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Od redakcji

Szanowni Panstwo!

To juz ostatnie miesiace realizacji projektow Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL. Tej wiosny wiele przedsigwzigé
dobiegto konca. Dlatego w kolejnym numerze naszego biuletynu przygladamy si¢ niektorym z nich. Poprosilismy
tez niezaleznych ekspertow o oceng dotychczasowej dziatalnosci Partnerstw.

Sporo miejsca poswigcamy tym razem projektom realizowanym w ramach Tematu F, a koncentrujacym si¢ na ela-
stycznych formach zatrudnienia. Odwiedzilismy Zachodniopomorska Szkole Biznesu w Szczecinie, administrato-
ra projektu ,, Telepraca szansa na zwalczanie nierdwnosci 1 dyskryminacji na rynku pracy”, w ktorego efekcie na
terenie calego wojewodztwa uruchomiono sie¢ Telechatek. Sa to nowoczesne, pozbawione barier architektonicz-
nych biura, w ktorych osoby niepelnosprawne moga wykonywac telepraceg.

Inne rozwiazanie zaproponowali realizatorzy projektu ,,ElaStan”. Dzigki Inicjatywie Wspolnotowej EQUAL
udato im si¢ uruchomic i przetestowa¢ w trzech miastach wojewodztwa mazowieckiego e-Centra Telepracy, mo-
delowe placowki umozliwiajace realizacje zlecen poza miejscem stalego zatrudnienia. Takie centrum w Puttusku
odwiedzilismy rowniez z kamera 1 prezentujemy je w krotkim filmie, ktory dotaczamy do biuletynu.

W ramach Dziafania 3 kilka Partnerstw realizujacych projekty dotyczace elastycznych form zatrudnienia potaczy-
fo swoje sily, czego efektem jest migdzy innymi portal internetowy www.efez.eu. Znalazly si¢ na nim np. filmy
z przyktadami wdrozen telepracy oraz kalkulator elastycznych form zatrudnienia, narzedzie przydatne zaréwno
dla pracodawcy, jak i pracownika. Wigcej informacji na ten temat znajda Panstwo w artykule poswigconym pro-
jektowi ,,Adaptus”.

W ramach Dzialania 3 upowszechniany jest tez ,,Standard Zarzadzania Kapitalem Ludzkim Zatrudnienie Fair
Play — 2007, IPED”. Jest on efektem pracy Partnerstwa administrowanego przez Fundacje ,,Instytut Badan nad
Demokracja i Przedsigbiorstwem Prywatnym”. Standard skfada si¢ z 15 szczegétowych elementow. O tym, czego
one dotycza przeczytaja Panstwo w wywiadzie z koordynatorem tego przedsigwzigcia.

Dobiegt konca ,,Opolski e-rzemieslnik”. Dzigki realizowanemu w potudniowej Polsce projektowi EQUAL
rzemieslnicy mogli migdzy innymi bezptatnie przeszkoli¢ swoich pracownikow i uczniow, skorzystac z fachowego
doradztwa, a takze uczestniczy¢ w dzialaniach klastra wielobranzowego. To nie jedyne efekty projektu, o czym
réwniez piszemy w tym numerze biuletynu.

Instytut Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego, na zlecenie Fundacji ,,Fundusz Wspdtpracy”, przeprowadzit
badania na wybranych 40 Partnerstwach realizujacych projekty Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL. Pracownicy
Instytutu wraz ze studentami przeprowadzali wywiady z osobami zaangazowanymi w realizacj¢ projektow, z part-
nerami oraz z beneficjentami tych przedsigwzie¢. O wnioski z nich plynace zapytalismy Filipa Piotrowskiego
z Uniwersytetu Warszawskiego, ktory byt jednym z koordynatorow tych badan.

W biuletynie piszemy takze o dwoch z czterech projektow systemowych, uzupehiajacych Inicjatywe Wspdlnoto-
wa EQUAL. Realizuje je Fundacja ,,Fundusz Wspétpracy”, a dotycza one ksztalcenia ustawicznego i ekonomii
spolecznej. Przedstawiamy rowniez krotka refleksje na temat dziatania Krajowych Sieci Tematycznych. Nato-
miast tym z Panstwa, ktorzy cheieliby si¢ dowiedzie¢, na czym polega kanibalizm wewnatrzprojektowy, polecam
wywiad z Beata Cigzka, ewaluatorem projektow EQUAL.

Zycze milej lektury.
Beata Puszczewicz

2 2008

—

egua



4 2 2008



NEPBA L I AT RAG BRSO

WEWNATRZPROJEKTOWY

Mozemy juz powoli oceniac rezultaty wypracowane
w projektach EQUAL. Jakie jest Pani zdanie na ich
temat?

Moja ocena jest bardzo rozna. Niektore Partnerstwa podeszly do projek-
téw zgodnie z zatozeniami Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL, a wigc testu-
ja nowe pomysly, czasem niestandardowe. Nawet jesli nie przynosi to spek-
takularnych efektow, to jednak rzeczywiscie mamy sprawdzone pewne
mechanizmy wspotpracy lub wsparcia. Sa jednak i takie Partnerstwa, kto-
re potraktowaly EQUAL dosy¢ standardowo, jak projekt o charakterze
szkoleniowo-doradczym. W ich przypadku nic nowego nie zostato wymy-
slone. Maja oczywiscie efekty w postaci przeszkolenia pewnej liczby osdb,
zyskania okreslonej liczby godzin doradztwa zawodowego czy wydanych
publikacji. Mam jednak watpliwosci, czy w tych przypadkach udato sig¢ co-
kolwiek innowacyjnego wymysli¢ i przetestowac.

Rezultaty projektow wymagaly az trzech lat pracy, czy
mozna je byto osiagnac¢ w krotszym czasie?

W tym przypadku moja ocena takze jest rozna. Podam przyktad. W przy-
padku projektow, w ktorych budowano przedsigbiorstwa spoteczne, trzy la-
ta to moim zdaniem stanowczo za mato na osiagnigcie rezultatow. Bardzo
duzo pracy Partnerstwa musiaty wlozy¢ w osadzenie tej idei w srodowisku
lokalnym, w zmiang podejscia ludzi do gospodarki spofecznej. Przez to chy-
ba zabraklo trochg czasu na sprawdzenie, czy przedsigbiorstwo spoteczne
ma szans¢ utrzymac si¢ na rynku. Natomiast jesli chodzi o projekty typo-
wo szkoleniowo-doradcze, w ktdrych okres wsparcia ostatecznego benefi-
cjenta jest krotkotrwaty i dos¢ standardowy, to moim zdaniem 3 lata to sta-
nowczo za dtugo. Znam wyniki badan uczestnikow tych projektow, ktorzy
modwia, ze od czasu, kiedy zostato im zaproponowane wsparcie, do momen-
tu, kiedy je rzeczywiscie otrzymali, potrafifo uptynac nawet pot roku. Czesé
Partnerstw sygnalizowata zreszta, ze musza przeprowadzi¢ ponowna rekru-
tacje uczestnikow projektu, bo wielu z nich zrezygnowato.

Jaka jest Pani zdaniem najwigksza stabos¢ programu
EQUAL?

Przez ostatnie lata realizowanych byto bardzo duzo projektéw finansowa-
nych z Europejskiego Funduszu Spofecznego. W zwiazku z tym oferta dla
0s0b bezrobotnych, probujacych si¢ przekwalifikowaé zawodowo lub po-
wracajacych na rynek pracy byta naprawdg bardzo bogata. Zostato nawet
zaobserwowane zjawisko, ktére nazwaliSmy kanibalizmem wewnatrzpro-
jektowym, czyli podbieraniem sobie beneficjentow lub dublowaniem r6z-
nych dziatan. EQUAL tez tego doswiadczyl, zwlaszcza w przypadku tych
standardowych projektow kierowanych do bezrobotnych.

Czy Partnerstwa maja szans¢ przetrwac i w przysztosci
wspdlnie realizowac kolejne projekty?

Moim zdaniem nie w takim sktadzie. Wiele Partnerstw jest bardzo licznych.
Z ewaluacji prowadzonej przeze mnie wynika, ze im wigcej partnerow, tym
trudniej administrowac takim projektem. Pojawiaja si¢ wrecz sugestie, ze
sama formuta Partnerstwa jest jeszcze w Polsce dosy¢ niedojrzata, co zna-
czy, ze nie jest to twor, ktory miatby jakiekolwiek umocowanie prawne. Wi-
dzimy, ze w Dziataniu 3 Partnerstwa mocno si¢ odchudzily w stosunku do
Dziatania 2. Mysle, ze w przysziosci nie bedzie juz tak duzych koalicji, bo
dzigki doswiadczeniom ptynacym z programu EQUAL realizatorzy projek-
tow nabrali umiejetnosei konstruowania przemyslanego Partnerstwa. Kon-
tynuowana bedzie tylko ta wspotpraca, ktora rzeczywiscie si¢ sprawdzita.

Podsumowujac, czy EQUAL ocenia Pani jako udany
eksperyment?

Tak. Dla wielu instytucji, zwlaszcza organizacji pozarzadowych, udziat
w tym programie byt niezwykle prestizowy. Dzigki temu bardzo si¢ wzmoc-
nily, przetestowaly wiele rozwiazan zarzadczych, jesli chodzi o realizacj¢ pro-
jektow. Styszatam nawet opinie, ze kto przezyt EQUAL, temu nie straszne juz
zadne fundusze strukturalne. To na pewno bedzie w przysziosci procentowa-
fo. Po drugie, EQUAL pozostawit po sobie rezultaty, ktére mniej lub bardziej
si¢ sprawdzity. Wiele z tych doswiadczen bedzie w przysztosci kontynuowa-
nych lub wykorzystywanych. Nie mam co do tego zadnych watpliwosci.
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LIDERZY SA KLUCZEM DO SUKCESU
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PARTNERSTWA NIE MUSZA SIE BAC

8 2 2008

Rozmowa z Joanna Dyrda, kierownikiem Dziatu Projektow Tematu F

EQUAL nieuchronnie zbliza si¢ do konca. Co si¢ dzieje w Temacie F?

Jeszcze rok temu o rezultatach mowito si¢ mato 1 niechetnie. Nie bylo ich wtedy zbyt duzo, a co gorsza, perspek-
tywa, ze w ogole zostana one osiagnigte, byta bardzo odlegta. Przetfom nastapit dopiero w potowie 2007 roku.

Jaka byta tego przyczyna?

Z roznych wzgledow bardzo przediuzylo si¢ Dzialanie 2, srednio o pot roku, a w przypadku niektorych Part-
nerstw nawet o 8 miesigcy. To spowodowalo, ze czgs¢ beneficjentow rezygnowata i trzeba bylo organizowac kolej-
ny nabor. Na szczescie pozniej zintensyfikowano prace i w tej chwili rezultatow jest juz sporo.

W Temacie F dziataja dwie sieci tematyczne...

Tak, jedna z nich zajmuje si¢ problemami adaptacji pracownikow i pracodawcow, a druga ksztatceniem ustawicz-
nym. W ramach jednej z tych sieci odbywaly si¢ spotkania wyjazdowe, na ktorych Partnerstwa miaty okazje za-
prezentowania rezultatow swoich projektow. Uczestniczyli w nich rowniez reprezentanci samorzadow, marszat-
kow, starostow powiatowych, beneficjenci, a takze przedstawiciele instytucji biznesowych. Byly to bardzo owocne
spotkania, bo realizatorzy projektow mogli przekazac wiele rzeczowych i praktycznych informacji na temat tego,
co udalo im si¢ wypracowaé. Okazuje si¢, ze jest wiele firm zainteresowanych wdrazaniem tych produktow i na-
rzedzi. Oprocz gtéwnych efektow projektow mamy tez wiele mniejszych, ktorych Partnerstwa nawet si¢ nie spo-
dziewaly, a sa rowniez bardzo dobrymi rozwigzaniami.

Mozemy te rezultaty jako$ ogdlnie podzielic?

Na pewno jedna grupe stanowia rezultaty z kregu IT, czyli portale, platformy internetowe, szkolenia e-learningo-
we. Osobna grupe stanowia e-Centra i Telechatki, czyli miejsca specjalnie przystosowane do wykonywania tele-
pracy, ktore uruchomiono w ramach dwéch projektow. Mamy tez sporo innowacyjnych programoéw szkolenio-
wych, ktorych tres¢ dydaktyczna zostata opracowana doktadnie pod katem konkretnych odbiorcow. Wiele z tych
rezultatow juz teraz mogloby zosta¢ wdrozonych w dziatalnos¢ Powiatowych Urzedoéw Pracy lub by¢ wykorzy-
stywanych np. przez przedsigbiorcow.

Ile z tych rezultatdéw jest w stanie funkcjonowa¢ samodzielnie, a ile wymaga
dalszego finansowania z funduszy strukturalnych?

Partnerstwa przez kilka lat nauczyly si¢ korzystac z pienigdzy unijnych. Ogromne perspektywy stwarza Program
Operacyjny Kapital Ludzki, ktory umozliwia kontynuowanie wielu dziatan zapoczatkowanych przez EQUAL.
Moim zdaniem realizatorzy projektow skorzystaja z tego, juz zreszta przygotowuja rozne przedsiewzigcia pilota-
zowe, indywidualne, systemowe. Nauczylismy ludzi, ze nie musza si¢ baé, bo juz potrafia to robic. I oni w to rze-
czywiscie uwierzyli.






