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PERSPEKTYWA OCENY 4OSWIADC7FNIF

+ ,(...) wypracowane narzedzia mogq zosta¢ wykorzystane w perspektywie kilku
najblizszych lat, a ich adresatem nie sg osoby, ktére w chwili obecnej mieszczg
sie w grupie os6b w wieku 50 lat i wiecej, ale wtasnie obecne pokolenie 30 i 40
latkéw (...)" — czy mamy obecnych 50 latkéw pozostawia¢ w spotecznych
Lgettach”?; proponowany projekt wptywa na komfort zycia oséb, ktérych dotyczy.

» ,(...) analizujgc sytuacje oso6b starszych na rynku pracy nalezy podkresli¢, ze z
réznych wzgledow (réwniez w wyniku nastawienia samych pracownikéw) osoby
te naleza do grup najrzadziej korzystajacych ze wsparcia szkoleniowego w
projektach finansowanych w ramach EFS a stosowane narzedzia
administracyjne (np. poprzez ukierunkowanie funduszu szkoleniowego do tej
grupy 0s0b) nie przynosza spodziewanych efektéw (...) ,— czy to ze jest to grupa
trudniejsza oznacza, ze mamy rezygnowac z jej wsparcia?

s ,(...) trzeba réwniez zauwazy¢, ze wykonywanie tych zawodow (,wolnych
zawoddw”) w matym stopniu uzaleznione jest od wysokiego stanu sprawnosci
fizycznej i stanu zdrowia, co w konsekwencji umozliwia kontynuowanie
aktywnosci zawodowej nawet w okresie po osiggnieciu wieku emerytalnego (np.
w edukacji akademickiej)(...)” — (1) sytuacja zdrowotna os6b 50+ jest kluczowym
elementem ich aktywnosci niezaleznie od wykonywanego zawodu, (2) struktura
wyksztatcenia os6b 50+ - dominuje zawodowe, wyzsze kilka %
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SKUTECZNOSC TV —

» Przeprowadzona ewaluacja nie opiera sie na faktycznie
podejmowanych dziataniach odbiorcéw projektéw, a
Jedynie ma charakter deklaratywny — teza podwazajgca
mozliwos¢ prowadzenia badan spotecznych

» Ztego wzgledu otrzymany wynik (14 z 35 badanych oséb
zadeklarowato podjecie jakichkolwiek dziatan) nie moze
by¢ wykorzystany przy weryfikacji stopnia osiggniecia
wskaznikbw — moze i powinna, dlaczego mamy nie
wierzy¢ respondentom? Dlaczego chcg oszukiwacé w
badaniu?

« W tym zakresie przeprowadzona ewaluacja wydaje sie
by¢ nierzetelna, a wyciggane wnioski nieprawidtowe —
ewaluacja otwarta pokazujgca problemy | bedaca
procesem uczenia sie — ewaluacja demokratyczna, w
przeciwienstwie do technokratycznej.
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SKUTECZNOSC TV —

Liczba uczestnikow testowania, ktorzy podjeli
dziatania na rzecz rozwoju osobistego: 25

Wiedze ze spotkan moge zastosowac w codziennym zyciu.

Uwazam, ze udziat w coachingu pomoze mi w zyciu osobistym.

Coach pomégt mi uswiadomic sobie, jak radzi¢ sobie z moimi
problemami.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

®Trudno powiedzie¢ ONie zgadzam sie B Raczejsie nie zgadzam BAni sie zgadzam, ani sie nie zgadzam ERaczejsie zgadzam OZgadzam sie

Zrédto. Opracowanie wtasne, n=38.
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SKUTECZNOSC TV —

Ocena uzytecznosci projektu we
wsparciu rozwoju osobistego

. " Zdecydowanie uzyteczne
W Zamierza uczeszczac 4 VY

na dodatkowe zaecia .

