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Wprowadzenie

Niniejsze opracowanie przygotowane zostato w ramach Zadania 2 pt. Opracowanie analizy
rozwiqgzan promujqcych aktywne starzenie sie w wybranych krajach UE i okreslenie szans ich im-
plementacji projektu Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+. Projekt ten realizowany
jest przez Centrum Rozwoju Zasobéw Ludzkich (Lider projektu) i Uniwersytet todzki (Partner)
na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej RP ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Gtéwnym celem projektu jest promocja aktywnosci zawodowej kobiet i mez-
czyzn w wieku 50+ oraz promocja dziatan na rzecz wydtuzenia aktywnosci zawodowej oséb
w tym wieku.

Produktem koricowym prac badawczych zrealizowanych przez Uniwersytet t6dzki w ra-
mach Zadania 2 jest raport pt. Rozwiqgzania sprzyjajqce aktywnemu starzeniu sie w wybranych
krajach Unii Europejskiej. Raport koricowy, ktérego integralng czes¢ stanowi niniejszy Katalog
dobrych praktyk w zakresie aktywnego starzenia sie w wybranych krajach Unii Europejskiej. Jak
podkreslano, prace badawcze tego Zadania koncentrowaty sie na poszukiwaniu w dobranych
celowo krajach UE, tj. w Danii, Szwecji, Holandii, Wielkiej Brytanii, Hiszpanii, Czechach, Butgarii,
Rumunii, na Cyprze i we Whoszech, stosowanych instrumentéw wspierania aktywnego starze-
nia sie, przede wszystkim w sferze aktywnosci zawodowej. Jednym z istotnych elementéw prac
byta identyfikacja, analiza i ocena pod katem mozliwosci wdrozenia w polskich warunkach
projektéw i innych inicjatyw realizowanych na szczeblu mezo i mikro. W ramach tego watku
badan zebrano informacje na temat podejmowanych w wymienionych krajach przez podmioty
publiczne i niepubliczne (zaréwno prywatne, jak i, spoteczne”) ciekawych inicjatyw promuja-
cych aktywne starzenie i sprzyjajacych wyréwnywaniu szans oséb w wieku 45/50+. Stuzyto to
wyodrebnieniu dobrych praktyk - na poziomie mezo i mikro. Cze$¢ z nich zostata juz opisana
w raporcie korncowym (rozdziat XVIll), wiekszos¢ jednak — z uwagi na ograniczone ramy raportu
- Czytelnik znajdzie tylko w tym opracowaniu. Projekty te ukierunkowane byty na wspieranie
aktywnosci zawodowej, jak i szeroko rozumianej aktywnosci spotecznej oséb starszych. Sche-
mat postepowania badawczego zaprezentowany zostat na rys. 1.



Rysunek 1. Schemat badania projektow w zakresie aktywnego starzenia sie
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Zgodnie z Metodykq badan w zakresie rozwiqzarn promujqcych aktywne starzenie sie w wy-
branych krajach Unii Europejskiej, stanowiaca uzupetnienie zatwierdzonej wczesniej Koncepdji
badan w zakresie rozwiqgzan promujqcych aktywne starzenie sie w wybranych krajach UE, w pierw-
szej kolejnosci opracowano baze projektéw realizowanych we wskazanych krajach UE, kiero-
wanych do 0sdb starszych (przy roznie definiowanych przedziatach wieku). Prezentowany
ponizej opis metodyki badan projektéw spetniajacych opisane wczedniej kryteria, w tym zasad
doboru dobrych praktyk, przeniesiony zostat z opracowania wewnetrznego Partnera, zatytu-
towanego Koncepcja doboru dobrych praktyk spetniajgcych warunek przenaszalnosci na grunt
polski, opracowanego przez P. Szukalskiego.

Wyjsciowa baze projektéw sporzadzono na podstawie analizy danych zastanych, groma-
dzonych przez instytucje narodowe administrujace informacjami odnoszacymi sie do realizo-
wanych ze srodkéw UE projektéw, lub na podstawie innych baz danych, jak i innych zrodet
informacji (np. strony internetowe projektéw). Wykorzystano réwniez dostepne bazy dobrych
praktyk realizowanych ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS), a takze bazy
dobrych praktyk udostepniane przez Eurofound, portal ,Zysk z dojrzatosci’, raporty PARP po-
wstate w ramach projektu,Z wiekiem na plus”iinne powstajace w ramach PO KL, Programéw
Ramowych opracowania zawierajace przyktady dobrych praktyk. Zostaty wykorzystane takze
Kompendia Lifelong Learning Programme. Zr6dta te okazaty sie istotne na etapie identyfikacji
projektéw we wskazanych dziesieciu krajach Unii Europejskiej, zwtaszcza w kontekscie tego,
ze baza projektow finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego, znajdujaca sie na
stronie Komisji Europejskiej (http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/esf_projects/
search.cfm?lang=pl), zawiera nie w petni zaktualizowane dane, co skutkuje dostepem do pro-
jektéw z reguty zakonczonych. Chcac uwzglednié: (1) réwniez projekty realizowane, (2) inne
inicjatywy, niekoniecznie finansowane z EFS, staralismy sie odwotywac do innych Zrédet infor-
macji. W efekcie znaczna cze$¢ zgromadzonych opiséw projektédw to dziatania podejmowane
poza systemem wsparcia EFS, co zapewnia wieksza réznorodnos¢ dziatan i aktoréw.

W ramach realizowanych od kwietnia 2011 r. prac badawczych opracowano baze projektow
zawierajaca od 25 do 32 projektéw z danego kraju (facznie zgromadzono dane o ok. 300 ini-
cjatywach). Podkreslmy, ze nie zawsze sg to projekty w tradycyjnym rozumieniu - w opraco-
wanym katalogu znalazty sie takze dziatania podejmowane przez samorzady w ramach
programoéw regionalnych lub lokalnych, a takze mniej sformalizowane dziatania przedsie-
biorstw zwigzane z zarzadzaniem wiekiem.

Dyspozycje do analizy dziatah prowadzonych przez samorzady, organizacje pozarzagdowe
i przedsiebiorstwa z myslg o osobach w wieku 45+ w wybranych krajach obejmowaty zgroma-
dzenie informacji odnoszacych sie do ram systemowych projektu (o ile byt on wspétfinanso-
wany ze $rodkéw publicznych), jego inicjatora i lidera, celéw, zasoboéw niezbednych do
realizacji projektu, dziatart podejmowanych w trakcie realizacji, osiggnietych rezultatéw oraz
specyfiki kulturowo-instytucjonalnej, utrudniajacej dostosowanie danego rozwigzania do pol-
skich warunkéw. Aby zapewni¢ standaryzacje katalogu projektéw, zbierane informacje byty
zapisywane w zestandaryzowanej karcie projektu. Karty projektéw wybranych jako dobre prak-
tyki stanowig Aneks do niniejszego Katalogu. Nie wszystkie projekty udato sie opisa¢ w réwnie
doktadny sposdb. Zaobserwowac mozna jednak pewna prawidtowos¢ — zréznicowanie prefe-
rowanej tematyki dziatar i odmienny zakres szczegétowosci opisu zalezne s3 od regionu i kraju.
Stad tez zazwyczaj — mimo staran zespotu — informacje odnoszace sie do panstw Europy Pot-
nocnej i Zachodniej sg bardziej szczegbtowe, niz te pochodzace z panstw potudniowe;j i cen-
tralnej czesci UE.



Lista dobrych praktyk zostata opracowana na podstawie analizy kosztdw, skutecznosci
i mozliwosci przenoszenia do polskich warunkéw. Po wstepnym wyborze po ok. 4-6 przykfa-
dow dobrych praktyk z kazdego kraju powtérnie dokonana zostata ocena stopnia ich przena-
szalnosci jako gtéwnego kryterium zakwalifikowania do grona ok. 30 dobrych praktyk, ktére
na dalszym etapie prac zostaty poddane pogtebionej analizie (w oparciu o Zrédta wtdrne i pier-
wotne, w tym réwniez informacje pozyskane od beneficjentéw, m.in. w trakcie kwerend
zagranicznych).

Przed przystapieniem do oceny, dokonujacy wyboru dobrych praktyk ekspert musiat poz-
nac kontekst ekonomiczno-prawny, w ktérym oceniane projekty byty realizowane. Materiat
w tym zakresie zawieraty raporty krajowe (wlaczone do raportu koricowego), a takze odnoszace
sie do polityki wobec aktywnego starzenia sie fragmenty Przeglqdu rozwigzan systemowych
w wybranych w Etapie 1 Zadania 2 krajach UE (Szwecja, Dania, Holandia, Wik. Brytania, Cypr, Wto-
chy, Hiszpania, Czechy, Rumunia, Butgaria) w oparciu o zrédta wtdrne w celu identyfikacji dziatari
zwiqzanych z aktywnym starzeniem (materiat wewnetrzny projektu). Zadaniem eksperta w ko-
lejnym etapie prac byto zapoznanie sie ze wszystkimi kartami projektow dla danego kraju i do-
konanie oceny poszczegélnych projektéw.

Wybrane kryteria wyboru dobrych praktyk — koszty, skuteczno$¢ i przenaszalno$¢ - zostaty
dla potrzeb projektu zoperacjonalizowane. Méwiac o kosztach, zaznaczy¢ trzeba, iz sa one
w ramach UE bardzo zr6znicowane ze wzgledu na odmienny poziom wynagrodzen, gtéwnego
sktadnika kosztéw projektédw. Co wiecej, nawet w ramach jednego kraju koszty moga odzwier-
ciedla¢ réznice pomiedzy kosztami zycia w poszczegélnych regionach lub odmienne natezenie
podejmowanych przedsiewzie¢ (np. r6zna liczbe godzin oferowanych szkolen). W wiekszosci
projektow realizujgcych jednoczesnie rézne formy aktywnosci, odznaczajace sie réznymi kosz-
tami jednostkowymi, wystepuje dodatkowy czynnik zaktdcajacy pordwnywalnos¢ danych. Jed-
nym ze sposobéw uwzglednienia kosztéw jest obliczenie $redniej wartosci kosztow
w przeliczeniu na jednego beneficjenta projektu. Tak obliczone wielkosci mogg jednak stuzy¢
tylko i wytacznie do wykorzystania przy poréwnaniach w ramach projektéw wykonywanych
w tym samym panstwie, a i to w ramach jednorodnych typdw, przedstawionych w Raporcie
z analizy projektéw dotyczacych aktywnego starzenia sie (materiat wewnetrzny projektu). Dla
potrzeb niniejszego badania przyjeto nastepujaca ocene kosztéw: na podstawie metody eks-
perckiej osoba oceniajgca projekt po ustaleniu sredniego kosztu w przeliczeniu na beneficjenta
dokonata przeksztatcenia wartosci w jednostkach naturalnych na informacje opisowe: ,niski’,
Lumiarkowany’,,sredni’,,wysoki’,,bardzo wysoki’, po czym przyporzadkowata projektowi liczbe
punktéw wedtug skali:,niski” - 5 pkt, ,umiarkowany” — 4 pkt, ,sredni” - 3 pkt, ,wysoki” - 2 pkt,
,bardzo wysoki” - 1 pkt.

W przypadku kryterium skutecznosci punktem wyjscia byta (zgodnie z tradycyjnym rozu-
mieniem tego kryterium ewaluacyjnego) ocena stopnia zrealizowania celéw, czyli uzyskanych
rezultatéw. W karcie projektu podzielone one zostaty na 4 rodzaje (,twarde”,,miekkie’, krot-
kookresowe, dlugookresowe). Dodatkowo uwzgledniano réwniez - jako kryteria pomocnicze
- mocne i stabe strony projektu. Punktacja przypisana poszczegdlnym ocenom byta nastepu-
jaca:,niska” - 1 pkt, ,umiarkowana” - 2 pkt, ,srednia” - 3 pkt, ,wysoka” - 4 pkt, ,bardzo wysoka”
-5 pkt.

Wreszcie w przypadku trzeciego uwzglednianego elementu, stopnia przenaszalnosci, eks-
pert, formutujac swoja ocene, bazowat na informacjach zawartych w karcie projektu, odnosza-



cych sie do stopnia przenaszalnosci i barier instytucjonalnych. Na podstawie tych informacji
dokonywat oceny, wedtug metodyki analogicznej jak przy skutecznosci.

Poczatkowa propozycja odnosita sie do przypisania powyzszym trzem kryteriom réznej
wagi (koszt - 0,2, skutecznos¢ — 0,4, przenaszalnosc - 0,4). Jednak w trakcie dyskusji cztonkow
Rady Ekspertow pojawity sie gtosy, aby nie pomniejsza¢ waznosci kosztédw i aby postugiwac
sie zwykfa niewazong suma z ocen tych trzech kryteridw.

Z technicznego punktu widzenia w karcie projektu uwzgledniono dodatkowy element —
tabele, w ktérej zaprezentowano wyniki oceny eksperta (tab. 1).

Tabela 1. Szablon oceny projektéw pod katem wytonienia dobrych praktyk

Koszt Skutecznos¢ Przenaszalnosc

W jednostkach naturalnych
Ocena stowna
Liczba punktéw
taczna liczba punktéw

Zrédto: P. Szukalski, Koncepcja doboru dobrych praktyk spetniajqcych warunek przenaszalnosci na grunt polski, materiaty
wewnetrzne projektu,Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+, £6dz 2012.

Wybor dobrych praktyk do dalszej analizy przy zastosowaniu powyzszego algorytmu jest
w takim przypadku jedynie wynikiem uwzglednienia rankingu projektéw: do dalszego etapu
dla kazdego kraju przechodzito — w zaleznosci od wielkosci kraju i liczby zidentyfikowanych
i opisanych w kartach projektéw - od czterech do pieciu inicjatyw. Dodatkowo, w przypadku
kazdego kraju zostawiona zostata mozliwos¢ dodania do wynikajacego z rankingu zbioru pro-
jektéw jednego sposrdd gorzej punktowanych, o ile — w opinii eksperta — odznaczat sie on in-
nowacyjnoscia i oryginalnym podejsciem do kwestii promowania i wzmacniania aktywnego
starzenia sie.

Sposréd zidentyfikowanych projektéw wyodrebniono - zgodnie z okre$long metodyka —
przyktady realizowanych na poziomie mezo i mikro ciekawych inicjatyw, ktére mogtyby zostac¢
zaimplementowane w Polsce. Opisy przypadkéw dla tych whasnie inicjatyw skfadajg sie na ni-
niejszy Katalog dobrych praktyk (wraz z Aneksem).

Opisy pogrupowane zostaty identycznie jak w raporcie koricowym, a wiec zgodnie z meto-
dyka wypracowang na etapie tworzenia Koncepcji badan w zakresie rozwiqzan promujqcych ak-
tywne starzenie sie w wybranych krajach UE, przy uzyciu nazewnictwa zaproponowanego
w rozdziale VI raportu korcowego (por. I. Kotodziejczyk-Olczak, Zarzqdzanie wiekiem — jak pra-
codawcy mogq odpowiadac na wyzwania demograficzne?). Schemat podziatu prezentuje rys. 2.



Rysunek 2. Klasyfikacja badanych krajéw Unii Europejskiej
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Zrédto: Opracowanie whasne.

Tym samym podziatem krajow postuzono sie na etapie prezentacji raportéw krajowych (roz-
dziaty VIII-XVIII raportu koncowego). Oznacza to wprawdzie odmiennos¢ w stosunku do pre-
zentowanych w rozdziale XIX przyktadowych dobrych praktyk, gdzie postugiwano sie
klasyfikacja przedmiotowa projektdw, rezygnujac Swiadomie z analizy wedtug krajéw w obre-
bie poszczegdlnych czterech grup, jednak niniejszy Katalog ma nieco inne cele. Jest on pomy-
$lany jako spéjne uzupetnienie raportéw krajowych, dlatego tez prezentuje studia przypadkéw
zgodnie z taka wiasnie struktura. Przedstawiajac dobre praktyki, oznaczano je dwuczionowymi
skrétami, zawierajacymi z jednej strony dwu- lub trzyliterowe oznaczenie kraju uzywane w ofi-
cjalnych dokumentach UE, z drugiej zas - kolejny numer wedtug kolejnosci pojawienia sie da-
nego przypadku w ramach analizowanego panstwa.

Aby lepiej zrozumie¢ kontekst spoteczno-ekonomiczny, a takze prawny opisywanych dzia-
fan, lektura niniejszego Katalogu powinna by¢ poprzedzona zapoznaniem sie zodpowiednimi
raportami krajowymi (rozdziaty VIl - XVII raportu pt. Rozwigzania sprzyjajqce aktywnemu sta-
rzeniu sie w wybranych krajach Unii Europejskiej. Raport koricowy).

Zyczac przyjemnej lektury, mamy nadzieje, ze prezentowane opisy przypadkéw stanowic
beda dla Panstwa inspiracje na etapie projektowania i programowania dziatan kierowanych
do starszych uczestnikow rynku pracy oraz senioréw — jeszcze w obecnej, ale przede wszystkim
w kolejnej perspektywie finansowej budzetu Unii Europejskiej (2014-2020).
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DANIA

Opis przypadku DK 1

» Nazwa projektu
Kariera os6b starszych - Aktywne starzenie sie oraz doradztwo zawodowe przed emeryturg
Senior Career 'Active Ageing and Pre-Retirement Counselling'

P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu: Beskaeftigelsesforvaltningen, Arbejdsmarkedscenter Midt, Aarhus, Dania
Partnerzy:
Associazone Nestore, Wtochy
August Horch Academy, Niemcy
Technological Educational Institute of Crete, Department of Nursing, Department of Social Work,
Grecja
Fundacja Centrum Promogji Kobiet, Polska

P Zrédlo finansowania projektu Lifelong Learning Programme - Grundtvig

» Wartos¢ projektu 15 000 €

» Termin realizacji projektu 01.09.2010 - 31.07.2012

P> Obszar realizacji projektu kraje: Dania, Wtochy, Niemcy, Grecja, Polska

Typ projektu

Gtéwnym celem projektu byta wymiana pomiedzy partnerami wiedzy na temat sciezek sta-
rzenia sie w ich krajach oraz wymiana dobrych praktyk w zakresie doradztwa dla 0séb prze-
chodzacych na emeryture.

Charakterystyka projektu
W ramach projektu miedzynarodowi partnerzy dzielili sie swoimi do$wiadczeniami w zakresie
wypracowanych w ich instytucjach rozwigzan edukacyjnych i doradczych na rzecz wsparcia
i promocji aktywnego starzenia sie.
Dunski lider projektu przekazat pozostatym partnerom uczestniczacym w projekcie swoje do-
$wiadczenia z realizacji 2-dniowych kurséw dla oséb w wieku przedemerytalnym pt. ,Senior
Force”. Celem kursu byto skfonienie jego uczestnikdw do refleksji nad nastepujacymi kwestiami:
Kim teraz jestem? Czego chce? Jak to osiggne? Jak nadam temu trwaty charakter? Realizacja kursu
miata przekonac uczestnikéw do samodzielnego poszukiwania $ciezki dalszego rozwoju oso-
bistego, nadac tym dziataniom sens i wzbudzi¢ w uczestnikach pasje dalszego rozwoju.
Tematyka kursu koncentrowata sie na zagadnieniach, ktére mozna uja¢ w ramy nastepujacych
imperatywow:

- odrzuc stereotypy myslenia o emeryturze;

— okresl swoje kluczowe umiejetnosci;

- postaw przed sobga cele i wzbudz pasje.

12



Rezultaty projektu zostaty poddane ewaluacji, a nastepnie upowszechniane poprzez konfe-
rencje promujace projekt i jego rezultaty oraz strone internetowg projektu.

Efekty

Kurs uzyskat wysokie oceny jego uczestnikow (blisko 70% bardzo zadowolonych). W badaniu
ewaluacyjnym po zakonczonym kursie sposréd ogoélnej liczby 92 uczestnikow:

- 53% zadeklarowato gotowos¢ poprawy sieci kontaktow;

- 44% zadeklarowato gotowos¢ pracy w ramach wolontariatu;

- 39% zadeklarowato gotowos¢ poprawy nawykoéw zdrowotnych;

- 38% zadeklarowato kontynuacje pracy w zawodzie.
Uczestnictwo w kursie skfonito jego uczestnikow do zmiany wczesniejszych planéw zwiaza-
nych z osiggnieciem wieku przejscia na emeryture oraz uswiadomienia sobie wfasnego po-
tencjatu fizycznego, spotecznego i mentalnego.

Mocne strony

Praktyka pokazuje ogromng wage podejmowania inicjatyw uswiadamiajacych osobom
w wieku przedemerytalnym celowosci i mozliwosci utrzymania dalszej aktywnosci, nie tylko
zawodowej, ale tez fizycznej, mentalnej i spotecznej. Doswiadczenia projektowe dowodza, ze
tematyka aktywnego starzenia sie jest uniwersalna i dotyczy réznych spofeczenstw, niezaleznie
od poziomu ich rozwoju spoteczno-ekonomicznego i istniejacych odmiennosci kulturowych.

Rekomendacje

Podejmowanie wspdlnych inicjatyw projektowych przez partneréw dziatajagcych w odmien-
nych kontekstach kulturowych stanowi dogodna ptaszczyzne wymiany wzajemnych doswiad-
czenh i daje szanse na wypracowanie rozwigzan o uniwersalnym, ponadkulturowym
charakterze. Realizacja podobnych inicjatyw — jakkolwiek nie moze stanowi¢ wiodacej osi sys-
temu wsparcia — moze by¢ jego wartosciowym uzupetnieniem. Nalezy zachecac krajowe in-
stytucje dziafajace na rzecz wsparcia 0s6b starszych do wigczania sie w podobne inicjatywy
i ich kreowania z wykorzystaniem dostepnych zrédet finansowania, jakimi sg w obecnym okre-
sie programowania, na przyktad, projekty innowacyjne z komponentem ponadnarodowym
oferowane w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Praktyka moze byc¢ wykorzystana przy ksztattowaniu programu aktywnego starzenia sie, cho¢
w drodze pilotazu nalezatoby zapewne sprawdzi¢ jej adekwatnos¢ do polskich realiow (zwtasz-
cza w zakresie tematyki kursu), i w razie potrzeby, odpowiednio zmodyfikowac.
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Opis przypadku DK 2

» Nazwa projektu
Szpital Aalborg - zarzadzanie wiekiem
Livsfasepolitik
Aalborg Hospital - Age Management
P Instytucja realizujaca projekt Aalborg Hospital
» Zrédto finansowania projektu samorzad lokalny
» Wartos¢ projektu b.d.
» Termin realizacji projektu od 2006 r.
P> Obszar realizacji projektu wewnatrz szpitala

Typ projektu

Gtéwnym celem projektu byto op6znienie odejscia na emeryture zatrudnionych senioréw po-
przez opracowanie odpowiedniej polityki zatrzymania doswiadczonej kadry w miejscu pracy
i wykorzystanie atrakcyjnych narzedzi zachecajacych do pozostania na rynku pracy.

Szpital zdiagnozowat bowiem, ze gtéwny trzon kadry medycznej przejdzie na emeryture w naj-
blizszych 10 latach i postanowit wprowadzi¢ polityke majaca na celu zatrzymanie jak najdtuzej
doswiadczonych pracownikéw.

Charakterystyka projektu

Podejmowane dziatania stanowia odpowiedz na dokonujace sie w organizacji zmiany struktury
wieku pracownikéw zwiazane z osiggnieciem w perspektywie kolejnych 10 lat wieku emery-
talnego przez wielu z nich. Istotne znaczenie dla podjecia decyzji o wdrozeniu polityki zarza-
dzania wiekiem w organizacji miat fakt utrzymywania sie wysokiej fluktuacji kadr — okoto
potowa zatrudnionych w szpitalu pracowata na podstawie uméw tymczasowych, przy jedno-
cze$nie wysokiej sredniej wieku oséb pracujacych.

Realizowane dziatania sa wyrazem podjetej przez organizacje decyzji oparcia prowadzonej po-
lityki personalnej na osobach w starszym wieku i zatrzymania w ten sposéb wartosciowych,
doswiadczonych pracownikéw poprzez zwrécenie baczniejszej uwagi na ich prawa i elastyczne
podejscie do kwestii ich zatrudnienia.

Na projekt ztozyly sie nastepujace dziatania:

- ustanowienie ztozonego z menedzeréw i pracownikéw szpitala komitetu, majacego
czuwac nad respektowaniem wprowadzanej polityki;

- zaoferowanie pracownikom powyzej 52. roku zycia specjalnych uméw o prace, uzgadni-
anych przy wspétudziale przedstawiciela zwigzkéw zawodowych, w zaleznosci od potrzeb
0s6b starszych i mozliwosci finansowych szpitala;

- zaproponowanie pracownikom powyzej 59. roku zycia mozliwosci pracy w mniejszym
wymiarze czasu przy jednoczesnym utrzymaniu takiej samej stawki ptacy (czesciowe fi-
nansowanie wynagrodzenia z kwoty emerytury);

- zaoferowanie statych godzin pracy w miejsce systemu zmianowego i brak przymusu odby-
wania dyzuréw przez starszych pracownikow;
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- zaoferowanie elastycznych godzin pracy w celu lepszego zaplanowania odpoczynku przez
pracownikdéw;

- przyznanie starszym pracownikom takich samych praw do uczestnictwa w szkoleniach
pracowniczych;

- utworzenie specjalnej grupy oferujacej pomoc w powrocie do pracy po wypadku w pracy;

- subsydiowanie przez panstwo zatrudnienia dla 0séb niepetnosprawnych (2/3 pensji) oraz
wspotfinansowanie (czes¢ funduszy pochodzi ze srodkow publicznych) powstatego przy
szpitalu centrum leczenia uzaleznien i choréb cywilizacyjnych.

Efekty

Realizowane dziatania przynosza widoczne korzysci zaréwno pracodawcy, jak i pracownikom.
Pracodawcy zapewnity stabilno$¢ zatrudnienia i zahamowaty fluktuacje personelu. Dzieki uela-
stycznieniu form zatrudnienia starszych pracownikéw wzrosto ich zadowolenie z pracy oraz
poczucie bezpieczenstwa. Warto zwrdéci¢ uwage takze na zastosowanie ciekawego instru-
mentu zapewniajacego korzysci dla publicznego systemu zabezpieczenia spotecznego (tacze-
nie wynagrodzenia z emerytura w relacji najpetniej odpowiadajacej potrzebom i mozliwosciom
osoby starszej).

Mocne strony

Opisana praktyka stanowi przyktad wszechstronnych dziatar podjetych w ramach realizowanej
w organizacji polityki zarzagdzania wiekiem. Wtacza ona pracownikéw w proces konsultacyjny,
w ktérego ramach osiggany jest konsensus co do stosowanej polityki zarzadzania wiekiem i jej
narzedzi. Odpowiadajac mozliwie najlepiej na potrzeby pracujacych oséb starszych sprzyja
stabilnosci sytuacji zatrudnieniowej w organizacji i pogtebia satysfakcje 0séb starszych z kon-
tynuowanej przez nie pracy zawodowej.

Rekomendacje

Udana realizacja praktyki w przedstawionym ksztatcie opiera sie na wzajemnym zrozumieniu
potrzeb i szerokim wspétdziataniu pracodawcy i pracownikéw. Wydaje sig, ze skuteczne jej
wprowadzenie nie moze ograniczac sie jedynie do jej propagowania, lecz wymaga przepro-
wadzenia rachunku ekonomicznego korzysci osigganych przez pracodawce i wzbogacenia
przekazu kierowanego do przedsiebiorcéw ,twardymi” danymi.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Praktyka mozliwa do przeniesienia na grunt polski, cho¢ z racji szerokiego zakresu zastosowa-
nych rozwigzan zapewne nie od razu w catosci; mozna przenie$c raczej jej wybrane elementy.
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Opis przypadku DK 3

» Nazwa projektu
Porozumienie senioréw - zarzadzanie wiekiem
Seniorordning
Senior Solidarity - Age Management
P> Instytucja realizujaca projekt Nordea Bank Danmark A/S
» Zrédto finansowania projektu srodki wlasne
» Wartos¢ projektu b.d.
» Termin realizacji projektu 2006 - 2008
P> Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Projekt stanowit inicjatywe wiasna przedsiebiorstwa podjeta w ramach restrukturyzacji . Nor-
dea Bank Danmark A/S z siedziba w Kopenhadze jest drugim pod wzgledem wielkosci bankiem
w Danii, zatrudniajgcym w 300 oddziatach okoto 8,5 tys. pracownikéw; 15% z nich to osoby
powyzej 50. roku zycia, do ktérych projekt jest adresowany.

Gtownym celem projektu byto zapobieganie utracie cennej dla firmy wiedzy wraz z odejsciem
pracownikdw na emeryture poprzez opracowanie programu zatrzymywania w firmie pracow-
nikéw, ktérzy ukonczyli 61 lat.

Charakterystyka projektu

W latach 1990. Nordea zachecata swoich pracownikéw do odchodzenia na wczesniejsza eme-
ryture, oferujgc im podpisanie korzystnego ekonomicznie planu emerytalnego w wieku 58 lat,
lecz w 2003 roku nastapit catkowity zwrot w polityce firmy wobec 0séb starszych. Sektor fi-
nansowy w Danii stanat bowiem przed problemem niedoboru wykwalifikowanych pracowni-
kéw, a bank Nordea doswiadczyt sytuacji, gdy po odejsciu starszych pracownikéw z firmy
trudno byto znalez¢ na ich miejsce osoby o podobnych kwalifikacjach i doswiadczeniu. Dlatego
tez firma zdecydowata o wdrozeniu polityki majacej na celu zapobieganie przechodzeniu na
emeryture pracownikéw do 64. roku zycia.
Program zatrzymywania pracownikéw, ktérzy ukonczyli 61 lat, obejmuje motywacje zaréwno
ekonomiczng, jak i pozafinansowa. Zostat on opracowany i wdrozony we wspotpracy ze zwiaz-
kiem zawodowym. Obejmuje nastepujace elementy:

- 5 dodatkowych dni wolnych od pracy rocznie po ukonczeniu 61. roku zycia;

- mozliwos¢ zmniejszenia o 10% ilosci godzin pracy w tygodniu bez utraty wynagrodzenia;

- po ukonczeniu 62. roku zycia otrzymywanie réwniez dodatkowego wynagrodzenia eme-

rytalnego.

Opracowanie programu zachet dla starszych pracownikéw, ktére maja ich sktoni¢ do pozos-
tawania w firmie, nie powoduje, ze pracownicy ci traktowani s3 w sposéb odmienny od po-
zostatych pracownikéw, gdyz bank postepuje w tym zakresie zgodnie z surowa polityka
zapobiegania dyskryminacji ze wzgledu na wiek.
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Efekty

Efekty programu zatrzymywania pracownikéw sg bezdyskusyjne — w poréwnaniu z rokiem po-
przedzajacym wdrozenie programu w firmie pracuje o 30% wiecej pracownikéw po 58. roku
zycia. Niewatpliwie duze znaczenie miaty akcje informacyjne i zachety ze strony przedstawicieli
zwigzku zawodowego.

Podpisane porozumienie przynosi korzysci obu stronom: bank zatrzymuje doswiadczonych
pracownikdéw, a pracownicy ci otrzymuja dodatkowe korzysci.

Mocne strony

Program dowiddt swojej atrakcyjnosci dla starszych pracownikéw, ktérzy coraz chetniej po-
zostaja na rynku pracy pomimo osiggniecia wieku emerytalnego. Istotnym elementem trwa-
tosci programu jest zastosowanie formuty konsultacyjnej — wypracowane porozumienie nie
jest narzucane sitg, lecz uwzglednia korzysci dla kazdej ze stron.

Rekomendacje

W celu zwiekszenia skutecznosci realizacji polityki zarzadzania wiekiem na poziomie przedsie-
biorstwa zaleca sie inicjowanie przez nie dialogu, w ktérego ramach wypracowywane beda
rozwigzania uwzgledniajace potrzeby starszych pracownikéw, jak réwniez ograniczenia lezace
po stronie pracodawcy. Osiggniety w ten sposob konsensus bedzie cementowat trwatos¢
uktadu, tworzac sprzyjajaca atmosfere w srodowisku pracy i dajac jednoczesnie osobom star-
szym poczucie przydatnosci.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Program wymaga dostosowania do polskich warunkéw i uprzedniego przetestowania
w drodze pilotazu.
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Opis przypadku DK 4

» Nazwa projektu
Polityka kadrowa dotyczaca oséb starszych w prywatnej firmie -zarzadzanie wiekiem
Seniorpolitik — Enemaerke and Petersen A/S
HR management of Seniors in the Private Company Enemaerke and Petersen A/S - Age Management

P Instytucja realizujaca projekt Enemaerke&Petersen A/S
» Zrédto finansowania projektu srodki wlasne

» Wartos¢ projektu b.d.

P Termin realizacji projektu od 2002 r.

P Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Projekt stanowit inicjatywe wtasng przedsiebiorstwa podjetg w ramach wdrazania polityki za-
rzadzania wiekiem. Firma Enemaerke & Petersen oferuje ustugi budowlane w Danii. Aktywnie
promuje zatrzymywanie senioréw, obejmujac swa polityka zarzadzania wiekiem 102 osoby
sposréd 500 pracownikow.

Gléwnym celem realizowanego projektu jest utrzymanie senioréw na rynku pracy tak dtugo,
jak to mozliwe. Grupe docelowg stanowig pracownicy, ktérzy ukonczyli 55. rok zycia.

Charakterystyka projektu
Firma Enemaerke & Petersen zidentyfikowata negatywne skutki zjawiska odchodzenia z niej
starszych, doswiadczonych pracownikéw i postanowita wdrozy¢ polityke zatrzymywania se-
nioréw. Konkretne zasady i narzedzia polityki zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie, majace
na celu zachecenie starszych pracownikéw do pozostawania w nim po osiggnieciu wieku eme-
rytalnego, wytonity sie jako rezultat badania przeprowadzonego w 2002 roku wsréd pracow-
nikéw firmy.
Polityka firmy dotyczaca oséb starszych tworzona jest we wspétpracy z zarzadem i przy ak-
tywnym udziale starszych pracownikéw. W szczegdlnosci obejmuje:
- elastyczne godziny pracy z licznymi mozliwosciami elastycznej organizacji zycia zawodowego;
- coroczne, dwudniowe seminarium senioréw, w trakcie ktérego moga oni omawiac swoje
plany zyciowe, wymieniac sie do$wiadczeniami i rozmawiac z r6znego rodzaju ekspertami;
— coroczne rozmowy z seniorami o ich perspektywach na przysztos¢;
- zwolnienie z wymagajacych zadan zawodowych;
- coroczne badania lekarskie dla pracownikéw powyzej 45. roku zycia;
- dopfaty do karnetéw na wejscie do centréw odnowy biologicznej;
- stworzenie i utrzymywanie Klubu Seniora, w ktérego ramach emerytowani pracownicy
zapraszani sg na przyjecia firmowe, aby mogli utrzymywac relacje ze wspotpracownikami
oraz dzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami.
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Efekty

Polityka kadrowa skierowang do senioréw objety jest co piaty pracownik firmy Enemaerke &
Petersen. Polityka przynosi ,twarde” efekty w postaci wiekszej sktonnosci senioréw do pozo-
stania w firmie. Wedtug szacunkdw zarzadu, po wprowadzeniu nowej polityki liczba senioréw,
ktérzy chcg pozostac w firmie, wzrosta o 10-20%.

Dodatkowe rezultaty wdrozenia polityki obejmuja: (i) dostosowanie polityki kadrowej do po-
trzeb i specyfiki starszych pracownikow; (ii) wieksze zadowolenie pracownikéw w wieku 55+
zwarunkdw pracy uwzgledniajacych potrzeby tej grupy wiekowej; (iii) korzysci finansowe i po-
zafinansowe z utrzymania do$wiadczonych starszych pracownikéw w firmie.

Mocne strony

Wdrozona przez firme polityka wobec seniorow powstata z mysla o przyciggnieciu i zatrzyma-
niu starszych pracownikéw, przy jednoczesnym optymalnym wykorzystaniu ich kompetencji
i doswiadczenia z korzyscig zaréwno dla firmy, jak i dla nich samych. Firma zacheca do aktyw-
nego zycia zawodowego, tworzac atmosfere, w ktdrej wiek nie jest tematem tabu.

Firma wdrozyfa polityke wobec starszych pracownikéw stanowigca dobry przyktad dla innych
przedsiebiorstw, za co zostata wyrézniona w 2009 r. nagrodg,Best Senior Practice” w kategorii
duzych firm, przyznawang przez dunskie Ministerstwo Pracy za wyjatkowe osiggniecia
w zwigzku z przycigganiem i zatrzymywaniem starszych pracownikow.

Ponadto, na uwage zastuguje aktywny udziat i wptyw grupy docelowej starszych pracownikéw
na ksztatt polityki kadrowej w przedsigbiorstwie majacej na celu utrzymanie tej grupy w ak-
tywnosci zawodowe;j.