KONIECZNE SA ZMIANY W PRAWIE

Rozmowa z Agnieszka Luck, kierownikiem projektu systemowego ,,Upowszechnianie rezul-
tatow PIW EQUAL wspierajacych ksztatcenie przez cate zycie”

Fundacja ,,Fundusz Wspoltpracy” prowadzi cztery projekty systemowe uzupetniajace Inicjatywe Wspolnotowa
EQUAL. Pani kieruje jednym z nich, dotyczacym ksztalcenia przez cate zycie. Jaki jest zwiazek migdzy
programem EQUAL a ksztafceniem przez cate zycie?

EQUAL koncentruje si¢ na rownym dostgpie do rynku pracy grup dyskryminowanych, zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Okazuje si¢ jednak, ze nie
mozna mowi¢ o wyrdwnywaniu szans na rynku pracy bez wyrdwnania szans w dostepie do edukacji. Wiele Partnerstw na rzecz Rozwoju w swoich pro-
jektach wypracowato dobre rozwigzania majace na celu zwigkszanie dostgpu do edukacji grup okreslonych w programie jako docelowe: kobiet po diugiej
przerwie w pracy, osob niepetnosprawnych, osob 45+ czy dlugotrwale bezrobotnych. Chcieliby$smy nie tylko upowszechni¢ te rozwiazania, ale tez uswia-
domi¢ decydentom, pracodawcom i samym zainteresowanym fakt, ze wlaczenie wszystkich grup w proces ksztalcenia przez cale zycie ma bezposrednie
konsekwencje ekonomiczne zaréwno na poziomie indywidualnym jak i w skali kraju. Do tego nawiazuje hasto przewodnie projektu ,,Wiedza dla kazde-
go — zysk dla wszystkich”.

Jak przebiega realizacja projektu?

Rozpoczelismy od przeprowadzenia analizy wszystkich rezultatow, aby wytuskac sposrod nich te, ktdre nas najbardziej interesuja. Przeprowadzamy tez
ogolnopolskie badania na temat postrzegania tych rezultatow w srodowiskach innych niz te, w ktorych zostaly one wypracowane. Sprawdzamy, czy jest na
nie zapotrzebowanie w innych regionach, innych branzach i kto bytby zainteresowany wdrozeniem takich pomystow, np. programéw szkoleniowych, pro-
gramow studiow podyplomowych, modeli ksztalcenia pracownikow w firmach. Wsrdd respondentdw tego badania sa pracodawcy, organizacje pracodaw-
cow, publiczne i prywatne instytucje edukacyjne réznego szczebla, instytucje samorzadowe zajmujace si¢ na przykiad osobami zagrozonymi wykluczeniem
spotecznym. Oprocz tego przeprowadzimy kampani¢ spofeczng promujaca rezultaty EQUALA wspierajace ksztalcenie przez cate zycie i sama ideg ksztal-
cenia. W ramach tej kampanii chcemy si¢ tez zaja¢ kwestia zmian w legislacji, ktore umozliwityby wdrozenie rezultatow wspierajacych ksztafcenie usta-
wiczne. Powstafa nawet grupa robocza, ktéra gromadzi wszelkie sugestie ze strony Partnerstw dotyczace tych zmian. W kwietniu zostala zorganizowana
pierwsza z dwoch zaplanowanych debat, majaca charakter konsultacji spotecznych. Wzieli w niej udzial reprezentanci instytucji dialogu spofecznego —
przedstawiciele pracodawcow, organizacji zwiazkowych, strony rzadowej, a takze eksperci oraz praktycy. W tym sktadzie przedstawiono mozliwosci prze-
prowadzenia zmian legislacyjnych. Druga debata odbedzie si¢ z udziatem przedstawicieli komisji sejmowych. Przygotowujemy specjalng strategi¢ lobbingu

wsrdd parlamentarzystow.
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Czy rezultaty EQUAL-a zmienia jakos¢ ksztalcenia ustawicznego w Polsce?

Jest sporo projektow, ktore maja szansg naprawde wiele zmieni¢ w tej dziedzinie, pod warunkiem ze uda si¢ zainteresowa¢ nimi odpowiednich decydentow
i instytucje, ktore by je upowszechnily. Trzeba tez zlikwidowa¢ bariery prawne, ktdre utrudniajg ich stosowanie i wdrazanie.

Do kiedy potrwa projekt ,,Upowszechnianie rezultatow PIW EQUAL wspierajacych ksztalcenie
przez cale zycie”?

Nasze dziatania zakoncza si¢ w czerwecu. W potowie maja zorganizujemy migdzynarodowa konferencje “Ksztalcenie grup zagrozonych wykluczeniem spo-
fecznym - doswiadczenia PIW EQUAL”. Zaprosimy na nig mi¢dzy innymi parlamentarzystow, przedstawicieli ministerstw Edukacji, Pracy, Nauki i Szkol-
nictwa Wyzszego, a wigc tych resortow, ktore aktywnie uczestnicza w realizacji strategii uczenia si¢ przez cale zycie. Mamy nadzieje, ze uda si¢ ich zainte-
resowac rezultatami prezentowanymi przez reprezentantow Partnerstw.

2 2008 11




CHCEMY PRZEKONAC BANKI

Rozmowa z Adamem Kaliszukiem z Dziatu Projektow Systemowych w Fundacji ,,Fundusz Wspolpracy™

Projekt systemowy ,,Upowszechnianie ekonomii
spotecznej w Polsce na podstawie doswiadczen PIW
EQUAL” skfada si¢ z kilku etapow...

Tak. Na poczatku przeprowadzilismy analize osiagnigtych rezultatow
pod katem ich przydatnosci dla czterech zasadniczych grup docelowych,
wsrod ktorych cheemy je upowszechniaé. W pierwszej grupie sa przed-
stawiciele samorzadow, urzedow pracy, urzedow miejskich i innych insty-
tugji publicznych, ktore powinny miec wicksza wiedz¢ na temat ekonomii
spotecznej. Jest bowiem kilka dobrych przyktadow jednostek samorza-
dowych uczestniczacych w Partnerstwach EQUAL, ktore dzigki przed-
sigwzigciom z zakresu ekonomii spotecznej doskonale rozwiazuja proble-
my na przyktad z zakresu aktywizacji osob wykluczonych czy opieki
spotecznej. Druga grupa docelowa to przedstawiciele organizacji poza-
rzadowych. Realizuja oni czgsto zadania wpisujace si¢ w nurt ekonomii
spotecznej. W trzeciej grupie, do ktorej kierujemy nasze dziatania, sq
przedstawiciele mediow. O ekonomii spofeczne;j trzeba pisa¢ w odpowied-
ni sposob, to nie moze by¢ tylko powielanie wiadomosci znalezionych
w Internecie. Dziennikarz, przedstawiciel mediow lokalnych, ktory od-
grywa wazna rolg spofeczna, powinien si¢ dobrze orientowac, jakie sa za-
fozenia ekonomii spofecznej i czemu ona stuzy. Czwarta i najtrudniejsza
naszym zdaniem grupa docelowa sa przedstawiciele sektora finansowe-
g0, a wige bankow i lokalnych funduszy pozyczkowych. Chcielibysmy za-
interesowac zagadnieniem gospodarki spofecznej instytucje, ktore sg
w stanie finansowac¢ takie przedsigwzigeia w poczatkowym - najtrudniej-
szym - okresie. Pokazemy im takie rezultaty wypracowane przez Partner-
stwa, ktore moga zachecic ich do myslenia nad produktami finansowymi
przeznaczonymi dla 0sob dziatajacych w sferze ekonomii spoteczne;j.

Co si¢ bedzie dzialo po analizie rezultatow?

Organizujemy spotkania informacyjno-szkoleniowe w calym kraju, nie
tylko w duzych miastach. One zreszta juz trwaja, ich terminarz i miejsca,
w ktorych sie odbywaja, znalez¢ mozna na stronie internetowej Fundu-
szu Wspotpracy. Takich spotkan bedzie okoto 30. Te, w ktorych uczest-
niczg przedstawiciele samorzadow i organizacji pozarzadowych, trwaja
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jeden dzien. Bardziej zaawansowany program przygotowalismy dla
przedstawicieli medidw i instytucji finansowych - te spotkania trwaja dwa
dni. Réwnolegle rozpoczelismy przyznawanie grantow na projekty upo-
wszechniajace rezultaty EQUAL-a.

Kto moze by¢ wnioskodawca?

W zasadzie kazda instytucja, organizacja, jednostka samorzadowa,
przedsigbiorca. Warunkiem jest upowszechnianie w takim projekcie naj-
ciekawszych rezultatow ekonomii spotecznej. Do konca marca trwa tez
konkurs mikrograntow. Wydaje mi sig, ze jest to bardzo atrakcyjna pro-
pozycja dla matych organizacji, ktore nie majq doswiadczenia w skfada-
niu wnioskow o jakiekolwiek dotacje. Szans¢ na dofinansowanie maja
projekty, w ktorych jasno jest okreslona grupa odbiorcow i upowszech-
niany rezultat[1]. W tej chwili przygotowujemy si¢ do wizyt studyjnych.

Jaki jest ich cel?

Beda w nich uczestniczyli przede wszystkim przedstawiciele instytucii fi-
nansowych, ale réwniez samorzadow, organizacji pozarzadowych i me-
diow. W Europie sa kraje, w ktorych ekonomia spoteczna jest o wiele bar-
dziej zaawansowana niz w Polsce. Na przykiad we Wioszech spotdzielnie
socjalne funkcjonuja juz od konca lat 80. Wyjazdy maja stuzy¢ temu, ze-
by grupa osoéb zainteresowanych ta tematyka i zidentyfikowanych
w trakcie spotkan szkoleniowo-informacyjnych mogta przyjrzec si¢ z bli-
ska ekonomii spofecznej we Francji i Wioszech. Mamy nadziejg, ze te do-
swiadczenia uda si¢ pozniej wykorzysta¢ w Polsce. Wizyty planujemy na
maj i czerwiec. Rownolegle trwa takze wybor podmiotdw, ktore sa w sta-
nie zaproponowaé rozwigzania finansowe, ktore nadawatyby si¢ do wy-
korzystania przez podmioty ekonomii spofecznej w polskiej rzeczywisto-
$ci.  Podsumowaniem projektu i polskiego wkiadu w rozwdj idei
ekonomii spofecznej bedzie konferencja, na ktdrej zaprezentujemy rezul-
taty programu EQUAL, ale przede wszystkim bedziemy si¢ zastanawiac
nad przysztoscia ekonomii spotecznej w Polsce oraz nad tym, w jaki spo-
sOb moze ona zosta¢ wlaczona w rozwiazywanie problemow lokalnych,
w tym problemdéw na rynku pracy. Konferencja bedzie si¢ odbywac
w dniach 26-28 czerwca w Gdansku, 1 wezma w niej udzial goscie z kra-
juizagranicy. Wszystkich zainteresowanych serdecznie zapraszamy.

[1] W KONKURSIE PRZYZNANO 30 GRANTOW
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KRAJOWE SIECI TEMATYCZNE —

Tworzenie Krajowych Sieci Tematycznych, rozumianych jako platfor-
ma wymiany dobrych pomystéw, bylo trudnym zadaniem, a jego reali-
zacji towarzyszyla duza niepewno$c osiagnigcia celéw. Przed nami sta-
fo nie lada wyzwanie. Jak przekona¢ projektodawcow, aby zechcieli
podzieli¢ si¢ swoimi pomysfami i radami dotyczacymi realizacji projek-
tow z pozostalymi uczestnikami programu EQUAL? Jak przekonaé
Partnerstwa, zeby korzystaly z rad naukowcow akademickich i eksper-
tow rynku pracy, a samych ekspertow — zeby zdotali spojrze¢ na pro-
blem okiem praktyka? Jak sprawi¢, by organizacje pozarzadowe zaufa-
Iy ministerstwom, a zwiazki zawodowe konfederacjom pracodawcow?
Takich pytan byto wigcej. Duzo wigcej niz odpowiedzi...

Od samego poczatku warunki realizacji Inicjatywy Wspolnotowej
EQUAL w Polsce mialy dos¢ specyficzny charakter. Szczegolnie wi-
doczne bylo rozdrobnienie i niedoinwestowanie sektora pozarzadowe-
go oraz brak powszechnej znajomosci zasad realizacji i rozliczania pro-
gramow finansowanych z Unii Europejskiej. Z uwagi na istnienie
takich czynnikéw, zwlaszcza na poczatku realizacji Programu, wyda-
walo sig, ze rozpoczynanie nowego projektu pod nazwa ,,Krajowe Sie-
ci Tematyczne” to pomyst skazany na porazke. Podobnie jednak mo-
wiono o budowie Eurotunelu pod Kanatem La Manche...

Podczas tworzenia koncepcji Sieci przeanalizowali$my zagrozenia, kto-
re moga towarzyszy¢ realizacji tego pomystu. W tym celu korzystali-
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$my réwniez z doéwiadczen innych krajow UE. Swiadomo$é, ze uczest-
nictwo Partnerstw na rzecz Rozwoju w Polsce w Sieciach Tematycz-
nych stato si¢ obowigzkiem wynikajacym z umowy o dofinansowanie,
weale nas nie uspokajata. Traktowalis$my to raczej jako rodzaj ostatecz-
nego zabezpieczenia i punkt wyjscia, a takze jako uzasadnienie zwota-
nia pierwszych posiedzen Sieci. Niewiele informacji o koncepcji Krajo-
wych Sieci Tematycznych mozna bowiem przekaza¢ wylacznie
w pismie lub zaproszeniu. Nie od dzi§ wiadomo, ze bezposrednie spo-
tkanie i wspdlna rozmowa przynosza o wiele bardziej wymierne efekty.