ONie zamierza Raczej uzyteczne
uczeszczacna )

dodatkowe zajecia
B Nie wiem/ Trudno

owiedzie¢ - R
P Ani uzyteczne, ani nieuzyteczne 4

Raczej nieuzyteczne | O

Zdecydowanie nieuzyteczne | O

15 os6b zadeklarowato, ze chodzi na dodatkowe zajecia
4 osoby zadeklarowaty cheé uczestnictwa w dodatkowych zajeciach
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SKUTECZNOSC TV —

Liczba uczestnikow testowania, ktorzy podjeli dziatania na rzecz rozwoju
zawodowego: 16

Uwazam, ze udziat w coachingu pomoze mi w pracy zawodowej,

Zgadzam sie

Raczej si¢ zgadzam

Ani sie zgadzam, ani si¢ nie zgadzam
Raczej sie nie zgadzam

Nie zgadzam sie

Trudno powiedziec¢

Ocena uzytecznosci projektu we wspartiu rozwoju zawodowegos

Zdecydowanie uzyteczne
Raczej uzyteczne

Ani uzyteczne, ani nieuzyteczne
Raczej nieuzyteczne

Zdecydowanie nieuzyteczne
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SKUTECZNOSC TV —

Wskaznik ,$redni wzrost motywacji w testowanej grupie na poziomie 15%"
zweryfikowano na grupie 38 respondentéw, podczas gdy oséb biorgcych udziat
w testowaniu byto 50 — badania sg dobrowolne i nie mozna zmusi¢
respondentow do ich wypetnienia.

Badanie w oparciu o wskazane profile poziomu motywacji potwierdza, ze do
profilu ,zmotywowany" przeszio 4 osoby tj. 15% badanych. Tego wyniku nie
mozna jednak uzna¢ za w petni uzytecznego do potwierdzenia skutecznosci,
gdyz: zostat zweryfikowany w stosunku do mniejszej liczby oséb niz liczba
bioracych udziat w testowaniu (przy uwzglednieniu 50 os6b wskaznik przyjmuje
wartosé 12,5%) — (1) mozliwe jest prowadzenia badan na niepetnych
populacjach - prébach, (2) nie mozna zatozy¢, ze u wszystkich, ktorzy nie
odpowiedzieli nie zaszly zmiany — na jakiej podstawie postawiono takg teze?
nie wiadomo np. czy wzrost odsetka oséb w profilu ,stabo zmotywowany" jest
efektem wzrostu motywacji w grupie 0séb z profilu ,zdemotywowany", czy
spadkiem motywacji 0sob z profilu ,zmotywowany" lub innych. Na podstawie
tych wynikéw badania mozna sformutowac teze, ze zmiany zaszly przede
wszystkim w odniesieniu do grupy osob, ktére w badaniu przed rozpoczeciem
form wsparcia nalezaty do grupy ,nieokreslony" — (1) badanie oparte byto na
poréwnaniu wynikéw przed i po testowaniu — zatem zmiany dotycza konkretnych
0s0b, zatem wiadomo, ze zmiana profili zalezy od siebie (2) jak wskazano
wczesniej jedyng pozytywna kategorig jest zmotywowany.
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SKUTECZNOSC TV —

Zdemotywowany o —
Stabo zmotywowany 5 ——

3 >
e —— —
7

Nieokreslony

3

-
-
3

Zupetnie nieokreslony 3

Przed projektem  m Po projekcie
Zrédto. Opracowanie wiasne, n=26.

Wyniki przeprowadzone na podstawie testu psychologicznego badani ustosunkowywali sie do 20 stwierdzen,
punktowanych od O do 5. Wyniki testu w granicach 66-72 pkt oznacza, ze osoba jest zmotywowana im nizszy
wynik tym osoba jest mniej zmotywowana. Wyniki powyzej oznacza réwniez osobe niezmotywowang oraz
dodatkowo majgca problemy z samookresleniem (zaznaczanie sprzecznych ze sobg odpowiedzi).

W zwigzku z tym, widzimy znaczacy spadek os6b zdemotywowanych. Giéwnie poprzez przejScie z profilu
,hieokreslony”, projekt zmotywowat te osoby a takze pomogt im stworzy¢ zinternalizowang wizje samych siebie
(projekt ktadt na to nacisk).

