Osoby sprawujace opieke nad osobami zaleznymi napotykajg na réznorodne bariery, m.in. organizacyj-
ne, finansowe, psychologiczne czy nawet architektoniczne. W programie szkolenia mozna uwzglednic¢ opieke nad osobami za-
leznymi, a takze mozliwos¢ wymiennego udziatu obojga rodzicéw-opiekundw. Istnieje réwniez mozliwos¢ zorganizowania
szkolenia w miejscu zamieszkania uczestnikdw (z wykorzystaniem programu szkolenia rodzinnego). Miejsce szkolenia powin-
no by¢ wyposazone w sale umozliwiajacg odpowiednie zorganizowanie opieki. Dzieki temu opiekunowie na zmiane beda spra-
wowali opieke nad dzieckiem/osobg zalezng w sali zabaw i uczestniczyli w szkoleniu. Dodatkowo tego typu rozwigzanie jest
mniej kosztowne, poniewaz nie wymaga zapewnienia uczestnikom noclegow czy dojazdu.

Plan zajec kazdego szkolenia powinien by¢ dopasowany do mozliwosci i potrzeb uczestnikéw. Istotne jest zapewnienie odpo-
wiednich warunkéw prowadzenia szkolenia: przygotowanie zaje¢, dobdr odpowiedniej, wykwalifikowanej kadry, przygotowa-
nie materiatéw szkoleniowych, zapewnienie sali wyposazonej w $rodki audiowizualne, zapewnienie przerw miedzy poszcze-
gdlnymi blokami, zapewnienie wyzywienia i zakwaterowania w przypadku oséb mieszkajgcych poza miejscem szkolenia. Do-
bor tematyki szkolenia i czas poswiecany okreslonym zagadnieniom powinien by¢ dostosowany do poziomu wiedzy poszcze-
gélnych grup uczestnikéw. Podczas zajec nalezy korzystac z prezentacji multimedialnych, obrazujgcych przekazywane tresci
(z wykorzystaniem materiatéw szkoleniowych, uzupetniajgcych i podsumowujgcych tresci przedstawiane podczas szkolenia).

Zacznijmy od bhp

» NAZWA PARTNERSTWA NA RZECZ ROZWOJU

,EUROSTER — Partnerstwo na rzecz rozwoju zdolnosci adaptacyjnych pracownikéw przemystu okretowego”

» KONTAKT

Instytut Badan nad Gospodarkg Rynkowg — Gdariska Akademia Bankowa,
ul. Do Studzienki 63, 80-227 Gdansk

tel.: 058 524 49 01

www.equal-euroster.pl

info@equal-euroster.pl

Marzenna Czerwinska
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» OPIS PRAKTYKI
+Zacznijmy od bhp” to jeden z elementéw modelu ksztatcenia ustawicznego dla przedsiebiorstw przemystu okretowego.

Celem tej inicjatywy byfo zwrdcenie uwagi wszystkich pracownikéw na koniecznos¢ zmiany podejscia do spraw zwigzanych
z bezpieczenstwem pracy, a takze nadanie zasadom bhp odpowiednio wysokiej rangi. Jest to szczegolnie wazne w branzy okre-
towej, gdzie panujg wyjatkowo trudne i niebezpieczne warunki pracy.

Do realizacji tej idei pozyskano specjalistéw z kluczowych firm dziatajgcych w branzy (przede wszystkim przedstawicieli zwigz-
kéw zawodowych i spofecznych inspektoréw bhp). Zaangazowano tez specjalistow, ktdrzy przygotowali uniwersalne publika-
cje multimedialne dla sektora okretowego.

Opracowano réwniez materiaty propagujgce stosowanie zasad bhp zaréwno w wersji papierowej, jak tez elektronicznej (w for-
mie zakladki w portalu projektu oraz na ptycie CD).