Istotne znaczenie miato precyzyjne ustalenie, kto wejdzie w sktad Kra-
jowych Sieci Tematycznych. Po pierwsze, co wydaje si¢ oczywiste, byli
to przedstawiciele projektow. Uczulalismy jednak Partnerstwa, aby
bardzo doktadnie przemyslaly kazda decyzje personalna, poniewaz
wybrane osoby maja pelni¢ funkcje stalych reprezentantéw projektow.
Tak powstafa grupa praktykéw. Kolejnym krokiem byto pozyskanie
teoretykow. Kazde Partnerstwo mogio nominowac lokalnego albo kra-
jowego eksperta w dziedzinie, ktorej dotyczyt projekt. Nastepnie do
Sieci dotaczyli eksperci-naukowcy zajmujacy si¢ problemami rynku
pracy i zwalczaniem wykluczenia spofecznego, ktorzy wywodzili si¢
z uczelni, ministerstw i agend rzadowych. W sktad Sieci weszli rowniez
cztonkowie Komitetu Monitorujacego EQUAL oraz przedstawiciele
kluczowych ministerstw. Na pierwszy rzut oka wida¢ wigc, ze grupa ta
jest niezwykle roznorodna.




Podczas pierwszych spotkan zaprezentowalismy ide¢ Sieci Tematycznych, podzielonych wediug pigciu Tematow IW

EQUAL realizowanych w Polsce. Koncepcja ta oparta byta na zasadzie autonomii kazdej z Sieci (poczucie tozsamosci
grupy wzmacnia identyfikacje z grupa), przejrzystosci dziatan (rozumienie istoty pomystu zwigksza szans¢ na jego
alizacje) oraz demokratycznego konsensusu (kompromis nastepuje wtedy, gdy zadna ze stron nie czuje si¢ przegran;
Aby zrealizowa¢ te zalozenia, zaproponowalismy kilka elementow organizacyjnych dla poszczegdlnych Sieci, m.in:
przyjecie przez kazda z nich wiasnego regulaminu. Idea przewodnia bylo znalezienie odpowiednich, ogélnie akcepto-"
wanych rozwiazan w razie jakichkolwiek sporow, bardzo prawdopodobnych z uwagi na réznorednosc uczestnikow

projektu. Drugim elementem realizacji byta propozycja wyboru przewodniczaeyeh poszczegolnych Sieci. Wi

wybrany lider grupy, majacy w niej autorytet, ma bowiem szansg¢ dobrze ja p
uksztattowalo prace w oparciu o zasade outside-in, wciaz niestety rzadko spo
do szczegotu, a nie na odwrdt podezas realizacji okreslonych zadan. Stosowanie takiego podejscia
powaznych przeszkod.

Dzigki temu juz od kolejnych miesigcy moglismy o ac stale wzrastajacy p wzajemnej komuni

gracji roznych grup. Nastepnie pojawilo si¢ zrozumienie dla odmiennych posta OW, a wreszcie

nie. Zaowocowato to nawigzaniem harmonijnej wspotpracy migdzy ludzmi wywi i si¢ z réznych ST '
i prezentujacymi rézne poglady na rynek pracy. Mozna nawet uznaé, ze projekty zyskiwaly wiasnie dzigki tej rozno-

rodnosci pogladow i postaw. Z dobrych stawaly si¢ jeszcze lepsze...

Biorac pod uwagg efekty i opinie samych uczestnikow, zdotalismy zbudowac¢ solidny most taczacy rozne grupy zaan-
gazowane w realizacje projektow dotyczacych rynku pracy. Niestety owo spoteczne porozumienie zdotano zrealizowac
tylko w obrebie grupy 0sob zaangazowanych w dziatalnos¢ Krajowych Sieci Tematycznych. Efekt ten nie jes
zentatywny w skali catego kraju. Co wigeej, nie dotyczy wszystkich cztonkow Sieci. Nie udato nam sigréwniez w'stu
procentach przekona¢ Partnerstw do pelnegozaangazowania si¢ w dziatani i. Nalezy jednak esli¢, ze byly
to dos¢ odosobnione przypadki. a‘

Niemniej jednak kapital w postaci zrozumienia' wzajemnych oczekiwan i nawigzania rd{qdzysektorowej

przez poszczegdlne podmioty zaangazowane w realizacje projektow unijnych bedzie z pewnoscia procento
mach nowego okresu programowania, ktory wiasnie si¢ rozpoczat. .

Analizujac wszelkie dz1a1an1a orazki i sukcesy z persgy czasu, doszlismy ?&Nmosku ze 1de¢ budowy Sieci

mozna by opisa¢ w dos¢ ban ny sposob, wnujac ja do przepisu na dowolng satatke: wsypaékolejno skladna‘. -
i doktadnie wymiesza¢, tak aby potaczyé golne Sl’?kl Nie od dzi$ Jednak wiadomo, ze 1erza

ni jest wlasciwa technika mieszania..
" jotr ?{ ,f:

" #‘ ¢
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KOMPENDIUM TELEPRACY

(¢ er

Podczas przygotowywania cztery lata temu projektu ,,Adaptus”, jego tworcy chcieli si¢ skoncentrowac na regio-
nie kraju, w ktérym wyste;pu]e najwiecej problemow na rynku pracy. Wybodr padt na WOJeWOdZtWO warminsko-
mazurskie, ktore zarowno wowczas, jak 1 dzis ma najwyzszy wskaznik bezrobocia. Naktadajace si¢ na to proble-
my z lokalng infrastruktura powoduja, ze zastosowanie elastycznych form zatrudnienia ma tam naprawde
gleboki sens.

Celem projektu byto podniesienie konkurencyjnosci matych i $rednich przedsigbiorstw z terenu Warmii i Mazur poprzez wykorzystanie w nich telepracy.
W ramach Dzialania 2 realizatorzy przedsigwzigcia przygotowali cykl szkolen, w ktdrych uczestniczyto ponad 300 osdb z 200 firm. Trwaly one 4 dni i by-
ty podzielone na dwa moduty, a dotyczyly zaréwno zagadnien prawnych, jak i rozwigzan organizacyjnych zwiqzanych z telepraca. Czgs¢ szkolen prowadzi—
Pawel Bochniarz, koordynator projektu. Tak zatrudnionej osoble jest tez czgsto powierzane jakie$ mienie, dlatego proponowaliSmy pewne rozwiazania
prawne zwiazane takze z tym aspektem. Omawiane byly oczywiscie tez kwestie podstawowe, np. ktdre zawody nadaja si¢ do tego, by wykonywac je w try-
bie telepracy, jak rekrutowac telepracownika.

Telekompetencje

W dziesigciu firmach z wojewddztwa warminsko-mazurskiego przeprowadzono badania pod katem mozliwosci wdrozenia elastycznych form zatrud-
nienia. Kazda z tych firm miafa do dyspozycji konsultanta, ktory spotykat si¢ z kadra zarzadzajaca i pracownikami, doradzal, ktore stanowiska moz-
na przeksztalci¢ na telepracownicze, analizowat regulamin firmy oraz tres¢ umow o pracg. Przedsigbiorcy otrzymali od Partnerstwa raport wraz z re-
komendacjami. Okazato si¢, ze we wszystkich firmach istnieja takie stanowiska pracy, ktore mozna potraktowaé bardziej elastycznie — mowi
Malgorzata Stepien z firmy IDEA! Management Consulting, administratora projektu. Mato tego, stwierdzilismy, ze bardzo wiele firm stosuje tele-
pracg, nie zdajac sobie z tego sprawy.

W ramach projektu powstat takze kurs e-learningowy bedacy kompendium wiedzy na temat telepracy, a takze test kompetencji dla telepracownikow. Dzig-
ki niemu mozna sprawdzi¢, czy dana osoba ma predyspozycje niezbgdne do wykonywania takiej pracy. W Dziataniu 3 Partnerstwo zintegrowato te pro-
dukty z innymi, wypracowanymi w ramach kilku projektow EQUAL réwniez dotyczacych elastycznych form zatrudnienia. W efekcie powstat portal in-
ternetowy www.efez.eu.

Kalkulator oszczednosci

W portalu znalazly si¢ migdzy innymi filmy z przyktadami wdrozen telepracy oraz kalkulator elastycznych form zatrudnienia, narzedzie przydatne zarow-
no dla pracodawcy, jak i pracownika. Mozna dzigki niemu policzy¢ oszczednoscei przy roznych formach umowy o prace. Wyszczegdlnione sa ptace pra-
cownika i koszty dla firmy. Sa tez wzory ponad 20 réznych umoéw, ktore dzigki generatorowi mozna od razu wypetni¢ i wydrukowaé. Podana jest podsta-
wa prawna takiej umowy oraz prawa i obowiazki stron. Portal administrowany jest przez firm¢ ITTI z Poznania, ktéra bedzie go utrzymywac réwniez po
zakonczeniu programu EQUAL.

Projekt ,,Adaptus” realizowany jest przez czterech partnerdw: Warminsko-Mazurski Zwiazek Pracodawcow, firme¢ EnterNet z Olsztyna, Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych oraz firm¢ IDEA! Management Consulting, koordynatora przedsigwzigcia.
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PROBLEMY Z REKRUTACJA

Rozmowa z Pawlem Bochniarzem, menedzerem projektu ,,Adaptus”

Czy osoby odwiedzajace portal efez.eu beda mogly bezptatnie skorzystac¢
ze szkolen e-learningowych?

Tak, umiescilismy tam 30 modufow szkoleniowych, rowniez w wersji audio. Dotycza one wszystkie-
g0, co moze by¢ zwigzane z elastycznymi formami zatrudnienia, czyli przyktady elastycznych form za-
trudnienia, podstaw prawnych, korzysci z punktu widzenia pracownikow i pracodawcow zorganizo-
wania takiego stanowiska pracy, kwestii technologicznych, BHP. Chodzito nam o to, by zapoznanie
si¢ z takim modutem szkoleniowym nie zajmowalfo wigcej niz 20 minut i by byta to wiedza tatwo przy-
swajalna.

Czy strona cieszy si¢ zainteresowaniem?

Tak, prowadzimy statystyki i zauwazylismy, ze coraz wigcej 0sob korzysta z tego serwisu. Portal zapre-
zentowalismy tez na trzech spotkaniach z przedstawicielami Powiatowych i Wojewodzkich Urzedow
Pracy w Biatymstoku, Lublinie i Warszawie, ktorzy ocenili go bardzo dobrze. Jestesmy zadowoleni
z efektow naszej pracy i mam nadziejg, ze beda one zyly rowniez pdznie;.

Miat Pan problemy z pozyskaniem pracodawcoéw do projektu?

Rekrutacja do tego typu projektow w ogdle stata si¢ problemem. W ostatnich latach pojawito si¢ na
rynku wiele szkolen finansowanych z funduszy unijnych. Niestety, nie wszystkie utrzymywane sa na
wiasciwym poziomie, w zwigzku z tym ich warto$¢ mocno si¢ zdewaluowata. Poczatkowo rzeczywiscie
pracodawcy, ktorych namawialismy do udziatu w projekcie, nie podchodzili do tego ze zbyt duzym
entuzjazmem. Dopiero kiedy dowiadywali si¢, ze ma on duza warto$¢ praktyczna, poniewaz mozemy
pomoc im wdrozy¢ w firmach elastyczne formy zatrudnienia i przekaza¢ konkretne gotowe narzedzia,
reagowali pozytywnie. Problemy z rekrutacja wynikaly tez z tego, ze telepraca nie wzbudzata zbyt wiel-
kiego zainteresowania. Zreszta z badan dotyczacych telepracy, ktore przeprowadzilismy w wojewodz-
twie warminsko-mazurskim w ramach projektu ,,Adaptus”, wynika, ze tylko 6 procent ankietowanych
zatrudnia telepracownikéow, prawie 70 procent przedsigbiorcow twierdzi, ze nie ma potrzeby stosowa-
nia telepracy. Jest to oczywiscie nieuswiadomiona potrzeba, poniewaz wiemy dobrze, ze przedsigbior-
cy nie zdaja sobie sprawy z tego, ze moga obnizy¢ koszty i1 zaoszczedzi¢ czas.

182 2008



Czy po zakonczeniu realizacji projektu ta swiadomos¢ si¢ zmienita?

Jestesmy wiasnie w trakcie przeprowadzania badan ze wszystkimi beneficjentami projektu. Cheemy sig tez dowiedzie¢, co dzieje si¢ z nimi teraz. W tej chwi-
li skupiamy si¢ na upowszechnianiu rezultatow projektu. Spotykamy si¢ w regionach z przedstawicielami urzedoéw pracy, organizacji pracodawcow, orga-
nizacji pozarzadowych. Uczestniczymy tez w projekcie ,,Media EQUAL”, dzigki czemu w zasadzie przez caly czas jesteSmy obecni w srodkach masowego
przekazu.

Temat telepracy jest juz zamknigty?

Nie. Checemy nadal si¢ tym zajmowaé, myslimy juz o kolejnych projektach dotyczacych elastycznych form zatrudnienia.

2 2008 19



RAWNI

Na nasz kontynent przywedrowata zza oceanu. Do Polski — z krajow Europy Zachodniej. Jej popularnos¢ nie ro-
$nie jednak tak szybko, jak mozna si¢ byto spodziewac. Z telepraca ciagle wiaze si¢ wiele stereotypow, a praco-
dawcow trudno przekonac do tej formy elastycznego zatrudnienia. Zwlaszcza gdy w gre wchodzi podpisanie
umowy z osobg niepetnosprawnag. Realizatorzy projektu ,, Telepraca szansg na zwalczanie nieréwnosci i dyskry-
minacji na rynku pracy” przekonuja jednak, ze moze to by¢ doskonate rozwiazanie zaréwno dla jednej, jak i dru-
glej strony.

