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Wprowadzenie

Ostatnio niezwykle popularne staje sie promowanie dobrych praktyk, skutecznych rozwigzan czy
dziatarn w roznych dziedzinach zycia spotecznego i gospodarczego. Jednak aby moéc swiadomie
wspierac takie obszary aktywnosci, nalezy okresli¢, co rozumiemy pod pojeciem ,dobrych praktyk”.
Wtasciwa definicja sprawia bowiem, ze pojecie staje sie dla wszystkich stron czytelne i moze by¢
skutecznie wykorzystywane w komunikacji. Czym zatem sg ,dobre praktyki"?

Unia Europejska docenia i propaguje stosowanie dobrych praktyk, poniewaz sag to nie tylko
Swietne, sprawdzone i godne nasladowania inicjatywy, ale rowniez dziatania przetamujace do-
tychczasowe stereotypy postrzegania pewnych kwestii spotecznych. To pomysty nastawione na
nowatorskie, ale jednoczesnie proste, rozwigzanie problemu (lub jego czesci), wykazujgce duzy
stopien skutecznosci. Podstawg dobrych praktyk sa standardy miedzynarodowe, co oznacza, ze
ci, ktorzy takie praktyki stosuja, korzystajg z wieloletniego doswiadczenia organizacji i ekspertéw.

W trakcie realizacji zadan Krajowych Sieci Tematycznych Tematu F PIW EQUAL, partnerstwa wie-
lokrotnie spotykaty sie ze sobg, okreslajgc nowe ramy wspoétpracy przy realizacji strategii promo-
cji rezultatow (np. projekt MediaEQUAL), czy wreszcie poznajgc wzajemnie wiasne rezultaty
w miejscu ich powstawania. Cztonkowie sieci uznali, ze kluczowym dziataniem, ktére przyczynito
sie do sukcesu Krajowych Sieci Tematycznych w Temacie F, byto wtasnie odejscie od posiedzen
plenarnych i zorganizowanie seminariow regionalnych, potfgczonych z aktywnym uczestnictwem
w nich przedstawicieli samorzadu regionalnego, instytucji branzowych, zwigzkéw pracodawcéw
i pracobiorcéw oraz mediow.

Dobre praktyki zwigzane z Tematem F PIW EQUAL, ktore sg prezentowane w niniejszej publika-
cji, obejmujg wiele réznych obszarow, zarowno w zakresie realizacji projektow, jak i rozwigzan
merytorycznych. Nalezy je traktowac jako zbiér doswiadczen, ktorymi realizatorzy projektéw chca
sie dzieli¢ z innymi. Znane powiedzenie mowi, ze nalezy sie uczy¢ na cudzych btedach. W przy-
padku dobrych praktyk zatozenie jest przeciwne: nalezy korzystac¢ z dobrych doswiadczen innych
osob. Oczywiscie nie ma gwarancji, ze rozwigzania sprawdzone w jednym miejscu w petni spraw-
dzg sie gdzie indziej. Jednak zawsze warto przyjrze¢ sie temu, co dobrze funkcjonowato w kon-
kretnym regionie, organizacji, partnerstwie. Moze nie trzeba bedzie wywaza¢ otwartych drzwi?

Niniejsza publikacja stanowi podsumowanie pewnego etapu we wdrazaniu rezultatow PIW
EQUAL. Nalezy promowac to, co dobrze funkcjonuje, co przyczynia sie do powodzenia projek-
tow, wzrostu wykorzystania technologii ICT, przystosowania pracownikéw czy mozliwosci zatrud-
nienia osob powyzej 50. roku zycia. Warto wykorzystywac¢ dobre praktyki PIW EQUAL.

Bogustaw Klimczuk
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Centrum Zielonych Technologii

Wojewddztwo podlaskie

Podlaska Stacja Przyrodnicza ,Narew”
Forum Inicjatyw Rozwojowych
Biuro Inicjatyw Rozwojowych

Dariusz Ochrymiuk

tel.: 085 749 99 61

e-mail: ochrymiuk@pspnarew.org.pl
www.zielonetechnologie.pl

Projekt jest realizowany na terenie wojewoddztwa podlaskiego, gdzie ze wzgledu na zachowanie
unikatowego $rodowiska naturalnego znaczna czes¢ obszaru zostata objeta réznymi formami
ochrony przyrody. W konsekwencji wystepujg na tym obszarze ograniczenia w rozwoju rynku
pracy, a ponadto niedostatecznie rozwiniete sa mechanizmy pozwalajace na utrzymanie za-
trudnienia przez mieszkancéw. Wymagania dotyczgce ochrony przyrody i $rodowiska wptywajg
znaczaco na zmniej-szanie sie zakresu i rodzaju prowadzonej dziatalnosci gospodarczej i sta-
wiajg firmy przed koniecznoscig dokonania zmian strukturalnych. Uwarunkowania przyrodni-
cze moga stanowi¢ bariery w prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej, ale w wielu przypadkach
moga by¢ szansg na rozwdj przedsiebiorstw. Projekt pokazuje, jak mozna wykorzystac te szanse.

Dtugofalowym celem projektu jest usprawnienie rynku pracy poprzez wsparcie zdolnosci przy-
stosowawczych pracownikéw przedsiebiorstw funkcjonujgcych na obszarach podlegajacych
szczegodlnej ochronie przyrody w kontekscie strukturalnych zmian gospodarczych.

Cele szczegotowe to:
1. Opracowanie modeli szkoleniowo-dydaktycznych w szesciu obszarach tematycznych:
— przydomowe oczyszczalnie Sciekdw;
— gospodarowanie odpadami opakowaniowymi;
—tradycyjne budownictwo;
— ekoturystyka oraz markowe ustugi i produkty ekoturystyczne;
— produkty regionalne;
—odnawialne zrodta energii.
2. Wypracowanie zatozen powstania o$rodka kompetencji ,Centrum Zielonych Technologii” jako
instytucji szkoleniowo-doradczej w zakresie ,zielonych technologii” i ,zielonych miejsc pracy”.

Beneficjentami projektu sg pracownicy i wtasciciele matych i $Srednich przedsiebiorstw, a takze
otoczenie tych przedsiebiorstw, w tym jednostki samorzadu terytorialnego.

Dziatania sg podejmowane w ramach szesciu obszaréw tematycznych projektu.

Do najwazniejszych z nich naleza:

— przeprowadzenie akcji promocyjnej projektu, potagczonej z rekrutacja beneficjentéw osta-
tecznych;

— przeprowadzenie spotkan informacyjno-organizacyjnych dla beneficjentéw;
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— zorganizowanie cyklu warsztatow teoretycznych i praktycznych w ramach szesciu obszaréw
tematycznych;

— organizowanie wyjazdow studyjnych;

— opracowanie broszur informacyjnych oraz materiatow edukacyjno-instruktazowych;

— opracowanie modeli szkoleniowych z zakresu ,zielonych technologii”;

— biezace aktualizowanie strony internetowej upowszechniajgcej rezultaty projektu;

— upowszechnianie rezultatéw projektu.

— Zdobycie specjalistycznej wiedzy i umiejetnosci — a przez to podniesienie kwalifikacji —
z zakresu prowadzenia dziatalnosci opartej na ,zielonych technologiach”.

— Zmniejszenie ryzyka utraty pracy.

— Poznanie mozliwosci rozszerzenia lub zmiany profilu prowadzonej dziatalnosci gospodarczej.

— Powstanie sieci powigzan i kontaktéw miedzy beneficjentami w celu wymiany do$wiadczen
i podejmowania wspotpracy.

— Wyréznienie beneficjentow w terenie (tablice informacyjne).

— Certyfikat potwierdzajacy udziat w projekcie.

— Aktywizacja spotecznosci lokalnych.

Czynniki ,wewnetrzne™:

— duze zainteresowanie tematyka projektu i stosowaniem ,zielonych technologii”;

— rezultaty, ktére majg bardzo duzg szanse na samodzielne funkcjonowanie i rozwo;j po zakon-
czeniu projektu;

— wyjatkowos$¢ projektu i jego zakresu tematycznego w skali kraju i Europy;

— biezace analizowanie i modyfikowanie programu realizowanych warsztatow (zgodnie z uwa-
gami z ankiet ewaluacyjnych);

— dobor wiasciwych i kompetentnych specjalistéw oraz wykwalifikowane] kadry projektu;

— stafa wspotpraca z ekspertami i trenerami prowadzgcymi warsztaty.

Czynniki ,zewnetrzne”™.

— duzy potencjat wojewddztwa podlaskiego jako obszaru sprzyjajacego podejmowaniu dziatal-
nosci proekologicznej;

— proekologiczna polityka Unii Europejskiej, wymuszajgca m.in. 20-procentowy udziat energii
wytworzonej z odnawialnych zrédet energii w ogélnym bilansie energetycznym Wspdlnoty;

— rosngca swiadomos¢ ekologiczna spoteczenstwa.

— Promowanie rozwigzan przynoszacych zmiany na rynku pracy, a zarazem chronigcych $ro-
dowisko przyrodnicze.

— Stosowanie proekologicznych technologii w prowadzeniu dziatalno$ci gospodarcze;.

— Wykorzystywanie lokalnych odnawialnych zasobdéw przyrodniczych w procesie rozwoju re-
gionu.

— Przywrécenie na rynek zapomnianych technologii, receptur i wartosci (umiejetnosci budow-
lane, marki turystyczne, produkty regionalne).

— Wykorzystanie odnawialnych zrédet energii do wytwarzania energii cieplne;.

— Promowanie rozwigzan wpisujgcych sie w nowa, alternatywna strategie energetyczng Europy.

— Kompleksowe przeszkolenie beneficjentow w zakresie budowy przydomowych oczyszczalni
Sciekéw oraz $wiadczenia ustug tego typu.

— Produktowe podejscie do zarzadzania turystyka.

— Wypromowanie nowej marki — ekoturystyka.

— Adaptacja tradycyjnych receptur produktéw regionalnych do wymagan Unii Europejskie;.

— Innowacyjne rozwigzania w zakresie gospodarki odpadami.
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Dojrzatos¢ wykorzystuje wiedze

Wojewddztwa: $laskie, podkarpackie, $wietokrzyskie

Wasko SA (administrator),

Komisja Miedzyzaktadowa NSZZ ,Solidarnos¢ 80"

przy Zaktadach Mechanicznych "Bumar tabedy" SA,

NSZZ Solidarnos¢ przy Zaktadach Mechanicznych "Mesko" SA,
/wiazek Zawodowy Przemystu Elektromaszynowego

przy Zaktadach Mechanicznych "Mesko" SA,

/wiazek Zawodowy Przemystu Elektromaszynowego

w Zaktadach Mechanicznych "Bumar tabedy" SA, Martis Sp. z 0.0.

Magdalena Filipczyk

tel.: 032 332 83 62

e-mail: m.filipczyk@wasko.pl
www.dww.org.pl

Projekt jest kierowany do pracownikéw powyzej 44. roku zycia, zatrudnionych w dwdéch sekto-
rach przemystu: obronnym i kolejowym. Jego idea przewodnig jest tworzenie nowych mecha-
nizmow i rozwigzan, ktére pomogtyby beneficjentom utrzymac prace, a w przypadku jej utraty
—znalez¢ zatrudnienie w innych sektorach gospodarki. Cele projektu zostaty osiggniete poprzez
system szkolen i treningdw prowadzonych przez specjalistéw nowoczesng metoda blended lear-
ning (pofaczenie spotkan stacjonarnych w matych grupach ze szkoleniem e-/earningowym),
moduty szkoleniowe dostosowane do potrzeb i mozliwosci uczestnikdw oraz udostepnienie be-
neficjentom nowoczesnych rozwigzan informatycznych.

Gtéwnym celem projektu jest zwiekszenie zdolnoéci przystosowawczych pracownikéw 44+ oraz
dostosowanie ich umiegjetnosci do wymagan stawianych przez spoteczenstwo informacyjne
i gospodarke rynkowa, przez zastosowanie innowacyjnych narzedzi rozwoju zawodowego.

Pracownicy przemystu obronnego i kolejowego w wieku powyzej 44 lat.

Dziafania Partnerstwa skupiaty sie na czterech podcelach projektowych, ktorych podstawa byt roz-

budowany system szkolert prowadzonych metoda ,blended learning”. Dziatania te obejmowaty:

— wypracowanie modelu zarzadzania zmiang oraz modelowego systemu rozwoju zawodowego
(oba dziatania oparto na systemie szkolen, ktéry z jednej strony pozwalat ksztatci¢ benefi-
cjentéw ostatecznych, a z drugiej dostarczyt danych, potrzebnych do stworzenia wyzej wy-
mienionych modeli);

— stworzenie modelowej strategii personalnej, dostosowanej do potrzeb przedsiebiorstw
zatrudniajgcych osoby w wieku 44+;

— opracowanie rozwigzan informatycznych w ramach modelowej platformy informacyjnej
i komunikacyjne;.

W wyniku realizacji tych dziatarh powstaty nastepujgce systemy: system szkolen e-learningo-

wych, system zarzadzania szkoleniami ,blended learning”, system wspierajacy zarzadzanie pro-

jektem, portal innowacyjnosci, otwarty system komunikacyjny i informacyjny ,Lokalne systemy

ksztatcenia” oraz portal ,EQ-Gietda — gietda pomystéw”.
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Beneficjenci ostateczni zdobywajg nowa wiedze i umiejetnosci, ktére pozwolg im na popra-
wienie sytuacji w miejscu pracy. W razie utraty zatrudnienia, nowa wiedza i umiejetnosci umoz-
liwig im lepsze odnalezienie sie na rynku pracy.

Projekt wspomaga ich takze posrednio — dzieki udziatowi w szkoleniach oraz nowym narze-
dziom kadra kierownicza przedsiebiorstw bedzie mogta lepiej zarzadza¢ podlegtymi jej zespo-
tami. Opracowywane w ramach projektu modele strategii personalnej, po wprowadzeniu
w przedsiebiorstwach, bedg przynosity pracownikom konkretne korzysci.

Niezwykle istotnym czynnikiem sukcesu projektu byto jego ciggte dostosowywanie do potrzeb
beneficjentow. Realizacja szkolen zostata poprzedzona wnikliwg analizg potrzeb beneficjentéw,
a same szkolenia byty na biezgco weryfikowane pod katem zgodnosci z oczekiwaniami od-
biorcéw. Na przyktad przed przeprowadzeniem najpopularniejszych szkolen — z jezyka angiel-
skiego oraz podstaw obstugi komputera — przeprowadzono dodatkowe badanie, pozwalajace
doprecyzowac oczekiwania beneficjentow wobec treséci szkolen, sposobu ich przekazywania
czy organizacji zajec.

Od strony organizacji projektu czynnikiem sukcesu byt zastosowany system zarzgdzania pro-
jektem — informatyczny system EQProject — ktéry usprawnit funkcjonowanie projektu (dziata-
nia partneréw, administratora, treneréw i wspdtpracownikéw). Dobrym rozwigzaniem okazaf
sie réwniez system EQProject, stuzacy do zarzadzania szkoleniami. Rozwigzanie to, na biezaco
wzbogacane o potrzebne funkcje (np. raporty nieobecnosci czy modut ,wycieczka”), stanowi do-
skonate narzedzie usprawniajace prace specjalistéw ds. organizacji szkolen.

Najbardziej innowacyjnym elementem projektu jest dostosowanie jego produktéw do potrzeb
pracownikéw w wieku powyzej 44 lat z sektoréw przemystu obronnego i kolejowego. Podobne
inicjatywy nie byty wczesniej podejmowane. Dostosowanie to byto mozliwe dzieki przeprowa-
dzeniu kompleksowej analizy potrzeb szkoleniowych, uwzgledniajgcej oczekiwania nie tylko
pracownikéw i pracodawcow, ale takze wymagan rynku pracy. Dodatkowo, dzieki rozszerze-
niu projektu na sektor kolejowy i przetestowaniu go na wiekszej grupie odbiorcéw, powstat sys-
tem szkolen skierowany do pracownikéw w wieku 44+, charakteryzujgcy sie duzg
uniwersalnoscia.
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Dynamizm i doswiadczenie — wspdlne sterowanie zmiang

Subregion zachodni wojewddztwa $laskiego

Zorska Izba Gospodarcza — administrator projektu

Stefania Koczar-Sikora

Piotr Sikora

tel.: 032 435 03 06, 032 435 06 16

e-mail: biuro@equal.zory.pl lub sint@equal.zory.pl
www.intermentoring.pl

www.equal.zory.pl

Intermentoring przyczynia sie do rozwigzania problemu pracownikéw w wieku powyzej 50 lat
(grupa 50+), ktorzy nie maja podstawowych kompetencji z dziedziny IT i czujg opoér przed zdo-
byciem wiedzy w tym zakresie. Takie osoby znajdujg sie w $rodowisku pracy, w ktérym coraz
wiekszg role odgrywaja nowe technologie, a ponadto odczuwajg duza presje ze strony kadry kie-
rowniczej i wewnetrzng konkurencje ze strony mtodszych pracownikdw, w wieku do 35 lat (-35).
Sytuacja ta powoduje, ze pracownicy 50+ sg w pierwszej kolejnosci zwalniani i trudno im sie
odnalez¢ na rynku pracy albo, gdy jeszcze pracuja, stanowig balast dla przedsiebiorstwa, zmu-
szanego przez rynek do wprowadzania ciggtych zmian.

