Urzad Marszatkowski
L Wojewodztwa Lubelskiego
q Sieci Tematyczne POKL w Lublinie

Zatacznik 2 — Arkusz oceny produktu finalnego projektu innowacyjnego testujacego
wraz z objasnieniem kryteriéw

Temat innowacyjny:

.Metody utrzymania aktywnosci zawodowej pracownikéw w grupie 50+”
Nazwa projektodawcy: Caritas Polska

Tytut projektu: ,Pl 50+ Doswiadczenie”

Numer umowy: POKL.08.02.02-06-009/12-00

Ekspert (imie i nazwisko): Marcin Dygon

Data wypetnienia arkusza: 20 marca 2015 .

Przydatnos¢ produktu Waga | Ocena Ocena Uwagi i
innowacyjnego (0-1) | produkt og:ln komentarze
u
(1-5) (waga
X ocena)
Zgodnos¢ produktu ze strategig w 0,10 5 0,5 Komentarz w tresci

. . . uzasadnienia
zakresie celu i grupy docelowej

Skutecznosc¢ produktu (korzysci dla 0,20 0 0,0 Komentarz w tresci

grup docelowych) uzasadnienia

Aktualnosc¢ potrzeby wprowadzenia 0,20 5 1,0 Komentarz w tresci

produktu uzasadnienia

Stopien skomplikowania produktu 0,15 3 0,45 Komentarz w tresci

s . uzasadnienia
(tatwos¢ zastosowania

wypracowanych narzedzi)

Mozliwosci zastosowania przez 0,10 3 0,3 Komentarz w tresci

. 0 . . uzasadnienia
uzytkownikow (prawne, organizacyjne)

Efektywnosc¢ (naktady do rezultatow) 0,15 0 0,0 Komentarz w tresci

. . . uzasadnienia
wprowadzenia rozwigzania

Innowacyjnos¢ rozwigzania 0,10 4 0,4 Komentarz w tresci
uzasadnienia
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RAZEM (maksymalnie 5 punktéw) 1,00 | ---------- 2,65

Opinia na temat zmian wprowadzanych przez beneficjenta w zakresie strategii
upowszechniania i wigczania do gtbwnego nurtu polityki oraz ewentualne rekomendacje
w tym zakresie:

Dokonano kilku zmian w strategii upowszechniania produktu innowacyjnego. Nie jest
mozliwe odniesienie sie do tych zmian, gdyz opis wskazany w Zatgczniku nr 14 nie
uwzglednia stanu pierwotnego, a jedynie podano informacje, w jaki sposob realizowane
beda zadania upowszechniania po wprowadzeniu zmian. Nie wiadomo réwniez z czego
wynikajg zaproponowane zmiany, za wyjatkiem punktu pierwszego, z ktérego wynika, ze
pierwotne zatozenie nie mogto by¢ zrealizowane ze wzgledu na brak newslettera
prowadzonego przez RIG.

Komentarz i rekomendacije eksperta®

Opierajagc sie na zapisach ,Minimalnego wzoru opisu produktu finalnego projekt
innowacyjnego testujgcego wraz z instrukcjg” zidentyfikowano cele opracowania
podrecznika, ktory z jednej strony stuzy pracodawcom, pozwala zwréci¢ uwage na sytuacje
pracownikéw 50+, ich potrzeby, oczekiwania i obawy zwigzane z zyciem zawodowym. Ma
tez pomagac ,efektywniej wykorzysta¢ wiedze i bogate doswiadczenie zawodowe i zyciowe
pracownikéw 50+”, a takze jego celem jest zwiekszenie motywacji do rozwoju zawodowego
i osobistego (tych pracownikéw). Zapisy te nie sg spoéjne z trescig wspomnianego
podrecznika, w ktorym poinformowano, Zze krag odbiorcéw jest znacznie szerszy,
a przydatnos¢ poszczegolnych elementéw narzedzia dla uczelni wyzszych, doméw kultury,
czy powiatowych urzeddow pracy jest znikoma.

Analizujgc zagadnienie zarzadzania wiekiem w kontek$cie przedstawionego produktu
innowacyjnego nalezy rowniez zwréci¢ uwage luki w samym modelu.

¢ Podrecznik zawiera prezentacje podstawowych zagadnien dotyczacych organizacii
poszczegdlnych elementéw zarzadzania oraz narzedzia, ktére majg w ich ramach
wykorzystane przez Menedzerdéw lub kadre zarzadzajaca; w wybranych przypadkach
wskazano réwniez na procedure, a raczej poszczegoOlne kroki realizacji zadania;
brakuje natomiast przyktadowych Iub wzorcowych procedur postepowania,
wskazéwek dla organizacji procesu szkolen, ktérych organizacja jest elementem
narzedzia i podlegata testowaniu.