» OPIS PROJEKTU

Celem projektu EUROSTER jest wypracowanie mechanizméw i metod umozliwiajgcych wzrost adaptacyjnosci na rynku pra-
cy pracownikéw i firm przemystu okretowego poprzez racjonalizacje zarzadzania zasobami ludzkimi.

Cele szczegotowe:

— opracowanie modelu ksztatcenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodowos¢ pracownikéw branzy i wzrost zdol-
nosci adaptacyjnych kadry kierowniczej;

— opracowanie modelu zastosowania elastycznych form zatrudnienia;

— zaprojektowanie modelu systemu motywacyjnego dla przedsiebiorstw z branzy okretowej;

— wykorzystanie technologii informatycznych do sprawnego zarzadzania wiedza i zasobami ludzkimi w branzy okretowej oraz
do skutecznego i wydajnego zarzadzania pracg Partnerstwa.

» PARTNERZY PROJEKTU

Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowg — GAB, Stocznia Gdynia, NSZZ Solidaros¢ Stoczni Gdansk, Uniwersytet Gdanski, Fun-
dacja Gospodarcza, Agencja Informatyczna, Gdanski Zwiagzek Pracodawcow.

» CECHY WYROZNIAJACE PRAKTYKE

Innowacyjnos¢: dotychczas w Polsce nie wykorzystywano materiatéw w podobnej formie (wersja papierowa, elektroniczna,
formufa e-learningu) i nie stosowano takiego podejscia do bhp, zwtaszcza w odniesieniu do branzy okretowej. Inicjatywa obej-
muje wiec catkowicie nowe sposoby przekazywania wiedzy. Innowacyjnos¢ polega nie tylko na oryginalnej formie publikowa-
nych materiatéw, ale takze na odmiennym promowaniu bezpiecznej pracy (przez zwiazki zawodowe, spotecznych inspektorow,
pracodawcéw o wysokiej kulturze organizacji i autentycznej trosce o zdrowie i zycie swoich pracownikéw, inspektoréw PIP).

Wptyw: nasilone dziafania, podejmowane w celu podniesienia rangi bhp w firmach branzy okretowej, skierowane sq zarow-
no do kadry kierowniczej, jak i do pracownikéw, dlatego mozna oczekiwac, ze bedg miaty pozytywny i realny wptyw na po-
prawe warunkéw pracy oraz na podniesienie poziomu bezpieczefistwa pracy.

Dtugotrwatos¢: mozliwe bedzie prezentowanie czesci rezultatéw (broszur) po zakofczeniu projektu.

Materiaty w wersji elektronicznej i e-learning spetniajg kryteria replikowalnosci i adaptowalnosci. W duzym zakresie od-
wotujg sie do generalnych zasad bhp, obowigzujacych nie tylko w przemysle stoczniowym.

Odpowiednios¢: cel dziatarn powigzany jest z waznymi problemami jakosci zycia oraz warunkéw pracy i pozostaje zgodny
z aktualng politykg panstwa w tym zakresie.

» WDROZENIE

Praktyka byta opracowywana przez interdyscyplinarne grono specjalistéw, pod kierunkiem dwach partneréw projektu — Zwigz-
kéw Zawodowych Stoczni Gdansk S.A. oraz Agengji Informatycznej.
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Opracowane zostaly materialy z zakresu bhp w wersji drukowanej i w wersji elektronicznej (ptyta CD) oraz zakfadka na porta-
lu branzowym.

Pierwszymi odbiorcami materiatéw i beneficjentami byli mistrzowie i kierownicy (osoby organizujgce prace) w wybranych fir-
mach z branzy, a dopiero w drugiej kolejnosci pracownicy produkcyjni. Eksperci zwigzkéw zawodowych odpowiedzialni byli za
stworzenie odpowiedniej atmosfery wokot problematyki pracy bezpiecznej dla zdrowia i zycia.

Dobrg praktyke wypracowano w ramach Partnerstwa Ponadnarodowego SOS wspélnie z partnerami z Finlandii. Tam byfa ona
juz wezesniej realizowana, a jej efekty oceniono pozytywnie.