Cel strategiczny: opracowanie innowacyjnych narzedzi do walki z dyskryminacjg na rynku pracy
ze wzgledu na wiek.

Cel szczegotowy: opracowanie i przetestowanie modelu Intermentoring, umozliwiajgcego:

— podniesienie kompetencji IT pracownikéw w wieku powyzej 50 lat (50+);

— poprawe relacji miedzypokoleniowych w przedsiebiorstwach;

— przygotowanie kadry przedsiebiorstw do inicjowania oraz wdrazania zmian niezbednych do
efektywnego transferu wiedzy IT i doswiadczenia zyciowego pomiedzy pracownikami mtod-
szymi i starszymi.

Starsi pracownicy z matych, srednich i duzych firm oraz instytucji publicznych — osoby w wieku
powyzej 50 lat (50+).

Dodatkowe grupy beneficjentéw zaangazowane w projekt:

— mtodzi pracownicy z otoczenia grupy docelowej, wiek do 35 lat (-35);

— pracodawcy i kadra zarzadzajgca z otoczenia grupy docelowe;.

1. Przeprowadzenie interdyscyplinarnych badan wsréd 300 pracownikdw organizacji subregionu
zachodniego wojewddztwa $laskiego, opublikowanych w raporcie pt. ,Uwarunkowania orga-
nizacyjne i psychologiczne intermentoringu dla utrzymania oséb 50+ na rynku pracy” (bada-
nia spoteczne — ankietowe, psychologiczne — testowe oraz eksperymenty interpersonalne).

2. Opracowanie innowacyjnego modelu ksztatcenia — intermentoringu (przygotowano podrecznik
dla organizacji oraz podrecznik dla treneréw).

3. Przetestowanie modelu intermentoringu na grupie 220 oséb.



Program obejmowat 6 modutéw tematycznych zorganizowanych w 3 bloki szkoleniowe:

a) Metaplan; Trening Umiejetnosci Spotecznych dla grup pracowniczych; Trening Zarzadza-
nia wiekiem dla Kadry Kierowniczej;

b) Trening Mentoréw IT, Trening Mentoréw Organizacyjnych/Trening Umiejetnosci Spotecz-
nych dla grupy pracownikow 50+;

c) Budowanie kontraktéw mentorskich w parach i zespotach. Trening mentoringu.

KORZYSCI DLA — Wyréwnanie szans na rynku pracy dla pracownikow wieku 50+ .
BENEFICJENTOW — Utrzymanie zatrudnienia pracownikow w wieku 50+.
— Wydtuzenie aktywnosci zawodowej pracownikéow w wieku 50+,
— Lepsze wykorzystanie umiejetnosci, potencjatu i energii pracownikéw z grupy — 35.
— Poprawa relacji miedzy pracownikami w wieku -35 i 50+.
— Zwiekszenie konkurencyjnosci organizacji oraz mozliwosci elastycznego dostosowywania sie
do zmian na rynku pracy.
— Wzrost wydajnosci pracy, poprawa wynikéw finansowych.
— Usprawnienie zarzgdzania zréznicowanymi wiekowo zespotami pracowniczymi.
— Polepszenie wynikow pracy zespotow.

CZYNNIK] Zaangazowanie beneficjentow:
SUKCESU — stworzenie dobrej, przyjacielskiej atmosfery;
PROJEKTU — wspieranie beneficjentdw na kazdym etapie warsztatéw (m.in. zorganizowanie transportu, pre-

cyzyjne informacje na temat warsztatéow);

— duze zaangazowanie beneficjentow w warsztaty (np. poprzez nietypowe zadania);

— zaangazowanie beneficjentdéw w kampanie reklamowg, m.in. w charakterze aktoréw
w fabularyzowanym filmie (oderwanie od rutyny);

— przyjazne, majace charakter nieformalny podsumowanie warsztatéw (zorganizowanie
ogniska w kilka tygodni po zakonczeniu warsztatow — rowniez jako element ewaluacji);

— certyfikaty dla beneficjentdw po zakonczeniu warsztatow, ktére moga stuzy¢ jako dokumenty
potwierdzajace nabycie nowych kwalifikacji;

— warsztaty obejmowaty weekend i dzien roboczy — kazda ze stron (pracownicy i pracodawcy)
pos$wiecata na nie tylko jeden dzien roboczy.

Wspdtpraca partneréw:

— Wspodtpraca byta realizowana w formie dwudniowych spotkan wyjazdowych, do ktérych
wszyscy partnerzy musieli sie przygotowaé. W toku realizacji projektu okazatfo sie to naje-
fektywniejsza metoda osiggania kolejnych etapéw oraz wspdlnego ustalania dalszego prze-
biegu prac nad projektem. Wyjazd sprzyjat odseparowaniu przedstawicieli partneréw od
biezacej dziatalnosci, dzieki czemu mogli sie skupi¢ na realizacji projektu.

— Wspodlne dyskutowanie nad ksztattem projektu podczas spotkan wyjazdowych.

— Administrator jako specjalista stuzacy pomoca w rozliczaniu kosztéw kwalifikowanych przez
partneréw.

Wewnetrzny system pracy:

— opracowanie i stosowanie wewnetrznego systemu zarzadzania jakoscia, realizacja we-
wnetrznych audytéw zdefiniowanych procesow;

— dominujgca rola administratora: $cisty nadzér nad procesem przeptywédw finansowych umoz-
liwia egzekwowanie realizacji zaplanowanych zadan;

— ciaggta ewaluacja projektu, zorientowana na produkty oraz procesy;

— stosowanie metody zarzadzania cyklem projektu (Project Cycle Management — PCM).
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Intermentoring jest metodg zintegrowana, wiec efekt pozytywny pozwoli osiggna¢ wdrozenie
wszystkich jego elementéw. Jej innowacyjnos¢ polega na konwergencji etapow, selektywnosci
tematyki oraz uzyskanym dzieki temu efektom (np. wykorzystanie psychologii do podnoszenia
kwalifikacji z zakresu IT). Innowacyjno$¢ dotyczy przede wszystkim budowy metakompetencji
IT, budowy wspotpracy, a takze wzajemnego transferu wiedzy i umiejetnosci (IT oraz do$wiad-
czenie merytoryczne). Poszerzona zostata réwniez tradycyjna formuta mentoringu, poprzez
ustanowienie dodatkowej roli mentora technologicznego pracujacego z mentorami organiza-
cyjnymi (starszymi pracownikami). Dzieki odpowiedniemu doborowi oséb oraz warsztatow,
a takze potaczeniu dziedzin takich jak IT czy psychologia, intermentoring jest rozwigzaniem
skutecznym i trwatym.
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Modelowy system przystosowania kadr przedsiebiorstw do zmian strukturalnych w gospodarce

Cata Polska

Z/wiazek Rzemiosta Polskiego (administrator)

Federacja Niezaleznych Samorzgdnych Zwigzkéw Zawodowych
Przemystu Lekkiego

Forum Zwigzkéw Zawodowych

Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa

Lech Kunc

tel.: 058 345 49 39

e-mail: tnoik@tnoik.gda.pl
www.nowoczesnekadry-equal.zrp.pl

Rezultat wypracowany w ramach projektu wspiera przedsiebiorstwa w zarzadzaniu wiedzg
(kompetencjami), z pofozeniem szczegdlnego nacisku na rozwoj kompetencji zatrudnionych
0s6b oraz wykorzystywanie starszych (456+), doswiadczonych pracownikéw do przekazywania
wiedzy mfodszym kolegom. Dzieki temu mozliwe jest przeciwdziatanie wykluczeniom z rynku
pracy ze wzgledu na wiek.

Rezultat moze by¢ zastosowany przez firmy (zwtaszcza mate i $rednie) nalezace do sektora
przemystu lekkiego, chemicznego i energetycznego. Projekt zaktada testowanie rezultatu
w 15 firmach, co wptywa na ostateczny ksztaft rozwigzania. Po wprowadzeniu korekt adapta-
cyjnych rezultat moze by¢ wykorzystywany w innych sektorach gospodarki.

Celem projektu jest opracowanie modelowego systemu wsparcia przedsiebiorstw i pracowni-
kéw w tworzeniu systemdw zarzadzania wiedza opartych na istniejacych i pozadanych zaso-
bach wiedzy w przedsiebiorstwie.

Cele szczegotowe:

— opracowanie systemu analizy potrzeb kwalifikacji pracownikéw (system 1), polegajgcego
na wprowadzeniu w firmach zbioru procedur i narzedzi budujgcych wzrost zaufania miedzy
pracodawcg a pracownikiem;

— opracowanie systemu oceny kwalifikacji pracownikéw zdobytych w drodze szkolen niefor-
malnych w firmach (system 2), polegajacego na wprowadzeniu zbioru procedur i narzedzi
stuzacych ocenie i uznawaniu kwalifikacji;

— opracowanie systemu wykorzystywania starszych pracownikéw do przekazywania swoich
doswiadczen i umiejetnosci (system 3);

— rozpowszechnianie rezultatéw projektu i mainstreaming.
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Pracownicy firm z branz przemystu lekkiego, chemicznego, energetycznego i innych.

Szczegdlng uwage poswiecono nastepujgcym grupom pracownikéw:
— osoby w wieku 45+;

— 0soby mtode — absolwenci;

— pracownicy z niskim wyksztatceniem;

— przedstawiciele kadry zarzadzajgcej przedsiebiorstw;

— przedstawiciele $redniego szczebla zarzadzania;

— pracownicy dziatéw zarzadzania kadrami;

— dziatacze zaktadowych organizacji zwiazkowych.

Beneficjenci ostateczni mieli mozliwos$¢ uczestniczenia w zajeciach promujacych indywidualne
zaangazowanie, pobudzajgcych postawy wspdélnej odpowiedzialnosci i zdolnosci do dziatania.
Brali udziat w tworzeniu i modyfikowaniu planu pracy, a takze w realizacji i ocenie dziatan oraz
w upowszechnianiu rezultatow.

Ponadto przeprowadzono cykl 25 szkolen dla pracownikéw przedsiebiorstw, poswigconych sys-
temowi nr 1 (,Analiza potrzeb kompetencji”). Przetestowano systemy nr 112 w 20 firmach sek-
tora przemystu lekkiego i chemicznego. Przeprowadzono réwniez szkolenia poswiecone
systemowi nr 3 (\Wykorzystywanie doswiadczonych pracownikéw do przekazywania wiedzy”).
Rozpoczeto takze realizacje dodatkowych szkolen systemu nr 1 dla branzy energetycznej i innych.

Po zakonczeniu projektu kazda z firm biorgcych w nim udziat samodzielnie wdraza opracowany
system i wykorzystuje go we wtasnym systemie zarzadzania. Aktywne wigczanie beneficjentow
ostatecznych w procesy planowania, realizacji i oceny zadar w ramach projektu umozliwi wiek-
sze utozsamienie sie z wprowadzanymi zmianami oraz pozwoli na wtasciwe wykorzystywanie
systemu w przysztosci. Zarowno kierownictwo firm, jak i pracownicy nalezacy do grupy bene-
ficjentéw ostatecznych — dzieki planom indywidualnego rozwoju zawodowego oraz zwiekszeniu
ich roli w codziennym funkcjonowaniu firm — beda $wiadomie dgzy¢ do wykorzystywania wdro-
zonego modelu, co w rezultacie pomoze w utrzymaniu miejsc pracy.

Aby rezultat projektu — system zarzgdzania wiedzg w przedsiebiorstwie — mégt odnies¢ sukces,

musi by¢:

— prosty w zafozeniu i fatwy w obstudze — aby przedsiebiorcy i pracownicy mogli bez wigkszych
trudnosci zrozumied istote systemu, a takze jego mocne i stabe strony;

— elastyczny — aby mozna byto dostosowac go do specyfiki poszczegdlnych przedsiebiorstw;

— tani i mafo czasochtonny — aby przedsiebiorcy zdecydowali sie wprowadzi¢ system i poswie-
ci¢ mu wymagana ilo$¢ uwagi;

— stabilny w dtuzszym okresie — aby nie byfto konieczne ciggte wprowadzanie zasadniczych
zmian;

— optacalny — musi przynosi¢ wyrazne, wymierne korzysci;

Wdrozenie kompleksowego systemu zarzadzania wiedzg w firmie pozwoli na:

— efektywne wykorzystywanie uporzadkowanego kompletu narzedzi w celu budowania strate-
gii firmy i tworzenia koncepcji szkolen ,szytych na miare”;

— uporzadkowane oraz systematyczny pomiar posiadanych i nabywanych kompetencji w dro-
dze szkolen nieformalnych i incydentalnych, a takze budowanie zaufania miedzy pracodaw-
cami a pracownikami w firmach;

— wykorzystywanie grupy starszych pracownikéw do przekazywania wiedzy i doswiadczen
w ramach szkolert nieformalnych i incydentalnych, a takze zapobieganie wykluczeniu
ze wzgledu na wiek;

— sprawne i systematyczne zarzadzanie wiedzg w matych i érednich przedsiebiorstwach nie
tylko na poziomie krajowym, ale takze europejskim.
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Nowe szanse dla transgranicznego rynku pracy i gospodarki Euroregionu Nysa

Euroregion Nysa

Fundacja Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci

Fundacja Centrum Wspierania Przedsiebiorczosci
tel. 075677 13 694

e-mail: biuro@fcwp.zgorzelec.pl
www.equal.noweszanse.pl

Dobra praktyka: Sie¢ Centréw Edukacji Spoteczenstwa Informacyjnego (SCESI)
Model zostat wdrozony i przetestowany na terenie Euroregionu Nysa wsrdd pracodawcow oraz
pracownikéw branz: drzewnej, turystycznej, tworzyw sztucznych i metalowej.
Model jest odpowiedzig na gtéwny problem zdefiniowany przez Partnerstwo: niedostosowanie
kwalifikacji zawodowych | kompetencji osobowych pracodawcdw i pracownikow sektora MSP
w zakresie stosowania technologii informacyjnych i komunikacyjnych oraz wiedzy biznesowe;
do standarddw gospodarki rynkowej. Przektada sie to na stagnacje przedsiebiorstwa i zmniej-
szenie jego konkurencyjnosci, a co za tym idzie — zagrozenie likwidacja. Wedtug diagnozy
sformutowanej przez Partnerstwo, niedostosowanie to wynika gtownie z niewtasciwie skon-
struowanego pod wzgledem merytorycznym, promocyjnym logistycznym i infrastrukturalnym
systemu ustug wspierajgcych mate i srednie przedsiebiorstwa, w tym ustug szkoleniowych.
Niesatysfakcjonujgca pod wzgledem merytorycznym oferta powoduje, ze przedsiebiorcy i pra-
cownicy tych przedsiebiorstw zniechecaja sie do korzystania ze szkolen. Pracodawcy uznaja je
za zbyt ogdlne, niedostosowane do ich konkretnych potrzeb. Pracobiorcy zas$ nie widza zwiazku
miedzy szkoleniami a mozliwoscig poprawy swojej sytuacji na rynku pracy.
Niesatysfakcjonujgcy poziom promocji ustug wsparcia powoduje, ze informacja o ustugach
szkoleniowych nie dociera do potencjalnych odbiorcow. Ogromna czes¢ przebadanych w ra-
mach Dziafania 1 PIW EQUAL przedsiebiorcow, reprezentujgcych sektor MSP nie potrafita
wskazac zadnego zrédta informacji o ustugach wsparcia.
Niesatysfakcjonujgcy pod wzgledem logistycznym, infrastrukturalnym i organizacyjnym spo-
séb organizacji ustug szkoleniowych powoduje, ze przedsiebiorcy i pracownicy sektora MSP
z terendw wiejskich i matych miejscowosci majg dwa rodzaje probleméw z dostepnosciag do
profesjonalnych ustug szkoleniowych:
1. Profesjonalne osrodki szkoleniowe zlokalizowane sa w duzej odlegfoséci od miejsca zamiesz-
kania/ prowadzenia firmy przez beneficjentéw, dojazd do nich zabiera duzo czasu i wiaze sie
z wysokimi kosztami. Badania prowadzone wsréd matych i $rednich przedsiebiorcédw wyka-
zujg za$, ze brak czasu i srodkéw stanowig wazng bariere w korzystaniu z ustug wsparcia
przez reprezentantéw tej grupy.
2. Ustugi $wiadczone na poziomie lokalnym czesto charakteryzuja sie nizsza jakoscig niz ustugi
oferowane w duzych osrodkach migjskich, co wynika z braku profesjonalnie przygotowanych
programow, a zwtaszcza z niskiej jakosci materiatdow opracowywanych przez treneréw.
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Model Sieci Centréw Edukacji Spoteczenstwa Informacyjnego to zintegrowany, powtarzalny
i wystandaryzowany pod wzgledem jakosci $wiadczonych ustug, system i sposéb organizacji
szkolen dla sektora matych i $rednich przedsiebiorstw, dostepnych na szczeblu lokalnym. Dzieki
istnieniu struktury — na ktérg sktada sie Centrala SCESI oraz system lokalnych osrodkéw szko-
leniowych — pracodawca/pracownik firmy z matej miejscowosci ma poréwnywalna tatwos¢ do-
stepu do osrodka szkolgcego jak beneficjent z duzego miasta. Dostarczana obu odbiorcom
ustuga jest poréwnywalnej jakosci, co przektada sie na wyréwnanie kompetencji i wzrost kon-
kurencyjnosci firmy oraz zmniejszenie zagrozenia jej likwidacji. Lokalne Centra Edukacji Spo-
teczenstwa Informacyjnego moga spefniac¢ takze inne role, np. centréow informacji i promocji
idei spoteczenstwa informacyjnego. Realizatorom projektu zalezato na pozyskaniu do sieci juz
istniejgcych (publicznych, prywatnych, pozarzadowych) osrodkéw szkoleniowych, dzieki
wzmocnieniu ich dotychczasowych kompetencji i wprowadzeniu nowej jakosci — szkolenia
blended learning (BL).