e W przypadku narzedzi okresowej o ceny pracownikéw warto zwroci¢ uwage, ze
schemat postepowania nie obejmuje specjalnych dziatan zwigzanych z oméwieniem i
wyjasnieniem kryteriow oceny pracownika; te ostatnie zawierajg szereg niescistych
poje¢ i pomimo dodatkowego materiatu stuzacego ich wyjasnieniu nadal mogg byé
réznie interpretowane, zaréwno przez pracownika ocenianego (i oceniajgcego sie), jak
i menedzera dokonujgcego oceny. Co wiecej, nalezy zwréci¢ uwage, ze harmonizacja
w tym zakresie moze stanowi¢ kluczowe wyzwanie procesu oceny, gdyz wszyscy
menedzerowie powinni postepowacé wedtug tego samego schematu i w oparciu o te
same definicje i rozumienie poje¢, a zwlaszcza kryteribw oceny pracownikow.

e (Czes¢ opisanych proceséw nie ma uniwersalnego charakteru gdyz zostaty napisane z
uwzglednieniem podmiotow, ktére posiadajg rozbudowang strukture organizacyjna,

L' W przypadku rekomendowania odrzucenia opisu produktu finalnego i braku jego walidacji komentarz
powinien zawiera¢ uzasadnienie takiej propozycji z odniesieniem do tych elementéw arkusza oceny,
ktére zawazyly na negatywnej decyzji
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zaktadajac udziat w zarzadzaniu personelem s$redniego personelu zarzgdzajgcego.
Jednoczesnie narzedzie nie zostato dostosowane do potrzeb matych podmiotow,
w ktorych decyzje podejmowane sa bezposrednio przez wiascicieli badz struktury
organizacyjne oparte sg o modele liniowe (np. ocena pracownikow, rekrutacja,
selekcja pracownikow i proces wnioskowania o zatrudnienie pracownika).

Profile kandydatéw do pracy powinny uwzglednia¢é modele oparte na skalach oraz
uwzglednia¢ wagi ze wzgledu na praktyke tego typu dziatan, w ktérych nie kazda
analizowana cecha pracownika pod katem stanowiska pracy ma takie same
znaczenie. Jak réwniez oceny kandydata nie dokonuje sie na zasadach 0/1
uwzgledniajac ocene natezenia pozadanej cechy w stosunku do modelu najbardziej
optymalnego lub niezbednego minimum, ktéry zostat przygotowany dla danego
stanowiska pracy.

W procesie rekrutacji, we wzorach dokumentéw zawartych w podreczniku
wykorzystywane sg pojecia niezdefiniowane i nieostre, np. wysoki, biegta, dobra.
Powodowac¢ to moze istotne trudnosci w dokonywaniu oceny kandydat i w poréwnaniu
ocen sporzgdzonych przez roznego osoby w ramach tej samej rekrutacji (rekrutacji na
to samo stanowisko pracy).

Naturalng kontynuacjg procesu rekrutacji selekcji kandydatéw do pracy jest jego
adaptacja w miejscu pracy. Wskazowki i porady zawarte w podreczniku dotyczg
sposobu wykorzystania starszego pracownika w adaptacji nowozatrudnionego
personelu (bez wzgledu na jego wiek), a nie adaptacji pracownika starszego (50+),
ktéry wechodzi w nowe srodowisko pracy.

Kazdy proces — tj. kazdy rozdziat w podreczniku jest podsumowywany poprze
wykazanie korzysci dla pracownika 50+ oraz pracodawcy. Z tego wzgledu, ze procesy
te majg charakter uniwersalny, réwniez korzy$ci mogg w tej samej mierze byc
odniesione dla kazdego pracownika, bez wzgledu na wiek, jak i dla kazdego
pracodawcy. Ten bilans korzysci nie jest najczesciej adresowany do specyficznych
potrzeb pracownikéw starszych wiekiem.

Narzedzie koncentrujgc sie na zarzadzaniu personelem nie uwzglednia aspektow
zwigzanych z organizacjg pracy, w odniesieniu do wszystkich jej wymiaréw, co
réwniez stanowi elementem zarzadzania kadrg zakfadu pracy. Chodzi tu miedzy
innymi o ksztaltowanie warunkéw pracy dostosowanych do potrzeb oséb starszych,
takich jak czas pracy i miejsce pracy lub np. podej$cie do organizacji przerw w pracy.
Brakuje takze narzedzi identyfikacji i uwzgledniania potrzeb pracownikéw starszych
wiekiem. Te elementy istotnie mogg wspieraé proces rozwoju zawodowego
i zapobiegac¢ przedwczesnemu opuszczaniu rynku pracy przez osoby starsze.

Zawarte w podreczniku narzedzia np. do badania praktyk dyskryminacyjnych zawierajq
legende, jednak nie zamieszczono w nich wskazéwek do interpretacji wynikéw.
Uwaga dotyczaca brakéw w tym zakresie zostata zgtoszona juz na etapie ewaluac;ji i
wydaje sie, ze nie zostata uwzgledniona przez zesp6t opracowujacy finalng wersje
produktu.