\./
SUKTECZNOSC TV —

g faktyczna
produktu innowasy
podejmowani czestnikow dziatan
w obsz '
tego nie zostata potwier
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KONTEKST PROJEKTU 4OSWIADC7FNIF

» ze wzgledu na specyficzny charakter zarzgdzania w podmiotach mikro i matych,
ktore opierajg sie przede wszystkim na strukturach liniowych z dominujaca rolg
przedsiebiorcy lub wspdlnika, a takze ze wzgledu na niestosowanie lub brak
wiedzy na temat narzedzi zarzadzania zespotem pracowniczym —
niedostrzeganym i pomijanym, a majacym kolosalne znaczenie jest rodzaj
specyficznych relacji jakie wytworzyty sie pomiedzy pracownikami, a
pracodawcami — oparte na ,modelu panszyznianym” (prof. J. T. Hryniewicz)

» istotnym elementem testowania produktu powinna by¢ weryfikacja w jakim
zakresie wypracowane w projekcie rozwigzania oddziatujg na sytuacje oséb w
wieku 50+ w zaleznosci od charakteru wykonywanej pracy (gtéwnie wg podziatu
na prace fizyczng i biurowa, ktére w istotny sposéb mogg roznicowaé podejscie
pracownikdw do kontynuowania i rozwoju kariery zawodowej) — wskazany
podziat tak naprawde nie wydaje sie kluczowy z kontynuowaniem kariery
zawodowej, kluczowe jest posiadanie unikatowych kompetencji, rodzaj umowy
na jaki jest dana osoba zatrudniona, poczucie bezpieczenstwa, stan zdrowia itd.

+ [interwencja] Lepsze efekty odnosi w stosunku do os6b zmotywowanych,
natomiast w odniesieniu do oséb, ktére maja niski poziom motywacji do
utrzymania aktywnosci zawodowej moze zapoczatkowaé pewne procesy, jednak
jego wplyw jest ograniczony i nie prowadzi do celow, jakie przed nim
postawiono - w ramach projektu trafiono do ,trudniejszej grupy” oséb 50+
niemniej i tak projekt wptyng na ich zycie (przyktad - remont domu)

N
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AGENDA CZ' z 4OSWIADC7FNIF

Cel prezentacji:

1. Przedstawienie idei oraz celéw jakie stawialiSmy sobie przygotowujac Produkt Finalny
— ,Praktyczny poradnik zarzagdzania zespotem zréznicowanym wiekowo.

Narzedziownia menadzera” realizujgc projekt innowacyjny Pl 50+ doswiadczenie.”

2. Odpowiedz na uwagi i rekomendacje Eksperta zawarte w przedstawionej opinii

odnosnie Produktu Finalnego,
Program prezentacji:
1. |dea poradnika,
2. Zatozenia,
3. Osiggniete rezultaty,

4. Odpowiedz na uwagi Eksperta,




1.

IDEA

Wypracowanie mechanizmu pozwalajacego na realng i skuteczng aktywizacje
zawodowag Pracownikéw 50+, oraz zwiekszenie motywacji do rozwoju kompetencji,

Zerwanie ze stygmatyzacjg i etykietowaniem Pracownikéw 50+ oraz tworzeniem ,,gett
geriatrycznych”,

Traktowanie Pracownikow 50 +, jako ,zwyktych” — czyli - réwnoprawnych pracownikéw
w Organizacji,

Przeciwdziatanie praktykom dyskryminacyjnym przy podejmowaniu decyzji
personalnych, ze wzgledu na wiek,

Przeciwdziatanie praktykom dyskryminacyjnym w procesach rekrutacyjnych,
Powotanie instytucji Petnomocnika Pracownikéw 50+,

Dementowanie powstatych stereotypdéw na temat Pracownikéw 50 + i wykazanie
mocnych stron Pracownikdw 50 + i korzysci z tworzenia zespotow zrdéznicowanych
wiekowo,

Zatrzymanie w organizacji kluczowych kompetencji i doswiadczen Pracownikéw 50+,

13

ZAtOZENIA

Realne wsparcie aktywnosci zawodowej i motywacji do rozwoju zawodowego i
osobistego wymaga zaangazowania i aktywnego dziatania ze strony pracodawcy,
zbudowanego na przekonaniu ze Pracownicy 50+ s3 cennym Kapitatem Firmy,