» WARTOSC DODANA

Podejmowane w ramach projektu dziatania stuzg podnoszeniu wiedzy i swiadomosci zagrozen, a tym samym wplywajg na
wzrost bezpieczenstwa wykonywanych prac. W skali poszczegdlnych przedsiebiorstw i catej branzy mozna spodziewac sie — jak
wskazujg doswiadczenia finskie — zmniejszenia liczby wypadkéw przy pracy.

Rézne srodowiska dziatajace w firmach (zwigzki zawodowe, inspektorzy pracy, menedzerowie) zintegrowaty sie wokét wspdl-
nej inicjatywy poprawy warunkéw pracy. Zrozumienie dla tej inicjatywy zwieksza szanse osiggniecia pozytywnych rezultatow,
a takze poprawia stosunki pracy i relacje interpersonalne w miejscu pracy.

» NAJWIEKSZE WYZWANIA

Najpowazniejszym problemem na etapie tworzenia broszury byto okreslenie zakresu informadji, ktére powinny zosta¢ w niej
zawarte. Po opracowaniu tekstu okazafo sie, ze ustalony w toku dyskusji zakres, okreslony jako niezbedny, znacznie przekracza
zaplanowang objetosc¢ broszury. Nieoceniona w tym zakresie okazata sie pomoc wydawnictwa, ktére przy wspétpracy z auto-
rem tekstu zastosowato rozwigzania edytorskie pozwalajgce na zmieszczenie wymaganych tresci w okreslonej objetosci.

Wyzwaniem dla realizacji praktyki okazat sie réwniez odpowiedni sposdb upowszechniania jej rezultatow (broszury, piyty CD,
zaktadka na portalu), tak aby wzbudzaly one zainteresowanie wsréd uczestnikdw szkolen. Sprawdzita sie tu lekka forma bro-
szury oraz fatwy dostep do wersji elektronicznej.

» ANALIZA SsWOT

Mocne strony (Strenghts):

— wzajemna wspétpraca przy opracowaniu rezultatéw praktyki przez specjalistow réznych branz (stuzby bhp, inspektorzy spo-
teczni, wydawca, partnerzy projektu);

— trwate rezultaty (broszura, ptyta CD, portal);

— fatwy dostep (portal);

— praktyczna pomoc w szkoleniach bhp w firmach branzy okretowe;j;

— mozliwos¢ szerokiego zastosowania rezultatéw (stocznie, porty, firmy kooperujgce).

Stabe strony (IWeaknesses):
— rozhiezne spojrzenia specjalistow bhp i inspektoréw spotecznych na niezbedny zakres tresci do przekazania.

Szanse (Opportunities):
— mozliwos¢ prezentowania rezultatow praktyki po zakofczeniu projektu;
— mozliwos¢ wykorzystania rezultatéw projektu w innych przedsiewzieciach/projektach.

Zagrozenia (Threats):

— zmiany przepisw z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy (potrzeba aktualizadji tresci);

— brak odpowiedniego zainteresowania ze strony stuzb bhp funkcjonujgcych w réznych firmach branzy okretowej;
— ograniczony okres funkcjonowania portalu.

> WNIOSKI

Dziatania promujgce bhp nie powinny stanowi¢ odrebnego przedsiewziecia, ale by¢ wigczone do modelu ksztatcenia ustawicz-
nego.
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W branzy okretowej warto opracowywac kolejne moduty kurséw w wersji e-learning i aktualizowac przygotowane wczeénie]
informacje.

W diuzszej perspektywie, aby dokonac¢ wiasciwej oceny efektywnosci podejmowanych dziatan, mozna obserwowac wskazniki
wypadkowosci w przedsiebiorstwach branzy okretowej, w ktérych upowszechniano materiaty na temat bhp. Przede wszystkim
dotyczy to stoczni, w ktérych takie badania prowadzone sq na biezgco.