Rekomendacje

Skutecznos¢ polityki zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwie wymaga wigczenia starszych
pracownikdw w proces wspotdecydowania o jej ksztatcie i biezacego jej aktualizowania wedle
zmieniajacych sie potrzeb adresatow tej polityki. Kierowane do oséb starszych dziatania nie
muszg byc¢ kosztochtonne, aby przynosi¢ zadowalajace efekty.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Praktyka mozliwa do przeniesienia po aktualizacji i dostosowaniu wypracowanych narzedzi
do specyfiki polskiego rynku pracy. Rekomenduje sie uprzednie ich przetestowanie w drodze
pilotazu.
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SZWECJA

Opis przypadku SE 1

» Nazwa projektu
SSAB Tunnplat - Zdrowie i dobrostan pracownikéw
SSAB Tunnplat — Occupational Health and Well-Being

P Instytucja realizujaca projekt SSAB

» Zrédto finansowania projektu $rodki wtasne
» Wartos¢ projektu b.d.

» Termin realizacji projektu od 1995 .

P Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Kierownictwo szwedzkiej firmy SSAB, posiadajacej wieloletnie doswiadczenie w branzy pro-
dukgji stali, dostrzegto, ze w zwigzku z procesem starzenia sie pracownikéw nalezy wdrozy¢
szereg rozwigzan ukierunkowanych na mozliwie najdtuzsze utrzymanie ich aktywnosci zawo-
dowej. W 1995 roku spétka przeprowadzita badania, ktérych wyniki wskazywaty, ze stan zdro-
wia pracownikow przechodzacych na wczesniejszag emeryture i ich kondycja psychofizyczna
s lepsze niz 0s6b pozostajacych aktywnymi zawodowo. Firma postanowita wiec podja¢ dzia-
tania stuzace poprawie stanu zdrowia senioréw pracujgcych w SSAB.
Gléwnym celem realizowanego projektu byta poprawa zdrowia pracownikéw oraz wzmocnie-
nie ich kondycji psychofizycznej poprzez:
- poprawe srodowiska pracy i przeprowadzenie indywidualnych badan zdrowotnych
zatrudnionych;
- uwzglednienie w organizacji pracy wieku pracownikéw (dotyczyto to pracy w trybie
Zmianowym);
- zaangazowanie w inicjatywe zwigzkdw zawodowych poprzez wspélne opracowanie stra-
tegii dotyczacej starszych pracownikdéw.
Projekt SSAB byt autorskim rozwigzaniem firmy i byt skierowany jedynie do oséb w niej zatrud-
nionych.

Charakterystyka projektu

Gtéwnymi odbiorcami projektu byli pracownicy SSAB, ktérzy ukonczyli 50. rok zycia. Specjal-
nymi, dodatkowymi dziataniami objeto ponadto osoby po 58. roku zycia.

W4réd szeregu rozwigzan wdrozonych w firmie z mysélg o zatrudnionych w niej pie¢dziesiecio-
latkach mozna wymieni¢ bezposrednio odnoszace sie do profilaktyki zdrowotnej pracownikéw
i ukierunkowane na dostosowanie miejsca pracy do potrzeb oséb w wieku 50+:

- przeprowadzenie badan wzroku zatrudnionych;
- wprowadzenie okularéw do wykonywania specjalistycznych prac;
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- wprowadzenie ulepszei majacych na celu zapobieganie przecigzeniu miesni, stawow
i wigzadet;

- wprowadzenie pakietu badan indywidualnych i stworzenie dostepu do rehabilitacji;

- poprawa os$wietlenia miejsca pracy;

- przebudowanie i lepsze dostosowanie miejsc pracy do potrzeb oséb niedostyszacych.
Ponadto, w celu lepszego uwzglednienia oczekiwan pracownikéw w firmie przeprowadzono
wsréd ogoétu zatrudnionych badania preferencji dotyczacych pracy zmianowej. Zgodnie zich
wynikami starsi pracownicy woleli nie pracowa¢ na zmianach nocnych, podczas gdy mtodsi
nie mieli obiekgcji, aby pracowac przez kilka zmian tylko w nocy. Opinie te uwzgledniono, reor-
ganizujac prace w firmie.

Dazac do utrzymania pracownikéw po 50. roku zycia jak najdtuzej w firmie, osobom po 58.
roku zycia stworzono mozliwo$¢ ograniczenia liczby godzin pracy.

W przygotowanie rozwigzan stuzacych poprawie stanu zdrowia pracownikéw wiaczono
zwiagzki zawodowe, ktérych przedstawiciele wraz z reprezentantami pracodawcy zasiedli w
tzw. unii pracownikéw. Celem jej prac byto stworzenie strategii dziatania dotyczacej starszych
pracownikéw i ich srodowiska pracy.

Efekty

Wprowadzone rozwigzania przyniosty firmie liczne korzysci. Do najwazniejszych rezultatéw
projektu mozna zaliczy¢ :
- dostosowanie organizacji pracy do potrzeb starszych pracownikéw (ograniczenie pracy
na nocnej zmianie);
- wynikajacy z reorganizacji pracy spadek liczby oséb odchodzacych na emeryture przed
osiaggnieciem wieku emerytalnego;
— poprawe ergonomii miejsc pracy;
- zwiekszenie dbatosci o stan zdrowia dzieki objeciu pracownikéw indywidualng opieka
zdrowotna.
Obok rezultatow krotkookresowych, jak lepsze dopasowanie czasu pracy do oczekiwan star-
szych pracownikéw, udato sie wdrozy¢ rozwigzania, ktére przynosi¢ beda korzysci w dtuzszym
okresie. Reorganizacja pracy i dostosowanie miejsca pracy do potrzeb pracownikéw w wieku
50+ zaowocuje trwatg poprawa ich kondycji psychofizycznej i ograniczy odsetek osob prze-
chodzacych na wczedniejszg emeryture.

Mocne strony

Istotnym atutem prezentowanego projektu byto wtgczenie w jego opracowanie i wdrozenie
reprezentantéw pracownikow - zwigzkéw zawodowych. Pozwolito to na lepsze dopasowanie
podejmowanych dziatar do potrzeb oséb zatrudnionych i wptyneto na ich skutecznos¢.

Na podkreslenie zastuguje takze fakt, ze rozwiazania z zakresu zarzadzania wiekiem opraco-
wane i z powodzeniem wprowadzane w SSAB nie byly firmie w Zaden sposdb narzucane (np.
przez ustawodawce). Zostaty one zainicjowane przez pracodawce, zdajacego sobie sprawe ze
zmian demograficznych zachodzacych na szwedzkim rynku pracy i dostrzegajacego potrzebe
oraz wage realizacji dziatan ukierunkowanych na poprawe stanu zdrowia pracownikéw i wy-
dtuzenie ich aktywnosci zawodowej.
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Rekomendacje

Upowszechnienie rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem (np. uelastyczniania czasu pracy
i form zatrudnienia) wymaga konsekwentnego promowania tej idei wsréd pracodawcow.
Szczegdlnie istotne wydaje sie podkreslanie korzysci, jakie czerpac moze firma z posiadania
zespotu ré6znorodnego (m.in. pod wzgledem wieku), ktérego cztonkowie maja rézne doswiad-
czenia zyciowe i kompetencje. Unikatowy, zréznicowany pod wieloma wzgledami zespét pra-
cownikéw bedzie miat wieksze szanse na wypracowanie rozwigzan innowacyjnych. A zatem
starsi pracownicy wzbogacaja firme, nie sa dla niej, jak wciaz uwaza wielu pracodawcéw, zbed-
nym balastem.

Wskazanie przyktadéw znanych, odnoszacych sukcesy firm, ktére zdecydowaty sie na wdro-
Zenie zarzadzania wiekiem, upatrujac w nim szansy na dalszy rozwdj przedsiebiorstwa, moze
zacheci¢ inne organizacje do siegniecia po tego typu rozwigzania.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Rozwigzania wdrozone w SSAB moga by¢ z powodzeniem upowszechniane w przedsiebior-
stwach funkcjonujacych w Polsce, zwlaszcza w organizacjach duzych, sledzacych zmiany na
rynku pracy i realizujacych dlugookresowe strategie personalne. Trwatos¢ projektu (realizo-
wany jest od 1995 r.) i korzysci ptynace z jego wdrozenia sprawiaja, ze przyktad SSAB moze
stac sie dobrym punktem odniesienia dla polskich przedsiebiorcéw.

Nalezy jednak podkresli¢, ze sukces proponowanych dziatart wymaga od pracodawcy zmiany
sposobu myslenia o starszych pracownikach. Istotne jest dostrzezenie ich potencjatu i cennych
z punktu widzenia firmy kompetencji.

Proces starzenia sie spoteczenstw europejskich, w tym polskiego, wymaga od rodzimych pra-
codawcédw dostosowania sie do wyzwan z nim zwigzanych. Zaprezentowane rozwigzania
mieszczg sie w tym nurcie.
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Opis przypadku SE 2

» Nazwa projektu

Zdrowsze Krokom

Ett friskare Krokom

Healthier Krokom
P Instytucja realizujaca projekt

Lider projektu:

Krokoms Kommun

Kommunstyrelsen
P Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartosc projektu 12 318 636 kr (ok. 1 500 000 €)
P Termin realizacji projektu 01.04.2009 - 30.09.2011
» Obszar realizacji projektu gmina Krokom

Typ projektu

Projekt byt inicjatywa wtasng szwedzkiej gminy Krokom. Twoércy projektu skoncentrowali sie
na rozwigzaniu problemoéw zdrowotnych mieszkancéw regionu. Analiza danych statystycznych
wykazata bowiem, ze gmina Krokom cechuije sie najwieksza w Szwecji liczbg oséb przebywa-
jacych na zwolnieniu lekarskim. Gtéwnym celem projektu byta zatem poprawa stanu zdrowia
mieszkancéw Krokom, przektadajaca sie na zmniejszenie liczby oséb korzystajacych ze zwol-
nien lekarskich. Dziatania projektowe byty takze ukierunkowane na wsparcie tych oséb, ktére
po dtuzszej przerwie wynikajacej ze ztego stanu zdrowia pragng powrdcic na rynek pracy.
Opracowanie rozwigzan pomocowych zostato poprzedzone diagnoza sytuacji. W jej ramach,
oprécz roznorodnych analiz, przeprowadzono rozmowy z osobami korzystajacymi ze zwolnien
lekarskich. Najwazniejszymi kwestiami byly: poznanie (przez pracownikdéw stuzby zdrowia oraz
wiadze gminne) ich opinii o jakosci obstugi pacjentéw, dostep do rehabilitacji oraz skutecznos¢
doradztwa zawodowego i pomocy w ponownym wejsciu na rynek pracy. Zwrécono takze
uwage na réznice w wykorzystywaniu zasobdw gminy przez kobiety i mezczyzn.

Charakterystyka projektu

Projekt skierowany byt do wszystkich mieszkarncoéw gminy Krokom przebywajacych na zwol-
nieniu lekarskim lub majacych problemy z powrotem na rynek pracy pod przerwie spowodo-
wanej przedtuzajaca sie chorobg. W praktyce okazato sig, ze gtéwnymi odbiorcami dziatan
projektowych byty osoby po 50. roku zycia, stanowigce najliczniejsza grupe beneficjentéw.
Rozwigzania wdrozone w ramach programu mozna podzieli¢ na dwie grupy. Cze$¢ stanowia
dziatania stuzace poprawie zdrowia oséb objetych pomoca. Wéréd nich znalazty sie przede
wszystkim specjalistyczne zajecia rehabilitacyjne. Kolejng grupe tworza zadania stuzace wspar-
ciu 0séb pragnacych podjac prace zawodowa po powrocie z dtuzszego zwolnienia lekarskiego.
Beneficjentom programu zaoferowano uczestnictwo w grupach wsparcia oraz coaching. Za-
tozeniem pomocy swiadczonej w ramach projektu byto opracowanie rozwigzan mozliwie naj-
bardziej zindywidualizowanych, dostosowanych do potrzeb beneficjenta i jego aktualnej
sytuacji zyciowej. Takie podejscie zadecydowato o wysokiej skutecznosci podjetych dziatan.
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Efekty

W 2010 r. dzieki programowi udato sie w gminie Krokom ograniczy¢ absencje chorobowa do
7% (w roku 2007 wynosifta ona 10,5%). Projekt pozwolit tez na wdrozenie wielu usprawnien,
ktore beda procentowad w przysztosci. Dokonana diagnoza sytuacji i przeprowadzony w jej
ramach monitoring placéwek stuzby zdrowia pozwolity na okreslenie mechanizméw niedzia-
tajacych wystarczajaco skutecznie oraz na ich usprawnienie. Zdecydowanej poprawie ulegta
takze komunikacja pomiedzy wtadzami gminy a dziatajgcymi w regionie instytucjami ochrony
zdrowia. Istotnym rezultatem projektu byto takze zwrécenie uwagi na fakt, iz przedtuzajaca sie
choroba moze dla borykajacej sie z nig osoby stac sie czynnikiem wptywajacym na jej wyklu-
czenie z rynku pracy.

Dostrzezono réwniez, ze rozwigzania pomocowe sg oferowane kobietom i mezczyznom nie-
réownomiernie. Kobiety przewazajg wsrdd oséb przebywajacych na zwolnieniach lekarskich,
za$ mezczyzni czesciej korzystajg z zasobdw gminy oferowanych chorujagcym osobom.
Szczegolnie wartym podkreslenia efektem projektu ,Zdrowsze Krokom” byto stworzenie sku-
tecznego modelu postepowania w regionach o wysokim odsetku 0séb korzystajacych ze zwol-
nien lekarskich. W zatozeniu bedzie on mdgt by¢ realizowany takze w innych, szwedzkich
gminach borykajacych sie z podobnymi problemami.

Mocne strony

Spojrzenie na sytuacje oséb korzystajacych ze zwolnien lekarskich z wielu punktéw widzenia,
z uwzglednieniem perspektywy samych pacjentdw, ale takze pracownikéw administracji sa-
morzadowej oraz placéwek stuzy zdrowia, pozwolito na lepsze dopasowanie wypracowanych
rozwigzan do potrzeb réznych grup interesariuszy. Skutecznos¢ projektu wynikata takze z wta-
czenia w jego realizacje wielu srodowisk. Zaowocowato to lepszym zrozumieniem probleméw
0s6b cierpigcych na przewlekte choroby i rzeczywistym zaangazowaniem, zaréwno wtadz
gminnych, jak i stuzby zdrowia, w udzielenie im wsparcia.

Rekomendacje

Rozwiazania zaproponowane przez tworcow projektu ,Ett friskare Krokom” w istotny sposéb
wptywaja na zwiekszenie roli wtadz lokalnych w organizacji publicznej stuzby zdrowia w re-
gionie. Pozwalaja takze na lepsze poznanie potrzeb pacjentéw, co sprzyja dopracowaniu stra-
tegii ochrony zdrowia oraz doprecyzowaniu priorytetéw dziatan podejmowanych przez
administracje samorzadowa i placéwki stuzby zdrowia. Zaprezentowane szwedzkie podejicie
jest warte polecenia na terenach o wysokiej absencji chorobowej, gdzie wspdtpraca pomiedzy
wiadzami lokalnymi a stuzbg zdrowia wymaga zaciesnienia.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Potencjalnie projekt moze zosta¢ upowszechniony w Polsce. Wymagatoby to jednak przeta-
mania ewentualnych barier instytucjonalnych i mentalnych.

Pierwsza z nich jest zwigzana z koniecznoscia rozpoczecia $cistej wspotpracy pomiedzy wia-
dzami gmin a instytucjami ochrony zdrowia. Taka kooperacja nie wszedzie moze sie udac. Inng
barierg moze okazac sie nieche¢ przebywajacych na zwolnieniu lekarskim chorych do wziecia
udziatu w projekcie. Tymczasem bez poznania ich opinii o kwestiach kluczowych z punktu wi-
dzenia programu diagnoza sytuacji w danej polskiej gminie bedzie niemal niemozliwa.
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Opis przypadku SE 3

» Nazwa projektu
SprakSam
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
Stiftelsen Stockholms lans Aldrecentrum
P Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartosc projektu 30 652 454 kr (ok. 3 500 000 €)
» Termin realizacji projektu 15.04.2009 - 14.04.2011
P> Obszar realizacji projektu region Sztokholm

Typ projektu

Realizacja projektu stuzyta podniesieniu jakosci ustug opiekurniczych nad osobami starszymi
poprzez zwiekszenie kompetencji opiekundw.

W ostatnich latach w Szwecji odnotowuje sie wsrdd imigrantdw staty wzrost zainteresowania
praca w ustugach opieki nad osobami starszymi. Imigranci czesto nie znaja jezyka szwedzkiego,
co w znacznym stopniu utrudnia im kontakt z korzystajacymi z ich ustug osobami.

Sytuacja ta skfonita twoércow projektu do opracowania oferty szkolen jezykowych skierowane;j
do grupy opiekundéw 0s6b starszych. Jednoczesnie zabiegano o wzmocnienie pozycji na rynku
pracy oséb $wiadczacych ustugi opiekuricze poprzez rozwdj ich kompetencji. Byto to zwigzane
z trudnym do uzyskania przez osoby nieznajace szwedzkiego certyfikatem kompetencji wy-
maganym od opiekunéw oséb starszych. Oprécz nauki jezyka szwedzkiego opiekunowie mieli
mozliwo$¢ poznania innych jezykéw, ktérymi postugiwali sie na co dzien ich klienci.

W projekt zaangazowanych byto wiele organizacji: 21 instytucji opiekuriczych, zwigzki praco-
dawcdw, instytucje badawcze, Komvux (szwedzki program edukacji oséb dorostych) oraz jed-
nostki dziatajgce w ramach skierowanego do imigrantéw programu SFI (Svenska for invandrare
- Szwecja dla imigrantow).

Charakterystyka projektu

Beneficjentami projektu byty osoby (przede wszystkim pochodzace spoza Szwedji, ale takze
cechujace sie niskim poziomem wyksztatcenia) Swiadczace ustugi opiekuricze wobec senioréw.
W ramach projektu opiekunom stworzono mozliwos¢ udziatu w profesjonalnych kursach je-
zykowych. Précz jezyka szwedzkiego beneficjenci mogli poznac inne jezyki obce uzywane
przez ich klientow.

Efekty

Najistotniejszym rezultatem programu byto zdobycie przez jego uczestnikéw umiejetnosci je-
zykowych. Opiekunowie nauczyli sie porozumiewac ze swoimi klientami w jezyku szwedzkim
oraz innych jezykach obcych. Zdecydowanie utatwito to kontakty, wptyneto na poprawe ko-
munikacji i wzajemnego zrozumienia, a tym samym podniosto jako$¢ swiadczonych ustug.
Zwiekszenie kompetencji jezykowych opiekundw przyczynito sie takze do poszerzenia ich wie-
dzy o osobach starszych i ich potrzebach.
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Ponadto projekt odegrat istotna role w trwatej poprawie sytuacji imigrantéw na szwedzkim
rynku pracy poprzez stworzenie rozwigzan, ktére moga funkcjonowac takze w przysztosci.
,SprakSam” zwrdcit takze uwage na problem niskich kompetencji jezykowych imigrantéw (i
0s06b o niskim wyksztatceniu) opiekujacych sie seniorami i, co szczegélnie wazne, zachecit kie-
rownictwo placdwek opiekuniczych iich personel do jego przezwyciezenia.

Mocne strony

O sukcesie projektu w znacznej mierze zadecydowato uwzglednienie w zakresach przeprowa-
dzonych kurséw jezykowych specyfiki pracy opiekunéw oséb starszych. Odpowiedni dobér
stownictwa sprawit, ze zdobyte umiejetnosci jezykowe w istotny sposéb wptynety na szybka
poprawe jakosci ustug opiekunczych.

Stworzone w ramach projektu rozwiazania (kursy jezykowe, podreczniki) byty efektywne dzieki
wigczeniu w proces ich opracowywania przedstawicieli réznych organizacji, reprezentujacych
zaréwno nauke (m.in. dobér odpowiednich technik przekazywania wiedzy), jak i praktyke, tj. in-
stytucje opiekuncze (okreslenie niezbednego stownictwa itd.). Nie bez znaczenia byt takze fakt,
iz zarbwno kierownicy, jak i pracownicy oraz klienci instytucji opiekuriczych uznali problem ni-
skich kompetencji jezykowych imigrantéw za istotny i wspdlnie zaangazowali sie w proces
jego rozwigzywania. Bez docenienia jego wagi osiggniecie pozadanych efektéw nie bytoby
mozliwe.

Rekomendacje

Sama idea zwiekszania kompetencji jezykowych imigrantow zatrudnionych w sektorze ustug
opiekunczych skierowanych do senioréw jest zdecydowanie godna upowszechnienia. Jedy-
nym, jak sie zdaje, mankamentem kurséw realizowanych w ramach projektu ,SprakSam” byt
relatywnie krotki czas jego trwania. Ograniczat on dalszy rozwéj kompetencji jezykowych opie-
kunéw. Ostatecznie beneficjenci mieli szanse na opanowanie jezykdw obcych jedynie w pod-
stawowym zakresie. Dazac do zwiekszenia korzysci ptynacych z realizowanych kurséw
jezykowych, nalezatoby w przysztosci wydtuzy¢ okres realizacji projektu, tak aby jego benefi-
cjenci mogli nauczy¢ sie ptynnego porozumiewania sie z klientami.

Warto podkredli¢, ze bez wspotpracy réznych grup organizacji oraz wsparcia administracji pub-
licznej zasieg projektu i jego efekty mogtyby by¢ znacznie skromniejsze. Szczegdlnie istotne
jest zatem pozyskanie przychylnosci organizacji dla tego typu inicjatyw i uswiadomienie,
zwiaszcza kierownictwu instytucji opiekuniczych, wagi problemu.

Ponadto, opracowujac kursy jezykowe dla tak specyficznej grupy odbiorcéw, jak imigranci
opiekujacy sie seniorami, warto takze wesprzec¢ samych treneréw. Dotyczy to zaréwno wzbo-
gacenia warsztatu nauczycieli, np. zastosowania nowych narzedzi (opracowanych na potrzeby
projektu we wspdtpracy z naukowcami), jak i przekazania im wiedzy zwigzanej z r6znorodno-
$cig kulturowa. Warto podkredli¢, ze mozna odnies¢ dodatkowe korzysci, poszerzajac projekt
o kolejne grupy interesariuszy. W kolejnym programie realizowanym przez pomystodawcéw
,SprakSam” w szkolenia jezykowe s zaangazowani pracownicy, dla ktérych szwedzki jest je-
zykiem ojczystym, ale borykaja sie z problemami takimi jak dysleksja czy trudnosci z czytaniem.
Ich udziat w projekcie, z jednej strony, pomaga im w rozwinieciu wiasnych kompetencji jezy-
kowych, z drugiej za$ — pozwala na podzielenie sie wiedza z innymi.
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Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Obecnie mozliwosci upowszechnienia opisywanej praktyki w Polsce nie sg szerokie. Wynika
to ze znacznej homogenicznosci etnicznej spoteczenstwa. Sytuacja ta sprawia, ze dla zdecy-
dowanej wigkszosci opiekunow senioréw polski jest jezykiem ojczystym. Nalezy jednak przy-
puszczac, ze w kolejnych latach wraz z naptywem imigrantéw z innych czesci $wiata do Polski
moze zaréwno wzrosna¢ liczba opiekundw niewtadajacych biegle jezykiem polskim, jak i po-
szerzyc sie grupa klientéw na co dzien postugujacych sie jezykami obcymi. Wéwczas doswiad-
czenia szwedzkie moga okazac sie bardzo pomocne w przezwyciezaniu pojawiajacych sie
barier jezykowych pomiedzy seniorami i ich opiekunami. Szczegdlnie istotne jest wiaczenie
W proces opracowania narzedzi dostosowanych do polskiej specyfiki instytucji edukacyjnych,
a takze praktykow oraz jednostek badawczo-rozwojowych. Powodzenie przysztego programu
wsparcia kompetencji jezykowych zalezy réwniez od stworzenia w Polsce warunkéw do ucze-
nia sie przez cate zycie, w tym do rozwoju systemu edukacji os6b dorostych.
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Opis przypadku SE 4

» Nazwa projektu
AC - wsparcie rozwoju
AC lyftet
AC - Development Support
P Instytucja realizujaca projekt Lycksele Kommun
P Zrédio finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartosc projektu 2 935 560 kr (ok. 343 000 €)
» Termin realizacji projektu 09.01.2012 - 28.06.2013
P Obszar realizacji projektu region Ovre Norrland

Typ projektu

Gtéwnym celem projektu zainicjowanego przez wtadze szwedzkiej gminy Lyksele byto pod-
niesienie jej konkurencyjnosci poprzez zachecenie przedsiebiorcéw do rozpoczynania dzia-
talnosci na jej terenie. Tym samym realizacja projektu stuzyta zaréwno rozwojowi samej gminy,
jakizmniejszeniu bezrobocia. Twércom, AC lyftet”zalezato na wigczeniu w jego realizacje roz-
nych grup spotecznych: pracodawcéw, przedstawicieli administracji publicznej (w tym stuzb
zatrudnienia) oraz pracownikéw i oséb bezrobotnych (zwtaszcza zagrozonych wyklucze-
niem, m.in. 0séb po 45. roku zycia).

Dzieki projektowi gmina miata mozliwosc¢ lepszego poznania potrzeb firm dziatajgcych na jej
terenie oraz sytuacji os6b bezrobotnych i pracownikéw. Jednocze$nie podjete dziatania edu-
kacyjne, skierowane do wiascicieli przedsiebiorstw i kadry menedzerskiej, miaty poszerzy¢ wie-
dze pracodawcéw o zasobach ludzkich regionu oraz zacheci¢ ich do realizacji zadan z zakresu
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (ang. Corporate Social Responsibility — CSR). Jednym
z nich byto zaangazowanie firm (w ramach partnerstw lokalnych) w poszerzanie kompetencji
0s6b bezrobotnych.

Charakterystyka projektu

W ramach projektu prowadzone sg réznorodne szkolenia, warsztaty oraz seminaria dla praco-
dawcéw. Maja oni okazje do zapoznania sie z potrzebami regionu i poszerzenia wiedzy z za-
kresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. W szczegdlnosci oferta szkoleniowa jest
kierowana do przedsiebiorcéw zainteresowanych zatrudnieniem oséb po 45. roku zycia. Réw-
nolegle osoby w wieku 45+ borykajace sie z trudnosciami w wejsciu na rynek pracy sa objete
programami rozwojowymi ukierunkowanymi na podniesienie kwalifikacji oraz zdobycie kom-
petencji szczegdlnie poszukiwanych przez pracodawcdw.

Efekty

Projekt juz przyniost wymierne korzysci. Udato sie przyciggna¢ inwestoréw gotowych do roz-
poczecia dziatalnosci gospodarczej na terenie gminy. Jednoczesnie dzieki programom rozwo-
jowym skierowanym do os6b poszukujacych pracy odnotowano spadek liczby bezrobotnych.
Szczegdlnie cennym efektem dziatan projektowych byto stworzenie konsorcjum - z udziatem
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pracodawcéw, instytucji szkoleniowych i wladz gminnych - na rzecz przyuczania oséb bezro-
botnych do zawodu.

Innym niemniej wartym odnotowania rezultatem projektu, ktéry moze procentowac w kolej-
nych latach, byto zwiekszenie zaangazowania pracodawcéw w sprawy regionu oraz lepsze
poznanie ich potrzeb i probleméw.

Mocne strony

Jednym z najwiekszych atutéw podejscia zastosowanego w projekcie byto zaangazowanie
w rozwdj regionu réznych grup spotecznych. Istotnych korzysci dostarczyto wiaczenie praco-
dawcéw, ktérzy dzieki lepszemu poznaniu sytuacji panujacej w gminie oraz docenieniu dziatan
odpowiedzialnych spotecznie wzieli aktywny udziat w podnoszeniu kwalifikacji oséb bezro-
botnych. Fakt, iz projekt realizowaty wspdlnie instytucje szkoleniowe oraz wtadze lokalne, za-
owocowat lepszym dostosowaniem oferty edukacyjnej do specyfiki regionu oraz potrzeb
i mozliwosci réznych grup interesariuszy.

Rekomendacje

Realizacja podobnych projektow w przysztosci bedzie wymagata, jak mozna przypuszcza¢,
szerszego informowania pracodawcéw o korzysciach ptynagcych dla nich z podejmowania dzia-
tan z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz zawierania lokalnych partnerstw. Za-
angazowanie w projekt wiascicieli przedsiebiorstw i kadry zarzadzajacej moze napotkac na
bariery. Oprécz niedoceniania wagi CSR istotne moga sie okazac¢ ograniczenia czasowe praco-
dawcéw. Moga one w znacznej mierze utrudnia¢, a nawet czyni¢ niemozliwym, szersze wia-
czenie sie przedsiebiorcéw w programy rozwojowe (szkolenia, seminaria itp.).

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Dziatania podjete w ramach projektu ,AC lyftet” mozna z powodzeniem zaimplementowac
w Polsce. Wymaga to jednak zachecenia pracodawcéw do realizacji zadan z zakresu CSR. Pewna
bariere moze stanowic skala polskich przedsiebiorstw. Zdecydowania wiekszos$¢ polskich firm
to organizacje mate i mikroprzedsiebiorstwa. Ich wtasciciele, zwtaszcza w dobie spowolnienia
gospodarczego i wigzacego sie z nim pogorszenia kondycji znacznej grupy przedsiebiorstw,
moga nie by¢ zainteresowani realizacjg podobnych projektéw. Wreszcie nattok codziennych
zadan i ograniczenia czasowe pracodawcéw moga w istotny sposéb ograniczac ich zaanga-
zowanie w dziafania projektowe.

Osobnym wyzwaniem moze by¢ zawieranie partnerstw lokalnych. W Polsce tego typu inicja-
tywy wciaz nie s wystarczajaco popularne. By¢ moze na zmiane tej sytuacji mogtyby wptynac
zakrojone na szeroka skale kampanie informacyjne (inicjowane przez administracje publiczna),
prezentujace pozytywne doswiadczenia w tym zakresie, oraz realizowane lokalnie projekty,
wspierajace rézne instytucje w nawigzywaniu i zaciesnianiu wspotpracy.
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Il grupa

»Zachodnioeuropejska rozmaitosc¢”



HOLANDIA

Opis przypadku NL 1

» Nazwa projektu
TalentPlus
P Instytucja realizujaca projekt Netwerken via TalentPlus
» Zrédto finansowania projektu $rodki wtasne
» Wartos¢ projektu b.d.
» Termin realizacji projektu od 1995 r.

P Obszar realizacji projektu caty kraj przy czym dziatania podejmowane s w réznych miejsco-
wosciach w kraju; grupy majg lokalny charakter

Typ projektu

Celem TalentPlus jest wsparcie bezrobotnych oséb w wieku powyzej 45 lat z wyzszym wy-
ksztatceniem w znalezieniu zatrudnienia.

Charakterystyka projektu

TalentPlus przewiduje tworzenie sieci (grup) wspotpracy oséb w wieku 45 lat i wiecej z wy-
zszym wyksztatceniem. Zatozeniem projektu jest petne zaangazowanie cztonkéw sieci (grup)
i wzajemne uczenie sie od siebie. W ramach grup beneficjenci sa w podobnej sytuacji, nawza-
jem sie wspieraja i motywuja. Celem tych grup jest wsparcie w znalezieniu pracy zarobkowej
poprzez: zatrudnienie, rozpoczecie wtasnej dziatalnosci gospodarczej lub poprzez szkolenia
czy tez staze z gwarancja zatrudnienia. Projekt zostat zainicjowany juz w 1995 r. w potudniowej
czesci Holandii, w ktdrej bezrobocie jest bardzo wysokie. Projekt byt tak dobry, Ze jego dziatania
rozszerzono na inne czesci kraju. Obecnie funkcjonuje 25 oddziatéw w catej Holandii.

Serwis TalentPlus obejmuje czes¢ ogdinodostepng i czes¢ tylko dla zarejestrowanych uzytkow-
nikdéw, wymagajaca rejestracji (i wniesienia optaty cztonkowskiej). Petny akces do programu
obejmuje trzy etapy, logicznie ze sobg powigzane: (1) reorientacja i motywacja (diagnoza sy-
tuacji beneficjenta), (2) prezentacja i koncentracja (co mam do zaoferowania, dla kogo i dla-
czego), (3) wiaczenie do sieci i poszukiwanie pracy. We wszystkich dziatach struktura jest taka
sama, co utatwia wdrozenie nowych uczestnikow programu i innych interesariuszy (partneréw,
sponsoréw, ambasadoréw). Wprowadzone profilowanie, zharmonizowana metodologia, jasne
ramy wdrazania umozliwiaja tatwe poruszanie sie w serwisie TalentPlus. Wparcie obejmuje do-
skonalenie umiejetnosci zwigzanych ze znajdowaniem pracy (pisanie CV, trenowanie rozméw
kwalifikacyjnych, opowiadanie o swoich doswiadczeniach zawodowych, profil LinkedIn) i spot-
kania z pracodawcami w celu poznania ich oczekiwan. Wspétpraca ma miejsce w grupach 8-
18-osobowych, ktérych cztonkowie spotykaja raz w tygodniu na ok. 3 godziny.

Udziat w programie nie moze trwa¢ dtuzej niz 16 miesiecy. Uczestnicy ponosza optate: rejes-
tracyjng w wysokosci 25 euro i miesieczng w wysokosci 10 euro. Po tym okresie mozna uzyskac
status ambasadora — niezaleznie od tego, czy uczestnik znalazt zatrudnienie, czy nie (wigze sie
to réwniez z miesieczng optatg 10 euro).



Efekty

Liczba zarejestrowanych uzytkownikéw siegata w poszczegolnych latach ok. 300 (przy duzej
dynamice sktadu grup), obecnie jest ich 500. W 2012 r. 50% uczestnikdéw znalazto odptatng
prace (w2011 r. — 54%, w 2010 r. — 71%). Dodatkowo w 2011 r. 145 0séb podjeto prace nieod-
ptatna (172 - odptatng). W 2012 r. 90% uczestnikéw znalazto prace w czasie nie dtuzszym niz
14 miesiecy (tak rozumiana skuteczno$¢ poprawia sig, jako ze w 2011 r. wskaznik ten siegat
78%, a w 2010 r. — 84%). Wiekszos$¢ cztonkéw TalentPlus znajduje prace w ciggu 6 miesiecy.
Rosnie réwniez zasieg geograficzny dziatari — w 2012 r. projekt obejmowat 80% z 30 makrore-
giondéw, podczas gdy w 2011 — 53%, zas w 2010 — 47%. Wazne jest utrzymywanie kontaktow
z bytymi uczestnikami, ktérzy moga dostarczac informacji o ewentualnych wakatach w nowym
miejscu pracy.

Mocne strony

Mocng strong projektu jest wysoka skuteczno$¢ prowadzonych dziatan. Zrédet sukcesu mozna
upatrywad w tym, Ze jest to organizacja samopomocowa bezrobotnych oséb w wieku 45+ (,bez-
robotni dla bezrobotnych”). TalentPlus mobilizuje potencjat zawodowy uczestnikdw. Znaczna
ich cze$¢ znajduje prace, a po zakonczeniu udziatu w projekcie nadal pozostaja oni aktywnymi
uzytkownikami serwisu online, przyjmujac status ambasadora lub przyjaciela i wspierajac
uczestnikow grupy. Uzyskana w ten sposéb dynamika grupy stanowi jedno ze zrédet sukcesu
projektu. Rosnace zainteresowanie serwisem TalentPlus potwierdza jego skutecznosc.
Zdaniem realizatoréw, o sukcesie projektu zadecydowata przede wszystkim wysoka motywacja
uczestnikow do poszukiwania pracy. W ramach grupy, tworzacej swoistg grupe wsparcia, dzielg
sie oni podczas spotkan swoimi doswiadczeniami z ostatniego tygodnia — sukcesami i poraz-
kami w poszukiwaniu pracy, wzajemnie sie od siebie uczac.

Rekomendacje

Wysokiej skutecznosci projektu sprzyja jednorodnos¢ grup poszukujacych pracy, a takze stwo-
rzenie forum wymiany wiedzy i doswiadczen. Istotna dla sukcesu projektu jest wspotpraca
z gminami, instytucjami pozytku publicznego, pracodawcami i osobami zajmujacymi sie re-
krutacja w firmach oraz dziatajagcymi w ich imieniu. Wazne jest tez szerokie wykorzystanie me-
diéw spotecznosciowych (networking, LinkedIn, Twitter, itp.).

