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I Uzasadnienie dla opracowanie innowacyjnego rozwigzania

Projekt stanowi odpowiedZ na istotny problem spoteczny, jakim jest postepujgca, przedwczesna
rezygnacja z aktywnosci zawodowej pracujgcych kobiet w wieku 50 lat i wiecej (tzw. grupa 50+).

Wsrdd przyczyn tego problemu lezy m.in. dyskryminacja kobiet w miejscu pracy przejawiajaca sie w ich
nieréwnym dostepie do miejsc pracy, zwtaszcza stanowisk kierowniczych oraz nizszych
wynagrodzeniach w stosunku do mezczyzn na tych samych stanowiskach lub przy wykonywaniu tych
samych obowigzkdw. Istnienie tego problemu potwierdzajg wyniki badan spotecznych wskazujace, ze
53% badanych uwaza, ze mezczyzni s bardziej uprzywilejowani na rynku pracy, a tylko 4%, ze kobiety;
az 59% pracownikdw wskazuje, ze doswiadczyto dyskryminacji ze wzgledu na wiek, z czego 18% kobiet
i 14% mezczyzn (CBOS 2010). Jednoczesnie dotychczasowe metody przeciwdziatania tej sytuacji
charakteryzujg sie ograniczong skutecznoscig. U podstaw realizacji niniejszego projektu znajduje sie
ww. problem, ktéry ma docelowo zosta¢ zminimalizowany badz ograniczony poprzez wsparcie stuzgce
wprowadzaniu rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem skierowane do przedsiebiorcow sektora
MMSP, co w efekcie przyczyni sie do skuteczniejszego utrzymania i wydtuzania aktynowosci
zawodowej pracownic 50+, w tym promowania wspotpracy miedzypokoleniowej.

Wsrdd probleméw istotnych z punktu widzenia polityki spotecznej kraju jednym z istotnych jest
starzenie sie spoteczenstwa i koniecznos¢ wydtuzania okresu aktywnosci zawodowej. Starzenie sie
spoteczeistwa oraz zmniejszajgcy sie przyrost naturalny stanowig przyczyny, ktére w diuziszej
perspektywie wymuszajg na przedsiebiorcach nowe dziatania. Procesy demograficzne sprawiaja, ze
konieczne staje sie zagospodarowanie coraz wiekszej grupy ludzi starszych. W perspektywie
dtugoletniej starzenie ludnosci oznaczaé bedzie koniecznos¢ aktywizacji osdb, ktére potencjalnie beda
mogty funkcjonowaé na rynku pracy, w tym wypracowania nowych metod wspétpracy w
przedsiebiorstwie.

Mata aktywnosé osdb starszych i wczesne wycofywanie sie z zycia zawodowego stanowi zagrozenie dla
polityki rynku pracy. Jednoczesnie stan taki nie musi by¢ traktowany wytgcznie jako zagrozenie, ale
rowniez jako szansa. Okazuje sie bowiem, ze wtasnie w grupach oséb starszych istniejg najwieksze
rezerwy zatrudnienia. W tym obszarze wiele do zrobienia ma Polska — w krajach europejskich udziat
zatrudnienia oséb w wieku 55-64 lata przekroczyt zdecydowanie 50%, natomiast w Polsce siega
zaledwie ok. 32%. Dlatego, aby liczba pracujacych w gospodarce pozostata na dotychczasowym
poziomie, konieczne staje sie aktywizowanie osdéb starszych, w tym zwtaszcza kobiet. Aby mogto sie to
dokona¢, niezbedna jest jednak zmiana nastawienia pracodawcéw do zatrudniania oséb powyzej 50.
roku zycia (J. Litwinski i U. Sztanderska, Zarzgdzanie wiekiem w przedsiebiorstwie, PARP). Dokonujace
sie zmiany, w tym takze przepisy przedtuzajgce moment przejscia na emeryture, wymuszajg na
pracodawcach tworzenie specjalnych programodw zarzadzania wiekiem w organizacjach. Potrzebujg oni
jednak wsparcia w tym zakresie. Wsparcie takie jest szczegdlnie pozadane w przypadku matych i
$rednich firm, ktdre nie dysponujg rozbudowanymi dziatami kadr, gotowymi opracowaé odpowiednie
strategie, ani wystraczajgcymi $rodkami finansowymi, by mdc zainwestowa¢ w indywidualne
programy.

Zjawisko przedwczesnej dezaktywacji zawodowej dotyczy zwtaszcza kobiet w wieku powyzej 50 lat
(CBOS 2010). To one narazone s3 na przedwczesng rezygnacje z aktywnosci zawodowej. Wskaznik
zatrudnienia kobiet 50+ wynosi 45% i jest nizszy w poréwnaniu do mezczyzn w tym wieku (55%).
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Kobiety deklarujg takze czesciej chec jak najszybszego przejscia na emeryture (odpowiednio 31% i
27%). Rowniez w wojewddztwie lubelskim, w ktérym zatozono testowanie wypracowanego
rozwigzania, tendencje zwiekszania sie liczby kobiet w starszych grupach wiekowych sg podobne jak w
catym kraju. Rozpatrujgc przedziat od 2010 do 2035 roku liczba oséb w wieku 18-44 bedzie spadata z
37,7% do 27,6%; oséb w wieku 45 — 59/64 bedzie rosta z 20,8% do 22,7 %, a nalezy dodad takze duzy
procent oséb w wieku do 67 roku zycia ze wzgledu na przedtuzony wiek emerytalny (GUS, Prognoza
ludnosci na lata 2008-2035). Wszystkie te dane wskazujg na stosunkowo duzg skale zjawiska rezygnacji
z aktywnosci zawodowej kobiet w wieku powyzej 50 lat, a jesli chodzi o jego dynamike - tendencje do
jego narastania na przestrzeni najblizszych lat.

Analizujgc problem rezygnacji z aktywnosci zawodowej z perspektywy samych kobiet w wieku powyzej
50 lat nalezy wskaza¢, ze dostrzegajg one czesto brak perspektyw na dalszg prace (Europerspektywa
2010, CBOS 2010). Wedtug PKPP Lewiatan az 62% Polakéw w wieku 50+ gdyby mogto przesztoby na
emeryture, zas w wojewddztwie lubelskim 30% pracownikéw 50+, a czesciej s to kobiety. Ich gorsza
sytuacja na rynku pracy wynika m.in. z przerw w pracy spowodowanych porodem dzieci, ograniczong
dyspozycyjnoscig zwigzang z obowigzkami rodzinnymi jak opieka nad osobami zaleznymi. Jednoczesnie
az 73% badanych przedtuzytoby wtasng aktywnos¢ zawodowa po osiggnieciu wieku emerytalnego, jesli
mogtoby uzyska¢ w tym wsparcie ze strony pracodawcy. Odpowiednio zorganizowana praca dajgca
mozliwosé przekazania wiasnej wiedzy i doswiadczenia dawataby im poczucie bycia potrzebng, ktére
jest wazne dla 56% (Europerspektywa 2010, CBOS 2010). Pracownicy 50+ doswiadczajg tez stresu z
powodu swojej mniejszej mobilnosci, gorszej znajomosci technologii informacyjnych ICT. Dlatego przy
sygnatach ktopotdéw opuszczajg prace w obawie przed zwolnieniem i brakiem mozliwosci znalezienia
innej pracy (CBOS, 2010). W wojewddztwie lubelskim pracownicy w wieku przedemerytalnym, ktdorzy
Czujg sie zagrozeni utratg pracy twierdzg, ze ich stan zdrowia pozwala im bez problemu wykonywac
prace na obecnym stanowisku, a w przypadku pogorszenia stanu zdrowia sg bardziej sktonni do zmiany
stanowiska w ramach zatrudnienia u tego samego pracodawcy. Sg oni takze bardziej otwarci na
wykonywanie swoich obowigzkéw zawodowych w ramach elastycznych form zatrudnienia. Z kolei
osoby, ktdre obawiajg sie, ze moga utraci¢ prace, czesciej widzg potrzebe podnoszenia swoich
kwalifikacji i sg bardziej zainteresowane skorzystaniem ze specjalistycznych ustug szkoleniowo-
doradczych wspierajacych rozwéj kariery zawodowe]j oséb po 50-tym roku zycia (PKPP Lewiatan 2010,
Europerspektywa 2010, CBOS 2010).

Warto jednoczesnie zauwazyé, ze sytuacja kobiet na rynku pracy jest gorsza niz mezczyzn. Badania nad
dyskryminacja zwielokrotniong wykazuja, ze o ile 22% mezczyzn doswiadcza dyskryminacji ze wzgledu
na wiek to odsetek ten dla kobiet wynosi 34% (CBOS 2010). Dyskryminacja zwielokrotniona w
przypadku kobiet jest uwarunkowana w duzej mierze faktem, ze kobiety uznawane sg za starsze duzo
wczesniej niz mezczyzni. A plany macierzynskie oraz poswiecanie sie opiece nad dzieémi przez kobiety
ogranicza sktonnos$¢ pracodawcéw do inwestowania w ich szkolenia i awansowanie, gdy sg mtode.
Przyczyn tego zjawiska mozna upatrywac z jednej strony w stereotypowym postrzeganiu kobiet 50+
(dane podane ponizej pochodzq z analiz: FIM Lublin 2010; CBOS 2010; Europerspektywa Lublin 2012;
LSB Lublin 2010; WUP Lublin 2011; Urz.Stat.Lublin i BAEL VI.2012). Wielu pracodawcéw dostrzega
pozytywne cechy starszych pracowniczek, ale tylko co szdsty zatrudnitby osobe w wieku 46-55 lat, a
jedynie 1 na 80 — osobe w wieku 55+, z kolei 14% pracodawcow poszukiwatoby kandydatéw do
zwolnienia wsréd osdb 56-letnich i starszych. Inna przyczyna to niewystarczajgce wsparcie ze strony
pracodawcow — zardwno firm, jak i instytucji ze sfery publicznej - dla starszych pracownic
uwzgledniajgce ich indywidualne mozliwosci i potrzeby. Kobiety dostrzegajg koniecznosc
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rywalizowania i poczucie, ze firmy bardziej inwestuja w mtodszych pracownikdw, przez co szanse
starszych sg mniejsze. Zdaniem 30% pracownic 50+ w ich firmach nie funkcjonujag mechanizmy i
praktyka przekazywania wiedzy pracownikom mtodym przez pracownikéw doswiadczonych, a tylko
17% wskazato na wprowadzanie nowozatrudnionych w ramach formalnego systemu mentoringu,
opieki starszym stazem kolegi nad nowicjuszem w pracy. Barierg moze by¢ takze niewystarczajaca
znajomos¢ kompetencji pracownikéw przez pracodawcow, poniewaz co czwarta pracownica w wieku
50+ chciataby mie¢ przeprowadzony bilans kompetencji.

Badania zrealizowane na potrzeby niniejszego projektu (Aktywnosc¢ zawodowa pracownic 50+. Raport z
badan, VI.2013 r.) pozwalajg na pogtebiong analize zjawiska, zaréwno z perspektywy zarzadzajgcych
przedsiebiorstwem sektora MMSP z Lubelszczyzny, jak i z perspektywy pracownic w starszym wieku -
powyzej 50 roku zycia. Ich wyniki pokazaty, w jaki sposéb pracujgce kobiety 50+ sg postrzegane przez
pracodawcow oraz wspoétpracownikéow — jakie majg potrzeby, opinie, doswiadczenia, oczekiwania, w
tym w obszarach waznych dla rozwoju wspoétpracy tj. adaptacja, rozwdj zawodowy i motywacja.
Pozwolity rdwniez na diagnoze swiadomosci badanych w zakresie znaczenia zarzgdzania wiekiem w
przedsiebiorstwie. Przeprowadzono 80 indywidualnych wywiadéw pogtebionych z kobietami 50+ oraz
10 wywiaddw z pracodawcami lub przedstawicielami firmy odpowiadajgcymi za polityke personalng w
przedsiebiorstwie. Wywiady zrealizowano w okresie od 10 do 21 czerwca 2013 roku.

Wyniki pokazaty, ze kobiety 50+ swoje pierwsze doswiadczenia zawodowe zwykle oceniajg bardzo
dobrze, a wiek nie jest dla nich czynnikiem dyskwalifikujgcym w pracy, co zaznaczajg zaréwno
pracownice, jak i pracodawcy. Gtédwnym problemem zwigzanym z wiekiem sg w ocenie badanych
ktopoty zdrowotne i problemy z uczeniem sie, natomiast zaletg — wiedza i doswiadczenie. Analiza tych
wynikéw potwierdza potrzebe realizacji dziatan, ktére pomogg pracodawcom w zarzgdzaniu wiekiem.
Zaréwno badane kobiety, jak i pracodawcy, cho¢ dostrzegajg znaczenie transferu wiedzy w
przedsiebiorstwie, to najczesciej traktujg go jako ,zdarzenie naturalne”, ktére dokonuje sie samoistnie
przy okazji wchodzenia do firmy mtodszego pracownika. Zarzadzanie wiekiem nie jest wiec
przedmiotem pogtebionej refleksji i Swiadomych dziatan zarzadzajgcych. To wazna konkluzja, zwtaszcza
w Swietle opinii kobiet 50+ o mtodych pracownikach, czesto bardzo negatywnych, niepochlebnych,
wypowiadanych z pozycji ,wyzszosci”. Mtodzi pracownicy bardzo czesto spotykajg sie z
niezrozumieniem i nieprzyjazng sytuacja kontaktu ze starszymi pracownikami chyba, ze sg pokorni,
cierpliwi, stuchajg polecen starszych i przyjma do wiadomosci, ze wiedza, ktorg do tej pory mieli na
temat pracy jest przewaznie nieprzydatna. W innej sytuacji wchodzenie w s$rodowisko
przedsiebiorstwa nie jest procesem fatwym. Pracodawcy z kolei cho¢ dostrzegajg znaczenie rozwoju
zawodowego swoich pracownikdw oraz rozumieja uwarunkowania wspoétpracy miedzy starszymi i
mtodszymi pracownikami, nie majg petnej Swiadomosci znaczenia rozwoju zawodowego i szkolen, stad
nie prowadzg dfugofalowej polityki szkoleniowej, ktéra przyczyniatyby sie do zwiekszania ogdlnych
kompetencji pracowniczych. Nie widzg tez — w ramach obecnego systemu — wiekszych szans na
instytucjonalizacje mentoringu, cho¢ idea wydaje im sie interesujgca. Kobiety 50+ i pracodawcy
prezentuja rézne opinie w zakresie cech, ktdre sg przez nich pojmowane jako niezbedne, i takich, ktére
W pracy sg mniej wazne. Badane kobiety 50+ cenig znacznie bardziej niz pracodawcy zaangazowanie i
systematycznos$é, a mniej - doktadnosé. Warto réwniez zauwazyé, ze cho¢ gotowos¢ do podnoszenia
kwalifikacji — podkreslana jako cecha istotna — okazata sie osigga¢ wartosci nizsze od innych cech. Ten
rozdzwiek przekonan dwdch stron stosunku pracy moze prowadzi¢ do nieporozumien i konfliktéw w
przedsiebiorstwie, ktérym warto skutecznie przeciwdziataé dzieki realizacji niniejszego projektu. Warto
zaznaczy¢, ze wszyscy uczestnicy spotkad Grup Roboczych oraz wywiaddéw pogtebionych
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zrealizowanych w lipcu br. (40 os6b) potwierdzili wnioski ptynace z przeprowadzonych badan
pogtebionych z grupami docelowymi projektu jako trafnie sformutowane i dobrze opracowane, zgodne
z obecnym rynkiem pracy, ich pogladami, ocenami, obserwacjami, zgodne z omawiang problematyka.
Powyisze opinie majg odzwierciedlenie w pisemnych raportach indywidualnych uczestnikéw o
wynikach wywiadu pogtebionego lub spotkania Grupy Roboczej przechowywanych w Biurze projektu.
Zatem wyniki przeprowadzonej pogtebionej diagnozy problemu oraz opinie grup docelowych
przedsiewziecia potwierdzity prawidtowe podejscie do problemu i koniecznos¢ realizacji projektu w
zaproponowane]j formie. Wyniki badan wskazujg na potrzebe znalezienie nowych metod zarzadzania
personelem uwzgledniajgcych zagospodarowanie potencjatu starszych pracownikéow z korzyscig dla
sektora biznesu.

Konsekwencjg istniejgcych barier ze strony samych pracownic, firm oraz szerszej sytuacji spoteczno-
prawnej jest przedwczesne wycofywanie sie kobiet z rynku pracy (CBOS 2010; Europerspektywa Lublin
2012; LSB Lublin 2010). Pracownice 50+ ze swoim bagazem doswiadczen zawodowych czujg sie
wypychane z zycia spotecznego. Blisko potowa uwaza, ze praca zawodowa jest jedng z najwazniejszych
czynnosci w ich codziennym zyciu, jest nie tylko Zrédtem dochoddw, ale takze okresla miejsce i role
spoteczng, a emerytura w polskich realiach to zejscie na margines zycia, narazajgce na ryzyko ubdstwa
w starszym wieku. Sg to zatem konsekwencje zwigzane z ich sytuacjg materialng oraz psychiczng. Dla
firmy z kolei utrata wartosciowych i kompetentnych pracownikow moze powodowac spadek
wydajnosci, konieczno$¢ zmiany kadry i ditugotrwatego, czesto kosztownego szkolenia nowych
pracownikdéw. W perspektywie makro dla catej gospodarki wykluczenie oséb starszych z rynku pracy
generuje straty w postaci obnizenia PKB, malejgcych wptywéw z podatkdw czy rosngcych wydatkéw na
Swiadczenia spoteczne.

Realizowane dotychczas wsparcie jest niewystarczajgce, na co wskazuje postepujgca marginalizacja
kobiet w zatrudnieniu. Staba aktywnos¢ organizacyjna i spofeczna oraz niewielkie przetozenie
deklaracji politycznych na realne dziatania zmniejszajg wole dochodzenia swoich praw przez kobiety,
ktore wolg odejs¢ z pracy. Rzadowy plan ,Solidarnos¢ pokoleri 50+” okazat sie niedostatecznie
skuteczny - w grudniu 2010 (dane GUS.XII) wskaznik zatrudnienia oséb powyzej 50 roku zycia w Polsce
wynidst tylko 32%, podczas gdy w UE w tym samym okresie wynosit 46% (Eurostat X11.2010). Wedtug
Strategii Lizbonskiej celem polityki UE w zakresie zatrudnienia jest utrzymanie aktywnosci zawodowej
0s6b starszych na poziomie 50%, widac wiec, ze w tym zakresie Polska ma jeszcze wiele do zrobienia.
Jednoczesnie restrykcyjne prawo, chronigce osoby w wieku przedemerytalnym, odbiera pracodawcom
czes$¢ swobody dziatania przy rotacji kadr. Pracodawcy nie chcg zatrzymywad starszych pracownikéw,
ktorych nie mogg zwolni¢ w sytuacji gdyby ich efektywnos¢ spadata. Jednoczesnie, z racji
doswiadczenia zawodowego, pracownicy ci s tez najwyzej opfacani. To skfania pracodawcéw do
wywierania presji na podwtadnych w wieku okotoemerytalnym. Pracownik, stajgc przed wyborem
pomiedzy utratg pracy i pozostaniem na rynku ze statusem bezrobotnego a wczesniejszg emerytura,
czesto decyduje sie na drugg opcje. Osoby w starszym wieku, mniej mobilne zawodowo, mogg w
zwigzku z tym doswiadczaé dyskryminacji ze wzgledu na wiek, mogg czuc sie osamotnione ze swoim
problemem z powodu braku widocznego wsparcia ze strony panstwa oraz spoteczenstwa. Tak mozna
odczytywaé polityke rzadowa, ktéry do tej pory wspierat wczesng dezaktywizacje tej wtasnie grupy na
rynku pracy. Osoby te, do tej pory marginalizowane w zatrudnieniu, mogg nie traktowac¢ powaznie
deklarowanej gwarancji ochrony ich praw, ktéra ptynie z ustawodawstwa. Potrzebujg one konkretnych
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form wsparcia, widzialnych znakéw ptyngcych z medidéw, spoteczenstwa, organdw wtadzy (GUS Xl
2011, CBOS 2010, Eurostat X!l 2010).

Zaproponowane w ramach projektu rozwigzanie stuzgce wprowadzaniu lub doskonaleniu rozwigzan z
zakresu zarzadzania wiekiem poprzez wspoétprace miedzypokoleniowa pracownikéw wpisuje sie w
aktualne kierunki realizowanej polityki regionalnej Lubelszczyzny i krajowej oraz proponuje dziatania
adekwatne dla priorytetéw tychze polityk. S3 one spéjne m.in. z celem nadrzednym Strategii Rozwoju
Wojewddztwa Lubelskiego na lata 2006-2020, tj. osigganie trwatego i zrownowazonego rozwoju
spoteczno-gospodarczego Lubelszczyzny poprzez zwiekszenie konkurencyjnosci wojewddztwa oraz
optymalne wykorzystanie jego wewnetrznych potencjatéw rozwojowych, 1 priorytetem Adaptacyjny
rynek pracy Regionalnego Planu Dziatan na rzecz zatrudnienia na 2012 rok (WUP Lublin), 2 celem
strategicznym Rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego Strategii Polityki Spotecznej Wojewodztwa
Lubelskiego na lata 2005-2013 (ROPS Lublin), 3 priorytetem Poprawa zdolnosci adaptacyjnych
pracownikow i przedsiebiorstw oraz elastycznosci rynku pracy oraz 6 Niwelowanie rdznic regionalnych
oraz przeciwdziatanie praktykom dyskryminacyjnym na rynku pracy Krajowej Strategii Zatrudnienia na
lata 2007 — 2013. W perspektywie ogdlnopolskiej projekt wpisuje sie w realizacje programu Rady
Ministrow ,,Solidarnos¢ pokolen - Dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej osob w wieku 50+” ,
zwtaszcza z 1 celem Poprawa warunkow pracy, promocja zatrudnienia pracownikdw po 50-tym roku
zycia i zarzgdzanie wiekiem oraz 2 Poprawa kompetencji i kwalifikacji pracownikow po 50-tym roku
zycia oraz w zmieniong politykag panstwa wzgledem zatrudnienia, czyli wprowadzeniem nowego
systemu emerytalnego (ustawa o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych oraz niektdrych innych ustaw).

W obliczu przemian demograficznych w catej Europie zadanie aktywizacji zawodowej oséb w wieku
niemobilnym zyskuje range priorytetowg, poniewaz ze wzgledu na deficyt sity roboczej w wieku
produkcyjnym jest to jeden z podstawowych sposobdéw zapewnienia stabilnego rozwoju gospodarek
UE. Jest to takze warunek konieczny osiaggniecia gtdwnego celu nakreslonego w Strategii Lizbonskiej —
objecia przez UE prymatu gospodarczego w Swiecie (wykluczenie oséb starszych generuje straty w
postaci niewytworzenia przez nie PKB, malejgcych wptywow do budzetu panstwa z podatkéw, a
rosngcych wydatkéw na zasitki czy wezesniejsze emerytury).

