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W niniejszym opracowaniu przedstawiamy Panstwu narz¢dzie o nazwie RESKILLING, stuzace
adaptacji pracownikéw do wciaz zmieniajacych sie wymagari, zwiazanych z ich stanowiskiem pracy.
Reskilling w ujeciu prezentowanego ponizej modelu ma na celu jak najlepsze dostosowanie kompetencji
pracownikéw do pojawiajacych sie wyzwan i wymogéw rynku ustug opiekuriczych i rehabilitacyjnych,
a co za tym idzie skuteczne wdrazanie nowoczesnych trendéw w przedsiebiorstwach.

Publikacja powstata jako rezultat projektu “RESKILLING — nowe zadanie dla firm z sektora MSP
z branzy ustug opiekuriczych” realizowanego przez podmioty z Polski i Witoch i jest efektem wymiany
do$wiadczent w zakresie podnoszenia kompetencji i przekwalifikowania kadr. Projekt realizowano
w partnerstwie Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego — Oddzial w Bydgoszczy, Pracowni
Psychoterapii i Rozwoju Osobistego Anna Dudzic-Koc oraz EUROFORM RFS (Wtochy) w okresie
od 01.10.2020 r. do 31.07.2023 r.

Ponizsza publikacja sktada si¢ z czgsci wstepnej (,Wstepna wersja instrukeji narzedzia i zatozen
merytorycznych platformy RESKILLING?”) oraz czterech gtéwnych instrukeji:
e Instrukcja dot. analizy i diagnozy zapotrzebowania na zmiany potencjatu pracownikéw pod
katem dynamiki wymogéw funkcjonowania w gospodarce.
e Instrukcja dot. analizy i diagnozy potencjatu pracownikéw.
e Instrukcja wdrozenia poszczegdlnych $ciezek reskillingu.
e Instrukcja kalkulacji kosztéw i korzysci wdrozenia reskillingu w podmiotach z branzy ustug
opiekunczych.

Wspomniane instrukcje pozwalaja zapozna¢ si¢ z funkcjonalnosciami oraz metodyka narzedzia oraz
prezentuja zasady wykorzystania modelu RESKILLING w przedsigbiorstwie.
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Wprowadzenie

Niniejsze opracowanie dotyczy konkretnego rozwiazania, ktére pozwala na wdrozenie reskillingu
w firmie. Jest ono przeznaczone dla matych i $rednich przedsi¢biorstw z branzy ustug opiekunczych.
Korzystajac z modelu, przedsiebiorca dziata samodzielnie, korzystajac z wszystkich jego funkcjonalnosci.
Rozwiazanie to jest odpowiedzig na dwa kluczowe zjawiska wptywajace na sposéb funkcjonowania
wspomnianych podmiotéw. Sa to:

a) wzrost liczby rozwigzan technologicznych pozwalajacych na $wiadczenie innowacyjnych form
terapii dla oséb starszych i niesamodzielnych (takich jak: nowoczesne programy do treningu
tunkcji poznawczych, narzedzia wykorzystujace technologie okulograficzne czy VR);

b) wydtuzenie sredniej diugosci zycia oraz powigzany z tym wzrost zapotrzebowania na wsfugi
senioralne.

Autorzy prezentowanego modelu przyjeli, iz ,reskilling to zespSt metod, programéw szkoleniowych
pozwalajacych na adaptacje pracownikéw do zmieniajacych sie wymagan zwiazanych z ich stanowiskiem
pracy/wykonywang praca/zawodem. Ma to by¢ zatem proces od$wiezania i/lub zdobywania przez kadry
MSP nowych, pozadanych z punktu widzenia MSP oraz sektora gospodarki umiejetnosci, ktére w lepszy
sposéb pozwolg kadrom na adaptacj¢ do zmieniajacych si¢ wymogéw rynkowych (wymiar horyzontalny).
Oznacza zdobycie dodatkowych umiejetnosci w ramach dotychczas wykonywanej pracy
oraz zajmowanej pozycji w strukturze MSP, np. umiejetnosci mickkich, ktére beda pozwalaly
na dostosowanie si¢ do warunkéw pracy. Reskilling odnosi si¢ do systeméw tzw. talent management™.