W wyniku przeprowadzonej ewaluacji wzbogacono narzedzie innowacyjne o programy
szkolen, ktore organizowano w trakcie testowania zaréwno dla personelu
zarzadzajacego jak i pracownikow 50+. Zawarty w podreczniku materiat jest bardzo
niskiej jakosci. Przygotowany wedtug roznych standardéw, brakuje w programach
szczegbtowego opisu tresci ksztatcenia, celdow ksztatlcenia wg odpowiedniej
taksonomii oraz efektow, ktére dzieki procesowi ksztatcenia majg zostaé osiagniete.
Programy nie zawierajg rowniez wskazowek metodycznych, ¢wiczen i innych narzedzi
wykorzystywanych w trakcie szkolen / warsztatow. W rzeczywistosci nie wiadomo, co
i w jaki sposdb ma by¢ prezentowane i ¢wiczone w trakcie planowanych zajec.

Aneks 6 — ankieta. Jej uzytkownikami majg byC blizej nieokreslone placowki.
W narzedziu nie zastosowano mechanizméw przejscia pomiedzy pytaniami
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w przypadku zastosowania pytan filtrujgcych. Wykorzystywane zakresy pojeé
naktadajg sie na siebie tworzac zbiory wspdlne (np. pojecie hobbystyczne moze
zawiera¢ w sobie rowniez rekodzieto, zajecia artystyczne, wycieczki itp.).

e Narzedzie zaktada wykorzystanie coaching przez Menedzerow, bez uprzedniego ich
przygotowania w tym zakresie. Wystapi wysoki poziom prawdopodobienstwa, ze
zadania zwigzane z coachingiem bedg wykonywane w sposob nieprawidtowy,
ataczenie funkcji menedzera (bezposredniego przetozonego) i coacha moze
skutkowac trudnosciami w realizacji tego elementu wsparcia ze wzgledu na inny
rodzaj relacji pomiedzy pracownikami i przetozonymi.

e Zgodnie z informacjami zawartymi w pierwszej czesci podrecznika proponuje sie
pracodawcom powofanie stanowiska ds. oséb 50+, jak réwniez w wybranych
przypadkach wymaga zaangazowania konsultanta zewnetrznego — sg to istotne
elementy kosztéw, a takze wymagajg dokonania zmian organizacyjnych, choc¢
w dokumencie zastrzezono, ze wdrozenie narzedzia nie wymaga zadnych
dodatkowych nakfadéw. Kolejnym elementem kosztowym wdrozenia narzedzia sg
szkolenia dla kadry zarzgdzajacej pracodawcy.

Oprocz podrecznika skierowanego do Menedzeréw opracowano rowniez ulotke dotyczacg
sposobu przygotowania oferty dla os6b 50+ przez podmioty, instytucje, ktére podejmujg
inicjatywy na rzecz oséb z tej grupy wiekowej. Przydatno$¢ tego narzedzia nie zostata
potwierdzona niezaleznymi badaniami w trakcie ewaluacji projektu, nie jest ono spojne
Z trescig podrecznika i jako takie nie znajduje uzasadnienia. Dodatkowo sposob i forma
przygotowania ulotki, jako materialtu o charakterze informacyjnym budzi zastrzezenia.
Podrecznik i ulotka nie sg wzgledem siebie w petni komplementarne, cho¢ zasugerowano
to w opisie produktu innowacyjnego. Podrecznik bowiem nie odpowiada na zagadnienia
ujete w ulotce, nie wskazuje szczegotdw dotyczacych sposobu, zakresu i procedur
przygotowania oferty dla oséb 50+ (bgdz pracodawcoéw chcacych zatrudnia¢ osoby 50+).
Podrecznik zawiera natomiast dane i informacje o metodach i sposobach realizacji
wybranych proceséw w zaktadzie pracy, ktére moga by¢ przedmiotem tej oferty. Przy czym,
co nalezy podkresli¢ testowaniu nie poddano sposobu wdrozenia narzedzia przez instytucje
zewnetrzng oferujacg ustugi zwigzane z rozwojem zawodowym i wykorzystaniem
potencjatu pracownikéw 50+ w przedsiebiorstwie. Co wiecej zapisy podrecznika sg przede
wszystkim ukierunkowane na wdrazania narzedzia bezposrednio przez kadre menedzerskg
zaktadu pracy, a nie zewnetrznego podmiotu — konsultanta lub doradcy.

Kolejnym dodatkowym elementem produktu innowacyjnego, ktéry ma by¢ dotgczony do
podrecznika jest podsumowanie testowania oraz przyktadowe raporty konsultantéw. Oba
dokumenty nie powinny by¢é czescig podrecznika, gdyz nie stanowig narzedzi, ktérymi
postuzy¢ sie majg podmioty i osoby nalezace do grupy docelowej uzytkownikéw produktu
innowacyjnego. Oba dokumenty przynalezg do fazy testowania i mogq stanowic¢ podstawe
modyfikacji zawartosci tresci produktu innowacyjnego, jednak nie stanowig elementéw tego
produktu i nie wnoszg istotnych informacji do sposobu jego wykorzystania (tym bardziej,
ze raporty sg przyktadowe, a sam podrecznik nie okresla w jakim celu sg przygotowywane,
W oparciu o jakie zasoby i metody oraz jaka jest ich przydatnos¢ do zarzadzania zespotem
zréznicowanym wiekowo badz zarzadzania wiekiem).