Wysoka skutecznos¢, mierzona szybkim (zwykle w czasie krétszym niz zatozone maksymalnie
6 miesiecy) wyjsciem z bezrobocia, jest z jednej strony atutem, a z drugiej zagrozeniem dla
dziatalnosci TalentPlus. Kazdy oddziat powotuje bowiem sposréd uczestnikdéw przewodnicza-
cego, ktory kieruje praca grupy. W momencie uzyskania zatrudnienia przewodniczacy korczy
swdj czynny udziat w projekcie, na jego miejsce powotywany jest nowy bezrobotny, a wypra-
cowane know-how zostaje utracone, przez co zaktécona jest ciggtosc dziatan. Obecnie trwajg
prace (wspdlnie zadministracjg centralng) nad reorganizacjg TalentPlus, pozwalajaca na zmniej-
szeniu oméwionych probleméw.

W ramach dtugoletniej dziatalnosci TalentPlus konieczne byty zmiany dostosowujace dziatania
do aktualnych potrzeb rynku pracy. Inaczej niz w poczatkowym okresie dziatalnosci, kiedy to
koncentrowano sie zwtaszcza na przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych, wieksza wage
przywiazuje sie obecnie do wykorzystania mediéw spotecznosciowych jako nosnikéw infor-
macji o poszukujacych pracy uczestnikach projektu, ale takze jako zrédta informacji o wakatach.
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Wyrobiona marka organizacji skupiajacej wysokiej klasy specjalistéw, ekspertéw w swojej dzie-
dzinie, zwieksza ich szanse na ponowne zatrudnienie. Biorgc pod uwage ogromne trudnosci
0s6b w wieku okotoemerytalnym w znalezieniu nowej pracy (pomimo ich doswiadczenia
i duzej wiedzy eksperckiej), jest to dziatanie, ktére nalezy ocenic jako bardzo przydatne - réw-
niez w polskich warunkach.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Motto prowadzonych dziatan:,Droga do celu jest rownie wazna, jak osiggniecie celu” wskazuje
na potozenie nacisku na proces wzajemnej wspotpracy uczestnikdw - 0séb poszukujacych
pracy, legitymujacych sie wyksztatceniem wyzszym. Jak pokazujg doswiadczenia agencji za-
trudnienia w Polsce, inicjatywa taka jest potrzebna, gdyz posiadajagce w momencie utraty pracy
wysoki status zawodowy osoby w wieku 45/50+ z uwagi na duze oczekiwania wobec przy-
sztych pracodawcéw maja zwykle problemy ze znalezieniem nowej pracy, a im dtuzszy jest
czas jej poszukiwania, tym gorzej s oceniane przez pracodawcdw, a wiec tym mniejsza maja
szanse na kontynuowanie kariery zawodowe;j.

Metodyka projektu nie wymaga adaptacji do polskich warunkéw, moze zosta¢ wdrozona przez
zainteresowane instytucje. Biorac pod uwage samofinansowanie serwisu TalentPlus oraz za-
angazowanie wolontariuszy w biezace dziatania projektu, praktyka ta moze zosta¢ wdrozona
przez organizacje Il sektora. Nalezy wzig¢ przy tym pod uwage zapewnienie mozliwosci nie-
odptatnego korzystania z sali na spotkania grupy (stanowi to obecnie problem TalentPlus - or-
ganizacji opartej na wolontariacie i niemajacej odpowiednich sal w réznych czesciach kraju,
ani tez zapewnionych $rodkéw na ich wynajecie, co rodzi problemy w biezacym funkcjono-
waniu). Wiaczenie organizacji lll sektora w realizacje tych dziatart moze ograniczyc¢ ten problem
pod warunkiem nawigzania sieci wspétpracy organizacji w réznych regionach kraju, co jednak
w polskich warunkach moze by¢ trudne. Innym rozwigzaniem mogtoby by¢ — podobnie jak
w Holandii — udostepnienie sali przez jednostke zajmujaca sie wspieraniem bezrobotnych (w
warunkach polskich - przez powiatowe lub, ewentualnie, wojewddzkie urzedy pracy). Biorac
pod uwage planowane w nowelizacji ustawy o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
umozliwienie podejmowania szerszej wspotpracy tych jednostek z otoczeniem, rozwigzanie
to wydaje sie mie¢ duze szanse powodzenia w polskich warunkach.
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Opis przypadku NL 2

» Nazwa projektu
Aktywizowanie stabowidzacych oséb starszych przy wykorzystaniu nowych technologii
Participatie van mensen van 55 jaar en ouder met een visuele beperking door middel van e-tech-
nologie
Inclusion of the Elderly with Visual Deficiency by e-technology
P Instytucja realizujaca projekt
Lider krajowy i inicjator projektu:
Koninklijke Visio expertisecentrum voor slechtziende en blinde mensen Hulzen
Lider Partnerstwa:
BFW Halle - Berufsfoerderungswerk Halle (Saale) GmbH
Pozostali partnerzy:
Royal National College For The Blind, Hereford, Wielka Brytania
National Council For The Blind Of Ireland, Dublin, Irlandia
Institut Montéclair, Angers, Francja
» Zr6dto finansowania projektu Lifelong Learning Programme — Grundtvig
P Wartosc projektu 387252 €
» Termin realizacji projektu 01.01.2008 - 31.12.2009
P Obszar realizacji projektu kraje: Wielka Brytania, Irlandia, Francja, Holandia

Typ projektu

Celem projektu jest aktywna promocja utrzymania na wysokim poziomie i rozwoju interakgji
spotecznych poprzez zapewnienie osobom w wieku 55+, ktére majg problemy ze wzrokiem,
tatwego dostepu do informacji i narzedzi ICT. Cel ten realizowany byt poprzez m.in. identyfika-
cje indywidualnych potrzeb uczestnikdw projektu — os6b stabowidzacych, ocene umiejetnosci
korzystania z narzedzi nowoczesnych technologii informacyjnych, w tym specjalistycznego
oprogramowania i sprzetu, oraz stworzenie edukacyjnej i komunikacyjnej platformy e-learnin-
gowej adresowanej do 0séb starszych z problemami ze wzrokiem. Wszystkie informacje i spo-
s6b komunikacji w sieci sa dostosowane do potrzeb 0oséb w wieku 55+.

Pomyst zrodzit sie w wyniku intensywnej wspétpracy instytucji specjalizujagcych sie w opiece
nad osobami stabowidzacymi i niewidomymi oraz ich doswiadczen z osobami starszymi. Cenne
byto doswiadczenie BFW Halle w zakresie tworzenia i hostingu platformy e-learningowej, zdo-
byte w ramach projektu TELEOBA - TEle-LEarning Ohne BArrieren fiir Blinde und Sehbehin-
derte, finansowanego ze srodkéw IW EQUAL (stworzona platforma www.bfwvirtuell.de jest
nadal aktywna).

Projekt ma tez na celu promocje na poziomie lokalnym, krajowym i europejskim sieci IT jako
narzedzia komunikacji zachecajgcego do rozwijania mozliwosci szerszego uczestnictwa w zyciu
spotecznym.

Charakterystyka projektu

Aby jak najlepiej dostosowac platforme do potrzeb beneficjentdéw, na poczatku w krajach part-
nerskich przeprowadzono badania potrzeb przysztych uzytkownikéw platformy. Badaniem ob-
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jeto 54 osoby (28 kobiet i 26 mezczyzn) potencjalnie zainteresowane uczestnictwem w pro-
jekcie, dodatkowo uwzgledniono wyniki badan przeprowadzonych w latach 2006-2008 przez
Lidera projektu (facznie 200 os6b). W ramach projektu stworzono platforme e-learningowg ad-
resowang do 0sob w wieku 55+ z problemami ze wzrokiem. Platforma zawierata wskazdwki
dotyczace radzenia sobie z czynnosciami zycia codziennego przez osoby z grupy docelowej.
Platforma,MyVision” sktadata sie z 4 gtéwnych modutéw:

- Understanding Vision (zrozumie¢ widzenie): anatomia oka, proces widzenia, choroby oczu
i ich konsekwencje, starzenie sie oka, metody kompensujace;

- Daily Living Skills (umiejetnosci potrzebne w zyciu codziennym): komunikacja, dos-
tosowanie otoczenia do potrzeb oséb stabowidzacych, przygotowywanie positkdw, prace
domowe, zarzadzanie finansami (np. jak rozpozna¢ dotykiem monety i banknoty), bez-
pieczne poruszanie sie, wsparcie psychologiczne;

— Computer Skills (umiejetnosci komputerowe): powiekszanie czcionki, dostosowanie
kolorystyki, klawiatury, odczyt ekranowy;

- Internet: przegladarka, komunikatory, serwisy spotecznosciowe, e-government, uzywanie
e-maila, chatu, zwrot podatku, bankowo$¢ elektroniczna, zakupy w sieci.

Platforma umozliwia tez aktywnos¢ w ramach forum dyskusyjnego.

Platforma jest dostepna w jezykach: angielskim, flamandzkim, niemieckim i francuskim.
Platforme e-learningowg przetestowano w kazdym z krajow partnerskich. W testowaniu wzieto
udziat 60 stabowidzacych oséb w wieku 55+.

Zorganizowano miedzynarodowe spotkania i warsztaty (réwniez z instytucjami spoza zespotu
projektu). Promowano tworzenie sieci informatycznych na poziome lokalnym, krajowym i eu-
ropejskim, m.in. poprzez uczestnictwo w Dniach Otwartych BFW Halle (2009), Sight Village ex-
hibition w Birmingham (2009), konferencji ICEVI-Conference w Dublinie (2009), International
eLBa Science Conference (2009), newsletter, artykuty, raport koricowy.

Efekty

Najwazniejszym produktem projektu jest platforma stuzgca e-learningowi oraz komunikacji
0s6b stabowidzacych MyVision (www.vision55plus.net), ktérej struktura jest oparta na WCAG
(Web Content Accessibility Guidelines). Efekty ,miekkie” projektu to chociazby rozwéj umie-
jetnosci korzystania z narzedzi nowych technologii wéréd oséb w wieku 55+ z problemami ze
wzrokiem, czy tez wzrost poziomu integracji oséb starszych z problemami ze wzrokiem ze spo-
teczenstwem. Uzytkowanie platformy pozwolito na zdobycie wiedzy potrzebnej w codziennym
funkcjonowaniu osobom, ktére ze wzgledu na wiek maja problemy ze wzrokiem. Pozwolito to
przetamac bariery psychologiczne i otworzyto te osoby na nowe doswiadczenia.

Projekt pozwolit takze na zainicjowanie wspotpracy z majacymi rézny charakter podmiotami
zajmujacymi sie osobami z problemami ze wzrokiem, dziatajacymi w réznych krajach (np. or-
ganizacja pozarzagdowa Federation for the blind Saxony-Anhalt (Niemcy), podmioty publiczne
- University of Dublin (Irlandia), City of Halle (Niemcy), miedzynarodowe konsorcja (ICEVI, EN-
VITER & Sight City).

Mocne strony

Realizacja projektu zostata poprzedzona badaniem oczekiwan oséb w wieku 55+, co umozli-
wito dostosowanie zawartosci platformy e-learningowej ,MyVision” do potrzeb grupy wieku
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55+, z jednoczesnym uwzglednieniem ograniczonych mozliwosci 0séb stabowidzacych. Za-
tozeniem projektu byto zapewnienie dostepu do platformy,MyVision” jeszcze przez 3 lata od
zakonczenia projektu, obecnie (2013 r.) jest ona nadal aktywna.

Platforma ta pozwolita przetamac bariere psychologiczng starszych oséb, ktére postepujace
ostabianie sie mozliwosci widzenia spycha zwykle na margines zycia spotecznego. Wspdlne
kontakty online, wsparcie w postaci konkretnych, uzytecznych w codziennym zyciu porad,
przyczynito sie do aktywizacji spotecznej beneficjentéw. Brak, niestety, informacji na temat
ewentualnej aktywizacji zawodowej uczestnikdw projektu.

Rekomendacje

Produkty wypracowane w ramach projektu zostaty wdrozone przez jego Partneréw w biezacej
dziafalnosci, co przyczynia sie do trwatosci rezultatéw projektu, réwniez po jego zakornczeniu.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Platforma dla 0s6b stabowidzacych i niewidomych z powodzeniem moze funkcjonowac w Pol-
sce. Obecnie dziafa ich kilka - przyktadem moze by¢ platforma Tyfloswiat (http://www.tyflos-
wiat.pl/), stworzona w ramach projektu finansowanego przez PFRON i nadal administrowana
przez Fundacje Instytut Rozwoju Regionalnego. Biorgc pod uwage fakt, ze w przypadku oséb
starszych (zwtaszcza senioréw) do dysfunkcji wynikajacych z probleméw ze wzrokiem docho-
dza typowe dla wieku problemy zdrowotne, a takze mniejsze umiejetnosci w zakresie ICT,
warto zaadaptowac taka platforme, wiaczajac dodatkowe moduty e-learningowe lub tworzac
podstrone dedykowang stabowidzacym i niewidomym osobom w wieku 50+. Niezwykle is-
totne jest zapewnienie fatwej nawigacji, a takze operowanie stownictwem dostosowanym do
mozliwosci 0séb starszych.
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Opis przypadku NL 3

» Nazwa projektu
Dziatanie wewnetrzne podjete przez przedsiebiorstwo wobec pracownikow
P Instytucja realizujaca projekt Gering Hout en Beton B.V.
» Zrédto finansowania projektu srodki wtasne
P Wartosc projektu b.d.
» Termin realizacji projektu od 1995 r.
P> Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Inicjatywa ta nie miata charakteru ustrukturalizowanego projektu. Zostata zainicjowana z uwagi
na potrzeby tego prywatnego przedsiebiorstwa, zajmujacego sie dostawa i montazem ogro-
dzen, garazy, wiat, altan i domkdw z bali. Firma ta, reprezentujaca MSP (w 2006 r. zatrudniata
28 0s6b, gtéwnie mezczyzn), dziata na rynku budowlanym od 40 lat, a starsi pracownicy sa
W niej szczegdlnie cenieni ze wzgledu na posiadane doswiadczenie. Wraz z rozwojem firmy
wprowadzono nowe rodzaje produktow i ustug, wymagajace od pracownikow duze;j sity fi-
zycznej. Pojawita sie konieczno$¢ chronienia starszych pracownikow.

Dziatania wpisuja sie w zarzadzanie wiekiem, dotycza m.in. miedzypokoleniowego transferu
wiedzy, elastycznych metod pracy, ergonomii.

Charakterystyka projektu

Zasieg dziatan byt niewielki, wziety w nim udziat zaledwie 2 osoby. Firma wprowadzita polityke
HR uwzgledniajagcg réznorodnos¢ ze wzgledu na wiek. Dziatania w tym zakresie
przewiduja m.in. réznicowanie wiekowe zespotdw przy planowaniu codziennych zadan. Starsi,
bardziej doswiadczeni pracownicy wykonujg bardziej odpowiedzialne zadania, podczas gdy
mtodzi sg delegowani do zadan wymagajacych wiekszego wysitku fizycznego. Zesp6t montu-
jacy ogrodzenia sktada sie zwykle z 2-3 0séb, przy czy starszy, bardziej doswiadczony pracow-
nik odpowiada za nadzdr nad pracami, kontakty z klientem, Izejsze prace fizyczne.

Jesli chodzi o rozwigzania z zakresu ergonomii, od 1998 r. uzywa sie w firmie nowego typu be-
tonu, ktdry jest 0 25% lzejszy od tradycyjnego, dzieki czemu zmniejszyly sie dolegliwosci bo-
lowe pracownikdw.

Efekty

Prowadzone dziatania przyczynity sie do zatrzymania starszych, bardziej doswiadczonych pra-
cownikéw w firmie, a jednoczesnie umozliwity miedzypokoleniowy przeptyw wiedzy, co
w dhuzszej perspektywie zapewnia sukcesoréw na kluczowych stanowiskach. Obnizyta sie row-
niez absencja chorobowa pracownikéw.

Wartoscia dodang jest poprawa relacji miedzy pracownikami i pracodawca, wzrost
satysfakcji z pracy. Wiasciciel firmy jest postrzegany jako ,patron’, bioracy pod uwage indywi-
dualne potrzeby swoich pracownikéw.

Efektem diugookresowym dziatan jest zmiana polityki zatrudniania firmy wobec os6b w wieku 40+.
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Mocne strony

Mocna strong dziatan jest silne osobiste zaangazowanie dyrektora, a jednoczesnie wtasciciela
firmy, ktory wyznaje zasade, ze dobry pracodawca powinien dbac¢ o swoich pracownikéw, jesli
tylko wykazuja sie odpowiednim zaangazowaniem w pracy, interesowac sie ich sytuacja,
w pore wdraza¢ srodki zaradcze. Whasciciel samodzielnie, na biezaco, uwzglednia indywidualne
mozliwosci pracownikéw, w przypadku absencji chorobowej — odwiedza chorych. Przyczynia
sie to do zmniejszenia absencji. Dziatania tego typu sa jednak mozliwe jedynie w mniejszych
organizacjach.

Rozwiagzanie nie generuje dodatkowych kosztéw, a moze podnosi¢ wydajnos¢ pracy i poziom
lojalnosci pracownikow.

Rekomendacje

Dziatania odpowiednie dla matych przedsiebiorstw, mato jest obecnie dostepnych wzorcéw
wdrazania zarzadzania wiekiem dla takich wtasnie firm.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Praktyka pokazuje, ze elementy zarzadzania wiekiem moga by¢ wprowadzone réwniez w ma-
tych podmiotach, gdzie wymaga sie pracy fizycznej. Jest to o tyle wazne, ze w polskich realiach
tego typu firmy stabo identyfikuja zarzadzanie wiekiem i raczej nie widza mozliwosci jego
wdrazania. Potwierdzajg to doswiadczenia niektérych projektéw testujacych, z ktérych firmy
budowlane zwykle wycofywaty sie w trakcie ich realizacji.

Prostota proponowanych rozwigzan skutkuje tym, ze moga by¢ bez wiekszych modyfikacji
wdrazane w polskich warunkach.
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Opis przypadku NL 4

» Nazwa projektu
Etyczne ramy technologii teleopieki nad osobami starszymi w domu
Ethische kaders voor technologieén van telefonische zorg voor ouderen thuis
Ethical Frameworks for Telecare Technologies for Older People at Home (EFORTT)
P Instytucja realizujaca projekt
Lider:
Lancaster University, Department of Sociology and Lancaster Medical School
Partnerzy:
Universitat Autonoma De Barcelona, Bellaterra, Hiszpania
Diakonhjemmets Hogskole, Oslo, Norwegia
Academisch Medisch Centrum Bij de Universiteit van Amsterdam, Amsterdam, Holandia
» Zrédto finansowania projektu 7 Program Ramowy
P> Wartos¢ projektu 1015 871 €
» Termin realizacji projektu 01.03.2008 - 28.02.2011
P Obszar realizacji projektu kraje: Holandia, Wielka Brytania, Hiszpania, Norwegia

Typ projektu

Projekt badawczy, przewidujacy realizacje badan na temat etycznych, spotecznych i gendero-
wych wymiaréw stosowania nowoczesnych technologii informacyjnych i komunikacyjnych
w opiece nad osobami starszymi. Cele szczeg6towe zostaty postawione w sposdéb nastepujacy:
(1) rozwoj jakosciowego (etnograficznego) podejscia w celu lepszego zrozumienia i oceny
praktyk teleopieki, (2) rozwdj dialogu stuzacego wypracowaniu polityki opieki zdalnej na po-
ziomie europejskim poprzez organizowanie paneli obywatelskich, w celu wygenerowania fo-
resightu nowych technologii teleopieki i wspétpracy w tym zakresie, przy wykorzystaniu
wynikéw badan etnograficznych, (3) rozwoj,etyki empirycznej” w ewoludji i przysztosci tech-
nologii teleopieki przy wykorzystaniu danych pochodzacych z badan etnograficznych i dialogu
obywatelskiego, (4) zastosowanie wypracowanych rozwigzan do zapewnienia odpowiednich
ram etycznych dla rozwoju i wdrazania technologii teleopieki.

Charakterystyka projektu

Badania projektu prowadzone byty w dwdch osiach: badan etnograficznych i paneli obywa-
telskich. W ramach pierwszej osi partnerzy zgromadzili oryginalne dane w trakcie szeroko za-
krojonych, ztozonych badan terenowych dotyczacych teleopieki, obejmujacych przeglad
dokumentacji, obserwacje (w tym uczestniczaca), wywiady z osobami starszymi (ustugobior-
cami) i opiekunami (ustugodawcami) oraz osobami z otoczenia ustugobiorcéw, przedstawi-
cielami trzeciego sektora, praktykami, menedzerami, wolontariuszami, a takze firmami
$wiadczacymi komercyjne ustugi teleopieki. W ramach osi drugiej zorganizowane zostaty dwie
rundy panelu obywatelskiego (w odstepie ok. 18 miesiecy) — w kazdym z krajéw partnerskich.
W panelach wziety udziat osoby starsze i osoby swiadczace ustugi na ich rzecz (osoby te nie
braty udziatu we wczedniejszej fazie projektu). W trakcie pierwszej rundy uczestnicy dyskutowali
na temat problemoéw teleopieki nad starszymi ludzmi w ich domach, zas spotkanie drugie stu-
zyto dyskusji nad wynikami badan etnograficznych. Koncepcja paneli przewidywata je raczej
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jako forum polityczne niz forum uzytkownikéw, pozwalajac na krytyczne spojrzenie na opieke
nad osobami starszymi, teleopieke i ich przysztosc.

Etap trzeci projektu obejmowat opracowanie zasad etycznych teleopieki. Sktadaty sie na niego
,Data clinic” (Rondane, Norwegia, luty 2010 r.) oraz, Participative Conference” pt.,Ageing with
Technologies: a participative conference on care in Europe” (Barcelona, Hiszpania, wrzesien
2010r.). Celem,,Data clinic” byto zebranie wynikdw czterech badan etnograficznych (z czterech
krajéw partnerskich), co umozliwito opracowanie zatozer merytorycznych konferencji w Bar-
celonie. Zgromadzone dane pozwolity na odpowiedz na nastepujgce problemy badawcze: (1)
odkrycie zagrozen w zakresie opieki nad osobami starszymi w domu, (2) zbadanie opinii na
temat odbioru ustug z zastosowanie ICT przez odbiorcéw i dostawcdw, (3) okreslenie wptywu
nowoczesnych technologii na $wiadczenie ustug opiekuriczych. Efektem jest opracowanie Ram
etycznych teleopieki (dokument dostepny na stronie http://www.lancs.ac.uk/efortt/ docu-
ments/ethical_framework_for_telecare.pdf).

Efekty

Wymierne rezultaty projektu to: (1) 22 spotkania — panele dyskusyjne (13 w rundzie pierwszej,
9 - w drugiej), w ktérych wzieto udziat tacznie 166 osob; (2) miedzynarodowa konferencja pod-
sumowujaca projekt i prezentujgca wyniki badan, w ktérej uczestniczyto 118 oséb z catego
Swiata (wystgpienia zostaty udostepnione na stronie http://psicologiasocial.uab.es/efortt_con-
ference/Efortt/Outcomes.html, abstrakty — na stronie http://www.lancs.ac.uk/efortt/docu-
ments/W%205%20Conference.pdf); (3) raport koricowy prezentujacy wyniki badan (dostepny
na stronie http://www.lancs.ac.uk/efortt/documents/Deliverable%207%20Final%20Re-
search%?20report.pdf); (4) broszura (dostepna na stronie http://www.lancs.ac.uk/ efortt/docu-
ments/EFORTT%208pp%20booklet2go.pdf). Rezultaty projektu promowano takze podczas
organizowanych konferendji i spotkan oraz w licznych artykutach naukowych.

Dzieki dziataniom projektu miat miejsce wzrost Swiadomosci w zakresie etycznych konsek-
wencji stosowania nowych technologii w opiece nad osobami starszymi.

Mocne strony

Projekt taczy system norm etycznych z mozliwosciami zastosowania nowych technologii w zakre-
sie opieki nad osobami starszymi. Stanowit jedna z pierwszych préb oceny mozliwosci wdrozenia
teleopieki wobec 0séb starszych. Wieloetapowos¢ prowadzonych dziatan — wyjscie od panelu
dyskusyjnego nakreslajacego kierunek badan naukowych, a nastepnie ocena ich wynikéw z udzia-
tem uczestnikdw panelu - zagwarantowata wieksza uzytecznos¢ wypracowanych produktow.

Rekomendacje

Teleopieka polega na wykorzystaniu nowoczesnych technologii, ktére zapewniaja ,opieke na
odlegtos¢” osobom starszym w miejscu ich zamieszkania poprzez catodobowy kontakt z call cen-
ter i/lub innymi pracownikami stuzb medycznych za posrednictwem telefonu lub komputera.
Przyktadowo, wykorzystywane sa osobiste alarmy noszone na szyi, czujniki ruchu, urzadzenia
monitorujace parametry zdrowotne (wage, cisnienie krwi itp.), urzadzenia GPS dla 0s6b o zani-
kach pamieci, kamery internetowe. Teleopieka poprawia zatem bezpieczenstwo i jako$¢ zycia
senioréw, zwlaszcza tych zyjacych samotnie, ktérych przybywa w starszych grupach wieku. Jest
tym samym waznym kierunkiem rozwoju ustug opiekuniczych, niestety jednak kosztownym.
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Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Analogiczne badania etnograficzne mogtyby zosta¢ przeprowadzone réwniez w Polsce, co
sprawia, ze sama praktyka - projekt badawczy w zakresie teleopieki - moze by¢ w duzym stop-
niu przeniesiona na grunt polski. Jednak - jak sie wydaje — same ustugi teleopieki nad osobami
starszymi stanowia rozwigzanie na tyle pionierskie, ze ich szersze wdrozenie w Polsce wydaje
sie obecnie mato prawdopodobne. Infrastruktura teleinformatyczna wymaga adaptacji, co jed-
nak nie powinno stanowi¢ bariery. W miare postepujacego starzenia sie polskiego spoteczen-
stwa, rozwoj tego typu ustug opiekunczych z pewnoscig bedzie miat miejsce. Silver economy
to jeden z wazniejszych kierunkéw rozwoju gospodarek, ktéry pozwala traktowac starzenie
sie spoteczenstwa nie w kategorii zagrozen, lecz szansy. Zainteresowanie podmiotéw prywat-
nych swiadczeniem tego typu ustug bedzie z pewnoscig rosto. Biorac pod uwage sytuacje do-
chodowa wiekszosci senioréw, bez wsparcia publicznego bedzie to rozwigzanie dla niewielu.
W kosztach takich rozwiagzan powinno partycypowac panstwo.
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WIELKA BRYTANIA

Opis przypadku UK 1

» Nazwa projektu
Doswiadczenie jest wazne 50+ (Nowe wyzwanie)
Experience Counts 50+ (New Challenge)
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
New Challenge
Partner:
College of North West London
» Zrédto finansowania projektu
Europejski Fundusz Spoteczny
London Councils
P Wartos¢ projektu 232 700 £ (ok. 275 500 €)
» Termin realizacji projektu 01.04.2010 — 31.03.2012
P> Obszar realizacji projektu Londyn, dzielnice: Brent i Harrow

Typ projektu

Projekt organizacji New Challenge ma swoje poczatki w roku 1997, kiedy to jej specjalisci do-
strzegli problem wysokiego bezrobocia panujacego wsréd oséb reprezentujacych mniejszosci
etniczne zamieszkujace w Harlesden, bedacym czescia londynskiej dzielnicy Brent. Podjeto
decyzje o stworzeniu nowoczesnych rozwiazan stuzacych zwiekszeniu aktywizacji zawodowej
tej grupy spotecznej. Przeprowadzono pilotazowy program obejmujacy dtugotrwale bezro-
botnych starszych czarnoskérych mezczyzn oraz przedstawicieli mniejszosci etnicznych. Rada
dzielnicy Brent zachecona sukcesem programu (wielu jego uczestnikdéw powrécito na rynek
pracy) podjefa decyzje o kontynuacji udzielenia wsparcia finansowego dla tej inicjatywy w ko-
lejnych latach, az do roku 2010. Gtéwnym celem prowadzonych przez ponad dekade dziatan
byto umozliwienie powrotu na rynek pracy osobom po 50. roku zycia, wywodzacym sie z mniej-
szosci etnicznych i dotknietym niepetnosprawnoscia.

Charakterystyka projektu

Beneficjentami programu byli zagrozeni wykluczeniem spotecznym dtugotrwale bezrobotni
mieszkancy londynskich dzielnic Brent i Harrow. ZnaleZli sie wsrdd nich przedstawiciele mniej-
szosci etnicznych, osoby czarnoskére oraz niepetnosprawne. Kazdy z uczestnikow zostat objety
indywidualnym wsparciem. Wspo6lng prace ze specjalistami osoby biorace udziat w programie
rozpoczynaty od wypeienia testow stuzgcych poznaniu ich luk kompetencyjnych. Badano
przede wszystkim poziom posiadanych przez nich umiejetnosci pisania, czytania, liczenia oraz
umiejetnosci korzystania z technologii teleinformatycznych (ICT).

Kolejnym krokiem byto przeprowadzenie z kazdym uczestnikiem minimum szesciogodzinnej
rozmowy stuzacej poznaniu stopnia jego zatrudnialnosci (employability) oraz opracowaniu
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planu dalszej kariery zawodowej i indywidualnego programu dziatania (w tym rozwoju).
Osoby wymagajace rozwiniecia kompetencji zostaty skierowane na kursy doksztatcajace. Do-
tyczyly one przede wszystkim zwiekszenia umiejetnosci korzystania z technologii teleinfor-
matycznych (21-godzinne szkolenia), ale takze innych kompetencji zawodowych, istotnych
z punktu widzenia wzrostu mozliwosci znalezienia zatrudnienia.

W projekcie zastosowano metode pracy jeden na jeden (1 trener pracowat z 1 uczestnikiem).
Pozwolifa ona na petne dostosowanie rozwigzan wspierajacych do zindywidualizowanych po-
trzeb kazdej z 0séb objetych programem.

Czesci uczestnikdéw programu, ktérym udato sie podjac prace, zapewniono przez okres kolej-
nych 6 miesiecy dodatkowe specjalistyczne wsparcie (doradztwo, trening psychologiczny itd.).

Efekty
Najistotniejszym atutem programu realizowanego przez New Challenge byta zmiana sposobu
postrzegania siebie, swoich umiejetnosci i pozycji na rynku pracy przez uczestnikéw projektu.
Dzieki zdobytym kompetencjom oraz precyzyjnym planom rozwoju swojej kariery zawodowej
udato im sie pokonac wiekszos¢ barier (takze mentalnych) utrudniajacych im odnalezienie sie
na brytyjskim rynku pracy. Zastosowane podejscie pozwolito na zmniejszenie liczby oséb dtu-
gotrwale bezrobotnych w dwoch londyniskich dzielnicach.
O sukcesie projektu najlepiej Swiadczg nastepujace dane statystyczne:
- 100 uczestnikdéw wzieto udziat w 6-godzinnych warsztatach stuzacych poznaniu swoich
mocnych i stabych stron oraz opracowaniu planu dziatania na kolejne miesigce;
- 30 0s6b ksztalcito sie nadal po zakonczeniu projektu;
- 18 uczestnikéw podjeto prace w ciggu 6 tygodni po zakoriczeniu programu;
- 11 uczestnikéw zostato zatrudnionych na okres co najmniej 6 miesiecy.
Trwatym rezultatem programu jest zdobycie i poszerzenie przez jego uczestnikdw umiejetnosci:
- obstugi komputera (korzystanie z poczty elektronicznej i Internetu, programéw Word
i Excel itp.);
- pisania zyciorysu i listéw motywacyjnych;
- zaprezentowania swoich atutéw podczas rozmowy rekrutacyjnej.

Tym samym szanse 0séb objetych programem na znalezienie zatrudnienia zostaty wydatnie
zwiekszone.

Mocne strony

Do najwiekszych atutéw programu zainicjowanego przez New Challenge byto zaangazowanie
wen wielu organizacji. Pozwolito to na udzielenie uczestnikom wszechstronnego, profesjonal-
nego i trwatego wsparcia. Szczegdlnie cenng inicjatywa byto nawigzanie wspétpracy z praco-
dawcami. Mieli oni szanse na poznanie potencjatu drzemigcego w starszych, diugotrwale
bezrobotnych osobach objetych programem. W jedenastu przypadkach ten zainicjowany kon-
takt zaowocowat zatrudnieniem uczestnikéw projektu na dtuzszy okres.

Bez watpienia o sukcesie programu zadecydowata zastosowana metoda jeden na jeden, po-
zwalajaca na indywidualny dobér tresci i zakresdw realizowanych warsztatéw oraz kurséw do
potrzeb kazdego z uczestnikow.
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Rekomendacje

Sukces programu Experience Counts 50+ zacheca do jego kontynuacji i poszerzania o kolejne
grupy odbiorcow. Szczegdlnie cenne i warte upowszechnienia jest indywidualne podejscie do
kazdej z 0s6b objetych wsparciem, zgodnie z zasadg jeden na jeden. Ma to duze znaczenie
zwiaszcza w przypadku klientéw znajdujacych sie w wyjatkowo trudnym potozeniu, ktérzy
précz starszego wieku cechuja sie takze niepetnosprawnoscia lub niskimi kompetencjami.
Ograniczeniami w upowszechnieniu programu moga by¢ dos¢ wysokie koszty jego realizacji
oraz znaczna czasochtonnos¢.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Rozwiazania wdrozone w New Challenge moga, a nawet powinny zosta¢ upowszechnione
w Polsce. Ich skutecznosé w aktywizacji oséb dtugotrwale bezrobotnych moze stac sie godnym
nasladowania przyktadem dla publicznych stuzb zatrudnienia (PSZ), ktére winny w tym przy-
padku Scisle wspétpracowac z JOPS. Barierg znacznie utrudniajgca ich szersze zastosowanie
w polskiej praktyce jest wysoki koszt podejmowanych dziatan. Indywidualne podejscie do kaz-
dego z uczestnikéw projektu wymaga takze czasu oraz posiadania odpowiednio wyszkolonego
zaplecza kadrowego (trenerzy, doradcy zawodowi). Wydaje sie zatem, ze upowszechnieniu
brytyjskich rozwigzan stuzytoby nawiagzanie wspétpracy PSZ z organizacjami pozarzgdowymi
w ramach wspdlnie realizowanych projektéw (np. przy wsparciu $srodkéw z UE). Obecna orga-
nizacja pracy PSZ, ich srodki finansowe, narzedzia, ktérymi dysponujg doradcy zawodowi,
i ograniczenia kadrowe sprawiaja, ze petne przeniesienie doswiadczeh New Challenge na grunt
polski moze by¢ wyjatkowo trudnym wyzwaniem.
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Opis przypadku UK 2

» Nazwa projektu
Uwalnianie potencjatu os6b powyzej 50. roku zycia
Unlocking the Potential of People over 50
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
Grupa PISCES , Wielka Brytania (Pisces West Midlands)
Partnerzy:
The West Midlands Leaders Board
Skills Funding Agency West Midlands
Black Country Learning Academy (BCLA)
Prince’s Initiative for Mature Enterprise (PRIME)
UK Online Centres
Electroville
» Zrédto finansowania projektu
Europejski Fundusz Spoteczny
West Midlands Leaders Board
Skills Funding Agency
P> Wartosc projektu 9 000 £ (ok. 10 700 €)
» Termin realizacji projektu 30.10.2009 - 30.04.2010
P> Obszar realizacji projektu regiony: West Midlands; Dudley, Sandwell, Wolverhampton, Walsall

Typ projektu

Pisces West Midlands jest jednym z najszybciej rozwijajacych sie i innowacyjnych przedsiebiorstw
spotecznych w regionie. W 2011 r. realizowato projekty we wspétpracy z 27 partnerami z 15 kra-
jow. Inicjatywa ,Unlocking the potential of people over 50" zrodzita sie z analizy niepokojacych
trendéw zachodzacych na lokalnym rynku pracy. W 2009 r. wéréd aktywnych zawodowo miesz-
kancéw West Midlands, majacych ukoriczone 50 lat, blisko 80% stanowity osoby bezrobotne. Ze
wzgledu na wysokie koszty zycia i ograniczone mozliwosci dojazdéw do miast (stabo rozwiniety
transport publiczny) w szczegdlnie trudnej sytuacji znajdowali sie mieszkancy terenéw wiejskich.
Prezentowany projekt miat na celu umozliwienie starszym osobom (50+) powrotu na rynek
pracy poprzez rozwiniecie ich kompetencji lub przekwalifikowanie.