Elementem spajajacym wspomniane zjawiska jest dynamiczny rozw6j tzw. srebrnej gospodarki (ang.
silver economy). Pojecie to odnosi si¢ do wszelkiego rodzaju dziatan, ktére wigza si¢ z dostosowywaniem
produktéw i ustug do potrzeb starzejacego si¢ spoteczenstwa. Jednym ze wskaznikéw ukazujacych
wspomniane tendencje, jest wzrastajaca liczba ustug dla senioréw, ktére swiadczone sa przez podmioty
z sektora prywatnego. Badania pokazuja jednak, Ze wzrost liczby podmiotéw nie idzie w parze z ich
innowacyjnoscig.

Z badan przeprowadzonych przez Gtéwny Urzad Statystyczny?, wynika, iz:

a) w2016 roku jedynie okoto 7% placéwek opiekuriczych wprowadzito do swojej oferty produkty
lub ustugi o charakterze innowacyjnym;

b) przedstawiciele blisko szesciu na dziesig¢ badanych instytucji (59%) stwierdzili, iz nie istnieja
czynniki, ktére moglyby ich sktoni¢ do podjecia lub zlecenia prac B+R%;

¢) czynnikiem sprzyjajacym innowacyjnosci, ktéry zostal wskazany przez przedstawicieli
najwickszego odsetka przedsi¢biorstw, byt system preferencji podatkowych (18,8%). Znaczenie
miaty takze dzialania pozwalajace na wykorzystanie $rodkéw publicznych, tj. ,wsparcie
srodkami publicznymi zakupu wyrob6éw i ustug senioralnych” (16,9%) oraz ,dofinansowanie
ze $rodkéw publicznych prac badawczo-rozwojowych” (16,0%). Co ciekawe, jedynie 4,6%
przedstawicieli placéwek dla senioréw wskazato nasilajaca si¢ konkurencje na rynku jako czynnik
zachecajacy do podejmowania dziatan B+R.

Cho¢ prezentowane dane obrazuja diagnoze postaw przedsigbiorstw wobec innowacji zgodnie
ze stanem na rok 2016, trudno przypuszczad, aby sytuacja ulegta radykalnej zmianie w okresie ostatnich
pieciu lat. Takie wyniki moga sugerowad, iz placéwki swiadczace ustugi dla senioréw w Polsce:

a) nie dostrzegaja potencjalnych korzysci zwigzanych z wdrazaniem innowacyjnych rozwiazar;

b) sa przywiazane do sprawdzonych zasad funkcjonowania, ktére nie uwzgledniaja zmieniajacych

si¢ potrzeb senioréw-konsumentéw (ang. sifver customers);

! Centrum Projektéw Europejskich (2019). Regulamin konkursu. Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwéj. O$ Priorytetowa IV
Innowacje Spoteczne i wspétpraca ponadnarodowa. Dziatanie 4.3. Wspétpraca ponadnarodowa. Konkurs nr POWR.04.03.00-1P.07-00-
002/19, s. 16.

? Centrum Badari i Edukacji Statystycznej GUS (2018). Gospodarka senioralna w Polsce — stan i metody pomiaru. Raport metodologiczny koricowy.
Warszawa: Giéwny Urzad Statystyczny.

* Docelowo stuzacych wprowadzeniu innowacji produktowych lub ustugowych dla senioréw.



¢) maja prawdopodobnie przesadnie optymistyczny obraz swojego potozenia w kontekscie
rywalizacji rynkowej z innymi podmiotami (pomimo $wiadomosci rosngcej komercjalizacji ustug
senioralnych);

d) moga posiada¢ niewystarczajacy kapital do wdrazania trendéw wymagajacych okreslonych
kompetencji na poziomie indywidualnym (pracowniczym) i organizacyjnym.