Projekt wpisuje sie takze w szerszg strategie wspierania przedsiebiorcow w adaptacji do zmian
spoteczno-demograficznych. Plany rzadu RP dotyczace pracy do 67 r.z. wymuszajg nowe podejscie
pracodawcow do pracownikdw 50+. Z jednej strony mozna zauwazyé, ze pracodawcy juz majg
problemy z rekrutacjg nowych pracownikdow (co 5 pracodawca), a jednoczesnie z drugiej strony nie
wykorzystujg posiadanych zasobéw (Lubelskie Obserwatorium Rynku Pracy 2010-11). O ile w 2011 r.
byto 224,5 tys. emerytow, ktérzy stanowili 23% ogdtu ludnosci wojewddztwa lubelskiego, to wg
prognoz w roku 2025 bedg oni stanowili juz 27,5% (Urzqd Statystyczny 2010, ZUS 2011). Przy tym tylko
co trzecia firma w wojewddztwie dokonuje przesunie¢ pracownikdédw 50+ na inne stanowisko w obliczu
zaawansowanego wieku, co wskazuje na brak umiejetnosci organizacji tychze zmian oraz potrzebe
wsparcia przedsiebiorcéw w tym zakresie (CBOS, 2010). Potrzebne jest takze wsparcie w dziedzinie
szkolen i rozwoju zawodowego. W Polsce az 77% ludnosci w wieku 35-54 lat nie doksztatca sie w
zadnej formie, natomiast wsréd oséb powyzej 55 lat odsetek ten stanowi az 82% (PARP 2011).
Utrudnia im to utrzymanie sie na danym stanowisku pracy, poniewaz nie rozwijajg swoich
kompetencji. Wydtuzanie okresu aktywnosci zawodowej wymaga takze wsparcia w zakresie szkolen
oraz odpowiedniego systemu zarzgdzania wiedzg w organizacjach. Dodatkowo spada liczba mtodych
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wchodzacych na rynek pracy. Konieczne staje sie zachecanie oséb starszych do pozostawania w firmie
nawet po osiggnieciu wieku emerytalnego. Jednoczesnie warto zauwazyé, ze przedsiebiorstwa majg
korzysci ptynace z rdéznorodnosci. Dowodzg tego przyktady przedsiebiorstw, w ktérych zespoty
sktadajace sie z pracownikéw w réznym wieku okazaty sie bardzo wydajne dzieki umiejetnemu
potgczeniu ich kompetencji (Zrédto: Lubelskie Obserwatorium Rynku Pracy 2010-11, Urzqd Statystyczny
2010, ZUS 2011, CBOS 2010, PARP 2011).

O ile duze firmy i korporacje mogg samodzielnie wypracowac¢ odpowiednie narzedzia zarzadzania
wiekiem lub przejaé know-how z innych krajéw, o tyle mikro, mate i $rednie przedsiebiorstwa (MSP)
beda potrzebowaty w tym zakresie wsparcia. Jednoczeénie to wtasnie MSP sg najbardziej podatne na
innowacje i zmiany. To motor napedowy gospodarki - % krajowego PKB w 2010 wypracowat sektor
przedsiebiorstw, w tym ok. 54,5% MSP. Zarzadzanie wiekiem podnosi wydajno$¢ pracy, obniza koszty
zarzadzania zasobami ludzkimi, co przyczynia sie do wzrostu konkurencyjnosci firm. Tym bardziej, ze
firmy stosujg najnowoczesniejsze technologie ICT — 97% komputery, 83% bezptatne programy, 92%
Internet, powinni inwestowa¢ w starszych pracownikéw, ktérzy czesto majg niewystarczajgce
kompetencje w zakresie informatycznym (Zrédfo: Urzqd Statystyczny Lublin 2011, GUS X!l 2011).
Projekt ma takze szersze znaczenie spoteczne oraz wptyw na inne grupy. Projekt wesprze potencjat
adaptacyjny firm w zakresie wdrazania zmian, zwiekszy elastyczno$é w dostosowaniu ich dziatalnosci
do wyzwan wspotczesnej gospodarki. Wesprze takze transfer wiedzy we wspdétpracy pracowniczej oraz
podniesie efektywnos¢ i jakos¢ pracy pracujgcych kobiet 50+.

Patrzac z perspektywy makro, projekt wptynie na gospodarke, poniewaz skutecznie wdrozona zmiana
umocni podmioty na rynku, zmniejszy obcigzenie instytucji publicznych $wiadczeniami spotecznymi
oraz wesprze rozwdj zawodowy niedoswiadczonych mtodych pracownikéw dzieki mentoringowi. Ma to
duze znaczenie dla catej gospodarki, poniewaz wykluczenie oséb starszych z rynku pracy generuje
straty w postaci niewytworzenia przez nie produktu krajowego brutto. Skutecznie wdrozona zmiana
umocni polskie podmioty na rynku, w szczegdlnosci te, ktére zatrudniajg osoby w wieku
przedemerytalnym - duzy, dotagd marginalizowany i niewykorzystany potencjat. Warto zauwazy¢, ze w
wyniku braku zatrudnienia grupy spotecznej 50+ malejg wptywy z podatkdw, a rosng wydatki na zasitki
czy wczesniejsze emerytury. Moze to grozi¢ problemami finansdw publicznych, obnizeniem
wyptacanych $wiadczen emerytalno-rentowych, a w dalszej konsekwencji ubozeniem senioréw i
poszerzaniu sfery ich wykluczenia. Realizacja projektu zmniejszy obcigzenie instytucji publicznych
Swiadczeniami z tytutu rent i emerytur pracownic przedwczes$nie odchodzacych z rynku pracy. Pozwoli
jednoczesnie na rozwdj zawodowy i adaptacje niedoswiadczonych mtodych pracownikéw dzieki
wymianie doswiadczen z pracownikami 50+.

Jednoczesnie idea projektu wpisuje sie w dziatania promujgce spoteczng odpowiedzialnos$¢ biznesu.
Poprzez prowadzenie dialogu spotecznego na poziomie lokalnym przyczyni sie do wzrostu
konkurencyjnosci przedsiebiorstw na poziomie globalnym i jednoczesnie ksztattowania warunkéow dla
zrbwnowazonego rozwoju spotecznego i ekonomicznego.

Il. Cel wprowadzenia innowac;ji

Celem wprowadzenia innowacji i rownoczesnie celem gtdwnym projektu zgodnym z zatozeniami
projektu jest zwiekszenie skutecznosci utrzymania aktywnosci zawodowe]j pracujgcych kobiet po 50
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roku zycia w przedsiebiorstwach z wojewddztwa lubelskiego w okresie 25 miesiecy, czyli do 28.11.2015
r.

Cele szczegétowe projektu sg réwniez tozsame z celami wpisanymi w projekcie i przedstawiajg sie
nastepujaco:
e wypracowanie systemu pozwalajgcego na asocjacje pracownikdw sprzyjajacg zarzadzaniu
wiekiem w firmach do konca 11.2015,
e opracowanie i upowszechnienie narzedzia dla dziatu HR i kierownictwa firm umozliwiajgcego
przedtuzenie aktywnosci zawodowej pracujgcych kobiet po 50 roku zycia do korca 11.2015.

Cel ogdlny i cele szczegdtowe sg zgodne z koncepcja SMART w nastepujacym zakresie:

e odpowiadajg na konkretne zapotrzebowanie rynku pracy —wydtuzajacy sie wiek oséb przy
przejsciu na emeryture oraz konieczno$¢ udostepnienia przedsiebiorstwom narzedzi
wskazujgcych w jaki sposdb optymalnie wykorzystaé kompetencje zawodowe pracownic po 50
roku zycia w obszarze zarzadzania wiedzg i wiekiem z korzyscig dla pracodawcy oraz
pracownika;

e 53 mierzalne — do weryfikacji realizacji celu gtéwnego i celi szczegétowych zostaty odpowiednio
opracowane wskazniki pomiaru osiggniecia poszczegdlnych celéw;

e 53 akceptowane i pozgdane przez pracodawcéw i pracownikéw z grupy wiekowej po 50 roku
zycia — pracodawcy zainteresowani sg ideg projektu, stagd przewidujemy, ze bardzo chetnie
wykorzystajg dotad oferowane odptatnie rozwigzania, a jednoczesnie zaproponowany model
wspotpracy spowoduje wzrost kompetencji pracownic po 50 roku zycia, w tym modyfikacje ich
roli w firmie z korzyscig dla przewagi konkurencyjnej podmiotu;

e zaproponowane rozwigzanie jest bardzo realistyczne — bazuje na udostepnionych
doswiadczeniach przedsiebiorstw, w tym praktyce zawodowej ekspertow zewnetrznych (np.
specjalistow ds. HR), zaktada zaangazowanie we wprowadzanie rozwigzan z zakresu
zarzadzania wiekiem w firmie wszystkich jej przedstawicieli bez wzgledu na petniong funkcje —
poradniki metodyczne i szkolenia e-learning wskazujace metodyke zarzadzania wiekiem w
kluczowych obszarach organizacji skierowane sg do czterech zdefiniowanych grup w firmie:
pracodawcow/kierownikdw, specjalistow HR/oséb odpowiedzialnych za sprawy personalne,
pracownic 50+ oraz pracownikéw ponizej 50 roku zycia. Opracowany model wspdtpracy na
rzecz rozwoju aktywnosci prezentuje Sciezke krok po kroku firmy w drodze do wprowadzenia
rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem, kwestionariusze testdéw umozliwiajg diagnoze
kompetencji pracownikow oraz dobdr zréinicowanych wiekowo par pracowniczych do
wspoOtpracy na zasadzie mentoringu; realizacja kazdego z celi przedsiewziecia zostata
okreslona w czasie - osiggniecie celu gtdwnego zaplanowano na okres do konca lutego 2015
roku.

Poigdany stan po wprowadzeniu innowacji, samodzielne stosowanie przez zainteresowane
organizacje rozwigzan z zakresu zarzgdzania wiekiem w oparciu o zastosowanie opracowanego w
projekcie produktu finalnego, zostanie osiggniety poprzez realizacje zaplanowanych we wniosku o
dofinansowanie wskaznikéw i produktow. Zaproponowane rozwigzanie bazuje réwniez na
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promowaniu efektywnosci wspdtpracy miedzypokoleniowej na zasadzie wymiany doswiadczen
pracownicy 50+ i pracownika w wieku do 49 roku zycia.

Aplikacja umozliwi pracodawcom koordynacje procesu mentoringu pracownikéw i przekazywania
wiedzy miodszemu pokoleniu, sformalizuje stosowane metody zarzadzania wiekiem tak, by proces
przestat by¢ intuicyjny, a zyskat ramy przemyslanego sposobu zarzadzania zréznicowanym wiekowo
personelem, poniewaz konieczna jest Swiadomos¢ zarzadzania wiekiem pracodawcéw, a nie
pozostawienie tego przypadkowosci zgodnie z opinig: ,Transfer wiedzy w przedsiebiorstwach jest
traktowany jako czynnosé naturalna, czesto wyznacza sie opiekundw, caty proces przekazania wiedzy
nie jest jednak kontrolowany czy monitorowany. Rzadko prowadzone sg dtugofalowe plany
szkoleniowe, mimo woli przedsiebiorcy niechetnie ponosi koszty szkolen "miekkich", uznawane s3
szkolenia specjalizujgce” (zrédto: wypowiedZ jednego z uczestnikéw w indywidualnym raporcie o
wynikach spotkania Grupy Roboczej). Dodatkowo, informacja o bezptatnej dostepnosci produktu
bedzie prezentowana pracodawcy w sposéb, ktéry uswiadomi, ze zamiast ponoszenia doraznych
kosztow na standardowe szkolenie stacjonarne czy e-learning pracownikéw moze skorzystaé z pakietu
bezptatnych narzedzi, ktérych zakres wykorzystania nie wymaga to funkcjonowania w strukturze firmy
dziatu personalnego, zaawansowanych umiejetnosci informatycznych ani uprawnien psychologicznych
do stosowania testow.

Wdrozenie innowacji spowoduje udostepnienie na szerszg skale zainteresowanym podmiotom,
nowoczesnego narzedzia stuzgcego zarzadzaniu zasobami ludzki w firmie, ktére elastycznie reagowac
bedzie na okreslone potrzeby kadr zdefiniowane przez zarzadzajgcych. Rozwigzanie przyczyni sie do
zwiekszenia jakosci i efektywnosci pracy zespotdéw zréznicowanych wiekowo, wzmocni transfer wiedzy
w organizacji, poczucie lojalnosci i integracji wszystkich pracownikéw, co w efekcie wzmocni takze
pozycje konkurencyjng przedsiebiorstwa na rynku. Docelowo mamy nadzieje, ze efekty naszej pracy
postuzg zaréwno zaktadom pracy, instytucjom publicznym i innym w catej Polsce, ale takze bedg
stanowity cenng pomoc w pracy dla szerokiego grona potencjalnych uzytkownikéw np. doradcéow
zawodowych, posrednikdow pracy, psychologédw publicznych stuzb zatrudnienia i pracownikéw
instytucji szkoleniowych, edukacyjnych. Produkt charakteryzuje wysoka uniwersalnos¢, dzieki czemu
mozliwy bedzie do zastosowania w dziatalnosci réznych podmiotéw gospodarki narodowej, z korzyscig
dla réznych grup pracowniczych np. oséb mtodych.

Zaproponowany model wspotpracy miedzy pracownicami 50+ a pracownikami mtodszymi w wieku do
49 roku zycia wspierajacy transfer wiedzy strategicznej firmy na zasadzie dwustronnej wymiany
doswiadczern wskazat trzy kluczowe obszary: adaptacje, rozwdj zawodowy i motywacje.
Funkcjonowanie w firmie pracownic 50+ podczas badan pogtebionych zaréwno z zatrudnionymi
kobietami 50+, jak i pracodawcami sektora mikro, matych i $rednich przedsiebiorstw Lubelszczyzny,
byto weryfikowane z uwzglednieniem ww. obszarédw realizacji istotnych celéw strategicznych
przedsiebiorstw. Wyniki badan w powigzaniu z zaproponowanymi rozwigzaniami procedury projektu
,Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju aktywnosci zawodowe] pracownic powyzej 50 roku zycia”
pozwolity na bardzo precyzyjne opracowanie tresci podrecznikdw oraz szkolen e-learning
dedykowanych dla wyszczegdlnionych 4 grup w projekcie. Rdwniez kwestionariusze testow bazujgce
na rozwigzan psychologicznych, ukierunkowane s3 na umozliwienie zréznicowanych wiekowo
zespotow pracowniczych z uwzglednieniem okreslonych umiejetnosci kandydatéw, styléw dziatania,
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postaw wobec pracy, w tym okreslenie kandydatéw wykazujgcych najwieksze predyspozycje do
petnienia roli mentora. Takiego kompleksowego produktu, zarédwno pod wzgledem tematyki, jak i
docelowej formy — aplikacji multimedialnej, nie ma na rynku polskim mimo duzej ilosci programéw
dedykowanych zarzadzaniu wiekiem w organizacjach, jednakze proponujgcych standardowe formy
wsparcia np. szkolenia, doradztwo, kampanie promocyjne, w zdecydowanej wiekszosci odpfatnie.
Dlatego tez oczekiwany stan po zakonczeniu projektu to przede wszystkim mozliwos¢ bezptatnego
korzystania z aplikacji przez wszystkie zainteresowane podmioty, instytucje, organizacje, ktoére
podejma dziatania na rzecz wdrozenia w réznorodnych zakresie opracowanego modelu wspétpracy.
Innowacyjnos¢ i element przewagi nad pozostatymi projektami to bezkosztowe uzytkowanie
zaproponowanych rozwigzan. Podreczniki i szkolenia e-learning oraz testy umozliwiajgce diagnoze
kompetencji i predyspozycji pracownikéow celem doboru zespotdw do realizacji zadann na zasadzie
dwustronnej wymiany doswiadczen zostaly opracowane w sposéb konkretny i przejrzysty dla
uczestnikdw projektu. Produkty te zawierajg wiedze zaréwno teoretyczng dopasowang do
konkretnego uczestnika, omawiajgc problem zarzadzania wiekiem oraz wiedze praktyczng z
dopasowaniem roli i procesu postepowania kazdego zaangazowanego w modelowe rozwigzanie
pracownika petnigcego rézne role w firmie. Przewagg rozwigzania nad dotychczasowymi metodami
dziatania jest ciggty monitoring uzytkownikéw i odbiorcéw innowacji, a takze grup niezwigzanych z
udziatem w projekcie — od etapu opracowania wstepnej wersji produktu po biezgcg sprawozdawczosc
z przebiegu fazy wdrozenia produktu. Dzieki wdrozeniu innowacji zostanie takze wzbogacona
dotychczasowa praktyka polska w zakresie wydtuzania aktywnosci zawodowe]j pracownic po 50. roku
zycia. Zwiekszy sie ponadto swiadomos¢ zardwno pracodawcéw, jak i grup pracownic, do ktérych
dedykowany jest projekt w zakresie zarzgdzania wiedzg i doswiadczeniem zwiekszajgcym sie wraz z
wiekiem pracownikow.

Spodziewany stan koncowy projektu bedzie przez caty czas monitorowany i modelowany zgodnie z
zatozeniami projektu. Na modelowanie majg wptyw wyniki bezposrednich wywiadéw pogtebionych z
grupami docelowymi projektu z wojewddztwa lubelskiego (90 sztuk), spotkania Grupy Roboczej oraz
wywiady grupowe z grupami docelowymi projektu (badania fokusowe), ktdre opiniujg, konsultuja
zatozenia projektu oraz funkcjonalnosé produktu finalnego w odniesieniu do realiéw rynku pracy.
Weryfikacja osiggniecia celdow obejmie dziatania monitoringowe prowadzone z uwzglednieniem
roznych potrzeb kobiet i mezczyzn prowadzone w trakcie i po zakonczeniu poszczegdlnych etapdw
realizacji projektu za pomoca:

e analizy stanu wejsciowego i wyjsciowego (wsrdd odbiorcow): testy wiedzy, ankiety

e wywiaddw pogtebionych z cztonkami Grupy Roboczej, ankiet i opinii uzytkownikéw, odbiorcow

e hospitacji wsparcia i analizy wynikow testowania: sprawozdawczos¢, protokoty, notatki

e elektronicznych raportéw generowanych przez platforme

e analizy danych zastanych

e ankiety satysfakcji reprezentantdw firm testujgcych posrednio zaangazowanych we wdrazanie

produktu: przetozonych, wspoétpracownikow.

Monitoring bedzie prowadzony poprzez cykliczne przygotowanie zestawien wynikdw - minimum 1 raz
w miesigcu. Zespot zadaniowy bedzie przygotowywat wewnetrzny raport monitoringowy z postepu
prac wskazujagcy na poziom osiagniecia poszczegdlnych zaplanowanych produktéw. Zrédtami

Projekt wspotfinansowany przez Unie Europejska
\ w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

CZtOWIEK — NAJLEPSZA INWESTYCJA



KAPITAL LUDZKI

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI

UNIA EUROPEJSKA
EUROPEJSKI *
FUNDUSZ SPOLECZNY

** %
* *

-
* ok

informacji o osiggnieciu poszczegdlnych wskaznikéw bedzie prowadzony na kazdym etapie realizacji

projektu monitoring. Do weryfikacji osiggniecia celu stosowane bedg nastepujgce wskazniki oraz ich

wartosci prezentowane w ponizszej tabeli.

Wartos¢ ., o .
3 Zrédto weryfikacji/ pozyskania
Cel gtéwny o docelowa . .
. Wskazniki L. danych do pomiaru wskaznika
projektu wskaznika . .
oraz czestotliwos¢ pomiaru
K M (0]
Zwiekszenie Liczba uznanych ekspertéw 15 | umowy, opinie; IV-V.2014
skutecznosci m.in. w dziedzinie HR, ktorzy
utrzymania pozytywnie zaopiniowali
aktywnosci wypracowany produkt finalny i
zawodowej zarekomendujg do wdrozenia w
pracujacych kobiet | firmach
po 50 r. Zz. w | Liczba firm (kadra zarzadzajagca 60 | ankiety elektroniczne, wywiady i
przedsiebiorstwach | lub HR), ktore po opinie; - V.2014, XI.2014-
z woj. lubelskiego | przeanalizowaniu produktu 11.2015
w  okresie 25 | finalnego uznaly go za
miesiecy skuteczne narzedzie
wspierajace zarzadzanie
wiekiem
Liczba firm, ktére wdrozyty 40 | wywiad pogtebiony, opinia,
produkt finalny i rozwigzania z procedury, umowy, karty
zakresu zarzadzanie wiekiem obserwacji; IV-V.2014 i V-
VI.2015
Liczba podmiotéw 80 | ankiety na panelach
gospodarczych tj. firmy, dyskusyjnych, seminariach oraz
instytucje  publiczne  (przez po otrzymaniu produktu;
przedstawicieli), ktore X1.2014 -11.2015
otrzymaty produkt finalny i
ocenity jego zastosowanie jako
wartosciowe
Liczba pracodawcéw, ktdrzy 10 | formularze zgtoszeniowe,
zostali objeci wsparciem i uznali umowy uczestnictwa, ankiety
produkt finalny za wartosciowe elektroniczne, sprawozdania/
narzedzie zarzadzania firma raporty; na biezgco, min. 1/m-c
w okresie X.2013 -V.2014
Wartos¢ ., L .
i Zrédto weryfikacji/ pozyskania
Cele szczegétowe L. docelowa . .
. Wskazniki L. danych do pomiaru wskaznika
projektu wskaznika L. .
oraz czestotliwosé pomiaru
K M (0]
Wypracowanie Liczba par pracownikéw | 7 3 10 | ankieta elektroniczna

systemu

(wytypowanych poprzez testy),

uczestnikow IV-V.2014

\
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pozwalajgcego na

ktore oswiadczyly, iz produkt

asocjacje finalny  jest  wartosciowym

pracownikéw narzedziem  mentoringu w

sprzyjajaca firmach

zarzadzaniu Liczba opinii doradcéw 10 | opinia, recenzje, rekomendacje;

wiekiem w firmach | zewnetrznych, ktérzy uznali iz X11.2013-111.2014

do korica 11.2015 wtasciwie wdrozono zasady
mentoringu w firmach
(testujacych)

Liczba  przedstawicieli grup | 70 | 30 | 100 | raport o ukoriczeniu szkolenia (z

docelowych uczestniczagcych w systemu), zaswiadczenie

szkoleniach, warsztatach, ktérzy generowane  przez  system;

ocenili je jako przydatne w wstepne i koncowe ankieta/

utrzymaniu aktywnosci testy wiedzy/ opinie

zawodowej kobiet 50+ prowadzacych; X11.2013 -
V.2014, X1.2014-11.2015

Opracowanie i | Liczba  przedstawicieli grup | 300 | 150 | 450 | opinie, liczba pobran, recenzje;

upowszechnienie docelowych, podmiotow zew, IV.2014-11.2015

narzedzia dla | decydentéw, ktérzy zapoznali

dziatu HR i | sie z modelem ,Innowacyjny

kierownictwa firm | model kooperacji...” i uznali go

umozliwiajgcego za przydatny

przedtuzenie Liczba uzytkownikow, ktorzy | 15 |5 20 | ankieta elektroniczna

aktywnosci potwierdzili uzyskanie korzysci z wspotpracownikéow i kadry

zawodowej wdrozenia rozwigzan zarzgdzajgcej, karty obserwacji;

pracujacych kobiet | zarzgdzania wiekiem  (firmy IV-v.2014

po 50 r.z. do korca | testujgce)

11.2015 Liczba uzytkownikow, 100 | Ankieta elektroniczna/
decydentéw, przedstawicieli telefoniczna; V-VI1.2015
zewnetrznych podmiotéw,
ktorzy zadeklarowali

zainteresowanie  wdrozeniem

systemu zarzadzania wiekiem

Ww. dane z monitoringu zostang wzbogacone o szczegétowg ocene oddziatywania wg D.Kripatric oraz

rezultaty ewaluacji zewnetrznej.