Charakterystyka projektu

Beneficjentami projektu byto 144 bezrobotnych powyzej 50. roku zycia z regionu West Mid-
lands. Zostali oni objeci specjalnymi programami szkoleniowymi. We wspotpracy z organiza-
cjami pozarzadowymi przeprowadzono serie warsztatow (dwudniowych) i seminariéw,
podczas ktérych uczestnicy rozwijali swoje umiejetnosci z zakresu obstugi komputera, czytania,
pisania i przygotowywania zycioryséw z uwzglednieniem oczekiwan potencjalnego praco-
dawcy. Ponadto, osoby biorgce udziat w programie miaty okazje pozna¢ metody roztadowy-
wania stresu (nauka technik relaksacji) i zasady zdrowego zywienia. W trakcie indywidualnych
rozmow z ekspertami beneficjenci projektu mieli rowniez mozliwos¢ okreslenia swojego po-
tencjatu zawodowego oraz zaplanowania dalszej $ciezki kariery.
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Efekty

Do najwazniejszych rezultatéw projektu nalezy zwiekszenie szans oséb bezrobotnych po 50.
roku zycia na ponowne wejscie na rynek pracy. Osiggnieto to poprzez rozwiniecie podstawo-
wych kompetendji (czytanie, pisanie, konstruowanie CV) i umozliwienie nabycia nowych umie-
jetnosci w trakcie dwunastu dwudniowych warsztatéw przeprowadzonych w szesdciu
miejscowosciach (w okolicach Wolverhampton i Black Country). Ich uczestnicy zostali takze
objeci profesjonalnym poradnictwem zawodowym pozwalajagcym na zdefiniowanie mocnych
i stabych stron kazdego z nich.

Mocne strony

O sukcesie projektu zadecydowato nawiagzanie przez Pisces West Midlands szerokiej wspot-
pracy z lokalnymi organizacjami pozarzadowymi oraz innymi partnerami. Dla skutecznosci
wdrozonych rozwiazan i dobrego dostosowania ich do potrzeb beneficjentéw istotne znacze-
nie miat takze fakt, iz lider projektu dysponowat duza wiedza o sytuacji na lokalnym rynku
pracy. Umozliwito to szybkie dotarcie z pomoca do oséb najbardziej jej potrzebujacych.
Kolejnym atutem projektu byto prowadzenie statego monitoringu jego realizacji. Dzieki sys-
tematycznym ocenom stopnia osiggniecia celéw projektowych mozliwa byta szybka reakcja
na pojawiajace sie, ewentualnie, trudnosci.

Rekomendacje

Powodzenie inicjatyw takich jak Pisces West Midlands w duzym stopniu zalezy od pozyskania
przychylnosci mediéw. Opisane rozwiazania byty szeroko prezentowane zaréwno w prasie lo-
kalnej, jak i w mediach o zasiegu ogdInokrajowym (kanat telewizyjny BBC). Nie mniej istotnym
czynnikiem warunkujacym sukces podobnych projektéw jest ich szersze powigzanie z krajo-
wymi programami dotyczacymi rynku pracy oraz profilaktyki zdrowotnej. W tym celu nie-
zbedne wydaje sie nawigzanie wspétpracy realizatoréw projektéw z administracjg publiczna.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Zaprezentowane rozwigzania brytyjskie sg warte spopularyzowania w Polsce. Mozliwosci ich
upowszechnienia zalezg jednak w duzej mierze od skutecznosci dziatania rodzimych podmio-
tow ekonomii spotecznej. Ta za$ wciaz nie jest w petni zadowalajaca. Niezbedne wydaje sie
wiec dalsze wspieranie (zwtaszcza kompetencyjne) tych organizacji oraz zachecanie do nawia-
zywania wspotpracy lokalnej. Jak wynika z doswiadczen Pisces West Midlands jedynie wspdlne
dziatanie wielu réznych instytucji w celu zwiekszania aktywnosci zawodowej oséb starszych
moze przynies¢ znaczne i trwate korzysci.
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Opis przypadku UK 3

» Nazwa projektu
WorkAge - wydtuzanie okresu aktywnosci zawodowej
WorkAge - Extending Working Lives
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
York College
Partnerzy w Wielkiej Brytanii:
Older Workers Employment Network (OWEN)
Prince’s Initiative for Mature Enterprise (PRIME)
Age UK
Bavidge Consulting Ltd.
Future Years
The Back To Work Company
Partnerzy zagraniczni:
E-Quality Foundation, Wegry
Investor — Training Services, Polska
P Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartos¢ projektu 497 954 £ (ok. 590 000 €)
» Termin realizacji projektu 01.06.2009 - 31.05.2012
P> Obszar realizacji projektu region: Humberside, North i West Yorkshire

Typ projektu

Projekt opierat sie nainnowacyjnym podejsciu ukierunkowanym na zwiekszenie i podtrzyma-
nie aktywnosci zawodowej 0s6b po 50. roku zycia (szczegélnie oséb bezrobotnych lub zagro-
zonych zwolnieniem) w regionach Humberside oraz North i West Yorkshire. Wypracowane
W nim rozwiazania stuzyly popularyzacji wéréd pracodawcoéw idei zarzadzania wiekiem oraz
zachecaniu ich do mozliwie najdtuzszego utrzymania w firmie starszych, doswiadczonych pra-
cownikéw. Wymaga to zaangazowania, zaréwno od przedsiebiorcéw, jak i od starszych czton-
kéw zatogi. Pracodawcy powinni zmieni¢ podejscie do zatrudnienia osob starszych, dostrzec
ich potencjat i stworzy¢ im warunki niezbedne do efektywnego wykonywania zadan (rozwia-
zania z zakresu ergonomii, kursy i dedykowane pracownikom 50+ szkolenia). Od oséb starszych
natomiast mozna oczekiwac¢ zaangazowania w proces ksztatcenia ustawicznego, otwartosci
na nowe wyzwania i gotowosci do przyjecia postawy proaktywne;j.

Charakterystyka projektu
Gtownymi beneficjentami projektu byto 315 0s6b po 50. roku zycia, zaréwno bezrobotnych
oraz biernych zawodowo, jak i pracujacych, ale zagrozonych redukcjg zatrudnienia.
Mogty one skorzystac z przygotowanych z uwzglednieniem ich potrzeb warsztatéw, podczas
ktorych miaty okazje:
- pozyskania praktycznych umiejetnosci przydatnych podczas poszukiwania pracy (tworzenie
zyciorysu z uwzglednieniem oczekiwan pracodawcy, opanowanie sztuki autoprezentadji itd.);
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- ocenienia swoich kompetencji pod katem ich przydatnosci na rynku pracy;

- nabycia umiejetnosci pracy zespotowej;

- poznania zasad rozpoczynania wiasnej dziatalnosci gospodarcze;j.
Promocji idei zarzadzania wiekiem w grupie pracodawcéw stuzyto zaangazowanie w projekt
43 przedsiebiorcéw z regionu, reprezentujacych rézne branze. Mieli oni okazje przeprowadzi¢
w swojej firmie audyt stuzacy ocenie potencjatu zasoboéw ludzkich z uwzglednieniem wieku
pracownikéw. Z mysla o pracodawcach powstaty przewodniki oraz bank dobrych praktyk z za-
kresu zarzadzania wiekiem, ktére w zatozeniu miaty stac sie narzedziami wykorzystywanymi
w codziennej pracy. Miaty by¢ one zrédtem inspiracji i dostarcza¢ nowych rozwigzan pozwa-
lajacych na przebudowanie dotychczasowej strategii personalnej z uwzglednieniem sytuacji
na lokalnym rynku pracy. Pracodawcy mogli wzig¢ udziat w kursach dotyczacych wybranych
obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi z elementami zarzadzania wiekiem, tj.:

- rekrutadji i selekgji;

- szkolen, rozwoju i awansowania;

- elastycznych form i czasu pracy;

- dostosowania miejsca pracy do potrzeb starszych pracownikéw (ergonomia);

- ksztattowania i zmiany postaw pracowniczych;

— oceniania;

- strategii zarzadzania wiekiem.

Efekty

W ramach projektu m.in. zaadaptowano do potrzeb brytyjskich wegierskie narzedzia pomocne
w rekrutacji i ocenianiu kompetencji, ktére sa obecnie stosowane przez wiele firm z regionu
Humberside, North i West Yorkshire. Opracowano takze narzedzia stuzace do ocenienia zasobow
ludzkich pod katem ich potencjatu w powigzaniu z wiekiem. Pracodawcy maja ponadto do swo-
jej dyspozycji praktyczny przewodnik dotyczacy budowania zaufania w firmie i zarzadzania wie-
kiem oraz baze dobrych praktyk, ktére moga by¢ przydatne w ich pracy w kolejnych latach.
Starsze osoby bezrobotne lub zagrozone utratg pracy oprocz otrzymanego szerokiego wspar-
cia szkoleniowego stuzacego rozwinieciu ich kompetencji mogty wzig¢ udziat w programie
ufatwiajacym zaktadanie i prowadzenie wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Zastosowane w pro-
jekcie podejscie wptyneto na poprawe sytuacji oséb w wieku 50+ na lokalnym rynku pracy
i zmienito sposéb postrzegania starszych pracownikéw przez pracodawcow.

Mocne strony

Jednym z gtéwnych atutéw projektu byto zaangazowanie w jego realizacje réznorodnych sro-
dowisk. Obok reprezentantéw Swiata nauki w dziatania projektowe wiaczyly sie organizacje
pozarzadowe oraz, co zastuguje na szczeg6lne podkreslenie, pracodawcy. Pozwolito to na
zwiekszenie zainteresowania przedsiebiorcow idega zarzadzania wiekiem i wptyneto na prze-
tamanie stereotypow dotyczacych starszych pracownikéw poprzez dostarczenie przekonuja-
cych naukowych argumentéw. Ponadto, dzieki projektowi pracodawcy otrzymali zestaw
praktycznych narzedzi stuzacych do zarzadzania wiekiem w firmie.

Wsparcie starszych oséb poszukujacych pracy i bezrobotnych przy jednoczesnym zwiekszeniu
wiedzy pracodawcdw o korzysciach ptynacych z zarzadzania wiekiem przyczynito sie do do-
konania sie realnej zmiany na lokalnym rynku pracy.
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Rekomendacje

Przyktad projektu,WorkAge” wskazuje, ze w skali europejskiej warto zacie$nia¢ wspdtprace po-
miedzy krajami o roznych tradycjach i kulturach. Oprécz najpopularniejszego kierunku trans-
feru wiedzy - z zachodu kontynentu ku jego wschodowi, korzysci moze przynies¢ podejscie
ponadstandardowe, uwzgledniajace kierunek odwrotny. Wegierskie narzedzie wspierajace re-
krutacje i ocene kompetencji okazato sie pomocne w codziennej praktyce wielu brytyjskich
przedsiebiorstw i wcigz zyskuje na popularnosci.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Inicjatywy podjete w ramach projektu w petni zastuguja na upowszechnienie w Polsce. Istnieje
jednak szereg barier, ktére moga utrudnic ich szybka popularyzacje.

Wydaje sig, ze projektem szczegdlnie powinny zainteresowac sie publiczne stuzby zatrudnienia.
Petne wdrozenie projektu wymaga jednak wiekszego zindywidualizowania oferty szkoleniowej,
z uwzglednieniem wieku 0séb bezrobotnych i zagrozonych utratg pracy. Z racji znacznych
kosztow proponowanych rozwigzan na opracowanie i wdrozenie takiego programu szkole-
niowego warto pozyskac srodki z funduszy europejskich. Dotyczy to takze oferty rozwojowej
dziatan upowszechniajacych wydaje sie nawigzanie i zacie$nienie wspotpracy pomiedzy roz-
nymi srodowiskami (placowkami naukowymi i edukacyjnymi, organizacjami pozarzgdowymi
skierowanej do pracodawcéw.

Kolejnym warunkiem powodzenia, administracjg publiczng i pracodawcami), zaréwno w skali
krajowej, jak i miedzynarodowej.
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Opis przypadku UK 4

» Nazwa projektu
Polityka kadrowa dla oséb w kazdym wieku w Barclays
Human Resource Policy for All Ages at Barclays'

P Instytucja realizujaca projekt Barclays PLC

» Zrédto finansowania projektu srodki wtasne

» Wartos¢ projektu b.d.

» Termin realizacji projektu b.d.

P> Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Firma Barclays jest miedzynarodowg instytucja finansowa. W latach 1990. brytyjski oddziat kor-
poracji stanat w obliczu problemu utraty kluczowych kompetencji i zasobéw wiedzy w zwigzku
z przeprowadzona redukcja zatrudnienia, ktéra w duzej mierze objeta starszych pracownikéw
firmy. Kierownictwo przedsiebiorstwa, pragnac unikna¢ podobnych btedéw w przysztosci, pod-
jeto decyzje o stworzeniu autorskiego programu ukierunkowanego na efektywne zarzadzanie
wiekiem. Jego celem byto stworzenie réznorodnego pod wzgledem wieku i posiadanych kom-
petencji zespotu pracownikéw. Dazono do osiggniecia stanu réwnowagi pomiedzy poszcze-
g6lnymi grupami wieku zatrudnionych. W tym celu wdrozono system dedykowanych starszym
cztonkom zatogi zachet stuzacych wydtuzeniu ich aktywnosci zawodowe;j (takze poza wiek
emerytalny).

Firma starafa sie takze zbudowac wizerunek organizacji doceniajgcej wszystkich pracownikéw
bez wzgledu na ich wiek.

Charakterystyka projektu

Gtéwnymi beneficjentami projektu byli pracownicy po 50. roku zycia. W celu lepszego dopa-
sowania opracowywane;j strategii zarzadzania wiekiem do potrzeb starszych cztonkéw zatogi
firma przeprowadzita badanie pt.,Working to 70" (Pracujac do siedemdziesiatki) stuzace poz-
naniu oczekiwan tej grupy pracownikéw oraz czynnikdw wptywajacych na ich motywacje do
pozostawania w firmie pomimo zaawansowanego wieku. Podjeto réwniez prébe okreslenia
gtownych problemdw, z jakimi borykaja sie starsi pracownicy. Ich identyfikacja byta celem ba-
dania opinii zatrudnionych przeprowadzonego w formie anonimowej ankiety.

Kolejnym komponentem projektu byto dokonanie przegladu, oceny i pogtebionej analizy po-
lityki personalnej firmy z uwzglednieniem sposobéw jej oddziatywania na pracownikéw re-
prezentujacych rézne grupy wieku.

Kierownictwo firmy podjeto takze szereg inicjatyw (m.in. pojawity sie informacje na ten temat
w Intranecie firmowym), stuzacych podnoszeniu $wiadomosci korzysci ptynacych z réznorod-
nosci wiekowej zespotéw pracowniczych wsréd oséb odpowiedzialnych za rekrutacje oraz po-
zostatych pracownikdéw firmy.

Zreorganizowano prace niektérych komorek firmy, np. w call-centre Barclays oprécz dotad nie-
mal wylgcznie mtodych pracownikéw zatrudniono osoby starsze. Ponadto wsrdd cztonkdw fir-
mowych zespotéw odpowiedzialnych za rekrutacje zasiedli pracownicy po 60. roku zycia.
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Firma starata sie ksztattowac wizerunek pracodawcy przyjaznego dla wszystkich oséb, nieza-
leznie od ich wieku. W tym celu przeprowadzita kampanii reklamowa ,No age barriers’, ktérej
zadaniem byto takze zachecenie do pracy w Barclays oséb po 50. roku zycia.

Przebudowano tez system wynagradzania w sposéb umozliwiajacy starszym cztonkom zatogi
taczenie wynagrodzenia ze Swiadczeniem emerytalnym.

Efekty

Dzieki zastosowanym kompleksowym rozwigzaniom firma osiagneta zamierzony cel, udato jej
sie stworzy¢ zespot faczacy rozne generacje pracownikéw. W efekcie dokonanych zmian liczba
0s6b po 50. roku zycia w firmie przewyzszyta liczbe pracownikéw najmtodszych, majacych po-
nizej 21 lat. W ciggu dwéch lat trwania projektu organizacja zatrudnita 400 os6b po 55. roku
zycia (cze$¢ z nich miata powyzej 60 lat), a 61% pracownikéw, ktdrzy osiagneli wiek emerytalny
(60 lat), zdecydowata sie kontynuowac zatrudnienie.

Duzym atutem podejscia Barclays byto przefamanie barier mentalnych starszych pracownikéw,
ktorzy chcg obecnie pozostac jak najdtuzej aktywnymi zawodowo i odczuwajg wieksza moty-
wacje oraz satysfakcje z pracy.

Mocne strony

Wsréd czynnikow, ktore wyrdzniajg opisywany projekt na tle innych, mozna wymienic jego
skale oraz kompleksowos¢. Zastosowano wiele réznych form stuzacych realnemu wdrozeniu
rozwigzan z zakresu zarzadzania wiekiem w firmie. Informacje o podejmowanych dziataniach
i ich wadze przekazano nie tylko pracownikom korporacji, ale takze na zewnatrz firmy, co po-
zwala na wiaczenie tej inicjatywy do grupy projektéw odpowiedzialnych spotecznie.
Wreszcie walorem rozwiagzan wdrozonych w Barclays byto poprzedzenie ich opracowania dro-
biazgowymi analizami i badaniami pozwalajgcymi na ocenienie zasadnosci wprowadzanych
zmian oraz dopasowanie ich do potrzeb firmy i jej zatogi.

Rekomendacje

Z doswiadczen Barclays w najwiekszym stopniu mogg skorzystac te organizacje, ktére doce-
niaja wage zarzadzania wiekiem, czy tez szerzej, zarzadzania r6znorodnoscia. Dotarcie z infor-
macja o korzysciach ptynacych z ukierunkowania strategii zarzadzania kapitatem ludzkim (ZKL)
oraz kultury organizacyjnej na wspieranie réznorodnosci i dzielenie sie wiedza wymaga pod-
jecia dziatan edukacyjnych i popularyzatorskich wobec przedsiebiorcow.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Zaprezentowany projekt zastuguje na popularyzacje w Polsce, jednak ze wzgledu na znaczne
koszty jego realizacji w formule, na jaka zdecydowata sie firma Barclays, bedzie on dostepny
raczej dla przedsiebiorstw duzych. Firmy mate i Srednie moga go traktowac jako zrédto inspi-
racji i wdraza¢ wybrane rozwigzania w nieco wezszym zakresie.

Upowszechnienie rozwiazan stuzacych tworzeniu zespotdéw pracowniczych, w ktérych repre-
zentowane sa rézne generacje, bedzie mozliwe wéwczas, gdy polscy pracodawcy przekonaja
sie do idei zarzadzania wiekiem. Przykfady takie jak przytoczony, wskazujace na negatywne
konsekwencje zaniechan w tym obszarze, prowadzacych nawet do destabilizacji catej firmy,
moga by¢ waznym argumentem w dyskursie nad znaczeniem zarzadzania wiekiem.
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W popularyzacje wiedzy o zaletach tworzenia zréznicowanych pod wzgledem wieku zespotéw
pracowniczych, sposobach reorganizacji pracy oraz przebudowy strategii ZKL i kultury orga-
nizacji, powinny zaangazowac sie organizacje pracodawcoéw oraz administracja publiczna.
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Opis przypadku UK 5

» Nazwa projektu
Elastyczne Sciezki kariery
Flexible Routeways
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
Organizacja Working Links z Sheffield, Wielka Brytania (Working Links Sheffield)
Partnerzy projektu w Wielkiej Brytanii:
Critical Skills
BEST
Mansfield & Ashfield YWCA: Mansfield & Sutton Delivery
FRWs Human Resources
Kamyabi
AWP/Steps Training
Nottingham Training Enterprise
Unique Social Enterprises
Nottingham Women's Centre
In Training, Renewal Trust
Getting Into Work
ODEF
Bestwood Directions
Meadows Partnership Trust
Co-operative Community Action
Enable: Learning Champions
Mansfield CVS
P Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartosc projektu 5 600 000 £ (ok. 6 600 000 €)
» Termin realizacji projektu 23.06.2008 - 23.06.2011

P> Obszar realizacji projektu region East Midlands, hrabstwo Nottinghamshire

Typ projektu

Working Links jest jednym z gtéwnych brytyjskich wykonawcédw rzadowego Programu Pracy
w Anglii, Szkocji i Walii. Organizacja dazy do poprawy jakosci zycia spotecznosci poprzez wspie-
ranie zatrudnienia, realizacje szkoler i rozwijanie umiejetnosci.

East Midlands to region zamieszkiwany przez spotecznos¢ reprezentujaca wiele kregéw kul-
turowych, uzywajacg na co dzien sie ponad 30 réznych jezykdw. Jest to zarazem region do-
tkniety wysokim bezrobociem, nierzadko obejmujgcym kilka pokoler w ramach jednej rodziny.
Od lat East Midlands zajmuje takze wysokie miejsca w niechlubnych rankingach przestepczosci.
Celem projektu Flexible Routeways byta zmiana oblicza regionu poprzez udzielenie wsparcia
stuzacego aktywizacji zawodowej réznych grup bezrobotnych.

Skala projektu i zakres planowanych dziatah wymagaty wiaczenia sie w jego realizacje wielu
lokalnych instytucji, a szczegdlnie organizacji pozarzadowych z obszaru Nottinghamshire, do-
brze znajacych problemy regionu.
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Charakterystyka projektu

Projekt skierowany byt do bezrobotnych, biernych zawodowo oraz pracownikéw zagrozonych
zwolnieniem. Szczegdlng troska otoczono narazonych na wykluczenie spoteczne:

- mieszkancéw po 50. roku zycia;

- przestepcdw i osoby, ktdre odbyly kare pozbawienia wolnosci;

- osoby o niskich kwalifikacjach;

- dhugotrwale bezrobotnych.
tacznie udzielono wsparcia 19 000 oséb, z ktérych 4500 miato w zatozeniu wejs¢ na rynek
pracy jeszcze przed zakoriczeniem realizacji projektu.
Uczestnikom Flexible Routeways zapewniono zindywidualizowana pomoc polegajaca na
udziale w warsztatach prowadzonych w formule jeden na jeden (jeden uczestnik i jeden pro-
wadzacy), na ktoére skfadaty sie porady dotyczace sposobdéw przezwyciezania trudnosci na rynku
pracy. Warto podkresli¢, ze wérdd trenerdw byty osoby po 50. roku zycia, lepiej rozumiejace po-
trzeby swoich réwiesnikéw, oraz specjalisci znajacy kulture i jezyki krajéw azjatyckich. W trakcie
zajec biorace w nich udziat osoby miaty mozliwos¢ oceny swojego potencjatu kompetencyjnego
i opracowania planu dziatania, w tym wyznaczenia dla siebie realnych celéw uwzgledniajacych
specyfike lokalnego rynku pracy. Duzym wyzwaniem byto przekonanie oséb dtugotrwale bez-
robotnych, zwtaszcza pochodzacych z rodzin, w ktérych kilka pokolen nie pracuje zarobkowo,
ze znalezienie zatrudnienia jest bardzo wazne, a z bycia aktywnym uczestnikiem rynku pracy
ptyna korzysci. Tej grupie beneficjentéw projektu dedykowano szkolenia ukierunkowane na
zwiekszenie wiary we wiasne mozliwosci i motywacji do poszukiwania pracy.
Uczestnicy Flexible Routeways zdobywali takze tak przydatne podczas ubiegania sie o prace
umiejetnosci jak przygotowywanie zyciorysu i listéw motywacyjnych, czy prezentowanie swo-
ich atutow podczas rozméw kwalifikacyjnych.
W realizacje projektu zaangazowani byli lokalni przedsiebiorcy, co zaowocowato lepszym wza-
jemnym zrozumieniem potrzeb przez pracodawcow i osoby poszukujace zatrudnienia.
Osoby, ktére podjety zatrudnienie w czasie trwania programu, miaty zapewnione dalsze wspar-
cie w miejscu pracy.
Zespot dziatajacy w ramach programu,Employment Solutions Team” miat za zadanie pozyski-
wac odpowiednie oferty pracy oraz stworzy¢ baze potencjalnych klientéw. Doradcy wchodzacy
w sktad zespotu pozostawali w statym kontakcie (telefonicznym lub bezposrednim, w zalez-
nosci od potrzeb klientéw) zaréwno z pracodawcg, jak i uczestnikami projektu, nawet wéwczas,
gdy uczestnik znajdowat zatrudnienie.

Efekty

Do najwazniejszych rezultatéw projektu nalezy aktywizacja zawodowa mieszkarncéw regionu
znajdujacych sie w szczegdlnie trudnej sytuacji na rynku pracy, zagrozonych wykluczeniem spo-
tecznym. Dzieki udzielonemu wsparciu czes¢ uczestnikéw programu znalazta zatrudnienie,
a wiekszos¢ miata mozliwos¢ oceny i rozwiniecia swoich kompetencji oraz opracowania realnego
planu poszukiwania pracy, uwzgledniajacego potrzeby pracodawcdw i sytuacje danej osoby.
Projekt przyczynit sie rowniez do zmiany sposobu postrzegania przez pracodawcow miesz-
karncéw regionu zagrozonych marginalizacja.

Ponadto nawigzane w ramach programu sieci kontaktéw pomiedzy réznymi organizacjami
pozwolity na pozyskanie rzetelnej wiedzy o najpilniejszych problemach regionu oraz mozli-
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wosciach ich skutecznego rozwigzania. Utatwito to takze beneficjentom dostep do oferowa-
nych ustug — instytucje biorgce udziat w projekcie dysponowaty bowiem szeregiem mniejszych
jednostek organizacyjnych w regionie.

Mozna oczekiwag, ze raz nawigzana wspotpraca bedzie procentowata w przysztosci inicjaty-
wami rownie skutecznymi jak,,Flexible Routeways”

Mocne strony

Czynnikiem wyrdzniajacym projekt na tle innych inicjatyw skierowanych do oséb bezrobot-
nych byto skoncentrowanie sie na osobach bedacych w szczegédlnie trudnej sytuacji na rynku
pracy, tj. osobach starszych, emigrantach, osobach majacych za sobg konflikt z prawem, dtu-
gotrwale bezrobotnych, takze pochodzacych z rodzin, w ktérych brak pracy dotyka kilka po-
kolen. Zindywidualizowanie oferty szkoleniowej oraz wigczenie do grupy treneréw oséb po
50. roku zycia, dysponujacych szerokg wiedza o réznych kregach kulturowych i charaktery-
stycznych dla nich tradycjach, to kolejne mocne punkty prezentowanego projektu.

Nie mniej istotne znaczenie miato wigczenie do programu pracodawcoéw, dla ktorych byta to
okazja do zrewidowania swoich pogladdw o osobach reprezentujacych grupy defaworyzowane.

Rekomendacje

W ramach projektu podjeto szereg inicjatyw, sposrdd ktérych za szczegélnie cenng i godng
popularyzacji mozna uznac roztoczenie opieki nad osoba powracajaca na rynek pracy w pierw-
szym miesigcu po uzyskaniu przez nig zatrudnienia. Poczatkowy okres w pracy to dla osoby,
ktéra doswiadczyta dtugotrwatego bezrobocia, czas szczeg6lnie trudny. Zapewnienie jej spe-
cjalistycznego wsparcia utatwia aklimatyzacje do nowych warunkéw i czyni bardziej prawdo-
podobnym utrzymanie przez nig zatrudnienia przez dtuzszy czas.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Podobnie jak w przypadku wielu innych inicjatyw brytyjskich, takze w prezentowanym pro-
jekcie duzy nacisk potozono na zindywidualizowanie oferty skierowanej do beneficjentow.
Jakkolwiek takie podejscie, jako najbardziej skuteczne, warto spopularyzowac w Polsce, to jed-
nak nalezy pamietac o wysokich kosztach wdrozenia podobnych rozwiagzan. Trudnosci w po-
zyskaniu srodkéw na ten cel moga by¢ znaczng barierg w realizacji projektéw wzorowanych
na,Flexible Routeways’.

Powodzenie tak potrzebnych, réwniez w naszym kraju, inicjatyw w duzej mierze zalezy od
wspétpracy pomiedzy réznymi instytucjami i grupami spotecznymi. Tymczasem w Polsce taka
kooperacja nie jest zjawiskiem powszechnym. W celu przezwyciezenia tego czynnika, ograni-
czajacego mozliwos¢ wdrozenia prezentowanych rozwigzan, warto zacheca¢ administracje
publiczna, organizacje pozarzadowe, przedsiebiorcéw i Srodowiska naukowe do wspélnego
realizowania zadan ukierunkowanych na poprawe sytuacji oséb marginalizowanych na rynku

pracy.
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,Srédziemnomorska droga”



WLOCHY

Opis przypadku IT 1

» Nazwa projektu
Rekrutacja i elastyczne formy zatrudnienia. Zarzadzanie wiekiem
Reclutamento e modalita di lavoro flessibili. Gestione dell'eta in azienda
Recruitment and Flexible Work Practices. Age Management

P Instytucja realizujaca projekt Coop Adriatica Scrl

» Zrédto finansowania projektu $rodki wtasne

» Wartos¢ projektu b.d.

» Termin realizacji projektu b.d.

P Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Projekt realizowany przez Coop Adriatica - jedna z najwiekszych wioskich spoétdzielni zrzesza-
jacych przedsiebiorstwa z branzy handlu detalicznego - jest przykladem skutecznych rozwia-
zan stuzacych aktywizacji zawodowej 0séb zagrozonych wykluczeniem spotecznym (kobiet
po 45. roku zycia). Wiekszo$¢ pracownikéw spétdzielni, dziatajacej w czterech wioskich regio-
nach (Emilia Romagna, Veneto, Marche i Abruzja), stanowig kobiety. Kierownictwo Coop Adria-
tica zauwazyto jednak, ze wérdd zatrudnionych w ramach uméw statych przewazajg osoby
mtode. Firma, pragnac sie rozwija¢, a jednoczesnie nie dysponujac znacznym budzetem szko-
leniowym, poszukiwata osob, ktére posiadaja juz doswiadczenie zawodowe. Majac to na uwa-
dze, organizacja w 1995 r. podjeta sie realizacji programu szkoleniowego o nazwie Retravailler,
wspdtfinansowanego ze srodkéw EFS, skierowanego do 15 kobiet, ktére opuscity rynek pracy
przed osiggnieciem wieku emerytalnego. Z grupy 15 uczestniczek programu 8 znalazto zatrud-
nienie w Coop Adriatica, czes¢ z nich miata ponad 45 lat.

Powodzenie projektu zadecydowato o jego kontynuacji i poszerzeniu o nowe inicjatywy w ko-
lejnych latach.

Charakterystyka projektu

Pierwszy ze zrealizowanych programéw zmienit sposéb postrzegania starszych pracownikéw
przez kierownictwo spoétdzielni. Dostrzezono drzemiacy w nich potencjat i wysokie kompe-
tencje. To zadecydowato o ukierunkowaniu kolejnych podejmowanych przez firme inicjatyw
na grupe kobiet po 45. roku zycia.

Coop Adriatica postanowita przebudowac swojg strategie zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéra
dotad faworyzowata mtodszych pracownikéw. Zmiany dotyczyty zaréwno proceséw rekrutacji,
jak i awansowania oraz nagradzania. W 1999 w firmie Coop Adriatica wdrozono nowe zasady
promocji pracownikéw, niebazujace na wieku. Rok 2001 uptynat na realizacji pilotazowego
projektu zwiekszajacego elastycznosé czasu pracy. Uwzgledniono w nim nie tylko oczekiwania
firmy, ale takze pracownikéw. Dzieki projektowi pracownicy (kasjerzy) spétdzielni mieli mozli-
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wosc tworzenia wtasnego harmonogramu pracy na okres pieciu tygodni, lepiej odpowiadaja-
cego ich potrzebom. Inicjatywa ta spotkata sie z duzym uznaniem pracownikéw, zwtaszcza
starszych. Sprzyjata bowiem lepszemu godzeniu ich zycia zawodowego i rodzinnego.

Efekty

Do najistotniejszych rezultatow pierwszego projektu spotdzielni nalezy catkowita zmiana sto-
sunku kierownictwa do rekrutacji oséb po 45. roku zycia. W kolejnych latach po zakorczeniu
projektu firma konsekwentnie zatrudniata starsze kobiety — pomiedzy rokiem 1996 a 2004
w Coop Adriatica znalazty zatrudnienie (w ramach uméw statych lub krétkoterminowych) 124
osoby w wieku ponad 45 lat.

Dalsze inicjatywy zwigzane z uelastycznieniem czasu pracy pozwolity organizacji na ograni-
czenie pracy w godzinach nadliczbowych i zwigkszenie liczby pracownikéw zwigzanych z firma
na dtuzej, zatrudnionych na czas nieokreslony. Ponadto wdrozone rozwigzania dzieki wpty-
wowi, jaki wywarty na godzenie zycia zawodowego i rodzinnego starszych pracownikéw, przy-
czynity sie do znacznego zwiekszenia ich zaangazowania oraz satysfakgji z pracy.
Powodzenie dziatar na rzecz starszych pracownikéw zachecito spotdzielnie do ich kontynuacji
w kolejnych latach. Firma zamierza skoncentrowac sie przede wszystkim na wdrozeniu nowych
instrumentéw motywowania pracownikow.

Mocne strony

Atutem wdrozonych rozwiazan jest fakt, iz dokonanie zmian nie wynikato z narzuconych od-
goérnie wymogdw (np. zwiagzanych z modyfikacja obowiazujacego prawa). Kierownictwo Coop
Adriatica samo dostrzegto potencjat drzemigcy w starszych pracownikach i uznato, ze przebu-
dowa systemu zarzadzania zasobami ludzkimi jest konieczna. Istotna zaletg prezentowanego
projektu byto takze zwiekszenie motywacji pracownikéw po 45. roku zycia dzieki uwzglednie-
niu w modyfikowanym systemie ZZL potrzeb zatrudnionych. Wreszcie podjete lokalnie dzia-
tania przyczynity sie do zwiekszenia aktywnosci zawodowej kobiet, ktére pomimo ze nie
osiggnety jeszcze wieku emerytalnego, miaty problemy z odnalezieniem sie na rynku pracy.

Rekomendacje

Doswiadczenia Coop Adriatica moga stac sie przyktadem dla innych spétdzielni, takze tych
dziatajacych w Polsce. Powodzenie tego typu inicjatyw zalezy jednak w duzej mierze od zmiany
podejscia kierownictwa organizacji do starszych pracownikéw. Niezbedne jest zatem konsek-
wentne prowadzenie dziatan informacyjno-edukacyjnych przetamujacych stereotypy doty-
czace pracownikéw po 45. roku zycia.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Prezentowany projekt moze zosta¢ z powodzeniem upowszechniony w Polsce. Inicjatywa ta
jest tym cenniejsza, ze réwniez w polskich spétdzielniach niematy odsetek pracownikéw sta-
nowig osoby starsze, zwtaszcza kobiety. Mozna ja jednak zaimplementowac takze w innych
organizacjach majacych podobna strukture wiekowa zatogi. Najistotniejsza bariere w procesie
upowszechniania praktyki moga stanowic¢ trudnosci wynikajace z niecheci pracodawcéw do
wprowadzania zmian. Moze ona wynikac zaréwno z niedostrzegania potencjatu starszych pra-
cownikéw, jak i z koniecznosci przeprowadzenia pogtebionych analiz sytuacji w firmie, jej po-
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trzeb kompetencyjnych i posiadanych zasobéw. Cho¢ w konsekwencji powinno to prowadzi¢
do opracowania dtugookresowej strategii firmy, czes¢ przedsiebiorstw, zwtaszcza matych, re-
zygnuje z podejmowania takich préb ze wzgledu na ograniczenia czasowe i finansowe.
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Opis przypadku IT 2

» Nazwa projektu
Polityka emerytalna, reorganizacja zatrudnienia. Zarzadzanie wiekiem
Politica pensionistica, riorganizzazione del lavoro. Gestione dell'eta in azienda
Retirement Policy, Redeployment. Age Management

P Instytucja realizujaca projekt Michelin Italy SpA

» Zrédto finansowania projektu srodki wiasne

P Wartos¢ projektu b.d.

» Termin realizacji projektu 2004 - 2005

P> Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

W 1991 roku firma Michelin Italy, stojac w obliczu koniecznosci redukgji zatrudnienia, stworzyta
program ochronny skierowany do wszystkich pracownikéw objetych zwolnieniami, bez
wzgledu naich wiek czy pte¢. W jego ramach przewidziano szereg rozwigzan stuzacych utrzy-
maniu pracownikow (zwtaszcza starszych) firmy na rynku pracy - w tym mozliwos¢ zatrudnie-
nia w przedsiebiorstwach wchodzacych w sktad grupy Michelin i objecie specjalnymi
programami rozwojowymi oraz doradztwem.

Celem podjetej inicjatywy byto ograniczenie zatrudnienia bez zaktécania srodowiska pracy
i utrzymanie pozytywnego wizerunku firmy jako pracodawcy odpowiedzialnego spotecznie.