¢) w nawigzaniu do podpunktu d) — majg prawdopodobnie niewielkq wiedz¢ na temat
wspomnianych trendéw oraz innowacji w branzy ustug opiekuriczych.

Tymczasem, zaréwno w Polsce jak i we Whoszech, profil konsumencki os6b w wieku senioralnym
ulega dynamicznym zmianom®. Na przyklad, coraz wigksza liczba senioréw deklaruje che¢ nauki
umiejetnosci zwiazanych z samodzielnym korzystaniem z nowoczesnych technologii. W badaniach
przeprowadzonych przed blisko dziesigciu laty, az 44% senioréw deklarowalo posiadanie aspiracji
zwigzanych z umiejetnoscig obstugi komputera’. Uzasadnione jest ostrozne przypuszczenie, iz w 2021
roku odsetek ten jest znacznie wigkszy. Aspiracje technologiczne senioréw naktadajg nowe wyzwania
na pracownikéw placéwek opiekuriczych. Rozwijanie przez nich nowych kompetencji (w tym takze
technologicznych) staje si¢ konieczno$cia wynikajaca z zapotrzebowania rynkowego. W nowszych
badaniach wykazano, ze z Internetu korzysta okoto jedna trzecia oséb w wieku 65+°.

Kadra posiadajaca wysoko rozwini¢te kompetencje technologiczne moze stac si¢ Zrédtem przewagi
konkurencyjnej dla podmiotéw z branzy ustug opiekunczych. Tacy pracownicy moga skutecznie
przeciwdziata¢ wykluczeniu cyfrowemu senioréw i oséb niesamodzielnych. Pracownicy wykazujacy si¢
biegloscia w obstudze nowych technologii, moga wykracza¢ poza swoje tradycyjne role zawodowe
i wciela¢ si¢ w rolg nauczycieli przekazujacych podopiecznym wiedze i umiej¢tnosci z zakresu obstugi
urzadzen elektronicznych oraz korzystania z zasobéw internetowych. Dzicki temu, mozliwa bedzie
redukcja zjawiska pokoleniowej luki kompetencyjnej, zwigzanej z niewielkim stopniem znajomosci
jezykéw obcych oraz brakiem umiejetnosci zwigzanych z uzytkowaniem komputera i Internetu,
wystepujacymi wéréd oséb w wieku senioralnym’. Przygotowanie kadr i placéwek do skutecznego
poradzenia sobie z opisywanymi wyzwaniami, bedzie mozliwe dzigki wdrozeniu narzedzia

RESKILLING.

* Informacja na podstawie wiedzy uzyskanej od Partnera Ponadnarodowego z Wtoch.

> Marcinkiewicz, A., Mazur, K. (2013). Seniorzy w spoteczefistwie wiedzy w $wietle badan whasnych. Biblioteka Gerontologii Spolecznej.
Seniorzy w swiecie nowych technologii. Implikacje dlapraktyki edukacyjnej oraz rozwoju spoteczeristwa informacyjnego, 1-2, s. 82-100

6 Jakos¢ zycia 0séb starszych w Polsce w pierwszym roku pandemii COVID-19”. Raport z badania SeniorHub.

7 Klimezuk, A. (2013). Medialaby w kontekscie solidarnosci pokoleri i wykluczenia robotycznego. [W:] A. Wasiriski, £.. Tomezyk (red.).
Seniorzy w swiecie nowych technologii. Implikacje dla praktyki edukacyjnej oraz rozwoju spofeczeristwa informacyjnego (s. 184-215). Katowice:
Wydawnictwo Slask.



1. Model RESKILLING®

Prezentowany model reskillingu sktada si¢ z trzech modutéw (ryc. 1).