Podziaf rol w strukturze: Centrala sieci bada potrzeby szkoleniowe, opracowuje programy szko-
len BL, materiaty do szkolen stacjonarnych i e-learningowych, a takze przygotowuje pracowni-
kéw systemu, wspomaga zarzadzanie organizacjq szkolen, koordynuje dziatania sieci. Korzysta
z ustug ekspertéw dysponujgcych wiedzg z zakresu organizacji i zarzadzania szkoleniami, naj-
nowszych kierunkéw nauczania dorostych z zastosowaniem IT oraz ekspertéw z dziedzin wie-
dzy niezbednej do opracowywania tresci merytorycznych,

Osrodki lokalne prowadzg lokalny monitoring potrzeb szkoleniowych, a takze szkolenia wedtug
metodologii SCESI. W ramach Dziatania 2 zostata przetestowana centrala sieci.

Na metodologie SCESI sktadajg sie:

— dostosowanie szkoler do potrzeb sektora matych i $rednich przedsiebiorstw dzieki uzyciu me-
tody mapy kompetencji do tworzenia programéw szkoleniowych oraz elementéw metody bi-
lansu kompetencji do adaptacji programéw do potrzeb indywidualnego odbiorcy;

— metody promocji i rekrutacji zaprojektowane specjalnie na potrzeby grupy docelowej;

— zastosowanie nowoczesnych metod nauczania (blended learning) pozwalajgcych stopniowo
przesuwac akcent z nauczania bezposredniego na samoksztatcenie za pomocg technolo-
gii informacyjnych, ktére w przysztosci bedzie jednym z decydujacych czynnikdéw rozwoju
jednostki;

— wprowadzenie do placéwek szkoleniowych jednolitych standardéw edukacyjnych wymaga-
nych w ksztatceniu oséb dorostych;

— stosowanie w trakcie zaje¢ stacjonarnych metod aktywizujgcych, zwiekszajacych efektyw-
nosc¢ szkolen;

— przygotowanie kadry trenerskiej, realizujacej programy i stosujgcej wystandaryzowane pro-
cedury prowadzenia zaje¢ wypracowane w ramach metodologii SCESI do petnienia roli prze-
wodnika w procesie poznania, a nie jedynego zrodta wiedzy.

Efektem wdrozenia rezultatu jest zbudowanie struktury sieci, obejmujacej:

— Centrale sieci — koordynujgca dziatalnos¢ sieci i dostarczajgcg standardy jakosciowe.

— Osrodki lokalne — realizujace dziatania lokalne (gtéwnie szkolenia) zgodnie ze standardami
sieci i ciggle wspierane i monitorowane przez siec.

Centrala sieci moze by¢ zlokalizowana w dowolnym miegjscu i przybra¢ dowolng forme organi-

zacyjna. Zasieg oddziatywania centrali pozostaje rowniez kwestig otwartg — w zaleznosci od

.wiasciciela rezultatu” — firmy/Partnerstwa/konsorcjum, ktére zdecyduje sie na jego wdroze-

nie. Osrodki lokalne miatyby mie¢ charakter gminny lub powiatowy (w zaleznosci od zapotrze-

bowania potencjalnych partneréw lokalnych i potrzeb rynku). Struktura organizacyjna bedzie

wiec zalezata od skali zastosowania rezultatu (rezultat jest skalowalny terytorialnie).
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Dzieki wdrozeniu rezultatu zwiekszy sie dostepnosé na poziomie lokalnym do ustug szkolenio-
wych opartych na najnowoczesniejszych technologiach, zmniejszy sie dystans miedzy firmami
z sektora MSP a duzymi przedsiebiorstwami, prowadzacymi szkolenia w wielkiej skali i dyspo-
nujacymi srodkami na inwestowanie w nowoczesne technologie oraz na korzystanie z drogich
dostawcow ustug szkoleniowych. Ponadto zostanie uzyskany efekt skali umozliwiajacy zmniej-
szenie kosztow inwestycji podjetych w celu ulepszania szkolen (opracowywanie nowych pro-
gramow szkoleniowych, materiatow, itp.). Rezultat mozna dostosowac do potrzeb innych grup
odbiorcéw (np. - po odpowiedniej modyfikacji - do stworzenia wysokie] jakosci oferty szkole-
niowej dla oséb bezrobotnych).

Zrédtem finansowania sieci moga byé zaréwno projekty komercyjne, jak i finansowane ze $rod-
kéw publicznych. Dlatego rezultat moze by¢ stosowany np. do szkolert osdb bezrobotnych (przy
udziale powiatowych urzeddw pracy).

—  promocja rezultatu;

pozyskanie partneréw lokalnych;

—  przygotowanie zaplecza technicznego centrali;

—  przeszkolenie pracownikow sieci: kadry zarzadzajacej, trenerdw, ekspertow, konsultantéw
w zakresie metodologii i standardéw i procedur SCESI;

— uruchamianie kolejnych osrodkéw regionalnych i terenowych;

—  zarzadzanie SCESI.

- kompleksowo$¢ ustugi;

zastosowanie metodologii blended learning z wykorzystaniem platformy cyfrowej;

—  zastosowanie metodologii map i bilansu kompetencji umozliwiajace] identyfikacje i uzu-
petnienie luk kompetencyjnych.

Warunkiem powodzenia przedsiewziecia na poziomie zarzadzania rezultatem / implementacji
rezultatu jest jego wdrozenie przez jednostke majgcg potencjat doswiadczenia, zasobdéw i zna-
jomosci specyfiki rynku szkolen. Takg jednostka moze by¢ partnerstwo/konsorcjum obejmu-
jace: organizacje wykorzystujace sie¢ do duzych projektéw szkoleniowych na rzecz MSP
samorzady terytorialne nadzorujace zadania zwiazane z ksztatceniem ustawicznym poprzez
wprowadzenie placowek edukacyjnych do sieci, profesjonalnie przygotowane organizacje szko-
leniowe dostarczajace wysokiej jakosci szkolen, platformy e-learningowe, tresci blended lear-
ning, organizacje wspierajgce rozwdj terytorialny sieci — organizacje pozarzadowe, samorzady
lokalne, zrzeszenia branzowe lub ich dowolne kombinacje. Mozliwe jest réwniez wdraza-
nie/zarzadzanie rezultatem przez jedng organizacje/instytucje. Forma prawna dziatania cen-
trali sieci bedzie uzalezniona od statusu ,wtasciciela” rezultatu.

Rezultat moze by¢ zastosowany (w sensie uzytkowania i wykorzystywania) przez przedsiebior-
cow/pracownikéw sektora MSP ale rowniez w kazdej geograficznie rozproszonej grupie, w kto-
rej istnieje potrzeba dostarczania wystandaryzowanych szkolert na poziom lokalny (np.
w stosunku do oséb bezrobotnych, mtodziezy, rozmaitych grup zawodowych, studentéw, $ro-
dowisk branzowych).

Zainteresowanie multiplikacja produktu wyrazit Zwigzek Powiatéw Polskich.
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Osrodek ,Renowator” dla matych i $rednich przedsiebiorstw

Zasieg ogoélnopolski

Instytut Maszyn Matematycznych w Warszawie

Grzegorz Mazurkiewicz

tel. 022 622 95 29

e-mail: g.mazurkiewicz@imm.org.pl
www.renowator.org.pl

Polska ma problem z innowacyjnoscig gospodarki, zwtaszcza w sektorze matych i Srednich przed-
siebiorstw. Sektor naukowy i badawczo-rozwojowy (B+R) ma trudnosci z transferem opracowa-
nych innowacyjnych technologii do gospodarki. Mniejsze przedsiebiorstwa nie nadazaja za
dynamicznym rozwojem technologii i ich wykorzystaniem dla wzrostu konkurencyjnosci. Gtéwne
bariery, hamujace wprowadzanie innowacyjnych zmian w zakresie IT to zbyt niskie kwalifikacje
pracownikéw w zakresie technologii informacyjnych (IT) i niewystarczajgca wiedza przedsie-
biorcéw oraz kadry kierowniczej matych i $rednich przedsiebiorstw na temat mozliwosci ich
wykorzystania. Projekt umozliwit opracowanie modelu innowacyjnego Osrodka Szkoleniowo-Kon-
sultacyjno-Stazowego ,Renowator”. Os$rodek daje mozliwos¢ ksztatcenia kadry matych i $red-
nich przedsiebiorstw w innowacyjnych zawodach i z uzyciem najnowoczes$niejszych technologii,
w tym IT, opracowanych w sektorze B+R. Proces szkoleniowy oparty jest na wiedzy treneréw wy-
wodzacych sie z tego sektora. Os$rodek zostat zorganizowany w Instytucie Maszyn Matematycz-
nych w Warszawie. W sktad Partnerstwa realizujgcego projekt weszty ponadto: Krajowa Izba
Gospodarcza, Kobiety OnLine-Internet Media, Wyzsza Szkota Zarzadzania Personelem, TOP Mul-
timedia, Instytut Badan Systemowych PAN, Master Consulting.

— Wykorzystanie osiagnie¢ naukowych w zakresie innowacyjnych technologii informatycznych
(ITl) jako narzedzi pracy wspomagajacych kadre matych i srednich przedsiebiorstw;

— zwiekszenie adaptacyjnosci i konkurencyjnosci firm z sektora matych i Srednich przedsiebiorstw
oraz pracownikéw i kadry menedzerskiej przedsiebiorstw, dzieki zapewnieniu odpowiednich
kwalifikacji oraz wiedzy w zakresie innowacyjnych technologii informacyjnych;

— likwidowanie nierownosci na rynku pracy ze wzgledu na wiek, pte¢ i dostep do najnowo-
czesniejszych rozwigzan technologicznych, poprzez stworzenie nowego modelu doskonale-
nia zawodowego w zakresie innowacyjnych technologii informacyjnych.

Beneficjentami projektu sg pracownicy matych i $rednich przedsiebiorstw z grupy wiekowej
40+ oraz rodzice na lub po urlopach wychowawczych (zwigzani z tym sektorem), a takze kadra
kierownicza matych i $rednich przedsiebiorstw.
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Prowadzenie dodatkowych szkolen wyréwnawczych z zakresu podstaw pracy z komputerem.
Opracowanie programoéw ksztafcenia i materiatdw szkoleniowych oraz prowadzenie zaje¢ dy-
daktycznych przez pracownikéw sektora B+R.

Szkolenia stacjonarne i mieszane (z wykorzystaniem e-learningu), umozliwiajgce pracowni-
kom nabycie innowacyjnych kwalifikacji i umiejetnosci miekkich.

Doradztwo gospodarcze i telekonsultacje, umozliwiajgce poruszanie sie po rynku pracy.
Dywersyfikacja ofert stazowych (staze stacjonarne i telestaze).

Spotkania informacyjne i proinnowacyjne warsztaty z technologii informatycznych dla kadry
kierowniczej matych i $rednich przedsiebiorstw.

Docieranie do potencjalnych beneficjentow poprzez czynny udziat w réznego rodzaju akcjach
lub imprezach okolicznosciowych (np. w imprezie z okazji Dnia Kobiet, sesja plakatowa pod-
czas konferencji ,Kobieta pracujaca ...").

.Dwutorowe” docieranie do potencjalnych beneficjentéw ostatecznych projektu (polegajace
na tym, ze jeden z partneréw pozyskuje beneficjenta w wyniku kontaktéw z kadrg mene-
dzerska, podczas gdy drugi dociera do niego poprzez kontakty z pracownikami matych i $red-
nich przedsiebiorstw).

Wysoka skutecznosé szkolen specjalistycznych, dzieki wyréwnaniu poziomu umiejetnosci be-
neficjentow w zakresie podstawowej obstugi komputera i zastosowaniu adaptacyjnych kurséw
e-learningowych.

\Wzmocnienie pozycji zawodowej beneficjentéw dzieki ich udziatowi w stazach zawodowych,
podczas ktérych zdobywali doswiadczenie i referencje, oraz w wyniku zwiekszenia umiejet-
nosci poruszania sie na rynku pracy.

Bezposredni udziat pracownikéw naukowych w procesie ksztatcenia kadry matych i $rednich
przedsiebiorstw wptywa na jego wysoka jakos¢ merytoryczna, z kolei uwagi i opinie przed-
stawicieli tego typu przedsiebiorstw pozwalajg przygotowa¢ materiaty dydaktyczne odpo-
wiadajace potrzebom tych grup odbiorcéw.

Atrakcyjnos¢ oferty osrodka dla pracownikéw matych i $rednich przedsigbiorstw — innowacyjne
kwalifikacje poszukiwane na rynku, potwierdzane referencjami ze stazy i certyfikacjami instytu-
téw naukowych.

Atrakcyjnos¢ oferty osrodka dla kadry kierowniczej matych i $srednich przedsiebiorstw — dwu-
stopniowe zapoznawanie sie menedzeréw z najnowoczesniejszymi technologiami informa-
tycznymi (spotkania informacyjne poswiecone innowacyjnym technologiom, a nastepnie
warsztaty dostosowane do potrzeb wyrazonych na spotkaniach).

Brak konkurencyjnych propozycji dla matych i $rednich przedsiebiorstw.

Ustawiczne monitorowanie i ewaluacja realizacji projektu, wprowadzanie niezbednych zmian
(adaptacyjny sposodb prowadzenia projektu).

Nawigzanie $cistej wspdtpracy z jednostkami badawczo-rozwojowymi, ktére dostarczajg inno-
wacyjne technologie informacyjne do osrodka.

Kompleksowa organizacja i kompleksowe dziatania o$rodka, zapewniajace szeroki zakres
opieki szkoleniowo-konsultacyjnej. Wsparcie beneficjentéw obejmuje wstepne wyréwnanie
poziomu umiejetnosci komputerowych, szkolenia stacjonarne i e-learningowe — zaréwno spe-
cjalistyczne (podnoszace kwalifikacje), jak i ,miekkie”, staze, certyfikacje nabytych umiejet-
nosci, doradztwo gospodarcze, pomoc Biura Karier ,Renowatora” (o uprawnieniach agencji
zatrudnienia), usfugi biblioteki i czytelni, promowanie w Internecie certyfikowanych specja-
listow — beneficjentéw osrodka.