Skutecznos¢ produktu (korzysci dla grup docelowych)

Pomiar skutecznosci produktu innowacyjnego opiera sie o zaplanowane we wniosku
o dofinansowanie realizacji projektu wskazniki, ktore zostaty poddane weryfikacji w trakcie
ewaluacji. Weryfikacja skutecznosci produktu innowacyjnego powinna by¢ przeprowadzona
w odniesieniu do roéznych sposobow wykorzystania podrecznika, jak rowniez
z uwzglednieniem réznych grup uzytkownikéw i odbiorcow. Jest to jednak mozliwe tylko
wowczas, gdy proces testowania zaktada zaangazowanie wszystkich potencjalnych grup
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uzytkownikéw. Z dokumentacji przekazanej przez Beneficjenta wynika, ze procesem
testowania zostato objetych 8 przedsiebiorstw prywatnych i dwa przedsiebiorstwa
publiczne. Nie wiadomo natomiast na ile proces wdrozenia narzedzi byt realizowany przez
kadre zarzadzajagcg / menedzeréw tych podmiotéw. Natomiast w proces testowania
narzedzia nie byly angazowane pozostate grupy osob i podmiotéw, ktére zostaty wskazane
jako potencjalni uzytkownicy metod i narzedzi zawartych w podreczniku (w tym np.
zewnetrzni konsultanci i doradcy, psychologowie, przedstawiciele instytucji pracujacych na
rzecz osob 50+). Drugim 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 biurowg, ktére w istotny sposéb mogg réznicowaé podejscie pracownikow do
kontynuowania i rozwoju kariery zawodowej). Innym istotnym czynnikiem réznicujacym
pracownikdw moze by¢ nastawienie i motywacja do kontynuowania kariery zawodowej. Na
ten aspekt zwrécono uwage w raporcie ewaluacyjnym, w ktérym wskazano, ze narzedzie
oddziatuje na pracownikbw w nierownym stopniu. Lepsze efekty odnosi w stosunku do
o0s6b zmotywowanych, natomiast w odniesieniu do oséb, ktdre majg niski poziom motywaciji
do utrzymania aktywnosci zawodowej moze zapoczatkowa¢ pewne procesy, jednak jego
wptyw jest ograniczony i nie prowadzi do celdow, jakie przed nim postawiono. Nie jest
natomiast skuteczny wobec o0s6b zupetnie niechetnych do udzialu w tego typu
przedsiewzieciach, oséb o niskiej samoswiadomosci oraz w sytuacji braku zaangazowania
pracodawcéw’. W odniesieniu do przedsigbiorcéw ich réznorodnosé¢ ze wzgledu na
podejscie do stosowania narzedzi zarzadzania personelem w ogole oraz wielkoSci
podmiotu w oparciu o definicje mikro, matych, $rednich i duzych przedsiebiorstw. Cechy te
mogg réwniez w istotny sposdb wptywac¢ na percepcje przydatnoéci zaproponowanych
narzedzi iich uzytecznosci, ze wzgledu na specyficzny charakter zarzgdzania w
podmiotach mikro i matych, ktére opierajg sie przede wszystkim na strukturach liniowych z
dominujacy rolg przedsiebiorcy lub wspédlnika, a takze ze wzgledu na niestosowanie lub
brak wiedzy na temat narzedzi zarzadzania zespotem pracowniczym. W tym kontekscie
ocena skutecznosci (jak rowniez efektywnosci czy przydatnosci narzedzia) w odniesieniu
do celéow jego zastosowania nie moze zostaé przeprowadzona w sposéb rzetelny i
kompletny.

Badanie oparte o wskazniki przewidziane w dokumentacji projektu rowniez nie pozwala na
jednoznaczne potwierdzenie skutecznosci wypracowanego produktu. Wskaznik ,S$redni
wzrost motywacji w testowanej grupie na poziomie 15%” zweryfikowano na grupie 38
respondentow, podczas gdy oséb bioracych udziat w testowaniu byto 50. Badanie w
oparciu o wskazane profile poziomu motywacji potwierdza, ze do profilu ,zmotywowany”
przeszto 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 osob niz liczba biorgcych udziat w testowaniu (przy uwzglednieniu 50 oséb
wskaznik przyjmuje wartos¢ 12,5%); wskaznik odnosi sie do $redniego poziomu motywaciji,
natomiast badanie dotyczy odsetka liczby osdb, ktére naleza do zdefiniowanego profilu —
oznacza to, ze wskaznik nie opiera sie na pomiarze zmiany w motywacji cho¢ nie wyklucza
jego realizacje — na podstawie danych przedstawionych w raporcie wiadomo jedynie jak
liczebne sg poszczegdlne profile, nie wiadomo np. czy wzrost odsetka oséb w profilu ,stabo
zmotywowany” jest efektem wzrostu motywacji w grupie oséb z profilu ,zdemotywowany”,
czy spadkiem motywacji osob z profilu ,zmotywowany” lub innych. Na podstawie tych
wynikow badania mozna sformutowaé teze, ze zmiany zaszly przede wszystkim
w odniesieniu do grupy osoéb, ktére w badaniu przed rozpoczeciem form wsparcia nalezaty

? Ewaluacja zewnetrzna wstepnej wersji produktu innowacyjnego w ramach projektu ,,PI 50+ Doswiadczenie”,
Warszawa 2014, str. 28
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do grupy ,nieokreslony”. Teza ta w dalszym ciggu wymaga jednak udowodnienia, takze ze
wzgledu na definicje danego profilu®.