. Opis innowacji, w tym produktu finalnego

Produkt finalny to INNOWACYJNY MODEL KOOPERACJI DLA ROZWOJU AKTYWNOSCI ZAWODOWE)
PRACOWNIC POWYZEJ 50 ROKU ZYCIA w formie podrecznika (instrukcja zastosowania) i ptyty CD z

\
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aplikacjag multimedialng ,,KONSULTANT HR” ukierunkowang na indywidualne wdrazanie systemu
zarzadzania wiekiem w mikro, matych i srednich przedsiebiorstwach.

Model wspotpracy opiera sie na wdrozeniu rozwigzan lepszego wykorzystania potencjatu pracownic
50+ z uwzglednieniem posiadanych przez nie kompetencji i wyznaczony jest przez cztery kroki:

1. utworzenie listy zadan,

2. dobdr pary, ktéra bedzie opracowywata rozwigzanie problemu zawartego w zadaniu z dowolnej
liczby kandydatéw (pare beda stanowic pracownice 50+ oraz pracownicy do 49 roku zycia),

3. ocena zaproponowanych rozwigzan — decyzja kadrowa dla miodszego pracownika, nagroda w
ramach systemu motywacji dla pracownicy 50+,

4. utworzenie bazy zadan-dobrych praktyk w firmie po ich zakoriczeniu zadania.

Kluczowe obszary wspotpracy pracownikéw w projekcie warunkujgce efektywnosé pracy, realizacje
celéw strategicznych firmy i zarzadzanie wiedzg to:
e adaptacja,
e rozwdj zawodowy,
e motywacja pracownikéw,
poniewaz w sektorze przedsiebiorstw MMSP waznym jest uzyskanie odpowiedzi na pytania:
e w jakim czasie nowozatrudniony pracownik bedzie gotowy do petnej realizacji zadan?
e w jaki sposéb utrzymaé doswiadczonych i kompetentnych pracownikéw?
e  jak podtrzymywac motywacje do pracy wsréd pracownikow?

KONSULTANT HR to pakiet narzedzi informatyczno-psychologicznych wspierajacych wdroienie
zarzadzania wiekiem w firmie poprzez tworzenie par pracowniczych i petnienie roli mentora przez
osobe z diuiszym stazem pracy i wiekszym doswiadczeniem (w wieku powyzej 50 roku zycia).
Aplikacja zawiera:

1. zestaw 13 testow, ktére umozliwiaja:

e diagnoze kompetencji pracownika poprzez wygenerowanie raportu i wskazanie preferowanych
par pracowniczych - testy diagnozujg potencjat pracownika i posiadane umiejetnosci w
zakresie asertywnosci, kreatywnosci, samodzielnosci, dobrej komunikacji, radzenia sobie ze
stresem, zdolnosci wspodtpracy, zarzadzania czasem, zdolnosci przywddczych (8 sztuk),

e kojarzenie w zespoty (pary) mtodszych i dojrzatych pracownikéw w wieku 50 lat i wiecej celem
wykonywania wspdlnych zadan, dzielenia sie wiedzg, weryfikujgce prezentowane style
dziatania, czyli potrzebe aktywnosci i potrzebe uporzadkowanego dziatania oraz postawy
wobec pracy tj. zdolno$¢ do adaptacji w pracy, motywacja do pracy, potrzeba rozwoju (5
sztuk),

2. model wspotpracy w przedsiebiorstwie zréznicowanych wiekowo zespotéw na zasadach wzajemnej
wymiany doswiadczen,

3. szkolenia e-learning i poradniki metodyczne poswiecone kluczowym zagadnieniom wspomagajgcym
wdrazanie systemu zarzadzania wiekiem, skierowane odrebnie do 4 réznych grup zawodowych, tj.
kadry zarzadzajgcej/wtascicieli/pracodawcéw, pracownikéw dziatu HR/personalnego, pracownikéw
w wieku 50 lat i wiecej oraz w wieku do 49 roku zycia.
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Ww. narzedzia beda miaty docelowo forme bezptatnej aplikacji multimedialnej (freeware) do pobrania
ze strony projektu WWW.ZARZADZANIEWIEKIEM.EU badz instalowanej z ptyty CD — co znacznie
zwieksza jej atrakcyjnosé, poniewaz wykorzystywanie podobnych instrumentédw dotychczas byto

mozliwe jedynie odptatnie. Aplikacja jest elastyczna, prosta w obstudze, bezpieczna i intuicyjna, a

stuzy¢ bedzie osobom petnigcym rézne funkcje w firmie, by wspdlnie skutecznie wdrazaty system
zarzadzania wiekiem i promowaty korzysci z utrzymania aktywnosci zawodowej najbardziej
doswiadczonej kadry. Sktada sie z 4 czesci (profili) dedykowanych okreslonym grupom zawodowym, tj.:

e pracodawcy — wtasciciele, kadra zarzadzajaca,

e stanowiska/dziaty odpowiedzialne za sprawy personalne, komorki HR,

e pracownicy w wieku 50 lat i wiecej,

e pracownicy w wieku do 49 roku zycia.
Kazdej z ww. grup udostepnione zostanie dedykowane szkolenie e-learning, podrecznik, a takze
procedura wspotpracy oraz testy psychologiczne. Nie jest wymagane szczegdlne przygotowanie oséb
obstugujgcych system, ani jego uzytkownikéw, natomiast celem maksymalnego utfatwienia obstugi
uzytkownicy otrzymajg szczegdtowe instrukcje.

Opracowywane testy majg posta¢ samoopisowych kwestionariuszy bazujgcych na pytaniach
zamknietych, tj. wyposazonych w opcje odpowiedzi. Pytania stanowigce kwestionariusze nie majg
charakteru gtebokich pytan psychologicznych. Zestaw testéw ma charakter narzedzia do samobadania i
nie wymaga kompetencji wtasciwych dla zawodu psychologa do ich stosowania. Zastosowana
metodologia bazuje jednak na rozwigzaniach typowych dla testow psychologicznych tj. narzedzia
diagnozujg w schemacie réznicowym.

Testy diagnozujace potencjat pracownika umozliwiajg poznanie badZz weryfikacje posiadanej
kompetencji na okreslonym poziomie tj. niskim, przecietnym lub wysokim przez pracownikéw, co
pozwala na dobranie w pary wspotpracujgce dwdch oséb, ktére w réznym stopniu wykorzystujg
okreslone umiejetnosci, a moga wzajemnie sie od siebie uczy¢ i wymienia¢ praktycznymi
informacjami. Z kolei testy umozliwiajgce kojarzenie pracownikéw w pary pozwalajg na weryfikacje
prezentowanych przez pracownikow styléw dziatania i postaw wobec pracy, ktére powinny byc
podobne, aby wspodfpraca na zasadzie mentoringu pomiedzy pracownikiem 50+ a mtodszym
wspotpracownikiem byta efektywna i skuteczna oraz mozliwym byto uzupetnianie sie w zakresie
stosowanych umiejetnosci, metod dziatania itp.

Po wypetnieniu przez osoby badane testéw, osobom badanym, a takze osobie kierujgcej na badanie
prezentowane sg wyniki w postaci automatycznie generowanego raportu o szczegétowych wynikach
danej osoby. Dodatkowo, osoba kierujgca na badanie bedzie mogta sprawdzi¢ szanse powodzenia
wspotpracy dwdch okreslonych przez nig pracownikdw, ktére zostang zaprezentowane na skali, a
podstawg do ich obliczenia bedzie poréwnanie wynikdw testéw umozliwiajgcych kojarzenie w zespoty
osoby. Kryterium doboru najlepszych kandydatéw bedzie zgodnosé profili, poniewaz osoby dobierane
winny charakteryzowac zblizone profile dotyczgce preferowanych warunkdéw i stylow pracy. Zatozono
rowniez, ze powinno wystepowac¢ dopasowanie w zakresie adaptacyjnosci, rozwoju zawodowego i
motywacji, przy czym osoby kojarzone winny by¢ tgczone w taki sposéb, aby potrzebom osdb
mtodszych odpowiadaty predyspozycji osdb starszych np. jezeli osoba miodsza deklaruje trudnosci w
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obszarze motywacji to osoba starsza powinna deklarowa¢ umiejetnos¢ motywowania miodszego
pracownika.

Opracowane w ramach projektu testy bedg wspomagac proces doboru par pracowniczych do realizacji
okreslonych przez przetozonych zadan — bedg stanowity wskazéwke i/lub potwierdzenie ewentualnego
wyboru okreslonych oséb. Prezentowaé bedg opis cech posiadanych przez badanego, co umozliwi
pracodawcy poznanie jego mozliwosci tak, by stworzona para badZz dedykowane jej zadanie byto
najbardziej odpowiednie do okreslonego celu jego wykonania, by podwyzszy¢ efektywnos¢ procesu.
Nalezy zaznaczyé, ze podczas realizacji testéw, a takze po ich zakonczeniu przy wykorzystywaniu
wynikéw badan, zachowana bedzie dyskrecja i ochrona danych osobowych, poniewaz dostep do
wynikéw beda miaty osoby kierujgce na badanie i przetozeni oraz osoba badana po zalogowaniu sie do
systemu, a osobom trzecim wyniki z badani nie bedg udostepniane. Raporty nie bedg rowniez stuzyc
analizie poréwnawczej badanych oséb, poniewaz aplikacja generowac bedzie indywidualny raport na
temat wynikéw danej osoby oraz jedynie wynik prawdopodobienstwa szansy powodzenia wspdtpracy
okreslonej pary. Dodatkowg funkcjonalnoscig testow jest ich zastosowanie w przypadku zewnetrznych
procesow rekrutacyjnych w firmie jako wsparcie dla doboru pracownikdw o odpowiednich
kompetencjach do funkcjonujgcych juz zespotow.

Sprofilowana pod katem czytelnika tres¢ podrecznikéow, jak i szkolen e-learning, pozwala dotrze¢ do
odbiorcéw w sposéb bardzo indywidualny co jest podejSciem innowacyjnym i nie realizowanym jak
dotad w takim szerokim zakresie w Polsce (wtasna analiza dostepnych danych). Indywidualizm réwniez
pomoze w osiggnieciu zamierzonego efektu w sposéb bardzo prosty i klarowny. Poprzez taka aplikacje
tresci automatycznie zostaty przydzielone zadania i role w realizacji projektu. Odbiorcy otrzymujg w
petni kompletny zestaw narzedzi do szybkiej identyfikacji poziomu kompetencji i wiedzy zatrudnionych
pracownikéw. Taki podziat pozwoli rdwniez na bardziej profesjonalne zarzgdzanie zasobami ludzkimi w
organizacji w kluczowych obszarach w mikro, matych i $rednich firmach.

Jednym z bardzo istotnych i innowacyjnych elementéw oferowanego produktu jest jego szybkos¢ i
tatwos¢ aplikacji — bez dostosowania wymagajacego ingerencji oséb trzecich.

Elementem zapewniajgcym wykorzystanie mozliwosci aplikacji oraz stosowanie wybranych rozwigzan z
zakresu zarzadzania wiekiem w odniesieniu do potrzeb okreslonej firmy bedzie bezptatne wsparcie dla
kadr zarzadzajacych — grupowe szkoleniowe oraz indywidualne doradztwo specjalistyczne podczas
testowania produktu. tj:

e szkolenia (wg koncepcji blended learning) szkolenie e-learning (35 ekrandw) i szkolenie
stacjonarne (2 spotkania po 8 h/pracownik, po 2 osoby z firmy, 2 grupy x 10 oséw; 32
h/podmiot) celem ,nauczenia nauczania” wdrozenia systemu m.in. analiza potrzeb firmy,
stosowania EFZ

e indywidualne doradztwo specjalistyczne zwigzane ze szkoleniami (24 h/podmiot).

Proponowana innowacja przejawia sie w wymiarze problemu oraz formy wsparcia, ktora jest
wiodacym wymiarem innowacyjnosci.

Innowacyjnosé¢ w wymiarze PROBLEMU.
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Dotychczas realizowana oferta wsparcia jest niewystarczajgca z powodu postepujgcego
marginalizowania grupy pracownikéw 50+ w zatrudnieniu. Staba aktywno$¢ organizacji spotecznych i
niewielkie przetozenie deklaracji politycznych na realne dziatania zmniejszajg wole dochodzenia swoich
praw przez osoby dyskryminowane. W tej sytuacji odejScie na wczesniejszg emeryture moze byc
dobrowolng rezygnacjg z wartosci, jaka jest praca sama w sobie. Potrzeba realizacji projektu wynika z
faktu, iz zadne z dziatan POKL nie finansuje testowania funkcjonalnosci systemowego rozwigzania, a
polega na wdrozeniu powszechnych form wsparcia dla beneficjentéw.

Wsparcie dotyczy problemu znanego w polityce panstwa, ale nie stworzono jeszcze skutecznych
narzedzi stuzgcych rozwigzaniu problemoéw pracujgcych kobiet 50+. Rzgdowy plan ,Solidarnosé
pokolen 50+” jest niedostatecznie skuteczny, gdyz w Xl 2010 wskaznik zatrudnienia osdéb 50+ w kraju
wynidst tylko 32%, w Unii Europejskiej - 46%. W wojewddztwie lubelskim stopa zastgpienia wynosi
43% ogodtem (dla rent i emerytur razem) i 48% dla samych emerytur, podczas gdy srednia dla Polski to
ponad 53% ogdtem i 57% dla emerytur. Oznacza to, ze osoby decydujgce sie na dezaktywizacje
zawodowa w wojewddztwie lubelskim sg sktonne przecietnie zaakceptowac znacznie powazniejsza
obnizke dochodu niz w pozostatych wojewddztwach. Jest to alarmujacy wskaznik, gdyz sugeruje
podwyzszong motywacje mieszkancow wojewddztwa lubelskiego do opuszczania rynku pracy. Osoby
badane w wieku ponad 55 lat s3 w dobrej kondycji zdrowotnej i deklarujg, ze po otrzymaniu
specjalnego wsparcia sg sktonne odtozy¢ na kilka lat swoje plany zwigzane z przejsSciem na emeryture.
Mimo obowigzujacych przepiséw prawnych regulujacych aspekty dyskryminacji ze wzgledu na wiek w
zatrudnieniu, efektywnos¢ instytucji odpowiedzialnych za ich egzekwowanie jest w Polsce niska. W
poréwnaniu do innych panstw Unii Europejskiej niewielu przedsiebiorcow w Polsce prowadzi
pozytywng polityke zatrudnienia i zamieszcza oferty pracy dla oséb powyzej 50-tki (Dojrzaty pracownik
na rynku pracy: Perspektywa rozwojowa i perspektywa pracownikow stuzb spotecznych, Lubelska
Szkota Biznesu, Lublin 2010; CBOS 2012).

Wsparcie dotyczy problemu znanego w polityce panstwa oraz duzej ilosci standardowych projektéw z
zakresu zarzadzania wiekiem oferujgcych klasyczne formy pomocy tj. szkolenia, doradztwo, ale jak do
tej pory nie stworzono jeszcze skutecznych narzedzi stuzgcych rozwigzaniu problemoéw pracujacych
kobiet 50+. Problem ten nasilit sie jeszcze bardziej w momencie wydtuzenia wieku emerytalnego do 67
roku zycia. A staz pracownikéw bedzie rdst i pojawia sie tutaj pytanie o motywacje i zaangazowanie
0sO6b o najdtuzszym stazu, ktére posiadajg duzy bagaz doswiadczenia zawodowego i wiedzy.
Zaproponowane rozwigzanie jest odpowiedzig na pojawiajace sie zapotrzebowanie mozliwosci jak
najbardziej optymalnego zagospodarowania kompetencji pracownic 50+ z korzyscig dla pracodawcy.
Przy tworzeniu produktu zwrécono uwage na jeszcze inne problemy dotyczgce zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach, zwtaszcza sektora mikro, matego i Sredniego. Obszar
zarzadzania wiekiem nie zostat dobrze rozpoznany przez tych pracodawcéw, co widaé¢ po ich
zachowaniach na rynku pracy wzgledem osdéb 50+, a czasami nawet juz 45+. Poprzez odpowiednio
skonstruowane podreczniki, gdzie jeden jest dedykowany wtasnie dla nich — wtasciwie dobrane tresci
teoretyczne, jak i praktyczne zastosowania z zakresu zarzadzania réznorodnoscig, wiedzg, zmianami i
wiekiem, pozwoli bardziej uswiadomic osoby decyzyjne o potrzebie, koniecznosci oraz wymiernych, nie
tylko deklaratywnych korzysciach ptyngcych z wdrozenia rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem w
firmie. Luki kompetencyjne pracodawcéw w tym zakresie mogg wynikac z braku srodkéw finansowych
na udziat w specjalistycznych szkoleniach, niewystarczajgcych informacji, ,,ze co$ jest juz nazwane i inni
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tez majg taki problem”, braku czasu na dtugotrwate szkolenia. Odpowiedzig jest wiasnie ten produkt,
ktdry w wersji testowe] udostepniony zostanie na platformie, za$ docelowo bedzie dostepny w formie
aplikacji multimedialnej na ptycie CD, a co najwazniejsze jego wykorzystanie nie bedzie powodowa¢d
kosztow po stronie uzytkownika, a wiec bedzie bezkosztowy.

Drugi obszar problemowy, poniekad dodatkowy, dotyczy specjalistéw ds. personalnych, kadrowych
(tzw.HR,) poniewaz w firmach sektora MMSP zwfaszcza w mikro i matych podmiotach wystepuje
wielos¢ rél zawodowych w przypadku jednego pracownika, a wiec nie koniecznie jest zatrudniony ,na
etacie” ktos od HR. Nalezy domniemywa¢, ze zakres zadan dotyczy gtéwnie czesci HR tzw. ,twardej” z
zakresu administrowania zatrudnieniem (umowy, zaswiadczenia, obowigzkowe szkolenia, naliczenie
ptac i konstrukcja Swiadectw pracy, prowadzenie spraw socjalnych, ale tylko w granicach prawa).
Zaproponowany produkt nawet dla tak skonstruowanej organizacji pracy moze by¢ wykorzystywany
przez te osoby. Osobom petnigcym funkcje zwigzane ze sprawami personalnymi zostat dedykowany
jeden z podrecznikdw oraz szkolenie e-learning, aby zwrdci¢ uwage na dodatkowe mozliwosci
zarzgdzania pracownikami. Osoby te dodatkowo otrzymujg gotowe narzedzia do budowania zespotéw
dwuosobowych poprzez odpowiednio skonfigurowane testy psychologiczne wraz z gotowymi kluczami
weryfikacji wynikow stuzgce zaréwno do diagnozy kompetencji i potencjatu pracownika, jak i
weryfikacji mozliwosci wspdtpracy z okreslonymi kandydatami. Osoby odpowiedzialne za sprawy
personalne w firmie uzyskujg takze szczegdétowo opisang procedure wspodtpracy dwéch wytypowanych
0s6b od strony administrowania i koordynowania catym procesem, co umozliwia doskonalenie
kompetencji w zakresie monitorowania procesu wspdétpracy miedzypokoleniowej pracownikéw wraz z
publikacjag w bazie zadan - dobrych praktyk firmy efektéw wspétpracy zréznicowanych wiekowo
zespotéw.

Podsumowujac, zaproponowane rozwigzanie zdecydowanie podniosg poziom zarzgdzania zasobami
ludzkimi w obszarze zarzadzania wiekiem, w mikro, matych i $rednich przedsiebiorstwach, co sprawi,
Zze proces stanie sie mniej intuicyjny dla przetozonych, a bardziej czytelniejszy dla wszystkich
zaangazowanych stron.

Innowacyjnos¢ w wymiarze FORMY WSPARCIA.

W ramach projektu do rozwigzania problemu, jakim jest przedwczesna rezygnacja z aktywnosci
zawodowej pracownic 50+, zaproponowane zostato nowe narzedzie, ktdre stanowi aplikacje
multimedialng dla osdb petnigcych rézne funkcje w firmie, by wspdlnie, skutecznie wdrazaty system
zarzadzania wiekiem i promowaty réznorodne korzysci z utrzymania aktywnosci zawodowej kobiet 50+
w odniesieniu do swojej organizacji samodzielnie decydujac indywidualnie do potrzeb o zakresie
zastosowania poszczegdlnych elementéw produktu finalnego. W projekcie wyrdzniono cztery grupy
zawodowe: pracownice 50+, pozostatych pracownikbw w wieku do 49 roku zycia, osoby
odpowiedzialne za sprawy personalne, kadrowe (HR) oraz przetozonych, czyli wtascicieli, kierownikéw,
pracodawcow. Opracowano innowacyjny model wspotpracy pracownic 50+ oraz pracownikow
mtodszych na zasadach doboru w zespoty pracownicze (pary) w oparciu o wyniki przygotowanych
specjalnie na potrzeby realizacji niniejszego projektu testéw psychologicznych (psychometrycznych)
weryfikujgcych kompetencje i predyspozycje kandydatéw, a takze wskazujgcych w oparciu o ich wyniki
prawdopodobienstwo szans powodzenia wspotpracy okreslonej pary. Zatozono, ze zrdinicowane
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wiekowo pary pracownikow beda wspdlnie pracowaty nad rozwigzaniem danego problemu - zadania w
organizacji, a dzieki tej wspdtpracy bedzie nastepowat transfer wiedzy, doswiadczen, informacji
pomiedzy nimi. Jednoczesnie bedg oni wspdéttwdrcami rozwigzan dedykowanych dla swojej organizacji,
w ktérej pracujg, a wiec rozpocznie sie proces budowy lojalnosci, zaufania oraz zaangazowania w
stosunku do pracodawcy. A wtasnie tacy pracownicy sg poszukiwani na rynku pracy. Dodatkowo, z
perspektywy przedsiebiorstwa stosowanie zarzgdzania wiekiem w obszarze ksztatcenia ustawicznego
jest uzasadnione z nastepujgcych powoddéw: korzysci z réznorodnosci pracownikéw, koniecznosci
utrzymania zasobu kompetencji na odpowiednim poziomie, braku mtodszych kandydatéw do pracy na
lokalnym rynku, przewagi starszych pracownikéw nad mtodszymi, koniecznosci ograniczenia kosztéw
zatrudnienia starszych pracownikéw. Widocznym efektem prowadzenia polityki zarzgdzania wiekiem
jest przesuwanie pracownikdw na inne stanowiska pracy w sytuacji, gdy zmieniajg sie ich mozliwosci ze
wzgledu na wiek badz zmianie ich roli w firmie np. na funkcje mentora pozostatych pracownikéw. Tym
bardziej, ze jedynie co trzecia firma z wojewddztwa lubelskiego dokonuje takich przesunieé z powodu
zaawansowanego wieku lub niepetnosprawnosci pracownika. Tylko niektére polskie firmy podejmujg
realne dziatania zwigzane z problemem starzejgcego sie spoteczenstwa. Czesciej styszy sie o akcjach
skierowanych do oséb w wieku 45+ lub 50+ prowadzonych przez organizacje pozarzagdowe i instytucje
szkoleniowe, ale ich celem jest rozwijanie kompetencji przez dodatkowe szkolenia i praca nad poprawa
wtasnej samooceny (zrodto: CBOS 2012), a jest to forma pomocy dorazna niwelujgce skutki problemu,
nie za$ dtugofalowa eliminujgca przyczyny problemu. Zaniechanie wypracowania proponowanego
produktu to obcigzenie systemu zabezpieczen spotecznych rzez koniecznos¢ utrzymania starzejgcego
sie spoteczenstwa, utrata przez firmy know-how pracownic 50+, wysokie koszty finansowe i czasowe
przygotowania kandydatéw do pracy na ich miejscu, marginalizacja zawodowo-spoteczna pracujacych
kobiet 50+.