Diagnoza Analiza

i obserwacja postepéw finansowa

Byc. 1. Trzy elementy modelu RESKILLING.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie materiatow whasnych

Pierwszy modul stuzy analizie potrzeb przedsi¢biorstwa w zakresie reskillingu. Drugi odnosi si¢
do zalecen wdrozeniowych, ktére generuje inteligentny algorytm platformy w oparciu o wyniki diagnozy.
Z kolei trzeci modut pozwala na dokonanie precyzyjnej analizy kosztéw i korzysci zwiazanych
z wdrozeniem rekomendowanych dziatan. Dzigki takiej konstrukeji, mozliwe jest dostosowanie polityki
reskillingowej do realnych potrzeb i Iuk kompetencyjnych wystepujacych w  konkretnym
przedsigbiorstwie.

1.1. Diagnoza i obserwacja postepdéw
Modut ten pozwala na dokonanie diagnozy sytuacji w przedsi¢biorstwie przed podjeciem dziatan
reskillingowych. Wedlug ekspertéw odpowiedzialnych za stworzenie modelu RESKILLING,
skuteczna diagnoza odpowiada za okoto 70% jakosci efektéw calego procesu. Z tego powodu, w module
udostepniono zréznicowang metodologie stuzaca zbadaniu potrzeb przedsigbiorstwa, umozliwiajaca
pozyskanie szczegétowych danych o charakterze ilosciowym i jakosciowym. Zastosowanie dostgpnych
narzedzi diagnostycznych w okreslonej kolejnosci pozwala na uzyskanie nastepujacych efektow:
a) identyfikacje trendéw rynkowych zwigzanych ze wzrostem jakosci $wiadczenia ustug
w placéwkach opiekuriczych w Polsce i na $wiecie;
b) wybér kompetencji podlegajacych diagnozie ze wzgledu na trend wytypowany do wdrozenia’;
¢) uzyskanie profili kompetencyjnych zatrudnionych pracownikéw wraz z okresleniem obszaréw
wymagajacych rozwoju na potrzeby reskillingu (tzw. luk kompetencyjnych).

Narzedziem stuzacym identyfikacji i wyborowi trendéw rynkowych, sa indywidualne wywiady
poglebione z kadra zarzadzajaca. Wybdr kompetencji podlegajacych diagnozie nastgpuje w toku
realizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych w interdyscyplinarnych zespotach specjalistéw. Dane
ilosciowe pozyskiwane sa z wykorzystaniem interaktywnych arkuszy diagnostycznych, czyli narzedzi
kwestionariuszowych, ktére pozwalaja na pomiar poziomu umiejetnosci zawodowych, wchodzacych
w sktad czterech grup kompetencyjnych, ktére zaprezentowano na ryc. 2.

8 Pisownia drukowanymi literami odnosi si¢ zawsze do nazwy konkretnego modelu reskillingu (tj. RESKILLING). Pisownia standardowa (4.
reskilling lub Reskilling) odnosi si¢ do procesu reskillingu, ktéry moze by¢ realizowany w réznych modelach. Przyjeta w opracowaniu pisownia
okresla wigc zakres pojeciowy, ktéry jest wezszy w przypadku RESKILLINGU.

? Nalezy jednak podkreslié, iz funkcjonalnosci platformy zapewniaja placéwkom mozliwos¢ wdrozenia kilku trendéw réwnoczesnie.



Kompetencje Kompetencje
organizacyjne technologiczne

Kompetencje
spoteczno -
interpersonalne

Kompetencje
wykonawcze

Ryc. 2. Grupy kompetencji podlegajace badaniu z wykorzystaniem interaktywnych arkuszy
diagnostycznych na platformie RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Wspomniane narze¢dzia pozwalaja na dokonanie diagnozy na poziomie indywidualnym (pracowniczym).
Dodatkowo, na platformie beda dostepne arkusze pozwalajace na dokonanie diagnozy na poziomie
organizacyjnym w pieciu obszarach (patrz: rozdzial piaty).