Innym, lecz bardzo istotnym wskaznikiem, ktérego osiggniecie moze Swiadczy¢
0 pozytywnym oddziatywaniu produktu innowacyjnego na osoby 50+, szczegdlnie
w odniesieniu do wywotania efektu dazenia do utrzymania aktywnosci zawodowej jest
liczba osob, ktére podejma dziatania zwigzane z rozwojem osobistym. Wskaznik ten zostat
okreslony liczbowo — 25 oséb. Z tresci raportu ewaluacyjnego wynika, ze na etapie
przygotowania ewaluacji (wewnetrznej Ilub zewnetrznej) nie zoperacjonalizowano
wskaznika, nie okreslono jak jest rozumiany. Przeprowadzona ewaluacja nie opiera sie na
faktycznie podejmowanych dziataniach odbiorcow projektow, a jedynie ma charakter
deklaratywny. Z tego wzgledu otrzymany wynik (14 z 35 badanych oséb zadeklarowato
podjecie jakichkolwiek dziatan) nie moze by¢ wykorzystany przy weryfikacji stopnia
osiggniecia wskaznikow. W tym zakresie przeprowadzona ewaluacja wydaje sie by¢
nierzetelna, a wyciggane wnioski nieprawidtowe — 11 0s6b na pytanie o deklaracje udziatu
w dodatkowych zajeciach wskazato odpowiedz ,Nie wiem / Trudno powiedzie¢”, co zostato
przez ewaluatora zinterpretowane w nastepujgcy sposob: ,Swiadczy (to) o checi do
dalszego rozwoju, a udziat w dodatkowych zajeciach nie jest mozliwy ze wzgledu na
gtéwnie czynniki zewnetrzne lub duzg liczbe dodatkowych obowigzkéw po pracy”. W
dalszej czesci raportu ewaluator stwierdza jednak, ze ,wskaznik zostat zrealizowany, nie
mniej jednak ze wzgledu na wspomniane problemy z operacjonalizacjg oraz brakiem
zwrotu wszystkich ankiet (...) ciezko okresli¢ poziom jego realizacji”>. Wynika z tego, ze
wskaznik nie zostat zrealizowany w zakfadanej wielkosci nawet w odniesieniu do deklaraciji
uczestnikéw, a co dopiero poprzez podjecie dziatan w zakresie rozwoju osobistego.

Podobne problemy wystapity przy weryfikacji kolejnego wskaznika, ktdérego osiggniecie
stuzy¢ miato potwierdzeniu skutecznosci zastosowanych rozwigzan. Zaplanowano bowiem,
ze 16 pracownikdw podejmie dodatkowg aktywnos¢ zwigzang z rozwojem zawodowym.
W tym przypadku réwniez nie zdefiniowano wskaznika. W zwigzku z tym ewaluator
zweryfikowat opinie na temat uzytecznosci produktu oraz deklaracje udziatu w zajecia
z zakresu rozwoju zawodowego. Oba zagadnienia nie pozwalajg zweryfikowac faktycznie
podejmowanych przez pracownikow dziatann zwigzanych z rozwojem zawodowym. Nalezy
jedynie dodaé, ze 14 o0sob uczestniczy badz zadeklarowato che¢ wziecia udziatu
w zajeciach, cze$é z tych zaje¢ dotyczy rozwoju zawodowego®.

Opierajac sie na raporcie z ewaluacji nalezy stwierdzi¢, ze faktyczna skutecznos¢ produktu
innowacyjnego mierzona podejmowaniem przez uczestnikédw dziatan w obszarze rozwoju
zawodowego i osobistego nie zostata potwierdzona. Co wiecej, nie Swiadczg rowniez
o realizacji wskaznikow deklaracje i opinie uczestnikéw projektu. Jezeli wzig¢ pod uwage,
ze produkt innowacyjny oddziatywa¢ powinien na pracodawce, pracownika i srodowisko
pracy, przyjete w projekcie wskazniki nie odnoszg sie do tych wymiaréw narzedzia, totez
przeprowadzona ewaluacja nie obejmuje zmian, ktére mogty wystgpi¢c w odniesieniu do
tych obszaréw oddziatywania projektu.