Wartos$¢ dodana innowacji w poréwnaniu do obecnej polskiej praktyki to udostepnienie stworzonych
narzedzi doradcom zawodowym, posrednikom pracy, psychologom publicznych stuzb zatrudnienia,
instytucjach szkoleniowych (w lubelskim tgcznie 82 instytucje).
Takie rozwigzanie dotad nie byto stosowane z powodu:
e braku systemowych rozwigzan umozliwiajgcych stworzenie indywidualnego doradztwa dla
pracujgcych kobiet 50+,
e niecheci pracodawcow do finansowania wsparcia dla oséb u schytku kariery zawodowej,
e ograniczonej dostepnosci danych elementdw specjalistycznego wsparcia skupionego w
wiekszych osrodkach miejskich, ich wysoki koszt.

W zorganizowanych w lipcu br. 2 spotkaniach Grupy Roboczej skupiajacej reprezentantéw i
pracownikéw podmiotéw sektora MMSP Lubelszczyzny deklarujgcych bad? zainteresowanych
testowaniem produktu uczestniczyto 20 oséb, z czego 14 byto w wieku 50 lat i wiecej oraz petnito
nastepujace funkcje: przetozony (6 oséb), pracownik dziatu personalnego (3 osoby), pracownica ,,50+”
(10 oso6b) i przedstawiciel organizacji pracodawcow (1 osoba). Uczestnicy reprezentowali sektor
MMSP: 16 0séb pracowato w mikro, 1 osoba w matym, a 3 osoby w $rednim przedsiebiorstwie. Z kolei
w zorganizowanych w lipcu br. 2 wywiadach pogtebionych (badania fokusowe) z przedstawicielami
grup docelowych niezwigzanych z procesem diagnozy i testowania produktu uczestniczyto 20 oséb,
ktore petnito rézne funkcje w firmie: przetozony (9 osoéb), pracownik dziatu personalnego (1 osoba),
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pracownica ,50+” (3 osoby) i pracownik ,-49” (7 oséb). Uczestnicy reprezentowali sektor MMSP: 12
0s6b pracowato w mikro, 2 osoby w matym, a 6 oséb w Srednim przedsiebiorstwie.

Z raportéw o wynikach spotkania mozna wyciggnaé nastepujgce wnioski:

\

Wszystkie proponowane narzedzia zdaniem zdecydowanej wiekszosci uczestnikéw
charakteryzujg sie minimum wysokim stopniem uzytecznosci, przy czym najmniej opinii
negatywnych wskazano w odniesieniu do testéw diagnozujgcych potencjat. Wsréd uzasadnien
i opinii nalezy wskazaé nastepujace:

-procedura wspdtpracy motywuje do utrzymania aktywnosci zawodowej, czerpania wiedzy od
pracownika starszego celem integracji z mtodszym pokoleniem, pomoze usprawnié¢ wiele
proceséw w firmie, odpowiada na potrzeby klientéw w réznych wieku, wzbogaca produkty,
ustugi, procesy w firmie, moze by¢ uzyteczna w procesie rekrutacji nowych pracownikow,
zniweluje konflikty miedzypokoleniowe, wspomoze decyzje kadrowe, spowoduje wzajemne
zrozumienie i usprawni proces wykorzystania wiedzy pracownikow,

- _podreczniki s3 obszerne tresciowo, obejmujg szeroki i réznorodny zakres potrzebnych
informacji dla konkretnej grupy zawodowej, ciekawe zagadnienia z punktu widzenia podjecia
dziatan stuzgcych zarzadzaniu zasobami ludzkimi, dostepne w zasiegu reki w jednym miejscu,

- szkolenie e-learning to elastyczny sposéb przekazania wiedzy i dotarcia do indywidualnego
stuchacza, o interesujgcym zakresie tresci, gwarantuje szybkie dotarcie do potrzebnej wiedzy,
jest to prosty sposdb uzyskania informacji, tatwo powielany i dostepny, umozliwiajgcy
zdobycie nowej wiedzy i motywujgcy do podejmowania nowych dziatan,

- testy diagnozujgce potencjat umozliwiajg diagnoze kompetencji, co jest istotne dla

przedsiebiorcy, dostarczajg informacji czy dana osoba nadaje sie do wspodtpracy ( jest w stanie
ja nawigzaé, umie zarzadzac i przekazaé¢ wiedze), dzieki analizie mozna poznaé swoje stabe
punkty, ktére nastepnie mozna rozwijac, by zwiekszyé swoéj potencjat jako pracownika,

- testy umozliwiajgce kojarzenie pracownikdw w pary jest bardzo sprawnym narzedziem
pomocniczym w zarzadzaniu zasobami z uwzglednieniem wieku i predyspozycji pracownikow
w doborze zespotéw, utatwi podejmowanie decyzji o wspdtpracy konkretnych osdb, jest
bardzo istotnym i niezbednym narzedziem zwtaszcza w najmniejszych — mikro i matych
firmach- gdzie nie funkcjonujg dziaty personalne, HR,

- aplikacja multimedialna jest jasna, przejrzysta, prosta w obstudze, przyjemna, zrozumiata,
tatwo dostepna w kazdym czasie i miejscu, zacheca do skorzystania, umozliwi koordynowanie
zarzadzania wiekiem w firmie, nie wymaga specjalistycznych instruktazowych szkolen z jej

obstugi, jest ,przyjazna” uzytkownikom, zgodnie z opinig ,Mato instytucji na rynku pracy
wspiera pracodawcéw bezptatnym i ogélnodostepnym programem informatycznym”,

stopien innowacyjnosci zaproponowanych rozwigzan i uniwersalnosci dla zastosowania w
dziatalnosci réznych podmiotéw, w tym instytucjach publicznych, dla réznych grup
pracownikéw jest wysoki badZz bardzo wysoki zdaniem niemal wszystkich uczestnikow,
narzedzia odpowiadajg tez na potrzeby pracownic ,50+” i stuzy¢ beda utrzymaniu ich
aktywnosci zawodowej,

koncepcja narzedzi jest adekwatna do potrzeb, oczekiwan i dotychczasowych barier
dotyczacych utrzymania aktywnosci zawodowe] pracownic ,50+” — sg jak najbardziej
potrzebne do usprawnienia wspétpracy zespotdw, moga byé wykorzystywane w codziennej
pracy, odpowiadajg na bariery oséb starszych i potrzeby zrdéznicowanych wiekowo
pracownikéw, w przypadku 1 z uczestnikdow jest to pierwsze narzedzie poruszajgce to
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zagadnienie w jego mikrofirmie, bardzo madrze przemyslane i dobrze przygotowane
rozwigzanie innowacyjne,

e trafnos¢ narzedzi - do potrzeb zwigzanych z wprowadzeniem rozwigzan z zakresu zarzgdzania
wiekiem - zdecydowana wiekszos¢ uczestnikdw ocenita jg pozytywnie, ujeto wszystkie
podstawowe aspekty, rozwigzania sg przyjazne do wdrazania, pomocne i wspierajgce transfer
wiedzy, zakres merytoryczny jest tak rozbudowany, ze trudno, aby uzytkownik nie znalazt
interesujacych dla siebie innowacji, zarzadzanie wiekiem to wielka potrzeba przedsiebiorstw w
dobie zwolnien i restrukturyzacji, tres$é jest przejrzysta,

e mozliwosci narzedzi w kontekscie doboru par pracownicy ,50+” i mtodszego do wspdtpracy na
zasadzie wymiany doswiadczen sg zdaniem wiekszosci uczestnikow wysokie i wystarczajace,
,bardzo skuteczne”, potrzebne, bardzo dobre, wykorzystujg wszystkie dostepne formy,
przydatne w pracy, pomocne przy rekrutacji nowych osdb, dobrze przemyslane i dosyé
réznorodne, przyjazne, zrozumiate,

e proces testowania wypracowanych produktéw jest dla wiekszosci uczestnikdéw optymalny,
wystarczajacy, dobrze zaplanowany i przemyslany, zakres wsparcia kompleksowy, metody
upowszechnienia i mainstreaming zrdznicowane, wszechstronne, przydatne, skuteczne,
obejmujace wiele zrédznicowanych form przekazu, wykorzystujg wszelkie mozliwosci dotarcia
do wszystkich zainteresowanych, bardzo trafna jest mozliwo$¢ wprowadzenia modyfikacji
wstepnej wersji narzedzi, stuszne jest angazowanie kazdego szczebla pracownikéw w proces,
aplikacja to narzedzie dobrze dobrane do rozwoju pracownikdw, a jej testowanie umozliwia
znalezienie wtasnych, konkretnych rozwigzan przydatnych w dalszych dziataniach,

e innowacja zostata okreslona jako bardzo ciekawa, umozliwia praktyczne wdrozenie réznych
sposobéw zarzgdzania wiekiem, pomyst bardzo interesujgcy, nowatorski, spotka sie z
,akceptacjg, szerokim uznaniem i duzym zainteresowaniem”, uczy prawidtowego zarzadzania
wiekiem, zacheca do nauki, produkt pozwoli na wiekszg aktywnos$¢ w pracy miedzyludzkiej,
zgodnie z opiniami: ,Jestem zachwycona”; ,Super — polecam”, ,Jestem za”, ,Popieram”,
,2Uwazam, ze kazda firma powinna zastosowac zaproponowane produkty”, ,,Uwazam, Zze ten
produkt moze sie sprawdzi¢ w kazdym przedsiebiorstwie”, ,Jest to prosty sposéb na
poznawania pracownikéow i zbudowania dobrego zespotu w obrebie danej grupy zadan”,
,Projekt podoba mi sie”, , Polecitabym wszystkim firmom”.

Powyzsze opinie majg odzwierciedlenie w pisemnych raportach indywidualnych uczestnikéw o
wynikach wywiadu pogtebionego lub spotkania Grupy Roboczej przechowywanych w Biurze projektu.

Proponowane w projekcie rozwigzanie dotychczas nie bylo stosowane ze wzgledu na brak
systemowych rozwigzan pozwalajacych na stworzenie w MMSP regionu formuty ,indywidualnego
doradztwa”, ktére dotyczytoby kierunkéw dalszej sciezki kariery zawodowej i byto sprofilowane w
odniesieniu do potrzeb, barier, oczekiwan pracujgcych kobiet powyzej 50 roku zycia z korzyscig dla
firmy. Proponowany produkt moze byc¢ stosowany przez organizacje w réznorodnym zakresie w
odniesieniu do indywidualnych potrzeb , przy czym pozwalata jednoczesnie diagnozowac potencjat
kompetencyjny kadry i angazowac w tenze proces wszystkie odpowiedzialne za rozwdj firmy jej dziaty
m.in. wiasciciele, dyrektorzy, dziaty HR, pracownice i pracownicy ,50+”, wspotpracownicy ,-49”.
Drugim powodem braku takich zastosowan moze by¢ nieche¢ pracodawcéw do finansowania wsparcia
szkoleniowo-doradczego, psychologicznego dla oséb u schytku kariery zawodowej postrzeganych jako
mniej mobilnych i dyspozycyjnych, marginalizacje ich kapitatu wiedzy i doswiadczenia skutkujgce
odrebnymi celami dziatania obu stron stuzgce marginalizacji ich pozycji w firmie wzmacniajacej réwniez
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ich negatywng postawe mentalng i niskg samoocene, ktdrej towarzyszy apatia i biernos¢ wobec
samodzielnego podejmowania dziatan stuzacych utrzymaniu aktywnosci zawodowej. Duzg przeszkods,
zwtaszcza w obecnym czasie, jest ograniczona dostepnosé bezptatnego, specjalistycznego wsparcia dla
przedsiebiorstw, zwtaszcza najmniejszych, ktére to zlokalizowane jest w wiekszych osrodkach
miejskich, implikujgcych trudnosci logistyczno-organizacyjne. Wsparcie — zwitaszcza atrakcyjne i
uzyteczne - cieszy sie takze duzg popularnoscia wséréd potencjalnych grup docelowych, ze wzmaga
konkurencje kandydatéw i obniza szanse uczestnictwa. Dotychczas kompleksowy i zindywidualizowany
system zarzadzania wiekiem dla najmniejszych firm nie mégt byé finansowany z powodu wysokiego
kosztu profesjonalnego wsparcia na rynku komercyjnym w wojewddztwie np. doradztwa, coachingu,
udostepnienia narzedzi stuzgcych samodzielnej weryfikacji predyspozycji zawodowych, kompetencji
interpersonalnych decydujgcych o wartosci pracownika dla firmy, ktére jednocze$nie zapewniatyby
uwzglednienie w strategii zarzagdzania personelem kwestii wieku.

Problemem zaréwno w Polsce, jak i w poszczegdlnych wojewddztwach, jest rowniez niewystarczajaca
dostepnos¢ dla kadr zarzadzajgcych, dziatéw kadr podmiotéw MMSP regionu kompleksowych narzedzi
interaktywnych stuzgcych wdrazaniu proceséw adaptacyjnych w firmie, wprowadzajgcych system
zarzadzania wiekiem, mozliwych do zastosowania w kazdym miejscu i czasie, nie wymagajgcych
jednoczesnie zatrudnienia eksperta z tejze dziedziny, a sprzyjajace zwiekszeniu akceptacji procesu
zmian w firmie przez wszystkich pracownikdw oraz wzrostowi ich motywacji do pracy i
produktywnosci. Przewazajgca wiekszos¢ zastosowania pomocy dla kobiet 50+ to wieksza popularnosé
form pasywnych nad aktywnymi przeciwdziatania bezrobociu, przy czym istniejgce obecnie rynkowe
instrumenty wsparcia skupiajg sie gtéwnie na wsparciu osdéb bezrobotnych, stad istnieje potrzeba
wiasciwego rozpoznania problemdw i poszukiwania rozwigzan przydatnych wtasnie dla pracujacych
kobiet bedacych w zaawansowanym wieku i stanowigcych niewykorzystany, a wykwalifikowany
potencjat rozwojowy firm. Nie bez znaczenia jest rOwniez postawa pracodawcow sprzyjajgca wczesnej
dezaktywizacji osdéb 50+ ze wzgledu na restrykcyjne przepisy prawne chronigce zatrudnienie oséb w
wieku przedemerytalnym i regulujgce czes¢ mozliwosci rotowania kadrami. Elementem hamujgcym
pomoc dla pracujgcych pracownic w wieku 50 + s3g teoretyczne gwarancje ochrony praw osob 50+
wynikajgce z ustawodawstwa i wykluczajagce dyskryminacje na rynku pracy, lecz pozbawione
rozbudowanego Srodowiska lobbystycznego generowane tez przez niskg aktywnosé organizacji
spotecznych w tym zakresie. Wobec tak duzej ilosci barier wdrozenia rozwigzan dla oséb pracujacych
wieku 50+ zaproponowano produkt finalny eliminujacy lub minimalizujacy ww. trudnosci.

Dziatania realizowane w projekcie, w tym produkt finalny, skierowane s3 do nastepujacych grup

docelowych:

1. uzytkownicy - mikro, mate, Srednie przedsiebiorstwa m.in. dziaty HR, kadra zarzadzajaca:

e w fazie diagnozy i testowania min.10 pracodawcéw sektora MMSP posiadajacych jednostke
organizacyjng w wojewoddztwie lubelskim,

e w wymiarze upowszechnienia i wtaczenia — tacznie 400 podmiotéw, instytucji publicznych z
wojewoddztwa lubelskiego,

e w wymiarze docelowym - przedsiebiorstwa, instytucje publiczne, spoteczne, edukacyjne w kraju
(tacznie 3 902 340 podmiotdw gospodarczych - GUS VI.2012),

2. odbiorcy - zatrudnione kobiety 50+ zagrozone biernoscig zawodowa:
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o w fazie diagnozy i testowania 80 osob fizycznych pracujgcych lub zamieszkujgcych w wojewddztwie
lubelskim wg KC,

e w wymiarze upowszechnienia i wigczenia —tgcznie 200 pracownic 50+ z wojewddztwa lubelskiego,

e w wymiarze docelowym — osoby pracujgce w wieku powyzej 50 roku zycia w Polsce (255 tys. osdb,
w tym 119 tys. kobiet, a sektor prywatny 179 tys. osdb, GUS 2011).

LICZEBNOSC | PROBLEMY UZYTKOWNIKOW:

W lubelskim funkcjonuje 162 946 podmiotdw gospodarczych , w tym sektor prywatny stanowi 96,5%
ogoétu (157 217), a 64,5% dziata w miescie (w tym 37% w powiatach grodzkich); mate firmy do 9
pracownikéw to 95%, srednie - 4% ogdétu podmiotéw, zas osoby fizyczne prowadzace dziatalnosc
gospodarczg to 77% [Urzqd Statystyczny Lublin 2011/VI1.2012].

Do gtéwnych problemoéw uzytkownikéw zaliczyé nalezy:

e duzg konkurencje na rynku utrudniajgcg uzyskanie zysku z dziatalnosci - w lubelskim zerowy
lub ujemny wynik finansowy uzyskato 21% przedsiebiorstw, a zarzgdzanie wiekiem podnosi
wydajnos¢ pracy, obniza koszty ZZL, polepsza pozycje konkurencyjng [Urz.Stat.Lublin 2011].

e plany rzadu RP nt pracy do 67 r.z. wymuszajagce nowe podejscie pracodawcow do
pracownikéw 50+, ktérzy juz majg problemy z rekrutacjg nowych pracownikéw (co 5
pracodawca), a nie wykorzystujg posiadanych zasobéw [Lubel.Obser.Rynku Pracy 2010-11]. W
RP az 77% ludnosci w wieku 35-54 lata nie doksztatca sie w zadnej formie, powyzej 55 lat-az
82% [PARP 2011].

LICZBENOSC | PROBLEMY ODBIORCOW:

W wojewddztwie pracuje 416,6 tys. osob (48,4% kobiet), w tym 58,1% w sektorze prywatnym, za$
28,7% w s$rednich a 20,3% matych jednostkach; 76% ogotu to osoby w wieku 45-54 lat (239 tys. o0s),
powyzej 55 r. z. tylko 22% (145 tys. os) [BAEL XI1.11-111.12]. Gtéwng przyczyng biernosci jest emerytura—
43,5% ogdtu, w tym 66% kobiet, rosnie tez (o 0,5% niz w 2011) liczba bezrobotnych 50+ stanowigcych
18,6% ogotu zarejestrowanych.

Do gtéwnych probleméw odbiorcéw zaliczy¢ nalezy:

o brak perspektyw, bo w lubelskim 30% pracownikéw 50+ (czesciej kobiety) gdyby mogto
przesztoby na emeryture, a gorsza sytuacja kobiet wynika m.in. z przerw w pracy zwigzanych z
obowigzkami rodzinnymi. Ale az 73% badanych przedtuzytaby wtasng aktywnos¢ zawodowg po
osiggnieciu wieku emerytalnego, po uzyskaniu wsparcia pracodawcy, zwtaszcza dajgcego
poczucie bycia potrzebnym— 56% [Europerspektywa 2010, CBOS 2010].

e gorsza sytuacja kobiet - 56% ludnosci 45+ to kobiety czesciej dyskryminowane z powodu
wieku (az 34%)[CB0S,2010].

Potencjat produktu to uniwersalnos$¢ zastosowania zaréwno w odniesieniu do uzytkownikéw tj. kazdy
podmiot w kraju bez wzgledu na rodzaj wykonywanej dziatalnosci, jej zasieg, siedzibe firmy czy liczbe
zatrudnionych pracownikéw i charakter tegoz stosunku pracy np. organizacje pozarzagdowe, jednostki
samorzadu terytorialnego, instytucje edukacyjne dla dorostych, instytucje rynku pracy, instytucje
pomocy spotecznej, a takze w odniesieniu do réznorodnych grup odbiorcéw zaréwno pod wzgledem
statusu na rynku pracy (pracujgcy/ bezrobotny), jak i cech spoteczno — demograficznych np. miejsce
zamieszkania, pteé, wiek, sprawnos$é fizyczna czy mentalna, poziom wyksztatcenia np. osoby mtode
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wkraczajgce na rynek pracy, niepetnosprawni pracujgcy, studenci, dtugotrwale bezrobotni. Potencjat
produktu z punktu widzenia wtgczenia do polityki jest wysoki dzieki wykluczeniu koniecznosci
ponoszenia kosztéw zwigzanych z jego dystrybucjg, co wzmacnia charakter jego transferowalnosci
poprzez wersje elektroniczng (przestanie wiadomosci elektronicznej, udostepnienie Sciezki pod ktérg
jest on mozliwy do pobrania). Dzieki czemu wtaczenie do polityki w znaczeniu przekazania produktu do
stosowania innym przedsiebiorstwom oraz podmiotom gospodarki narodowej w wojewddztwie jest
realne, szybkie i pozbawione dodatkowych barier dostepu jak np. instalacja specjalistycznych i
licencyjnych oprogramowan.

Warunki, jakie musza byc spetnione, by innowacja dziatata wtasciwie

Wiasciwe dziatanie innowacji bedzie mozliwe do ocenienia po zakoriczeniu fazy testowania aplikacji i
zaproponowanych instrumentédw. Na obecnym etapie wydaje sie, ze gtdwnym czynnikiem
warunkujgcym efektywne wykorzystanie zaproponowanej innowacji jest przekonanie pracodawcow
oraz ich pracownic w wieku 50 roku zycia o korzysciach ptyngcych z zastosowania produktu. Do innych
warunkdéw, jakie muszg by¢ spetnione, aby zapewni¢ jak najefektywniejsze wykorzystanie
zaproponowanych rozwigzan, zaliczy¢ nalezy:
e Scistg wspotprace firm testujgcych z zespotem zarzadzajgcym projektem, gronem ekspertéw,
firma informatyczng,
e spersonalizowana akcja informacyjna wsréd zainteresowanych grup docelowych,
e odpowiednio przedstawiony problem projektu oraz korzysci z zastosowania rozwigzania w
modelu wspodtpracy, podrecznikach i szkoleniach e-learning,
e szeroka dystrybucja produktu finalnego wséréd potencjalnie zainteresowanych,
e ched zastosowania metod zarzgdzania wiekiem wsréd kadr zarzgdzajgcych i pracownic 50+,
e proefektywnosciowe podejscie do tematu kadr zarzadzajacych i oséb odpowiedzialnych za
sprawy personalne.