Istotne jest réwniez monitorowanie pozytywnych zmian kultury organizacyjnej w firmie w zakresie bezpieczefstwa pracy.
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ElaStan — Promocja
Elastycznych Stanowisk
Pracy i Ochrona Kapitatu
Intelektualnego Firm
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Elastyczny Pracownik
— Partnerska Rodzina , Konkurs
Pracodawca Przyjazny Rodzinie"

Elastyczny Pracownik
— Partnerska Rodzina
+Elastyczna placéwka
opieki nad dzieckiem"
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Elastyczny Pracownik
— Partnerska Rodzina
«Elastyczna placowka
opieki nad dzieckiem”

Elastyczny Pracownik
— Partnerska Rodzina
«Elastyczna placéwka
opieki nad dzieckiem”

Elastyczny Pracownik
— Partnerska Rodzina
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Elastyczny Pracownik
— Partnerska Rodzina
«Poradniki wdrazania
elastycznych form pracy”

EUROSTER — Partnerstwo na
rzecz rozwoju zdolnosci
adaptacyjnych pracownikéw
przemystu okretowego
~Program rozwoju miekkich
umiejetnosci menedzeréw"

EUROSTER — Partnerstwo

na rzecz rozwoju zdolnosci
adaptacyjnych pracownikéw
przemystu okretowego
»Zacznijmy od bhp”
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Elastyczne Formy Pracy

poradnik dla pracodaweéw

Fravevmik

Elastyczne Formy Pracy

poradnik dla pracownikéw
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LICZY SIE DOSWIADCZENIE NIE WIEK

IW-EQUAL MAYDAY &= cu [l

MODEL AKTYWNEGO WSPARCIA ROZWOIU PRACOWNIKOW | FIRM WOBEC ZMIAN STRUKTURALNYCH W GOSPODARCE

Serdecznie witamy na platformie innowacyino-edukacyinej projektu MAYDAY, Projekt MAYDAY skierowany jest aléwnie do

grupy pracownikéw w wieku powyzej 50 lat (50+) zatrudnionych w pr stwach sektora , szczegdini
zagrozonych utraty miejsc pracy. Projekt MAYDAY to innowacyjne partnerstwo zwigzkdw zawodowych, zwigzkdw

pracodawcow i przedsigbiorcow, uczelni wyzszych i zaplecza naukowo-badawczego.

W ramach projektu MAYDAY mozna skorzystac z réznych form wsparcia, przeznaczonych dla pracownikéw, menedzerdw i

pracodawcéw z sektora okretowego. Wiace] informacii mozna uzyskaé wybierajac odpowiednia sekcje.

A
Projekt MAYDAY

MAYDAY — Model Aktywnego
Wsparcia Pracownikéw i Firm
wobec Zmian Strukturalnych
w Gospodarce ,50+
PLATFORMA INNOWACYJNO-
-EDUKACYJNA"

MAYDAY — Model Aktywnego
Wsparcia Pracownikéw i Firm
wobec Zmian Strukturalnych

w Gospodarce ,50+ SYSTEM
MENTORINGU"

MAYDAY — Model Aktywnego
Wsparcia Pracownikéw i Firm
wobec Zmian Strukturalnych

w Gospodarce ,50+ SYSTEM
MENTORINGU"



MAYDAY — Model Aktywnego
Wsparcia Pracownikéw i Firm
wobec Zmian Strukturalnych
w Gospodarce

MAYDAY — Model Aktywnego
Wsparcia Pracownikéw i Firm
wobec Zmian Strukturalnych
w Gospodarce ,,50+ LABORA-
TORIUM ROZWIAZYWANIA
PROBLEMOW"

MAYDAY — Model Aktywnego
Wsparcia Pracownikéw i Firm
wobec Zmian Strukturalnych
w Gospodarce ,50+ LABORA-
TORIUM ROZWIAZYWANIA
PROBLEMOW”
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