Liderem przedsigwzigcia jest Zachodniopomorska Szkota Biznesu w Szczecinie, ktora wspotpracuje z szesnastoma partnerami z terenu calego wojewodz-
twa. Strategia projektu zaktadata zaktywizowanie do pracy minimum 100 0s6b niepetnosprawnych ruchowo, zagrozonych bezrobociem lub bezrobotnych
oraz wprowadzenie elastycznej formy zatrudnienia, jaka jest telepraca w co najmniej 20 przedsiebiorstwach sektora MSP w wojewddztwie zachodniopo-
morskim. Te rezultaty zostaly osiagni¢te w pazdzierniku 2007 roku. Mamy juz 110 0sdb niepetnosprawnych zaktywizowanych zawodowo, z ktorymi zo-
staty podpisane umowy o pracg lub umowy cywilno-prawne, i 46 przedsigbiorstw zatrudniajacych niepetnosprawnych pracownikéw w ramach telepracy —
moéwi Berenika Goctowska, specjalistka ds. rekrutacji. Zbudowalismy tez profesjonalna baz¢ danych o niepetnosprawnych ruchowo z wojewodztwa za-
chodniopomorskiego. Sa w niej 462 osoby, ktore przeszly nasza formalna weryfikacje. Aktywizujemy je w sposob kompleksowy, przywracamy do czynne-
go udziatu w rynku pracy. W naszej bazie danych jest tez 115 przedsigbiorstw, ktore sa zainteresowane wdrazaniem elastycznych form zatrudnienia w od-

niesieniu do 0sdb niepelnosprawnych ruchowo.
Praca w Telechatce

W efekcie realizacji projektu przy Zachodniopomorskiej Szkole Biznesu w Szczecinie uruchomiono Telecentrum, a w Stargardzie Szczecinskim, Szczecin-
ku, Kotobrzegu, Koszalinie, Gryficach i w Pile jego placowki terenowe, czyli Telechatki. Kazda z nich dziata w budynkach i pomieszczeniach w petni przy-
stosowanych dla 0sob niepetnosprawnych. W Telecentrum i w kazdej z Telechatek przygotowano po kilka stanowisk komputerowych z odpowiednim opro-

gramowaniem umozliwiajacym osobom niepetnosprawnym wykonywanie pracy na rzecz pracodawcy. W wigkszosci przypadkow uczestnicy naszego
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projektu pracuja jako telemarketerzy, przy czym nie jest to typowa sprzedaz produktow przez telefon, a raczej doradzanie klientom. Mamy tez sporo in-
formatykow, to drugi kluczowy zawod, ktory wykonuja niepetnosprawni za posrednictwem Telechatek. Nasi beneficjenci pracuja tez w branzy bankowe;j,
w ubezpieczeniach, w firmach telekomunikacyjnych, ktore oferuja sprzedaz Internetu przez telefon. Mamy ksiggowych, pracownikéw biurowych,

W ramach projektu EQUAL uruchomiono réwniez Osrodek Szkoleniowo-Doradczy, ktory odpowiada na potrzeby zardwno osob niepetnosprawnych ru-
chowo, jak i pracodawcow. Osrodek prowadzi szkolenia ,,migkkie”, czyli migdzy innymi z zakresu komunikaciji interpersonalnej, motywacji, szkolenia psy-
chologiczne, ale takze szkolenia zawodowe i specjalistyczne, ktorych tematyka w duzej czesci zalezy od potrzeb pracodawcow — ttumaczy Dominika Ziar-
kowska, specjalistka ds. promocji. Jezeli chea zatrudnic kosztorysantow, to organizujemy szkolenie z zakresu kosztorysowania. Jezeli jest zapotrzebowanie
na doradcow klienta, to uczymy naszych beneficjentow technik sprzedazy, zintegrowanej komunikacji marketingowej itd. Najwigcej szkolen dotyczy za-
gadnien informatycznych. Uczymy zaréwno podstaw obstugi komputera i pakietu Office, jak i projektowania stron WWW, a takze bardziej skomplikowa-
nych rzeczy, jak np. programowania w konkretnych jezykach.

Odbudowac¢ kompetencje

Ponad potowa uczestnikow projektu to osoby z wyksztatceniem srednim. Pozostali maja wyksztalcenie zawodowe, niepeine maturalne lub wyzsze. Zdecy-
dowana wigkszo$¢ naszych beneficjentow juz kiedys pracowata — méwi Berenika Goctowska. Czgs$¢ z nich musiafa opuscic rynek pracy z powodu choro-
by lub wypadku, ale nadal ma bardzo wysokie kompetencje i doswiadczenie zawodowe. Sporo jest jednak i takich 0sob, ktore mialy bardzo dtuga przerwe
w wykonywaniu zawodu. Trwata ona nawet 15 lat. Skutek jest taki, ze ich kompetencje zupetnie si¢ zdezaktualizowaly. W ich przypadku ogromna rolg¢ od-
grywa nasz Osrodek Szkoleniowo-Doradczy, dzigki ktoremu moga nie tylko odbudowa¢ kompetencje, ale rowniez odnalez¢ si¢ na rynku pracy.
Realizatorzy projektu dobrze oceniaja skutecznosc stworzonego przez nich systemu wsparcia osob niepetnosprawnych ruchowo na rynku pracy. Wigkszosé¢
uczestnikow projektu utrzymata si¢ w zatrudnieniu. Mielismy oczywiscie kilkanascie przypadkow, ze pracodawca lub niepetnosprawny rozwiazywali umo-
we o pracg. Byly tez osoby, ktore zawieraly umowy cywilno-prawne na czas wykonania zadania, ale pozniej podejmowaly kolejna pracg. Zdarzylo sig, ze
pracodawcy przeinwestowali, zatrudnili za duzo pracownikéw i musieli zrezygnowac z jednej osoby, natomiast kilku uczestnikow projektu odeszto z pra-
cy ze wzgledu na pogorszenie si¢ stanu zdrowia — méwi Dominika Ziarkowska.
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Rozmowa z Berenika Goclowska, specjalista ds. rekrutacji
w projekcie ,, Telepraca szansa na zwalczanie nierownosci
1 dyskryminacji na rynku pracy”

W projekcie bierze udziat 46 firm. To ponad dwa razy
wigcej niz zaktadano na poczatku. Czy obawiali si¢
Panstwo, ze nie uda si¢ zainteresowac telepraca wielu
pracodawcow?

Owszem, zaktadalismy, ze moze by¢ problem z przetamaniem stereotypow
wsrod pracodawcow na temat zatrudniania osob niepetnosprawnych w try-
bie telepracy. Tymczasem okazalo sig, ze sektor MSP reaguje na to bardzo
pozytywnie.

Reaguje pozytywnie, bo ceni takich pracownikow,
czy pracodawcy po prostu nie maja wyjscia i muszg ich
zatrudnia¢?

Pracodawcy poszukuja pracownikow, bo bardzo duzo osob petnospraw-
nych wyjechato do pracy za granicg lub ma wyzsze wymagania finansowe.
Ale jest tez drugi aspekt tej sytuacji. Otdz pracodawcy przekonuja sig, ze
osoba niepetnosprawna moze by¢ pelnosprawnym, kompetentnym, dobrze
przygotowanym pracownikiem. Do tego dochodzi element tzw. marketin-
gu szeptanego pomig¢dzy pracodawcami.

W trakcie projektu prowadzona byta kampania
spofeczna. Co byto jej celem?

Kampania zostata zaplanowana na pot roku, od wrzesnia 2007 do lutego
2008. Chcielismy odczarowa¢ stowo telepraca, ktdre ciagle jeszcze kojarzy
si¢, zwlaszcza osobom niepetnosprawnym, z chatupnictwem. Promowali-
$my teleprace jako idealna forme aktywizacji zawodowej niepetnospraw-
nych. Zalezato nam tez na tym, aby wykorzystywali ja pracodawcy, bo jest
to forma pracy zadaniowej, ktorej efektywnos¢ mozna w bardzo prosty
sposob zmierzy¢. Kampania miata tez zmienic stereotypowe postrzeganie
osoby niepetnosprawnej. Na zdjeciach, ktore wykorzystalismy w kampanii
spolecznej, sa dwie osoby, ktore pracowaly w naszych Telechatkach. Same
zglosity che¢ wzigcia udziatu w kampanii.
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Jaki bedzie dalszy los Telecentrum, Telechatek
1 Osrodka Szkoleniowo-Doradczego?

Telecentrum dziata na terenie Zachodniopomorskiej Szkoly Biznesu
w Szczecinie, dwie nasze Telechatki w Kotobrzegu i Gryficach dziataja przy
filiach tej uczelni, pozostate umiejscowilismy w budynkach Powiatowych
Urzedow Pracy. Projekt konczy si¢ 31 marca, ale wiemy juz, ze dostalismy
dofinansowanie na kontynuacje ich funkcjonowania. Udato nam si¢ uzy-
ska¢ fundusze umozliwiajace prowadzenie dziatalnosci zwiazanej z aktywi-
zacja zawodowa 0sOb niepelnosprawnych ruchowo przez kolejny rok.
Utrzymujemy wigc cala infrastrukture, baz¢ danych o osobach niepetno-
sprawnych i1 pracodawcach. Warto w tym miejscu wspomnie¢ o wartosci
dodanej rezultatow naszego projektu. Otoz udalo nam si¢ wypracowac
bardzo istotna spofeczno-psychologiczna funkcje Telechatki. Stafa si¢ ona
osrodkiem skupiajacym osoby niepetnosprawne, miejscem, w ktérym mo-
ga si¢ ze soba spotkac, dowiedzie¢ sig, jak funkcjonowac na rynku pracy,
jak poruszac si¢ w gaszczu biurokracji rozbudowanym w przypadku niepet-
nosprawnych o kilka dodatkowych instytucji. W Telechatce osoba niepet-
nosprawna, ktora nigdy nie uczestniczyta w rynku pracy, ma szans¢ podno-
si¢ swoja samoocen¢ i motywacje. To bardzo wazne.
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NAMIASTKA BIURA

Radom, Garwolin i Puttusk — w tych trzech miastach testowany jest system wspie-
rajacy stosowanie elastycznych form zatrudnienia przez malych i srednich przed-
sigbiorcow wypracowany w ramach projektu ,,ElaStan”. Jego podstawowym ele-
mentem sa e-Centra Telepracy, modelowe placéwki umozliwiajace realizacje
zlecen poza miejscem staltego zatrudnienia.

Jednym z celow projektu ,,ElaStan” jest promocja nowych rozwigzan na rynku pracy, ktore postuza zwigkszeniu
efektywnosci i konkurencyjnosci przedsigbiorstw. Telepraca byta tylko jednym z zagadnien, ktorymi si¢ zajmowa-
lismy — mowi Gabriela Sempruch, koordynator operacyjny projektu. Staralismy si¢ podejsc szerzej do kwestii ela-
stycznych form zatrudnienia. Materialy, ktore powstaly w ramach projektu, dotycza zaréwno form zatrudnienia
na podstawie kodeksu pracy, jak i elastycznych form zatrudnienia na podstawie kodeksu cywilnego. O elastycz-
nych formach pracy mowimy zaréwno w kontekscie formy prawnej, jak i czasu oraz metod pracy.

Elastyczne umowy

Z badan przeprowadzonych przez Partnerstwo w trakcie Dziatania 1 wynikato, ze zaréwno wsrod pracodawcow,
jak i pracownikow brakuje rzetelnej wiedzy na temat elastycznosci rynku pracy. Dlatego jednym z pierwszych za-
dan, jakie postawili sobie realizatorzy projektu, byto przygotowanie i przetestowanie metodologii szkolen doty-
czacych elastycznych form zatrudnienia. Wybralismy z obowiazujacych przepisow 23 wzory umow, ktore daja na-
szym zdaniem najwigksze mozliwosci zatrudnienia na elastycznym rynku pracy — mowi Zenona Bankowska,
dyrektor ds. informacji, promocji i PR w firmie Procesy Inwestycyjne bedacej administratorem projektu. Byly one
zreszta wraz z rekomendacjami oceniane przez zespot roboczy pod kierownictwem ministra Michata Boniego.
Pod tym katem tez prowadzone byly nasze kursy. Trenerzy uswiadamiali pracodawcom, ktéra z umow jest naj-
wiasciwsza w konkretnym przypadku zastosowania elastycznego zatrudnienia. To samo dotyczylo pracownikow.
Ten pakiet szkolen byt jednym z pierwszych naszych produktow.

W trakcie szkolen, w ktorych uczestniczyto ponad 800 0sob z sektora matych i srednich przedsigbiorstw, odby-
waly si¢ tez warsztaty 1 gry symulacyjne. Przedsigbiorcy rozwiazywali konkretne casusy dotyczace zastosowania
w danej sytuacji elastycznej i tradycyjnej formy zatrudnienia. Oceniali tez, jakie miatoby to skutki dla funkcjono-
wania firmy.

e-Geodeci

Kolejnym rezultatem projektu sa e-Centra Telepracy. Pilotazowe placowki dziataja od kilku miesigcy w trzech
miastach wojewodztwa mazowieckiego. Wybralismy Radom, Puttusk 1 Garwolin, poniewaz sa to miasta potozo-
ne mniej wigeej w podobnej odlegtosci od Warszawy, a r6znia si¢ diametralnie. Radom jest bylym miastem woje-
wodzkim, Pultusk to miasteczko na trasie turystycznej, ktore nie rozwija si¢ zbyt preznie, a Garwolin w ogole nie
wykazuje dynamiki rozwoju, co powoduje, ze wielu jego mieszkancow pracuje w stolicy. Chcemy w ten sposob
sprawdzic¢, jak e-Centra Telepracy beda si¢ rozwijaty w roznych miejscach. Na tej podstawie po zakonczeniu pro-
jektu zaproponujemy konkretne modele funkcjonowania e-Centrow - mowi Zenona Bankowska.