Szkolenia w zakresie innowacyjnych kwalifikacji zawodowych, ktére mozna podzieli¢ na trzy
kategorie: kwalifikacje w zakresie e-learningu, w zakresie pozyskiwania informacji z baz da-
nych przedsiebiorstwa i w zakresie wspomagania zarzgdzania przedsiebiorstwa.
Zastosowanie technologii e-learningu w szkoleniach — wtgczenie do programow szkolen elek-
tronicznych kurséw opracowanych w projekcie i systemu e-mentorstwa — co utatwia udziat
0sob pracujgcych w procesie edukacyjnym.
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Pomyst na sukces

Subregion zachodni wojewddztwa slaskiego

Starostwo Powiatowe w Wodzistawiu $|askim (administrator)

Cech RzemiesInikow i Innych Przedsiebiorcow w Wodzistawiu Slaskim
Forum Firm Miasta Radlin

Izba Gospodarcza w Wodzistawiu Slaskim

Powiatowe Centrum Ksztatcenia Ustawicznego

w Wodzistawiu Slaskim Powiatowy Urzad Pracy w Wodzistawiu Slaskim
Zwiazek Gmin i Powiatéw Subregionu Zachodniego Wojewddztwa Slaskiego
z siedzibg w Rybniku

Donata Malinska — koordynator projektu

tel.: 032 4563 97 32

e-mail: donata.malinska@powiatwodzislawski.pl
www.kursy.wodzislaw.pl

Projekt byt realizowany przez Partnerstwo, w ktérego sktad wchodzito siedmiu partneréw krajo-
wych i trzy Partnerstwa ponadnarodowe. Projekt ukierunkowany byt na zbadanie mozliwosci utrzy-
mania pracy przez osoby w wieku powyzej 50 lat, dzieki podnoszeniu ich kwalifikacji i umiejetnosci
w ramach procesu edukacyjnego z zastosowaniem metod e-learningu i blended learningu.

W ramach projektu przeprowadzono osiem kurséw e-learningowych i dwa kursy z zastosowa-
niem metod tradycyjnych. Pracowano réwniez nad zwiekszeniem $wiadomosci beneficjentow
w zakresie polityki réwnosci szans.

Celem projektu byto opracowanie skutecznych metod:

— ksztatcenia ustawicznego w matych i $rednich przedsiebiorstwach, opartych na nauczaniu
metodg e-learningowa oraz tradycyjna;

— testowania kompleksowego podejscia do procesu podnoszenia kwalifikacji pracownikéw i pra-
codawcow sektora matych i srednich przedsiebiorstw z wykorzystaniem najnowszych technolo-
gii informatycznych.

Osoby w wieku powyzej 50 lat, zagrozone utratg miejsca pracy, oraz pracodawcy.

Dobre praktyki:

1.Promocja innowacyjnych metod ksztatcenia w regionie — poprzez prezentowanie metod
e-learningu i blended learningu na spotkaniach otwartych i spotkaniach organizowanych przez
partneréw oraz w $rodkach masowego przekazu.
Uzasadnienie
Innowacyjne metody ksztatcenia — e-learning oraz blended learning — mimo zwiekszonego
wykorzystania ciggle sg niewystarczajgco rozpowszechnione. Celem dziatan promocyjnych
jest uswiadomienie koniecznosci stosowania nowatorskich metod ksztaftcenia, zwtaszcza
w odniesieniu do 0séb z grupy 50+. Podczas promocji podkreslano skutecznos$¢ metod
ksztafcenia na odlegtosé.
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2. Promocja metody ksztatcenia e-learning i blended learning — sprawdzonych w nauczaniu oséb
w wieku 50+ w miejscu pracy — poprzez:

— budowanie swiadomosci spotecznej w zakresie mozliwosci, ktore stwarzajg te metody;

— uswiadamianie mozliwosci utrzymania miejsc pracy dzieki ksztatceniu ustawicznemu, rea-
lizowanemu za pomocg metod e-learningu i blended learningu;

— budowanie dialogu miedzy przedsiebiorcami i pracownikami w zakresie mozliwosci zdo-
bywania kwalifikacji i podnoszenia umiejetnosci przez osoby w wieku 50+, udziat tych osob
w roznorodnych formach ksztatcenia (w tym w zajeciach e-learningowych i blended lear-
ningowych).

Uzasadnienie

W ostatnich latach nastgpit gwattowny wzrost wykorzystania innowacyjnych metod ksztat-

cenia. Z drugiej strony zastosowane w projekcie metody nie sg wystarczajgco rozpowszech-
nione.

3. Promocja zasadnosci opieki doradcy zawodowego i psychologa podczas podejmowania de-
cyzji zwigzanych z kierunkiem ksztatcenia oraz w czasie trwania procesu szkoleniowego.
Promocja jest realizowana na spotkaniach otwartych, podczas ktérych pokazywane sg
korzy$ci wynikajgce z opieki doradcéw zawodowych i psychologéw nad beneficjentami.
Uzasadnienie
Zauwazalna potrzeba poradnictwa zawodowego u beneficjentéw, ktorzy w catej karierze
zawodowej nie mieli do czynienia z doradcami.

— Zdobycie lub zwiekszenie kwalifikacji zawodowych i umiejetnosci.

— Utrzymanie miejsc pracy.

— Pokonanie barier zwigzanych ze zwiekszaniem kwalifikacji w wieku 50+,

— Mozliwos¢ zdobycia cennych doswiadczen zwigzanych z wymiang informacji miedzy benefi-
cjentami, beneficjentami i osobami prowadzacymi kursy itp.

— Nawigzanie kontaktéw miedzy przedsiebiorcami biorgcymi udziat w projekcie.

— Spotkania z doradcami zawodowymi i psychologami miaty wptyw na rozwiniecie u benefi-
cjentéw pewnosci siebie, aspiracji zawodowych, wytrwatosci, otwartosci i komunikatywnosci.
Ponadto wzrést ogoélny poziom motywacji do ksztatcenia zawodowego.

— Bardzo dobrze opracowany, atrakcyjny materiat kursowy (takze e-learningowy), dostosowany
do mozliwosci przyswajania wiedzy przez osoby w wieku 50+

— Efektywna wspoftpraca zespotu dziatajgcego pod nadzorem specjalisty ds. szkolen: autoréw
materiatow kursowych (petnigcych jednoczesnie role nauczycieli), ekspertéw z zakresu me-
todyki nauczania (takze e-learningowego) oraz zespotu informatykéw dokonujacych
obrobki materiatow kursowych na potrzeby ksztatcenia na odlegtos¢;

— Bardzo dobry kontakt nauczycieli prowadzacych kursy metodg e-learningu z beneficjentami
(istotne byto ich wieloletnie doswiadczenie w pracy z osobami dorostymi).

— Wprowadzenie zmian w ustawodawstwie, umozliwiajacych prowadzenie ksztatcenia z za-
stosowaniem e-learningu i blended learningu w catym kraju, przez osoby i instytucje dziata-
jace w dowolnym miejscu.

— Sprawdzenie skutecznosci metod e-learningu i blended learningu w subregionie wojewddztwa
Slaskiego, a w dalszej perspektywie —w catym kraju.

21
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Pomyst na sukces

Subregion zachodni wojewddztwa slaskiego

Starostwo Powiatowe w Wodzistawiu $|askim (administrator)

Cech RzemiesInikow i Innych Przedsiebiorcow w Wodzistawiu Slaskim
Forum Firm Miasta Radlin

Izba Gospodarcza w Wodzistawiu Slaskim

Powiatowe Centrum Ksztatcenia Ustawicznego w Wodzistawiu Slaskim
Powiatowy Urzad Pracy w Wodzistawiu Slaskim

Zwiazek Gmin i Powiatéw Subregionu Zachodniego Wojewddztwa Slaskiego
z siedzibg w Rybniku

Donata Malinska — koordynator projektu

tel.: 032 4563 97 32

e-mail: donata.malinska@powiatwodzislawski.pl
www.kursy.wodzislaw.pl

Projekt byt realizowany przez Partnerstwo, w ktérego sktad wchodzito siedmiu partnerow
krajowych i trzy Partnerstwa ponadnarodowe. Projekt ukierunkowany byt na zbadanie mozli-
wosci utrzymania pracy przez osoby w wieku powyzej 50 lat, dzieki podnoszeniu ich kwalifika-
cji i umiejetnosci w ramach procesu edukacyjnego z zastosowaniem metod e-learningu
i blended learningu.

W ramach projektu przeprowadzono osiem kurséw e-learningowych i dwa kursy z zastosowa-
niem metod tradycyjnych. Pracowano réwniez nad zwiekszeniem $wiadomosci beneficjentow
w zakresie polityki réwnosci szans.

Celem projektu byto opracowanie skutecznych metod:

— ksztatcenia ustawicznego w matych i $rednich przedsiebiorstwach, opartych na nauczaniu
metodg e-learningowa oraz tradycyjna;

— testowania kompleksowego podejsécia do procesu podnoszenia kwalifikacji pracownikéw
i pracodawcow sektora matych i $srednich przedsiebiorstw z wykorzystaniem najnowszych
technologii informatycznych.

Osoby w wieku powyzej 50 lat, zagrozone utratg miejsca pracy, oraz pracodawcy.
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Dobra praktyka:

Wsparcie matych i $rednich przedsiebiorstw w zakresie opracowania projektu finansowanego
ze $rodkéw Unii Europejskiej — poprzez umozliwianie zdobycia niezbednych wiadomosci i umie-
jetnosci naten temat. Wsparcie obejmuje tworzenie biznesplanéw, zapoznanie sie z systemami
zarzadzania jakoscig oraz mozliwos$¢ realizacji kursu BHP z zastosowaniem metody e-learningu
dla kadry kierowniczej przedsiebiorstw.

Projekt ma na celu zwiekszenie konkurencyjnosci przedsiebiorstw dzieki realizacji dtugofalo-
wych dziatan rozwojowych, a takze zachecenie mikroprzedsiebiorstw i matych przedsiebiorstw
do stosowania systemow zarzadzania jakoscia, tworzenia projektéw finansowanych ze $rod-
kéw unijnych oraz implementacji biznesplandw.

Uzasadnienie

Podejmowanie dziatan o charakterze innowacyjnym i rozwojowym wymaga od przedsiebior-
stwa przygotowania planu i jego realizacji. Mate przedsiebiorstwa z reguty nie kieruja sie pla-
nami dfugoterminowymi, koncentrujac sie na realizacji celéw biezacych i zarzadzaniu
w perspektywie krotkoterminowej. Dzieki utatwieniu planowania dziatalno$ci w perspektywie
Srednio- i dfugoterminowej w matych i $rednich przedsiebiorstwach, mozliwe bedzie zwiek-
szenie liczby inicjatyw prorozwojowych i w konsekwencji poprawa konkurencyjnosci tych firm
na rynku krajowym i rynkach zagranicznych.

— Poznanie — podczas szkolert prowadzonych przez ekspertéw — systemdw zarzadzania
i zasad tworzenia wnioskéw o przyznanie funduszy z projektéw Unii Europejskiej, dzieki
czemu przedsiebiorstwa moga sta¢ sie konkurencyjne na rynkach krajowych i zagranicz-
nych.

— Mozliwo$¢ realizacji kursow: BHP, jezykowych i komputerowych przez kadre kierownicza
przedsiebiorstw, z zastosowaniem metod e-learningu i blended learningu (realizowanych
w czasie dogodnym dla przedsiebiorcéw, bez koniecznosci dojazdow).

— Udziaft w szkoleniach dotyczacych pozyskiwania srodkow unijnych, prowadzonych przez eks-
pertow.

— Udziaf kadry kierowniczej przedsiebiorstw w kursach: BHP, jezykowych, komputerowych, z za-
stosowaniem metody e-learningu.

— Bardzo dobrze opracowany, atrakcyjny materiat kursowy (takze e-learningowy), dostosowany
do mozliwosci przyswajania wiedzy przez osoby w wieku 50+

Elementami innowacyjnymi sg wdrozone i skuteczne metody e-learningu oraz blended learningu

na terenie subregionu zachodniego wojewddztwa $laskiego, a takze stworzenie sieci akredy-
towanych osrodkéw szkoleniowych, wydajgcych ujednolicone certyfikaty.
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Pomyst na sukces

Subregion zachodni wojewddztwa slaskiego

Starostwo Powiatowe w Wodzistawiu $|askim (administrator)

Cech RzemiesInikow i Innych Przedsiebiorcow w Wodzistawiu Slaskim
Forum Firm Miasta Radlin

Izba Gospodarcza w Wodzistawiu Slaskim

Powiatowe Centrum Ksztatcenia Ustawicznego w Wodzistawiu Slaskim
Powiatowy Urzad Pracy w Wodzistawiu Slaskim

Zwiazek Gmin i Powiatéw Subregionu Zachodniego Wojewddztwa Slaskiego
z siedzibg w Rybniku

Donata Malinska — koordynator projektu

tel.: 032 4563 97 32

e-mail: donata.malinska@powiatwodzislawski.pl
www.kursy.wodzislaw.pl

Projekt byt realizowany przez Partnerstwo, w ktérego sktad wchodzito siedmiu partneréw kra-
jowych i trzy Partnerstwa ponadnarodowe. Projekt ukierunkowany byt na zbadanie mozliwosci
utrzymania pracy przez osoby w wieku powyzej 50 lat, dzieki podnoszeniu ich kwalifikacji i umie-
jetnosci w ramach procesu edukacyjnego z zastosowaniem metod e-learningu i blended lear-
ningu.

W ramach projektu przeprowadzono osiem kurséw e-learningowych i dwa kursy z zastosowaniem
metod tradycyjnych. Pracowano réwniez nad zwiekszeniem $wiadomosci beneficjentéw w zakresie
polityki réwnosci szans.

Celem projektu byto opracowanie skutecznych metod:

— ksztatcenia ustawicznego w matych i $rednich przedsiebiorstwach, opartych na nauczaniu
metodg e-learningowa oraz tradycyjna;

— testowania kompleksowego podejscia do procesu podnoszenia kwalifikacji pracownikéw i pra-
codawcow sektora matych i srednich przedsiebiorstw z wykorzystaniem najnowszych technolo-
gii informatycznych.

Osoby w wieku powyzej 50 lat, zagrozone utratg miejsca pracy, oraz pracodawcy.
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Dobra praktyka:

Stworzenie warunkdw do nawigzania wspdtpracy miedzy firmami z sektora matych i $rednich
przedsiebiorstw, umozliwiajacych powstanie ,fancuchéw produkcyjnych, ustugowych i hand-
lowych”,

Dodatkowym efektem tego dziatania moze by¢ kreowanie S$wiadomosci matych i $rednich przed-
siebiorstw w zakresie potrzeb i standardéw produkcyjnych stosowanych w duzych firmach.

Uzasadnienie:

Jak wskazujg analizy prowadzone na poziomie unijnym i krajowym oraz regionalnym, gtowng
role w gospodarce odgrywajg obecnie przedsiebiorstwa duze. Mate i $rednie przedsiebiorstwa
nie majg wystarczajgcego potencjafu i wiedzy, zeby skutecznie konkurowaé¢ na rynku
z wiekszymi firmami. Dlatego tez podejmowanie wspodtpracy miedzy tymi grupami firm moze sie
przyczyni¢ do zwiekszenia zdolnosci rozwojowych mniejszych przedsiebiorstw, ktore w tym ukta-
dzie moga petni¢ role poddostawcow.

Mozliwos$¢ zdobycia cennych doswiadczen zwigzanych z wymiang informacji miedzy przed-
siebiorcami oraz pracownikami przedsiebiorstw, a takze przedstawicielami réznych przedsie-
biorstw.

— Poznanie — podczas szkolen prowadzonych przez ekspertow — systemow zarzgdzania i zasad
tworzenia wnioskow o przyznanie funduszy z projektow Unii Europejskiej, dzieki czemu przed-
siebiorstwa moga sta¢ sie konkurencyjne na rynkach krajowych i zagranicznych.

— Mozliwo$¢ realizacji kursow: BHP, jezykowych i komputerowych przez kadre kierownicza
przedsiebiorstw, z zastosowaniem metod e-learningu i blended learningu (realizowanych
w czasie dogodnym dla przedsiebiorcéw, bez koniecznosci dojazdow).

Elementami innowacyjnymi sg wdrozone i skuteczne metody e-learningu oraz blended learningu

na terenie subregionu zachodniego wojewddztwa $laskiego, a takze stworzenie sieci akredy-
towanych osrodkéw szkoleniowych, wydajgcych ujednolicone certyfikaty.
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Pomyst na sukces

Partnerzy realizujgcy zadania w ramach wspétpracy ponadnarodowej funkcjonowali pod wspding
nazwa — Partnerstwo Ponadnarodowe ,50 plus”.