Charakterystyka projektu

Opracowane przed laty rozwigzania s, w miare pojawiajgcych sie potrzeb firmy, wzbogacane
o nowe dziatania. | tak, w roku 2004 firma zostata zmuszona do zaprzestania produkcji w fab-
ryce w Trento. W wyniku tej decyzji 85 pracownikéw spotki miato utracic prace. Kierownictwo
Michelin Italy rozpoczeto wéwczas prace nad stworzeniem nowego planu socjalnego, skiero-
wanego do grupy pracownikéw zagrozonych bezrobociem. Pod koniec 2004 r. firma w obec-
nosci przedstawicieli zwigzkow zawodowych oraz instytucji branzowych podpisata umowe
z rada zaktadowa, na mocy ktorej spétka na swoj koszt miata utatwic przejscie zwalnianych
pracownikéw do innych firm funkcjonujacych w ramach grupy Michelin oraz poza nia. Przyjety
plan socjalny miat:
- tagodzi¢ skutki spoteczne spowodowane zakoniczeniem wspotpracy z firma;
- ufatwic przejscia pracownikéw do nowych funkgji lub do innych dziatéw grupy Michelin
poprzez organizacje i poniesienie petnych kosztéw transferu (koszty relokacji oraz pomoc
w znalezieniu nowego miejsca zamieszkania);
- ufatwi¢ pracownikom znalezienie kolejnego miejsca zatrudnienia dzieki zdobyciu nowych
kompetencji w ramach oferowanych przez Michelin szkoler;
- zacheci¢ pracownikéw do zostania freelancerami i utatwi¢ im odnalezienie sie w nowej
roli zawodowe;j.
W przyjetym planie socjalnym szczegdlna troska otoczono starszych pracownikdéw, jako osoby;,
ktére moga mie¢ wieksze trudnosci z utrzymaniem sie na rynku pracy. Zostali oni objeci do-
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datkowym poradnictwem i programem szkolen. Dla firm decydujacych sie na zatrudnienie (na
czas nieokreslony lub do czasu osiggniecia przez pracownika wieku emerytalnego) zwalnia-
nych przez Michelin starszych oséb organizacja przewidziata system zachet ekonomicznych.
Ponadto starsi pracownicy w wieku przedemerytalnym otrzymywali wsparcie finansowe. Mieli
takze mozliwos¢ zaciggniecia pozyczki na preferencyjnych warunkach (na 3 lata, nieoprocen-
towanej, bez wymogu gwarancji finansowej).

Efekty

Dzieki planowi socjalnemu z roku 2004 dokonano pomyslnych transferéw 71 z 85 pracownikdw
Michelin Italy. Wiekszo$¢ pozostata w branzy, znajdujac zatrudnienie w lokalnych firmach pro-
dukcyjnych. Czes¢ przekwalifikowata sie i podjeta prace w branzy ustugowej. Firmie nie udato
sie jednak uchroni¢ przez bezrobociem 14 kobiet objetych zwolnieniami.

tacznie w badanym okresie 385 pracownikéw grupy Michelin objetych planem redukgji zna-
lazto inne zatrudnienie. 120 oséb majacych ukorczone 55 lat pozostato aktywnymi zawodowo
az do osiagniecia wieku emerytalnego.

Mocne strony

Zastosowane przez Michelin rozwiagzania pozwolity na utrzymanie wizerunku dobrego, odpo-
wiedzialnego spotecznie pracodawcy, pomimo koniecznej redukgji zatrudnienia. Wsparcie, ja-
kiego firma udzielita swoim pracownikom, nie tylko pozwolito na znaczne ograniczenie
odczuwanego przez nich stresu w zwigzku z reorganizacja, ale takze pozwolito na unikniecie
znacznego zwiekszenia bezrobocia w regionie.

Rekomendacje

Pomimo wielu zalet podejicia prezentowanego przez Michelin, praktyki przyjete w firmie nie
s stosowane powszechnie przez inne organizacje. Wydaje sie, ze na zmiane tej sytuadji istotnie
mogtoby wptyna¢ docenienie przez szersza grupe przedsiebiorcéw korzysci ptynacych z po-
dejmowania dziatarn odpowiedzialnych spotecznie. Upowszechnienie informacji o dobrych
praktykach z tego zakresu, zwtaszcza wprowadzanych w cieszacych sie uznaniem, rozpozna-
walnych przedsiebiorstwach, mogtoby przyczyni¢ sie do zwiekszenia zainteresowania przed-
siebiorcéw ideg CSR (Corporate Social Responsibility).

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Zastosowany w Michelin model redukgji zatrudnienia zastuguje na popularyzacje wéréd pol-
skich firm borykajacych sie z podobnymi problemami. Pozwala on na utrzymanie zwigzku z or-
ganizacja oséb o wysokich kompetencjach. Ponadto pomimo koniecznych zwolnieh nie
przyczynia sie do ostabienia pozycji przedsiebiorstwa jako dobrego pracodawcy. Prezentowane
rozwigzania, ze wzgledu na wysokie koszty oraz wymaog posiadania przez firme sieci szerokich
kontaktéw z innymi przedsiebiorstwami (w omawianym przypadku w ramach Grupy Michelin
oraz poza nig) moga by¢ wdrazane raczej w organizacjach duzych. Firmy mniejsze, zwfaszcza
mikro oraz mate, decydujq sie na redukcje zatrudnienia zwykle w sytuacji skrajnej, gdy zagro-
zony jest byt catego przedsiebiorstwa. Troska o dalsze losy zwalnianych pracownikéw nie jest
w takiej sytuacji czestg postawa wsrdd wiascicieli i zarzaddw firm.
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Opis przypadku IT 3

» Nazwa projektu
Szkolenie i rozwdj - studium przypadku. Zarzadzanie wiekiem
Formazione e sviluppo - studio di un caso. Gestione dell'eta in azienda
Case Study on Training and Development. Age Management

P Instytucja realizujaca projekt API Raffinera di Ancona SpA

» Zrédto finansowania projektu srodki whasne

» Wartos¢ projektu b.d.

» Termin realizacji projektu 2004 — 2009

P> Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Model kariery zawodowej w rafinerii APl byt niezmienny od lat. Firma zatrudniata mtodych pra-
cownikow, ktérzy zwiazywali sie z nig na lata, nierzadko pracujac w niej az do osiggniecia wieku
emerytalnego. Znaczng czesc zatogi stanowity osoby po 45. roku zycia. Starsi pracownicy byli
wiec szanowani za zdobyte doswiadczenie, postrzegane przez zarzad jako kluczowe ze
wzgledu na charakter dziatalnosci API. Firma jest silnie zhierarchizowana, zwykle starsi pra-
cownicy, z wieloletnim stazem, piastuja stanowiska wymagajace wiekszej odpowiedzialnosci.
Takie podejscie sprzyja ciagtemu samodoskonaleniu i rozwojowi starszych pracownikéw.
Pierwsze projekty szkoleniowe firma wprowadzita juz w latach 1990.

Z chwilg podwyzszenia we Wtoszech wieku emerytalnego (w latach 2004-2007) kierownictwo
rafinerii podjeto decyzje o objeciu starszych cztonkéw swej zatogi specjalnymi programami
szkoleniowymi. Tym samym API pofozyta nacisk na ksztatcenie ustawiczne, aby zapobiec ewen-
tualnej dyskryminacji oséb po 45. roku zycia, ktérych wiedza mogtaby sie zdezaktualizowac.

Charakterystyka projektu

W firmie wszyscy pracownicy bez wzgledu na wiek i pte¢ maja zapewniony réwny dostep do
szkolen. Programy ksztatcenia ustawicznego uwzgledniajg zagadnienia zwigzane z:
- problemami technicznymi i specyficznymi dla wykonywanego zawodu - kursy z zakresu
bezpieczenstwa i ochrony srodowiska oraz szkolenia uczace korzystania z nowych narzedzi
i urzadzen;
- nabywaniem kompetencji,miekkich’, w tym zarzadzaniem i kierowaniem zespotem, ksz-
tattowaniem relacji miedzyludzkich, komunikacjg, budowaniem zespotu itp.

Pracownicy moga wzig¢ udziat w jednym badz kilku modutach szkoleniowych. Kazdy z za-
trudnionych musi odby¢ raz na trzy miesigce szkolenie techniczne, zawodowe oraz z zakresu
bezpieczenstwa i ochrony srodowiska.

Grupa odbiorcéw programoéw szkoleniowych zostata poszerzona o kierownikéw, ktérzy po-
czatkowo nie byli nimi objeci.
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Efekty

Korzystne rezultaty programu zachecity APl do corocznego zwiekszania budzetu szkolenio-
wego. Zainicjowane w latach 1990. programy szkoleniowe staty sie obecnie czescig zycia za-
wodowego kazdego pracownika API. Starsi cztonkowie zatogi cenig takie podejscie firmy
i traktujg oferowane kursy jako szanse na poszerzenie swoich zasobéw kompetencyjnych
i Swiadome budowanie swojej dalszej kariery zawodowe;j.

Realizowane przez firme szkolenia pozwolity na zwiekszenie umiejetnosci pracownikow oraz
przygotowaty ich do radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych z punktu widzenia bezpieczen-
stwa i ochrony srodowiska. Dla firmy kompetencje te sg szczegdlnie cenne z racji specyfiki
branzowej. Natomiast kursy dotyczace kompetencji miekkich w istotny sposéb wptynety na
uczynienie klimatu organizacyjnego bardziej przyjaznym poprzez poprawe relacji miedzy
wspétpracownikami oraz przetozonymi i podwiadnymi.

Mocne strony

O sukcesie programéw szkoleniowych w APl w znacznej mierze decyduje duza przychylnos¢
kierownictwa firmy dla tej inicjatywy. Obecnie objecie wszystkich pracownikdw programami
rozwojowymi jest w rafinerii standardem. Co wiecej, firma zabiega o state poszerzanie oferty
szkoleniowej o0 nowe zagadnienia.

Istotne znaczenie dla powodzenia programu miato wigczenie w proces jego planowania przed-
stawicieli zwigzkéw zawodowych. Dzieki takiemu rozwigzaniu opracowywane szkolenia nie
tylko spotykaja sie z wiekszg akceptacja ze strony pracownikdw, ale takze s lepiej dopasowane
do ich potrzeb.

Rekomendacje

W 2004 r. kierownictwo firmy dostrzegto, ze pracownicy byli znacznie bardziej zainteresowani
udziatem w kursach dotyczacych bezpieczenstwa i ochrony srodowiska oraz umiejetnosci tech-
nicznych i zawodowych niz w tych rozwijajacych kompetencje miekkie. By¢ moze wdrozenie
podobnych programéw warto poprzedzi¢ spotkaniami informacyjnymi, wyjasniajacymi pra-
cownikom wage poruszanych zagadnien, zalety udziatu w danym szkoleniu oraz jego cele.

Rozwiazania skierowane podwyzszeniem wieku emerytalnego dla najstarszej czesci zatogi
praca na nocnych zmianach staje sie juz zbyt duzym obciazeniem. Pracodawca pragnacy utrzy-
mac jak najdtuzej w firmie pracownikéw o unikatowych kompetencjach ma do swojej dyspo-
zycji szereg rozwigzan takich do starszych pracownikédw APl w celu zwiekszenia ich
kompleksowosci warto poszerzy¢ o dziatania w zakresie uelastycznienia czasu pracy. Firma do-
strzegta juz ten problem. W zwigzku z jak rezygnacja z zatrudniania oséb w wieku przedeme-
rytalnym na nocnej zmianie lub przekierowanie ich do innych, mniej obcigzajacych zadan.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Rozwigzania przyjete w APl moga zostac z powodzeniem przeniesione na grunt polski. Wy-
maga to jednak zwiekszenia Swiadomosci pracodawcédw w zakresie korzysci ptyngcych dlaich
firm z ksztatcenia ustawicznego zatogi oraz zarzadzania wiekiem. Ze wzgledu na dos¢ wysokie
koszty wprowadzenia zmian organizacyjnych i zapewnienia wszystkim pracownikom dostepu
do szerokiego pakietu szkolen wydaje sie, ze z przyktadu APl bedg mogty czerpaé przede
wszystkim organizacje duze. Prezentowane praktyki, z uwagi na ich specyfike, moga spotkac
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sie zwiekszym zainteresowaniem ze strony przedsiebiorstw ktadacych nacisk na stabilnos¢ za-
trudnienia i mozliwie najdtuzsze zwigzanie pracownika z firma (gdzie znaczny odsetek zatogi
ma dtugi staz pracy w organizacji).

W zwiazku z postepujacym procesem starzenia sie spoteczenstwa promocja ksztatcenia usta-
wicznego w Polsce jest istotnym, wartym wsparcia wyzwaniem. Poszerzanie sie grupy oséb
po 50. roku zycia, ktére maja szanse pozostac jeszcze przez wiele lat aktywnymi zawodowo,
wymaga ciggtego dostosowywania ich kompetencji do zmiennych warunkéw rynkowych.
W tym nurcie dziatar mieszcza sie prezentowane rozwigzania wtoskie.
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Opis przypadku IT 4

» Nazwa projektu
Zdrowie i dobre samopoczucie, aktywna polityka emerytalna
Salute e benessere, politica pensionistica attiva.
Health and Well-Being, and Active Retirement Policy

P Instytucja realizujaca projekt Ferrero SpA

» Zrédto finansowania projektu srodki whasne

P Wartos¢ projektu b.d.

» Termin realizacji projektu b.d.

P> Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Zaprezentowany w studium przypadku projekt byt wiasng inicjatywa wtoskiej firmy Ferrero.
Firma od lat zabiega o dobre relacje z pracownikami i stworzenie przyjaznej, niemal rodzinnej
atmosfery w miejscu pracy. Kierownictwo Ferrero wysoko ceni starszych pracownikéw, maja-
cych dtugi staz pracy w organizacji. Spétka w jednej ze swoich fabryk (Alba), zatrudniajacej
3900 pracownikéw (w tym 49% stanowity kobiety, a 25% zatogi ukoriczyto 45. roku zycia), wdro-
zyta rozwigzania stuzace poprawie stanu zdrowia pracownikéw i zwiekszeniu dbatosci o ich
dobre samopoczucie. Oferta ustug przewidzianych przez pracodawce byta dostepna dla
wszystkich zatrudnionych, bez wzgledu na ich wiek i pte¢. Firma ktadfa przy tym duzy nacisk
na dbanie o dobrostan pracownikéw na kazdym etapie ich zycia zawodowego az do czasu
osiggniecia przez nich wieku emerytalnego. Z mysla o starszych pracownikach firma utworzyta
Fundacje Ferrero, ktéra dysponuje bogata ofertg wydarzen kulturalnych, dostepnych dla obec-
nych zatrudnionych, jak i emerytowanych cztonkéw zatogi.

Charakterystyka projektu

Pierwsze inicjatywy ukierunkowane na poprawe samopoczucia pracownikéw firma podjeta
wiele lat temu. Dotyczyty one przede wszystkim dbatosci o stan zdrowia zatogi. Ferrero umoz-
liwita starszym pracownikom dostep do ustug medycznych w miejscu pracy. Zatoga fabryki
ma przez cata dobe mozliwos¢ skorzystania z pomocy pracujacych w firmie lekarza i pieleg-
niarki, ktérzy wykonujg proste, bezptatne ustugi laboratoryjne oraz szczepienia. Koszty bardziej
skomplikowanych zabiegéw poczatkowo takze ponosit pracodawca. Z czasem oferte me-
dyczng rozszerzono na wszystkich zatrudnionych, tym samym fgczne wydatki firmy na to
Swiadczenie byty na tyle duze, ze podjeto decyzje o ograniczeniu refundacji kosztow leczenia
do przypadkéw wyjatkowo ciezkich. Wszyscy pracownicy, a zwlaszcza starsi cztonkowie zatogi,
chetnie korzystaja z oferty medycznej firmy. Dodatkowo spétka wdrozyta rozwigzania stuzace
podtrzymaniu kontaktu z emerytowanymi pracownikami zwigzanymi zawodowo z firma przez
co najmniej 25 lat. To wtasnie do nich, w duzej mierze, skierowane s3 inicjatywy podejmowane
przez utworzong w 1983 r. Fundacje Ferrero. Mieszcza sie one w nurcie dziatan z zakresu spo-
tecznej odpowiedzialnosci biznesu i budowania wizerunku dobrego pracodawcy. Kierownic-
two Fundacji tworza w wigkszosci emerytowani pracownicy firmy.
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Najstarsi pracownicy fabryki sg takze objeci specjalnymi programami szkoleniowymi, majacymi
na celu przygotowanie ich do tagodnego zakonczenia kariery zawodowej w zwiazku z przej-
$ciem na emeryture. Podczas szkoler osoby korczace swoja kariere zawodowg zapoznawane
s3 z nowymi obszarami aktywnosci dostepnymi dla 0séb starszych. Zajecia obejmuja programy
kulturalne i realizowane przez Fundacje Ferrero projekty zwigzane ze sztukg oraz dziatalnoscia
spoteczna. Emerytowani pracownicy firmy sg wiec zachecani do pozostawania aktywnymi po-
przez wigczenie sie w dziatalno$¢ Fundacji.

Efekty

Dziatania podjete przez Ferrero uczynity zeri rozpoznawalnego pracodawce, troszczacego sie
o swoich zatrudnionych nie tylko wéwczas, gdy sg aktywni zawodowo, ale takze po osiggnieciu
przez nich wieku emerytalnego. Dzieki takiemu wizerunkowi firma przycigga nowych, podzie-
lajacych jej wartosci pracownikéw i moze liczy¢ na zaangazowanie oraz lojalno$¢ swoich kadr.
Rotacja pracownikdéw w fabryce jest od lat niska.

Imponujaca jest takze liczba os6b korzystajacych z oferty kulturalnej Fundacji. Okoto 1500
emerytowanych pracownikéw Ferrero regularnie uczestniczy w podejmowanych przez nig
dziataniach artystycznych i aktywnie sie w nie wigcza. Tym samym firma w istotny sposéb
zwieksza dobrostan emerytowanych pracownikéw, wspierajac ich aktywno$¢ na innych polach
niz zawodowe. Z kolei obawy tej czesci zatogi, ktéra zbliza sie do wieku emerytalnego, zostaja
zlagodzone. Lek przed niewiadoma zostat znacznie ograniczony wsréd pracownikéw, zdaja-
cych sobie sprawe z istnienia interesujacej alternatywy dla pracy zawodowe;j.

Sukces dziatan skierowanych do emerytowanych pracownikéw firmy zachecit Ferrero do pod-
jecia proby rozszerzenia oferty Fundacji na grupe oséb, ktére wciaz pozostajg aktywne zawo-
dowo, a s zwigzane z przedsiebiorstwem od minimum 25 lat. Firma planuje w najblizszym
czasie wprowadzi¢ ten pomyst w zycie.

Mocne strony

Walorem wprowadzonego w Ferrero rozwigzania jest zwiekszenie zaangazowania pracowni-
kéw poprzez udostepnienie im pakietu swiadczen dodatkowych. Silna motywacja do pracy
w firmie moze przetozy¢ sie na poprawe efektéw pracy jednostek, a w konsekwencji catego
przedsiebiorstwa. Istotnym atutem opisywanej praktyki jest nie tylko podjecie dziatan ukie-
runkowanych na poprawe zdrowia fizycznego pracownikéw, ale réwniez zadbanie o ich dobre
samopoczucie. Takie podejscie pozwala na utrzymanie pracownikéw w firmie pomimo osigg-
niecia przez nich zaawansowanego wieku. Jednoczesnie dziatalnos¢ kulturalna i spoteczna
fundacji dziatajacej przy firmie wzmacnia pozycje Ferrero w regionie i motywuje kolejne osoby
do podjecia zatrudnienia w przedsiebiorstwie.

Rekomendacje

Doswiadczenia Ferrero zwracaja uwage na znaczenie inwestowania w zdrowie i dobrostan pra-
cownikéw. Programy zarzadzania wiekiem powinny wiec uwzglednia¢ oprécz oferowanych
$wiadczen medycznych takze instrumenty wspierajgce rozwdj kulturalny oraz aktywnos¢ spo-
teczna i obywatelska zatrudnionych.
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Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Prezentowany projekt przynidst firmie wiele korzysci, nalezy jednak podkresli¢, ze jego wdro-
zenie wigzato sie z koniecznoscig poniesienia przez organizacje znacznych kosztéw. Z tego po-
wodu, cho¢ nie istnieja instytucjonalne czy kulturowe bariery utrudniajace potencjalng
implementacje opisywanej praktyki w Polsce, mozliwosci ich upowszechnienia w rodzimych
przedsiebiorstwach budza pewne watpliwosci. Na petne wprowadzenie rozwigzan funkcjonu-
jacych z powodzeniem w Ferrero beda mogty sobie pozwoli¢ jedynie najwieksze i najzamoz-
niejsze przedsiebiorstwa. Dla organizacji z sektora MSP, a zwtaszcza firm matych, moze to by¢
zadanie zbyt kosztowne. Wydaje sie jednak, ze w wersji okrojonej, np. do oferowania dofinan-
sowania $wiadczen zdrowotnych czy dziatalnosci kulturalnej, prezentowane rozwigzania maja
szanse zaistnie¢ w wiekszej grupie polskich przedsiebiorstw.

67



Opis przypadku IT 5

» Nazwa projektu
Rekrutacja i elastyczne zasady pracy. Zarzadzanie wiekiem
Reclutamento e modalita di lavoro flessibili. Gestione dell'eta in azienda
Job Recruitment and Flexible Work Practices. Age Management

P Instytucja realizujaca projekt LIncontro Cooperative

» Zrédto finansowania projektu srodki wlasne

» Wartos¢ projektu b.d.

» Termin realizacji projektu od 1992 r.

P> Obszar realizacji projektu Castelfranco Veneto

Typ projektu

Zatozona w 1991 roku spoétdzielnia socjalna L'Incontro zarzadza 11 placéwkami utworzonymi
w celu rehabilitacji 0s6b z zaburzeniami psychicznymi i os6b zagrozonych wykluczeniem spo-
tecznym. W ich ofercie znajduja sie ustugi opiekuncze (opieka domowa nad osobami starszymi
i cierpigcymi na choroby psychiczne) oraz warsztaty terapii zajeciowej. Spoétdzielnia prowadzi
ponadto dziatalnos¢ gospodarcza z zakresu montazu urzadzen elektrycznych i elektronicznych
oraz produkgji, przetwarzania i sprzedazy lokalnych produktéw rolnych.

Oprécz cztonkdw spotdzielni w placdwkach konsorcjum zatrudnieni sg nauczyciele-terapeuci
prowadzacy zajecia artystyczne. W 1992 zarzad Llncontro poszukiwat pracownikdéw, ktérzy
dysponowaliby kompetencjami niezbednymi do prowadzenia terapii zajeciowej i Swiadczenia
ustug zdrowotnych. Ze wzgledu na ograniczenia finansowe przyciggniecie mtodych pracow-
nikéw, majacych wiekszy wybor ofert pracy, byto niemal niemozliwe. Z tego powodu czton-
kowie spoétdzielni podjeli decyzje o rozpoczeciu rekrutacji wysoko wykwalifikowanych oséb
w wieku emerytalnym. Pozwolito to na podniesienie jakosci $wiadczacych przez spotdzielnie
ustug i zapobiegto dezaktywizacji zawodowej starszych mieszkarcéw regionu.

Charakterystyka projektu

Poczatkowo rekrutacja objeta gtéwnie kandydatéw po 45. roku zycia z wyksztatceniem me-
dycznym. W 1992 zatrudniono 20 zawodowych pielegniarek, ktére skorzystaty z mozliwosci
przejscia na wczesniejszg emeryture. W kolejnym roku program zostat rozszerzony na osoby
starsze, majace doswiadczenie zawodowe w pracy w przedsiebiorstwach produkcyjnych
i umiejetnosci pozwalajace na wykonywanie pracy w charakterze nauczyciela sztuki (osoba ta
zajmuje sie rehabilitacja 0s6b z problemami psychospotecznymi poprzez prowadzenie zajeé
artystycznych).

Nowo zatrudnionym osobom zaoferowano elastyczny czas pracy pozwalajacy na dostosowa-
nie rozktadu zaje¢ do indywidualnych potrzeb i mozliwosci pracownika. Spétdzielnia stosuje
model pracy w niepetnym wymiarze godzin, w formie kontraktéw i zréznicowanych zmian ro-
boczych, opracowywane sa takze dzienne i tygodniowe harmonogramy prac.
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Efekty

W ciggu dekady L'Incontro zwiekszyt liczbe nauczycieli sztuki z 20 do 130 oséb. Srednia wieku
nauczycieli sztuki wynosi 63-64 lata, a pracownikéw-cztonkéw spétdzielni - 43 lata.

Program rekrutacji wysoko wykwalifikowanych oséb w wieku emerytalnym przyniost spot-
dzielni szereg korzysci. Przyczynit sie do zdecydowanej poprawy jakosci swiadczonych ustug
oraz pozwolit na rozszerzenie oferty spoétdzielni, dzieki wiedzy i unikalnym umiejetnosciom
nowych pracownikéw. Udato sie takze rozszerzy¢ dziatalno$¢ gospodarcza i zaciesni¢ wspot-
prace z innymi przedsiebiorcami.

Ponadto L'Incontro pozyskato do pracy osoby silnie zaangazowane, pragnace utrzymac aktyw-
no$¢ zawodowa pomimo osiggniecia wieku emerytalnego.

Sukces projektu zachecit spétdzielnie do jego kontynuacji. Zasady rekrutacji oséb w wieku
emerytalnym wciaz sie w LIncontro przestrzega. Dzieki niej, z jednej strony, udato sie zaktywi-
zowac osoby, ktére, jak sie zdawato, zakonczyly juz kariere zawodowa, z drugiej za$ wysoko
wykwalifikowani starsi pracownicy, korzystajac ze swojej wiedzy i umiejetnosci, mogli udzieli¢
profesjonalnego wsparcia osobom zagrozonym wykluczeniem spotecznym.

Mocne strony

Strategia LIncontro pozwolita na pozyskanie dla organizacji oséb o unikatowych kompeten-
cjach przy bardzo ograniczonym budzecie, ktorym dysponowata firma na ten cel. Realizacja
projektu przyczynita sie do podniesienia jakosci ustug $wiadczonych przez spétdzielnie i roz-
szerzenia ich zakresu. Wptyneta takze na zwiekszenie aktywnosci oséb starszych, a dzieki od-
czuwanej przez nie z tego powodu satysfakcji poprawita ich kondycje psychofizyczna.

Rekomendacje

Zmieniajace sie otoczenie spoétdzielni wymaga od niej sprostania nowym wyzwaniom. Oznacza
to, ze dotychczasowa strategia rekrutacyjna, pozwalajaca na zatrudnianie oséb o szerokich
kompetencjach, przestata sie juz sprawdzac. Spétdzielnia bedzie musiata skoncentrowac sie
na kandydatach wyspecjalizowanych w konkretnych, wezszych dziedzinach.

Jednoczesnie fakt, iz czes¢ wspotpracujacych ze spotdzielnig od lat pracownikéw przekroczyta
juz 70. rok zycia (zwtaszcza w grupie nauczycieli sztuki), zmusza jej kierownictwo do poszuki-
wania jeszcze bardziej elastycznych form zatrudnienia i czasu pracy. Kolejnym wyzwaniem jest
zarzadzanie wiedza w LIncontro. W celu unikniecia jej utraty konieczne staje sie tworzenie ze-
spotéw pracowniczych ztozonych ze starszych i mtodszych pracownikéw spétdzielni. Tylko
woéwczas mozliwe bedzie dzielenie sie wiedza, a odchodzacy pracownicy zostana w naturalny
sposob zastapieni przez ich uczniow.

Pomocne moze okazac sie takze opracowanie dla kazdego regionu listy zawodéw niszowych,
niepopularnych wsréd oséb mtodych. Mogtoby to wptynaé na zminimalizowanie czy wrecz
unikniecie probleméw, z jakimi boryka sie LIncontro.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Rozwiazanie zastosowane przez spotdzielnie moze zostac z powodzeniem wprowadzone takze
w Polsce. Z uwagi na specyfike dziatalnosci placdwek takich jak L'Incontro, nie nalezy jednak
oczekiwag, ze podejscie upowszechni sie wsréd ogdtu przedsiebiorstw. Mozna natomiast trak-
towac je jako przyktad godny nasladowania przez niektére podmioty ekonomii spotecznej
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dziafajace w obszarze mato popularnych ustug spotecznych. Inicjatywe wioskiej organizacji
warto upowszechnic szczegdlnie wsrdd funkcjonujacych w Polsce spétdzielni socjalnych, cen-
tréow i klubéw integracji spotecznej oraz w organizacjach pozarzadowych zajmujacych sie ob-
szarem rynku pracy. W tych instytucjach potencjat drzemiagcy w rozwigzaniach Llncontro moze
zostac w petni wykorzystany.
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HISZPANIA

Opis przypadku ES 1

P Nazwa projektu Plan 45 Plus

P> Instytucja realizujaca projekt Servicio Andaluz de Empleo

» Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny

P> Wartosc projektu 104 000 € rocznie

P> Termin realizacji projektu 2010 - 2013, dekret podpisany w kwietniu 2011
P> Obszar realizacji projektu region Andaluzja

Typ projektu

Dziafania miaty charakter programu zatwierdzonego dekretem krélewskim. Jest to kompleksowy
program zatrudnienia dla 0s6b powyzej 45. roku zycia w Andaluzji, stanowigcy odpowiedz na
wysoka stope bezrobocia 0séb w wieku 45+ w tym regionie. Celem programu byto przezwycie-
zanie trudnosci, na ktére natrafiaja osoby w tym wieku chcace wejs¢ na rynek pracy. Zwiekszenie
szans tej grupy na rynku pracy osiggano, oferujgc mozliwosc korzystania z réznego rodzaju form
ksztatcenia w celu przekwalifikowania i dostosowania umiejetnosci do potrzeb rynku pracy.

Charakterystyka projektu

Wsparciem objeto osoby powyzej 45. roku zycia, przy czym preferencyjne warunki dotyczyty
0s6b poszukujacych pracy i dtugotrwale bezrobotnych.

Grupa pierwsza prowadzonych dziatan przewidywata przekazanie osobom w wieku 45+ wie-
dzy o rynku pracy i zdefiniowanie ich sytuacji na nim. Oceniano dostepno$¢ miejsc pracy. Stwo-
rzono system przeciwdziatania bezrobociu w Andaluzji. Grupa ta uwzgledniata takze
opracowanie indywidualnego planu dziatania dla beneficjentow. Opracowano takze narzedzia
komunikacji na rzecz poprawy zatrudnienia.

Grupa druga - szkolenia na rzecz zatrudnienia — miata na celu przygotowanie do pracy zawo-
dowej poprzez promowanie zdobywania wiedzy i umiejetnosci oraz ksztattowanie postaw po-
mocnych w realizacji indywidualnego planu dziatania. Oferowano elastyczne szkolenia,
dostosowane do rzeczywistych potrzeb - tych o0séb, ale i rynku pracy. Uczestnicy szkolen za-
wodowych uzyskiwali wsparcie w formie warsztatow przedsiebiorczosci, a ok. 20% miejsc na
szkoleniach pozostawiono dla 0séb bezrobotnych. Dziatania szkoleniowe byty kierowane wy-
tacznie do 0séb w wieku 45+. Kazdy uczestnik szkolenia otrzymywat stypendium szkoleniowe
w wysokosci nieprzekraczajacej 75% IPREM (ptacy minimalnej). Uczestnikom zapewniano takze
zwrot kosztow dojazdu, zakwaterowanie i wyzywienie. Celem warsztatéw byto wzmocnienie
przedsiebiorczosci. Rola warsztatow byto wpieranie nabywania wiedzy i strategii samozatrud-
nienia, obejmowaty one takze zagadnienia spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

W trzeciej grupie — promowanie mobilnosci — miescito sie dostarczenie wiedzy i umiejetnosci
oraz wyksztatcenie postaw, ktére utatwiajg mobilno$¢ regionalng, miedzyregionalng i ponad-
narodowg 0s6b w wieku 45+.
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Czwarta grupa - promocja zatrudnienia — miata na celu pobudzanie i stymulowanie rynku
pracy i umozliwienie zmiany kierunku kariery zawodowej poprzez nabycie nowych doswiad-
czen zawodowych. Osiggnieto ten cel, zapewniajac srodki finansowe na zatrudnianie na
umowy na czas nieokreslony, na projekty i ustugi uzytecznosci publicznej i spotecznej, a takze
na zatrudnianie oséb w wieku 45+ w sektorze B+R.

Jesli chodzi o grupe pigta - promocja przedsiebiorczosci - program oferowat wsparcie uru-
chomienia wiasnej dziatalnosci gospodarczej przez osoby w wieku 45+ poprzez szkolenia i do-
radztwo, indywidualny tutoring, oraz w formie dotacji w wysokosci do 4500 euro na osobe —
pod warunkiem, ze nowo utworzona firma bedzie dziata¢ w sektorach wschodzacych lub w ra-
mach tzw. zréwnowazonej gospodarki oraz zatrudni przynajmniej jednego pracownika (ma-
ksymalna kwota dofinansowania - 5500 euro, przeznaczona jest dla projektow oséb w wieku
45+, ktdre tworza miejsce pracy dla kobiet, zapewniajace godzenie rél zawodowych z rodzin-
nymi). Powotywano tzw. promotora projektu, ktérego zadaniem byta analiza sytuacji oséb
w wieku 45+ na lokalnym rynku pracy.

Efekty

Planowano, ze program obejmie 65 000 bezrobotnych w wieku 45+. Poniewaz sprawozdaw-
czos$¢ publicznych stuzb zatrudnienia nie jest prowadzona odrebnie dla programéw celowych
(w tym programu Plan 45 Plus), trudno o ilosciowg ocene realizacji tego programu.

Rezultaty ,miekkie” to m.in. wzmocnienie postaw przedsiebiorczych oséb w wieku 45+ i do-
stosowanie ich kwalifikacji do potrzeb andaluzyjskiego rynku pracy.

Mocne strony

Mocna strong programu jest jego kompleksowos$¢. Potaczenie wsparcia szkoleniowego, do-
radczego, dotacji na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej z dziataniami o charakterze pro-
mocyjnym, upowszechniajagcym, diagnostycznym i informacyjnym zwieksza szanse
zatrudnienia 0séb ze wskazanej grupy wieku.

Rekomendacje

Program Plan 45 Plus stanowi propozycje kompleksowych dziataii kierowanych do oséb
w wieku 45+. Realizowany jest réwnolegle z programem kierowanym do mtodych ludzi beda-
cych w trudnej sytuacji na rynku pracy (Plan Motiva). Zawiera nie tylko wytyczne o charakterze
strategicznym, ale takze konkretne operacyjne rozwigzania.

Ocena mozliwosci upowszechnienia w Polsce

Program ten moze stanowic inspiracje dla polskich samorzadéw. Biorac pod uwage planowane
na lata 2014-2020 znaczne przesuniecie kompetencji w zakresie polityki rynku pracy na samo-
rzady regionalne i lokalne, sieganie do tego typu sprawdzonych w innych regionach UE roz-
wigzan zyskuje na znaczeniu. Nalezy przy tym pamieta¢ o zapewnieniu transparentnosci
wydatkowania srodkéw w ramach programu, gdyz jej brak w przypadku omawianej praktyki
wskazywany jest jako powazny mankament.
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Opis przypadku ES 2

» Nazwa projektu
EMPLEOSENIOR - Zatrudnienie os6b powyzej 45. roku zycia.
EMPLEOSENIOR - Empleo para mayores de 45 afos
EMPLEOSENIOR - Employment of 45-year old
P Instytucja realizujaca projekt La Asociacion Empleosenior, Trabajo y Productividad
» Zrédto finansowania projektu srodki whasne
» Wartos¢ projektu
dziatanie nie jest prowadzone w ramach okreslonego harmonogramu i budzetu
» Termin realizacji projektu od 2008 .
P> Obszar realizacji projektu caty kraj

Typ projektu

Od 2008 r. stowarzyszenie Empleo Senior prowadzi dziatania, ktorych celem jest walka z dys-
kryminacja na rynku pracy z powodu wieku.

Charakterystyka projektu

Podjeta inicjatywa byta nowatorskim przedsiewzieciem (w 2008 r. w Hiszpanii nie prowadzono
dziafan ukierunkowanych na walke z dyskryminacja ze wzgledu na wiek). W ramach projektu
uruchomiona zostata platforma internetowa,Yacimientos de Empleo” (Ztoza pracy), stanowiaca
forum posrednictwa pracy, z ktérego korzystajg gldwnie bezrobotni, ale tez osoby zatrudnione
planujace zmiane miejsca pracy lub zagrozone zwolnieniem. Kolejnym elementem byto za-
stosowanie i wdrozenie Planu Strategicznego, w ktérym zawarty byt Plan Komunikacji. Reali-
zatorzy inicjatywy podkreslaja takze znaczenie strategii co-brandingu.