E-Centra to w petni wyposazone informatycznie, telekomunikacyjnie i biurowo pomieszczenia, z ktorych telepra-
cownicy moga korzysta¢ od poniedziatku do piatku przez 10 godzin dziennie. W e-Centrach w Puttusku i Gar-
wolinie zorganizowano po 11 stanowisk pracy, natomiast w Radomiu ze wzgledu na duze zainteresowanie tg for-
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mg zatrudnienia zwigkszono ich liczbg o 5. Pracuja tam migdzy innymi informatycy, ksiggowi, telemarketerzy,
dziennikarka, a nawet pracownik policji. W Radomiu jeden z przedsigbiorcéw oddelegowat do pracy w e-Cen-
trum caly szescioosobowy dziat geodetow. Do ich dyspozycji sa komputery z podstawowym oprogramowaniem,
ale w sytuacji, gdy jest to konieczne, realizatorzy zapewniaja rowniez oprogramowanie specjalistyczne. Osoby pra-
cujace w e-Centrach mogg takze skorzysta¢ z pomocy przeszkolonych w ramach projektu treneréw-doradcow.
E-Centra to rozwigzanie posrednie, bo telepraca sensu stricte to przeniesienie pracy z firmy do domu pracowni-
ka — méwi Zenona Bankowska. E-Centrum jest namiastka biura, a jednoczesnie osoba, ktora wykonuje tu pra-
cg, nie traci czasu na dojazdy do duzego miasta, ma wigksza swobodg¢ planowania czasu prywatnego i rozwoju
rodziny. Waznym aspektem funkcjonowania naszych placowek z punktu widzenia pracownika jest tez to, ze two-
rzymy rodzaj spofecznosci pracujacej na tych samych zasadach. Pracownik nie czuje si¢ wigc wyalienowany, a tym
samym ma $wiadomos¢, ze jest potrzebny firmie.
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KWINTESENCJA

ELASTYCZNOSCI

Rozmowa z Zenong Bankowska, dyrektorem ds. informacji, promocji i PR w firmie Procesy Inwestycyjne Sp. z o.0., oraz
Gabrielg Sempruch, koordynatorem operacyjnym projektu ,,ElaStan™

Jednym z rezultatow projektu jest system ustug
doradczych dla matych i srednich przedsigbiorstw,
czyli mikroaudyt i mentoring. Na czym one polegaja?

Zenona Bankowska: Mikroaudyt to krotka rozmowa z przedsigbiorca,
na podstawie ktorej nasz ekspert ocenia mozliwosci firmy w zakresie
wdrozenia elastycznych form zatrudnienia. Na podstawie takiego mikro-
audytu przedsigbiorca delegowat swojego pracownika do e-Centrum Te-
lepracy. Drugi element tego doradztwa to mentoring. Przedsigbiorcy,
ktorzy niewiele lub nic nie wiedza na temat elastycznych form zatrudnie-
nia, musza otrzymac niezbedna pomoc przy wdrazaniu takich rozwia-
zan. My zapewnialismy firmom opieke doradcy, ktory przez caly czas
trwania projektu thumaczyt, jak korzystac z elastycznych form zatrudnie-
nia i ktdre ich elementy sa w danej firmie najwlasciwsze.

Waznym produktem projektu ,,ElaStan”
jest Internetowa Aukcja Zlecen. Jakie sg jej zasady?

Z.B.: Naszym zdaniem jest to kwintesencja elastycznosci zatrudnienia.
Internetowa Aukcja Zlecen - www.intauz.eu - to inaczej mowigc, aukcja
pracy w Internecie. Na stworzonej przez nas platformie pracodawcy, kto-
rzy maja zapotrzebowanie na wykonanie okreslonej pracy, moga umie-
Sci¢ ogloszenia, a potencjalni zainteresowani wykonawcy licytuja si¢, wy-
stawiajac swoje oferty. Wygrywa osoba, ktora przedstawi
najkorzystniejsze dla pracodawcédw warunki. Im szybciej i taniej zaoferu-
je swoja ustuge, tym wigksze ma szanse na zdobycie zlecenia. Pracodaw-
ca nie musi tracic¢ czasu na rekrutacj¢ osoby, ktora ma wykona¢ zadanie,
nie musi jej tez do tego specjalnie wdraza¢. Aukcja caly ten proces uprasz-
cza do niezbednego minimum.

Jak duzo transakgji zostalo juz w ten sposdb
zawartych?

Gabriela Sempruch: Platforma dziata niedtugo, bo od listopada 2007 ro-
ku. Trzeba tez zaznaczy¢, ze jest to jeszcze malo rozpowszechniona
w Polsce forma poszukiwania zleceniobiorcow. Do tej pory zarejestrowa-
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fo si¢ okoto 30 tysiecy uzytkownikow i odnotowalismy okoto 80 aukcji
zamknigtych, czyli zakonczonych sukcesem. Ciagle jeszcze mamy do czy-
nienia z pewna bariera psychologiczna. Przedsigbiorca, zamieszczajac
ogloszenie, precyzyjnie okresla w nim warunki wykonania, ale jednak nie
widzi zleceniobiorcy. Dlatego pojawia si¢ niepewnos¢, czy rzeczywiscie
zadanie zostanie zrealizowane w odpowiednim czasie i czy w ogole zosta-
nie ono wykonane. W naszym regulaminie aukcji opisalismy doktadnie
wszystkie mechanizmy, ktdre zaczynaja dzialac, gdy ktos nie wywiazuje
si¢ ze swojego zadania. W ostatecznosci sprawa moze trafi¢ nawet do sa-
du, cho¢ takich sytuacji jeszcze nie mielismy. Aby zabezpieczy¢ zlecenio-
dawcow 1 zleceniobiorcow, wprowadzilismy specjalny system ESCROW.
Jest to rodzaj rachunku powierniczego. Zleceniodawca, publikujac ogto-
szenie, przelewa na rachunek powierniczy kwotg bedaca rownowartoscia
wynagrodzenia za wykonanie zadania. Osoba, ktéra wygra aukcje, ma
w tym momencie $wiadomosc, ze pieniadze juz na nig czekaja i gdy wy-
konana praca bedzie oceniona dobrze, to na pewno do niej trafia.
W przypadku rozbieznosci zdan co do jakosci wykonania zadania po-

migdzy zleceniodawca 1 zleceniobiorca, prosimy o oceng ekspertow.

Co bedzie si¢ dzialo z rezultatami projektu po jego
zakonczeniu?

G.S.: Pracujemy w tej chwili nad okresleniem formuly dalszego funkcjo-
nowania naszych rezultatow. Jesli chodzi o e-Centra Telepracy, to naj-
prawdopodobniej kazde z nich bedzie dziatalo na innych zasadach.
W przypadku e-Centrum w Radomiu mamy sygnaly od przedsi¢biorcow,
ktorzy cheieliby odptatnie korzystac z ustug tej placowki. Jest wige szan-
sa na to, ze bedzie si¢ ona mogta sama finansowac. Garwolin i Puttusk to
mniejsze miasta, a wigc mniej jest w nich rowniez przedsigbiorcow, dlate-
go funkcjonowanie e-Centrow bedzie tam mialo najprawdopodobniej
charakter mieszany. W Puttusku e-Centrum po czgsci bedzie mogto by¢
wykorzystywane odptatnie przez przedsigbiorcow, ale Urzad Miasta be-
dzie tam wykonywat takze pewne zadania publiczne. W tej sytuacji zarza-
dza¢ e-Centrum miatoby lokalne stowarzyszenie. Podobnie wyglada sy-
tuacja w Garwolinie, z tym ze tam wigkszy nacisk bedzie potozony na

zadania na rzecz rozwoju spotecznosci lokalne;.




W e-Centrum realizowane beda projekty instytucji publicznych i organi-
zacji pozarzadowych.

Jaka jest strategia promocyjna rezultatéw projektu?

Z.B.: Oglosilismy dwa konkursy dotyczace elastycznych form zatrudnie-
nia. Jeden z nich skierowalismy do firm. Chcielismy si¢ przekonac, jakie
formy elastycznosci sa wdrazane juz w tym momencie oraz jakie sa do-
swiadczenia matych i $rednich przedsigbiorstw zwiazane z elastycznym
rynkiem pracy. Drugi konkurs trwa od 1 stycznia, jest on otwarty dla
wszystkich, a nazwalismy go ,,Elastyczna praca w obiektywie”. Informa-
cj¢ na ten temat wystalismy do szkot, instytucji, firm. Chcemy si¢ przeko-
naé, jak ludzie postrzegaja elastycznosé pracy. Interesuja nas indywidu-
alne spostrzezenia na ten temat. Zalezy nam tez na informacji, w jakim
kierunku rozwija si¢ elastyczno$¢ zatrudnienia. Mamy juz pierwsze zdje-
cia. Okazuje sig, co nas cieszy, ze wyobrazenia na temat elastycznosci sa
bardzo rézne, a co wazne, odzew mamy z roznych miejsc. Zorganizowa-
lismy takze Dni Otwarte e-Centrow Telepracy, na ktore zaprosilismy wia-
dze lokalne i administracj¢ centralng. Chcemy pokazaé, ze e-Centra Te-
lepracy w niedalekiej przysztosci moga si¢ sta¢ niezaleznymi instytucjami
rynku pracy. Planujemy takze migdzynarodowa konferencje, ktora stanie
si¢ miejscem wymiany doswiadczen dotyczacych elastycznosei zatrudnie-
nia. Na biezaco tez wspotpracujemy z mediami.

2 200827
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STANDARD FAIR PLAY

Realizatorzy projektu ,,Zatrudnienie fair play” przekonu-
Ja, Ze niezaleznie od sytuacji na rynku pracy zawsze warto
dazy¢ do stworzenia w firmie dobrego zespofu pracowni-
czego. Narzedziem, ktore ma temu stuzyc, jest program te-
go przedsiewzigcia — standard Zarzadzania Kapitafem
Ludzkim ,,Zatrudnienie fair play — 2007, IPED” upo-
wszechniany wiasnie w ramach Dziafania 3.

Administratorem projektu jest fundacja Instytut Badan nad Demokracja
i Przedsigbiorstwem Prywatnym. W Partnerstwie uczestnicza tez Cen-
trum Promocji Biznesu z Rzeszowa, Krajowa Izba Gospodarcza i Pol-
sko-Amerykanska Fundacja Doradztwa dla Matych Przedsigbiorstw.
Celem przedsigwzigcia byto stworzenie i przetestowanie takiego systemu
zarzadzania kapitatem ludzkim w firmie, ktory podnositby jej konkuren-
cyjnos¢ na rynku pracy. Od 10 lat prowadzimy program ,,Przedsigbior-
stwo fair play”, w ramach ktorego badamy mate i srednie firmy — mowi
dr Mieczystaw Bak z Instytutu Badan nad Demokracja i Przedsigbior-
stwem Prywatnym, koordynator projektu. Mamy dzigki temu dobre ro-
zeznanie co do obszardw, jakie przedsigbiorcy powinni udoskonalac.
Uznalismy, ze jednym z nich jest zarzadzanie zasobami ludzkimi. Zrobi-
lismy przeglad standardéw jakosci obowiazujacych w innych krajach
i stwierdzilismy, ze nie ma mechanizmu kompleksowego, ktory regulo-
walby zarzadzanie zasobami ludzkimi od budowania strategii rozwoju
firmy i wyznaczania roli w tym rozwoju pracownikom, az do momentu,
w ktorym trzeba si¢ z pracownikiem rozstac.

15 procesow

Pierwsza wersja standardu zarzadzania kapitatem ludzkim ,,Zatrudnie-
nie fair play” liczyta ponad 200 stron. Realizatorzy projektu poddali ja
osadowi przedsigbiorcow. Odbyly si¢ dwa spotkania, w ktorych wzigli
udziat gldwnie przedstawiciele matych i $rednich firm. Prawdziwym te-
stem dla tego produktu byto jednak wdrozenie go w o$miu przedsigbior-
stwach. Okazalo sig, ze jest on w tej formie zbyt szczegdtowy i za bardzo
ingeruje w sposob prowadzenia firmy.
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Po ,,odchudzeniu” standardu ,,Zatrudnienie fair play”, przy jednocze-
snym zachowaniu wszystkich zasad, ktdre znalazly si¢ w wersji pierwot-
nej, sktada si¢ on z 15 procesow. Pierwszy z nich dotyczy misji organiza-
¢ji 1 zawiera zapisy obligujace organizacje do pisemnego sformufowania
takiej misji i skonsultowania jej z pracownikami. Drugi element standar-
du, to ,,System wartosci biznesowych i etycznych”. Nie precyzujemy te-
go, jaki to jest system, poniewaz bedzie on specyficzny dla kazdego
przedsiebiorstwa. Tu rowniez znalazt si¢ zapis, ze system ten powinien
by¢ znany osobom zatrudnionym, ktére podpisuja si¢ pod zobowiaza-
niem do jego przestrzegania. Jest on tez nadzorowany przez wyznaczona
osobe, do ktorej mozna przesyta¢ informacje o nieprzestrzeganiu zasad
etycznych. Kolejny proces standardu to ,,Strategia rozwoju organizacji”.
Wychodzimy z zalozenia, ze jezeli chcemy budowac strategie rozwoju za-
sobow ludzkich, to powinna by¢ réwniez strategia rozwoju calej firmy.
Wyznaczylismy wige zasady budowy takiej strategii, natomiast przedsie-
biorstwo ma mozliwos¢ samodzielnego ustalenia, na jak dtugo ja stwo-
rzy¢. W firmie musi by¢ osoba odpowiedzialna za budowanie strategii
i pilnowanie harmonogramu — mowi dr Mieczystaw Bak.