Wielka Brytania, Belgia, Republika Czeska i Polska

Starostwo Powiatowe w Wodzistawiu $|askim (administrator)

Cech RzemiesInikow i Innych Przedsiebiorcéw w Wodzistawiu Slaskim
Forum Firm Miasta Radlin

Izba Gospodarcza w Wodzistawiu Slaskim

Powiatowe Centrum Ksztatcenia Ustawicznego w Wodzistawiu Slaskim
Powiatowy Urzad Pracy w Wodzistawiu Slaskim

Zwiazek Gmin i Powiatéw Subregionu Zachodniego Wojewédztwa Slaskiego
z siedzibg w Rybniku

Donata Malinska — koordynator projektu

Tel. 032 453 97 32

e-mail: donata.malinska@powiatwodzislawski.pl
www.kursy.wodzislaw.pl

Dziatania ponadnarodowe byty ukierunkowane na wypracowanie skutecznych metod ksztat-
cenia ustawicznego w matych i srednich przedsiebiorstwach, a takze na testowanie komple-
ksowego podejscia do procesu podnoszenia kwalifikacji przez pracownikdw i pracodawcédw,
z wykorzystaniem innowacyjnych metod dotyczacych badania kompetencji oraz zarzgdzania
wiedzg w organizacji.

W ramach wspétpracy odbywaty sie konferencje, warsztaty z udziatem pracownikéw i benefi-
cjentdéw oraz wzajemne wizyty personelu technicznego u partneréw zagranicznych.

Wspdlnymi celami partneréw ponadnarodowych byto:

— opracowanie sposobdw przeciwdziatania nieréwnosciom w miejscu pracy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem oséb po 50. roku zycia;

— innowacyjne podejscie do rozwigzywania probleméw utraty wiedzy i umiejetnosci, ktére
pojawiajg sie wéwczas, gdy starsi pracownicy odchodza z pracy;

— testowanie wypracowanych zestawdéw narzedzi na gruncie ponadnarodowym;

— wymiana najskuteczniejszych praktyk w zakresie transferu wiedzy, e-learningu oraz badania
.kluczowych" kompetencji;

— transfer wiedzy: wymiana miedzy kluczowym personelem oraz ekspertami technicznymi.

Beneficjentami, ktérzy moga skorzystaé z wypracowanego modelu wspdtpracy ponadnarodo-

wej sa:

— osoby zatrudnione w ramach poszczegdlnych partnerstw wchodzgcych w skfad Partnerstwa
Ponadnarodowego ,50 plus”;

— instytucje, ktére sa zainteresowane realizacjg projektow wspodlnie z partnerami zagranicznymi.
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Beneficjenci, ktorzy moga wykorzystaé rezultaty wspoétpracy ponadnarodowe;:

— osoby zatrudnione w ramach poszczegoélnych Partnerstw wchodzacych w skfad Partnerstwa
Ponadnarodowego ,50 plus”;

— absolwenci;

— osoby bezrobotne;

— pracownicy;

— przedsiebiorcy;

— przedstawiciele instytucji oswiatowych i szkoleniowych.

Dobra praktyka:
Model wspdtpracy z partnerami ponadnarodowymi w projektach unijnych, podczas realizacji
zadan o charakterze innowacyjnym.

Wspétpraca ponadnarodowa pozwolita na uzyskanie wartosci dodanej do rezultatéow osiag-
nietych na gruncie krajowym w ramach dziatan poszczegélnych Partnerstw na rzecz Rozwoju.
Wspdtpraca ta byta realizowana poprzez organizowanie wspdélnych warsztatéw i konferenciji,
a takze wymiane ekspertow oraz personelu projektu.

Dzieki wspotpracy w Partnerstwie Ponadnarodowym ,50 plus” mozliwe byto rownolegte rozwi-
janie innowacyjnych narzedzi i technik, ktére majg istotne znaczenie dla rynku pracy:

— Narzedzia i metody diagnozowania i rozwoju kluczowych kompetencji. Partner z Republiki Cze-
skiej wyrdznit w ramach swojej dziatalnosci 14 kompetencji — umiejetnosci kluczowych dla roz-
woju indywidualnego pracownikoéw, a takze dla pracodawcow. Przygotowany zostat przewodnik
dla treneréw oraz podrecznik i ¢wiczenia dla uczestnikdw treningdw, interaktywne programy
DVD, a takze interaktywna aplikacja internetowa, umozliwiajgca samoocene kompetencii.

— Narzedzia stuzace do badania aktualnego stanu wiedzy w $rodowisku biznesowym oraz oceny
wiasnych predyspozycji do prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej — rozwiniete w ramach pro-
jektu prowadzonego przez partnera z Belgii. Partner belgijski opracowat takze program umoz-
liwiajacy zachowanie wiedzy w organizacji oraz skuteczng wymiane informacji miedzy starszymi
i mfodszymi pracownikami.

— Partnerstwo z Wielkiej Brytanii rozwinefo oprogramowanie The Management Terms, pozwa-
lajgce na diagnozowanie predyspozycji uzytkownika do prowadzenia wtasnej firmy. Ponadto
rozwineto program ESOL, stuzacy do nauczania obcokrajowcédw jezyka angielskiego.

— Partnerstwo polskie opracowafo skuteczne metody kompleksowego ksztatcenia pracowni-
kéw i pracodawcédw z zastosowaniem e-learningu oraz blended-learningu (dostosowane réw-
niez do potrzeb pracownikéw powyzej 50. roku zycia).

— Nawigzanie kontaktéw zagranicznych, umozliwiajgcych przysztg wspotprace.

— Zdobycie doswiadczenia w trakcie wdrazania projektu na poziomie europejskim.

— Dostep do nowych pomystéw i rezultatéw wypracowanych w ramach Partnerstw Ponadna-
rodowych.

— Opracowanie zasad umozliwiajgcych sprawng wspotprace ponadnarodowa.
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CZYNNIK] — Ustalenie sposobow komunikowania w ramach Partnerstwa.

SUKCESU — Czytelny podziat zadan w ramach Partnerstwa.

PROJEKTU — Przygotowanie elastycznego planu pracy, umozliwiajgcego reagowanie w przypadku poja-
wienia sie nieprzewidzianych okolicznosci.

— Bardzo duza aktywnos$¢ i zaangazowanie w realizowanie zadan wynikajacych z umowy
0 wspodtpracy ponadnarodowej — organizowanie spotkan Grupy Sterujace;j.

— Wzajemne wymiany personelu — przedstawicieli wszystkich grup zaangazowanych w reali-
zacje projektu: kluczowego personelu, ekspertéw technicznych i pracownikéw projektu,
co pozwalato na przeptyw doswiadczen i informacji zwigzanych z projektem.

— Organizowanie wspolnych konferencji miedzynarodowych.

— Zaangazowanie przedstawicieli matych i $rednich przedsiebiorstw, umozliwiajgce testowanie
rezultatdow na grupie potencjalnych odbiorcéw (natychmiastowa informacja zwrotna doty-
czaca przydatnosci wypracowanych rozwigzan).

ELEMENTY Efektem wspotpracy ponadnarodowej byta modyfikacja pakietéw szkoleniowych, dzieki czemu
INNOWACYJNE uzyskano innowacyjne rezultaty:
DLA — metody i narzedzia stuzgce do badania kluczowych kompetencji;
— narzedzia stuzace do gromadzenia wiedzy w organizacji;
KRAJU/REGIONU — narzedzia przeznaczone do badania predyspozycji uzytkownikéw do prowadzenia dziatalno-

$ci gospodarczej;

— uniwersalny program stuzacy do nauki jezyka angielskiego dla obcokrajowcow;

— zastosowanie i potwierdzenie skutecznosci nowatorskich metod e-learningu oraz blended
learningu.
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Przedsiebiorczos¢ w sieci — Internet szansg na wzrost konkurencyjnosci

Wojewddztwa: mazowieckie, podkarpackie, podlaskie, kujawsko-pomorskie

Instytut Technologii Eksploatacji — Panstwowy Instytut Badawczy
(administrator projektu)

Dorota Koprowska

tel.: 048 360 68 19

e-mail: dorota.koprowska@itee.radom.pl
www.mikroprzedsiebiorczosc.pl

Jednym z najwazniejszych czynnikéw decydujgcych o przewadze konkurencyjnej przedsiebiorstwa
jest zakres i tempo kreowania oraz wdrazania innowacji — nowych technologii produkcji, metod za-
rzadzania, nowoczesnych produktéw i ustug. W przypadku mikroprzedsiebiorstw warunkiem utrzy-
mania sie na rynku, a tym bardziej rozwoju czy zwiekszenia konkurencyjnosci, jest dostep do
informacji. Przed mikroprzedsiebiorcami czy osobami pracujgcymi w formie samozatrudnienia
stoi wiele barier, ktére sg zrodtem nieréwnosci i dyskryminacji na rynku pracy, utrudniajgcych
efektywne wykorzystanie ustug wspierajgcych. Wsrdd przeszkdd stajacych przed tymi grupami
uczestnikéw rynku pracy nalezy wymieni¢ bariery informacyjne, kompetencyjne, finansowe i psy-
chologiczne.

1. Wyréwnywanie szans pracownikéw mikroprzedsiebiorstw (w tym kobiet) w funkcjonowaniu
na rynku pracy.

2./miana postaw i zachowan pracodawcow oraz pracownikdéw mikroprzedsiebiorstw w zakre-
sie podejmowania wspodtpracy i wdrazania dobrych praktyk.

3. Podnoszenie jakosci ustug wspierajacych, w tym rozwdéj metod i modeli transferu wiedzy do
mikroprzedsiebiorstw z wykorzystaniem nowoczesnych technologii informacyjnych.

4. 7wiekszenie $wiadomosci kadry zarzadzajgcej mikroprzedsiebiorstw w zakresie inwestycji
w kapitat ludzki w celu utrzymania migjsc pracy i rozwoju firmy.

Beneficjentami projektu sg mikroprzedsiebiorcy i ich pracownicy (m.in. z branz obuwniczej,
odziezowej, fotograficznej, poligraficznej, drzewnej).

Produkt moze zosta¢ zastosowany przez: jednostki administracji publicznej i samorzadowej,
instytucje szkoleniowe, organizacje samorzadu gospodarczego, placéwki ksztafcenia prak-
tycznego, placéwki ksztatcenia ustawicznego, przedsiebiorcow, samorzad gospodarczy rze-
miosta, samorzady zawodowe, zwigzki pracodawcédw, zwigzki zawodowe.
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1. Przeprowadzenie badan ankietowych (wywiadéw) w grupie przedstawicieli mikroprzedsie-
biorstw i na tej podstawie sporzadzenie listy oczekiwan oraz potrzeb w zakresie rozwoju kadry.

2.Opracowanie narzedzi i procedur oraz rekrutacja 400 beneficjentéw ostatecznych projektu.

3.Zbudowanie wortalu dla mikroprzedsiebiorcédw, umozliwiajgcego wykorzystanie Internetu dla
rozwoju firmy.

4, Adaptacja i opracowanie nowych pakietéw przeznaczonych do samoksztatcenia e-learnigo-
wego oraz udostepnienie ich na wortalu.

5. Przeprowadzenie pilotazu na wybranej grupie docelowej, stuzacego wstepnej weryfikacji opra-
cowanych materiatow, programoéw i narzedzi.

6. Prowadzenie doradztwa przez Internet w zakresie prowadzenia i rozwoju firmy oraz rozwoju
zasobow ludzkich.

7. Prowadzenie systematycznej ewaluacji czesciowych i catosciowych rezultatow projektu oraz pro-
cesow pod katem jakosci realizacji projektu.

8.Organizowanie wizyt studyjnych, umozliwiajgcych wykorzystanie doswiadczen przedsiebior-
coéw z krajow Unii Europejskiej w zakresie utrzymania i rozwoju firmy oraz zidentyfikowanie
przyktadéw dobrych praktyk.

9. Prowadzenie akcji promocyjnych i upowszechniajgcych rezultaty projektu.

— Wzmocnienie postaw aktywnosci i przedsiebiorczosci.

— Lepsze wykorzystanie komputera i Internetu jako narzedzi rozwoju firmy.

— Zwiekszenie aktywnoéci oraz gotowosci do podejmowania wspétpracy i wymiany doswiad-
czenh na poziomie krajowym i ponadnarodowym.

— Dostep do przygotowanych programow samoksztatcenia (mozliwe ich testowanie i dostoso-
wanie do konkretnych potrzeb).

— Dostep do aktualnych informacji zwigzanych z zarzadzaniem i funkcjonowaniem mikro-
przedsiebiorstwa (m.in. nowosci technologicznych, innowacji).

— Wsparcie doradcow w zakresie realizowanych dziatan (w tym informacyjno-marketingowych,
oceny ekonomicznej).

— Promowanie mikroprzedsiebiorstw uczestniczacych w projekcie na spotkaniach branzowych,
specjalistycznych konferencjach, seminariach, wystawach, w Internecie czy publikacjach.

— Zdobycie doswiadczen europejskich w zarzadzaniu mikroprzedsiebiorstwem.

— Unowoczesnienie posiadanego sprzetu komputerowego lub uzyskanie nowych komputeréw
wraz z oprogramowaniem; zwrot kosztow za korzystanie z Internetu.

Niezwykle istotnym czynnikiem byto kompleksowe wsparcie dziatalnosci mikroprzedsiebiorstw,
obejmujace szkolenia, doradztwo i dostep do informacji. Dziatania doradcze i szkoleniowe po-
winny by¢ dostosowane do potrzeb matych firm (na podstawie badania barier i potrzeb edu-
kacyjnych mikroprzedsiebiorstw). Przy pomocy doradcéw sprawdzono i wykorzystano
mozliwosci uzyskania wsparcia dla firm ze srodkéw Unii Europejskie;.

W projekcie wazna byta wspoétpraca przedsiebiorstw w ramach Wirtualnej Sieci Wspotpracy
Przedsiebiorstw — dostep do nowych rynkéw, otwarcie polskich firm na unikatowe produkty
i ustugi, europejskie kontakty gospodarcze, wymiana handlowa. Duza role w sukcesie odegraty
wizyty studyjne w 7 krajach europejskich i w Polsce, ktére pozwolity pozna¢ doswiadczenia eu-
ropejskie przedstawicieli mikroprzedsiebiorstw. Komunikacja uczestnikéw projektu odbywata
sie w duzej czesci poprzez wortal ,Internetowy doradca przedsiebiorcy”, a takze w ramach se-
minariow lokalnych i branzowych oraz konferenciji.

Na krajowym rynku szkolen i doradztwa brakuje modelu transferu wiedzy i ustug wspomaga-
jacych dla grupy pracodawcéw i pracownikow mikroprzedsiebiorstw. Proponowane rozwigza-
nie jest innowacyjne w swojej budowie. Dzieki wykorzystaniu technologii informatycznych
umozliwia podniesienie kwalifikacji pracodawcéw i pracownikéw (w dowolnym czasie i migjscu,
bez wzgledu na lokalizacje firm), indywidualizacje toku ksztatcenia lub doskonalenia zawodo-
wego, utrzymanie miejsc pracy i zwiekszenie motywacji do pracy. Opracowany model sprzyja
integracji branz, komunikacji miedzypokoleniowej i rownosci ptci. Niweluje rowniez dyspro-
porcje w dostepie do wiedzy i ustug.
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System przeciwdziatania powstawaniu bezrobocia na terenach stabo zurbanizowanych

Wojewddztwa: lubelskie i podkarpackie

Wyzsza Szkota Zarzgdzania i Administracji w Zamosciu (administrator)
Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzagdzania w Rzeszowie
Centrum Analiz Spoteczno-Ekonomicznych CASE

Marian Wargacki

tel. 084 677 67 39, 084 677 67 09
e-mail: mwargacki@wsiz.rzeszow.pl
www.e-barometr.pl

Dobra praktyka: ustugi doradcze

Projekt polega na faczeniu do$wiadczenia badawczo-naukowego z praktyka prowadzenia i funkcjo-
nowania firm dziatajacych na terenie wojewddztw lubelskiego i podkarpackiego. Dzieki wspdtpracy
z partnerami zagranicznymi mozliwe byto implementowanie nowych doswiadczen oraz praktyk
w zakresie doradztwa. Gtéwnym celem proponowanej dziatalnosci doradczej byto wsparcie firm za-
grozonych upadfoscig oraz pracownikdw zagrozonych utrata zatrudnienia. W ramach projektu po-
wstaf portal ,.e-barometr”, czyli internetowe narzedzie oceny sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstw,
zapewniajace beneficjentom dostep do informacji o wystepujacych zagrozeniach na poziomie makro,
mezo- i mikroekonomicznym.