Warunki techniczne, jakie muszg by¢ spetnione, zeby mdc korzysta¢ z systemu udostepnionego w
Internecie to posiadanie dostepu do komputera lub innego urzadzenia (tablet, laptop, urzadzenia
mobilne) z zainstalowanym dowolnym systemem operacyjnym oraz z zainstalowang przegladarka
internetowg oraz posiadanie dostepu do Internetu. W przypadku korzystania z wersji systemu
instalowanej w lokalnej sieci komputerowej firmy, oprécz wyzej wspomnianego urzadzenia, wymagany
jest komputer/serwer z zainstalowanym systemem operacyjnym Windows (minimum XP) lub Linux
(dowolna dystrybucja obstugujgca serwer Apache oraz baze danych MySQL) oraz sie¢ lokalna LAN.
Wymagane parametry komputera uzaleznione bedg od liczby jednoczesnie korzystajgcych z systemu
uzytkownikow. Uzytkownikiem systemu moze by¢ dowolna osoba z podstawowg wiedzg w zakresie
obstugi komputera ze szczegdlnym uwzglednieniem obstugi przegladarki internetowej. Od zadnej z
grup uzytkownikow (pracownicy, administratorzy, pracownicy HR) nie jest wymagana specjalistyczna
wiedza informatyczna.

Szacowany koszt i czas wdrozenia innowacji

Wdrozenie zaproponowanego modelu w perspektywie czasowej przedstawia sie nastepujgco:
e zapoznanie sie ze szkoleniami e-learning oraz podrecznikami — ok. 2 dni,
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e przygotowanie i przekazanie informacji w firmie o realizowanym projekcie z podaniem
poszczegdlnych etapdw dziatania — ok. 2 dni,

e utworzenie listy zadan do realizacji i odpowiednia ich segregacja — ok. 5 dni — tutaj bierzemy
ten czas pod uwage tylko przy starcie projektu, gdzie trzeba zorganizowa¢ proces informacji o
pojawiajacych sie zadaniach — w dalszej czesci czas ten jest pomijany, gdyz to bedzie
monitorowane on-line,

e przeprowadzenie testéw i dobér par pracownikéw — ok. 3 dni,

e realizacja zadania przez zespét dwuosobowy pracownikdw — termin ten jest zalezy od
trudnosci postawionego problemu w zadaniu — $rednio ok. 30 dni,

e ocena wypracowanego rozwigzania i decyzja o wdrozeniu w firmie — ok. 3 dni.

Zaproponowane powyzej elementy sg gtéwnymi, ktdre muszg zosta¢ zrealizowane w ramach
zaproponowane] procedury wspotpracy, dlatego podany czas jest szacowany i wynosi ok. 15 dni, z
wytgczeniem czasu przeznaczonego na realizacje zadania. Warto zaznaczyé, ze ww. szacowany czas jest
obliczony w modelu idealnym, gdy podczas realizacji podstawowych obowigzkéow stuzbowych
uczestnicy projektu wysoce angazujg sie w realizacje ww. krokéw, co w rzeczywistosci biznesowe;j
prawdopodobnie nie mogto bedzie by¢ zrealizowane tak jak w ww. modelu idealnym. Zaznaczenia
wymaga takze fakt, ze w zaleznosci od wielkosci organizacji, rodzaju wykonywanej dziatalnosci ww.
procesy mogg by¢ bardziej czasochtonne, przy czym w toku uczestnictwa w projekcie przewiduje sie
realizacje minimum jednego zadania badz ich wiekszej liczby przez pare, co uzaleznione jest od ww.
warunkow.

Wdrozenie zaproponowanego modelu w perspektywie finansowej w danej organizacji jest niemal
bekosztowe, poniewaz jedynym obcigzeniem dla pracodawcy moze by¢ czas pracy pracownikéw
przeznaczony na realizacje dziatan w ramach zaproponowanego modelu. Natomiast nie wyklucza sie
mozliwosci, aby dziatania poprzedzajace wspodtprace na zasadzie wymiany doswiadczen zréznicowanej
pary pracownikow, byty realizowane poza godzinami pracy, co uzaleznione jest od systemu organizacji
pracy i decyzji zarzadzajgcych. Co wazne, pomimo, ze grupg docelowg projektu sg pracownice 50+
zgodnie z ideg rownych szans dostep do produktu umozliwiony zostanie réwniez pracownikom 50+,
ktorzy bedg mogli skorzysta¢ ze wszystkich narzedzi, z wytaczeniem mozliwosci doboru w pary z
mtodszym pracownikiem.

Efekty zastosowania innowacji

Zastosowanie w praktyce proponowanego w projekcie rozwigzania na rzecz utrzymania aktywnosci
zawodowej pracujgcych kobiet powyzej 50 roku zycia spowoduje lepsze i bardziej trwate efekty przy
podobnych naktadach, jakie byly dotychczas ponoszone na prowadzenie dziatan informacyjno-
promocyjnych w skali kraju. Uniwersalno$¢ proponowanego rozwigzania umozliwi drogg oddolng,
wewnatrz kazdego nawet najmniejszego przedsiebiorstwa, ktdre dotychczas nie mogto przeznaczyc
Srodkow finansowych na wdrozenie systemu zarzadzania wiekiem w firmie, skorzystanie z
profesjonalnych narzedzi w tym zakresie. Dzieki wykorzystaniu nawet wybranych elementéw tegoz
rozwigzania, podmioty te uzyskajg profesjonalne wsparcie tym samym zwiekszajgc swoje szanse na
dostosowanie kompetencji wykwalifikowanych pracownikdw do wtasnych potrzeb, oczekiwan i
strategii rozwoju firmy.
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Wymagane naktady zwigzane z realizacjg niniejszego przedsiewziecia i wdrozeniem oraz

upowszechnieniem i wigczeniem do polityki wypracowanego produktu finalnego s3 zdecydowanie
niewielkie w poréwnaniu do kosztéw, jakie spoteczeristwo ponosi w zwigzku z problemem rynku
lubelskiego takim jak niewykorzystanie zasobdw — wykwalifikowanych pracownikéw. Jednoczesnie
warto zaznaczy¢, ze pracodawcy na regionalnym rynku pracy deklarujg zapotrzebowanie na
pracownikéw z duzym doswiadczeniem zawodowym oraz zgtaszajg problemy w rekrutacji nowych
pracownikéw spetniajgcych te oczekiwania. Zaniechanie reakcji na rosnacg liczbe oséb starszych, przy
malejacej liczbie oséb w wieku produkcyjnym oraz pogtebiajgcych sie dotad wysokich rdznic
wskaznikdw aktywnosci zawodowej i zatrudnienia na niekorzys¢ kobiet, spowoduje:

e dalsze obnizenie PKB regionu i kraju, ktére mogtoby by¢ wypracowane przez pracujgcych
przechodzacych na wczesdniejszg emeryture czy rente,

e zmniejszenie wptywéw do budzetu z tytutu podatkéw przy jednoczesnym zwiekszeniu
wydatkéw na Swiadczenia spoteczne i socjalne,

e utrate przez przedsiebiorstwa cennego know-how zwigzang z marginalizacjg wartosci
dojrzatych pracownikéow przy jednoczesnym wzroscie kosztéw finansowych i obcigzenia
czasowego stuzgcych przygotowaniu kandydata do pracy w specyficznej kulturze
organizacyjnej danej jednostki, a takze

e ugruntowanie schematycznego i stereotypowego postrzeganie petnionych przez okreslone
picie rél spotecznych (np. kobieta czesciej sprawuje opieke nad osobami zaleznymi, mezczyzna
z kolei jest bardziej dyspozycyjny).

Natomiast samo wdrozenie produktu do powszechnej praktyki nie bedzie implikowato dodatkowych
kosztéw, poniewaz narzedzie zawiera¢ bedzie wszelkie instrukcje i informacje praktyczne niezbedne
do stosowania,nie wymagajgce organizacji dodatkowych szkolen instruktazowych itp.

Innowacyjne podejscie do opisywanego problemu i zastosowanie innowacyjnych rozwigzan bedzie
efektywne i przyniesie oczekiwane efekty. Produkt w wersji finalnej charakteryzuje sie wysoka
potencjalng uzytecznoscia dla rozwoju realizowanej polityki spotecznej stuzacej utrzymaniu aktywnosci
zawodowej kobiet powyzej 50 roku zycia, poniewaz jego innowacyjnos¢, adekwatnos¢ do aktualnych
priorytetdw polityki panstwa i regionu, skuteczno$¢ w rozwigzywaniu problemow grupy docelowej i
efektywnos¢ finansowana jest minimum wysoka, poniewaz produkt moze byé udostepniony
bezkosztowo w wers;ji elektronicznej na skale masowg w ciggu roku. Takze replikowalnos¢ produktu i
mozliwos$¢ jego adaptacji w innych obszarach i przez inne podmioty jest bardzo wysoka i nie wymaga
kosztownych dziatan modyfikacyjnych, poniewaz stworzone przez ekspertéw narzedzia diagnozujgce
(testy) czy tez szkolenia i podreczniki dotyczgce systemu zarzadzania wiekiem sg uniwersalne.

IV. Plan dziatan w procesie testowania produktu finalnego

Dobor grupy uzytkownikow i odbiorcow, ktorzy wezmag udziat w testowaniu

Do procesu testowania zaproszonych zostanie minimum 10 zainteresowanych przedsiebiorstw sektora
MMSP z wojewddztwa lubelskiego - minimum 3 mikro przedsiebiorstwa, 5 matych i 2 S$rednie,
zatrudniajgce minimum jedng kobiete po 50 roku zycia. Przedsiebiorstwa te reprezentowad beda rézne
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powiaty i branze dziatalnosci (w miare mozliwosci) zgodnie ze strukturg lubelskiego rynku. Przed
zaproszeniem do testowania, weryfikacji podlega¢ bedzie wielkos¢ podmiotu i terytorium siedziby
podmiotu, w podziale na tereny miejskie i wiejskie. W przypadku osrodkéw miejskich przeanalizowana
zostanie liczba mieszkarnicow danej miejscowosci. Dodatkowym efektem zachety dla pracodawcéw
bedzie wynagrodzenie za prowadzenie biezgcej sprawozdawczosci z przebiegu testow.

Do testowania zaproszonych zostanie 80 zatrudnionych kobiet w wieku 50 lat i wiecej pracujacych lub
zamieszkujgcych teren wojewddztwa lubelskiego. Przy doborze grupy weryfikowane bedzie miejsce
zamieszkania osoby w podziale na tereny miejskie i wiejskie - w przypadku osrodkéw miejskich pod
uwage poddana zostanie liczba mieszkaricdw danej miejscowosci, a takze wiek, staz pracy oraz poziom
kwalifikacji danej osoby. Wsréd dodatkowych elementéw oceny aplikacji firmy, w tym jej
pracownikéw, bedg: zasieg dziatania, branza dziatalnosci w stosunku do rynku lubelskiego, liczba
pracownic 50+ oraz pracownic 50+ zgtoszonych do udziatu w projekcie, stosowanie metod zarzgdzania
wiekiem, wystepowanie problemu przedwczesnej rezygnacji z aktywnosci zawodowej pracownic 50+,
wsparcie proceséw transferu wiedzy w firmie oraz motywacja do testowania produktu. W odniesieniu
do pracownic 50+ dodatkowo weryfikowane beda: wyksztatcenie, miejsce zamieszkania, umiejetnos¢
wspotpracy w zespole, motywacja do utrzymania aktywnosci zawodowej i motywacja do testowania
produktu.

Zaproszenia do testowania produktu publikowane bedg przy wykorzystaniu portali o tematyce HR,
strony internetowej projektu, medidw spotecznosciowych oraz poprzez mailing do instytucji z
dostepnych baz danych. Wykorzystany réowniez zostanie telemarketing i artykuty sponsorowane w
prasie i Internecie. Informacje o prowadzonym naborze bedg takze przekazywane podczas spotkan z
potencjalnymi grupami docelowymi w regionie w ramach delegacji zespotu zarzadzajgcego. Beneficjent
na biezgco weryfikowat bedzie skutecznosé okreslonych form komunikacji z grupami docelowymi, w
miare mozliwosci dokonujgc modyfikacji zakresu wykorzystania poszczegdlnych metod. Dotychczas o
zaproszeniu o udziatu w projekcie informowano takze uczestnikow badan fokusowych, indywidualnych
badan pogtebionych.

Szczegblna uwaga zostanie potozona na zapewnienie udziatu pozyskanych do fazy testowania oséb
przez caty okres trwania tej fazy. Ze wszystkimi uczestnikami tego etapu budowana bedzie relacja,
poprzez state utrzymywanie kontaktu, zapraszanie do udziatu w spotkaniach Grupy Roboczej oraz
zwracanie sie z prosbg o przekazywanie swoich opinii na temat produktu. Podejmowanie dziatan
angazujgcych podmioty i osoby testujgce w kreowanie produktu finalnego oraz potwierdzanie
mozliwosci wptywu na ostateczny ksztatt produktu, utrzyma udziat wigczonych podmiotéw przez caty
okres testowania. Dodatkowo, udziat tychze firm w projekcie bedzie upowszechniony na stronie
internetowej projektu, by promowac aktywnos¢ podmiotéw sektora biznesu na rzecz wprowadzania
rozwigzan z zakresu zarzgdzania wiekiem. Zakonczenie udziatu w projekcie zostanie rdéwniez
uhonorowane dyplomem pamigtkowym.

Opis przebiegu testowania

Wdrozenie projektu innowacyjnego testujgcego zaplanowano na okres od 1 wrzesnia 2013 r. do 30
wrzednia 2014 r., przy czym w niniejszym czasie w okresie 1 maj — 31 lipiec 2014 r. zaplanowano

Projekt wspotfinansowany przez Unie Europejska
\ w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

CZtOWIEK — NAJLEPSZA INWESTYCJA



KAPITAL LUDZKI unia europeiska [N

* x
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY ek

realizacje ewaluacji zewnetrznej przedsiewziecia, zas w okresie 1 sierpien do 30 wrzesienrt 2014 — ocene
wartosci produktu finalnego i walidacje wypracowanych rezultatéw przez Regionalng Sie¢ Tematyczna.
Okres realizacji ewaluacji zewnetrznej w harmonogramie zaakceptowanej wersji wniosku o
dofinansowanie zaplanowano na ww. 3 miesigce, jednakze z uwagi na fakt, ze dziatania zmierzajace ku
ostatecznej modyfikacji produktu finalnego wymagac¢ beda duzego obtozenia czasowego, a przypadac
powinny na ostateczng koncowa faze wdrazania projektu, po uzyskaniu wynikéw ewaluacji
zewnetrznej, przewidujemy, ze proces ewaluacji zewnetrznej zakonczy sie najpdzniej do 30 czerwca
2014 .

Testowanie wypracowanej innowacji w ramach projektu innowacyjnego testujgcego wraz z weryfikacjg
funkcjonalnosci produktu finalnego zaplanowane jest na okres od 1 wrzesnia 2013 r. do 31 maja 2014
r. We wstepnym etapie realizacji fazy testowania podpisane zostang wewnetrzne umowy z
podmiotami — pracodawcami deklarujgcymi wdrozenie systemu zarzadzania wiekiem w firmie w
oparciu o wypracowane w projekcie rozwigzania. Zaplanowany okres testowania produktu pozwoli na
petne zrealizowanie jego najwazniejszych etapdw, do ktdrych zaliczaja sie:

A. instruktaz wykorzystania petnej Sciezki produktu (wszystkich czesci aplikacji multimedialnej)— w
formie szkolenia on-line;

B. wykorzystanie kazdego elementu aplikacji uzupetnione o monitorowanie uzytecznosci i
raportowanie procesu— rownolegte z doradztwem zwigzanym ze szkoleniami. Kazdy podmiot dzieki
wsparciu specjalistow zewnetrznych w wymiarze 24 godzin bedzie w profesjonalnych warunkach
indywidualnie w odniesieniu do witasnych potrzeb, zasobéw wdrazaé elementy proponowanego
systemu zarzgdzania wiekiem w firmie;

C. szkolenia dla kadr zarzadzajgcych testujacych firm zgodnie z koncepcjg ,blended learning” —
zrealizowane zostanie szkolenie e-learning (35 ekrandw) oraz szkolenie stacjonarne (2 spotkania po 8
godzin dla kazdego pracownika. Z kazdej firmy uczestniczgcej w testowaniu produktu delegowanych
bedzie po 2 pracownikéw, tgcznie powstanie 2 grupy szkoleniowe liczace po 10 oséb. W ujeciu
podmiotowym kazde przedsiebiorstwo zaangazowane w testowanie uzyska facznie 32 godziny
wsparcia szkoleniowego prowadzonego metods standardowg. Celem szkolen bedzie ,nauczenie
nauczania” kadr zarzadzajacych wdrozenia systemu zarzadzania wiekiem w firmie w oparciu o
dostepne narzedzia w ramach aplikacji, a takze po zakorczeniu procesu testowania kontynuowanie
dziatan na rzecz witasciwego funkcjonowania systemu w firmie. Tematyka jaka poruszona zostanie na
zajeciach bedzie obejmowac m.in. analize potrzeb firmy, stosowanie elastycznych form zatrudnienia.

Peten okres testowania - 9 miesiecy - pozwoli na zebranie potrzebnych informacji od grup docelowych
projektu i wyciggniecie wnioskdw na temat niezbednych modyfikacji produktu tak, aby byt on jak
najlepiej dopasowany do potrzeb zainteresowanych. Szczegdtowy opis przebiegu testowania
przedstawiony zostat ponizej.

Wdrozenie projektu rozpocznie sie podpisaniem umdéw wewnetrznych z firmami testujgcymi.
Podpisanie wszystkich umoéow planowane jest do konca pazdziernika 2013. We wstepnym okresie
realizacji tego etapu (nie pdzniej niz do pazdziernika 2013 r.) firma informatyczna opracuje pod
wzgledem technicznym instruktaz wykorzystania produktu w formie szkolenia on-line, w okresie do nie
pozniej niz listopada 2013 r. w oparciu o dostarczone eksperckie materiaty merytoryczne wykona
szkolenie e-learning dla kadr zarzadzajacych podmiotéw testujacych innowacje. Niezwtocznie po
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podpisaniu umowy firma testujgca otrzyma instruktaz w zakresie wykorzystania produktu w formie
szkolenia on-line. Zaktada sie, ze wszystkie firmy testujgce przejdg wspomniany instruktaz najpdzniej
do konca pazdziernika 2013 r. Po wstepnym instruktazu podmioty testujgce rozpoczng
wykorzystywanie petnej $ciezki produktu. Sciezka ta opisana zostata w procedurze ,,Innowacyjny
model kooperacji dla rozwoju aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia” i obejmuje
tacznie 13 krokdw:
1. Opracowanie listy zadan.
2. Wyboér konkretnego zadania.
3. Dobdér osoby 50+ do wybranego projektu pod katem kompetencji zawodowych
(opcjonalnie oséb).
4. Badanie testem psychologicznym i okreslenie profilu kompetencji miekkich dla tej osoby
oraz jej predyspozycji (opcjonalnie osdb).
5. Rekrutacja wewnetrzna mtodszych oséb do wybranego zadania.
6. Badanie testem psychologicznym i okreslenie profilu kompetencji miekkich badanej osoby
oraz predyspozycji (opcjonalnie osdb).
7. Dobdr pary oséb - 50+ i mtodszego pracownika.
8. Przekazanie informacji w zakresie oczekiwan co do realizacji zadania.
9. Realizacja danego zadania.
10. Ocena zrealizowanego zadania.
11. Decyzja kadrowa dla mtodszego pracownika.
12. Nagroda dla osoby 50+ w ramach systemu motywacji.
13. Baza zrealizowanych zadan z wykorzystaniem aplikacji multimedialnej.

Kazdy z krokdw zostat szczegdétowo przedstawiony w ww. procedurze. Pierwotnie przedstawiony we
whniosku o dofinansowanie harmonogram zakfadat czas do konca stycznia 2014 na przetestowanie
petnej $ciezki produktu (czyli trzynastu wyzej opisanych krokéw). Ze wzgledu na réing wielkosé firm
(mikro przedsiebiorstwo — do 9 pracownikdéw, ale takie s$rednie przedsiebiorstwo do 250
pracownikéw), zrdznicowanie branz dziatalnosci oraz réznorodnos¢ mozliwych do realizacji zadan
okres ten zostanie wydtuzony do konca pierwszego kwartatu 2014 roku. Istotne jest, aby kazde
przedsiebiorstwo biorgce udziat w procesie testowania otrzymato mozliwos¢ realizacji wyznaczonych
zadan w naturalnym dla swojego funkcjonowania tempie, bez sztucznego nakfadania skréconych
termindw ze wzgledu na wymagania projektu. Nalezy pamietaé, ze produkt ma by¢ narzedziem
wspomagajacym dziatalno$¢ przedsiebiorstwa, nie zas jg utrudniajgcg ze wzgledu na dodatkowo
naktadane krétkie terminy i tylko w takich warunkach moze podlegac rzeczywistej ocenie. Ponadto,
weryfikacja uzytecznosci funkcjonowania proponowanej innowacji bedzie najbardziej skuteczna i
trwata jesli odbywac sie bedzie w niezmienionych i faktycznych realiach dziatania firmy tak, aby pdzniej
mogty te rozwigzania by¢ kontynuowane w zaleznosci od potrzeb podmiotu.

Rownolegle z testowaniem petnej Sciezki produktu, w okresie od listopada 2013 r. do stycznia 2014 r.
przedsiebiorstwa otrzymajg wsparcie dotyczace wdrazanego systemu i oceny jego skutecznosci.
Dziesie¢ przedsiebiorstw otrzyma 24 godziny zewnetrznego doradztwa zwigzanego ze szkoleniami
dotyczacymi indywidualnej skutecznosci wdrazanych elementéw systemu zarzadzania wiekiem. W tym
czasie zrealizowane zostanie rdwniez szkolenie e-learning dla kadry zarzadzajacej testujgcych
podmiotéw (po 2 pracownikéw z kazdej z firm) celem nauczenia nauczania wdrazania systemu do
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zespotow firm, umozliwiajacego dalsze przekazywanie wiedzy w tym zakresie (szkolenie kaskadowe -
dalsze nauczanie pracownikéw przez wyszkolong do tego kadre zarzadzajgcy). Dodatkowo, zgodnie z
koncepcja ,blended learning” w okresie grudzien 2013 — marzec 2014 zrealizowane zostang
dodatkowo grupowe szkolenia stacjonarne (2 grupy x 10 oséb) dla kadry zarzadzajgcej testujgcych
podmiotéw w wymiarze 8 godzin na osobe celem kaskadowego uczenia wdrazania systemu do
zespotéw firm.

W ww. okresie testowania produktu (od 1 wrzesnia 2013 r. do najpdzniej konca Il kwartatu 2014 r.)
reprezentant kazdego z podmiotéw zaangazowanych w proces testowania innowacji i produktu
finalnego nadzorujacy jego przebieg w danym przedsiebiorstwie bedzie prowadzit biezgca
indywidualng sprawozdawczo$¢ wewnetrzng po kazdym miesigcu lub zakoniczeniu danej fazy
raportujgc i opiniujgc wyniki, poszczegdlne czesci produktu w formie raportéw i rekomendacji.