Uczciwa rekrutacja

Czwarty element rezultatu projektu — ,,Strategiczne planowanie rozwoju
zasobow ludzkich” — okresla, jaki jest obecny stan zasobow ludzkich w fir-
mie i co bedzie si¢ dziato w tej sprawie przez kolejnych kilka lat. Proces
piaty obejmuje ,,Operacyjne planowanie zatrudnienia”, a wigc przefozenie
zalozen strategicznych na konkretny plan dziatania i odpowiednie przygo-
towanie do tego pracownikow. W kolejnym elemencie standardu okreslo-
ny jest sposob rekrutowania pracownikow. Realizatorzy projektu wskaza-
i tylko zasadnicze warunki, ktore taki system rekrutacji powinien
spefnia¢. Sa to kryteria doboru pracownikow zapewniajace rownos¢ szans
i dziatanie zgodnie z obowiazujacym prawem, procedury informowania
i zglaszania potrzeb kadrowych ze strony poszczegdlnych komorek orga-
nizacyjnych danego przedsigbiorstwa, kryteria analizy i opisy stanowisk
pracy wraz z profilem poszukiwanego kandydata, opisy prowadzenia re-
krutagji, procedury wyboru pracownika i kontaktu z kandydatem.



Nastepny proces to ,,Adaptacja zawodowa pracownikow”, czyli ogdl-
ne zasady, ktore firma powinna spetni¢ przy wprowadzaniu pracowni-
ka do zespotu, przygotowania go do pracy na danym stanowisku, za-
pewnienia mentoringu i opieki. Proces ésmy dotyczy rozwoju zasobow
ludzkich. Wedtug standardu firma powinna opracowaé zasady zbiera-
nia informacji o potrzebach szkoleniowych, zasady dostgpu do szkolen
i stazy oraz budowania Sciezek kariery. W nastgpnym systemie
oceny pracownikow wskazalismy jedynie ogdlne zasady, a przedsig-
biorstwo poprzez konsultantéw lub samodzielnie buduje taki system
oceniania pracownikow. Kolejne dwa procesy — zarzadzania wynagro-
dzeniami i motywowania — sg ze soba powiazane. Zalecamy, zeby byty
one réwniez powigzane z systemem oceniania pracownikow. Przedsig-
biorstwo wymysla liste czynnikéw motywujacych, przyjmuje ja, ewen-
tualnie konsultuje z pracownikami, i wprowadza w zycie. Wszyscy mu-

sza wiedziec, jakie sa nagrody i kary funkcjonujace w danym przedsie-
biorstwie. Proces dwunasty zwiazany jest z wiaczaniem pracownikow
do uczestnictwa w zarzadzaniu organizacja. Skupiamy si¢ tu przede
wszystkim na kanatach przekazywania informacji ze strony kierownic-
twa do pracownikow, jak rowniez mozliwosci zgtaszania pomystow na
temat usprawnien w firmie ze strony pracownikow — mowi koordyna-
tor projektu.

Trzynasty element standardu to ,,Rozwigzywanie konfliktow i zapewnie-
nie dobrych relacji migdzyludzkich”. Sprawa najwazniejsza w tym przy-
padku jest to, zeby w firmie byta osoba zajmujaca si¢ mediacja w sytu-
acjach konfliktowych. Przedostatni proces reguluje kwestie odchodzenia
pracownikdw z przedsigbiorstwa. Ostatni — pigtnasty — proces dotyczy
wewngtrznej oceny systemu zarzadzania zasobami ludzkimi, czyli spraw-

dzenia, czy funkcjonuje on poprawnie.
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Rozmowa z dr. Mieczystawem Bakiem, prezesem Zarzadu Instytutu Badan nad Demokracja 1 Przedsigbiorstwem
Prywatnym, koordynatorem projektu ,,Zatrudnienie fair play. Promocja kultury przedsigbiorczosci i etyki rynku pracy”

Jaki udziat w tworzeniu standardu ,,Zatrudnienie fair play” mieli pracownicy tirm, w ktérych byt on testowany?

Wymogiem wdrozenia wigkszosci z naszych 15 systemow jest skonsultowanie ich z pracownikami. Aby uzyskac standard ,,Zatrudnienie fair play”, firma
musi udokumentowac, ze tak si¢ stato. Najczesciej przedstawiane sa nam protokoly ze spotkan, uwagi zgtaszane przez personel. To nas przekonuje, ze pra-
cownicy mieli udziat nie tylko w wypracowaniu ogdlnych zasad standardu, ale rowniez konkretnych jego procesow wewnatrz firmy.

Jakie korzysci daje firmie przestrzeganie tego kodeksu?

Uwazamy, ze zarzadzanie zasobami ludzkimi to ciagle jeszcze obszar, w ktorym stosunkowo tanim kosztem mozna poprawi¢ konkurencyjnos¢ firmy na
rynku. Budujemy w ten sposdb dobre zespoty, ktore potrafia si¢ identyfikowaé z celami firmy, zespoly tworcze, a wigc nie tylko powielajace czynnosci zle-
cone przez pracodawcg, ale potrafigce mysle¢ o tym, co robia, i proponowac zmiany korzystne dla przedsigbiorstwa. Dzigki standardowi ,,Zatrudnienie fa-
ir play” poprawia si¢ tez wizerunek pracodawcy, ktory chee utozyc¢ sobie dobre stosunki z pracownikami, wktada w to sporo wysitku i dzigki temu stwarza

lepsze warunki pracy.
Co bedzie si¢ dziato w przysziosci z rezultatem projektu?

Bedziemy go wdraza¢. W ramach projektu przeprowadzilismy cykl seminariow dla wtascicieli firm i pracownikow kadrowych. Pokazaty nam one, ze jest
zainteresowanie wdrazaniem standardu, w kazdym razie taka wolg wyrazito juz kilkanascie firm. Myslg, ze bedzie ich coraz wigcej. W ramach Dziafania 3
w najblizszych miesigcach czeka nas duza kampania promocyjna, ciagle organizujemy tez kolejne spotkania z przedsigbiorcami. Rynek pracy zmienia si¢
wraz z kolejnymi cyklami gospodarczymi. Jezeli wejdziemy w okres stabszego rozwoju lub recesji, to znow powtorzy si¢ sytuacja z wigkszym bezrobociem
ico za tym idzie — wigksza mozliwo$cia wyboru pracownikow. Cheemy przekonac pracodawcow, ze nawet w tym dobrym okresie warto stosowac standard,

poniewaz nic nie trwa wiecznie i sytuacja moze si¢ odwroci¢. Dobre relacje z pracownikami beda procentowaty zawsze.
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PORZADKI W FIRMIE

Zdaniem wielu ekspertéw obserwujacych zmieniaja-
cy si¢ dynamicznie rynek pracy dzi§ kluczem do suk-
cesu przedsigbiorcow jest funkcjonujacy w firmie
sprawny, skuteczny i tani system zarzadzania wiedzg.
Innowacyjne rozwiazanie w tym zakresie wypraco-
walo Partnerstwo realizujace projekt ,,Modelowy
system przystosowania kadr przedsi¢biorstw do
zmian strukturalnych w gospodarce”.

Administratorem projektu jest Zwiazek Rzemiosta Polskiego, a jego
partnerami sa: Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa
w Gdansku, Forum Zwiazkéow Zawodowych w Bydgoszcezy i Federacja
Niezaleznych Samorzadnych Zwigzkow Zawodowych Przemystu Lek-
kiego w Lodzi. Celem przedsigwzigcia byto opracowanie modelowego
systemu zarzadzania wiedza w firmie. Rezultat wypracowany przez Part-
nerstwo sktada si¢ z trzech systemow, ktore moga by¢ wykorzystywane
niezaleznie, cho¢ zdaniem realizatoréw projektu wdrozenie jednego pod-
systemu wrecz wymusza wprowadzenie pozostatych.

System nr 1 stuzy do analizy potrzeb kompetencji pracownikéw w firmie.
Sktada si¢ on z trzech procedur. Do kazdej z nich opracowano odpowied-
nie narzedzia. W ramach tego podsystemu firma opracowuje strategie
i wyznacza cele, ktore zamierza osiagna¢. Nastgpnie przeprowadza ana-
liz¢ potrzeb kompetencji zatogi pod katem konkretnych celow strategicz-
nych. Po poréwnaniu stanu istniejacego z pozadanym tworzy si¢ koncep-
cje szkolen ,szytych na miarg” konkretnych potrzeb. Pierwsza
podstawowa korzyscig funkcjonowania tego systemu w firmie jest to, ze
uwrazliwia si¢ firme na koniecznos¢ systematycznego prowadzenia szko-
len — méwi Maksym Pimenow z Towarzystwa Naukowego Organizacji
i Kierownictwa w Gdansku, asystent koordynatora projektu. Jezeli
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w przedsigbiorstwie istnieje fundusz szkoleniowy, to pieniadze wykorzy-
stuje si¢ tylko na te szkolenia, ktore rzeczywiscie w danej chwili sa po-
trzebne. Ostatnig procedura w ramach tego systemu jest przeniesienie
zdobytej wiedzy na stanowisko pracy. Po to przeciez organizujemy szko-
lenia, zeby zatoga czegos si¢ nauczyla i wykorzystywata to w pracy. Wte-
dy jest duze prawdopodobienstwo, ze zatozone cele strategiczne zostang
osiagniete.

Obawy zatogi

System nr 2 stuzy do oceny i uznawania kompetencji zdobytych poprzez
szkolenia nieformalne w firmie przez jej pracownikow. Obecnie w Unii
Europejskiej nie ma jednolitych systemow, ktore pozwalatyby certyfiko-
wac kompetencje nabyte poprzez szkolenia nieformalne. Wyszlismy krok
naprzdd i na razie stworzyliSmy taki system dla firm. W przysztosci po-
przez mainstreaming bedziemy si¢ starali doprowadzi¢ do zmiany lub
wprowadzenia odpowiednich przepisow prawnych umozliwiajacych
uznawanie kompetencji zdobytych wiasnie w trakcie szkolen nieformal-
nych — méowi Maksym Pimenow.

W ramach projektu opracowano procedury tworzenia w firmach Zakfa-
dowego Katalogu Kompetencji Zawodowych, ktory okresla umiejetnosci
i wiedzg, jaka powinien miec¢ pracownik zatrudniony na danym stanowi-
sku. Okreslono tez zasady powotywania zaktadowych komisji certyfiku-
jacych 1 weryfikowania kompetencji poszczegdlnych pracownikow. Nie
mozemy do tego zmuszac firm, ale chyba oczywiste jest, ze wdrozenie
i wykorzystywanie zaprojektowanego przez nas systemu powinno powo-
dowaé jego powiazanie z regulaminem wynagradzania pracownikow.
Wyobrazmy sobie sytuacje, gdy dwaj pracownicy pracuja na rownorzed-
nych stanowiskach, jeden ma kompetencje na poziomie kwalifikacyjnym
trzecim, jego kolega na poziomie drugim, a zarabiajq tyle samo. Uregu-




lowanie tej kwestii jest jednak wewnetrzng sprawa firm. Zdajemy sobie sprawe z tego, ze wprowadzenie systemu moze spowodowaé napigcia wewnatrz fir-
my. Czg$¢ zatogi moze si¢ tego po prostu obawiaé, natomiast zardwno po szkoleniach, jak i po przetestowaniu go w firmach moge powiedzie¢, ze opinie
sa bardzo pozytywne i optymistyczne. Ankietowani mowili, ze poczatkowo byly obawy zalogi, jednak w ciagu 2-3 miesiecy po przeprowadzeniu testow na-
stroje diametralnie si¢ zmienialy. Ludzie zaczeli wierzy¢, ze to jest dla nich naprawdg korzystne — uwaza Maksym Pimenow.

Lider kompetencyjny

Ostatni element, System nr 3, okresla zasady tzw. wewnetrznego coachingu, czyli wykorzystywania doswiadczonych pracownikéw do przekazywania po-
siadanej przez nich wiedzy pozostatym osobom zatrudnionym w firmie i przewodzenia ich grupie. Doswiadczony pracownik moze by¢ liderem kompeten-
cyjnym, ale najwazniejsze jest to, ze ma bardzo bogate doswiadczenie zawodowe na konkretnym stanowisku pracy. Taka osoba moze rowniez odgrywac
rolg coacha. W Systemie nr 1 w ramach procedury przenoszenia zdobytej wiedzy na stanowisko pracy trzeba oceni¢, czy pracownik, ktory byt skierowa-
ny na szkolenie, rzeczywiscie taka wiedze¢ zdobyt. Lider kompetencyjny (coach) bedzie w stanie to zweryfikowac¢ — mdéwi asystent koordynatora projektu.
Opracowany przez Partnerstwo system przetestowano w firmach sektora chemicznego, lekkiego i energetycznego. Jedna z nich byta gdanska ENERGA.
Zdecydowalismy si¢ na uczestnictwo w tym projekcie z tego wzgledu, ze jestesmy na etapie ujednolicania wewnetrznych procedur szkoleniowych — mowi
Grzegorz Klimaszewski, zastepca dyrektora Departamentu Spraw Pracowniczych. Moja firma powstata z osmiu réznych podmiotéw gospodarczych, kto-
re maja swoja tradycje, doswiadczenie i r6zne profile funkcjonowania. Wprowadzenie jednakowych standardéw pozwoli na realizowanie skutecznej poli-
tyki szkoleniowej, tak by cata spdtka realizowata wspdlna strategie.