Rzeczywistym zrédtem aktywizacji zawodowej Pracownikéw 50+ sg postawa i
kompetencje kadry zarzadczej i whascicieli Firm:

= uswiadomienie korzysci jakie przynosi Organizacji zatrudnianie pracownikéw 50+,
= rozwoj kompetencji menadzerskich i ksztattowanie wtasciwych postaw,

= kompleksowe wsparciem metodologiczne i narzedziowe do zarzadzania zespotem
zréznicowanym wiekowo,

Przeciwdziatanie dyskryminacji poprzez profesjonalizacje funkcji personalne;j i
eliminowanie zrédet dyskryminacyjnych,

14




3.

1.

OSIAGNETE REZULTAY

Poradnik zawiera kompendium wiedzy, jak skutecznie zarzagdza¢ Kapitatem Ludzkim w
Organizacji, a w szczegdlnosci, jak pobudza¢ motywacje do rozwoju zawodowego i
osobistego Pracownikéw 50+, oraz utrzymywacé wysoka aktywnos$¢ zawodowa
pracownikéw zréznicowanych wiekowo.

Dla potrzeb poradnika opracowane zostaty procesy HR—owe, wspomagajace
menadzeréw w aktywizacji Pracownikéw 50+, wraz ze szczegétowym opisem ich
stosowania pozwalajgcym na samodzielne wdrozenie w Organizacji.

W ramach programu wsparcia, zaproponowano powotanie w Organizacji stanowiska
Petnomocnika ds. Pracownikéw 50+, ktory bedzie odpowiedzialny za wdrozenie, w
imieniu pracodawcy, mechanizméw wspierajgcych aktywizacje zawodowsg i
motywacje do rozwoju zawodowego i osobistego Pracownikow 50+.,

Poradnik proponuje uniwersalne rozwigzania i narzedzia moggace znalez¢
zastosowanie zarowno w instytucjach biznesowych oraz jednostkach samorzadowych,
a takze mikro, matych, srednich i duzych Organizacjach.

15

3.

5.

OSIAGNETE REZULTAY

Poradnik skierowany jest do przedsiebiorcow, menadzerdw, specjalistow HR,
Petnomocnika ds. Pracownikow 50+, oraz wszystkich oséb zainteresowanych
problematyka zarzadzania zespotami zréznicowanymi wiekowo.

Poradnik zbudowany jest w oparciu o solidng metodologie oraz wykorzystuje
najlepsze (sprawdzone) praktyki rynkowe w zakresie zarzgdzania Kapitatem Ludzkim.

Dzieki zastosowaniu poradnika menadzerowie nabedg umiejetnos¢ praktycznego

stosowania metod i narzedzi motywacyjnych i rozwojowych dedykowanych do
zarzadzania zespotami zréznicowanymi wiekowo.

16
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1.

ODPOWIEDZ NA UWAGI | KOMENTARZE EKSPERTA

Opinia Eksperta:
Analizujgc zagadnienia zarzadzania wiekiem w kontekscie przedstawionego produktu
innowacyjnego nalezy zwrdci¢ rowniez uwage na luki w samym systemie,

Odpowiedz:
Atutem materiatu jest jego spojnosc, logicznosc i przemyslana struktura pozwalajgce na
skuteczne i kompleksowe zarzadzanie personelem zréznicowanym wiekowo.