Aktualnos¢ potrzeby wdrozenia produktu

Obecna sytuacja demograficzna wojewddztwa lubelskiego nie wymusza na pracodawcach
wdrozenia szczegdlnych narzedzi zwigzanych 2z zarzgdzaniem wiekiem. Ludnos$é
wojewodztwa wcigz mozna zaliczy¢ do demograficznie mfodej, a osoby starsze poddane sg

% Tamze, str. 29
4 Tamze, str. 30
® Tamze

6 Tamze, str. 31
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presji rynkowej przez wchodzacych na rynek pracy absolwentow réznych typéw szkot.
Dominuje model wczesniejszej dezaktywizacji zawodowej (np. w ramach schematéw
przedemerytalnych) silnie powigzany ze stanem zdrowia pracownikow, samopoczuciem,
realizacjg wtasnych zainteresowan oraz funkcjami opiekunczo-wychowawczymi. Biorgc to
pod uwage wydaje sie, ze wypracowane narzedzia moga zosta¢ wykorzystane
w perspektywie kilku najblizszych lat, a ich adresatem nie sg osoby, ktére w chwili obecnej
mieszczg sie w grupie osob w wieku 50 lat i wiecej, ale wtasnie obecne pokolenie 30 i 40
latkbw. W tym kontekscie kluczowe dla uzyskania odpowiedniego stopnia aktywnosci
zawodowej os6b starszych w przysztosci jest obejmowanie dziataniami wtasnie tych grup
0sOb.

Analizujgc sytuacje osob starszych na rynku pracy nalezy podkreslic, ze z rdéznych
wzgledow (réwniez w wyniku nastawienia samych pracownikéw) osoby te nalezg 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 oséb) nie przynoszg spodziewanych efektéw. Przy
czym aktywnosc¢ szkoleniowa i edukacyjna oraz nastawienie do podnoszenia kwalifikacji
i kompetencji wigze sie cisle z rodzajem wykonywanej pracy. Mozna sformutowac teze, ze
zawody oparte o aktywnosc¢ fizyczng i prace proste w mniejszym stopniu wymagajg od
pracownikéw doksztatcania, ale rowniez sg mniej angazujgcymi intelektualnie. Natomiast
na drugim biegunie mozna postawi¢ zawody oparte o zdobywanie i przetwarzanie wiedzy,
szczegdlnie z grupy specjalistow (wymagajgce wyzszego wyksztatcenia), w tym nalezace
do grupy tzw. ,wolnych zawodéw”, ktérych realizacja zadah zawodowych wymaga ciggtego
doskonalenia wiasnych kompetencji i umiejetnosci. Trzeba roéwniez zauwazyC, ze
wykonywanie tych zawodow w matym stopniu uzaleznione jest od wysokiego stanu
sprawnosci fizycznej i stanu zdrowia, co w konsekwencji umozliwia kontynuowanie
aktywnosci zawodowej nawet w okresie po osiagnieciu wieku emerytalnego (np. w edukacji
akademickiej).

Aspekt zapdznien w znajomosci i skutecznym stosowaniu wiedzy z obszaru zarzadzania
personelem / zespotem pracownikéw / kompetencjami stanowi istotne warunki realizacyjne
testowania. Bowiem, jak wynika z obserwacji ewaluatorow oraz innych badan
przedsiebiorstwa w znacznej mierze nie stosujg systeméw zarzadzania, w tym takze
systemdéw zarzgdzania pracownikami. Jeden z rozméwcédw wywodzacy sie z KIG
potwierdza, ze dla czeéci przedsiebiorstw wyzwaniem jest przetrwanie — ,utrzymanie firmy
i utrzymanie zatrudnienia” i w zwigzku z tym koncentrujg sie na poprawie kondycji i
sposobu dziatania firmy’. Tym bardziej trudne jest wdrozenie tak specyficznego obszaru
wiedzy i procedur, ktére wigzg sie zarzadzaniem wiekiem. Dotyczy to przede wszystkim
przedsiebiorstw z sektora MMSP. Gtéwnym czynnikiem, ktéry powinien zosta¢ wywotany
w wyniku wdrozenia innowacji jest ,zmiana postawy kadry Kierujacej dotyczacej
zarzadzania ludzmi, w tym zespotem pracowniczym zréznicowanym wiekowo®. Produkt
opracowany w trakcie projektu bedzie miat zastosowanie po wywotaniu potrzeby zmiany w
podejsciu 0sOb zarzadzajgcych firmami i organizacjami. OdnieS¢ mozna wrazenie, ze
ostatecznie to wiasnie idea wdrozenia w zaktadzie pracy metod zarzgdzania jest
realizowana w projekcie. By¢ moze z tego powodu podrecznik wypracowany jako
innowacyjne narzedzie jest zbiorem informaciji i narzedzi, ktére moga by¢ zastosowane do
wszystkich zespotow pracowniczych, bez wzgledu na wiek pracownikow, sg w uniwersalne
i nie zawierajg szczegolnych metod, ktérych adresatami sg pracownicy starsi (np. specjalne
podejscie do organizacji pracy, planowania i przebiegu spotkan, tematyka rozmoéw

! Tamze, str. 35
8 Zalacznik nr 14, str. 4
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motywacyjnych, tworzenia przyjaznych warunkéw pracy czy dodatkowej infrastruktury,
ktéra spetniataby wymogi 0sdb z potrzebami wynikajacymi z deficytow wieku dojrzatego). W
tym zakresie wydaje sie, ze oferowany model nie jest kompletny jezeli chodzi o procesy
zachodzace w przedsiebiorstwie. Brakuje rozwigzan w obszarze elastycznych form
zatrudnienia i dostosowania warunkéw pracy do specyficznych potrzeb oséb 50+ i dziatan
zespotdbw mieszanych oraz procesOw zwigzanych z awansem poziomym i pionowym
pracownikdw oraz dotyczacych finalizacji aktywnosci zawodowej osob starszych. Innym
bardzo waznym zagadnieniem dotyczacym zarzadzania personelem pracowniczym 50+
jest podejscie pracodawcy do promocji i ochrony zdrowia pracownikow. Brak tych
elementéw sprawia, ze narzedzie nie jest kompletne, co moze wptyng¢ na nizszg jego
skutecznos$c¢ i uzytecznosc.