— Wsparcie przedsiebiorstw zagrozonych upadtoscig oraz pracownikéw zagrozonych utratg za-
trudnienia w najstabiej rozwinietych gospodarczo regionach Polski (wojewddztwo lubelskie
oraz podkarpackie).

— Ocena potrzeb doradczych, analiza zagrozen oraz wspdtpraca w zakresie realizacji ustug do-
radczych.

— Ewaluacja i diagnoza (oraz elementy doradcze) przedsiebiorstw uczestniczacych w projekcie,
a takze ich zdolnosci do tworzenia miejsc pracy.

— Wykorzystanie doswiadczen i praktyk partneréw zagranicznych (m.in. finskich oraz hiszpan-
skich).

Beneficjentami projektu sa pracownicy oraz kadra kierownicza matych i $rednich przedsie-
biorstw.

W ramach projektu przeprowadzone zostaty nastepujgce dziatania:

1. Wybor przedsiebiorstw spetniajacych kryteria kwalifikujgce je do programu EQUAL.

2. Wstepna analiza podmiotéw biorgcych udziat w projekcie.

3.Sporzadzenie zalecen dla usprawnienia funkcjonowania przedsiebiorstw i bezposredniej po-
mocy doradczej poprzez: dziatalnosé szkoleniowg, pomoc w zakresie obstugi prawnej i in-
formatycznej, pomoc w pozyskiwaniu kapitatu czy wreszcie pomoc zwigzang z dziatalnoscig
operacyjng przedsiebiorstwa.
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KORZYSCI DLA Najwazniejsza korzysciag byta widoczna poprawa konkurencyjnosci przedsiebiorstw bioracych

BENEHCJENTO\/\/ udziat w projekcie, co udatfo sie osiggna¢ poprzez lepsze wykorzystanie tkwigcego w nich po-
tencjatu. Przyczynity sie do tego organizowane szkolenia, doradztwo prawne, pomoc informa-
tyczna i pozostate dziatania wspierajgce.

CZYNNIKI — Duze zainteresowanie tematyka projektu.
S - Mozliwos¢ korzystania przez przedsiebiorcow uczestniczacych w projekcie z platformy
PROJEKTU ,e-barometr”.

— Che¢ zwiekszenia konkurencyjnosci firmy.

— Che¢ unowoczesnienia przedsiebiorstwa poprzez wykorzystywanie wiedzy zdobytej w trakcie
szkolen oraz spotkan doradczych.

— Biezace analizowanie i modyfikowanie programu realizowanych szkolen (zgodnie z uwagami
z ankiet oceny szkolen).

— Dobor wtasciwych i kompetentnych specjalistow oraz wykwalifikowanej kadry projektu.

— Stata wspotpraca z ekspertami i trenerami prowadzacymi szkolenia.

ELEMENTY — Powstanie portalu ,e-barometr”, zawierajacego informacje o pojawiajacych sie zagrozeniach

INNOWACYJNE ekonomicznych w danym regionie.

DLA — Cykl szkolen specjalistycznych zwiekszajgcych kwalifikacje zawodowe pracownikéw i kadry
kierowniczej przedsiebiorstw.

KRAJU/REGIONU — Zapewnienie petnej pomocy w zakresie obstugi prawnej, pozyskiwania kapitatu oraz dziatal-

nosci operacyjne;.
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System przeciwdziatania powstawaniu bezrobocia na terenach stabo zurbanizowanych

Wojewddztwa: lubelskie i podkarpackie

Wyzsza Szkota Zarzgdzania i Administracji w Zamosciu (administrator)
Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzagdzania w Rzeszowie
Centrum Analiz Spoteczno-Ekonomicznych CASE

Marian Wargacki

tel. 084 677 67 39, 084 677 67 09
e-mail: mwargacki@wsiz.rzeszow.pl
www.e-barometr.pl

Dobra praktyka: ustugi szkoleniowe

W ramach projektu przeszkolono pracownikéw i kadre kierownicza przedsiebiorstw zgodnie
z prognozami szkolen (wynikajgcymi z oceny potrzeb szkoleniowych). Oferta szkoleniowa zos-
tata zdywersyfikowana na szkolenia stacjonarne i szkolenia na odlegtos¢. Dzieki szkoleniom
nastgpit wzrost kwalifikacji pracownikéw, a tym samym zwiekszenie konkurencyjnosci przed-
siebiorstw na rynku lokalnym, krajowym i miedzynarodowym. Podniesienie kwalifikacji kadry
zarzadzajacej oraz pracownikéw utatwia firmom dostosowanie sie do zmian strukturalnych za-
chodzacych na rynku.,

Gtéwnym celem projektu byfo:

— przeszkolenie pracownikéw i kadry kierowniczej przedsiebiorstw zgodnie z prognozami szkolen;

— wdrozenie nowoczesnych i efektywnych metod szkolenia i ustug doradczych dla partneréw
oraz pracownikéw przedsiebiorstw biorgcych udziat w projekcie.

Pozostate cele projektu to:

— ocena potrzeb szkoleniowych, analiza zagrozen oraz wspétpraca w zakresie realizacji szkolen;

— ewaluacja i diagnoza (oraz elementy doradcze) przedsiebiorstw uczestniczacych w projekcie,
a takze ich zdolnosci do tworzenia miejsc pracy.

Beneficjentami projektu sa pracownicy oraz kadra kierownicza matych i $rednich przedsie-
biorstw.

Proces szkoleniowy sktadaf sie z nastepujacych etapow:
1. Analiza potrzeb szkoleniowych.

2. Wybor tematyki szkolen.

3. Dobor autoréw szkolen i akceptacja programu.

4. Merytoryczne i logistyczne przygotowanie szkolenia.
5. Przeprowadzenie szkolenia.

6. Ewaluacja i rozliczenie szkolenia.

7.Analiza efektow.
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Dla przedsiebiorcow:

— poprawa konkurencyjnosci firmy;

— zwiekszenie kwalifikacji pracownikéw;

— dostosowanie przedsiebiorstwa do zmian strukturalnych w gospodarce;

— poznanie sposobdw na rozszerzenie lub zmiane profilu prowadzonej dziatalnosci gospodarczej;

— powstanie sieci powigzan i kontaktow miedzy beneficjentami, umozliwiajgcej wymiane do-
$wiadczen i podejmowanie wspodtpracy.

Dla pracownikow:

— wieksze mozliwosci rozwoju osobistego;

— zdobycie specjalistycznej wiedzy i umiejetnosci;
— zmnigjszenie ryzyka utraty pracy.

Czynniki sukcesu projektu

— Duze zainteresowanie tematykg projektu.

— Che¢ zwiekszania kwalifikacji przez pracownikéw oraz kadre zarzadzajaca.

— Chec¢ unowoczesnienia przedsiebiorstwa poprzez wykorzystywanie wiedzy zdobytej w trakcie
szkolen oraz spotkan doradczych.

— Biezace analizowanie i modyfikowanie programu realizowanych szkolen (zgodnie z uwagami
z ankiet oceny szkolen).

— Dobor wtasciwych i kompetentnych specjalistow oraz wykwalifikowanej kadry projektu.

— Stata wspotpraca z ekspertami i trenerami prowadzacymi szkolenia.

— Stworzenie systemu szkoleniowego w formie ksztatcenia na odlegtos¢ wspartego odpowied-
nig baza techniczng (oprogramowanie, sprzet, tacze internetowe), przeznaczonego dla part-
neréw i pracownikéw przedsiebiorstw biorgcych udziat w projekcie.

— Cykl szkolen stacjonarnych zwiekszajacych kwalifikacje zawodowe pracownikéw i kadry za-
rzadzajacej przedsiebiorstw.

— Promowanie nowych rozwigzan w zakresie zarzgdzania, obstugi klienta i technik informacyj-
nych.
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Sojusz dla pracy

Age Alliance

Austria — Partnerstwo ,g-p-s”

Niemcy — Partnerstwo ,NTI”

Polska — Partnerstwo ,Sojusz dla pracy”

Wielka Brytania — Partnerstwo ,Prime Advantage”

Kamila Jezowska

Program Narodow Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska)
—administrator projektu

tel.: 022 576 81 82

faks: 022 825 49 58

www.sojuszdlapracy.pl

www.agealliance.org

Warunki efektywnego dziatania partnerstwa ponadnarodowego, na przyktadzie ,Age Alliance”

1. Znalezienie podobienstw i wspélnych intereséw. W ,Age Alliance” podstawe wspdtpracy
stanowito skierowanie dziatan do tej samej grupy docelowej, czyli oséb powyzej 45. roku
zycia, pracujacych i bezrobotnych. Wszystkie Partnerstwa podejmuja takze dziatania na
rzecz matych i $rednich przedsiebiorstw.

2. Wspolny problem i wspdlny cel warunkujg synergie dziatan.
Gtéwnym celem ,Age Alliance” jest poprawa sytuacji oséb 456+ na rynku pracy, tj. promo-
cja zarzadzania wiekiem: od dostosowania systemu ocen potencjatu oséb 45+, poprzez do-
stosowanie szkolen do ich potrzeb i mozliwosci, az po tworzenie réznych metod
zarzadzania ich karierg, zmniejszanie dyskryminacji oraz promowanie wiary w siebie.

3. Jako$¢, nie ilos¢
Czasami warto zrezygnowac z powiekszania Partnerstwa, jesli dziatalnos¢ kolejnego part-
nera tylko w skromnej czeséci odpowiada zatozeniom wspotpracy (tak jak zrezygnowano
z udziatu partnerstwa z Francji, ktérego celem byfo przede wszystkim rozwijanie ekonomii
spotecznej).

4. Podobienstwo lokalnych uktadéw partnerskich.
We wszystkich Partnerstwach partnerami sa szkoty wyzsze, instytucje zajmujace sie szko-
leniami, partnerzy spoteczni (pracodawcy i zwigzki zawodowe) oraz organizacje pozarza-
dowe. Ten aspekt podobienstwa zapewnia wspolny jezyk i utatwia komunikacje na poziomie
roboczym.

5. Réwnomierny podziat obowigzkow.
Juz w umowie o partnerstwie ponadnarodowym postanowiono, ze kazdy partner bedzie gos-
podarzem przynajmniej jednego spotkania grupy sterujacej, a partner-gospodarz bedzie row-
niez petnit role przewodniczacego obrad grupy sterujacej we wspotpracy z Sekretariatem.
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Zadaniowo$¢ (odpowiedzialno$¢ partneréw za osiggniecie konkretnych rezultatéw).
Kazdy z partneréw miat $cisle okreslone zadania do zrealizowania. Na przyktad Polski ,Sojusz
dla pracy”, odpowiadat za wizerunek — kreacje logo, stworzenie strony internetowej i organi-
zacje konferencji finalnej. Austria — za ewaluacje i kwestie réwnosci pfci. Za jakos¢ i jednoli-
to$¢ materiatow odpowiedzialnose wzieli Brytyjczycy, prowadzacy Sekretariat Partnerstwa.

Ustalenie szczeg6téw technicznych wspdtpracy.

Niezmiernie wazne jest ustalenie z pozoru nieistotnych szczegoétéw, zapewniajacych kom-
fort wspotpracy. Przyjeto, ze jezykiem roboczym w ramach partnerstwa jest angielski,
a ewentualne koszty ttumaczen ponosza partnerzy. Zatwierdzony zostat takze staty plan
spotkan oraz podziat kosztow (wiacznie z ustaleniem podziatu kosztéw wyzywienia i trans-
portu). Dzieki temu nigdy nie pojawity sie trudnosci z rozliczeniami.

Struktura tematyczna wspétpracy.

Wszystkie merytoryczne dziatania Partnerstwa zostaty podzielone na cztery zakresy tema-
tyczne. Utworzono cztery tematyczne grupy robocze: szkolenia, zarzadzanie wiekiem, zarza-
dzanie karierg oraz analiza umiejetnosci/kompetencji. Kazdy kraj przewodniczyt i odpowiadat
za prace jednej z grup, ale w grupach znalezli sie przedstawiciele wszystkich partnerstw. Za-
pewnifo to wymiane doswiadczen, mozliwo$¢ poréwnania rozwigzan i spotkan ekspertow
z danej dziedziny.

Zaangazowanie beneficjentow (empowerment).

Wizyty studyjne sg proponowane przez grupy tematyczne. Celem jest pogtebienie wiedzy
na temat danego rozwigzania (np. funkcjonowania patchworkingu w Niemczech) i umoz-
liwienia spotkania z beneficjentami. Dzieki temu potaczono teoretyczne podejécie grup te-
matycznych z praktyka, a eksperci mogli sie zapoznac z opiniami beneficjentéw.

Jeden wspolny rezultat (produkt).

Produktem wypracowanym przez ,Age Alliance” jest przewodnik dobrych praktyk, ztozony
z czerech ,podpodrecznikow”. Tres¢ kazdego z nich zostata opracowana przez grupy te-
matyczne i zatwierdzona przez grupe sterujaca, po jej prezentacji przez przewodniczacych
grup roboczych. Podrecznik wydato Partnerstwo brytyjskie, a po raz pierwszy zostat zapre-
zentowany 19 kwietnia 2007 r., w Warszawie.

. Podziat czasu na prace, ale tez odpoczynek.

Zawigzata sie nieformalna grupa $piewajaca, powstat nawet $piewnik polsko—niemiecko—
angielski. Najwieksza popularnoscig cieszyta sie piosenka zespotu The Beatles When I'm
sixty-four”, ktéra stata sie nieformalnym hymnem ,Age Alliance”. Dobra atmosfera wpty-
neta pozytywnie na prace zespotu.

. Promocja regionu.

Wyjazdy studyjne, w ktérych uczestnicza decydenci z krajow partnerskich, sa takze okazjg
do poznania historii, kultury i specyfiki danego panstwa czy regionu, a co za tym idzie — jego
promocji. Polska, niestety, czesto jest postrzegana jako kraj stabo rozwiniety, co na dtuz-
szg mete przeszkadza w nawigzywaniu wspoétpracy. Poznanie lokalnych warunkdw, spot-
kania z regionalnymi instytucjami (takimi jak wojewodzkie urzedy pracy) pozwalajg docenic¢
polskie rozwigzania; dzieki temu Polska jest postrzegana jako atrakcyjny partner do wspot-
pracy, a nie jedynie beneficjent rozwigzan krajow starej Unii.

. Planowanie przysztosci.

Partnerzy ,Age Alliance” zamierzajg dalej wspolnie pracowacé na rzecz poprawienia sy-
tuacji osob 45+ na rynku pracy. Partnerstwo zostato zaprezentowane na czerwcowej kon-
ferencji ,Kompetencje 50+ 2007" w Goéteborgu, gdzie zawigzana zostata Europejska Sie¢
Zarzadzania Wiekiem. Planowane jest wspdlne przygotowanie oraz wdrozenie kolejnego
projektu, opartego na dotychczasowej wspétpracy i zdobytych doswiadczeniach.

Promocja Partnerstwa.
Partnerstwo zostato wybrane przez European Thematic Group for Adaptability (ETGS3) jako
przyktad ,success story” wspodtpracy ponadnarodowe;.
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Kamila Jezowska

Program Narodow Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP Polska)
—administrator projektu

tel.: 022 576 81 82

faks: 022 825 49 58

www.sojuszdlapracy.pl

Wykorzystanie metodologii zarzgdzania cyklem projektu (PCM) do budowy Partnerstwa

1.

PCM, czyli analiza problemu, celéw, interesariuszy oraz sporzadzenie matrycy logicznej stuzy:

— stworzeniu projektu, ktéry jest SMART;

—integracji partneréw i zaspokojeniu oczekiwan kazdego z nich;

— zrozumieniu powigzan miedzy poszczegdlnymi dziataniami — a przez to partnerami (np.
rekrutacja przez Ogoélnopolskie Porozumienie Zwigzkodw Zawodowych jest warunkiem ko-
niecznym do przeprowadzenia szkolenia przez firme TOP, Fundacje Pinel i Izbe Rze-
miesinicza, a te —warunkiem koniecznym do ewaluacji dziatan przez Uniwersytet todzki).

—Zrozumieniu logiki: dziatania — rezultaty — cel.

— Sprawozdawczosci (logiczne sprawozdania).