W tymze okresie odbedzie sie statych, cyklicznych 9 posiedzen Grupy Roboczej, w sktad ktdrej wejdzie
minimum 10 osdb reprezentujgcych organizacje branzowe, pracodawcow (z minimum tytutem dr i/lub
7 lat doswiadczenia w zarzadzaniu), podmioty uczestniczacych w projekcie. Celem spotkan bedzie
biezagce omawianie wynikdw testowania w poszczegdélnych firmach, formutowanie rekomendacji
systemowych. Podczas m.in. tych spotkan dyskusji zostanie poddany aspekt finansowania dziatan
zaplanowanych w projekcie po jego zakonczeniu — skonkretyzowana zostanie propozycja podmiotu,
ktéry administrowatby w przysztosci wypracowanych produktem, a takze finansowat zaplanowane
dziatania stuzgce wprowadzeniu systemu zarzgdzania wiekiem w przedsiebiorstwach.

Podczas etapu testowania zostang réwniez wytworzone techniczne elementy sktadowe aplikacji
multimedialnej warunkujace jej funkcjonalnos$é, ktére nastepnie bedg poddawane ocenie pod katem
uzytecznosci w realiach prowadzonej dziatalnosci. Testowaniu podlega¢ bedzie system zarzgdzania
aplikacja (modut CMS) w zakresie:

- tworzenia kont uzytkownikéw i odbiorcéw,

- definiowania uprawnien i dostepu do szkolen, testéw, ankiet, innych informacji,

- publikowania dodatkowych specyficznych informac;ji dla podmiotéw,

- monitorowania postepdéw prac uzytkownikéw i odbiorcow,

- przechowywania i udostepniania uprawnionym osobom wynikéw testow i ankiet.

W tym samym okresie testowaniu podlega¢ bedzie:

- zarzgdzanie modutem szkolen e-learning, gdzie ocenie podlegaé bedzie publikowanie i uruchamianie
kurséw e-learning, a takie publikowanie ankiet i testéw, w tym biezgce monitorowanie pracy
odbiorcéw i uzytkownikéw systemu, tak aby np. po zaliczeniu przez uczestnika pytan sprawdzajgcych
ze szkolenia e-learning generowane byto zaswiadczenie o ukonczeniu szkolenia, zapisywana byta
informacji, w ktérym momencie uczestnik przetrwat odbywanie szkolenia,

- zarzadzanie modutem raportowania: na zadanie to sktadac sie bedzie analiza wynikéw ankiet i testow
oraz analiza zebranych w trakcie testowania informacji od odbiorcéw i uzytkownikdéw.

Modut raportowania i monitoringu aktywnosci uzytkownikéw systemu jest niezbedny, poniewaz
niektére zaproponowane formy wsparcia wymagajg samodyscypliny, motywacji odbiorcy, stad
potrzeba weryfikacji aktywnosci i poziomu zaangazowania uczestnikdw w wykorzystanie niezbednych
narzedzi w terminie realizacji okreslonego zadania.
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Przebieg testowania sktada¢ sie bedzie z kilku krokéw. W pierwszym kroku wybrana osoba w firmie
(informatyk, pracownik dziatu HR lub dowolna inna osoba, ktéra ma zarzadzaé aplikacjg), utworzy
konta uzytkownikéw i hasta dla oséb, ktére bedg mie¢ dostep do aplikacji — przetozonych,
pracownikéw dziatu HR, pracownic 50+, pracownikdéw 50+ oraz pracownikéw -49. Dodatkowo, w
ramach aplikacji mozliwy bedzie podziat pracownikédw na dziaty wg struktury firmy. W kolejnym kroku
osoby decyzyjne utworza liste zadan do wykonania dla par pracownikéw — pracownicy 50+ i
pracownika -49 z okresleniem ich waznosci i terminu wykonania oraz plan prac obejmujacy zakres
wszystkich czynnosci do realizacji (dostep do materiatéw, szkolen i wybranych testéow) do wykonania
przez danego pracownika lub grupy pracownikéow, ktdére nastepnie nadzorowaé bedg osoby
odpowiedzialne za sprawy personalne. Raz stworzony plan dziatan moze byé wykorzystywany w
systemie wielokrotnie. Po przygotowaniu planu prac, kolejnym krokiem jest jego aktywowanie, dzieki
ktéremu wszystkim osobom, ktdre wigczone sg do tego planu prac, udostepnione zostang
odpowiednie materiaty, narzedzia i zaktadki aplikacji. Od tego momentu wszyscy uzytkownicy
przypisani do wspomnianej wyzej realizacji majg mozliwos¢ przejscia przez caty proces badania. W tym
celu wymagane bedzie zalogowanie sie do systemu z wykorzystaniem danych otrzymanych od
administratora (login, hasto). Po prawidtowym zalogowaniu na ekranie pojawi sie lista dostepnych do
wykonania przez uzytkownika krokow, czyli dostep do materiatéw, szkolen i testow (system
udostepnia automatycznie tylko te materiaty, ktére przygotowane sg dla konkretnej grupy
uzytkownikéw). Po zakonczeniu testu (widocznego jako jedna catos¢ bez podziatu na okreslone typy
kompetencji) badany pracownik bedzie mie¢ mozliwosé uzyskania raportu z wynikdw (w tym
pobrania). Dostep do tego raportu bedzie réwniez mozliwy po kazdorazowym zalogowaniu sie do
systemu. Wyniki przedstawione w innej formie zostang udostepnione osobom kierujgcym na badanie
(decyzyjne i/lub odpowiedzialne za sprawy personalne w firmie). Po wykonaniu przez wskazanych
pracownikéw testéw pracownik HR lub osoba zajmujaca sie procesem ich badania bedzie miec
mozliwo$¢ uruchomienia narzedzia badajgcego prawdopodobienstwo skutecznej wspotpracy
wskazanych oséb. W tym celu, w menu dostepnym tylko dla pracownikéw odpowiedzialnych za
prowadzenie procesu badania, nalezy uruchomi¢ narzedzie doboru par weryfikujgce
prawdopodobienstwo szans powodzenia wspotpracy, ktére umozliwi sprawdzenie dowolnych
konfiguracji pracownikéw, ktérzy odbyli badanie. Rozwigzanie to umozliwia zarzadzajacym wigczenie
do badania dowolng liczbe oséb, sposrod ktérych w oparciu o wyniki badania wybierze najlepiej
dopasowang do posiadanych kompetencji i predyspozycji pare. Po dokonaniu wyboru dwdch
pracownikéw z dostepnej listy wszystkich oséb, ktére odbyty badanie, uruchomiony zostanie proces
weryfikacji skutecznosci wspoétpracy wskazanej pary pracownikéw przedstawiony w formie graficznej
na skali. Cata aktywnos¢ uczestnikdw procesu badania oraz ich doboru bedzie na biezgco
monitorowana i zapisywana w systemie. Zbierane w ten sposéb informacje pozwolg obstudze systemu
na monitoring aktywnosci czy stanu wykonywanych zadan, dajgc mozliwos¢ generowania dowolnych
raportéw. Zebrane wyniki badan postuzg ekspertom w ulepszaniu wskaznikow stosowanych w
algorytmach wyliczajacych wyniki poszczegdlnych testow, jak i doboru par. Faza testéw pozwoli tez na
wychwycenie ewentualnych btedéw systemu w funkcjonowaniu aplikacji. W tym celu w systemie
zaimplementowane s3 funkcje obstugujace btedy oraz zapisujgce o nich informacje. W oknie gtéwnym
aplikacji bedzie takze funkcjonowaé mechanizm ,Ocend nas”, ktéry umozliwi wszystkim
zainteresowanym zgtoszenie uwag, sugestii, wnioskdw na biezgco w miare pojawienia sie h opinii.
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Rownolegtosé prowadzonych dziatan — testowanie produktu na wszystkich poziomach — pozwoli na
zbiorczg analize niezbednych do wprowadzenia modyfikacji. Systematyka pracy Grupy Roboczej
pozwoli na biezgce opracowywanie wszystkich rekomendacji, eliminujgc tym samym ryzyko pominiecia
jakichkolwiek aspektéw, co mogtoby mie¢ miejsce w przypadku jednej zbiorczej analizy na koniec
procesu testowania. Zespét ekspertdow bedzie mégt na biezgco ustosunkowywad sie do wynikéw testu i
pracowac¢ nad kazdg przydatng modyfikacja. Ocena w projekcie odbywac sie bedzie na dwodch
gtéwnych poziomach. Poziom pierwszy zostat przedstawiony powyzej i dotyczy funkcjonalnosci catego
narzedzia. Poziom drugi obejmuje szczegdétowa ocene oddziatywania projektu — szerzej opisang w
czesci Sposob monitorowania przebiegu testowania.

Dodatkowym etapem w okresie testowania, ktdéry nie zostat uwzgledniony w harmonogramie
pierwotnej wersji wniosku o dofinansowanie, bedzie przeprowadzenie tzw. analizy itemmetrycznej
opracowanych kwestionariuszy testéw, badajgcych potencjat pracownika oraz umozliwiajgcych dobdr
par pracowniczych (kazdy ztozony z 12 pytan), ktora stuzy¢ bedzie okreSleniu parametréw
statystycznych pojedynczych pytan testowych. W wyniku ww. analizy mozliwe bedzie wyeliminowanie
pytan gorzej diagnozujacych, a w efekcie opracowane testy stang sie krétsze, ale z wiekszg precyzjg
szacowa bedg mierzone cechy. Dzieki temu bedzie mozna uzyskaé testy pozwalajgce na szybszg
(krotszy czas badania) i zarazem lepszg diagnoze. Na podstawie zebranych danych zostang oszacowane
parametry opisujace rzetelnos¢, aby z okreslong pewnoscig méwic¢ o precyzji pomiaru natezenia cech u
0s6b badanych; dokonana zostanie takze ocena trafnos$ci diagnostycznej przyjetego rozwigzania
poprzez sprawdzenie, w jakim stopniu dokonywane w fazie testowania rekomendacje dotyczgce
doboru pracownikéw we wspétpracujace pary prowadzg do osiggniecia efektywnej i zgodnej
wspotpracy.

W okresie 1 maj — 30 czerwca 2014 r. zaplanowano realizacje i przedstawienie wynikéw zewnetrznej
oceny efektow testowania przez zewnetrzny zespo6t ewaluacyjny (szerzej w punkcie V opisu strategii).
Nastepnie, w okresie zmienionym w odniesieniu do harmonogramu zaakceptowanej wersji wniosku o
dofinansowanie, tj. | — lll kwartat 2014 r. (nie pdzniej niz koniec lipca/sierpnia 2014 r.) zaplanowano
realizacje 3 konsultacyjnych paneli dyskusyjne (dla 15 oséb kazde ze spotkan). Powyzsza zmiana
podyktowana jest staraniami Beneficjenta, by ostateczna modyfikacja produktu finalnego uwzgledniata
wszelkie wnioski, recenzje i rekomendacje uzyskane w toku prowadzonych dziatan monitoringowych,
konsultacyjnych, w oparciu o ktére Panel Ekspertéw dokona stosownych zmian.

Do udziatu w panelach zaproszeni zostang zewnetrzni reprezentanci grup docelowych (pracodawcy
sektora MMSP, osoby odpowiedzialne za sprawy personalne, kadra zarzadzajaca, pracownice w wieku
50 lat i wiecej, pracownicy do 49 roku Zzycia), a takze przedstawiciele organizacji pozarzadowych,
instytucji publicznych, inne grupy pracownicze jak np. pracownicy w wieku 50 lat i wiecej. Celem
spotkan bedzie dyskusja nad ksztattem i uzytecznoscig produktu finalnego, wdrozeniem okreslonych
zmian i rekomendacji. Przebieg paneli dyskusyjnych zostanie podsumowany w raporcie
podsumowujgcym wypracowane whnioski.

Tak przeprowadzane konsultacje pozwolg na tworzenie produktu finalnego nie tylko innowacyjnego,
ale odpowiadajgcego na rzeczywiste potrzeby rynku. Zaangazowanie wymienionych podmiotéw w
proces konsultacyjny wptywaé bedzie na upowszechnianie idei mentoringu miedzypokoleniowego, na
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ktorej oparty zostat projekt, i ktdra stanowi ogdlnoswiatowg dobrg praktyke w programach
zarzadzania wiekiem. Dzieki panelom dyskusyjnym z udziatem réznych przedstawicieli srodowiska
upowszechniana bedzie wiedza o realizowanym projekcie. Zaangazowanie wielu przedstawicieli
Srodowiska w panele dyskusyjne na etapie testowania budowaé bedzie zainteresowanie do
skorzystania z produktu. Dodatkowym celem pracy zaréwno Panelu Ekspertdw, Grupy Roboczej, jak i
konsultacyjnych badan fokusowych i paneli dyskusyjnych bedzie wypracowanie rozwigzania, ktdre
zapewni bezkosztowe lub niedrogie administrowanie produktem po zakonczeniu realizacji projektu.

Réwniez w okresie zmienionym w stosunku do harmonogramu zaakceptowanego wniosku o
dofinansowanie - w okresie I-lll kwartat 2014 r. (nie pdziniej niz koniec lipca/sierpnia 2014 r.) —
dokonywana bedzie modyfikacja produktu finalnego w aspektach merytorycznych przez Panel
Ekspertow (minimum 2 spotkania). Powyzsze zostanie przeprowadzone w oparciu o dotychczasowe
wyniki badan i analiz (wyniki testowania, monitoringu, ewaluacji zewnetrznej, konsultacji spotecznych)
poprzez uwzglednienie dotagd wypracowanych rezultatow (korzysci, wady, mozliwosci, szanse,
zagrozenia, formalnosci, warunki). Po zakonczeniu merytorycznych modyfikacji zmodyfikowana
zostanie rowniez funkcjonalno$¢ informatyczna na bazie rekomendacji i rezultatow analiz
przeprowadzonych przez podwykonawce informatycznego, w tym zostanie przez podwykonawce
opracowana ostateczna wersja aplikacji multimedialnej w postaci ptyty CD ze szczegétami dotyczacymi
instalacji.

Materiaty ze spotkan informacyjnych dla przedsiebiorcéw zostang udostepnione. Produkt finalny oraz
instrukcja jego wdrozenia bedg upowszechnione w sposdb umozliwiajgcy wszystkim zainteresowanym
wdrozenie produktu finalnego w swojej firmie/instytucji.

Warto zwréci¢ uwage, ze zaréwno uzytkownicy (przedsiebiorstwa) jak i odbiorcy (kobiety w wieku 50+)
beda przez caty okres testowania mie¢ bezposredni wptyw na ksztatt produktu finalnego, a ich opinie
beda brane pod uwage w procesie modyfikacji produktu. Pozyskiwanie informacji mozliwe bedzie w
drodze przeprowadzanych ankiet, a takze dzieki organizowanym spotkaniom Grupy Roboczej, Panelu
Ekspertéw i mozliwosciom platformy internetowe].

Charakterystyka materiatow, jakie otrzymajg uczestnicy

Uczestnicy projektu testujacy produkt uzyskajg dostep do platformy on-line, zawierajgcej m.in.:
e instrukcje zastosowania aplikacji,

e materiaty informacyjne o projekcie,

e procedure wspodtpracy zréznicowanych wiekowo zespotow,

e podreczniki i szkolenia e-learning wspomagajace zarzadzanie wiekiem,

e dostep do testdw psychologicznych,

e materiaty szkoleniowe (szkolenia stacjonarne i e-learning dla kadr zarzadzajacych).

Kazdy z podmiotéw testujgcych dodatkowo bedzie miat mozliwos¢ udziatu w indywidualnym
doradztwie specjalistycznym oraz szkoleniach w trybie blended learning , na ktérych otrzyma:
materiaty promocyjno-informacyjne projektu np. notatnik, dtugopis, teczka.
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Beneficjent dotozy wszelkich staran do tego, aby przeptyw informacji oraz komunikacja pomiedzy
podmiotami testujgcymi, ich pracownikami, ekspertami w projekcie oraz zespotem zarzadzajgcym byty
skuteczne oraz efektywne. Bedziemy mozliwie duzo informacji upowszechniali, starajgc sie przy tym
respektowaé opinie i oczekiwania podmiotdw wspodtpracujgcych, przede wszystkim zas grupy
docelowej produktu.

Planowany sposob monitorowania przebieqgu testowania

Monitoring rezultatow i produktéw projektu bedzie prowadzony cyklicznie. Minimum 1 raz w
miesigcu Zespdt Zarzadzajgcy bedzie podsumowywat przeprowadzane badania i przygotowywat
wewnetrzny raport monitoringowy z postepu prac.

Po kazdym miesigcu badz po zakoniczeniu danej fazy testowania przedstawiciel kazdego podmiotu
testujgcego bedzie raportowat i opiniowat wyniki testowania poprzez wewnetrzng sprawozdawczosé.
Na tej podstawie Grupa Robocza podczas spotkan wspdlnie bedzie rekomendowata zmiany
systemowe. Zespdt zarzadzajgcy utrzymywaé bedzie biezgcy kontakt z reprezentantami firm
uczestniczacych w testowaniu — w razie identyfikacji probleméw, trudnosci, barier zgtaszanych przez
przedstawicieli podmiotéw raportujgcych postep procesu testowania bedg organizowane spotkania
informacyjne (np. z pracownikami) badz robocze (np. ze wszystkimi raportujacymi) ukierunkowane na
eliminacje i/lub ograniczenie zidentyfikowanych barier.

Celem spotkan Grupy Roboczej bedzie omdwienie dotychczas przekazanych opinii w rozbiciu na
poszczegdlne elementy (szkolenia wdrazajgce, model wspdtpracy, podrecznik, e-learning, testy
psychometryczne, platforma internetowa). Dyskusja prowadzona bedzie przez moderatora w sposéb
ustrukturyzowany. Uczestnicy spotkania kazdorazowo otrzymaja do wypetnienia formularz, na ktérym,
na podstawie zaprezentowanych opinii i poprowadzonej dyskusji, bedg zawiera¢ swojg opinie i
wskazéwki co do dalszego dziatania.

Rownolegle do procesu testowania produktu, w okresie | i Il kwartatu 2014 roku, realizowana bedzie
szczeg6towa ocena oddziatywania projektu. Poziom reakcji badany bedzie poprzez realizacje spotkan
przez przedstawicieli zespotu zarzgdzajgcego w firmach testujgcych oraz realizacje 4 badan fokusowych
grup docelowych niezwigzanych z fazg testowania produktu, w ktérych kazdorazowo wezmie udziat 10
0s6b na temat efektywnosci systemu, sugerowanych metod naprawczych. Kazdy z uczestnikédw badan
fokusowych bedzie indywidualnie raportowat o wypracowanych rozwigzaniach, dodatkowo moderator
przygotuje raport podsumowujgcy wyniki spotkan. Poziom umiejetnosci zbadany zostanie poprzez
badanie ankietowe 360 stopni wsréd 50 oséb wspdtpracujgcych w rdznorodnym zakresie z
wytypowang do wspédtpracy parg. Ocena na poziomie zmiany i efektéw odbedzie sie poprzez badanie
ankietowe (wywiad) z grupami docelowymi - do badania zaproszonych zostanie 50 pracownic w wieku
50+ oraz 50 reprezentantéw firm testujgcych. Wyniki ww. badan monitoringowych, konsultacji
spotecznych zostang podsumowanie w zbiorczym sprawozdaniu prezentujgcym najwazniejsze wnioski.

Zadaniem tego etapu bedzie ocena efektywnosci opracowanych narzedzi — wskazanie czy faktycznie
stanowig one dla przedsiebiorstwa wsparcie w wykorzystaniu potencjatu, angazowaniu i rozwoju
pracownikéw w dwdch grupach wiekowych, 50+ oraz -49 a tym samym potwierdzenie innowacyjnosci
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projektu. Przeprowadzenie tej oceny, podobnie jak oceny funkcjonalnosci catego narzedzia, pozwoli na
wprowadzenie na etapie testowania wszystkich potrzebnych modyfikacji tak, aby produkt koricowy jak
najpetniej odpowiadat na potrzeby przedsiebiorstw z grupy MMSP.

V. Sposdb sprawdzenia, czy innowacja dziata

Analiza efektéw testowanego produktu odbywac sie bedzie za pomocg ewaluacji zewnetrznej (ex post)
produktu finalnego prowadzonej w zmienionym w stosunku do harmonogramu zaakceptowanej wersji
wniosku o dofinansowanie w okresie 01.05-30.06.2014. Powyisze podyktowane jest checig
Beneficjenta do wydtuzenia okresu czasu na wprowadzenie modyfikacji merytorycznych oraz
informatycznych uwzgledniajgcych wyniki prowadzonego badania.

Ewaluacja zostanie przeprowadzona przez niezalezny podmiot zewnetrzny (wykonawce), ktory
zapewni bezstronng i wiarygodng ocene efektdow przedsiewziecia. Wykonawca (firma lub jego zespdt)
zobowigzany bedzie do posiadania doswiadczenia w realizacji minimum 5 badan ewaluacyjnych, w tym
minimum 2 projektéw innowacyjnych testujgcych. Wyboru wykonawcy dokona zespét zarzadzajgcy w
oparciu o przedtozone oferty, w odpowiedzi na zaproszenie do sktadania ofert w toku rozeznania
cenowego. Na chwile obecng szczegétowe kryteria wyboru wykonawcy nie zostaty ustalone, jednak
niewatpliwie taka informacja zostanie przedstawiona w formie zapytania ofertowego. Wykonawca
bedzie zobowigzany zapewnié, ze dysponuje odpowiednim zapleczem technicznym i finansowym do
realizacji zamowienia.

Badanie prowadzone bedzie w 4 etapach wedtug 4 kryteridw oceny: reakcji, uczenia sie, zmian i
efektdw, z zapewnieniem udziatu grup docelowych oraz zewnetrznych podmiotéw. Szczegdtowe
zatozenia metodologiczne oraz skuteczne narzedzia zostang opracowane przez wytonionego
wykonawce, ktéry bedzie posiadat odpowiednie kompetencje i doswiadczenie w tej dziedzinie.

W ramach badania wymagane bedzie zastosowanie takich kryteriéw ewaluacyjnych jak:

1. Trafnos$¢ (adekwatnosé) — ocena sposobu doboru zastosowanych dziatan i zatozern metodycznych
pod katem realizacji celu gtéwnego i celéw szczegdtowych projektu, a takze ocena zwigzku pomiedzy
celami a istniejgcymi problemami, ktére majg zostaé rozwigzane dzieki realizacji projektu,

2. Skutecznosé — ocena stopnia, w jakim dziatania w ramach projektu przyczynity sie do realizacji
zaplanowanych celéw przedsiewziecia, weryfikacja czy cele projektu nazwane na etapie planowania
zostaly osiggniete oraz potencjalnie, jakie bariery i problemy mogty wptyna¢ negatywnie na ich
realizacje,

3. Uzytecznosc — kryterium to pozwala ocenié, do jakiego stopnia oddziatywanie projektu odpowiada
potrzebom grupy docelowej/odbiorcom projektu. Dzieki zastosowaniu tego kryterium ocenimy, czy
zmiany wywotane realizacjg projektu sg korzystne z punktu widzenia jego Beneficjentéw;

4. Trwato$¢ — ocena, czy uprzednio zaplanowane pozytywne efekty projektu sg nadal widoczne po
zakonczeniu jego realizacji. Kryterium to ma zastosowanie przy ocenie wartosci projektu w kategorii
jego uzytecznosci, w dtuzszej perspektywie czasowej.
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Metodologiczne minimum, ktére bedzie wymagane od wykonawcy, obejmie analize danych zastanych,
wywiady pogtebione, kwestionariusz do badania oczekiwan i zadowolenia z udziatu w projekcie.