Efekty

Platforma internetowa pozwala na stworzenie potencjalnie ponad 120 000 miejsc pracy rocznie.
Z punktu widzenia jednostki, bezposrednim efektem prowadzonych dziatan jest mozliwos¢
ponownego odnalezienia sie na rynku pracy i polepszenia jakosci zycia. Natomiast na poziomie
mikroekonomicznym dtugotrwatym rezultatem projektu jest umozliwienie zwiekszenia wpty-
woéw do Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych oraz wptywdw z podatkéw, jak réwniez wypetnia-
nie postanowien obowiazujacej Konstytucji Hiszpanii. Osoby powyzej 45. roku zycia wnosza
do firm znaczace doswiadczenie, wydajnos¢ i ksztatca mtodych w ich pierwszej pracy, co przy-
nosi bezposrednie korzysci rowniez pracodawcom.

Mocne strony

Mocna strong projektu jest zaangazowanie wolontariuszy, co przy bardzo ograniczonym od-
zewie ze strony wiadz publicznych, a co za tym idzie — braku wsparcia finansowego, umozliwito
niepobieranie optat za obstuge od korzystajacych z serwisu bezrobotnych (ani zatozyciele, ani
obecni wolontariusze nie otrzymuja zadnego wynagrodzenia za wspieranie i podejmowanie
dziatan).
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Prestizowa organizacja www.n-economia.com (http://www.n-economia.com/) w 2011 r. przy-
znata stowarzyszeniu certyfikat potwierdzajacy dobrg praktyke.

Inicjatywa uzyskata 4 punkty w rankingu PageRank Google (metoda oceny jakosci indeksowa-
nych stron internetowych).

Rekomendacje

Doswiadczenia Empleosenior wskazujg na potrzebe wigczenia do dziatan w obrebie Spotecznej
Odpowiedzialnosci Biznesu (CSR) kryterium ewaluacyjnego odnosnie do zatrudnienia oséb
powyzej 45. roku zycia, a firma, ktéra zwalnia i/lub nie zatrudnia starszych uczestnikow rynku
pracy powinna by¢ postrzegana jako, deficytowa” w swoich planach CSR. Bez wyeliminowania
dyskryminacji ze wzgledu na wiek trudno méwic o zwiekszeniu aktywnosci zawodowej star-
szych uczestnikéw rynku pracy. Dlatego tak wazne jest promowanie zatrudnienia oséb powy-
zej 45. roku zycia wsréd pracodawcow, wskazywanie na ich zalety, w tym zwtaszcza
doswiadczenie i wysokg wydajnos¢, ktdre stanowia podstawe rozwoju wspétczesnych orga-
nizacji. Przetamanie stereotypéw jest niezbedne do tego, aby firmy nie zwalniaty os6b w wieku
45+, a wrecz przeciwnie, nie zamykaty sie na nowych pracownikéw z tej grupy wieku.

Ocena mozliwosci upowszechnienia w Polsce

Opisywana praktyka moze by¢ przeniesiona na grunt polski. W Polsce istnieje wiele portali stu-
zacych posrednictwu pracy, przy czym rzadko dedykowane sg konkretnej grupie docelowe;j.
Oferty pracy dla oséb z grupy wieku 45 i wiecej lat sg specyfikowane np. na portalu http://ak-
tywni45plus.eu, czy http://www.senior.pl. Biorgc od uwage zakaz dyskryminacji - m.in. ze
wzgledu na wiek - wydaje sig, ze odrebne portale posrednictwa pracy dla starszych oséb nie
powinny by¢ tworzone. Méwi sie duzo o pomijaniu informacji na temat wieku w ogtoszeniach
rekrutacyjnych, ale tez w kwestionariuszach rekrutacyjnych czy CV aplikujacych. A drugiej
strony, spofecznosci reprezentujace rézne grupy chetnie korzystaja z dedykowanych im portali,
jako ze sa one odpowiednio profilowane, lepiej dostosowane do potrzeb konkretnej grupy.
Podobnie jest z serwisami posrednictwa pracy dla starszych uczestnikdéw rynku pracy.
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Opis przypadku ES 3

» Nazwa projektu
Ludzie 3.0
Gente 3.0
People 3.0
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
Fundacion,la Caixa”
Partnerzy:
Xunta de Galicia
Consejeria de Asuntos Sociales
» Zrédto finansowania projektu srodki wlasne
P> Wartos¢ projektu ok. 24 000 000 €
» Termin realizacji projektu od 2010 .

P Obszar realizacji projektu caty kraj

Typ projektu

Celem projektu jest promocja wolontariatu wsérdd senioréw. Cele szczegétowe projektu prze-
widuja wzmocnienie poczucia wasnej wartosci u senioréw, przeciwdziatanie wykluczeniu spo-
tecznemu, promowanie witgczenia spotecznego, prestizu i sensu tego etapu zycia.

Charakterystyka projektu

Wprowadzono pionierski program kierowany do senioréw, realizowany obecnie (w 2013 r.)
w 607 wiasnych osrodkach we wspotpracy z réznymi instytucjami publicznymi. Centra stano-
wig miejsca spotkan senioréw, pozwalajac poznac inne starsze osoby, socjalizowac sie, nauczy¢
sie, jak dbac o whasne ciato i umyst; stwarzajg takze mozliwos¢ transferu wiedzy.

W ramach prowadzonych dziatan realizowany jest program ,Computing and Communication
for All", ktéry w 2012 r. poprzez 598 osrodkéw CiberCaixa otworzyt starszym osobom drzwi do
Swiata komputerdéw i Internetu. W ramach projektu Gente 3.0 organizowane sa kursy kompu-
terowe obejmujace korzystanie z klawiatury i myszy, edytora tekstu, Internetu, oprogramowa-
nia do edycji zdje¢ i wideo. Kurs realizowany jest w matych grupach, w dwugodzinnych sesjach
dwa razy w tygodniu przez ok. 12 tygodni.

Fundacja prowadzi réwniez dziatania informacyjno-promocyjne, organizujac konferencje, sze-
roki zakres kurséw (w tym zajecia na sitowni, joga, zdrowe nawyki, fotografia cyfrowa, kursy
jezykowe), warsztaty czytania (,Grandes Lectores” — Wielcy Czytelnicy), forum filmowe. We
wspétpracy z RNE i ,Razem krok po kroku” Fundacja organizuje konkurs dla senioréw na teksty
odzwierciedlajace ich spojrzenie na swiat (w 2012 r. miata miejsce 5. edycja), ktére sg upo-
wszechniane w formie publikacji oraz stuchowisk radiowych (,Historias de Vida” - Historie
z zycia wziete).,,Respiro Familiar” (Opieka Zastepcza) z kolei stuzy stworzeniu sieci wolontariu-
szy, ktérzy zapewniajg wsparcie dla opiekunéw rodzin oséb dotknietych chorobami neurolo-
gicznymi. Daje to wytchnienie osobom sprawujgcym opieke nad chorymi cztonkami rodziny,
aw tym czasie wolontariusze oferujg podopiecznym rézne zajecia (np. treningi pamieci, warsz-
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taty czytania)., Accion Local” (Lokalne Dziatanie) ma na celu promowanie wolontariatu poprzez
stworzenie sieci wspotpracy z lokalnymi organizacjami pozarzadowymi.,Proyectos intergene-
racionales” (Projekty Miedzypokoleniowe) promujg miedzypokoleniowe relacje poprzez uczest-
nictwo i aktywne zaangazowanie senioréw w prace z dzie¢mi i mtodzieza w ramach
wolontariatu. W ramach ,CiberCaixa en Centros Penitenciarios” (CiberCaixa w Wiezieniach) se-
niorzy-wolontariusze ucza mtodych wiezniéw obstugi komputera.

Dziatania Fundacji koncentruja sie takze na jak najdtuzszym utrzymaniu samodzielnosci senio-
réw poprzez warsztaty, ¢wiczenia stymulacyjne itp. Prowadzone s3 zajecia stuzace dtugiej ak-
tywnosci mentalnej — ¢wiczenia koncentrujace sie na szesciu obszarach poznawczych,
tj. uwaga i koncentracja, pamie¢, przetwarzanie wizualne, przetwarzanie stuchowe, jezyk, funk-
cje poznawcze (,ActivaLaMente” — Aktywny Umyst). Fundacja swiadczy takze ustugi transpor-
towe dla senioréw o ograniczonej sprawnosci ruchowej, co umozliwia tej grupie uczestnictwo
w warsztatach.

Fundacja realizuje tez program, Vivienda Aseguible’, ktérego celem jest promowanie budowy
tanich mieszkan czynszowych dla oséb w wieku 65+ o najnizszych dochodach, przy czym dzia-
tanie to nie stanowi elementu omawianego projektu.

Efekty

Utworzono 607 osrodkéw ,CiberCaixa’, ktore sg przeksztatcane w przestrzenie partycypacji
spotecznej senioréw. W 2012 r. z dziatan fundacji skorzystato ponad 630 000 senioréw. Projekt
przyczynia sie do poprawy komunikacji, budowania wiezi spotecznych, zapobiegania izolacji
i samotnosci. Uczy takze senioréw, jak korzystac ze swojej pamieci.

Istotnym efektem prowadzonych dziatan jest rozwéj wolontariatu seniorow. W 2010 r. ze wspar-
cia starszych wolontariuszy skorzystato 346 wieznidw z szesciu wiezien.

Mocne strony

Seniorzy, ktérzy swoje pierwsze doswiadczenia z komputerami zdobywali na kursach ,Ciber-
Caixa’, wtaczaja sie jako wolontariusze w prowadzone przez Fundacje kursy z zakresu ICT kie-
rowane do niepetnosprawnych, imigrantéw, wiezniéw, innych senioréw. Petnia oni réwniez
role animatoréw. Organizacja wykorzystuje swoje bogate doswiadczenia - dziatania kierowane
do senioréw prowadzi juz od 1997 r. przy wspétpracy z Ministerstwem Zdrowia i Opieki Spo-
tecznej. Seniorzy stanowia jedng z grup docelowych dziatarh prowadzonych przez organizacje.
Wiaczajac senioréw w wolontariat, aktywizuje ich spotecznie, wpierajac jednoczesnie dziatania
prowadzone dla innych grup bedacych w trudnej sytuacji (dzieci z uposledzeniem umystowym,
emigranci, wiezniowie). Poprzez wspoétprace z innymi instytucjami, w tym jednostkami samo-
rzadowymi i rzadowymi, promowana jest obecnos¢ senioréw w spoteczenstwie. Osrodki maja
- w zatozeniu - petnic role integracyjng i stuzy¢ tworzeniu,,spotecznosci otwartych przestrzeni”.

Rekomendacje

Szersze wiaczenie spoteczne 0séb starszych — zaréwno jako beneficjentéw dziatar edukacyj-
nych, jaki jako nauczycieli (mentoréw) innych senioréw - przynosi znaczne korzysci dla wszyst-
kich sektoréw, spoteczenstwa, organizacji i oséb starszych. Wazne jest przetamanie bariery
zwiazanej z wykluczeniem cyfrowym senioréw, stanowi to bowiem pierwszy krok do dalszych
dziatan aktywizacyjnych.
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Ocena mozliwosci upowszechnienia w Polsce

Praktyka ma wysoki stopien przenaszalnosci - jedynym problemem jest kwestia pokrycia dzia-
taniami tak duzej potaci kraju, co wiaze sie tez w wysokimi kosztami (ok. 24 min euro). Tworze-
nie od podstaw osrodkéw Swiadczacych petny zakres ustug dla senioréw, przy stabosci llI
sektora w Polsce, bytoby kosztowne i wydaje sie, ze na tym etapie rozwoju - bardzo trudne.
Jak wynika z badan Diagnozy obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce,
przeprowadzonej w ramach projektu ,Wyréwnywanie szans na rynku pracy dla oséb 50+, or-
ganizacje pozarzadowe rzadko koncentrujg swoje dziatania na tej grupie wieku (zwykle dy-
wersyfikuja jego zakres), oferujac seniorom raczej wsparcie opiekurnicze lub integracyjne, nie
za$ aktywizujace ich spotecznie. Stabe jest réwniez zaangazowanie wolontariackie Polakéw
w wieku 45+ (wsrod oséb w wieku 49-69 lat zaledwie 1,7% w ciggu ostatnich 24 miesiecy an-
gazowato sie w wolontariat, wéréd oséb w wieku emerytalnym odsetek ten siega ok. 1,5% dla
obu pfci, cho¢ nalezy zauwazy¢ rosnace zainteresowanie wolontariatem mezczyzn i stabnace
kobiet po przekroczeniu granicy wieku 60/65 lat). Stabe jest réwniez zaangazowanie 0séb
w dziatalnos¢ spoteczng (dotyczy tylko 3,4% osob w wieku 45-69 lat, w tym ok. 4% mezczyzn
i ok. 2% kobiet w wieku 60/65+). Potencjat do wykorzystania jest wiec duzy, a biorac pod uwage
rosngce zainteresowanie senioréw uniwersytetami trzeciego wieku, warto na ich bazie podjac
prébe rozwoju wolontariatu ,be-to-be” (wyposazeni w odpowiednie umiejetnosci seniorzy
w ramach wolontariatu ucza innych senioréw obstugi komputera, prowadza warsztaty czytel-
nictwa, treningi pamieci). Dziatania takie nie beda mie¢ tak duzego zasiegu, jak te prowadzone
w omawianej dobrej praktyce, jednak ich uzyteczno$¢ moze by¢ réwnie wysoka. Dziatanie tego
typu moga by¢ réwniez inicjowane i upowszechniane w ramach franszyzy spoteczne;j. Alter-
natywa bytoby stworzenie instytucji o charakterze ,parasola’; wspomagajacej istniejace juz dzi$
na poziomie lokalnym organizacje senioralne.
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Opis przypadku ES 4

» Nazwa projektu
Zatrudnienie - Innova
Empleo - Innova
Employment - Innova
P Instytucja realizujaca projekt
Concejalia de Educacién, Consumo y Empleo, Ayuntamiento de Granada
P Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartos¢ projektu 162 000 €
» Termin realizacji projektu 10.01.2010 - 31.03.2012
P Obszar realizacji projektu Granada

Typ projektu

Celem projektu byta analiza, opracowanie i przeniesienie metod interwencji, a takze przygo-
towanie strategii i narzedzi, ktére maja utatwic¢ przekwalifikowanie oséb bezrobotnych w wieku
powyzej 45. roku zycia. Jak podkres$la dwuznaczny tytut projektu (Zatrudnienie - od nowa/Za-
trudnienie - innowa(cje)), chodzi o wykorzystanie nowych metod poruszania sie po rynku

pracy.

Charakterystyka projektu

Dokonano oceny praktyk interwencyjnych w szkoleniach, w celu lepszego zachecania i moty-
wowania 0séb do dostosowania sie do zmian zachodzacych na rynku pracy. Zweryfikowano
instrumenty i narzedzia, ktére pozwalatyby rozpozna¢, analizowac i okresla¢ niezbedne umie-
jetnosci techniczne beneficjentéw. Opracowane zostaty nowe metody i narzedzia stuzace prze-
kwalifikowaniu i aktywizacji kobiet w wieku powyzej 45 lat. Zaprojektowano i wdrazano
narzedzia stuzace zwiekszeniu szans na zatrudnienie os6b powyzej 45. roku zycia. Wiedza zdo-
byta w trakcie realizacji projektu zostata wykorzystana na etapie formutowania zatozen polityki
rynku pracy realizowanej na obszarze Andaluzji.

W ramach projektu zaprojektowano, wdrozono i dokonano ewaluacji Tool Box, portalu inter-
netowego obejmujacego:

- dziatania prowadzace do rozwoju umiejetnosci osobistych w zakresie ksztatcenia za-
wodowego;

- narzedzia diagnozujace poziom umiejetnosci e-portfolio Empleo-Innova, ktére dzieki
wykorzystaniu nowych technologii informacyjnych pozwalaja na zbadanie faktycznych
kompetencji zawodowych pracownika;

- dyskusje ekspertéw prowadzone w celu analizy procesu wdrazania oraz mozliwosci prze-
niesienia opracowanych metodologii i narzedzi do aktywnej polityki rynku pracy;

- rozpowszechnienie inicjatywy i transfer nabytych metod interwencyjnych, ktére utatwiajg
zaangazowanie w tworzenie sieci wspoétpracy.
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Efekty

Gléwne rezultaty projektu to:
- model wykrywania i rejestracji umiejetnosci zawodowych oséb w wieku 45+;
- portal internetowy Tool Box.

Wypracowane rozwigzania wykorzystane zostaty w polityce rynku pracy realizowanej na ob-
szarze Andaluzji.

Mocne strony
Wsréd mocnych stron projektu nalezy wymienié nastepujace:
- projekt wprowadza nowe elementy w zakresie metodologii i projektowania narzedzi
zwiekszajacych szanse na zatrudnienie os6b w wieku 45+;
- synamiczna siec¢ partneréw skfadajaca sie z podmiotéw krajowych i miedzynarodowych;
- powstanie portalu internetowego Tool Box, ktéry pozwala na dzielenie sie zasobami, swo-
bodna komunikacje oraz wymiane doswiadczen w zakresie zarzadzania projektami
i tworzenie sieci wspotpracy;
- stworzenie planu zarzadzania jakoscig za pomoca wirtualnej platformy;
- tworzenie spotecznosci internetowej pozwalajacej na budowe wspotpracy i nauke poprzez
rozpowszechnianie informacji oraz stata ocene wszystkich dziatan.

Rekomendacje

Wiaczenie wypracowanych rozwiazan w nurt polityki regionalnej byto mozliwe dzieki dialo-
gowi z instytucjami zaangazowanymi w kreowanie regionalnej polityki rynku pracy.
Stworzenie platformy internetowej umozliwiajgcej praktyczne, tatwo dostepne wykorzystanie
modelu wypracowanego w ramach projektu zwieksza szanse na szersze upowszechnienie re-
zultatow projektu. Mankamentem jest jednak staby hosting strony projektu: www.emploein-
nova.pl, poza tym juz w rok po zakoriczeniu projektu (wedtug stanu na dzier 25.05.2013 r.) nie
jest ona dostepna.

Ocena mozliwosci upowszechnienia w Polsce

Wypracowane rozwigzania moga zosta¢ upowszechnione w Polsce. Koszt przedsiewziecia nie
jest duzy, a jego skuteczno$¢ — wysoka.
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Opis przypadku ES 5

» Nazwa projektu

Twoje doswiadczenie procentuje

Tu experiencia suma

Your Experience Adds
P Instytucja realizujaca projekt Fundacién Adecco
» Zrédto finansowania projektu srodki wlasne
» Wartos¢ projektu b.d.
» Termin realizacji projektu 01.12.2011 - 30.11.2012
P Obszar realizacji projektu caty kraj

Typ projektu

Fundacja Adecco jest liderem w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi. Jej gtdéwnym celem
jest pomoc w znalezieniu zatrudnienia osobom niepetnosprawnym, dtugotrwale bezrobotnym
w wieku 45+, ofiarom przemocy domowej i innym osobom zagrozonym wykluczeniem spo-
tecznym. Projekt byt odpowiedzia na stopniowe starzenie sie spoteczenstwa, dostrzezono po-
trzebe wprowadzenia zmian istotnych z punktu widzenia polityki zarzadzania zasobami
ludzkimi i stworzono programy wspierania zatrudnienia dla os6b powyzej 45. roku zycia. Jako
cel gtéwny przyjeto zapewnienie bezptatnego doradztwa zawodowego, dostepu do warszta-
téw oraz szkolen podnoszacych poziom umiejetnosci i kwalifikacji oséb w wieku 45+.

Charakterystyka projektu

Wspolnie z JP Morgan Asset Management Fundacja Adecco prowadzita skierowane do 20 ko-
biet i mezczyzn w wieku 45+ dziatania obejmujace szkolenia i warsztaty, ktérych celem byto
zwiekszenie kwalifikacji i umiejetnosci uczestnikdw. Szkolenia aktywizacyjne dotyczyty m.in.
pisania CV i udziatu w rozmowach kwalifikacyjnych, zapewniono tez wsparcie doradcy zawo-
dowego. Dostep do szkolen i warsztatow byt bezptatny.

Efekty

Przeszkolono 20 oséb w wieku 45+, osoby te wziety tez udziat w doradztwie zawodowym
i Swiadczono im ustugi posrednictwa pracy.

Wartoscia dodang projektu jest przetamywanie stereotypéw zwigzanych z wiekiem — doswiad-
czenie powinno by¢ wartoscig dodang, jako Ze idg za nim dojrzatos¢, odpowiedzialnos¢, row-
nowaga emocjonalna.

Mocne strony

Jesli chodzi o mocne strony projektu, na pierwszy plan wysuwaja sie atuty jego realizatora.
Fundacja Adecco posiada bowiem bardzo duze doswiadczenie we wspieraniu 0séb w wieku
45+ na rynku pracy. Jest to jedna z kluczowych grup zagrozonych marginalizacja, do ktérej
Fundacja w ramach dziatalnosci statutowej kieruje swe dziatania. Adecco wigcza sie w rézne
dziatania promujace aktywno$¢ zawodowa doswiadczonych uczestnikéw rynku pracy, m.in.
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Goldenworkers (w ramach 7 PR), w przedsiewziecia Europejskiego Roku Aktywnosci Oséb Star-
szych i Solidarnosci Miedzypokoleniowej. W 2011 r. podpisano réwniez z Service Navarro de
Empleo (odpowiednik PUP) umowe na realizacje wsparcia kierowanego m.in. do bezrobotnych
w wieku 45+. Projekt ten skierowany byt do 60 0séb poszukujacych pracy, a obejmowat wspar-
cie aktywizacyjne (identyfikacja stabych i mocnych stron, pomoc w pisaniu CV, przygotowanie
do rozmowy kwalifikacyjnej) i szkolenia. Fundacja prowadzi réwniez wtasne badania dotyczace
sytuacji osob w wieku 45+ na rynku pracy (badanie,Mayores de 45 afos en el mundo laboral’,
przeprowadzone na prébie 3500 os6b w wieku 45+ poszukujacych pracy), proponujac reko-
mendacje dla poszukujacych pracy z tej grupy wieku, jak i dla polityki rynku pracy (Informe
mayores de 45 afos en el mundo laboral; http://www.fundacionadecco.es/_data/SalaPrensa/
SalaPrensa/Pdf/529.pdf).

Rekomendacje

Wiaczenie sie JP Morgan Asset Management w dziatania Adecco pokazuje wizerunkowe zna-
czenie tego typu dziatan dla organizacji [,Dla naszej organizacji udziat w projekcie jest dosko-
natg okazja, aby pokazac nasze poparcie i zaangazowanie na rzecz integracji spotecznej oséb
dotknietych wiekszym ryzykiem wykluczenia ze wzgledu na wiek. Wspotpraca z Adecco Fo-
undation, posiadajaca bogate doswiadczenie w tym zakresie, jest gwarancjg jego sukcesu” -
Javier Dorado, dyrektor zarzadzajacy JP Morgan Asset Management w Hiszpanii i Portugalii].
CSR (spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu) ma coraz wieksze znaczenie w dziataniach PR hisz-
panskich przedsiebiorstw. Dlatego wtaczanie sie podmiotéw komercyjnych w tego typu dzia-
tania przynosi wymierne korzysci dla beneficjentéw programow, ale tez dla wspétfinansujacych
je instytucji.

Ocena mozliwosci upowszechnienia w Polsce

Rodzaj wsparcia realizowanego przez Fundacje jest typowy i jest juz obecnie wdrazany w prak-
tyce polskich organizacji pozarzadowych. Mozliwosci upowszechnienia sg wiec bardzo duze.
Analiza tej praktyki pokazuje na duze znaczenie wizerunkowe tego typu projektéw, co réwniez
w polskich warunkach powinno by¢ wykorzystywane przez organizacje pozarzadowe na etapie
pozyskiwania partneréw biznesowych. Dziatania na rzecz wzrostu zatrudnienia oséb w wieku
45+ powinno by¢ tez uwzgledniane w konkursach z zakresu CSR (spotecznej odpowiedzialno-
4ci biznesu).
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CYPR

Opis przypadku CY 1

» Nazwa projektu
Szkolenie osob starszych - pionierski model TOP+ adresowany do treneréw oséb starszych
Training Older Persons — Pioneer Model Usable for Older Adult Trainers TOP +
» Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
Escola Profissional de Economia Social Academia Jose Moreira da Silva)
Partnerzy:
Cyprus Adult Education Association, Cypr
Magellan Partners, Belgia
Tallinn University, Estonia
Arbeit und Leben Diisseldorf, Niemcy
CTV,SBJE” Centre Of Vocational Training, Grecja
GS Italia, Wiochy
International Research Institute of Stavanger AS (IRIS), Norwegia
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu, Polska
Byweb Formacao e Informatica Unipessoal, Lda, Portugalia
Philean Consult, Rumunia
Swedish TelePedagogic Knowledge Center (STPKC), Szwecja
» Zrédto finansowania projektu Lifelong Learning Programme - Leonardo da Vinci
» Wartos¢ projektu 463 915 €
» Termin realizacji projektu 01.11.2007 — 31.12.2009

P> Obszar realizacji projektu kraje partnerskie: Cypr, Belgia, Estonia, Niemcy, Norwegia, Polska,
Portugalia, Rumunia, Szwecja, Wtochy

Typ projektu

Projekt stanowi odpowiedz na zidentyfikowany niezadowalajacy zakres ksztatcenia oséb star-
szych oraz treneréw i doradcéw zawodowych pracujacych z tg grupa, jak réwniez prébe wypra-
cowania metodyki nauczania dostosowanej do mozliwosci i potrzeb oséb starszych (elastyczny
czas nauki, uznawanie umiejetnosci nabytych wczesniej w sposob nieformalny, wieksza atrak-
cyjnos¢ szkolen). Uzasadnienie realizacji projektu opiera sie na uznaniu, ze maty udziat oséb star-
szych w europejskim ksztatceniu ustawicznym oznacza strate potencjalnych mozliwosci dla
jednostki, a dla gospodarki obnizenie poziomu produktywnosci i potencjatu ekonomicznego.
Gtowne cele projektu to: zwiekszenie udziatu oséb starszych w ksztatceniu ustawicznym, udo-
skonalenie umiejetnosci zawodowych oséb starszych oraz ich treneréw i nauczycieli, zachecenie
0s06b starszych do pozostania aktywnymi na rynku pracy oraz identyfikacja nowych umiejetnosci
i kompetencji trenera zawodowego 0séb starszych.
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Charakterystyka projektu
W ramach projektu TOP+ prowadzone byty prace obejmujace:

- stworzenie innowacyjnego multimedialnego kompendium dostepnego we wszystkich
oficjalnych jezykach UE (22) i norweskim, uwzgledniajacego tresci multimedialne i bazy
danych zebrane ze wszystkich krajow UE;

- identyfikacje najlepszych i najgorszych praktyk w ksztatceniu ustawicznym adresowanym
do 0séb starszych;

- przeprowadzenie studidw poréwnawczych tworzacych fundamenty wiedzy na temat ksz-
tafcenia oséb starszych;

- analize potrzeb szkoleniowych treneréw oséb starszych i poréwnanie tych analiz miedzy
krajami uczestniczacymi w projekcie;

- zdefiniowanie precyzujacego niezbedne kompetencje i umiejetnosci profilu eksperta
w szkoleniu zawodowym o0séb starszych;

- zaprojektowanie tresci szkolenia zawodowego (programu szkolenia i innowacyjnych
narzedzi szkoleniowych) adresowanego do treneréw i doradcéw oséb starszych.

Aby zdiagnozowac potrzeby i mozliwosci grup docelowych, przeprowadzono badania kwestio-
nariuszowe wsrdd oséb starszych, trenerdw i instytucji szkoleniowych oraz indywidualne wy-
wiady pogtebione z trenerami i nauczycielami oséb starszych.

Efekty

Realizacja projektu przyczynita sie do wsparcia zmian zachodzacych w systemach i programach
nauczania adresowanych do oséb starszych na poziomie europejskim. W tym kontekscie za
wazne nalezy uznac zdefiniowanie wskaznikéw okreslajacych efektywnos¢ udziatu oséb star-
szych w ksztatceniu ustawicznym.

W ramach projektu opracowano nastepujace produkty:
- multimedialne kompendium w 23 jezykach;
- studium poréwnawcze odnoszace sie do ksztatcenia ustawicznego oséb starszych;

— zbidr najlepszych i najgorszych praktyk ustawicznego ksztatcenia zawodowego oséb
starszych;

- katalog kompetencji i umiejetnosci trenera oséb starszych;
- program szkolenia dla treneréw oso6b starszych;
- strone internetowa projektu: http://www.trainingolderpeople.eu.

Ponadto, za,,miekki” rezultat projektu mozna uzna¢ podniesienie kwalifikacji zawodowych tre-
neréw osob starszych przeszkolonych w czasie pilotazu.

Mocne strony

Wypracowane w projekcie produkty stanowig efekt wspdtpracy instytucji z 10 krajéw europej-
skich, co nadaje im uniwersalny, ponadnarodowy charakter. Za mocna strone nalezy uznac¢ duze
mozliwosci jego upowszechniania w catej Europie, czemu sprzyja dostepnos$¢ gtéwnego pro-
duktu we wszystkich oficjalnych jezykach UE.
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Rekomendacje

Opracowane produkty i opisane rozwigzania wymagajg oceny. Jej przeprowadzenie moze praw-
dopodobnie zwiekszy¢ uzytecznosc i trafnos¢ proponowanych rozwiazan, co w konsekwencji
pozwoli lepiej je dostosowac do potrzeb i mozliwosci grup docelowych.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Przeniesienie na grunt polski wypracowanych w projekcie rezultatéw bedzie mozliwe po uprzed-
niej ich waloryzacji i odniesieniu do krajowych warunkéw.
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Opis przypadku CY 2

» Nazwa projektu
SIGOLD - Zmieni¢ srebrne wyzwania w zlote mozliwosci
SIGOLD - Turning the Silver Challenge into the Golden Opportunity
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
Technickd Univerzita v KoSiciach
Partnerzy:
University of Nicosia, Cypr,
University of Piraeus, Grecja
ASTRA, Stowacja
Institut fir Gesellschaftswissenschaftliche Forschung, Bildung & Information, Austria
Inova Consultancy Ltd., Wielka Brytania
P Zrédto finansowania projektu Lifelong Learning Programme — Grundtvig
» Wartos¢ projektu 405 930 €
» Termin realizacji projektu 10.2010 - 03.2013
P> Obszar realizacji projektu kraje: Cypr, Grecja, Austria, Stowacja, Wielka Brytania

Typ projektu

Projekt zaktadat wsparcie dla tworzenia wiekowo zintegrowanego spoteczenstwa i pomoc pra-
cownikom w wieku 50+ w aktywnym starzeniu sie.

Gtéwnym celem projektu byto rozwijanie i udoskonalanie wiedzy, kompetencji oraz umiejetnosci
trzech gtéwnych grup docelowych: (i) pracownikéw w wieku 50+, (2) kierownikéw dziatéw kadr,
(3) treneréw i doradcéw.

Wazna role przypisano takze rozwijaniu w spoteczenstwie europejskim swiadomosci zagadnien
szeroko rozumianej aktywizacji os6b w wieku 50+.

Charakterystyka projektu
W ramach projektu TOP+ prowadzone byty prace obejmujace:
- przeprowadzenie badania wsréd oséb w wieku 50+, kierownikow dziatéw kadr i treneréw
0s6b ze wskazanej grupy wieku w krajach partnerskich;
- dokonanie analizy strategii zarzadzania wiekiem stosowanych w firmach w krajach part-
nerskich;
— opracowanie tresci (programu i materiatéw) dla 3 kurséw prowadzonych metoda zinte-
growang (blended learning), stanowiaca potaczenie tradycyjnej metody nauczania
i metody online;
- zorganizowanie szkolenia pilotazowego sprawdzajacego poprawnos¢ i efektywnos¢ opra-
cowanych kursow;
- zorganizowanie konferencji koriczacej projekt;
- prowadzenie kampanii promocyjnej na temat aktywizacji oséb w wieku 50+.
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W celu przeprowadzenia badania przygotowano kwestionariusze ankietowe dla kazdej z grup
nim objetych, a po jego realizacji i analizie uzyskanych wynikéw opracowano raport analizujacy
sytuacje oséb w wieku 50+ w krajach partnerskich.

Przygotowane na potrzeby projektu kursy testowano w ramach pilotazu. Partner z Cypru prze-
prowadzit szkolenie pilotazowe w ramach dwoéch kurséw obejmujacych 8 3-godzinnych spotkan

(,Aktywne starzenie, dobre starzenie’, Jak ksztatci¢ i szkoli¢ osoby 50+"), w kt6rych uczestniczyto
po 10 oséb.

Efekty

W ramach projektu opracowano (i przetestowano w drodze pilotazu na prébie ogétem 135
uczestnikéw) tresci trzech kurséw prowadzonych metoda zintegrowang (mieszana) adresowa-
nych do 0séb w wieku 50+, kierownikéw dziatéw kadr pracujacych z osobami w tym wieku oraz
treneréw tych oséb w jezykach: stowackim, greckim, angielskim i niemieckim. W rezultacie projekt
ma prowadzi¢ do podniesienia kwalifikacji oséb w wieku 50+ i 0s6b z nimi pracujacych (kierow-
nikow dziatdéw kadr i treneréw).

Wzgledng trwato$¢ projektu ma zapewni¢ utrzymywanie strony internetowej projektu:
http://www.sigold.net/.

Mocne strony

Projekt wprowadza w proces nauczania oséb starszych nowoczesne metody edukacyjne wyko-
rzystujace narzedzia IT i przetamuje w ten sposéb obawy tych oséb zwigzane ze stosowaniem
nowoczesnych rozwiazan. Projekt pokazuje i testuje obszary mozliwych zastosowar dla nowo-
czesnych metod edukacyjnych. Jego wysoka ocena dokonana przez uczestnikow szkoler wska-
zuje na duzy potencjat tkwiagcy w wykorzystaniu nowoczesnych rozwiazan w edukacji oséb
starszych.

Ponadto, za mocna strone projektu nalezy uznac wigczenie w proces edukacyjny pracodawcow,
ktérzy majg mozliwos¢ sformutowania swoich oczekiwan wobec oséb starszych w tym zakresie.

Rekomendacje

Projekt wskazuje na realne mozliwosci szerokiego witaczania nowoczesnych metod i narzedzi
edukacyjnych dla ksztatcenia oséb starszych. Przy kreowaniu polityki wsparcia edukacji oséb
starszych warto rozwazy¢, czy w programach korzystajacych ze wsparcia publicznego nie uczynic¢
znich obowiazkowego elementu proceséw edukacyjnych, co mogtoby zapewni¢ dostosowanie
na biezaco oferty edukacyjnej kierowanej do oséb starszych przez ré6znorodne podmioty do
zmian zachodzacych w metodyce uczenia.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Wypracowane w projekcie rezultaty nadaja sie do przeniesienia na grunt polski po ich uprzedniej
waloryzacji dla polskich uwarunkowan.
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Opis przypadku CY 3

» Nazwa projektu
Droga do niezaleznosci: stworzenie edukacyjnego programu promocji zdrowia dla dorostych
(50+) i osob starszych poprzez aktywnosc fizyczng
Guiding for Independence: Establishing a Health-Promoting Educational Program for Adults
(50+) and Elderly People through Physical Activity

P Instytucja realizujaca projekt To Eupwmaiké MavemoTtripio Kompou

P Zrédto finansowania projektu Lifelong Learning Programme - Leonardo da Vinci

» Wartos¢ projektu b.d.

» Termin realizacji projektu 08.2011 - 07. 2013

P> Obszar realizacji projektu kraje partnerskie

Typ projektu

Gtéwnym celem projektu jest promocja integracji przez aktywnosc¢ fizyczng grup spotecznych
(0s6b starszych) zaniedbanych pod wzgledem tego typu aktywnosci, a takze dziatania na rzecz
poprawy stanu zdrowia i aktywnosci fizycznej u 0séb starszych.

W ramach projektu prowadzone sa dziatania obejmujace: (i) wymiane pomystéw, sugestii i prak-
tyk w celu ostatecznego sprecyzowania dziatan projektu, (i) organizacje konferencji prezentujacej
funkcjonujace w réznych krajach modele wsparcia wraz z konkretnymi stosowanymi instrumen-
tami, (iii) modyfikowanie i dostosowywanie podejmowanych przez partneréw projektu dziatan
do uwarunkowan danego kraju.

Charakterystyka projektu

W ramach projektu ma nastapic (i) transfer, testowanie i dostrajanie programu edukacyjnego
aktywnosci fizycznej z udziatem oséb dorostych (55+) i starszych, (ii) zapoznanie sie z prakty-
kami stosowanymi w Europie, gdzie aktywnos¢ fizyczna stanowi narzedzie poprawy zdrowia
u dorostych i 0séb starszych, oraz (iii) zbudowanie europejskiej sieci na rzecz rozwoju aktyw-
nosci fizycznej w programach zorientowanych na populacje oséb zaniedbanych pod wzgle-
dem tego typu aktywnosci. Taka sie¢ moze obejmowac dzielenie sie wiedza, wymiane
uczestnikdw w celu uzyskania doswiadczenia, odpowiednie szkolenia i edukacje przygoto-
wujaca do samodzielnego treningu.