Umowa o Partnerstwie

Powinna by¢ postrzegana jako dokument stabilizujacy jego dziatania, a w przypadku za-
istniatych konfliktow wykorzystana jako narzedzie do ich rozstrzygniecia. Niestety, twércy
umowy nie doprecyzowali np. daty jej rozwigzania, gdy umowa jest wypowiadana jednemu
z partneréw (ostatecznie data ta zostata wyznaczona przez Komitet Sterujgcy Partnerstwa
na podstawie uchwaty; wspdlne dziatanie partneréw zaangazowanych w projekt pozwala
skutecznie rozwigzywac sytuacje konfliktowe).

Wada modelu partnerstwa IW EQUAL jest brak okreslenia, czym ten twor jest (np. czy jest
postrzegany jako jednostka nie majaca osobowosci prawnej). Na przyktad — co oznacza, ze
sprzet nalezy do Partnerstwa? W przypadku koniecznosci zwrotu sprzetu nie byto jasne,
czy zwrot ma nastgpi¢ do administratora, czy pozostali partnerzy majg uczestniczy¢ w pod-
jeciu decyzji na ten temat. Utrudnia to takze zadanie administratorowi, poniewaz moze
sprowadza¢ sie do koniecznosci ingerowania jednej organizacji w wewnetrzne struktury
i relacje innej organizaciji.

Zadaniowe okre$lenie roli partneréw a koncentracja na wtasnych interesach

Dobra praktyka jest zadaniowe okreslenie roli partnerow. Odpowiedzialno$¢ za poszcze-
golne zadania sfuzy ich sprawnemu wykonaniu, ale moze zaburza¢ catos¢ struktury pro-
jektu, a bez tego trudniej realizowac jego generalne cele. Warto zadba¢ o to, aby na etapie
wstepnym wszyscy partnerzy mieli $wiadomos¢ rél poszczegolnych instytucji w osigganiu
ogdélnych celéw projektu, aby dostrzegli zintegrowang strukture poszczegolnych dziatan.
Na tej podstawie mozna budowacd partnerskie relacje. W tym celu zwiekszona zostata liczba
spotkan zespotow zadaniowych (np. szkolenia + ewaluacja szkoler) oraz Komitetu Steru-
jacego (podczas spotkan Komitetu partnerzy prezentowali dotychczasowe osiggniecia).

Integracja partneréw

Poczucie wspdlnoty i odpowiedzialnosci za catoksztaft Partnerstwa jest cennym czynni-
kiem motywujgcym, zarowno w odniesieniu do spraw wysokiej wagi (wykluczenie partnera
uniemozliwiajgcego sprawne rozliczanie projektu wptywa na pozostatych partnerow), jak
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i kwestii szczegdtowych (wspdlne podpisywanie 13 egzemplarzy 100-stronicowej umowy).
Waznym elementem sa takze wspdlne spotkania integracyjne (o ile wynikaja z checi wszyst-
kich zainteresowanych).

Spotkania partneréw

Niezwykle istotng czescig dziatan jest ustalenie doktadnego programu spotkan partneréw
wraz z okresleniem zakfadanych ich celéw. Charakter prac podczas danego spotkania po-
winien by¢ dostosowany do problemu oraz do oczekiwan uczestnikéw, aby w momentach
podejmowania decyzji nie byto przewagi debat (co sie czasami zdarzato — chociaz wspdlne
.przegadanie” tematu tez jest pozadane). Kiedy na posiedzeniu Komitetu Sterujacego majg
by¢ rozstrzygane kwestie kontrowersyjne, warto rozwazy¢ zorganizowanie spotkania wstep-
nego w mniejszym gronie, w celu uzgodnienia stanowisk, aby ztagodzi¢ emocje na danym
spotkaniu (tak byto w przypadku konfliktu z jednym z partneréw).

Rola administratora

Administrowanie od zarzadzania dzieli cienka granica, tym bardziej rola administratora wy-
maga duzego wyczucia i zwrécenia uwagi nie tylko na tres¢ dziatan czy komunikatow, ale
takze na ich forme. Parasolowa struktura partnerstwa zapewnia administratorowi prze-
wodnig role, co nieco zaburza uktad partnerski (administrator jest na ,silniejszej” pozycji),
ale zwieksza sprawnos$¢ realizacji dziatan (w tym rozliczen). Problemem jest ograniczony
wptyw administratora na partneréw (ograniczony katalog sankcji: sankcje finansowe sg nie-
skuteczne, poniewaz wstrzymanie transz dla partneréw skutkuje niskim wydatkowaniem i
mozliwoscig wstrzymania dziatan; skuteczniejsze jest pomaganie partnerom, np. przy spo-
rzagdzaniu rozliczen, co jednak pochtania czas i dodatkowo obcigza zespét projektu).

Rola koordynatora

Wydaje sie, ze najbardziej efektywnym stylem administrowania Partnerstwem bytby model
wspomagajacego (uczestniczacego) kierownika, postrzeganego jako autentycznego lidera
(w projekcie ,Sojusz dla pracy” koordynatorkg byta autorka projektu). Koordynator, aby zbu-
dowac relacje w Partnerstwie, musi mie¢ najpierw szanse samoorganizacji — stworzenia
stabilnego i zintegrowanego zespotu administrujgcego, w ktérym poziom zatrudnienia po-
winien w pefni odpowiada¢ potrzebom (zadaniom). Udato sie to dopiero w drugim roku
trwania projektu, znacznie zwiekszajac efektywnos¢ podejmowanych dziatan.

Zarzadzanie konfliktami.

Zupetnie bezkonfliktowa wspodtpraca w zespole ludzi z réznymi temperamentami, oczeki-
waniami, osadzonymi w réznych kulturach organizacyjnych, w niestabilnym otoczeniu ze-
wnetrznym wydaje sie niemozliwa. Z pewnoscig jednak mozna ograniczy¢ negatywny
wplyw konfliktéw na dziatania w projekcie. Mégtby tu pomdéc udziat w szkoleniach z tej te-
matyki (rekomendacja na przyszty okres programowania — szkolenia ,miekkie” dla przed-
stawicieli partneréw i administratora). Budowanie zespotu (od samego poczatku dziatan)
jest takze budowaniem kapitatu zaufania i cennego wsparcia w sytuacji konfliktowej —
dobre partnerstwo jest mozliwe przy akceptacji (tez wzajemnej) koordynatoréw.

Analiza sytuacji konfliktowych nie musi by¢ postrzegana jako roztrzasanie problemaow, jesli
jej celem jest rzetelna ocena postaw oraz che¢ wyciggniecia wnioskéw na przysztosé.
Warto analizowaé przyczyny sytuacji, ktére stwarzaty problemy, nawet po pewnym czasie
od danego wydarzenia (ustawiczne uczenie sie partnerstwa).

Sktad Partnerstwa — rozwigzanie umowy z jednym z partneréow.

Utrzymanie instytucji w ramach Partnerstwa bez jej woli co do tego jest niemozliwe. Jed-
nak jesli dana instytucja przejawia wole wspdtpracy, warto jg wesprzec¢, przy czym wspar-
cie powinno poptynga¢ w miare mozliwosci od catego Partnerstwa.,

Perspektywa dalszej wspotpracy.

Perspektywa dalszej wspotpracy zwieksza jako$¢ wykonywanych zadan oraz integruje rea-
lizatoréw. Projekt ,Sojusz dla pracy” jest dobrze oceniany przez partneréw. Warto wyko-
rzysta¢ doswiadczenie, potencjat i zapat przynajmniej czesci z nich do budowy kolejnego
partnerstwa w celu realizacji wspolnych przedsiewzie¢ po zakonczeniu dziatan w ramach
.Sojuszu dla pracy”.
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Wspieranie zaktadow restrukturyzowanych i ich pracownikéow

Wojewddztwo warminsko-mazurskie

Region Warminsko-Mazurski NSZZ Solidarnos¢

Beata Abramska

tel.: 089 521 38 59

e-mail: b.abramska@partnerstwo.net
www.partnerstwo.net

Lokalny system wczesnej identyfikacji problemow powiatowego rynku pracy umozliwia zwiek-
szenie konkurencyjnosci matych i $rednich przedsiebiorstw. System opiera sie na tzw. zespo-
tach szybkiego reagowania, ktére zaczynajg dziatanie juz po pojawieniu sie pierwszych
problemdéw w tego typu firmach. Zespoty stanowig potgczenie organéw samorzadowych oraz
organizacji pracodawcédw i innych podmiotéw dziatajgcych na rynku pracy.

Podejmowane dziatania zmierzajg do poprawy adaptowalnosci miejsc pracy oraz metod za-
rzadzania i sg kierowane zaréwno do pracownikéw, jak i pracodawcédw. Pracownicy uczestni-
czacy w projekcie biorg m.in. udziat w szkoleniach zwiekszajacych ich szanse na rynku pracy.
Pracodawcy otrzymujg wsparcie doradcze oraz szkoleniowe, ukierunkowane na wzmocnienie
konkurencyjnosci firmy.

1. Wzmocnienie konkurencyjnosci matych i $rednich przedsiebiorstw na lokalnych/regional-
nych rynkach pracy.

2. 7/wiekszanie kwalifikacji i umiejetnosci pracownikéw zagrozonych wykluczeniem z rynku
pracy.

3. Przygotowanie do zmian oraz wyposazenie w wiedze i umiejetnosci pracownikéw w wieku
45+,

4. Rozwoj lokalnego partnerstwa ukierunkowanego na utrzymanie i rozwdj istniejacych firm
oraz ograniczenie bezrobocia.

Beneficjentami projektu sg pracownicy oraz wtasciciele matych i $rednich przedsiebiorstw
z pieciu powiatéw wojewoddztwa warminsko-mazurskiego (bartoszyckiego, piskiego, szczycien-
skiego, efckiego i lidzbarskiego), a takze cztonkowie zespotéw szybkiego reagowania: przed-
stawiciele starostwa, instytucje rynku pracy, organizacje pracownikéw, reprezentanci
pracodawcow, instytucje szkoleniowe oraz stowarzyszenia lokalne.

Projekt byt realizowany w ramach kooperacji publiczno-spotecznej — nowatorskiej instytucji
rynku pracy, jaka jest partnerstwo lokalne. Tworzenie porozumien o kooperacji inicjuje starosta,
aw ich sktad wchodzg instytucje rynku i otoczenia przedsiebiorstw, przedstawiciele lokalnego
Srodowiska gospodarczego, szkot wyzszych oraz samorzadu. Realizujg one wspdlnie, na pod-
stawie umowy, przedsiewziecia i projekty na rzecz rynku pracy.
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Podstawag dziatan jest zidentyfikowanie problemu. Wykorzystuje sie do tego raport ekspertéw.
Na podstawie raportu i rozméw z przedsiebiorcg powstaje tzw. $ciezka naprawcza, ktéra za-
wiera propozycje tematoéw i zakresu szkolen zaréwno dla menedzera firmy, jak i jej pracowni-
kéw. Szkolenia dla zatogi koncentrujg sie wokot doskonalenia warsztatu i nabycia nowych
umiejetnosci. Podczas warsztatow kadra kierownicza moze poszerzy¢ swoje kompetencje dzieki
zapoznaniu sie z nowymi narzedziami i metodami prowadzenia przedsiebiorstwa.

Szkolenia przeprowadzaty wyspecjalizowane firmy szkoleniowe. Zakres szkolen byt bardzo sze-
roki i zostat w petni dostosowany do potrzeb konkretnych firm i ich charakteru. Zajecia two-
rzone ,na miare” maja te zalete, ze pozwalajg ksztattowac konkretne umiejetnosci, wymagane
przez pracodawce i poszukiwane na lokalnym rynku pracy.

Innym typem dziatania, ktore prowadzity zespoty, byto uzyskiwanie pomocy samorzaddw po-
wiatowych. Podejmowano zadania zmierzajace do konsolidacji lokalnego samorzadu z insty-
tucjami pomocowymi oraz przedstawicielami $rodowiska pracobiorcow i pracodawcdw wokof
wprowadzania i upowszechniania metody szybkiego reagowania. Realizacja tych zamierzen
rowniez wymagata odpowiednich przeszkolen.

— Wezesne identyfikowanie zagrozen w przedsiebiorstwie umozliwi podjecie dziatan utrzymu-
jacych firme na lokalnym rynku pracy.

— Opracowanie diagnozy i indywidualnych planéw wsparcia daje szanse kazdej z firm na roz-
woj i dostosowanie jej potencjatu do oczekiwan i potrzeb lokalnego rynku pracy.

— Podjecie interwencji zapobiega redukcjom miejsc pracy i wzmacnia w firmie pozycje osob
w wieku 45+,

— Konsolidacja instytucji w rozwigzywaniu lokalnych problemoéw wzmacnia pozycje powiatu
w regionie.

Do czynnikéw sukcesu projektu mozna zaliczy¢ ogromne zaangazowanie lokalnych samorza-
dow, instytucji rynku pracy oraz przedstawicieli pracodawcéw we wspdlne dziatania wspiera-
jace zaktady restrukturyzowane. Opracowane indywidualne programy wsparcia oraz staty
kontakt z zespotem powiatowym i ekspertami przyczynity sie do wzmocnienia pozycji firm i za-
pobiegty zwolnieniom pracownikéw. Zmienity sie réwniez postawy pracownikéw w stosunku
do szkolen i podnoszenia wtasnych kwalifikacji. Staty kontakt z pracodawcami przerodzit sie
w cykliczne spotkania wtascicieli firm z ekspertami (,kawiarenki gospodarcze”). Elementem
dodatkowym i pomocniczym dla zespotéw i pracodawcédw byto narzedzie — Warminsko-Ma-
zurska Klinika Biznesu” — ktére pomaga firmie w adaptacji do zmian na lokalnym/regionalnym
rynku pracy.

1. Partnerstwo lokalne, ukierunkowane w swoich dziataniach na wzmocnienie lokalnego rynku
pracy z uwzglednieniem grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym.

2.Wczesna interwencja w firmie — zaangazowanie zespotu powiatowego, ekspertdw, organiza-
cji pracownikéw i pracodawcdw oraz instytucji szkoleniowych.

3. Indywidualny plan wsparcia dla kazdej z firm.

4, Warminsko-Mazurska Klinika Biznesu — narzedzie wspomagajace firme w procesie adaptacji.
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Z przeprowadzonej przez Partnerstwo diagnozy przyczyn dyskryminacji oraz identyfikacji grup
dyskryminowanych wynika, ze przekroczenie 40. roku zycia staje sie powaznym problemem na
rynku pracy. To wtagnie pracownicy z grupy 40+ sa najbardziej narazeni na utrate zatrudnienia
(sa w gorszym potozeniu na rynku pracy), w zwiazku z tym stali sie beneficjentami projektu.

Nabycie przez pracownikow 40+ umiejetnosci utatwiajgcych dostosowanie sie do zmian struk-
turalnych zwigzanych z nowoczesnymi technologiami, a takze zmiana ich postaw, pozwalajaca
sprosta¢ wymaganiom pracodawcy i utrzymac miejsce pracy.

Beneficjentami projektu byty osoby spetniajgce tacznie nastepujace kryteria:
— wiek powyzej 40 roku zycia;

— wyksztatcenie $rednie lub wyzsze;

— zatrudnienie na umowe o prace w matym lub $rednim przedsiebiorstwie.

W ramach projektu zorganizowano pie¢ — 3-dniowych szkolen pt. ,Szansa w dojrzatosci — czyli

jak rozwija¢ umiejetnosci niezbedne na rynku pracy”. W szkoleniach wzieto udziat 80 oséb, re-
krutacja miafa charakter otwarty (ogtoszenia w prasie oraz informacje na stronach interneto-
wych), uczestnikami byli beneficjenci z cafej Polski.

Koncepcja szkolen dla pracownikéw powyzej 40 roku zycia zrodzita sie na etapie realizacji Dzia-

tania 1 PIW EQUAL. Partnerstwo przeprowadzito badanie opinii przedsiebiorstw, izb gospo-

darczych oraz organizacji dziatajacych na rzecz grup dyskryminowanych w celu oceny obecne;
sytuacji na rynku pracy w zakresie barier w zatrudnianiu. Wyniki tego badania pozwolity na
okreslenie katalogu cech i umiejetnosci jakich oczekujg pracodawcy od swoich pracownikow.
Na podstawie wynikéw badan zostat opracowany program 3-dniowego szkolenia. Program zos-
tat podzielony na dwie integralne czesci: szkolenie z zakresu obstugi komputera oraz czes$¢
miekka majgca na celu rozwijanie cech interpersonalnych.
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W celu dostosowania zakresu oraz poziomu czesci szkolenia komputerowego do potrzeb be-
neficjentow ostatecznych przed przygotowaniem programu szkolenia zostata przeprowadzona
ankieta, dzieki ktorej okreslono potrzeby szkoleniowe w zakresie obstugi komputera i korzysta-
nia z Internetu. Uwzgledniajac preferencje beneficjentow okreslono 3 bloki tematyczne: wy-
szukiwanie informacji w Internecie, instalacja i deinstalacja programoéw, praca z arkuszem
kalkulacyjnym Excel.