Ewaluacja zewnetrzna oceni skutecznos¢ wypracowanego rozwigzania przez odpowiedz na pytania czy
faktycznie produkt jest lepszy, bardziej skuteczny i efektywniejszy kosztowo od dotad stosowanych
podejs¢. Wyniki badania podsumowane zostang w raporcie z ewaluacji wskazujgcym analize silnych i
stabych stron prowadzonych dziatan mozliwe do wdrozenia konieczne zmiany w postaci rekomendacji,
ktére stuzyé beda zwiekszeniu wartosci wypracowanego produktu.

VI.  Strategia upowszechniania

Cel dziatan upowszechniajgcych

Podstawowym celem dziatah upowszechniajgcych jest poinformowanie o wypracowanym w ramach
projektu produkcie finalnym (odbiorcy) i merytorycznie o zaletach jego wykorzystania (uzytkownicy)
jak najszerszego grona potencjalnie zainteresowanych nim oséb i organizacji. Adresatami dziatan
upowszechniajgcych beda przede wszystkim potencjalnie zainteresowani wykorzystaniem produktu
wszyscy pracodawcy reprezentujacy przede wszystkim sektor MMSP oraz pracownice w wieku 50 lat i
wiecej — w pierwszej kolejnosci z terenu wojewddztwa lubelskiego, nastepnie kraju, ale takze inne
organizacje np. instytucje publiczne, edukacyjne, spoteczne, organizacje/konfederacje pracodawcéw,
samorzady gospodarcze, stowarzyszenia przedsiebiorstw, instytucje szkoleniowe, organizacje
pozarzagdowe oraz i grupy pracownicze np. pracujgcy powyzej 50 roku zycia, osoby mtode wkraczajace
na rynek pracy, pracownicy instytucji administracji publicznych, duzych przedsiebiorstw, organizacji
pozarzagdowych. Docelowo mamy nadzieje, ze efekty naszej pracy postuzg zaréwno zaktadom pracy,
instytucjom publicznym i innym w catej Polsce, ale takze bedg stanowity cenng pomoc w pracy dla
szerokiego grona potencjalnych uzytkownikéw np. doradcéw zawodowych, posrednikéw pracy,
psychologéw publicznych stuzb zatrudnienia i pracownikéw instytucji szkoleniowych, edukacyjnych.
Celem jest zbudowanie rynkowej Swiadomosci istnienia nowego innowacyjnego narzedzia, ktérego
zastosowanie w dziatalnosci gwarantuje szereg mozliwosci i korzysci oraz rozpropagowanie informacji
0 jego bezptatnej dostepnosci.

Grupy, do ktorych skierowane bedg dziatania upowszechniajgce

Dziatania upowszechniajace skierowane bedg do:
e potencjalnych uzytkownikdw produktu — tgcznie 1700 reprezentantdw podmiotéw
gospodarczych, konfederacji pracodawcéw z wojewddztwa lubelskiego i kraju,
e potencjalnych odbiorcéw produktu — 200 pracownic powyzej 50 roku Zzycia z terenu
wojewoddztwa lubelskiego i kraju.

Liczba odbiorcéw dziatan upowszechniajgcych jest wystraczajgca, poniewaz zaktada poinformowanie o
istnieniu produktu w przypadku uzytkownikow skupiajgcych rowniez potencjalnych odbiorcéw 17 tys.
wiecej firm anizeli minimalna liczby podmiotdw, jakie uczestniczy¢ bedg w fazie testowania produktu,
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w przypadku odbiorcéw — 250% wiecej anizeli liczba pracownic zaangazowanych w testowanie
produktu.

Przewidujemy, ze wysoka uniwersalnosé¢ produktu i replikowalnos¢ (niskie koszty reprodukcji i
dystrybucji), w tym bezptatnos¢ nowoczesnych narzedzi sprawi, ze wszelkiego typu organizacje, ktdre
skupiajg pracownikdw i zmuszone s3g zarzgdza¢ zasobami ludzkimi, bedag zainteresowane
wykorzystaniem  produktu. RAwniez pracownicy o zrdznicowanych cechach spofeczno-
demograficznych, reprezentujgcy rézne branze i zawody zainteresowani utrzymaniem zatrudnienia
bedg mogli oddziatywac na pracodawce w celu zastosowania rozwigzania w swoim miejscu pracy.

Analiza interesariuszy:

e pracodawca/przedsiebiorca — transfer wiedzy, przeptyw informacji, nauke mtodego pokolenia,
nizsze koszty pracy w wyniku utrzymania aktywnosci i tym samym mniejszych kosztow
przyuczania nowych pracownikéw

e pracownik — utrzymanie aktywnosci zawodowej, poczucie przynaleznosci zawodowej,
przydatnosci spoteczno — zawodowej,
gospodarka — zmniejszenie kosztow utrzymania osdb nieaktywnych zawodowo, zwiekszenie
potencjatu przedsiebiorstw, ich wieksza konkurencyjnosé i wigzace sie z tym wplywy do
budzetu, ograniczanie problemdw spotecznych wywotywanych dezaktywizacjg zawodowa.

Dziatania te skierowane bedg réwniez do przedstawicieli srodowisk zwigzanych w biznesem, polityka,
w tym do autorytetéw w Srodowisku biznesu, administracji publicznej oraz organizacji spotecznych.
Informacje dystrybuowane bedg przy wykorzystaniu réznorodnych kanatéw umozliwiajgcych dotarcie
bezposrednie do potencjalnego grona uzytkownikéw i odbiorcéw poprzez kampanie informacyjne w
pierwszej kolejnosci na szczeblu regionalnym, nastepnie takie ogdlnokrajowym. Dywersyfikacja
wykorzystywanych kanatéw komunikacji z potencjalnymi grupami docelowymi ma zagwarantowad
dotarcie z informacjg do jak najszerszej grupy odbiorcdw oraz wzmacnianie przekazu pojawiajgcego sie
z kilku réznych stron (prasa, media, Internet, przestane materiaty informacyjne poprzez kolportaz,
mailing, etc.). R6znorodnosé zrédet informac;ji stuzy¢ ma budowie pozytywnego wizerunku produktu, a
nastepnie jego umacnianiu i utrwalaniu w swiadomosci odbiorcédw, by mogli w codziennej pracy na
zasadzie dobrej praktyki poleca¢ rozwigzanie swoim partnerom biznesowym (uzytkownicy), znajomym
(odbiorcy) itp. na zasadzie marketingu szeptanego.

Plan dziatan upowszechniajgcych

Dziatania upowszechniajgce podejmowane bedg ze zwiekszajgcym sie natezeniem, zaleznym od danej
fazy Il etapu realizacji projektu - wdrozenia projektu innowacyjnego testujgcego.

Whnioskodawca w kazdej z faz realizacji projektu prowadzac dziatania upowszechniajgce bedzie
stosowat réznorodne narzedzia przekazu, ktérych zawartosé¢ merytoryczna i/lub oprawa graficzna beda
indywidualnie dostosowywane do poszczegdlnych grup odbiorcow.

Dziatania upowszechniajgce Il etapu realizacji projektu uruchomione zostang w | fazie — testowania
opracowanego produktu —w okresie od 01.IX — 30.X.2013, nastepnie kontynuowane w kolejnych
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fazach (lII,Ill) w okresie LIl kw.2014 r., a obejma publikacje artykutéw sponsorowanych w prasie
regionalnej w ilosci 10 szt. (Gazeta Wyborcza, Kurier Lubelski, Dziennik Wschodni i ich dodatki), na
portalach HR w ilosci 10 szt., baneréw internetowych na informacyjnych portalach przedsiebiorcéow w
ilosci 10 szt. Publikacje te obejmg emisje w dni badz portale popularne wsrdd grup docelowych
projektu (np. INFOR, HR News, HR Standard). Dodatkowo, rozpoczete zostanie pozycjonowanie
platformy, ktére umozliwi zajmowanie wysokiej pozycji w wynikach wyszukiwarki - po skierowaniu
zgtoszenia do personelu zarzadzajgcego przez zainteresowanych dostepna bedzie aplikacja
multimedialna (planowany minimalny okres XI1.2013-VI.2014). Dodatkowymi dziataniami o charakterze
upowszechniajgcym w tej fazie bedzie udostepnienie wersji testowej (demo) aplikacji firmom
Lubelszczyzny na ptycie CD z listem przewodnim n/t zastosowania (fgcznie 50 szt w okresie 01.I-
30.V1.2014) oraz dziatania skierowane na rzecz zdobycia poparcia lub patronatéw medialnych dla idei
projektu podmiotow opiniotwdrczych (minimum 5 szt.).

W |1l fazie tego etapu — po analizie rzeczywistych efektéw testowanego produktu — dziataniem
upowszechniajgcym bedzie szersza debata dotyczaca biezgcych wynikdw nt funkcjonalnosci produktu i
jego efektéw, z uwzglednieniem wynikéw ewaluacji zewnetrznej, z udziatem grup docelowych z faz
diagnozy i testowania (1 spotkanie, minimum 6 godzin dla maksymalnie 20 oséb; VI.2014).

W IV fazie upowszechnienia produktu, w ktérej prowadzone dziatania bedg najbardziej intensywne, w
okresie 01.X.2014-28.11.2015, zaplanowano:

e pozycjonowanie platformy — celem tego dziatania bedzie, aby zaréwno pracodawcy jak i osoby
w wieku 50+, wyszukujgc w Internecie zagadnienia zwigzane z zarzadzaniem wiekiem,
zarzadzaniem wiedzg czy mentoringiem miedzypokoleniowym, otrzymywaty wskazanie na
platforme w czotowce listy wyszukiwania,

e dystrybucje papierowego podrecznika z ptytg CD na temat produktu do minimum 200
podmiotéw i konfederacji pracodawcéw wojewddztwa lubelskiego, oraz dystrybucje
podrecznika w wersji elektronicznej do 500 podmiotdw (do pobrania do podstronie) — materiat
ten ma przekazac informacje o innowacyjnym na rynku produkcie i wzbudzi¢ zainteresowanie
skorzystaniem z niego; materiat bedzie mie¢ réwniez charakter edukacyjny w zakresie takich
zagadnien jak adaptacja, rozwdj, motywacja pracownikdéw, zarzgdzanie wiedzg i wiekiem w
przedsiebiorstwie, przyblizac¢ bedzie idee mentoringu,

e publikacje sponsorowanych ogtoszen w prasie biznesowej (w ilosci 20sztuk) oraz publikacje
internetowych baneréw informacyjnych (réwniez w ilosci 20 sztuk) — celem tych dziatan
bedzie poinformowanie pracodawcéw o dostepnym na rynku innowacyjnym rozwigzaniu,
zachecenie do skorzystania z niego i wskazanie kontaktu do administratora odpowiedzialnego
za przekazanie narzedzia do uzytkowania, tego typu specyficzne sprofilowane portale i
wydania prasowe umozliwig dotarcie do grup zainteresowanych tematem zarzadzania
personelem; szczegdétowo planowana jest publikacja nastepujgcych ogtoszen:

a) artykuty sponsorowane w prasie branzowej i biznesowej np. Personel i Zarzadzanie, Serwis
Prawno-Pracowniczy, Monitor Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych,

b) artykuty sponsorowane na portalach HR (okres publikacji na portalu wynosic¢ bedzie okoto 2
tygodnie),
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e emisje kampanii radiowej w ogdlnopolskiej rozgtosni (200 spotdw) — kampania ta promowacd
bedzie idee wspdtpracy miedzypokoleniowej wskazujac jednoczesnie narzedzie, ktére pomaga
wdrozyé w firmie tg idee; odbiorcami kampanii bedg wszystkie grupy docelowe produktu,
pracownicy 50+ i mtodsi, specjalisci HR i osoby zarzgdzajgce przedsiebiorstw,

e panele dyskusyjne z przedstawicielami Srodowisk zwigzanych z biznesem, politykg oraz z
grupami docelowymi, w wymiarze minimum 5 spotkan trwajgcych ok. 6 godzin kazde przy
udziale ok. 20 oséb - podczas spotkan tych nie tylko przyblizana bedzie idea
miedzypokoleniowej wspodtpracy, mentoringu i samego narzedzia, ale takze dyskutowane beda
mozliwosci szerokiego jego zastosowania oraz — przede wszystkim - promowana bedzie idea
Swiadomego zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach. Panele te najprawdopodobniej
zlokalizowane bedg w najwiekszych miejscowosciach wojewddztwa lubelskiego celem
zwiekszenia ich dostepnosci dla grup docelowych. Dodatkowo, Wnioskodawca zatozyt, ze
zaproszeni goscie bedg rozpoznawalnymi w srodowisku uznanymi specjalistami o wysokich
kompetencjach merytorycznych i duzym doswiadczeniu praktycznym. Spotkanie panelowe
obejmie kazdorazowo prelekcje — max.1,5 godziny zegarowej, przekazanie materiatéw
szkoleniowych dla uczestnikow paneli oraz dyskusje o tematyce uzytecznosci wypracowanego
produktu finalnego wraz z odpowiedziami na pytania zainteresowanych.

Wsrdd dodatkowych form upowszechnienia informacji o dostepnosci produktu planujemy wykorzystac
media spotecznosciowe, prezentacje korzysci z wykorzystania pakietu narzedzi na przyktadzie
konkretnych firm testujacych.

VII. Strategia wigczania do giownego nurtu polityki

Cel dziatan wtgczajgcych

Podstawowym celem strategii wtgczania produktu do gtéwnego nurtu polityki jest spowodowanie, aby
byt on w przysztosci szerzej stosowany przez zainteresowane grupy docelowe. Ww. cel realizowany
bedzie przez dazenie do wigczenia proponowanego rozwigzania i produktu do gtéwnego nurtu polityki
wspierajgcej zarzadzanie zasobami ludzkimi, utrzymanie aktywnosci zawodowej przez decydentow
politycznych oraz organizacje opiniotwdrcze zaréwno skupiajgce pracujgce kobiety w wieku 50 lat i
wiecej oraz pracodawcow stuigce wprowadzeniu proponowanej innowacji do praktyki dziatania
sektora biznesu.

Etap realizacji projektu pozwala na przygotowanie produktu odpowiadajgcego na rzeczywiste potrzeby
polskich przedsiebiorcdw. Dziatania wtgczajagce do gtéwnego nurtu polityki doprowadzi¢ majg do
sytuacji, w ktorej fakt istnienia na rynku wspierajgcego innowacyjnego produktu jest zakorzeniany w
Swiadomosci podmiotéw potencjalnie zainteresowanych wdrozeniem proponowanych rozwigzan, ale
takze generalnie zainteresowanych tematyka, ktérej produkt dotyka (taka jak zarzadzanie wiekiem,
zarzadzanie wiedzg, wspotpraca miedzypokoleniowa, mentoring).
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Grupy, do ktorych skierowane bedg dziatania wigczajgce

Dziatania wiaczajagce do polityki bedg skierowane do minimum 445 decydentéw lokalnych,
regionalnych i centralnych instytucji publicznych, ale takze medialnych srodowisk opiniotwdrczych,
organizacji pozarzgdowych, srodowisk biznesowych i naukowych, autorytetdw danych dziedzin
gospodarki, dziatajgcych na szczeblu regionalnym (wojewddzkim), ale takze centralnym (krajowym)
m.in. samorzad terytorialny, publiczne stuzby zatrudnienia (urzedy pracy), wydziaty polityki spotecznej,
zwigzki pracodawcéw, organizacje dziatajgce na rzecz kobiet, przedsiebiorcy zatrudniajacy kobiety w
wieku 50+.

Analiza interesariuszy:

e decydenci szczebla lokalnego, regionalnego, centralnego, reprezentanci instytucji administracji
publicznej - zwiekszenie konkurencyjnosci przedsiebiorstw i wigzace sie z tym wptywy do
budzetu, ograniczanie problemoéw spotecznych wywotywanych dezaktywizacja zawodowsg,
popularyzacja idei rownych szans w dostepie do zatrudnienia, wzmocnienie wizerunku
budujgcego zaufanie spoteczeristwa, ktéry promuje nowoczesne rozwigzania,

e zwigzki pracodawcédw/przedsiebiorcy zatrudniajgcy grupy docelowe projektu/ s$rodowiska
biznesowe - transfer wiedzy, przeptyw informacji, nauke mtodego pokolenia, nizsze koszty
pracy w wyniku utrzymania aktywnosci i tym samym mniejszych kosztéw przyuczania nowych
pracownikdw, promocja spofecznej odpowiedzialno$ci systemu, stosowania w biznesie
nowoczesnych narzedzi zarzadzania personelem,

e organizacje pozarzagdowe, w tym dziatajgce na rzecz kobiet, Srodowiska naukowe, medialne
Srodowiska opiniotwdrcze, autorytety danych dziedzin gospodarki — popularyzacja idei
rownych szans w dostepie do zatrudnienia, promocja aktywnosci zawodowe] i
dowartosciowania dojrzatej kadry pracowniczej , wzmocnienie wizerunku budujgcego zaufanie
spoteczenstwa.

Przewidujemy, ze ww. srodowiska opiniotwdrcze, bedgce autorytetami, w tym skupiajgce witadze
polityczng bedg zainteresowane wiaczeniem produktu do wtasnych standardéw dziatania, w tym
rekomendacji stosowania go jednostkom podlegtym i partnerom, co bedzie przejawem dazen do
zrbwnowazonego rozwoju kraju i promocji réwnych szans w dostepie do nowoczesnych metod
zarzadzania wiekiem i zatrudnienia. Stosowanie produktu wzmocni tez wizerunek jako pracodawcy/
partnera promujgcego spoteczng odpowiedzialno$é biznesu, instytucji FAIR PLAY. Korzysci z
zastosowania proponowanego produktu sprawig, ze ww. podmioty w praktyce dziatania jako swojg
dobrg praktyke rekomendowac beda stosowanie zaproponowanego rozwigzania swoim partnerom itp.

Plan dziatan wtgczajgcych

Dziatania wfaczajgce produkt do gtéwnego nurtu polityki bedg ze zwiekszajgcym sie natezeniem,
zaleznie od danej fazy |l etapu realizacji projektu - wdrozenia projektu innowacyjnego testujgcego.

Ww. dziatania w |l etapie realizacji projektu uruchomione zostang w | fazie — testowania
opracowanego produktu — w okresie od 01.1 — 30.VI.2014 r.- a bedzie to udostepnienie wersji testowej
(demo) aplikacji decydentom wyzszego szczebla w instytucjach publicznych wojewddztwa lubelskiego
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na ptycie CD z listem przewodnim nt zastosowania z prosbg o poparcie/patronat (tgcznie 50 szt w
okresie 01.1-30.V1.2014).

W |l fazie tego etapu — po analizie rzeczywistych efektéw testowanego produktu — dziataniem
upowszechniajgcym bedzie szersza debata dotyczaca biezgcych wynikéw nt funkcjonalnosci produktu i
jego efektéw, z uwzglednieniem wynikow ewaluacji zewnetrznej, z udziatem decydentdéw JST szczebli
lokalnych i regionalnych wojewddztwa lubelskiego, regionalnych instytucji spotecznych (1 spotkanie,
minimum 6 godzin dla maksymalnie 20 oséb; VI.2014).

Po dokonaniu ostatecznych modyfikacji produktu finalnego (lll faza) przypadajacych na okres I
kw.2014 r. — pozyskamy opinie eksperckie — recenzje, rekomendacje nt funkcjonalnosci
przewidywanej ostatecznej wersji produktu minimum 5 uznanych autorytetow w dziedzinie
przedsiebiorczosci, rynku pracy, badan spotecznych HR. Specjalisci ci bedg zobligowani do wykazania
sie minimum 5-letnim doswiadczeniem w obszarze przedsiebiorczosci i/lub tematyki zarzadzania
wiekiem (minimum 3 osoby bedg posiadaty doswiadczenie w zakresie zarzgdzania wiekiem), przy czym
w pierwszej kolejnosci preferowane bedg osoby z tytutem naukowym. Ww. dziatanie inaczej niz w
harmonogramie wniosku o dofinansowanie zaklasyfikowane zostato jako czes$¢ polityki mainstreaming
oraz przypadaé¢ bedzie na okres zmieniony, czyli 01-11.VII.2014. Modyfikacja wynika z dazen
Beneficjenta do zaprezentowania ekspertom, ktérzy swojg postawag majg wysoki wptyw na srodowisko
zewnetrzne, sg zrodtem uznanych opinii w swoim srodowisku, finalnej wersji produktu uwzgledniajgcej
zmiany wprowadzone w wyniku oceny efektéw testowania.

Whioskodawca w kazdej z faz realizacji projektu prowadzgc dziatania wtgczajgce do polityki bedzie
stosowat réznorodne narzedzia przekazu, ktérych zawartosé merytoryczna i/lub oprawa graficzna beda
indywidualnie dostosowywane do poszczegdlnych grup odbiorcow.

W IV fazie wiaczenia produktu do gtdwnego nurtu polityki, kiedy prowadzone dziatania beda
najbardziej intensywne, w okresie 01.X.2014-28.11.2015, zaplanowano:

e produkcje i dystrybucje multimedialnego filmu edukacyjnego prezentujgcego dobre praktyki w
zakresie zarzadzania wiekiem, zarzadzania wiedzg, mentoringu miedzypokoleniowego i
intermentoringu - film dostepny bedzie na stronie internetowej projektu
www.zarzadzaniewiekiem.eu , a takze kolportowany w wersji elektronicznej do wybranych

podmiotéw gospodarczych, instytucji publicznych, powiatowych urzedéw pracy, organizacji
pozarzadowych oraz srodowisk medialnych regionu i kraju na ptycie CD w ilosci 400 sztuk,
celem tego dziatania bedzie promowanie wsréd réznorodnych podmiotéw gospodarki
narodowej idei korzystania z zalet réznorodnosci (wieku i doswiadczenia) wystepujacych w
firmie,

e emisje spotéow reklamowych w TV w ilosci 60 sztuk w regionalnej stacji telewizyjnej,
dodatkowo dotozymy staran, aby informacje dotyczace idei projektu przedstawione zostaty w
programach telewizji ogdlnopolskiej, ktére umozliwiajgc przekazanie wiedzy o mozliwosciach
zastosowania produkcie szerszej grupie potencjalnie zainteresowanych w kraju,

e bezposrednie spotkania oraz rozmowy telefoniczne z decydentami i autorytetami biznesu w
wymiarze minimum 20 spotkan i 50 rozmdéw — celem tych spotkan bedzie przekazanie
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informacji o produkcie osobom decyzyjnym i reprezentantom Srodowisk opiniotwérczych
majacych potencjalny wptyw na dalsze upowszechnienie wiedzy o proponowanym narzedziu
tj. np. samorzad terytorialny, publiczne stuzby zatrudnienia (urzedy pracy), wydziaty polityki
spotecznej, zwigzki pracodawcéw, media, organizacje pozarzgdowe, w tym dziatajgce na rzecz
kobiet, przedsiebiorcy zatrudniajgcy kobiety w wieku 50+,

e realizacje 5 seminaridow edukacyjnych w formie warsztatowej (6-godzinne seminaria, w ktorych
uczestniczy¢ bedzie 15-20 os) w najwiekszych miastach wojewddztwa; seminaria bedg mieé
charakter merytoryczno-instruktazowy oraz potgczone bedg z doradztwem (w razie potrzeby),
seminaria skierowane bedg do grup docelowych, reprezentantédw instytucji publicznych oraz
innych srodowisk spotecznych,

e dystrybucje w wersji papierowej i/lub elektronicznej broszury informacyjnej o produkcie, jego
rezultatach, funkcjonalnosci, a takze pakietu rekomendacji prawnych z listem intencyjnym i
prezentacjg multimedialng do decydentéw szczebla regionalnego, w miare mozliwosci rdwniez
centralnego, organizacji opiniotwdrczych, srodowisk naukowych zwigzanych z biznesem,
polityka spofeczng, organizacji pozarzagdowych z prosba o recenzje, poparcie — planowane jest
rozdystrybuowanie materiatu do minimum 200 podmiotéw oraz przeprowadzenie minimum
100 rozméw.