2. Opinia Eksperta:
Brakuje przyktadowych Ilub wzorcowych procedur postepowania dotyczqcych
organizacji procesu szkolen...
Odpowiedz
Budowa podrecznika i sposdb prezentacji tresci z potoznym akcentem na praktyke i
fatwos¢ stosowania powoduje, iz nie zaistniata potrzeba opracowania dodatkowych
procedur odnosnie sposdb korzystania z podrecznika i przyswajania zawartej w nim
wiedzy.
17
4. ODPOWIEDZ NA UWAGI | KOMENTARZE EKSPERTA
3. Opinia Eksperta:

Kryteria oceny zawierajq zbyt nieostre pojecia

Odpowiedz:

W pierwszej kolejnosci chcielibysmy zwrdci¢ uwage na najwazniejsze cechy
zamieszczonego w opracowaniu materiatu — odbiorcy otrzymuja gotowy do wdrozenia
System Oceny Okresowej Pracownikow pozwalajacy w realny sposdb stymulowaé
rozwoj zawodowy pracownikdéw. Opracowanie zawiera:

= Opis procesu,

=  opis zastosowanej metodologii,

= opis narzedzi wraz z precyzyjng Instrukcjg uzytkowania:
- w jaki sposdb ocenia wyniki pracy i kompetencje,
- w jaki sposéb planowac cele zawodowe i rozwojowe,
- jaki sposob prowadzi¢ rozmowe rozwojowa,

= model kompetencyjny

18




4., ODPOWIEDZI NA UWAGI | KOMENTARZE EKSPERTA

3. Opinia Eksperta:
Kryteria oceny zawierajq zbyt nieostre pojecia
Odpowiedz:
Korzysci:
= Skuteczne narzedzie pozwalajgce w realny sposdb:
- Poprawia¢ wyniki pracy,
- Zwiekszac poziom kompetencji zawodowych,
- Zwiekszy¢ poziom motywacji pracownikow,
- Ksztattowac oczekiwane postawy,
- Poprawia¢ komunikacje i relacje,

- Menadzerowie po zapoznaniu sie z materiatem bedg mogli samodzielnie
zrealizowac, Ocene okresowa,

19

4, ODPOWIEDZI NA UWAGI | KOMENTARZE EKSPERTA

3. Opinia Eksperta: Kryteria oceny zawierajq zbyt nieostre pojecia

Odpowiedz:
Model Kompetencyjny

= Dla potrzeb projektu opracowany zostat zgodnie z metodologig i dobrymi
praktykami uniwersalny model kompetencyjny, ktéry zgodnie zawiera:

- Nazwe ocenianej kompetencji,

- Definicje kompetencji,

- Wskazniki behawioralne, po ktérych mozna okresli¢ czy i w jakim stopniu
wystepuje natezenie danej kompetenc;ji,

20
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4. ODPOWIEDZI NA UWAGI | KOMENTARZE EKSPERTA

4. Opinia Eksperta:

Czesc opisanych proceséw nie ma charakteru uniwersalnego gdyz nie zostata
dostosowana do potrzeb matych podmiotow....

Odpowiedz:

= Uniwersalno$¢ procesu witasnie polega na tym ze ma zastosowanie we wszystkich
rodzajach Organizacji: miko, matych, srednich, duzych, zaréwno w gdy procesie
rekrutacji uczestniczy witasciciel , menadzer wyzszego lub Sredniego szczebla,
delegowany do tego celu pracownik a takze rekruter.

= Metodologia realizacji procesu Rekrutacji i Selekcji jest doktadnie taka sama w
kazdym przypadku. Jedynym elementem réznicujgcym jest krotszy proces decyzyjny
— gdy wiasciciel Firmy samodzielnie przeprowadza proces rekrutacji i sekcji oraz
samodzielnie podejmuje decyzje.

= W przypadku Oceny Okresowej nie najmniejszych rézni¢ w sposobie realizacji
procesu (bez wzgledu na wielko$¢ Organizacji) a wszystkie organizacje bez wzgledu
na wielko$¢ majg strukture liniowa (jako podstawowa).

21

4, ODPOWIEDZI NA UWAGI | KOMENTARZE EKSPERTA

5. Opinia Eksperta:

Profile kandydatéw do pracy powinny uwzglednia¢ modele oparte na skalach oraz
uwzgledniacé wagi,

Odpowiedz:
= W pierwszej kolejnosci chcielibysmy podkresli¢, ze odbiorcy otrzymuja gotowy do
wdrozenia System Rekrutacji i Selekcji, ktdry:
- Zapewni organizacji odpowiednich pracownikéw (posiadajgcych niezbedng
wiedze umiejetnosci, predyspozycje osobowosciowe, motywacje),
- Pozwoli wyeliminowac praktyki dyskryminacyjne Kandydatéw do pracy, takze ze
wzgledu na wiek.