Funkcjonalno$ci omawianego modutu nie ograniczaja si¢ wylacznie do dziatari diagnostycznych.
Mozliwa bedzie systematyczna obserwacja postepéw zwiazanych z realizacja $ciezki reskillingu przez
pracownikéw zatrudnionych w danej placéwece.

Zaprezentowane w podrozdziale 1.1. informacje na temat modutu
,Diagnoza i obserwacja postepow" zostaty przedstawione w sposob

skrécony i syntetyczny. Wyczerpujacy opis tego modutu
zaprezentowano w opracowaniu pt. ,Instrukcja dot. analizy
| diagnozy potencjatu pracownikow".

1.2. Zalecenia

Efektem diagnozy sg zalecenia — czyli informacje oraz materiaty dla pracodawcy, wskazujace w jaki
sposéb zniwelowa¢ luki kompetencyjne. Pozyskane dane diagnostyczne podlegaja inteligentnej
interpretacji przez algorytm zaprojektowany na platformie. Dzigki temu, placéwki opiekuncze
wdrazajace model RESKILLING maja pewno$¢, iz zaproponowane rozwiazania beda odnosily si¢
do ich realnego potencjatu i planéw rozwojowych. Autorzy rozwigzania — bazujac na wymianie
do$wiadczenn z Partnerem Ponadnarodowym — skonstruowali ten modul w sposéb zapewniajacy
zgodnos$¢ z psychologicznymi uwarunkowaniami skutecznosci uczenia si¢ przez osoby doroste. Efektem
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tego jest réznorodno$¢ i innowacyjnos¢ zalecen, ktére zostaty zaprojektowane w az czterech czesciach,
zaprezentowanych na ryc. 3. Ich nieco szersza charakterystyke przedstawiono w rozdziale széstym.
Realizacja zalecert pozwala pracownikom placéwki na pokonywanie kolejnych szczebli na $ciezce
reskillingu. Stuza one niwelacji luk kompetencyjnych, ktére ograniczaja mozliwosci placéwki w zakresie
wdrozenia okreslonego trendu.

* *

* * s s
e e Gorer

Czese

: doradczo -
szkoleniowa

instruktazowa praktyczna warsztatowa

Ryc. 3. Cztery czegéci zalecen w modelu RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Zaprezentowane w podrozdziale 1.2. informacje na temat modutu
,Zalecenia" zostaty przedstawione w sposob skrdcony i syntetyczny.
Wyczerpujacy opis tego modutu zaprezentowano w opracowaniu
pt. .Instrukcja dot. sposobu wdrozenia poszczegolnych
Sciezek reskillingu”.

1.3. Analiza finansowa
Modut ten pozwala na dokonanie kalkulacji kosztéw i korzysci wynikajacych z wdrozenia zalecen
w placéwee. Opracowane narzedzie w postaci Kalkulatora Kosztéw i Korzysci (KiK), pozwoli kadrze
zarzadzajacej na formulowanie precyzyjnych prognoz dotyczacych zasadnosci wdrozenia okreslonych
dziatari. Wysoki stopieri precyzji kalkulacji bedzie bezposrednio wynikat z mozliwosci uwzglednienia
w niej bardzo wielu zmiennych. Narzedzie pozwoli kadrze zarzadzajacej na monitoring i weryfikacje
skutecznosci dziatan reskillingowych w oparciu o twarde dane.

Zaprezentowane w podrozdziale 1.3. informacje na temat modutu
+Analiza finansowa" zostaty przedstawione w sposob skrécony

I syntetyczny. Wyczerpujacy opis tego modutu zaprezentowano
w opracowaniu pt. ,Instrukcja sposobu wyceny kosztow i korzysci
wdrozenia rekomendacji
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1.4, Model RESKILLING - podsumowanie

Metodyka diagnostyczna
pozwala na zebranie
danych ilosciowych

i jakosciowych. Na ich
podstawie platforma
rekomenduje zalecenia.