Efekty
Podstawowym rezultatem projektu ma by¢ utworzenie w kazdym z biorgcych w nim udziat kra-

joéw dobrze zaplanowanego, zintegrowanego programu promocji zdrowia w ksztatcie dostoso-
wanym do specyfiki danego kraju.

Waznym elementem zapewnienia trwatosci rezultatéw jest stworzenie sieci powigzan pomiedzy
uczestniczacymi w projekcie panstwami, co ma przyczynic sie do:

- na poziomie instytucji partnerskich — zapewnienia statej wymiany dobrych praktyk

w dziedzinie objetej projektem i promowania integracji grup spotecznych zaniedbanych pod
wzgledem aktywnosci fizycznej (szczegdlnie 0sdb starszych);
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- na poziomie uczestnikdw projektu — stworzenia miedzynarodowego forum wymiany wiedzy
i doswiadczen indywidualnych na temat aktywnosci fizycznej.

Mocne strony

Sita projektu jest jego miedzynarodowy charakter, dajacy mozliwo$¢ czerpania z odmiennosci
kulturowych krajéw w nim uczestniczacych. Projekt dotyka pozaekonomicznych aspektéw sta-
rzenia sie, ktore jednakze przektadaja sie w duzym stopniu na jako$¢ zycia oséb starszych.

Rekomendacje

Rozwiazania w zakresie programu promocji zdrowia opracowane w srodowisku miedzynarodo-
wym wymagaja przetestowania i dostosowania do polskich uwarunkowan, co pozwoli zwiekszy¢
ich uzytecznosc i trafnosc.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Mozliwos¢ przeniesienia na grunt polski wypracowanych w projekcie rezultatéw bedzie mozliwa
po uprzedniej ich waloryzacji i odniesieniu do krajowych warunkéw.
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Opis przypadku CY 4

» Nazwa projektu
TraVel AGEnts Project - Generowanie zatrudnienia dla os6b 55+ poprzez podrézowanie,
wolontariat i uczenie sie
TraVeL AGEnts Project - Traveling, Volunteering and Learning Activities Generating Employment
for the over 55s
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
H ANCE - Aiktuo Epmelpoyvwpovwy Abrivag
Partnerzy:
Omilos Gynaikon Eleftheris Kythreas, Cypr
GSI, Wtochy
ORBIS Institute, Stowacja
Adult Education Center of Kuusankoski, Finlandia
Fundacja na Rzecz Kobiet,,JA KOBIETA', Polska
Raama Noorte Uhing Noorus Parnu Rahvaulikool, Estonia
VIDA Intergenerational Valorization and Active Development association, Portugalia
50+Hellas, Grecja
BAGSO, Niemcy
Zivot 90, Czechy
P Zrédto finansowania projektu Lifelong Learning Programme — Leonardo da Vinci
» Wartos¢ projektu b.d.
» Termin realizacji projektu 12. 2006 — 05.2008
P> Obszar realizacji projektu kraje: Grecja, Cypr, Wtochy, Stowacja, Finlandia, Polska, Estonia,
Portugalia, Niemcy, Czechy

Typ projektu

Gltéwnym celem projektu byto promowanie aktywnego starzenia sie i utatwianie mobilnosci oséb
starszych w catej Unii Europejskiej, przy jednoczesnym zwiekszaniu mozliwosci zatrudnienia oséb
starszych w dziedzinie turystyki.

Charakterystyka projektu

Silny akcent potozony byt na miedzykulturowe doswiadczenia oséb starszych, co przetozyto sie
na opracowanie konkretnych instrumentow.

Podstawowe instrumenty stuzace realizacji celu:
- stworzenie krajowych sieci pn.,55+ bez granic’, upowszechniajacych idee, misje i dziatal-
nos¢ sieci;
- przeprowadzenie rekrutacji treneréw, opracowanie programu szkolen i przygotowanie
treneréw do ksztatcenia oséb dorostych;
- opracowanie przewodnika,przyjaznego osobom starszym”;
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- stworzenie strony internetowej projektu upowszechniajacej jego wyniki i wzbogacajacej
wiedze oraz doswiadczenia 0séb z grupy docelowej (w 10 jezykach);

- publikacja newsletteréw;

- zorganizowanie konferencji miedzynarodowej i 30 konferencji krajowych.

Efekty

W wyniku realizacji projektu uzyskano nastepujace rezultaty:

- w ramach dziatan sieciowych utworzono, zgodnie z przyjetymi zatozeniami, 10 krajowych
sieci "55+ bez granic";

- wramach dziatan szkoleniowych — opracowano 5 programéw nauczania zréwnowazonego
planowania podrézy, utworzono baze 100 europejskich ekspertdw/treneréw starszych wie-
kiem, zrekrutowano 72 treneréw i przygotowano ich do ksztatcenia dorostych w ramach 10
warsztatéw, przeszkolono 200 starszych oséb w zakresie zrdwnowazonego planowania po-
dr6zy w ramach 10 programoéw szkoleniowych;

- zorganizowano 10 programéw wymiany (wyjazdéw studyjnych do krajow partnerskich),
w ktorych wzieto udziat 66 osob;

- wramach dziata upowszechniajacych — opublikowano w 10 réznych krajach 5 biuletynéw,
ktore ukazaty sie w naktadzie 30 000 egzemplarzy (poza tym online skorzystato z nich 40 000
0s6b), opracowano 10 programdw wymiany kulturalnej, 40 starszych oséb uczestniczyto
w testowaniu podrézniczej wymiany kulturalnej, zorganizowano 24 krajowe konferencje
i jedng konferencje miedzynarodowg (wzieto w nich udziat 1312 oséb), opracowano przy-
jazny dla 0séb starszych przewodnik turystyczny w 9 jezykach, rozprowadzony w naktadzie
2000 egzemplarzy, przygotowano strone internetowa projektu: www.travel-
agentsproject.org.

Mocne strony

W projekcie sytuacja oséb starszych jest rozpatrywana zaréwno z ekonomicznej, jak i pozaeko-
nomicznej perspektywy. Za jego mocng strone mozna uznac wielokulturowo$¢ wymienianych
doswiadczen. Projekt realizowat szeroki wachlarz réznorodnych dziatan zorientowanych na szer-
sze wigczenie 0s6b starszych, podejmowanych na kilku ptaszczyznach. Wielu uczestnikéw pro-
jektu po jego zakonczeniu podjeto kolejne aktywnosci edukacyjne (kursy jezykowe,
komputerowe), aby w przysztosci utatwi¢ sobie komunikacje z partnerami z innych krajéw i ak-
tywniej wigczyc sie w turystyke. Znacznie zwiekszyta sie ich mobilnos¢. Niektérzy po udziale
w projekcie podjeli prace zawodowa. Wazne byto takze promowanie wsréd oséb starszych wo-
lontariatu zwigzanego z turystyka, otworzenie starszych osob na dziatania wolontariackie.

Rekomendacje

Jak pokazaty doswiadczenia projektu, turystyka jest ciekawym tematem i obszarem dziatar dla
starszych wolontariuszy.
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Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Projekt byt wdrazany réwniez w Polsce, a zdobyte doswiadczenia moga by¢ kontynuowane przez
realizatora — Fundacje na Rzecz Kobiet, organizacje pozarzadowa, ktérej dziatania koncentrujg
sie wokot przeciwdziatania stereotypom i przemocy wobec 0séb starszych, walki z dyskryminacjg
ze wzgledu na wiek i pte¢, aktywizacji oséb w wieku 50+, wspoétpracy miedzypokoleniowej. Po-
wstata w ramach projektu strona WWW zostata dostosowana do szerszego spektrum dziatan
Fundacjii dziata do dzi$ (www.kobieta50plus.pl). Co istotne, po zakoriczeniu projektu zaangazo-
wane wen osoby starsze pozostaty aktywne, nadal inicjujac wspdlne dziatania i inicjatywy wo-
lontariackie.
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IV grupa

~Srodkowoeuropejska mioda
demokracja”



CZECHY

Opis przypadku CZ 1

» Nazwa projektu
Zatrudnienie bez réznic
Zaméstnavani bez rozdill
Employment without Difference
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
Skola manazerského rozvoje s.r.o
Partnerzy:
Respond & CO s.r.o, Czechy
Agentura pro regionalni rozvoj, a.s., Czechy
» Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P Wartosc projektu 4 720 920 K¢ (ok. 28 000 €)
» Termin realizacji projektu 01.04.2006 — 30.06.2007
P Obszar realizacji projektu regiony: Otomuniecki, Morawsko-Slaski

Typ projektu

Celem projektu byto wyréwnanie szans na rynku pracy kobiet dtugotrwale bezrobotnych (po-
wyzej 6 miesiecy) z regiondw otomunieckiego i morawsko-slaskiego poprzez opracowanie
i wdrozenie programu motywacyjnego, szkoleniowego i doradczego, dopasowanego do spe-
cyfiki regionalnego rynku pracy.

Charakterystyka projektu

W ramach projektu zrealizowano nastepujace dziatania:

1.Zbadano sytuacje kobiet w wieku 45+ na regionalnym rynku pracy (w tym celu prze-

badano 481 kobiet i - dla poréwnania - 63 mezczyzn).
2. Okreslono oczekiwania pracodawcéw wobec nowo zatrudnianych pracownic w starszym

wieku (przebadano 179 pracodawcow).
3.0pracowano dostosowany do potrzeb lokalnego rynku pracy program motywacyjny,
szkoleniowy i doradczy przetestowany nastepnie na czterech grupach pilotazowych (w Je-
seniku, Otomuncu, Frydku Mistku, Prerovie).
4.Z pomoca psychologdéw i pedagogéw opracowano metodyke nauczania oséb starszych.
5. Zrealizowano nastepujace moduty szkoleniowo-doradcze i praktyczne:

- zagadnienia podstawowe (11 dni) - komunikacja, analiza rynku pracy, prawo pracy, pod-

stawy ekonomii, podstawy BHP, cele Unii Europejskiej;

- poradnictwo psychologiczne (6 dni) - indywidualne spotkania z psychologiem ukierunk-
owane na wzmocnienie motywadji, identyfikacje wiasnych stabych i mocnych stron, wz-
mocnienie samooceny i wiary w siebie;
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- praktyke w wymiarze 20 dni w jednej z ok. 30 firm przyjmujacych kobiety na staze w ramach
projektu;

- indywidualne konsultacje i porady dla potencjalnych pracownikéw i pracodawcow zain-
teresowanych zatrudnieniem kobiet uczestniczacych w praktykach na ich terenie (7 dni);

- spotkanie pracodawcow i uczestniczek z pracownikami Urzedéw Pracy, podczas ktérego
dokonano podsumowania projektu.

Efekty

Do wymiernych efektéw projektu nalezy zaliczy¢ podjecie pracy przez niemal potowe uczest-
niczek praktyk w firmach, w ktérych odbywaty praktyke.

Ponadto, 96% uczestniczek projektu ocenito pozytywnie jego wptyw na wtasna sytuacje na
rynku pracy.

Mocne strony

O sukcesie projektu zadecydowato uwzglednienie oczekiwan pracodawcéw i dopasowanie do
ich potrzeb profilu kwalifikacyjnego beneficjentéw. Za wazny czynnik powodzenia projektu
nalezy tez uzna¢ opracowanie metodyki nauczania oséb starszych i uwzglednienie jej w reali-
zowanym programie szkoleniowo-doradczym.

Rekomendacje

Uwzglednianie szerokich potrzeb potencjalnych pracodawcéw narzuca niski stopien indywi-
dualizacji podejmowanych dziatan stymulujacych aktywizacje zawodowa oséb starszych.
Warto w takiej sytuacji rozwazy¢ koncentracje dziatar na potrzebach wybranych branz gos-
podarki, istotnych z punktu widzenia rozwoju spoteczno-gospodarczego obszaru, na ktérym
podejmowana jest interwencja, i, 0sadzanie” interwencji publicznej na poziomie regionalnym
czy wrecz lokalnym w oparciu o zdiagnozowang obecnie i docelowg sytuacje na rynku pracy.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce
Opisywana praktyka moze by¢ przeniesiona bezposrednio na grunt polski.
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Opis przypadku CZ 2

» Nazwa projektu:
Pracowac da sie i po piecdziesiatce
Pracovat se dd i po 50
You May Work after 50 as Well

P Instytucja realizujaca projekt CC Systems a.s.

P Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny

P> Wartosc projektu 1 394 066 K¢ (ok. 54 000 €)

» Termin realizacji projektu 01.08. 2009 - 31.07.2010

P> Obszar realizacji projektu okregi: Liberec, Ceska Lipa i Jablonec nad Nysa

Typ projektu

Celem projektu byto przygotowanie bezrobotnych kobiet w wieku 50 lat i wiecej do powrotu
na rynek pracy poprzez realizacje kompleksowych dziatan motywacyjnych i edukacyjnych.
Projekt realizowano w skali lokalne;j.

Charakterystyka projektu

Dziatania podjete w ramach projektu obejmowaty:

- diagnoze i ocene wiedzy oraz umiejetnosci uczestnikdw w zakresie poruszania sie po rynku
pracy;

- zwiekszenie motywacji 0séb uczestniczacych w projekcie do poszukiwania pracy;

- poprawe umiejetnosci komunikacji z potencjalnymi pracodawcami i instytucjami rynku
pracy;

- zorganizowanie kurséw zawodowych w trzech specjalnosciach: 1) pracownik ustug spo-
tecznych - opiekun oséb niesamodzielnych, 2) pracownik administracyjny, 3) podstawy
obstugi komputera.

Dodatkowo przewidziano utworzenie klubdw pracy, majacych na celu wzajemne wspieranie
sie uczestnikow projektu i pomoc w upowszechnianiu informacji o mozliwosciach znalezienia
pracy.

Efekty

W dziataniach realizowanych w ramach projektu uczestniczyto 40 oséb. Brak informacji na
temat wymiernych rezultatéw projektu.

Mocne strony

Rekrutacja uczestnikéw projektu, ktéra czesto stanowi pierwszg bariere w skutecznej realizacji
projektéw kierowanych do grup defaworyzowanych na rynku pracy, nastapita przy czynnym
zaangazowaniu lokalnych instytucji rynku pracy.

Dziatania podejmowane w ramach projektu byty skoncentrowane na rozwoju umiejetnosci
poruszania sie po rynku pracy i podniesieniu motywacji do znalezienia pracy, ktéra w przy-
padku oséb w wieku 50+ jest czesto niska.

95



Rekomendacje

Doswiadczenia projektu wskazujg, ze - aby skutecznie aktywizowacé zawodowo grupy defa-
woryzowane na rynku pracy - nalezy w pierwszej kolejnosci eliminowac bariery zwigzane z bra-
kiem umiejetnosci poruszania sie tych oséb po rynku pracy i wspiera¢ proces ich komunikacji
z potencjalnymi pracodawcami. Z tego punktu widzenia wieksza szanse na skuteczna realizacje
daja projekty z wyraznie wyeksponowana rola mediatordw, ktérzy ten kontakt z pracodawcami
ufatwia.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce
Opisywana praktyka nadaje sie do bezposredniego przeniesienia na grunt polski.
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Opis przypadku CZ 3

» Nazwa projektu
Szanse
SANCE
Chances
P Instytucja realizujaca projekt Akademie J.A. Komenského
P Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartosc projektu 5 250 113,60 K¢ (ok. 204 000 €)
» Termin realizacji projektu 01.03.2011 - 28.02.2013
P> Obszar realizacji projektu region Stiedocesky kraj

Typ projektu

Celem projektu byto zwiekszenie konkurencyjnosci oséb dtugotrwale pozostajacych bez pracy
w wieku 50+ na lokalnym rynku pracy poprzez wyposazenie ich w nowe kompetencje
zawodowe.

Charakterystyka projektu

Dziatania podjete w ramach projektu obejmowaty:

- rekrutacje uczestnikow projektu we wspétpracy z urzedem pracy w Kladnie;

- przeprowadzenie we wspotpracy z psychologiem bilansu pracowniczego w zakresie po-
siadanych umiejetnosci i luk kompetencyjnych;

- diagnoze i ocene wiedzy oraz umiejetnosci uczestnikdw w zakresie poruszania sie po rynku
pracy oraz motywacji do aktywnego poszukiwania pracy;

- przeprowadzenie kurséw zawodowych zgrupowanych w blokach zawodowych - wybér
sposrod 2-3 proponowanych kurséw (do wyboru: pracownik administracyjny, pracownik
ochrony, pracownik stuzb socjalnych, asystent 0séb niepetnosprawnych, podstawy przed-
siebiorczosci, podstawy przedsiebiorczosci z nauka jezyka angielskiego, podstawy ksie-
gowosci z zastosowaniem komputera);

- poszukiwanie pracy dla uczestnikdéw projektu poprzez kontakt z urzedami pracy.

Projekt byt realizowany w 5 cyklach, w kazdym zaktadano zrekrutowanie 45 oséb z grupy do-
celowej.

Efekty

W projekcie uczestniczyto ogétem 230 oséb z grupy docelowej, ktdre zrealizowaty peten cykl
szkoleniowy. Wysoko nalezy oceni¢ ,twarde” efekty projektu wyrazone stopniem zatrudnial-
nosci beneficjentéw, bowiem 50% z nich znalazto prace po zakonczeniu realizacji projektu.

Mocne strony

Na powodzenie projektu wptyneto czynne zaangazowanie lokalnego urzedu pracy na kluczo-
wych etapach realizacji projektu: rekrutacji, identyfikacji deficytu zawodéw na lokalnym rynku
pracy oraz poszukiwania pracy dla beneficjentéw projektu.
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Istotna role petnito takze duze doswiadczenie realizatora w organizowaniu szkolen i edukacji
na rzecz dorostych oraz jego renoma na lokalnym rynku pracy.

Wysoka ocena rezultatow projektu zaowocowata jego kontynuacjg w zblizonym ksztatcie w ra-
mach projektu Sance Il.

Rekomendacje

Wiaczanie instytucji rynku pracy w realizacje dziataii prozatrudnieniowych kierowanych do
0s6b starszych moze by¢ - jak pokazuje opisany przyktad -, katalizatorem” osiggniecia wysokiej
skutecznosci prowadzonych dziatan i poprawia¢ wyniki osiggane w zakresie wsparcia. Jedno-
czesdnie takie ,sterowanie” procesem zatrudniania przez urzad pracy (i defaworyzowanie po-
zostatych zarejestrowanych tam bezrobotnych) moze prowadzi¢ do zafatszowywania
rzeczywistej skutecznosci interwencji i uniemozliwic jej rzetelng ocene.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce
Opisywana praktyka moze by¢ bezposrednio przeniesiona na polski grunt.
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Opis przypadku CZ 4

» Nazwa projektu
Do pracy bez przeszkod
Do préce bez prekazek
To work without obstacle
P Instytucja realizujaca projekt SOLEDPRO s.r.o
P Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartosc projektu 3 614 104,00 K¢ (ok. 140 000 €)
» Termin realizacji projektu 01.03.2012 - 28.02.2014
P Obszar realizacji projektu region Ustecky kraj

Typ projektu

Celem projektu jest zwiekszenie szans zatrudnienia 0séb poszukujacych pracy poprzez stwo-
rzenie sprawnego systemu, ktory wykorzystuje wysokiej jakosci analizy, proces psychomoty-
wacyjny i szkolenia ogdlne. Kierowany jest do ogétem 75 0s6b nalezacych do jednej z dwéch
kategorii: 0s6b diugotrwale bezrobotnych w wieku powyzej 50 lat lub diugotrwale bezrobot-
nych oséb niepetnosprawnych.

Charakterystyka projektu
Dziatania projektu przebiegaja w ramach nastepujacych modutéw:

- modutu motywacyjnego majacego zachecic¢ uczestnikéw do pozostania w projekcie;

- modutu zwigzanego z dokonaniem bilansu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji pracownikow;

- modutu wiedzy podstawowej z zakresu prawa pracy, podstaw psychologii pracy, autopre-

zentagji, poruszania sie po rynku pracy;

- szkoleh zawodowych;

- podjecia pracy przez wybranych uczestnikéw w subsydiowanych miejscach pracy.
Uczestnicy w czasie trwania projektu majg dostep do indywidualnych porad psychologa, asys-
tenta projektu i wychowawcéw zawodowych. Po zakoriczeniu projektu beda mogli korzystaé
z ustug poradni zawodowej powotanej w jego ramach.

Efekty

Projekt jest obecnie realizowany, wiec w tej chwili mozna moéwic jedynie o efektach planowa-
nych. Projekt zaktada utworzenie 30 nowych miejsc pracy oraz objecie przeszkoleniem i/lub
przekwalifikowaniem 75 osob. Ogotem beneficjentami wsparcia ma zostaé 60 oséb.

Mocne strony

Za mocng strone projektu mozna uzna¢ podjecie dziatan majacych zapewnic trwato$¢ rezul-
tatéw. Utworzenie w ramach projektu poradni zawodowej dla 0sdb reprezentujacych kategorie
wykluczone z rynku pracy (osoby w wieku 50+, niepetnosprawni) powinno w dtugim okresie
przyczyniac sie do poprawy sytuacji zatrudnieniowej tych oséb na lokalnym rynku pracy.

99



Rekomendacje

Interwencja na rynku pracy przynoszaca efekty w dtuzszym okresie wymaga podejmowania
dziatan zapewniajacych trwato$¢ uzyskanych rezultatéw. Kryteria dystrybucji srodkéw pub-
licznych powinny zatem w szczegdlny sposéb uwzgledniac aspekt trwatosci rezultatow pro-
jektéw ubiegajacych sie o wsparcie finansowe.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce
Opisywana praktyka moze by¢ bezposrednio przeniesiona na grunt polski.
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Opis przypadku CZ 5

» Nazwa projektu
Znalez¢ prace dostosowana do wiasnych potrzeb
Najdéte si praci na miru
Find a Job Tailored to Your Needs
» Instytucja realizujaca projekt MARLIN s.r.0.
P Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartosc projektu 4 388 632,40 K¢ (ok. 170 000 €)
» Termin realizacji projektu 01.05.2010 - 30.04.2012
P> Obszar realizacji projektu regiony: Zlinsky, Jihomoravsky i Pardubicky kraj

Typ projektu

Osoby starsze naleza do grup najbardziej zagrozonych bezrobociem i wykluczeniem z rynku
pracy. Zwykle takim osobom po utracie zatrudnienia trudno jest dostosowac sie do wymagan
pracodawcow. Celem projektu jest podnoszenie kwalifikacji osob w wieku 50+, co ma sie przy-
czyni¢ do zmniejszenia ich zagrozenia utratg pracy.

Charakterystyka projektu

Projekt przewiduje realizacje dziatar ukierunkowanych na zapobieganie utracie pracy przez
osoby w wieku 50+, a takze na usuwanie probleméw i nastepstw utraty pracy przez osoby
w tym wieku. Przyczynia sie do tego m.in. powotfane centrum informacyjne wraz z infolinia.
Aby jak najlepiej dostosowac wsparcie do potrzeb oséb w wieku 50+, na poczatku przeanali-
zowano przyczyny wzrostu bezrobocia tych oséb. W nastepnej kolejnosci opracowano zindy-
widualizowane programy doradcze. Wsparcie obejmowato: (1) program doradztwa, (2)
diagnoze predyspozycji, mocnych i stabych stron uczestnikéw, (3) modut edukacji finansowej,
podstaw prawa, umiejetnosci komunikacyjnych, (4) szkolenia gwarantujgce zmiane kwalifikacji.
Po zakonczeniu udziatu w wymienionych dziataniach uczestnik mogt dalej liczy¢ na wsparcie
ze strony realizatora projektu.

Powotano regionalne punkty konsultacyjne, w ktérych beneficjenci mogli pozyskac informacje
o projekcie, a takze skorzystac z indywidualnej porady specjalistéw. Zorganizowano szkole-
nia m.in. z zakresu obstugi komputera, zarzadzania projektami, pracy socjalnej. Uczestnicy
otrzymywali zwrot kosztéw dojazdu i zakwaterowania.

Efekty

W ramach projektu uzyskato wsparcie 150 oséb w wieku 50+ z trzech regionéw: Zlinsky, Jiho-
moravsky i Pardubicky kraj. W kazdym z regionéw utworzono regionalne punkty konsultacyjne.
Uczestnictwo w oferowanych dziataniach przyczynito sie do podniesienia samooceny i poczu-
cia wtasnej wartosci beneficjentéw. Dzieki udziatowi w szkoleniach oferowanych w ramach
projektu osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym zdobyly nowe kwalifikacje zawodowe.
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Mocne strony

Mocna strong projektu jest indywidualizacja wsparcia, jego dostosowanie do potrzeb benefi-
cjentéw. Bardzo wazne jest réwniez to, ze po zakonczeniu udziatu w projekcie uczestnik nie
byt zostawiany samemu sobie, mégt liczy¢ na dalszg pomoc ze strony realizatora projektu. Aby
znalez¢ odpowiednie zatrudnienie, uczestnicy mogli skorzysta¢ z pomocy agencji posred-
nictwa pracy w sporzadzeniu CV i w przygotowaniu sie do rozmowy kwalifikacyjne;j.

Rekomendacje

W $wietle doswiadczen projektu istotne znaczenie ma elastycznosé wsparcia, zwtaszcza szko-
leniowego. Projekt nie miat konkretnie zdefiniowanych termindw rekrutacji, co utatwiato po-
zyskanie beneficjentow, a — z drugiej strony — dawato wieksze szanse osobom w wieku 50+ na
udziat w szkoleniach. Wazne jest réwniez, aby oferowane wsparcie byto kompleksowe - od
diagnozy i stworzenia indywidualnego planu rozwoju, przez doradztwo, szkolenia, po pomoc
w znalezieniu pracy.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce
Opisywana praktyka moze by¢ bezposrednio przeniesiona na grunt polski.
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BULGARIA

Opis przypadku BL 1

» Nazwa projektu
Zarzadzanie wiekiem w firmiePlan 45 Plus
YnpaBneHue Ha Bb3pacT BbB dripmata
Age Management in the Company
P Instytucja realizujaca projekt Carlsberg Bulgaria AD
» Zrédto finansowania projektu srodki wtasne
» Wartos¢ projektu b.d.
» Termin realizacji projektu 2006 (2-4 miesiagce)
P Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Projekt stanowit element, Planu socjalnego 2006" realizowanego przez butgarska filie potentata
branzy piwowarskiej — koncern Carlsberg. Projekt stanowit inicjatywe wtasng przedsiebiorstwa
podjeta w ramach restrukturyzacji organizacyjnej. Jego szczegéty zostaty wypracowane przez
dzial HR w porozumieniu z kierownikami nizszego szczebla.

Charakterystyka projektu

W ramach Planu socjalnego 2006 opracowano i wdrozono szkolenia podnoszace kwalifikacje
i przekwalifikowujace, skierowane do osoéb starszych zatrudnionych w przedsiebiorstwie.
Szkolenia realizowane byty w ramach dwoch inicjatyw:

- szkolen podnoszacych kwalifikacje w zakresie modutu ksiegowego systemu SAP,
ktérymi objeto wszystkich pracownikdw dziatu ksiegowosci zaktadu w Szumenie, a wsréd
nich takze 5 oséb w wieku powyzej 55 lat. Szkolenie trwato dwa miesigce i prowadzone
byto przez przeszkolonych pracownikéw firmy;

- kurséw przekwalifikujacych dla 9 pracownikéw technicznych, ktérych srednia wieku
wynosifa 50 lat. Kursy trwajace 4 miesigce miaty na celu przygotowac osoby w nich uczest-
niczace do podjecia pracy kierowcy w ramach wewnetrznego systemu transportowego.
Kurs prowadzita zewnetrzna firma szkoleniowa.

Efekty

Osiagniete efekty byly zroznicowane.

W przypadku szkolen ksiegowych osoby starsze w sposéb zadowalajacy podniosty swoje kwa-
lifikacje i zostaty przeniesione do dziatu logistyki, co byto podyktowane, po pierwsze, przeniesie-
niem dziatu ksiegowosci do centrali firmy w Sofii, co wymagatoby zmiany miejsca zamieszkania,
i po drugie, brakiem umiejetnosci postugiwania sie systemem SAP, wykazywanym przez pracow-
nikdw dziatu logistyki w macierzystym zaktadzie. W rezultacie transferu oséb znajacych system
SAP dziat logistyki zwiekszyt wydajnos¢ pracy.
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W przypadku szkolen przekwalifikowujgcych do podjecia pracy kierowcy uzyskane rezultaty
nie byly satysfakcjonujace. Zadecydowata o tym nizsza, niz zaktadano, zdoInos¢ uczenia sie 0s6b
starszych w zakresie objetym szkoleniem.

Mocne strony

Za mocnag strone projektu mozna uznac znalezienie alternatywnego zatrudnienia dla pracowni-
kow starszych wiekiem w innym dziale firmy, zjednoczesnymi korzysciami uzyskanymi przez ko-
morke organizacyjng firmy, do ktdrej trafili transferowani pracownicy, polegajacymi na
zwiekszonej wydajnosci w wyniku absorpcji os6b o nowych, przydatnych kwalifikacjach.

Rekomendacje

Nalezy zwrdci¢ uwage na ograniczenia zwigzane z pozyskiwaniem nowych kwalifikacji przez
osoby starsze. Préba przekwalifikowania pracownikéw starszych wiekiem przez wyposazenie ich
w umiejetnosci silnie powiagzane ze zdolnosciami ruchowymi rodzi ryzyko nieosiagniecia zakfa-
danych rezultatéw. Wskazuje to na koniecznos¢ dopasowania programu szkoleniowego do wieku
szkolonych oséb.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce
Praktyka nadaje sie do zastosowania w potaczeniu z procesami reorganizacyjnymi przedsiebiorstwa.
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Opis przypadku BL 2

» Nazwa projektu

SISC - Miedzypokoleniowy Kapitat Spoteczny Seniorow

CoupmaneH KanuTan Ha Bb3pacTHUTE 3a cllefBaLlmTe NOKONEHUA

SISC - Senior Intergenerational Social Capital
P Instytucja realizujaca projekt

Lider projektu:

E.Ri.Fo, Wtochy

Partnerzy:

iCENTRES, Butgaria

RKW Hessen GmbH, Niemcy

Instytut Badan nad Demokracja i Przedsiebiorstwem Prywatnym, Polska
P Zrédto finansowania projektu Lifelong Learning Programme - Gruntdvig
P> Wartos¢ projektu 291 016 €
» Termin realizacji projektu 01.10.2008 - 31.01.2011
P> Obszar realizacji projektu kraje: Butgaria, Niemcy, Polska, Wtochy

Typ projektu

Projekt realizowat priorytet programu LLP, dotyczacy wyposazenia starszych obywateli w umie-
jetnosci, ktore sg im niezbedne do radzenia sobie ze zmianami i pozostania aktywnymi w spote-
czenstwie, oraz zwiekszania wktadu starszych oséb w proces rozwoju i uczenia innych.

Gtéwnym celem projektu byto wykorzystanie potencjatu starszych pracownikéw (50+), szcze-
golnie tych w wieku przedemerytalnym, poprzez wspieranie przekazywania ich kompetengji,
know how i indywidualnej wiedzy mtodszym pracownikom.

Jako cele szczegoétowe przyjeto: (1) odkrycie i pokazanie starszym osobom ich ukrytych kompe-
tengji oraz stworzenie narzedzi dla efektywnego przekazywania wiedzy i know how pomiedzy
starszymi i mtodszymi pracownikami, (2) wzmocnienie checi starszych pracownikéw do udziatu
w miedzypokoleniowym procesie uczenia oraz (3) przekonanie przedsiebiorcéw o waznosci wy-
korzystywania wiedzy i umiejetnosci pracownikdw w okresie przedemerytalnym.

Charakterystyka projektu

Projekt byt oparty na rezultatach realizowanego wcze$niej przez partnera wioskiego projektu
+OVER 55: Dalla Prevenzione del prepensionamento alla gestione innovativa degli over 55",

W ramach projektu SISC prowadzone byly prace nad modelem mentoringu, umozliwiajacym
skuteczna wymiane wiedzy pomiedzy starszymi i mtodszymi pracownikami. W celu wypracowa-
nia modelu w krajach reprezentowanych przez podmioty uczestniczace w projekcie przeprowa-
dzono wsréd przedsiebiorcow badanie ankietowe (po 15 wywiadéw w kazdym kraju), ktére
stuzyto pozyskaniu informacji na temat: (1) mozliwosci przyspieszenia procesu miedzypokole-
niowego uczenia sie wewnatrz przedsiebiorstw, (2) mozliwosci zastosowania e-learningu w edu-
kacji starszych pracownikéw, (3) sposobow wprowadzania programu mentoringu w obrebie firm
oraz motywowania starszych pracownikéw, (4) wiedzy i kompetencji potrzebnych starszym pra-
cownikom, aby zosta¢ mentorem.

105



Uzyskane w rezultacie badan wyniki zostaty wykorzystane przy projektowaniu narzedzia e-learnin-
gowego dla miedzypokoleniowego transferu wiedzy. Narzedzie to umozliwito pracownikom
w wieku 50+ przeprowadzenie bilansu kompetengiji i zidentyfikowanie swoich silnych i stabych stron,
co miato stuzy¢ doborowi odpowiednich szkolen e-learningowych niezbednych do petnienia funkgji
mentora.

Rezultaty projekty zostaty poddane ewaluacji, a nastepnie byly upowszechniane poprzez new-
slettery, konferencje promujace projekt i jego rezultaty oraz strone internetowa projektu.

Efekty
W ramach projektu opracowano:

- pieciojezyczne narzedzie analityczne umozliwiajace samodzielng analize kompetencjii -
poprzez identyfikacje luk kompetencyjnych - wytyczenie zindywidualizowanej $ciezki
szkoleniowej przygotowujacej do funkcji mentora;

- platforme e-learningowa do samodzielnego podnoszenia kwalifikacji przez przysztych
mentordéw (skorzystato z niej 180 0séb z réznych krajéw Europy);

- przewodnik uzytkownika dla tatwiejszej nawigacji po narzedziu i wykorzystywania jego
funkcji;

- najlepsze praktyki europejskie w zakresie wzmocnienia miedzypokoleniowego kapitatu
spotecznego w celu promocji programéw mentoringu w przedsiebiorstwach.

Ponadto, za,,miekkie” rezultaty projektu mozna uzna¢ wzmocnienie poczucia wiasnej wartosci
wsrdd starszych pracownikdw.

Mocne strony

Wypracowane w projekcie produkty sg efektem wspotpracy instytucji z réznych krajow, co su-
geruje ich uniwersalny, ponadnarodowy charakter. Z tego punktu widzenia nadajg sie one szcze-
golnie dobrze do zastosowania przy wdrazaniu miedzypokoleniowego transferu wiedzy
w firmach miedzynarodowych, funkcjonujacych w zréznicowanych srodowiskach kulturowych.

Rekomendacje

Uniwersalny charakter wypracowanych rozwigzan nie zawsze musi sie sprawdza¢ w warunkach
firm mniejszych, dziatajgcych na rynkach lokalnych. W zwigzku z tym zasadne bytoby przetesto-
wanie adekwatnosci opracowanych produktéw dla firm o mniejszej skali dziatania.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Praktyka byta upowszechniana w Polsce przez partnera projektu — Instytut Badar nad Demokracja
i Przedsiebiorstwem Prywatnym. Wypracowane w projekcie rezultaty s gotowe do natychmiastowego
przeniesienia. Doswiadczenia projektu sa obecnie wykorzystywane przez Fundacje na etapie realizadji
kolejnych projektéw kierowanych do oséb w wieku 50+. Podejscie mentoringowe promowane jest
takze poprzez wiaczenie stosownych elementéw do Standardu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi ZFP-
2007, IPED (standard, Zarzadzanie Fair Play), o ktéry moga sie ubiegac przedsiebiorstwa.
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Opis przypadku BL 3

» Nazwa projektu
Zarzadzanie wiekiem w firmie
YnpaBneHue Ha Bb3pacT BbB dprpmata
Age Management in the Company
P Instytucja realizujaca projekt bvnrapckara TeneKkomyHuKaLMoHHa KomnaHus ALl
» Zrédto finansowania projektu srodki wlasne
P> Wartos¢ projektu 176 389 €
» Termin realizacji projektu 2004 r.
P> Obszar realizacji projektu wewnatrz firmy

Typ projektu

Po dokonanej w 2004 roku prywatyzacji przedsiebiorstwa podjeto dziatania restrukturyzacyjne
zmierzajace do redukgji zatrudnienia. W porozumieniu ze wszystkimi piecioma dziatajacymi
w przedsiebiorstwie zwigzkami zawodowymi podpisano uktad zbiorowy pracy, w ktérego ra-
mach m.in. uruchomiono program rozwoju przedsiebiorczosci kierowany do 0s6b akceptuja-
cych rozwigzanie umowy o prace za porozumieniem stron, ktére przepracowaty w firmie
minimum 10 lat. Z programu skorzystato ogétem 429 pracownikéw. Alternatywa dla skorzys-
tania z programu rozwoju przedsiebiorczosci byto uzyskanie rekompensaty w wysokosci ma-
ksymalnie 16 pensji brutto (przecietnie 2683 euro).