= Menadzer zyskuje gotowy do wdrozenia proces Rekrutacji i Selekcji
- Metodologie i narzedzia,
- Praktyczne wskazowki dotyczace:
¢ od czego rozpoczac¢ proces rekrutacji i selekc;ji,
¢ jak analizowac¢ dokumenty aplikacyjne,

¢ jak przeprowadzi¢ rozmowe kwalifikacyjng itp.
22
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4. ODPOWIEDZI NA UWAGI | KOMENTARZE EKSPERTA

5. Opinia Eksperta

Profile kandydatéw do pracy powinny uwzgledniac modele oparte na skalach oraz
uwzgledniac wagi,

Odpowiedz:
Woracajgc do uwagi dotyczacej profilu
= W moim przekonaniu znacznie istotniejsze jest, by menadzer, ktéry przeprowadza
proces rekrutacji miat Swiadomos¢ :
- Kogo szuka i zeby pamietat, ze powinien rozpocza¢ w pierwszej kolejnosci od
sporzgdzania profilu kandydata do pracy,
- Profil kandydata opisywat i precyzowat wszystkie najistotniejsze kompetencje,

- Natomiast czy poziom kompetencji bedzie wyrazony przymiotnikami czy za
posrednictwem skali ma juz drugorzedne znaczenie (zawtaszcza ze w praktyce,
na ktora powotuj sie Pan Ekspert, to rozwigzanie jest stosowane bardzo rzadko,
ze wzgledu na swoja czasochtonnosc i niesatysfakcjonujgca funkcjonalnosc).

23
4, ODPOWIEDZI NA UWAGI | KOMENTARZE EKSPERTA
6. Opinia Eksperta:

W Podreczniku w opisie procesu Rekrutacji i Selekcji, uzywane sq pojecia ktore w opinii

Pana Eksperta sq nieostre i niezdefiniowane — takie jak wysoki poziom, biegta

znajomosé, dobra znajomosc,

Odpowiedz:

Pojecia te sg powszechnie stosowane w branzy HR i s3 zgodne ze stosowang

metodologig i praktyka.

24
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4, ODPOWIEDZI NA UWAGI | KOMENTARZE EKSPERTA

7. Opinia Eksperta
Wskazowki zawarte w podreczniku dotyczq sposobu wykorzystania starszego pracownika w
adaptacji nowozatrudnionego a nie adaptacji starszego pracownika...

Odpowiedzialnos$¢:
= Petnienie funkcji mentora/ szkoleniowca przez Pracownikdw 50+ stanowi doskonatym sposéb
na wykorzystanie kompetencji i doSwiadczenia zawodowego tych pracownikéw dla potrzeb
Organizacji:
- Pracownicy 50+ posiadajg rozlegta wiedze odnosnie Organizacji i petnia funkcje
przewodnika,
- Zchecig dzielg sie swojq wiedza i doswiadczeniem,
- Usprawniaja i czynig bardziej efektywnym proces adaptacji zawodowej i spotecznej w
nowym srodowisku pracy,
- Nastepuje transfer wiedzy i doswiadczen,
- Pracownicy 50+ maja poczucie, ze s potrzebni w Organizacji,

= Nie ma metodologicznych przestanek do réznicowania sposobédw wdrazania do pracy
Pracownikéw 50+,

= Warto podkresli¢ role i znaczenie efektywnego wdrozenia nowozatrudnionego pracownika w
Organizacji,

= Podobnie jak w przypadku poprzednich proceséw w podreczniku zastat zawarty gotowy do

wdrozenia System Adaptacji Pracownikéw, 25
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8. Opinia Eksperta
Kazdy rozdziat w podreczniku jest podsumowany poprzez wskazanie korzysci dla
Pracownika 50+ oraz pracodawcy. Z tego wzgledu ze procesy majq charakter
uniwersalny, rowniez korzysci mogq w tej samej mierze byc odniesione dla kazdego
pracownika bez wzgledu na wiek jaki i kazdego pracodawcy.