Model sktada sie Diagnoza realizowana
z trzech elementdw: jest na poziomie
diagnoza i obserwacja indywidualnym
postepdw, zalecenia (pracowniczym), jak
oraz analiza finansowa. i organizacyjnym.

Dzieki modutowi
+Analiza finansowa’, Zalecenia sktadajg sie
placéwka moze monitorowac z czterech czesci: szkoleniowe;
skutecznosé procesu doradczo-instruktazowej,
reskillingu w oparciu praktycznej i warsztatowe;j.
o twarde dane.

Ryc. 4. Podsumowanie rozdzialu pierwszego.
Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych
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2. Przebieg procesu reskillingu

Schematyczny przebieg procesu reskillingu w prezentowanym modelu przedstawiono ponizej

(ryc. 5).

Identyfikacj Wybor trendu(dw)
i analiza trendow do wdrozenia
branzowych w placowce

Wybdr kompetenciji
do diagnozy

Poznanie luk Realizacja diagnozy Wybdr wariantéw

diagnostycznych

kompetencyjnych indywidualnej
wraz z zaleceniami i organizacyjnej

Analiza kosztow
i korzysci zwigzanych
z realizacjg zalecen

Wyhbor i realizacja Wdrozenie
zalecen trendu

Ryc. 5. Przebieg procesu reskillingu w modelu RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Elementem spajajacym poczatek i koniec procesu reskillingu, sg trendy branzowe. Caly proces
rozpoczyna si¢ od ich identyfikacji oraz wyboru trendéw do wdrozenia w placéwee. Ich wdrozenie jest
ostatnim etapem procesu reskillingu. Ma ono miejsce po osiagnigciu przez placéwke gotowosci
na poziomie indywidualnym i organizacyjnym. Zrozumieniu powyzszego schematu moze postuzy¢
przyktad pana Mateusza (ryc. 6).

Pan Mateusz jest kierownikiem w Dziennym Domu Pobytu. Obserwujgc rosngce wyzwania w branzy ustug

opiekuriczych, zdecydowat si¢ na wdrozenie modelu RESKILLING. Do swojego pomystu przekonat wiasciciela
firmy, a nastgpnie weielit swdj plan w zycie. Ponizej opisaf przebieg catego procesu.

13



Po trzech miesigcach
moglismy wdrozy¢ wybrane
przez nas trendy.

Wybralismy dziatania
rozwojowe i zaczelismy
je realizowac.

Przeanalizowalismy
rekomendacje z platformy.
Bardzo przydatny byt
dla nas modut dotyczacy
analizy finansowe;j.

Zatozytem konto na
platformie jako
przedstawiciel kadry
zarzadzajace;j.

Na podstawie danych
diagnostycznych, algorytm
platformy sformutowat dla
nas zalecenia do wdrozenia.

Przygotowatem sie
do rozmowy z przetozonym
na temat trendéw
w naszej branzy.

Podczas wspomnianej
rozmowy, wybralismy trendy,
ktore chcielibysmy
wdrozy¢ w naszej placéwce.

Przeprowadzilismy wywiady
grupowe, aby wybrac
kompetencje do diagnozy
dla kazdego pracownika.

Pracownicy wypetnili arkusze
diagnostyczne na platformie
i poznali swoje luki
kompetencyjne.

Poza diagnozg pracownikdw,
zdiagnozowalismy takze
gotowos¢ naszej placowki
do wdrazania zmian.