Stopien skomplikowania produktu

Podrecznik zawiera podstawowe informacje z danego obszaru wiedzy dotyczacej
zarzadzania personelem w organizacji i stosowania wybranych narzedzi. Jego struktura jest
dosy¢ przejrzysta. Kazdy z rozdziatbw ma podobng strukture. W wiekszosci przypadkow
réwniez wskazane sg konkretne etapy — kroki stosowania procedury, co w znacznej mierze
utatwia jej wykonywanie. Niektére elementy wymagajg jednak rozbudowania. Przede
wszystkim chodzi tutaj o definicje kryteriow oceny pracownikdw, wsparcie w interpretaciji
wynikow przeprowadzanych testow i narzedzi diagnozujgcych oraz przygotowanie
i przeprowadzenie procesu ksztatcenia. Zawarte w podreczniku materiaty nie prowadzg
uzytkownikéw przez te aspekty stosowania narzedzia i wymagajg dodatkowej wiedzy
specjalistycznej, a nie zostaty wyjasnione w podreczniku. Pomimo tego, ze zadeklarowano
mozliwos¢ zastosowania podrecznika samodzielnie, to jednak testowanie produktu nie
uwzglednito takiej Sciezki jego wykorzystania przez pracodawcow badZz inne osoby
i podmioty, ktoére zdefiniowano jako uzytkownikéw produktu innowacyjnego. Organizacja
szkolen przygotowujgcych menedzeréow do realizacji zadan zwigzanych z wykorzystaniem
narzedzia, w tym przygotowanie do realizacji sesji coachingowych, jak réwniez sugerowane
wykorzystanie konsultantéw zewnetrznych oraz powotanie specjalnego stanowiska
petnomocnika ds. oséb 50+ powoduje, ze ocena stopnia skomplikowania produktu jest
umiarkowana. Wptywa to réwniez na poniesienie przez pracodawce dodatkowych kosztow,
ktére szczegdlnie w przypadku mikro i matych przedsiebiorstw mogg w istotny sposéb
zablokowac¢ wdrozenia produktu do praktyki.

Mozliwosci zastosowania przez uzytkownikow

Opis produktu innowacyjnego wskazuje na liczne grupy uzytkownikéw, ktérzy moga w opinii
wykonawcy projektu wykorzystywaé w swojej pracy wypracowane w trakcie projektu
rozwigzania. Wg. Beneficjenta uzytkownikami narzedzia sa:

e Pracodawcy z réznych branz, firmy réznej wielko$ci, o réznej strukturze zatrudnienia —
konkretnie: wtasciciele przedsiebiorstw, kadra zarzadzajaca kazdego szczebla, osoby
zatrudnione w dziatach kadr chcace rozwija¢ sie w kierunku wsparcia zarzadzania w
firmie pracownikami, specjalisci ds. personalnych i HR pracujace w firmach, specjalici
ds. BHP, osoby zatrudnione w dziatach szkoleniowych wigkszych firm.

¢ Instytucje pracujgce na rzecz osob 50+, takie jak np. domy kultury, NGO organizujace
zajecia dla uczestnikdéw 50+, czy nawet powiatowe urzedy pracy lub osrodki pomocy
spotecznej.

e Blizej nieokre$leni interesariusze rynku pracy, ktérzy chca promowac strategie
zarzadzania wiekiem i wspieraC przedsiebiorcow w jej realizacji. Pod tym pojeciem
definiowa¢ mozna szerokie grono instytucji i osob, jednak w kontekscie funkcjonowania
przedsiebiorstw wyrdznic trzeba caty sektor instytucji otoczenia biznesu.

e Doradcy i specjalisci HR oferujgcy ustugi doradcze w zakresie zarzgdzania
personelem.
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e Firmy, instytucje szkoleniowych oraz uczelnie wyzszych z obszaru zarzadzania.
e Psychologowie i trenerzy rozwoju osobistego.

Tak szerokie grono odbiorcow — uzytkownikéw produktu innowacyjnego opracowanego
w trakcie realizacji projektu wymaga wskazania konkretnych elementow podrecznika oraz
zakresu ich zastosowania w wyzej wymienionych podmiotach. Z przedstawionych przez
Beneficjenta materiatow nie wynika, by testowanie bylo przeprowadzone z uwzglednieniem
wyzej wymienionych o0sob, instytucji i organizacji. Stad nie mozna zweryfikowaé, na ile
faktycznie, skutecznie i efektywnie narzedzia sktadajace sie na produkt moga by¢ przez nie
stosowane.