Charakterystyka projektu

Program rozwoju przedsiebiorczosci zaktadat realizacje trzech typéw dziatan:

- krétkotrwatych szkolen z zakresu przedsiebiorczosci organizowanych przez regionalne
izby przemystowo-handlowe;

- pomocy w przygotowaniu biznesplandéw;

- subsydiowanego wsparcia dla wybranych projektéw (udzielonego przez wyspecjali-
zowany w udzielaniu mikropozyczek Bank ProCredit) — warunkiem uzyskania finansowania
byfa uzytecznos¢ planowanej dziatalnosci dla regionu oraz stworzenie nowych miejsc
pracy dla pracownika i cztonkéw jego rodziny.

Do finansowania wytypowano 14 projektéw, ktére dofinansowano kwota 345 000 BGN (176
389 euro), co daje Srednig na projekt w wysokosci 12 599 euro). Z tej grupy oséb az 11 stanowili
pracownicy w wieku 50+. Wsparcie finansowe uzyskaty projekty reprezentujgce szeroki wach-
larz dziatalnosci ustugowej, handlowej i produkcyjnej, a w szczegdlnosci w zakresie: produkgji
i sprzedazy warzyw, diagnostycznych ustug medycznych, ustug rachunkowych, prowadzenia
kawiarni, prowadzenia matego sklepu sprzedajacego napoje i przekaski, ustug teleinforma-
tycznych, hodowli pszczét, produkcji opakowan papierowych, turystyki kulturalnej, ustug rol-
niczych, naprawy samochodoéw, produkcji matych mebli.
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Efekty

W wyniku realizacji projektu 11 os6b w wieku 50+ uzyskato wsparcie merytoryczne i finansowe
w zatozeniu wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Brakuje informacji na temat trwatosci uzyska-
nych efektéw, nie wiadomo, czy firmy zatozone przez pracownikéw w wieku 50+ utrzymaty
sie na rynku. Nie ulega jednakze watpliwosci, ze skala i zakres wsparcia uzyskanego w ramach
oferowanego programu rozwoju przedsiebiorczosci istotnie zwiekszyty szanse utrzymania ak-
tywnosci zawodowej osob starszych po ustaniu ich zatrudnienia w firmie BTC.

Mocne strony

Wysoki udziat pracownikéw w wieku 50+ w grupie beneficjentéw wsparcia finansowego su-
geruje, ze ta grupa osob uzyskata szczegdlne preferencje w tym zakresie. Pomoc dla zwalnia-
nych pracownikdéw nie ograniczyla sie jedynie do zasilenia finansowego, lecz objeta
profesjonalne wsparcie merytoryczne przed rozpoczeciem dziatalnosci gospodarczej (szkolenia
i doradztwo) oraz po jej zatozeniu (wsparcie i monitoring ze strony instytucji finansowej).

Rekomendacje

W realizacji procesu monitorowanych zwolnien bezrefleksyjne stosowanie polityki rownych
szans postawitoby zapewne starszych pracownikéw w trudniejszej — w poréwnaniu z mtod-
szymi pracownikami — pod wzgledem mozliwosci kontynuowania aktywnosci zawodowej sy-
tuacji na rynku pracy. Podany przyktad pokazuje, ze osoby starsze sa sktonne korzystac
z mozliwosci przedtuzenia ich aktywnosci zawodowej, o ile takie sg dla nich tworzone, cho¢by
w drodze samozatrudnienia. Dlatego tez podobne przyktady nalezy szeroko upowszechnia¢
zaréwno wsrod pracodawcédw, jak i pracownikdw stojgcych w obliczu restrukturyzacji.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Opisana praktyka moze by¢ z powodzeniem stosowana w realiach restrukturyzacji dziatalnosci
przedsiebiorstw dziatajagcych w Polsce.

108



Opis przypadku BL 4

» Nazwa projektu
Podnoszenie kwalifikacji i wzrost zatrudnienia os6b w wieku powyzej 50. roku zycia w gminie
Kyrdzali
MoBuLwaBaHe Ha KBanuduKaLmaTa 1 ocurypaBaHe Ha 3aeTOoCT Ha inLa Hag 50-roauLlHa Bb3pacTt
ot O6wwmHa Kbpaxanu
The Skills Development and Employment Growth of People at the Age Over 50 in Municipality
Kardzhali

P Instytucja realizujaca projekt Business Consult Sp

» Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny

P> Wartos¢ projektu 43 920 €

» Termin realizacji projektu 19.08.2009 — 01.01.2011

P Obszar realizacji projektu gmina Kyrdzali

Typ projektu

Projekt dedykowany osobom bezrobotnym w wieku 50+ z terenu gminy Kyrdzali. Byt to jedyny
w Butgarii projekt realizowany wedtug schematu bezzwrotnej pomocy finansowej pn.,Zapew-
nienie warunkéw aktywnosci zawodowej dla ludzi w wieku powyzej 50 lat i 0séb trwale bez-
robotnych”. Jego gtéwnym celem byto stworzenie warunkéw do trwatego zatrudnienia tych
0s6b poprzez nabycie nowych lub zwiekszenie posiadanych umiejetnosci. Projekt realizowata
firma doradcza o wieloletnim doswiadczeniu w zakresie realizacji projektéw miedzynarodo-
wych i doradztwa zorientowanego na rozwdj przedsiebiorczosci, matych i srednich przedsie-
biorstw, dialogu spotecznego.

Charakterystyka projektu
Projekt zaktadat realizacje nastepujacych dziatan:
- analiza potrzeb szkoleniowych grupy docelowej zgodnie z wymogami pracodawcy;

- przeprowadzenie szkolenia przygotowujacego do pracy w dziedzinie ubezpieczen dla 60
0s6b bezrobotnych w wieku 50+;

- uzyskanie przez beneficjentéw praktycznego doswiadczenia w zakresie sprzedazy polis ubez-
pieczeniowych poprzez staz;

- upowszechnianie rezultatéw projektu.

Efekty

W wyniku realizacji projektu w grupie bezrobotnych powyzej 50. roku zycia 67 oséb ukoriczyto
szkolenie, 100 0s6b odbyto 3-miesieczny staz, a 12 0s6b zostato objetych gwarancja zatrud-
nienia na okres min. 9 miesiecy. Po ponad dwdch latach od zakonczenia projektu wiekszos¢
0s0b, ktére podjety zatrudnienie w wyniku jego realizacji, nadal pracuje i generuje dochody.
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Mocne strony

Opisany projekt istotnie poprawit szanse na zatrudnienie znaczacej - w stosunku do poniesio-
nych naktadéw - grupy oséb poprzez zapewnienie im mozliwosci odbycia 3-miesiecznego
stazu w firmach ubezpieczeniowych i udzielone gwarancje zatrudnienia dla czesci z nich przez
okres 9 miesiecy. W odréznieniu od wielu innych projektéw, zaktadajacych aktywizacje zawo-
dowa os6b starszych, ktdre sa czesto standaryzowane w kierunku szkolen z zakresu umiejet-
nosci obstugi komputera i podstaw jezyka obcego, beneficjentom tego projektu zaoferowano
szkolenie przygotowujace do podjecia konkretnego zawodu w branzy ubezpieczeniowej. Byt
to rezultat analizy potrzeb lokalnego rynku pracy i dopasowania do rzeczywistych potrzeb
pracodawcédw, u ktérych realizowane byty staze.

Rekomendacje

Uzyskane przez projekt ,twarde” rezultaty zatrudnieniowe wskazuja na ich wysoka trwato$¢, co
dowodzi celowosci i skutecznosci analizy potrzeb lokalnego rynku pracy. Jednoczesnie wyraznie
dostrzegalne sa utomnosci projektu w przyjetym ksztalcie, polegajace na nieadekwatnosci za-
planowanych dziata do potrzeb rynku pracy, co przejawiato sie w odbyciu stazu przez duza
grupe beneficjentéw nie majacych realnych szans podjecia pracy w dziedzinie ubezpieczen na
relatywnie matym obszarze objetym projektem (Gmina Kyrdzali liczy 73 000 mieszkancow). Wiek-
szg efektywno$¢ wsparcia mozna by zapewne osiggna¢ w wyniku ukierunkowania dziatan pro-
zatrudnieniowych na inng, zidentyfikowang nisze lokalnego rynku pracy.

Ocena mozliwosci upowszechnienia dobrej praktyki w Polsce

Przenaszalnos¢ podobnych praktyk jest dos¢ wysoka, przy zatozeniu witasciwej identyfikacji
potrzeb lokalnego rynku pracy. Znaczacym ograniczeniem dla powodzenia programu wsparcia
w przedstawionym ksztatcie (przy nadmiarze oséb przygotowanych do podjecia pracy w danej
dziedzinie w stosunku do potrzeb lokalnego rynku pracy) jest gotowos$¢ do zmiany miejsca
zamieszkania beneficjentow wsparcia w $lad za podaza miejsc pracy odpowiadajacych zdo-
bytym przez nich kwalifikacjom, ktéra — biorac pod uwage niski stopiers mobilnosci przestrzen-
nej Polakéw - najprawdopodobniej u nas nie wystapi.
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RUMUNIA

Opis przypadku RU 1

» Nazwa projektu
Innowacyjne narzedzia szkoleniowe wsparciem dla zwiekszenia zdolnosci adaptacyjnych pra-
cownikow i przedsiebiorstw
Instrumente inovatoare in formarea profesionala pentru cresterea adaptabilitatii lucratorilor si
a intreprinderilor
Innovative Instruments in Vocational Training Helping to Increase Workers' and Enterprises Adap-
tability

P Instytucja realizujaca projekt COLFASA

» Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny

P> Wartosc projektu 1 468 678 lei (ok. 340 000 €)

» Termin realizacji projektu 1.07.2010 - 30.30.2013

P Obszar realizacji projektu Bukareszt

Typ projektu

Projekt stuzyt stymulowaniu zatrudnienia w Bukareszcie poprzez szkolenia, ksztatcenie usta-
wiczne i dostep do nowych technologii. Cel gtéwny projektu zdefiniowano jako wpieranie przed-
siebiorstw w celu zwiekszenia poziomu kwalifikacji pracownikow. Jako cele szczegdétowe przyjeto:
(1) rozwijanie zdolnosci przedsiebiorstw do wspierania podnoszenia kwalifikacji swoich pracow-
nikéw, (2) promowanie aktywnego starzenia sie pracownikéw, zwiaszcza tych o niskich kwalifi-
kacjach lub oséb zagrozonych przedwczesnym odejsciem z rynku pracy i wykluczeniem
spotecznym, (3) zwiekszenie konkurencyjnosci i zdolnosci adaptacyjnych przedsiebiorstw w re-
gionie poprzez specjalistyczne szkolenia dla pracownikéw, (4) ksztattowanie swiadomosci klu-
czowych partneréw lokalnych dotyczacej koniecznosci inwestowania w zasoby ludzkie.

Charakterystyka projektu

W ramach projektu podjete zostaty dziatania promujace ksztatcenie ustawiczne i aktywne sta-
rzenie poprzez serie warsztatow, materiaty informacyjne (broszura, plakaty, ulotki), newletter, ar-
tykuty prasowe, konferencje zamykajacg projekt. Poprzez platforme e-learningowa
E-instruire.ro przeprowadzono cykl szkolen w trzech obszarach: jezyk angielski, obstuga kompu-
tera, przedsiebiorczo$¢ (w tym zarzadzanie, komunikacja i marketing, bezpieczenstwo pracy),
skierowanych do starszych pracownikéw legitymizujacych sie wyksztatceniem ponizej sredniego.
Partner projektu — Instytut Badawczy Jakosci Zycia (Institutul de Cercetare a Calitéitii Vietii), specja-
lizujacy sie w badaniach na temat jakosci zycia i polityki spotecznej, zaangazowany byt w prze-
prowadzenie badania potrzeb — ex-ante i mid-term. Ex-ante stwierdzono, ze w Rumunii rozwdj
i podnoszenie kwalifikacji pracownikéw nie nadazaja za rozwojem technologicznym. Zjawisko
to wystepuje gtéwnie w sektorze MSP. W trakcie realizacji projektu przeprowadzono pogtebione
badania, ktérych celem byto: (1) ocena wykorzystania technologii e-learningu w regionie Buka-
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reszt-llfov pod katem oczekiwan i perspektyw rozwoju, (2) ewaluacja szkolen e-learningowych
przez pracownikow.

Zorganizowana zostata réwniez konferencja pt.,Interaktywne systemy nauczania przez platformy
e-learningowe”z udziatem praktykéw z innych krajéow UE. Stanowita ona forum wymiany dobrych
praktyk w zakresie nauczania online. Zorganizowano takze debate na temat:,Skuteczne metody
ksztafcenia ustawicznego, realia i wyzwania”

Efekty

Glownym produktem projektu jest platforma e-learningowa, poprzez ktérg prowadzone byty
kursy.W kursach jezyka angielskiego uczestniczyto 66 oséb, przy czym nauke ukonczyto 51. Kursy
komputerowe objety 59 oséb (52 zakoniczyty je pomysinie), kursy z zakresu przedsiebiorczosci
rozpoczeto i zakoriczyto 95 oséb. Udziat w kursach e-lerningowych przyczynit sie do zwiekszenia
umiejetnosci 0s6b najstabiej wyksztatconych i poprawienia ich sytuacji na rynku pracy. Poprzez
dziafania upowszechniajgce zwiekszono $wiadomos¢ koniecznosci podejmowania szkolen
i ksztatcenia sie wérod pracownikédw, a takze zaznajomiono pracownikéw i pracodawcéw z kon-
cepcja aktywnego starzenia sie (facznie 500 odbiorcéw).

Mocne strony

Do mocnych stron tej inicjatywy nalezy zaliczy¢ skierowanie dziatan projektowych do obu stron
stosunku pracy - zaréwno pracownikédw, jak i pracodawcéw. Dostep do szkolen poprzez plat-
forme e-learningowa zwieksza mozliwosci skorzystania z kurséw przez zainteresowanych pra-
cownikdéw zagrozonych zwolnieniem lub rozwazajacych odejicie z pracy w zwigzku z wiekiem.
Wynika to bardzo czesto z niedostosowania kompetencji jezykowych i informatycznych starszego
pokolenia, czemu wychodzi naprzeciw omawiany projekt. Réwnolegle, uswiadamianie koniecz-
nosci z jednej strony dostosowywania kwalifikacji do zmieniajacych sie potrzeb rynku pracy,
azdrugiej przeciwdziatania dyskryminacji ze strony pracodawcéw poprzez propagowanie przed-
siewziec z zakresu inwestowania w zasoby ludzkie, powinno sie przyczyni¢ do zatrzymania star-
szych pracownikéw w zatrudnieniu.

Rekomendacje

Wydawac by sie mogto, ze stabe umiejetnosci komputerowe beda stanowic bariere dla zaanga-
zowania starszych pracobiorcédw w kursy online, jednak ich funkcjonalno$¢, stanowiaca zalete
platformy E-instruire.ro, oraz odpowiedni program i zawartos$¢ kursu skutkowaty duzym zainte-
resowaniem beneficjentow.

Kursy internetowe powinny taczy¢ podstawowa teorie z praktycznymi ¢wiczeniami, jako ze osoby
w wieku 50+ najchetniej ucza sie poprzez odwotywanie sie do swoich dotychczasowych do-
$wiadczen. Ponadto, udostepniony online modut obstugi dzwieku pomagat poprawi¢ i skorygo-
wac wymowe. Wazne jest tez umozliwienie interakgji nauczyciel-uczen, co zagwarantowano
poprzez dostepne przez caty czas konsultacje online.
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Ocena mozliwosci upowszechnienia w Polsce

Podobnie jak w Rumunii, réwniez w Polsce e-learning jest obecnie drugorzednym rozwigzaniem
dla firm szkoleniowych i pracodawcéw, pomimo niskiego kosztu i duzej elastycznosci procesu
ksztatcenia. Przeciwdziatanie wykluczeniu cyfrowemu, przy wsparciu promocyjnym e-learningu,
powinno sprzyjac przetamywaniu tej bariery popytowej. Z pewnoscig potrzebne jest umozliwie-
nie uczestnikom kurséw (zwtaszcza w wieku 45/50+) czestych konsultacji — online (poprzez czat,
mailing itp.), ale tez w formie stacjonarne;j.

Zaproponowane dziatania moga by¢ wdrazane w naszym kraju, zaleca sie jednak zniesienie ogra-
niczenia grupy docelowej do oséb o niskich kwalifikacjach, poniewaz znacznie ogranicza to za-
interesowanie beneficjentéw (i utrudnia ich rekrutacje).
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Opis przypadku RU 2

» Nazwa projektu

Przyjmij mnie! | moge pracowac

Accepta-mal! Si eu pot sa muncesc

Accept Me! | Can Work
P Instytucja realizujaca projekt

Fundatia Paem Alba

Ministerului Muncii, Familiei si Egalitatii de Sanse
» Zrédto finansowania projektu Phare 2006
P Wartos¢ projektu 83 185 €
» Termin realizacji projektu 05.2008 — 04.2009
» Obszar realizacji projektu powiat Alba

Typ projektu
Fundacja Paem Alba jest organizacjg pozarzadowa, non-profit, prowadzaca od 19 lat dziatania
o zasiegu regionalnym i lokalnym. Celem projektu Accepta-ma! Si eu pot sa muncesc jest poprawa
jakosci zycia 0séb z uposledzeniem ruchu, stuchu i mowy — z reguty w wieku 45+ - w powiecie
Alba poprzez:

- nabycie przez 45 oséb kompetencji i umiejetnosci zawodowych dostosowanych do potrzeb

rynku pracy;
- dostep do rynku pracy oséb niepetnosprawnych;
- rozwoj odpowiedzialnosci spotecznej dzieki kampanii informacyjne;j.

Charakterystyka projektu

Dziatania projektu kierowane byly do zamieszkujacych powiat Alba oséb z uposledzeniem ruchu,
stuchu i mowy, zaréwno mtodych, jak i doswiadczonych pracownikéw w wieku okotoemerytal-
nym. Projekt oferowat osobom niepetnosprawnym pomoc w zdobyciu umiejetnosci zawodo-
wych i kwalifikacji wymaganych przez rynek pracy. Poprzez aktywne poradnictwo zawodowe
i posrednictwo pracy utatwiano dostep do zatrudnienia osobom niepetnosprawnym. Prowa-
dzono takze kampanie na rzecz odpowiedzialnosci spotecznej poprzez organizowanie akgji in-
formacyjnej i zwiekszanie Swiadomosci spotecznej dotyczacej potencjatu, umiejetnosci i wktadu
0s6b niepetnosprawnych w rynek pracy.

Efekty
W ramach projektu opracowano i aktualizowano baze danych zawierajaca oferty pracy dla oséb
bioracych udziat w projekcie. Do rezultatéw twardych nalezy takze zaliczy¢:
- objecie wsparciem 410 bezposrednich i posrednich beneficjentéw;
— ukonczenie przez 30 0s6b kurséw w zakresie uktadania podtdg (wyktadziny dywanowe, sto-
larka podtogowa);
- uzyskanie przez 15 osob certyfikatu ECDL poswiadczajacego umiejetnosci komputerowe;
- skorzystanie przez 55 0s6b z ustug poradnictwa zawodowego i posrednictwa;
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- przygotowanie 30 zindywidualizowanych planéw dziatar dla oséb niepetnosprawnych;

- poinformowanie 50 pracodawcéw o prawach przystugujacych osobom niepetnosprawnym.
W ramach kampanii informacyjnej wydrukowano 100 plakatéw, 550 ulotek, zamieszczono 6 ogto-
szen prasowych i zorganizowano debate publiczng na temat niepetnosprawnosci. Przeprowa-
dzono kampanie medialng promujaca prawa oséb niepetnosprawnych oraz z zaburzeniami
stuchu i mowy wsrdd pracownikéw i ogétu spoteczenstwa.

Do gtéwnych rezultatéw migkkich nalezy zaliczy¢ nabycie umiejetnosci zwiekszajacych szanse
znalezienia zatrudnienia oraz zwiekszenie swiadomosci pracodawcéw w zakresie zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych.

Mocne strony

Mocna strong projektu byto wyspecyfikowanie dziatar na konkretng, waska grupe docelowa,
co pozwolito na zapewnienie wsparcia dostosowanego do potrzeb specyficznej grupy bene-
ficientow.

Rekomendacje

Projekt realizowany byt w latach 2008-2009, a wiec w okresie poprzedzajacym kryzys gospodar-
czy. Jak wskazuja realizatorzy projektu, w zwiazku z kryzysem coraz trudniejsze jest znalezienie
zatrudnienia przez wszystkie grupy bezrobotnych, w tym zwtaszcza przez osoby niepetnos-
prawne. Dlatego tez, gdyby projekt byt realizowany obecnie, musiatby bra¢ pod uwage trudnosci
wspotczesnego rynku pracy, a jednocze$nie uczulac pracodawcéw na aktualne, europejskie i kra-
jowe przepisy dotyczace osob niepetnosprawnych - z naciskiem na obecne zalety (np. korzysci
finansowe i inne przewidziane przez prawo) zatrudniania 0séb niepetnosprawnych. Ponadto,
nowe umiejetnosci ksztatcenia, ktére pozwolg osobom niepetnosprawnym znalez¢ prace lub
rozpoczac dziatalnos¢ gospodarcza, powinny byc¢ przewidziane w ramach projektu. Sytuacja oséb
niepetnosprawnych w Rumunii nie nalezy do tatwych, a utrudnia ja stereotypowe podejscie do
ograniczonych mozliwosci tej grupy na rynku pracy. Wymaga to intensyfikacji dziatar informa-
cyjnych, ale takze zachet finansowych dla zatrudniajacych ich pracodawcéw. Warto réwniez
uwzglednic fakt zatrudniania niepetnosprawnych, zwtaszcza w starszym wieku, w certyfikowaniu
dziafalnosci odpowiedzialnej spotecznie (CSR).

W rozszerzaniu i zdobywaniu nowych kwalifikacji przez osoby niepetnosprawne z uposledzeniem
ruchu, stuchu i mowy, wsréd ktérych wiele jest w wieku 45/50+, nalezy wykorzysta¢ nowe na-
rzedzia, w tym e-learning, ktére dzieki nizszym kosztom pozwalaja na objecie wsparciem wiekszej
liczby potrzebujacych.

Pojawiajacym sie na etapie realizacji projektu problemem ograniczajgcym skuteczno$¢ prowa-
dzonych dziatan byfa postawa pracodawcéw, raczej niezainteresowanych zatrudnianiem oséb
niepetnosprawnych (realizator nie podaje zadnych informacji pozwalajacych na ocene efektyw-
nosci zatrudnieniowej prowadzonych dziatan).

Ocena mozliwosci upowszechnienia w Polsce

Z punktu widzenia polskiego rynku pracy istotne wydaje sie przeniesienie koncepcji dedykowa-
nia dziatan do konkretnej grupy beneficjentéw, a takze objecie wsparciem zagrozonych wyklu-
czeniem spotecznym os6b niepetnosprawnych w wieku 45/50+. Prowadzone dziatania wymagaja
wyspecyfikowanej oferty szkoleniowej, obejmujacej nieskomplikowane, niewymagajace kwali-
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fikacji zawodowych szkolenia zawodowe oraz uzupetnienie ich szkoleniami komputerowymi (te
z kolei warto prowadzi¢ przy wsparciu nowoczesnych narzedzi, np. platform e-learningowych,
ktére, zwtaszcza w sytuacji utrudnionego poruszania sie 0séb niewidomych i niedowidzacych
stanowi¢ beda dodatkowy bodziec do podjecia aktywnosci edukacyjnej). Wazne jest tez prowa-
dzenie intensywnych kampanii informacyjnych na rzecz poprawy sytuacji oséb niepetnospraw-
nych, w tym wiaczenie zatrudnienia niepetnosprawnych w wieku 45/50+ jako elementu
certyfikacji CSR.
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Opis przypadku RU 3

» Nazwa projektu
Reintegracja bezrobotnych do zycia zawodowego w Giurgiu poprzez rozwoj umiejetnosci
zawodowych
Dezvoltarea abilitatilor profesionale pentru reintegrarea somerilor in viata activa in judetul Giurgiu
Developing Professional Skills to Reintegrate the Unemployed into Working Life in Giurgiu
P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
Camera de Comert si Industrie a Judetului Giurgiu
Partnerzy:
S.C.Info Grup S.R.L.
A.J.O.FM. Giurgiu
Grupul Tinta
» Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny
P> Wartosc projektu 137 758,97 lei (ok. 32 000 €)
» Termin realizacji projektu 29.06.2011 - 01.06.2013
P> Obszar realizacji projektu Giurgiu

Typ projektu

Projekt przewiduje aktywizacje w ciggu 2 lat 252 oséb z Giurgiu, w tym bezrobotnych, bezrobot-
nej mtodziezy oraz oséb w wieku 45+, poprzez podniesienie kwalifikacji i nabycie nowych lub
przekwalifikowanie w kierunku $cisle zwigzanym z rozwojem lokalnego rynku pracy, tak aby utat-
wic znalezienie pracy osobom jej poszukujacym.

Charakterystyka projektu

W ramach projektu uruchomiono 4 kluby pracy, w ktérych osoby bezrobotne moga uzyskac
pomoc przy pisaniu CV, przygotowaniu sie do rozmowy kwalifikacyjnej i w poszukiwaniu pracy.
Kazdy z bezrobotnych przed skierowaniem na szkolenie brat udziat w sesji poradnictwa i doradz-
twa, co pozwolito na wybor szkolen adekwatnych do potrzeb i predyspozycji uczestnikéw pro-
jektu. Programy szkolen opracowane zostaty w ramach projektu i dostosowane do potrzeb
beneficjentéw. Ostatecznie przeprowadzono szkolenia zawodowe w zawodach: murarz, tynkarz,
kelner, kucharz, windykator, fryzjer, kosmetyczka. Zorganizowano takze szkolenia w zakresie tech-
nologii informacyjnych. Powstaty grupy wsparcia dla oséb dtugotrwale bezrobotnych.
Zorganizowano takze badania fokusowe dotyczace potrzeb rynku pracy (raz w roku).

Do rozpowszechniania informacji na temat projektu, a takze komunikacji miedzy partnerami pro-
jektu opracowano i uruchomiono strone internetowa. Strona WWW umozliwita tez nawigzywanie
wspdtpracy online pomiedzy szukajacymi pracy i jg oferujgcymi.

Efekty
Wsréd wypracowanych produktéw nalezy wymienic:

- 18 sesji poradnictwa i doradztwa dla bezrobotnych, w ramach ktérych wsparcie uzyskato
426 0s0b;
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- 3 badania dotyczace ofert pracy;

- 4 grupy fokusowe;

- 2 roczne badania dotyczace potrzeb rynku pracy (zgodnie z wytycznymi opracowanymi
w trakcie badan fokusowych);

- 20 programoéw szkoleniowych obejmujacych 720 lub 360 godzin;

- 13 szkolen w réznych specjalnosciach (handlowiec - 3 kursy, 44 osoby; przetwarzanie danych
- 3 kursy, 99 0s6b; fryzjerstwo, manicure, pedicure - 4 kursy, 58 oséb; murarz, tynkarz - 2
kursy, 34 osoby; kelner/sprzedawca w punktach gastronomicznych - 1 kurs, 17 oséb; kucharz
— 2 kursy, 36 osdb);

- przeszkolenie 309 0sdb;

- 3 szkolenia podnoszace kompetencje informatyczne (w ktérych wzieto udziat 48 oséb).

Zrealizowane produkty pozwolity na realizacje zatozonych celéw projektu.

Mocne strony

Projekt opierat sie na diagnozie, ktéra utatwita dostosowanie szkoler do potrzeb lokalnego rynku
pracy wynikajacych z oczekiwan pracodawcéw. Dzieki projektowi osoby w wieku 45+ uzyskaty
wsparcie w ramach klubéw pracy, podniosty swoja samoocene i wzrosta ich pewno$¢ siebie.
A zatem oprécz zwiekszenia kompetencji i umiejetnosci zawodowych osoby w wieku 45+ uzys-
katy tak wazne dla nich wsparcie psychologiczne.

Rekomendacje

Zréznicowanie oferty szkoleniowej, dostosowanie jej do potrzeb osob w wieku 45+, a jednoczes-
nie do potrzeb rynku pracy, zwieksza szanse na powodzenie projektu. Problematyczne okazato
sie tak znaczne zréznicowanie uczestnikéw, co powinni wzigé pod uwage adaptujacy te praktyke
w warunkach polskich.

Ocena mozliwosci upowszechnienia w Polsce

Podobne projekty realizowane sa juz obecnie w Polsce. Dziatania szkoleniowe poprzedzone sa
indywidualnym planem dziatania (IPD). Wyréznikiem jest jednak biezace — w ramach projektu —
monitorowanie sytuacji na rynku pracy, co umozliwia lepsze dostosowanie tematyki szkoler do
potrzeb pracodawcéw (to oni wytyczajg kierunki dziatan w trakcie spotkan grup fokusowych).
Zapewnia to wieksza elastyczno$¢ dziatan projektu. Obecne warunki finansowania projektow
PO KL niestety nie premiuja tego typu projektdw, co powoduje, ze dziatania planowane sa czesto
w oparciu o diagnozy prowadzone nawet kilka lat wcze$niej. Powoduje to czesto rozdzwigk mie-
dzy oferta projektu a rzeczywistymi potrzebami lokalnego rynku pracy. Premiowanie elastycz-
nosci w dziataniach projektu poprzez biezace dostosowywanie oferty szkoleniowej do potrzeb
rynku pracy jest warte zastosowania w konkursach w kolejnej perspektywie finansowej.
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Opis przypadku RU 4

» Nazwa projektu
Realizacja szkolen dla nauczycieli matematyki i ekonomii (w spoteczenstwie opartym na
wiedzy)
Formarea continud a profesorilor de matematica si stiinte economice in societatea cunoasterii
Training for Teachers of Mathematics and Economics in a Knowledge-Based Society

P Instytucja realizujaca projekt
Lider projektu:
Universitatea,Andrei Saguna" Din Constanta
Partnerzy:
Siveco
Centrul pentru Inovare in Educatie (TEHNE Romania)

» Zrédto finansowania projektu Europejski Fundusz Spoteczny

P> Wartosc projektu 18 419 186 lei (ok. 4 300 000 €)

» Termin realizacji projektu 01.02.2011 -31.12.2013

P Obszar realizacji projektu
regiony: Nord-Est, Sud-Est, Centru, Sud Muntenia, Sud-Vest Oltenia, Bucuresti-lifov
powiaty: Suceava, Neamt, Bacau, Botosani, lasi, Vaslui, Braila, Buzau, Galati, Vrancea, Tulcea, Con-
stanta, Alba, Brasov, Covasna, Harghita, Mures, Sibiu, Arges, Calarasi, Dambovita, Giurgiu, lalomita,
Prahova, Teleorman, Dolj, Gorj, Mehedinti, Olt, Valcea, Bucuresti

Typ projektu

Projekt jest skierowany do doswiadczonych nauczycieli - przewiduje udziat 5000 beneficjentéw
w wieku 35-64 lata (nauczyciele w szkofach podstawowych — 500 oséb, nauczyciele w szkolnic-
twie zawodowym i technicznym — 250 0séb, nauczyciele szkét srednich — 4250 oséb) i tylko 100
0s6b ponizej 35. roku zycia. Jego celem jest rozw6j umiejetnosci dydaktycznych nauczycieli ma-
tematyki i ekonomii, opracowanie oraz wdrozenie w szkole interdyscyplinarnego programu nau-
czania matematyki i ekonomii, a takze przygotowanie nauczycieli do wyktadania tych
przedmiotéw. Zachodzi bowiem koniecznos$¢ poprawy poziomu umiejetnosci dydaktycznych
kadry nauczycielskiej i wyréwnania dysproporcji wynikajacych z wieku uczestnikdw oraz zr6zni-
cowania pod wzgledem dostepnosci do szkolen nauczycieli z réznych regionéw Rumunii.

Charakterystyka projektu

W ramach projektu opracowany zostat modelowy program interdyscyplinarnych studiéw i in-
nowacyjnych dziatart edukacyjnych w oparciu o istniejace standardy nauczania. Opracowano
w zwigzku z tym dwa moduty szkoleniowe i przekonwertowano je na format cyfrowy: Modut A -
mozliwos¢ ksztatcenia ustawicznego dla nauczycieli, Modut B — kontynuacja rozwoju zawodo-
wego i kariery zawodowej. Wplyneto to na zwiekszenie zdolnosci nauczycieli do projektowania
procesu nauczania z uwzglednieniem rzeczywistych potrzeb i zainteresowan uczniéw, ja tez na
rozwaj ich kreatywnosci w zakresie przygotowywania konspektow zajec. Innym zadaniem, jakie
postawili przed sobg realizatorzy projektu, byto ciggte doskonalenie i dostosowywanie oferty
szkoleniowej i interdyscyplinarnych programéw nauczania. Jednoczesnie umozliwiono nauczy-
cielom podnoszenie kwalifikacji w sposéb umozliwiajacy im prowadzenie nowych przedmiotéw
(poprzez udziat w szkoleniach).
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Dla potrzeb projektu rozwijano internetowa platforme wspotpracy w celu utatwienia wymiany
doswiadczen i zapewnienia efektywnosci szkolen dla nauczycieli. Przyczynito sie to jednoczesnie
do zréwnowazonego rozwoju i innowacji w sektorze ICT. Platforma wykorzystywana jest takze
do prowadzenia kurséw online, zapewniajac lepszy dostep do nowoczesnych programéw szko-
leniowych. Wprowadzone narzedzia ICT (platforma e-learningowa, portal, kursy online) s ele-
mentem modernizacji systemu ksztatcenia zawodowego.

Efekty

W ramach projektu opracowano dwa akredytowane moduty szkoleniowe dla nauczycieli. Prze-
szkolono 5100 nauczycieli matematyki i ekonomii. Opracowano platforme e-learningowa. Te
gtéwne produktu projektu przyczynity sie do realizacji rezultatéw miekkich, wérdd ktérych nalezy
wymienic:
- wydtuzenie aktywnosci zawodowej nauczycieli poprzez dostosowanie ich wiedzy do wy-
mogdw zwigzanych z prowadzeniem nowych przedmiotéw;
- nawigzanie kontaktéw pomiedzy nauczycielami pochodzacymi z réznych regionéw i beda-
cymi w réznym wieku;
- wymiane doswiadczen pomiedzy kadra nauczycielska;
- nabycie przez nauczycieli nowych umiejetnosci i wiedzy niezbednych do prowadzenia no-
wych przedmiotow;
- dostosowanie umiejetnosci zawodowych nauczycieli do potrzeb szkolnictwa;
- poprawe sytuacji mtodziezy na rynku pracy poprzez zmiane programu nauczania i podnie-
sienie kwalifikacji kadry nauczycielskiej.

Mocne strony

Mocna strong projektu byt zesp6t realizujacy projekt — w sktad partnerstwa wchodzit uniwer-
sytet, firma specjalizujgca sie w dostarczaniu oprogramowania, centrum edukacyjne (szkole-
niowe). Kazdy z partneréw posiadat doswiadczenie w zakresie prowadzenia szkolen
i wdrazania projektéw.

W poréwnaniu z innymi projektami inicjatywe te wyrdznia grupa docelowa, a takze innowacyj-
nos¢ proponowanych rozwigzan. Mocng strong projektu jest zapewnienie réwnych szans oso-
bom pochodzacym z réznych regionéw, w tym zwtaszcza rozwdj zawodowy nauczycieli
gimnazjalnych. Starsi nauczyciele poprzez rozwoéj kwalifikacji i przygotowanie do nauczania no-
wych przedmiotéw zwiekszyli swoje szanse na dalsze zatrudnienie.

Rekomendacje

Projekt pozwala na rozwdj kompetencji nauczycieli wszystkich pozioméw edukacji szkolnej. Sta-
nowi to niewatpliwie o wartosci projektu, jednak jednoczesnie uniemozliwia indywidualne po-
dejscie do uczestnikdw. Instytucje zainteresowane wdrazaniem tej praktyki na gruncie polskim
powinny podja¢ prébe takiej adaptacji projektu, ktéra zniwelowataby te staba strone prowadzo-
nych dziatan.

Ocena mozliwosci upowszechnienia w Polsce

Polskie uczelnie sa przygotowane do wdrozenia podobnych dziatan, totez mozliwosci upo-
wszechnienia tej praktyki s duze.
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