Ryc. 6. Skrécony przebieg procesu reskillingu w Dziennym Domu Pobytu.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materiatow wlasnych.
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3. Trendy — analiza i wybor

Trafna identyfikacja trendéw rynkowych ma kluczowe znaczenie w poczatkowej fazie procesu
reskillingu. Ich dokladna analiza pozwala na wskazanie trendéw mozliwych do wdrozenia w danej
placéwce. Narzedziem pozwalajacym na realizacje tych celéw, sa indywidualne wywiady poglebione
z kadra zarzadzajaca. W zaleznosci od struktury organizacyjnej, mozna wyr6zni¢ co najmniej trzy
warianty ich przeprowadzenia:

a) wtadciciel firmy realizuje wywiad z kierownikiem placéwki (w przypadku, gdy placéwka wchodzi

w skiad wigkszego przedsi¢biorstwa);
b) wybrany pracownik placéwki realizuje wywiad z kierownikiem (w przypadku placéwek,
w ktérych kierownik jest jednoczesnie whascicielem);

¢) dyrektor realizuje wywiady z kierownikami poszczegélnych wydziatéw (w przypadku instytucji

takich jak DDPS).

W kazdym z wymienionych wariantéw, kierownik placéwki (lub wydzialu) powinien byé¢
przygotowany do uczestnictwa w wywiadzie w charakterze osoby odpowiadajacej. Osoba realizujaca
wywiad nie potrzebuje wezesniejszego przygotowania, poniewaz korzysta z gotowego scenariusza, ktéry
bedzie dostepny do pobrania na platformie.

Efektem realizacji indywidualnego wywiadu pogtebionego z przedstawicielem kadry zarzadzajacej
jest wybér trendu lub trendéw, ktére zostang wdrozone w danej placéwcee. Przyktadami takich trendéw
w branzy ustug opiekunczych sa wewnetrzne programy stuzace walce z wykluczeniem cyfrowym u oséb
w wieku senioralnym oraz specjalistyczne systemy teleopieki. Placéwki wdrazajace ten trend chca
wspiera senioréw w poruszaniu si¢ po §wiecie nowoczesnych technologii, zwigkszajac ich mozliwosci
komunikowania si¢ z innymi (poprzez aplikacje i platformy spotecznosciowe), przygotowujac
do korzystania z rosnacego rynku e-ustug i uczac odpowiedzialnych zasad korzystania
z Internetu. Wdrozenie takiego trendu stawia nowe wyzwania przez zatrudniong kadra. Zadaniem
pracownikéw jest rozszerzenie wiasnych profili kompetencyjnych o takie elementy jak: umiejetnosé
szybkiego uczenia si¢, kompetencje technologiczne, dzielenie si¢ wiedza czy otwarto$¢ na nowe
technologie.

Wyczerpujgcy opis kwestii analizy i wyboru trendéw, zostat opisany
w dokumencie pt. ,Instrukcja dot. analizy i diagnozy

zapotrzebowania na zmiany potencjatu pracownikéw pod katem
dynamiki wymogow funkcjonowania w gospodarce”
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4. Diagnoza luk kompetencyjnych — poziom indywidualny

4.1. Diagnozowane obszary kompetencyjne
Platforma RESKILLING bedzie oferowata mozliwos¢ realizacji diagnozy luk wystepujacych
w czterech kategoriach kompetenciji (ryc. 7).

Kompetencje
spoteczno -
interpersonalne

Kompetencje
technologiczne

Kompetencje Kompetencije
wykonawcze organizacyjne

Ryc. 7. Grupy kompetencji podlegajace diagnozie na platformie RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Kompetencje technologiczne odnosza si¢ do wykorzystywania najnowszych rozwiazan
technologicznych w §wiadczeniu wsparcia dla oséb starszych i niesamodzielnych. Kompetencje
spoteczno-interpersonalne obejmuja spektrum umiejetnosci migkkich, pozwalajacych na budowanie
kontaktu z podopiecznymi, tagodzenie konfliktéw i efektywne funkcjonowanie w zespole specjalistéw.
Kompetencje wykonawcze dotyczg realizacji biezacych zadan wynikajacych ze specyfiki zajmowanego
stanowiska. Z kolei kompetencje organizacyjne wiaza si¢ ze skutecznym wzmacnianiem potencjatu catej
placéwki, poprzez ksztaltowanie pozytywnej kultury organizacyjnej, rozwijanie przywigzania
organizacyjnego oraz podejmowanie dziatari komplementarnych wobec innych form terapii (ryc. 8).
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Dzieki rozwijaniu kompetenc;ji
technologicznych, moge wykorzystywac
nowaczesne technologie i innowacyjne
metaody terapii.