Zdaniem Grzegorza Klimaszewskiego wypracowany w ramach projektu EQUAL system wymusza na pracownikach dziatéw personalnych w firmach no-
we podejscie do oceny pracownika. Dotychczas najczesciej oceniato si¢ go pod katem tego, co robi zle. I jedyna konsekwencja popetnionych przez niego
bledow bylo zatrzymanie jego dalszego rozwoju, czyli brak mozliwosci awansu. Ten system jak najbardziej stuzy uzupetnieniu kompetencji, sprawdzeniu,
jakiej wiedzy 1 umiejetnosci pracownikowi brakuje, i umozliwieniu mu nadrobienia tych zalegtosci. To dobry kierunek myslenia.
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~ SYSTEM W STRATEGI!

REGIONU
SYSTEM W STRATEGII REGIONU

|7 =g t ._ . Rozmowa z Maksymem Pimenowem, asystentem koordynatora projektu ,,Modelowy
i ~ . system przystosowania kadr do zmian strukturalnych w gospodarce”

“

Kto powinien wdraza¢ w firmie wypracowany przez Panstwa system 1 jak bardzo jest on kosztowny?

Moim zdaniem w firmie musi powsta¢ oddzielna komoérka organizacyjna, ktdra bedzie si¢ tym zajmowata. Na pewno powinno by¢ w niej zatrudnio:
co najmniej kilka 0sob, wszystko zalezy od wielkosci przedsigbiorstwa. Warunkiem bezwzglednym jest to, zeby byt w niej reprezentowany Dziat Persorr;l- 9
ny 1 osoba znajaca si¢ na produkcji prowadzonej przez firme. Trzeba przeprowadzi¢ na ten temat minimum jedno szkolenie. Obliczylismy, ze wdrozenie sys-
temu w przedsigbiorstwie potrwa maksymalnie okoto roku, a koszt na pewno nie przekroczy 200 tysiecy ztotych. Oczywiscie podobne systemy na rynku
istnieja. Wiem, ze firmy konsultingowe za ich wdrozenie zycza sobie kilkakrotnie wigcej.

Koszt systemu rzeczywiscie nie jest duzy. A ile firma moze na tym zyskac?

twierdze, ze jego brak spowoduje, Ze cele nie beda osiagnigte, ale na pewno bedzie to fatwiejsze. W przypadku Systemu nr 3 ewidentna korzyseiaj
firma, majac doswiadczonych pracownikow, moze sprawniej wprowadzac do zaktadu nowo przyjete osoby i organizowac szkolenia \yewnqtlrzlne
nowe maszyny, pracodawca nie musi wysylac na szkolenie z zakresu ich obstugi wigkszej grupy pracownikow. Wystarczy 2-3 doswmdcz&nych kt
kaza wiedz¢ pozostatym. Jest jeszcze kilka korzysci trudnych do zmierzenia, jak chocby wzrost zaufania pomigdzy pracodawca a prac

0 k1
pracownik wie tez, jaka strategie realizuje jego firma, utozsamia si¢ z nia i zna swoja role. 3 E »

W kazdej firmie sa jednak i tacy pracownicy, ktorzy nie s zainteresowani podnoszeniem swoich kompetencii.
Nie jest wigc w ich interesie takze wdrazanie systemu, ktory narusza wygodne dla nich status quo...
Na pewno. [ poczatkowo rzeczywiscie takie obawy wystgpowaly w Illiekto'rych firmach. Nie oszukujmy sig, tym systemem nie jest objety tylko Zarzad
i kierownictwo, ale rowniez szeregowi pracownicy; ktérzy mysla przede wszystlim o wiasnym spokoju i Kieszeni. Taki niepokdj towarzyszy zreszta row-
niez wprowadzaniu innych systemow, na przyktad ISO. Bardzo wiele zalezy od zarzadu lub ekspertow, ktorzy beda pomagac przy wdrazaniu tego sys-
temu. Musza uswiadomic¢ pracownikom, ze jest to dla ich dobra. Osoba, ktora nie bedzie si¢ chciata ocenic, nie bedzie rowniez objeta programem pod-

. .wyzszenia kompetencji. A wiasnie wtedy jej pozycja w firmie bedzie naprawde zagrozona. Przedsigbiorstwo moze tez wraz z systemem wprowadzi¢

mstrumenty motywacyjne.

Jaka jest strategia Dziatania 3?

Przeprowadzamy cykl spotkan konsultaeyjnych z roznymi instytucjami, podczas ktorych przedstawiamy nasz rezultat. Uczestnicza w nich gtéwnie przed-
stawiciele Departamentow Rozwoju Regionalnego i Funduszy Strukturalnych z Urzedow Marszatkowskich 1 Wojewodzkich. PostawiliSmy sobie za cel uzy-
skanie od tych departamentéw wyraznego stwierdzenia, ze rezultat ten idealnie wpisuje si¢ w strategie rozwoju regionu i powinien by¢ wdrazany w firmach.
I to nam si¢ na Pomorzu udato. Drugim elementem mainstreamingu jest zmiana odpowiednich ustaw. Z punktu widzenia naszego rezultatu dotyczy to
przede wszystkim kodeksu pracy, ustawy o zatrudnieniu i ustawy o edukacji. Ustalilismy juz, ktore artykuly powinny zosta¢ zmienione, i wiemy mniej wig-
cej w jaki sposob. Dopiero teraz, po przeprowadzeniu wszystkich konsultacji, przystapimy do prac zwiazanych z przygotowaniem szczegotowych projek-
tow zmian przepisow prawnych po spotkamiach konsultacyjnych z Trdjstronng Komisja ds. Spoteczno-Gospodarczych oraz Ministerstwem Edukacji i Mi-
nisterstwem Pracy 1 Polityki Spotecznej, ktore przewidziane sa w 11 kwartale 2008 roku.
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RZEMIESLNIK 2008, ..,

Rzemieslnicy z Opolszczyzny nie maja watpliwosci,
ze po raz pierwszy otrzymali tak wszechstronne
wsparcie. Dzigki realizowanemu w tym wojewodz-
twie projektowi EQUAL mogli migdzy innymi bez-
platnie przeszkoli¢ swoich pracownikow i1 uczniow,
skorzysta¢ z fachowego doradztwa, a takze sprobo-
wa¢ wspdlnych dziatan w ramach utworzonego kla-
stra wielobranzowego.

Administratorem projektu ,,Opolski e-rzemieslnik” jest Fundacja Roz-
woju Demokracji Lokalnej. W sktad Partnerstwa wchodzi Izba Gospo-
darcza Slask, Izba Rzemiesnicza w Opolu, Wojewddzki Osrodek Dosko-
nalenia Informatycznego i Politechnicznego, Wojewodzki Zaktad
Doskonalenia Zawodowego w Opolu oraz firma CTC Polska z Warsza-
wy odpowiedzialna za wspdtprace ponadnarodowa.

W projekcie uczestniczyto 45 rzemieslnikow, 35 pracownikow firm rze-
mieslniczych i 25 praktykantow. CheielisSmy na tej grupie przetestowac
kompleksowy model wsparcia rzemiosta, ktory udato nam si¢ wypraco-
wac — mowi Jadwiga Silarska, kierownik projektu. Nasz program sktada
si¢ z czterech elementow: modelu szkoleniowego, modelu doradztwa, kla-
stra 1 platformy internetowej. Moze by¢ w przysztosci stosowany kom-
pleksowo, ale mozna tez wykorzysta¢ poszczegolne jego elementy.

Szkolenia dla kazdego

Wypracowany w ramach projektu system szkolen obejmuje trzy moduty:
wykorzystanie nowych technologii informacyjno-komunikacyjnych, za-
rzadzanie firmg oraz praktyczne wykorzystanie komputerow. Pierwszy
modut to kursy dotyczace obstugi komputera — od podstaw do czynno-
$ci bardziej zaawansowanych. Ich uczestnicy ucza si¢ takze, jak wykorzy-
sta¢ komputer w zakfadzie rzemieslniczym. W szkoleniach braly udziat
wszystkie trzy grupy beneficjentow projektu.

Modut dotyczacy nowoczesnego zarzadzania firma przeznaczony byt dla
wiascicieli firm i pracownikow. Rzemieslnikom oferowano kilka szkolen
tematycznych dotyczacych np. prawa w prowadzeniu wiasnej firmy, za-
rzadzania zasobami ludzkimi, zarzadzania finansowego, pozyskiwania
kapitatu na dziatalnos¢ firmy, przygotowania biznesplanu, zarzadzania
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produkcja, nowoczesnego marketingu, treningu sprzedazy, budowania
platform wspotpracy w ramach srodowiska rzemieslniczego. Dla pra-
cownikow firm rzemieslniczych przygotowano natomiast kursy migdzy
innymi z zakresu funkcjonowania firmy rzemieslniczej w swietle przepi-
sow prawa gospodarczego, zawierania umow biznesowych w kontekscie
prawa cywilnego, przygotowania oferty przetargowej, rachunkowosci,
zarzadzania jakoScig w procesie produkeyjnym.

W sktad trzeciego modutu weszly szkolenia dotyczace obstugi i progra-
mowania maszyn sterowanych numerycznie. Dodatkowo Izba Rze-
mieslnicza w Opolu przygotowata kursy jezykowe, ktorych poczatkowo
nie planowaliSmy w naszym projekcie, ale po rozmowach z rzemieslni-
kami doszlismy do wniosku, ze sa one im jednak potrzebne — mowi Ja-
dwiga Silarska. Przygotowujemy wiasnie publikacje, w ktorej znajda sig
wszystkie nasze materialty szkoleniowe wraz ze wskazowkami dla roz-
nych instytucji, ktore chciatyby takie kursy prowadzi¢. Bedziemy ja
upowszechnia¢ w Izbach Rzemieslniczych, Cechach, w instytucjach
szkoleniowo-doradczych. ZorganizowaliSmy zreszta juz dwa spotkania
z ich przedstawicielami.

Mentor w delegacji

Drugim elementem projektu jest model doradztwa obejmujacy zagadnie-
nia biznesowo-personalne, wyjazdowe ustugi doradcze oraz doradztwo
psychologiczne. Czgs¢ ustug oferowana byta w Centrum Doradztwa Biz-
nesowo-Personalnego w Opolu. Zdecydowanie najwigkszym powodze-
niem cieszylo si¢ doradztwo z zakresu pozyskiwania srodkow unijnych na
dziatalnos¢ firmy. Wprowadzilismy jeszcze ustuge wyjazdowa z zakresu
mentoringu $wiadczong bezposrednio w firmie rzemie$Iniczej. Mentora-
mi zostawaly osoby, ktdore dysponowaty okreslonym doswiadczeniem za-
wodowym w kilku dziedzinach, np. w informatyzacji przedsigbiorstw, bu-
downictwie, mechanice samochodowej, automatyzacji produkcji,
stolarstwie. Mielismy zaplanowane w projekcie po 20 godzin doradztwa
dla kazdego rzemieslnika. Zapotrzebowanie byto naprawde spore, bo tyl-
ko w 2007 roku zrealizowanych zostalo 512 ustug doradczych, ktore
facznie trwaly 1115 godzin. Oprdocz tego nasi mentorzy pomagali
rzemieslnikom 63 razy — podsumowuje kierownik projektu ,,Opolski
e-rzemieslnik”.






W KLASTRZE SItA

Rozmowa z Jadwigg Silarska, kierownikiem projektu ,,Opolski e-rzemiesinik”

Ciekawym rezultatem projektu jest klaster, ktory rdzni si¢ troche od innych tego typu struktur...

Tak, innowacyjno$¢ naszego klastra polega na tym, ze uczestnicza w nim firmy z réznych branz. Oprdcz najliczniej reprezentowanych stolarzy czy mecha-
nikéw samochodowych mamy tez fryzjera, cukiernika, pickarza. W sumie jest to 26 przedsigbiorstw. Zazwyczaj w klastry tacza si¢ firmy dziatajace w tym
samym obszarze produkcji. Chcielismy sprawdzié, czy rézne firmy beda w stanie ze soba wspotpracowac. Elementem spajajacym jest w tym przypadku nie
tylko ustuga, ale tez rabaty na grupowe ubezpieczenia firm, wzajemne znizki, przekazywanie zlecen, rabaty przy zakupie aut u dealerow itd.

Jak wspotpracowalo si¢ dotad firmom w ramach klastra?

Dobrze, ale poniewaz mieliSmy opoznienia w projekcie, to zabrakfo nam troche czasu na to, by pozwoli€ si¢ tej wspotpracy rozwinac. Najpierw trzeba by-
fo przekonac firmy do tego, by sobie wzajemnie zaufaly. Czg$¢ z nich dziala w warunkach konkurencji, a wigc funkcjonowanie ich jako grupy budzito po-
czatkowo sporg nieufnosc.

Jak jest upowszechniany ten rezultat projektu?