Opracowane zostaty 2 podreczniki dla beneficjentow ostatecznych. Pierwszy zawiera opis uzyt-
kowania przegladarek internetowych, sposobu wyszukiwania informacji w Internecie, zasady in-
stalowania i usuwania programow oraz zasady uzytkowania arkusza kalkulacyjnego MS Excel.
Drugi podrecznik zawiera analize postaw oraz stabych i mocnych stron pracownikéw, syste-
mdw motywacyjnych, organizacji i zarzadzania czasem, ustalania priorytetow, pracy w zespole,
asertywnosci i komunikacji niewerbalnej.

Beneficjenci wypetniali przed i po szkoleniu testy, osobne dla czesci komputerowej i dla czesci
miekkiej szkolen. Badany byt rowniez ogélny poziom satysfakcji uczestnikéw. Z analizy wyni-
kéw ankietowych wynika, ze stopiert zadowolenia byt bardzo wysoki i ksztaftowat sie na pozio-
mie 5,5 w skali od 0 do 6.

Konczac zajecia uczestnicy zdobyli nowg wiedze i umiejetnosci, umozliwiajace samorealiza-
cje. Beneficjenci ostateczni mogli skorygowac¢ dotychczasowe stabe strony, zmieni¢ nasta-
wienie do pracy. Dzieki poszerzeniu wiedzy o sobie, poznaniu narzedzi organizujacych czas
oraz poprawiajacych komunikacje wzrosta ich pewno$¢ siebie oraz motywacja do pracy. Zwré-
cono réwniez uwage na prace w grupie, wage misji i wizje wspdlnego dziatania — czyli czynniki
wplywajgace na zwiekszenie przywiazania do firmy i kierowanie sie w dziataniu jej interesem.

Szkolenie dafo uczestnikom mozliwos$é zdobycia umiejetnosci oraz wiedzy w zakresie kompe-
tencji, ktore sg najbardziej cenione przez pracodawcéw (zwiekszenie szans funkcjonowania
beneficjentow na rynku pracy).

Uczestnicy szkolenia:

— wzmocnili motywacje do rozwoju i pracy nad soba;

— poszerzyli wiedze na temat mechanizmow poprawnej komunikacji;

— wyksztatcili u siebie cechy pozadane przez pracodawcéw i umiejetnosci niezbedne do efek-

tywnego funkcjonowania w pracy;

pracowali nad zwiekszeniem otwartosci, asertywnosci i kreatywnosci;

— nabyli umiejetnosci w zakresie tworzenia pozadanej atmosfery w pracy, opartej na wzajem-
nej wspdtpracy i uswiadomili sobie istote pracy zespotowe;;

— okreslili swoj styl komunikacji i dziatania;

— nauczyli sie obstugi Internetu (wyszukiwania i przechowywania informacji uzyskanych
z Internetu):

— nauczyli sie obstugi aplikacji komputerowych (np. MS Excel).

1. Dostosowanie programu szkolenia do potrzeb beneficjentéw ostatecznych.
Przeprowadzono skuteczng analize potrzeb szkoleniowych pracownikéw 40 +, dzieki wta-
czeniu beneficjentéw w proces ustalania zakresu programu szkolenia oraz badaniu prze-
prowadzonemu wsrdd przedsiebiorcow (wywiad telefoniczny), ktére pozwolito ustali¢ katalog
cech i umigjetnosci pracownikdw, istotnych dla pracodawcéw.

2.Odpowiedni dobor kadry trenerskie;.

Trenerzy posiadali wtasciwe kompetencje oraz osobowo$¢, dzieki ktorym nawigzali bliski kon-
takt z beneficjentami. Trenerzy potrafili wyzwoli¢ w uczestnikach spotkania inicjatywe i krea-
tywnos¢ oraz zachecac ich do aktywnosci. Uczestnicy szkolenia otrzymali jeden spojny
przekaz, co wzmocnifo wiarygodnosé trenerdw.
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3.Dobrze opracowany podrecznik.
Podrecznik, ktory otrzymali beneficjenci ostateczni umozliwia powracanie do zagadnien be-
dacych przedmiotem szkolenia w celu utrwalenia lub pogtebienia zdobytej wiedzy.

4, Petna koncentracja na przedmiocie szkolenia.
Szkolenia odbywaty sie w centrum konferencyjnym, gdzie uczestnicy mieli zapewnione noc-
legi, wyzywienie oraz odpowiednio wyposazone sale szkoleniowe. Dzieki temu uczestnicy
mogli sie skon-centrowac na szkoleniu, bez koniecznosci przerywania zaje¢ w celu realizacji
innych zadan — co owocowato zwigekszeniem skutecznosci prowadzonych zajec.

5. Opracowany mechanizm szkoleniowy, program szkolenia, materiaty dydaktyczne (podrecznik
uczestnika) moga by¢ stosowane na zasadach komercyjnych po zakonczeniu realizacji wspar-
ciaw ramach PIW EQUAL.

Innowacyjnoé¢ szkolenia polega na skierowaniu go do grupy oséb w wieku ponad 40 lat, kto-
rzy swoje kwalifikacje zdobywali w innym ustroju i realiach. Umiejetnosci zawodowe tych osob
wymagajg dostosowania do aktualnych wymagan rynku pracy. W wyniku przeprowadzonych
badan ustalono, ze istniejg dwa obszary - obstuga komputera oraz zdolnosci interpersonalne
—nad ktorymi nalezy pracowac. Szkolenia sg skrojone ,na miare” — czyli $écisle dostosowane do
potrzeb i mozliwosci grupy beneficjentéw. Innowacja jest rowniez uwzglednienie pracy nad
zdolnosciami interpersonalnymi, ktore byty rzadko uwzgledniane w szkoleniach dla pracowni-
kéw 40+,

Organizacja i prowadzenie szkolen dla pracownikow MSP w wieku powyzej 40 roku zycia ma na
celu wyksztatcenie praktycznych umiejetnosci, dzieki ktérym bedg oni w stanie zamienia¢ swoje
stabe strony w silne. Ponadto istotne byto budowanie zaangazowania, postaw wspotdziatania
w migjscu pracy, czyli tych wartosci, od ktoérych zalezy sukces przedsiebiorstwa. Wspomniane
cechy, obok niezbednej wiedzy fachowej, pozwalajg odnies¢ sukces na rynku pracy.
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Zatrudnienie Fair Play
Promocja kultury przedsiebiorczosci i etyki rynku pracy

Zasieg ogoélnopolski

Instytut Badan nad Demokracjg i Przedsiebiorstwem Prywatnym
(administrator)

Krajowa Izba Gospodarcza

Polsko-Amerykanska Fundacja Doradztwa dla Matych Przedsiebiorstw
Centrum Promocji Biznesu w Rzeszowie

Paulina Bednarz

tel.: 022 630 98 04

e-mail: pbednarz@fairplay.pl
www.praca.fairplay.pl

Na podstawie przeprowadzonych badan stwierdzono, ze firmy stosujgce uczciwe i rzetelne za-
sady zatrudnienia pracownikéw uzyskuja lepsze rezultaty ekonomiczne niz przedsiebiorstwa
oparte na prostej eksploatacji kapitatu ludzkiego. Poprawa kultury zatrudnienia pracownikow
jest w tym kontekscie bardzo waznym elementem motywujgcym do efektywniejszej pracy. Opra-
cowanie i wdrozenie standardu ,Zatrudnienie Fair Play” pomoze w dostosowaniu przedsie-
biorcow do zmian strukturalnych zachodzacych na rynku, a stosowanie zasad spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu w polityce kadrowej pozwoli wydajniej zarzadza¢ zasobami ludz-
kimi w firmie.

Cel ogolny:
Uzyskanie poprawy w zakresie kultury zatrudniania pracownikéw poprzez okreslenie i wdroze-
nie standardu ,Zarzgdzania Kapitatem Ludzkim Zatrudnienie Fair Play”.

Cele szczegotowe:

— opracowanie i wdrozenie standardu ,Zarzadzania Kapitatem Ludzkim Zatrudnienie Fair Play
(ZFP)";

— zainteresowanie przedsiebiorcéw poprawa kultury zatrudnienia i spoteczng odpowiedzial-
noscig biznesu na rynku pracy.

Dziataniami projektu w zakresie wdrazania i promocji standardu objetych zostato 100 przed-
siebiorcow lub pracownikdéw zajmujacych sie kadrami dziatajgcych w imieniu przedsiebiorcow
z catego kraju, dla ktérych przygotowano szkolenie w zakresie stosowania standardu ZFP oraz
8 firm z sektora matych i $rednich przedsiebiorstw, w ktérych standard ZFP zostat pilotazowo
wdrozony.
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1. Opracowanie standardu ZFP.

2. Zweryfikowanie i przetestowanie w praktyce standardu ZFP poprzez jego pilotazowe wdro-
zenie w 8 przedsiebiorstwach; opublikowanie podrecznika upowszechniajgcego standard
ZFP

3.Szkolenie przedsiebiorcéw i pracownikéw kadrowych w zakresie stosowania standardu ZFP.

4. Organizowanie corocznych konferencji z udziatem medidow na temat postepéw we wdrazaniu
standardu ZFP.

5. Utworzenie ,goracej linii” informacyjnej dla izb gospodarczych i ich cztonkéw zainteresowa-
nych wdrazaniem standardu ZFP.

6. Przeprowadzenie akcji promocyjno-reklamowej upowszechniajgcej standard ZFP.

Dla przedsiebiorcow:

— poprawa konkurencyjnosci przedsiebiorstwa w wyniku wdrozenia standardu ZFF, umozli-
wiajgcego poprawe wizerunku firmy oraz budowanie wydajnych zespotéw pracownikow;

— zwiekszenie grupy efektywnych pracownikéw, utatwiajacych wykorzystanie petnego poten-
cjatu firmy;

— lepsza wspotpraca ze spotecznoscia lokalng, dzieki stosowaniu zasad spotecznej odpowie-
dzialnosci biznesu;

— poprawa wizerunku przedsiebiorstwa na rynku oraz wzrost zaufania do firmy;

— lepsze dostowanie przedsiebiorstwa do zmian strukturalnych w gospodarce.

Dla pracownikow:
— wieksze mozliwosci rozwoju osobistego (przedsiebiorcy, ktérzy kieruja sie zasadami ZFP
godzg sie dobrowolnie m.in. na wieksze naktady na rozwdj i szkolenia pracownikow).

— Uswiadomienie przedsiebiorcom sensu wigczania zasad spotecznej odpowiedzialnosci biz-
nesu w proces zarzadzania firmg oraz korzysci ptynacych z wdrozenia standardu ZFP.

— Wspotpraca przedsiebiorstwa podczas wdrazania standardu ZFP, dzieki ktérej wszystkie pro-
cesy zostajg odpowiednio dostosowane do potrzeb, oczekiwan i wymagan odbiorcow.

— Udziat zatogi przedsiebiorstwa we wdrazaniu i doskonaleniu zasad; nieustanna kontrola
zmian i jakosci.

Standard ,Zatrudnienie Fair Play” to innowacja procesowa w skali kraju i Europy, gdyz dotyczy
zmiany postaw przedsiebiorcéw i pracownikéw. Innowacyjnosé polega na oddziatywaniu na
styl zarzadzania przedsiebiorcow, w celu zmiany ich postaw biznesowych i poprawy sytuacji
pracownikéw, zwtaszcza osob w wieku 40+, zagrozonych utratg pracy. Projekt jest ukierunko-
wany na korzysci, jakie ze stosowania zasad ZFP moze osigga¢ dobrze zarzgdzane przedsie-
biorstwo. W ramach projektu opracowany zostat zestaw narzedzi zarzadzania, ktéry w formie
standardu ZFP pomaga w zwiekszaniu konkurencyjnoéci firmy oraz wdrazaniu przejrzystych
zasad zatrudnienia.
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KRAJOWE SIECI TEMATYCZNE (KST)

Krajowe Sieci Tematyczne (KST) Programu Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL zostaty utworzone jesienig 2005 r. Zakres
merytoryczny ich dziatania odpowiadat obszarom tematycznym Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL wybranym do reali-
zacji w Polsce, a w ich sktad weszli eksperci oraz przedstawiciele Partnerstw na rzecz Rozwoju realizujgcych projekty
w poszczegolnych tematach.

Celem KST byto wspieranie Partnerstw w procesie upowszechniania rezultatow wypracowanych w trakcie realizacji pro-
jektow, a takze wprowadzania tych rezultatow do gtdéwnego nurtu polityki oraz praktyki dziatania instytucji i organiza-
cji (mainstreaming). Pierwsze zadanie Sieci polegato na dokonaniu tzw. walidacji rezultatéw, czyli wstepnej oceny
rozwigzan systemowych i modeli dziatan, sformufowanych podczas realizacji projektéow oraz testowanych pod katem
mozliwosci ich szerszego stosowania. Proces ten, przeprowadzony w pierwszej potowie 2006 r., doprowadzit do wytonie-
nia niemal stu takich rozwigzan. Autorzy tych rezultatéw zyskali tym samym prawo ubiegania sie o dofinansowanie
Dziatania 3 PIW EQUAL, ktérego celem byto wtasnie upowszechnianie rezultatow i mainstreaming.

Latem 2006 r., podczas wspolnej konferencji wszystkich pieciu KST, zostata stworzona mozliwo$é wymiany doswiad-
czen i zawigzywania porozumien na rzecz upowszechniania rezultatéow zblizonych merytorycznie. Wtedy tez zmodyfi-
kowano formute dziatania KST; odtgd miaty one dziata¢ przede wszystkim w formie o$miu grup roboczych, skupiajacych
Partnerstwa upowszechniajace rezultaty adresowane do okreslonych obszaréw rynku pracy. Dziatalno$¢ tych grup
uzyskata réwniez wsparcie eksperckie.

Po okresie ustalania zasad funkcjonowania grup roboczych, KST odbyty jeszcze jedng wspdlng konferencje, po ktérej
gtéwng forma dziatania Sieci staty sie spotkania robocze i konferencje upowszechniajace, organizowane w 2007 r.
w ramach poszczegolnych grup.

Inng istotng forma aktywnosci grup byfo identyfikowanie tzw. dobrych praktyk — przetestowanych i skutecznych roz-
wigzan pokazujgcych mozliwosci, jakie stwarzajg rezultaty projektéw PIW EQUAL bedace przedmiotem upowszech-
niania w ramach Dziatania 3.

W serii ,Publikacje KST" przedstawiane sg efekty tego wtasnie obszaru dziatar grup roboczych powotanych w ramach
Krajowych Sieci Tematycznych. Wydawca serii jest Krajowa Struktura Wsparcia PIW EQUAL - Fundacja ,Fundusz
Wspdtpracy” — petnigca role sekretariatu KST.

FUNDACJA ,FUNDUSZ WSPOEPRACY”

Fundacja ,Fundusz Wspotpracy” zostata powotana w 1990 r. w celu realizowania programow wspierajgcych okreslone
sektory gospodarki i obszary zycia publicznego oraz zarzadzania srodkami pochodzacymi z pomocy zagranicznej.
Fundacja realizowata programy dotyczace wiekszosci obszaréw zycia spotecznego i gospodarczego w okresie trans-
formacji ustrojowej po 1989 r. oraz podczas przygotowywania Polski do cztonkostwa w Unii Europejskie]. Zarzadzata
wspoélnotowymi srodkami pomocy przedakcesyjnej, ukierunkowanej na przemiany sektora publicznego i pozarzado-
wego. Po uzyskaniu przez Polske cztonkostwa w Unii, Fundacji powierzono pionierskie zadania w zakresie absorpcji unij-
nych funduszy strukturalnych oraz implementacji inicjatyw wspélnotowych.

Od poczatku funkcjonowania Fundacja prowadzi réwniez kampanie informacyjne, dziatalno$¢ wydawnicza, szkole-
niowa i doradcza, a takze wspiera merytorycznie podmioty realizujgce projekty i upowszechnia ich osiggniecia.
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