O sukcesie dziatan upowszechniajgcych i wiaczajacych w polityke swiadczyé bedzie skala wdrozenia
systemu zarzadzania wiekiem (produktu). Celem jest wdrozenie systemu w minimum 40 firmach
regionu lubelskiego, co bedzie miarg sukcesu projektu. Weryfikowane bedzie powyisze poprzez
informacje uzyskane od przedstawicieli podmiotéw, ktdre zdecyduja sie na wykorzystanie
wypracowanych w projekcie rozwigzan.

O sukcesie dziatan upowszechniajgcych i witgczajgcych bedzie réwniez stanowié skala potencjalnego
zastosowania wypracowanego systemu zarzadzania wiekiem mierzona poprzez pozytywng ocene na
temat przydatnosci i wartosci systemu w dziatalnosci. Wnioskodawca zamierza przeprowadzi¢
ankietyzacje telefoniczng lub elektroniczng adresatéw dziatan upowszechniajgcych po 2 miesigcach od
ich zakonczenia, w celu uzyskania informacji i deklaracji zainteresowania wdrozeniem wypracowanych
mechanizméw ze strony 100 firm. O sukcesie oraz wysokiej skali potencjalnego zastosowania
Swiadczy¢ bedzie pozytywna ocena odnosnie przydatnosci i wartosci systemu min. 50 firm.

Sukces bedzie mozliwy rowniez do oceny poprzez zmierzenie zainteresowania podmiotéw udziatem w
spotkaniach upowszechniajgcych jak panele dyskusyjne z przedstawicielami srodowisk zwigzanych w
biznesem, polityka, grupami docelowymi, spotkania, rozmowy telefoniczne z decydentami,
autorytetami w srodowisku biznesu, administracji publicznej, organizacji spotecznych.

VIIl. Kamienie milowe Il etapu projektu

Kamienie milowe projektu, czyli kluczowe etapy wdrazania projektu innowacyjnego testujgcego, to:
1. Rozpoczecie testowania opracowanego produktu —1X.2013.
2. Zakonczenie testowania opracowanego produktu —V.2014.
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3. Zakonczenie ewaluacji zewnetrznej opracowanego produktu —VI.2014.
Opracowanie ostatecznej wersji produktu finalnego — VII.2014.
5. Rozpoczecie dziatan upowszechniajgcych i wiaczajacych do gtéwnego nurtu polityki — X.2014.

IX. Analiza ryzyka

A. Pracodawcy — przedsiebiorstwa sektora MMSP, w tym pracownice w wieku powyzej 50 roku
zycia z wojewddztwa lubelskiego, nie bedq zainteresowane uczestnictwem w projekcie,
utrzymaniem wtfasnej aktywnosci zawodowej poprzez kontynuacje ksztatcenia ustawicznego
pomimo wieku z powodu barier psychologicznych i wizerunkowych (wstyd przed innymi
wspotpracownikami, ze sytuacja wymaga pomocy z zewngqtrz, zwtaszcza w najmniejszych
firmach, ktérych jest najwiecej).

W przypadku zdiagnozowania obnizonego zainteresowania udziatem w projekcie grup docelowych,
akcja promocyjno — informacyjna zostanie poszerzona o inne kanaty komunikacji, a dotychczasowe
metody popularyzacji zostang zintensyfikowane. Potencjalni zainteresowani bedg mieli mozliwos¢
konsultacji on-line, telefonicznych, bezposrednich spotkarn z zespotem projektu. Opracowane
narzedzia zostaty odpowiednio pod katem tresci i jezyka dostosowane do potrzeb okreslonej grupy
zawodowej w firmie. W materiatach informacyjnych uwzgledniono informacje na temat
wszechstronnych korzysci ze wspdtpracy zréznicowanych wiekowo zespotdw zaréwno z perspektywy
pracownicy ,50+”, jak i pracownika ,-49” oraz pracodawcy, bezptatnego dostepu wysokiej jakosci,
elastycznosci aplikacji i jej narzedzi, co zagwarantowane zostato zaangazowaniem w ich opracowanie
specjalistdw z uznanych uczelni wyzszych kraju, a takze adekwatnosci do aktualnych potrzeb polityki i
rynku pracy dotyczacych przedtuzenia aktywnosci zawodowej pracownikéw do 67 roku zycia.

W zwigzku z tym prawdopodobienstwo wystgpienia tego zagrozenia mozna uznac za niskie (1 punkt na
skali 1-3), wptyw ryzyka na realizacje projektu jest réwniez niski (1 punkt na skali 1-3). Zatem iloczyn
prawdopodobienstwa i wptywu ryzyka wynosi 1.

B. Niewystarczajgca liczba pracodawcdw, ktorzy skorzystajq z zaproponowanych rozwiqgzan.

Z uwagi na bezptatny dostep do aplikacji gwarantujgcej wdrozenie w organizacji nowoczesnego
podejscia do zarzadzania wiekiem, a w szczegdlnosci do optymalnego wykorzystania kompetencji
pracownic powyzej 50 roku zycia, przewidujemy duze zainteresowanie udziatem w testowaniu
produktu. W przypadku wystgpienia trudnosci zdiagnozowanych poprzez ciggty monitoring
efektywnosci dziatan promocyjnych poszerzymy kanaty komunikacji z potencjalnie zainteresowanymi
grupami, w przypadku braku s$rodkéw finansowych dokonamy za zgoday Instytucji Posredniczacej
stosowanych modyfikacji w budzecie projektu.

W zwigzku z tym prawdopodobienstwo wystgpienia tego zagrozenia mozna uznac za niskie (1 punkt na
skali 1-3), wptyw ryzyka na realizacje projektu jest rowniez niski (1 punkt na skali 1-3). Zatem iloczyn
prawdopodobienstwa i wptywu ryzyka wynosi 1.
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C. W podmiotach testujgcych kluczowy personel - kadra zarzqdzajgca i dziaty HR - nie bedg
wystarczajgco zmotywowane do opiniowania i wykorzystywania przygotowanego produktu
finalnego.

Podczas rekrutacji zastosowane zostang kryteria uwzgledniajgce sprecyzowanie faktycznych potrzeb i
oczekiwan pracodawcédw w stosunku do udziatu w projekcie, determinacji wprowadzenia rozwigzan z
zakresu zarzadzania wiekiem, utozsamiania sie z problemem lezgcym u podstaw idei projektu. W
umowach zawieranych z podmiotami testujgcymi wpisane zostang obowigzki zwigzane z testowaniem
produktu, a takze okolicznosci pozwalajgce na rozwigzanie umowy i powotanie innego podmiotu, z
ewentualnym zastrzezeniem koniecznosci zwrotu otrzymanego wsparcia. Duzg wage przywigzano do
narzedzi, jakimi mogg postugiwac sie te dwie grupy zawodowe w organizacji, stad opracowano dla nich
specjalistycznie dopasowane do roli w organizacji podreczniki oraz szkolenia e-learning. Dodatkowo,
reprezentanci firm za wynagrodzeniem bedg prowadzi¢ biezgcg sprawozdawczosé z przebiegu etapu
testowania w oparciu o indywidualne raporty, bedg réwniez uczestniczyé w cyklicznych spotkaniach
Grupy Roboczej skupiajgcej réwniez inne osoby decyzyjne (w tym pracownikdéw) z pozostatych
podmiotéw testujgcych, ktorej zadaniem bedzie wspdlna rekomendacja zmian systemowych. Personel
zarzadzajgcy projektem bedzie na biezgco reagowat na potrzeby podmiotéw testujgcych — bedzie
organizowat spotkania informacyjne — w razie potrzeby zaréwno z kadrg zarzadzajaca, jak i
pracownikami, odbywat indywidualne wizytacje w ramach delegacji. Czynnikiem motywujgcym kadry
zarzgdzajgce przedsiebiorstw bedzie takze bezptatne wsparcie dla kadr zarzadzajacych — grupowe
szkoleniowe oraz indywidualne doradztwo specjalistyczne zapewniajgce wykorzystanie szerokiego
zakresu mozliwosci aplikacji oraz stosowanie wybranych rozwigzan z zakresu zarzgdzania wiekiem w
odniesieniu do potrzeb okreslonej firmy. Rowniez eksperci zaangazowani w realizacje ww. wsparcia
bedg pozostawali do dyspozycji w ramach konsultacji po zakonczeniu realizacji zaje¢.

W zwigzku z tym prawdopodobieristwo wystgpienia tego zagrozenia mozna okresli¢ jako srednie (2
punkt na skali 1-3), wptyw ryzyka na realizacje projektu jest rowniez srednie (2 punkt na skali 1-3).
Zatem iloczyn prawdopodobienistwa i wptywu ryzyka wynosi 4.

D. Skorelowane dzieki narzedziu diagnostycznemu pary mentoringu miedzypokoleniowego nie
bedq chciaty wzajemnie wspdtpracowac, zanegujg wprowadzang zmiane lub wprowadzq jg w
sensie  teoretyczno-formalnym, nie zas  praktycznych  metodach  wykonywania
obowiqgzkow/zadan. Wystqgpiq trudnosci komunikacyjne wytonionych par i wzajemna niechec
do wspdtpracy.

Zestaw narzedzi do testowania zostat opracowany w sposéb profesjonalny, co gwarantuje
odpowiednie przygotowanie i doswiadczenie zaangazowanych w ich opracowanie ekspertow.
Przygotowane narzedzia pozwolg wyksztatci¢ w firmie kadrg nadzorujgcy przebieg wdrazania systemu
zarzadzania wiekiem w firmie, poniewaz tematyka poszczegdlnych narzedzi obejmuje zarzadzanie
karierg pracownic 50+, wdrazanie zmiany, umozliwia koordynowanie procesu wprowadzania
rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem krok po kroku uwzgledniajac efekt koricowy wspétpracy
zréznicowanych wiekowo par zarowno dla cztonkéw zespotu, jak i pracodawcy i pozostatych
pracownikéw. Dodatkowg motywacjg dla wytonionych do wspétpracy par bedzie nagroda w ramach
systemu motywacji wg procedury wspoétpracy oraz fakt, ze wymiana doswiadczen zaangazowanych
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pracownikéw odbywac sie bedzie w obie strony tak, aby kazdy moégt by¢ zardwno mentorem, jak i
uczniem, co przeciwdziataé bedzie negatywnemu poczuciu ,,straty” na kooperacji. Produkt w oparciu o
uzasadnione rekomendacje grup docelowych zostanie zmodyfikowany w fazie koncowej.

W zwigzku z tym prawdopodobienstwo wystgpienia tego zagrozenia mozna okresli¢ jako srednie (2
punkt na skali 1-3), wptyw ryzyka na realizacje projektu jest réwniez srednie (2 punkt na skali 1-3).
Zatem iloczyn prawdopodobienstwa i wptywu ryzyka wynosi 4.

E. Pozyskane dane z przebiegu testow psychologicznych bedq niewystraczajgce z uwagi na zbyt
matq liczbe oséb badanych oraz uzyskane wyniki analiz Swiadczy¢ mogq o niedostatecznych
wtasnosciach pomiarowych testow

Sprawdzenie prawidtowosci funkcjonowania zestawu 13 testdw psychologicznych mozliwe bedzie po
zakonczeniu fazy testéw wsrdd wszystkich zaangazowanych w proces stron. W przypadku gdy grupa
testujgcych po ostatecznym uruchomieniu procesu testow okaze sie niewystarczajgca w opinii
zewnetrznych ekspertéw zajmujacych sie weryfikacjg poprawnosci narzedzi diagnostycznych
Beneficjent dotozy wszelkich staran, by w podmiotach zaangazowanych w testowanie produktu
zwiekszy¢ grupe pracownikdéw wigczonych we wdrazanie innowacji badZ zaangazowaé¢ do udziatu w
testach kolejne, nowe podmioty. Nalezy zaznaczy¢, ze procedura wspoétpracy i wspélnej realizacji zadan
zréznicowanych wiekowo pracownikdw na zasadzie dwustronnej wymiany doswiadczen zaktada udziat
w testach oprdcz ,,pracownic 50+” réwniez pracownikdw ,-49”, za$ narzedzia umozliwiajg weryfikacje
kompetencji i potencjatu dowolnej liczby pracownikéw — zaréwno pracownic ,50+"” i pracownikéw ,,-
49”, z ktorych wytypowana zostanie para o najwiekszym profilu zgodnosci, czyli prawdopodobieristwie
powodzenia wspdtpracy, nie za$ juz wytypowanej pary.

W zwigzku z tym prawdopodobiefistwo wystgpienia tego zagrozenia mozna okresli¢ jako niskie (1
punkt na skali 1-3), wptyw ryzyka na realizacje projektu jest réwniez niski (1 punkt na skali 1-3). Zatem
iloczyn prawdopodobienstwa i wptywu ryzyka wynosi 1.

F. Niedostateczna umiejetnos¢ obstugi przeglgdarki internetowej stron zaangazowanych w
testowanie produktu.

W dobie cyfryzacji istnieje mate prawdopodobienstwo, ze do udziatu w projekcie zgtosi sie
przedsiebiorstwo, ktdrego pracownicy nie posiadajg podstawowych umiejetnosci obstugi komputera.
Udostepnione materiaty informacyjne okresla¢ beda przebieg i zakres testowania produktu,
udostepnione zostang takze szczegdétowo instrukcje zastosowania aplikacji, wskazujgce krok po kroku
kolejne etapy uczestnictwa. System zostat zaprojektowany zgodnie z obowigzujgcymi dzisiaj
standardami internetowymi oferujac bardzo intuicyjny sposéb jego obstugi wraz z dostepnymi
widokami ,Pomoc”. Dodatkowo, zesp6t zarzgdzajgcy oraz administrator platformy pozostawat bedzie
do dyspozycji w razie pytan, watpliwosci, trudnosci.

W zwigzku z tym prawdopodobienstwo wystgpienia tego zagrozenia mozna okresli¢ jako niskie (1
punkt na skali 1-3), wptyw ryzyka na realizacje projektu jest rowniez niski (1 punkt na skali 1-3). Zatem
iloczyn prawdopodobienstwa i wptywu ryzyka wynosi 1.
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G. Niewystarczajgca liczba pracodawcow, pracownic” 50+”, ktdrzy zainteresujq sie wdrozeniem
rozwiqzan z zakresu zarzqdzania wiekiem.

Moze zaistnieé sytuacja, ze informacja nie dotrze do faktycznie zainteresowanych organizacji mimo
bardzo bogatej oferty popularyzujgcej fakt powstania produktu finalnego, jakg Beneficjent
zaproponowat. Niewatpliwie duzym atutem skfonienia pracodawcéw do préby skorzystania z aplikacji
jest bezkosztowos¢ wdrozenia, a liczg sie checi pracodawcéw do innowacyjnego podejscia zarzadzania
kompetencjami pracownic po 50 roku zycia. Dodatkowo, miarg sukcesu dziatan upowszechniajacych i
wiaczajacych bedzie deklaracja zainteresowania wdrozeniem okreslonej liczby podmiotéw — adresatéw
ww. dziatan, ktérg Beneficjent uzyska za posrednictwem ankietyzacji telefonicznej/ elektronicznej. W
przypadku wystgpienia sytuacji, w ktorej reprezentant podmiotu oczekiwat bedzie woéwczas
dodatkowych informacji, wyjasnien, konsultacji zespét zarzadzajacy bedzie pozostawat do dyspozycji.

W zwigzku z tym prawdopodobienstwo wystgpienia tego zagrozenia mozna okresli¢ jako Srednie (2
punkt na skali 1-3), wptyw ryzyka na realizacje projektu jest réwniez niski (1 punkt na skali 1-3). Zatem
iloczyn prawdopodobienstwa i wptywu ryzyka wynosi 2.

H. Nieprawidtowo dobrane kanaty dystrybucji informacji o produkcie.

Przedstawione metody i techniki oraz ich duza réznorodnosc i ilos¢é wskazujg na bardzo dobrze
przemyslane dziatania marketingowe pozwalajgce na duzg skale rozpropagowac idee projektu, w tym
upowszechnienie dostepnosci wypracowanego produktu finalnego oraz wigczenie do praktyki idei jego
zastosowania wsrdd potencjalnie zainteresowanych grup docelowych. Jednak mimo tak duzego
wachlarza réznorodnych dziatan istnieje mate prawdopodobienstwo skutecznego przekazania
informacji o mozliwosciach tego produktu. W przypadku identyfikacji zagrozenia Beneficjent
dokonywat bedzie zmian w kanatach komunikacji, w przypadku potrzeby réwniez z uwzglednieniem
modyfikacji budzetu wniosku o dofinansowanie.

W zwigzku z tym prawdopodobieristwo wystgpienia tego zagrozenia mozna okresli¢ jako niskie (1
punkt na skali 1-3), wptyw ryzyka na realizacje projektu jest réwniez niski (1 punkt na skali 1-3). Zatem
iloczyn prawdopodobienstwa i wptywu ryzyka wynosi 1.

. Zbyt duza ilos¢ programow z zakresu zarzqdzania wiekiem dostepnych na rynku polskim, w tym
w wojewddztwie lubelskim.

Z analizy dostepnych danych w Internecie mozna stwierdzi¢, ze istnieje na rynku duza ilos¢ réznego
rodzaju rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem, co moze stanowi¢ Sredni poziom zagrozenia.
Proponowane produkty z reguty wymuszajg na pracodawcach ponoszenie mniejszych bgdz wiekszych
kosztow finansowych, czas ich wdrozenia jest dtuzszy od zaproponowanego w projekcie, a takze
oferujg ograniczony zakres wsparcia, bo czesciowe, standardowe formy pomocy jak np. jedynie
szkolenie e-learning, testy, poradniki. Proponowane rozwigzanie jest innowacyjne z uwagi na
nowoczesng forme aplikacji multimedialnej, nie wymagajgcej obszernych instalacji, mozliwg do
zastosowania w kazdym czasie i miejscu, oferujacg szereg narzedzi wspierajgcych proces
samodzielnego wdrazania systemu zarzgdzania wiekiem. Przewagg oferowanego produktu finalnego
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jest kompleksowos¢, prostota wdrozenia i brak kosztdw finansowych. Decyzja nalezy do pracodawcéw
i ryzyko powodzenia wdrozenia jak najbardziej istnieje.

W zwigzku z tym prawdopodobienstwo wystgpienia tego zagrozenia mozna okresli¢ jako srednie (2
punkt na skali 1-3), wptyw ryzyka na realizacje projektu jest niskie (1 punkt na skali 1-3). Zatem iloczyn
prawdopodobienistwa i wptywu ryzyka wynosi 2.

Wszystkie powyzsze i mogace wystapi¢ ryzyka bedg podlegaty statemu monitoringowi. Natomiast
profesjonalizm zespotu wdrazajgcego pozwoli reagowac on-line na pojawiajgce sie sygnaty o nowych
zagrozeniach wdrozenia projektu. State, robocze spotkania zespotu zarzadzajgcego wyeliminujg
sytuacje bagatelizowania ryzyka, ktére w pdziniejszym czasie mogtoby stanowié¢ zagrozenie dla
efektywnej realizacji przedsiewziecia.

Zataczniki:

1. Raport badawczy podsumowujgcy pogtebiong diagnoze sytuacji problemowej wsréd grup
docelowych projektu w wojewddztwie lubelskim,

2. Procedura wspodtpracy na rzecz rozwoju aktywnosci zawodowej pracownic 50+,

3. Testy psychologiczne z komentarzem samodzielnie diagnozujace okreslone kompetencje
pracownika (8 sztuk),

4. Testy psychologiczne z komentarzem umozliwiajgce kojarzenie w zespoty (pary) miodych i
dojrzatych pracownikéw celem wykonywania wspdlnych zadan na zasadzie wymiany doswiadczen,
wiedzy (5 sztuk),

5. Charakterystyka testéw psychologicznych wraz z opisem przebiegu badan, prezentacji wynikéw
badan, wzorami powstatych w wyniku realizacji ww. testéw raportéw podsumowujgcych rezultaty
badan,

6. 4 podreczniki wspomagajace proces wdrazania rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem
skierowane do réznorodnych grup zawodowych,

7. Zarysy programowe powstatych narzedzi — elementéw produktu tj. procedury, testéw
psychologicznych, szkolen e-learning i podrecznikdw odrebnie dla przetozonych i dziatéw HR oraz
pracownikéw,

8. Instrukcja zastosowania powstatej aplikacji multimedialnej — obstugi systemu (podrecznik).

9. Wstepna wersja produktu finalnego projektu Innowacyjny model kooperacji dla rozwoju
aktywnosci zawodowej pracownic powyzej 50 roku zycia- aplikacji multimedialnej KONSULTANT HR
- dostepna za posrednictwem strony www.konsultant.zarzadzaniewiekiem.eu

Przed wejsciem na strone z udostepniong aplikacjg trzeba sie zalogowaé uzywajgc nastepujgcych

kodéw dostepu:
Konto uzytkownika: konsultant
Hasto: g@w#e$

Nastepnie, po wejsciu na strone z udostepniong aplikacjg, trzeba sie zalogowa¢ w systemie zgodnie z
kodami dostepu wskazanymi w ponizszej tabeli do wyboru (kody odpowiadajg uzytkownikom
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wskazanym w przyktadowym scenariuszu wykorzystania systemu opisanym w Instrukcji obstugi
systemu KONSULTANT HR):

L.p. Imieg i Nazwisko Rola Login Hasto
1 Jakub Czwartek Dziat HR jakubc qwe098
2 Piotr Niedziela Przetozony piotrn gqwe098
3 Maria Pigtek Pracownik ,50+” ewap asd098
4 Ewa Wtorek Pracownik mariaw zxc098
5 Szymon Sroda Pracownik szymonp zxc098

Agnieszka Laskowska, Wtasciciel

Imie, nazwisko, funkcja i podpis osoby/-6b sktadajgcej/-ych strategie
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