Utworzenie i przetestowanie klastra byto zadaniem Izby Gospodarczej Slask w Opolu. Konczymy opracowanie podrecznika na temat tworzenia klastrow
rzemieslniczych, w ktorym krok po kroku pokazemy, jak powotac do zycia taka strukture i jakie sa fazy rozwoju klastra.

W ramach projektu powstata tez pierwsza na Opolszczyznie platforma internetowa skierowana do rzemiosta...

Rzeczywiscie. Znalazto si¢ na niej duzo informacji przydatnych rzemieslnikom w ich codziennej dziatalnosci, np. spis instytucji okofobiznesowych w woje-
wodztwie opolskim, informacje o szkoleniach, z ktorych moga skorzystac rzemieslnicy, o oglaszanych przetargach. Zamieszczamy tam tez wiadomosci na
temat dostgpnych funduszy unijnych. Na platformie sa e-learningowe kursy jezyka niemieckiego i angielskiego w rzemiosle, kurs w zakresie prawa pracy,
osobna zaktadka poswigcona klastrowi rzemieslniczemu, poradnik przedsigbiorcy. Ale najistotniejsze jest chyba to, ze z pomoca Izby Rzemieslniczej po-
wstaja rowniez strony internetowe rzemieslnikow. Zatozylo je do tej pory juz 8 firm, a linki do nich znajduja si¢ wasnie na platformie pod adresem www.e-
rzemieslnik.pl. Aby zachgcic rzemieslnikow do korzystania z platformy, Izba Rzemieslnicza uruchomita na terenie catego wojewodztwa lokalne punkty do-
stepu do Internetu. Powstaty one przy czternastu Cechach Rzemieslniczych, a takze przy Izbie Rzemieslniczej i Izbie Gospodarczej.

Jakie beda dalsze losy platformy?

Na pewno bedzie dalej funkcjonowata, bo bardzo zainteresowana tym jest Izba Rzemieslnicza w Opolu. Najprawdopodobniej beda mogli z niej korzystaé
nie tylko rzemieslnicy z Opolszczyzny, ale i z innych wojewddztw.

Co si¢ dzieje w Dziataniu 3?
Wyprodukowalismy film o naszym projekcie, zorganizowalismy spotkanie z przedstawicielami Cechow Rzemieslniczych, przed nami kolejne dwa, w kto-

rych wezma udziat przedstawiciele instytucji szkoleniowo-doradczych oraz wtadze lokalne i regionalne. Podsumowaniem projektu bedzie ogolnokrajowa
konferencja, ktora odbedzie si¢ w Warszawie na przefomie maja i czerwca.
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NOWA JAKOSC W STOCZNIACH

Pozytywne zmiany, ktore w ciagu kilku ostatnich lat zaszly na rynku pracy, spo-
wodowaly, ze realizatorom projektu ,,Euroster” nie udato si¢ zrealizowa¢ wszyst-
kich zatozonych wczesniej celow. W ich ocenie cale przedsigwzigcie mozna jed-
nak uznac¢ za sukces. Rezultaty, ktore udato si¢ wypracowaé, to w przypadku
przemystu okretowego rozwiazania catkowicie nowatorskie.

Projekt ,,Euroster” realizowany byt przez Partnerstwo, w ktérym oprocz administratora - Instytutu Badan nad
Gospodarka Rynkowa — Akademii Bankowej - uczestniczyly: Uniwersytet Gdanski, Fundacja Gospodarcza
z Gdyni, Gdanski Zwiazek Pracodawcow, Stocznia w Gdyni S.A., Komisja Migdzyzaktadowa NSZZ ,,Soli-
darno$¢” Stoczni Gdansk oraz Agencja Informatyczna z Gdyni. Celem przedsigwzigeia byt szeroko rozumia-
ny wzrost zdolnosci adaptacyjnych pracownikow przemystu okretowego. Ten wzrost miat nastgpowac poprzez
szkolenia, ksztalcenie ustawiczne, rozumielismy go réwniez jako tatwos¢ w dostosowywaniu form organizacyj-
nych w pracy — méwi dr Marzenna Czerwinska, kierownik projektu. Zweryfikowalismy mozliwosci zastoso-
wania elastycznych form zatrudnienia w stoczniach. Probowalismy wdrozy¢ rozne mechanizmy, ktdre wiaza
si¢ z zarzadzaniem kadrami, a nie z administrowaniem nimi, co jest typowe dla naszego przemystu okretowe-
go. W naszych stoczniach napotkalismy wiele elementarnych brakow zwiazanych z procesem kadrowym, ta-
kim, o jakim mowimy w nowoczesnym przedsigbiorstwie. Wynika to migdzy innymi z tego, ze nie ma pienig-
dzy na szkolenia, zarzady sa w konflikcie ze zwiazkami zawodowymi, co czgsto uniemozliwia realizacje wielu
dziatan. Skala naszych eksperymentow, ktore chcieliSmy przeprowadzi¢ w ramach projektu ,,Euroster”, tez
musiata by¢ mocno ograniczona, bo nie cheielismy doprowadzi¢ do sytuacji strajkowych.

Dwuzawodowcy

Pierwszy obszar rezultatow projektu dotyczy ksztalcenia ustawicznego ukierunkowanego na wielozawodo-
wos¢. Chodzito o umozliwienie stoczniowcom zdobycia dodatkowych kwalifikacji, ktore bylyby przydatne,
gdy — co jest typowe dla stoczni - nie ma zapotrzebowania na okreslony rodzaj pracy, ale sa potrzebni inni fa-
chowcy. Zbadalismy, ze istnieja pary zawodow, w ktorych taka wielozawodowos¢, a przynajmniej dwuzawo-
dowos¢, ma sens. Wytypowalismy konkretne osoby, stworzylismy programy szkoleniowe, jednak czynniki ze-
wnetrzne zwigzane ze zmianami na rynku pracy nie pozwolity nam na szersze przetestowanie tego modelu.
Natomiast bardzo udaly si¢ szkolenia dla kadry kierowniczej, ktore rowniez mialy na celu wzrost zdolnosci
adaptacyjnych. Niedawno zakonczylismy taki cykl szkoleniowy, wzigto w nim udziat 60 0sob nie tylko z dwoch
duzych stoczni, ale takze z mniejszych firm. Musz¢ powiedzie¢, ze ku mojemu zdumieniu niektore osoby przy-
znaly, ze mozliwos¢ uczestniczenia w szkoleniach byta dla nich pierwsza taka sytuacja od czasu zakonczenia
formalnej edukacji. Stocznie nie maja w tej chwili pieniedzy na to, zeby rozwija¢ kompetencje kadry kierowni-
czej. Dzigki programowi EQUAL udato nam si¢ trochg te zalegtosci nadrobic, by te osoby mogly lepiej i sku-
teczniej petni¢ swoje funkcje kierownicze — uwaza kierownik projektu.
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Symulator korzysci i strat

Drugi rezultat projektu to aplikacja internetowa - symulator stosowania elastycznych form zatrud-
nienia. Z jego pomoca mozna zdoby¢ informacje niezbedne do podjecia decyzji o formie zatrud-
nienia. Symulator zostat skonstruowany w ten sposob, aby byt przydatny zaréwno dla pracowni-
ka, jak 1 pracodawcy. Jego rola jest pokazanie pluséw i minuséw innych, alternatywnych wobec
umowy o pracg form zatrudnienia w trzech wybranych zawodach: spawacza okr¢towego, monte-
ra kadtubow okretowych i projektanta. Symulacje mozna przeprowadzic¢ dla osdb w wieku od 16
do 65 lat. Odbywaja si¢ jeszcze spotkania na poziomie stuzb kadrowych, zwiazkow zawodowych
iinstytucji rynku pracy, ktore testuja i opiniuja t¢ aplikacje. Oceny sa rozne w zaleznoscei od $rodo-
wiska — uwaza dr Marzenna Czerwinska. Zwiazki zawodowe traktuja ten symulator jako zamach
na status pracowniczy. Sa nawet glosy, ze wystartowaliSmy z pomystem, ktory sankcjonuje samo-
zatrudnienie i wszystkie negatywne konsekwencje z nim zwiazane. Tak oczywiscie nie jest. Instytu-
cje rynku pracy oceniajg efekty naszego projektu bardzo pozytywnie. Zdaniem ich przedstawicie-
li jest to kompendium wiedzy na temat form zatrudnienia. Rowniez pozytywnie zapatruja si¢ na to
pracodawcy, dla ktorych jest to narzedzie utatwiajace w ramach firmy proces negocjacji warun-
kow zatrudnienia. By jednak symulator znalazt konkretne zastosowanie, musi by¢ zawsze dostoso-
wywany do konkretnego pracodawcy. Jezeli chcemy zasymulowac korzysci finansowe wigzace si¢
z dang forma zatrudnienia, musimy to robi¢ na podstawie systemu wynagrodzen istniejacego w fir-
mie. To dostosowanie nie jest jednak skomplikowanym zadaniem. Myslg, ze ten symulator jest na-
szym sporym sukcesem. Znalazt si¢ juz na stronie internetowej projektu ,,Euroster”.




KULTURA BEZPIECZNYCH ZACHOWAN

Rozmowa z dr. Marzenna Czerwinska, kierownikiem projektu ,,Euroster”

Realizatorzy projektu ,,Euroster” pracowali miedzy innymi nad stworzeniem systemdow motywacyjnych,
ktore znalaztyby zastosowanie w polskich stoczniach. Co w tym przypadku udato si¢ osiagnac?

Stworzyli$my $ciezke postepowania, opisalismy krok po kroku, co nalezy zrobié, aby modernizowaé i wdraza¢ nowe systemy motywacyjne w firmach. Sro-
dowisko stoczniowe bardzo si¢ interesuje rozwiazaniami, ktdre zostaly przez nas zaproponowane. Moze nie sa one w ogromnej mierze nowatorskie, ale jest
to proba zaadaptowania wszystkich pomystow i teorii dla potrzeb przemystu okretowego. Mysle tu o wartosciowaniu pracy, taryfikatorach stanowisk.
Tym, co mocno wyrdznia nasze podejscie do systemu motywacyjnego, jest to, ze w zasadzie prace rozpoczelismy od proby zdiagnozowania kultury orga-
nizacyjne;j. Jest to obszar niedoceniany, w wielu firmach jeszcze bagatelizowany, ale uznaliSmy, ze jest to pierwszy krok, ktory musimy wykonad, jesli chce-
my stworzy¢ system motywacyjny, ktory bedzie rzeczywiscie odpowiadal potrzebom srodowiska. Zostat opracowany wewnetrzny system wartosci w stocz-
niach. Zawiera on takie kryteria i aspekty zatrudnienia, ktore nalezy wspiera¢ poprzez system motywacyjny. W tej chwili juz jedna stocznia jest
zainteresowana wartosciowaniem stanowisk i wykorzystaniem taryfikatora. Wszystkie nasze dziatania projektowe postanowilismy wesprze¢ narzedziem
informatycznym. Dlatego na potrzeby réznych probleméw kadrowych srodowiska okretowego stworzylismy portal www.shiport.pl. Chciatabym, aby po
zakonczeniu projektu on nadal zyt. Przed nami sg jeszcze spotkania z instytucjami, ktore by¢ moze beda zainteresowane kontynuowaniem tego przedsie-
wzigcia, poniewaz jest tam sporo ciekawych dla nich informacji.

To sa najwazniejsze produkty projektu, ale nie jedyne...

Tak, udato nam si¢ na przyktad przygotowac pierwszy poradnik BHP przeznaczony dla srodowiska okrgtowego. Dzigki programowi EQUAL wydruko-
walismy go w naktadzie 6 tysigcy egzemplarzy i bedziemy kolportowac w stoczniach poprzez inspektoréw BHP. Dotychczas byly jedynie ksiazki 1 porad-

niki kierowane do przemystu cigzkiego lub maszynowego. Nasza publikacja przeznaczona jest bezposrednio dla stoczniowcow. Skionili nas troche do e

go partnerzy z Finlandii, z ktorymi wspotpracowalismy w ramach partnerstwa ponadnarodowego. Poniewazw swoich stoczniach ma]q do cz_yme aze

srodowiskiem wielonarodowosciowym, doszli do wniosku, ze poradnik BHP nie musi wprost opowiadac o tym, jakie przepisy obowigzu q w danym knd"l
Ju, ale kreowac kulture bezpiecznych zachowan. Nam si¢ to podejscie bardzo spodobato, pomoglismy nawet w tlumaczeniu ich pore
bo przeciez w Finlandii pracuje tez wielu naszych rodakéw. Pozniej sami postanowilismy stworzy¢ podobny podr@czmk 1to na
re jego fragmenty przygotowalismy tez w wersji e-learningowej.




Wiem juz, ze stara si¢ Pani o utrzymanie portalu. A co bedzie si¢ dzialo
z pozostalymi wynikami projektu po jego zakonczeniu?

Jesli chodzi o czgs¢ szkoleniowa, to juz napisalismy kolejny wniosek do Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki,
a poniewaz w ramach EQUAL-a nie byliSmy w stanie przeszkoli¢ wszystkich chetnych, to teraz chcielibysmy to kon-
tynuowac. Skoro jest tak duze zainteresowanie srodowiska stoczniowego udziatem w takich szkoleniach, to dobrze
bytoby stworzy¢ taka mozliwos¢. Przez caly czas upowszechniamy nasz system motywacyjny, srodowisko jest nim
bardzo zainteresowane. Najscislejsza wspdtpraca odbywa si¢ ze stoczniami w Gdansku i Gdyni, ale bylismy tez z pre-
zentacja w Stoczni Szczecinskiej, gdzie rdwniez wiele naszych pomystow si¢ podobato.
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