Odpowiedz:
Rozumiemy ze w Opinii Pana Eksperta jest to atut materiatu.
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9. Opinia Eksperta

Opracowanie koncentruje sie na zarzqdzaniu personelem nie uwzgledniajgc zwigzanych
z organizacja pary w odniesieniu do wszystkich jej wymiardw,.... Takich jak
ksztattowanie warunkow pracy dostosowanych do potrzeb oséb starszych takich jak
czas pracy, miejsce pracy...... Te elementy moggq istotnie mogq wspiera¢ proces rozwoju
zawodowego i zapobiegac przedwczesnemu opuszczaniu rynku pracy.

Odpowiedz:

Obszar oddziatywania naszego projektu jest nieco inaczej sformutowany. Poprzez nasz
Produkt staramy sie wptyna¢ na postawy i kompetencje menadzerskie, ktére w naszym
przekonaniu maja decydujgce znaczenie dla aktywizacji i rozwoju kariery zawodowej
Pracownikéw 50+.

Wskazane przez Pana Eksperta warunki pracy bedg juz pochodna oczekiwanej przez nas
postawy, iz pracownicy 50+ s3 cennym kapitatem Organizacji i nalezy stworzy¢ im
optymalne srodowisko pracy. W naszym Projekcie koncentrujemy sie na oddziatywaniu
na kompetencje menadzerskie i profesjonalizacje funkcji personalnej.

27
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10. Opinia Eksperta

Narzqdzie zaktada wykorzystanie coachingu przez Menadzerow bez uprzedniego ich
przygotowania w tym zakresie.

Odpowiedz:

W Podreczniku zawarty jest instruktarz jak wykorzysta¢ wybrane narzedzia
coachingowe w pracy menadzera.

Menadzer nie staje sie dostownym znaczeniu coachem, lecz rozbudowuje swéj warsztat
pracy o dodatkowe umiejetnosci przydatne w skutecznym kierowaniu personelem: a w
szczegblnosci do rozwoju kompetencji pracownikow, zwiekszenia motywacji, poprawy
wynikéw pracy i podejmowania wyzwan zawodowych,

Kolejnym pracownikiem Organizacji ktory bedzie wykorzystywat narzedzia coachingowe
bedzie Petnomocnik ds. Pracownikdéw 50+ w ramach rozmdéw rozwojowych z
Pracownikami 50+.
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11. Opinia Eksperta
...proponuje sie powotanie stanowiska Petnomocnika Pracownikéw 50+ jak réwniez w
wybranych przypadkach wymaga zaangazowania konsultanta zewnetrznego sq to istne
elementy kosztow a takze wymagajq zmian organizacyjnych.

Odpowiedz:

Pragniemy raz jeszcze podkresli¢, ze instytucja Petnomocnika zostanie powotana w
ramach rekrutacji wewnetrznej, wsréd aktualne zatrudnionych pracownikéw. Do
objecia tej funkcji beda preferowani przede wszystkim Pracownicy 50+, ktérzy z jednej
strony beda znali bardzo dobrze Firme a z drugiej rozumieli sytuacje i obawy zwigzane z
praca ,starszych pracownikow”.

Szkolenia kadry menazerskiej sg propozycja opcjonalng. Natomiast podstawowym
zatozeniem jest nabycie i rozwdj kompetencji menadzerskich przy wykorzystaniu
Podrecznika. Tym samym rozwigzanie jest bezkosztowe.
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12. Opinia Eksperta:
Stopien skomplikowani produktu jest umiarkowany....

Odpowiedz:

W naszym przekonaniu przejrzysta struktura Podrecznika, spos6b prezentacji materiatu oraz
systemowe i logiczne powiazanie prezentowanych tresci (proceséw, metod, narzedzia, dobrych
praktyk) pozwala na samodzielne korzystanie oraz nabywanie i rozwdj kompetenciji
menadzerskich, a takze wdrazanie zawartych w materiale systeméw zarzadzania personelem.
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