Szczegdlnie watpliwe jest to w odniesieniu do domow kultury, powiatowych urzedoéw pracy,
osrodkow pomocy spotecznej oraz uczelni wyzszych. Nalezy przy tym podkresli¢, ze
zgodnie z informacjami zawartymi w podreczniku i ideg tematu innowacyjnego narzedzie
skierowane jest do oséb pracujacych i pracodawcéw, w zwigzku z potrzebg utrzymania
aktywnosci zawodowej pracownikéw 50+ oraz lepszego wykorzystania ich potencjatu w
organizacji.

W zwigzku z tym, ze narzedzie skierowane jest do przedsiebiorcow mikro i matych, ze
wzgledu na ich sytuacje na rynku oraz poziom kultury organizacyjnej i nieznajomosé
zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem, w tym zarzgdzaniem personelem upowszechnienie
narzedzia innowacyjnego w postaci podrecznika w tej grupie nie bedzie mozliwe.
Dodatkowym czynnikiem ograniczajgcym sg koszty, ktore nalezy ponies¢ w zwigzku
Z przygotowaniem menedzerow do realizacji zadah w oparciu o zapisy podrecznika,
zatrudnienia konsultantéw zewnetrznych lub powotania stanowiska petnomocnika ds. oséb
50+, ktére jest zalecane.

Efektywnos¢ wprowadzonego rozwigzania

Efektywnos¢ zdeterminowana jest przez dwa czynniki — koszty (nakfad) niezbedne do
wdrozenia narzedzia oraz efekty, ktére dzieki jego wdrozeniu zostaly osiggniete. Nie
wiadomo na ile zagadnienia wskazane w podreczniku mogg by¢ wdrozone bez ponoszenia
kosztéw przez przedsiebiorce. Jest to bardzo silnie uzaleznione od sytuacji w zaktadzie
pracy, stopnia wykorzystania metod i technik w zarzadzaniu personelem przez kadre
zarzadzajgca, umiejetnosci praktyczne stosowania zawartych w podreczniku narzedzi.
Przeprowadzone w projekcie testowanie nie pozwala udzieli¢ odpowiedzi na ile to jest
mozliwe, gdyz w jego trakcie aktywnie korzystano ze wsparcia udzielanego uzytkownikom.
Nie wiadomo réwniez, na ile kosztochtonne beda zmiany w obrebie innych podmiotow
uzytkownikéw, ktére mogg stosowac produkt innowacyjny, a ktére zostaty wskazane przez
Beneficjenta. Na ocene efektywnosci produktu innowacyjnego wplywa roéwniez brak
stwierdzenia zaktadanych i zamierzonych efektéow w odniesieniu do pracownikow
i pracodawcéw. Nie udato sie bowiem wywotaé zmian, ktére przektadatyby sie na faktycznie
podejmowane dziatania, a skuteczno$¢ produktu w znacznej mierze jest uzalezniona od
nastawienia osob 50+ - jej warunkiem jest odpowiedni poziom motywacji do utrzymania
aktywnosci zawodowej i kontynuacji zatrudnienia. Zasadniczo produkt innowacyjny
powinien przede wszystkim oddziatywac¢ na te osoby, u ktérych ten poziom motywacji nie
jest wysoki, w celu odwrdcenia niekorzystnego trendu przedwczesnego opuszczania rynku

pracy.

Innowacyjnosé rozwiazania

Innowacyjnos¢ ma przede wszystkim wymiar narzedzia, jako zestawu dziatan z wybranych
obszaréw zarzadzania wiekiem. Przy czym, jak juz podkreslono wyzej, jest to zbior
alternatywnych narzedzi w formie poradnika w zakresie ich wykorzystania. Narzedzia tego
rodzaju istniejg i sg dostepne na rynku, a metodyki i techniki zwigzane rekrutacjq i selekcjq
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pracownikéw, oceng, rozméw motywacyjnych czy coachingu posiadajg bogatg literature
teoretyczng i narzedziowa. Narzedzia te z powodzeniem moga by¢ stosowane w
odniesieniu do jakiejkolwiek grupy pracowniczej, nie zostaly specjalnie sprofilowane do
potrzeb konkretnych podmiotéw lub zwigzanych z wiekiem pracownikéw. Jedynie w ramach
podsumowania wskazywane sg korzysci wykorzystania danej techniki lub narzedzia, ktére
mogg uzyskaé¢ pracodawcy oraz pracownicy 50+. W zwigzku z tym innowacja przede
wszystkim polega na wprowadzeniu tego typu narzedzi do praktyki podmiotéw, ktére do tej
pory ich nie wykorzystuja. Potwierdza to przeprowadzona ewaluacja zewnetrzna®

Rekomendacja:

. Lkt final i ’
- uznac produkt finalny za niezwalidowany.
Podpis

% Por. Ewaluacja zewnetrzna wstepnej wersji produktu innowacyjnego w ramach projektu ,,PI 50+
Doswiadczenie”, Warszawa 2014, str. 46 - 52
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