Dzieki inwestycji w kompetencje spoteczno-
interpersonalne, lepiej zrozumiem moich
podopiecznych oraz nawigze z nimi blizszy

kontakt.

Podnoszenie kompetencji wykonawczych
4 pozwoli mi lepiej wykonywac zadania, ktdre
= wigzg sie z moim stanowiskiem.

Natomiast dzieki kompetencjom
organizacyjnym, wykorzystam mojg
inicjatywe do podniesienia jakosci dziatania
catej placowki.

]

Ryc. 8. Cztery grupy kompetencji z perspektywy pracownika placéwki $wiadczacej ustugi opiekuncze
dla oséb starszych i niesamodzielnych.

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych oraz grafiki udostgpnionej na stronie
www.freepik.com

Woyodrebnienie czterech jakosciowo réznych grup kompetencyjnych wynika z przyjecia holistycznego
obrazu pracownika. Jest on zgodny z ideg reskillingu, jak i nowoczesnymi trendami w obszarze human
resources. Jeszcze kilkanascie lat temu, $ciezki rozwoju pracownikéw koncentrowaly sie niemal wytacznie
na rozwoju kompetencji wykonawczych, $cisle zwigzanych ze specyfika zadan przypisanych
do okreslonych stanowisk. Cho¢ ich znaczenie jest nadal wysokie, to wspétezesne placéwki opiekuncze
potrzebujg pracownikéw, ktérzy:

posiadaja  wysoko  rozwinicte kompetencje migkkie, umozliwiajace  budowanie
satysfakcjonujacych relacji z podopiecznymi i wspétpracownikami (kompetencje spoteczno-
interpersonalne w modelu RESKILLING);

posiadaja umiej¢tnosci i predyspozycje pozwalajace na wykorzystywanie nowoczesnych
rozwiazan technologicznych w pracy opiekuriczej i terapeutycznej (kompetencje technologiczne
w modelu RESKILLING);

przejawiaja umiejetnosdci i postawy sprzyjajace budowaniu pozytywnej atmosfery w placéwee
oraz wzajemnemu uzupetnianiu si¢ w ramach dziatan podejmowanych przez interdyscyplinarne
zespoly specjalistow (kompetencje organizacyjne).

Jakie kompetencje wchodza w sktad poszczegélnych grup? Zaprezentowano je na ponizszych rycinach
(ryc. 9, ryc. 10, ryc. 11 i ryc. 12).
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Kompetencje technologiczne

Umiejetnosc
szybkiego
uczenia sie

Dzielenie sie
wiedzg

Kompetencje
cyfrowe

Umiejetnosc¢ pracy Otwartosc na

zdalnej / telepracy nowe technologie ATEEEE

Ryc. 9. Zestaw kompetencji technologicznych w modelu RESKILLING.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Kompetencje spoteczno - interpersonalne

Wspotpraca Komunikacja
w zespole interpersonalna

Empatia

Zadaniowe radzenie Motywac;j
sobie ze stresem do rozwoju

Ryc. 10. Zestaw kompetencji spoteczno-interpersonalnych w modelu RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych
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Kompetencje wykonawcze

Proaktywnos¢ Motywowanie

Planowanie pracy Samokontrola

Ryc. 11. Zestaw kompetencji wykonawczych w modelu RESKILLING.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Kompetencje organizacyjne

Budowanie wsparcia Umiejetnosé
komplementarnego adekwatnej oceny
wobec innych form terapii potencjatu do zadan

Przywigzanie
do organizaciji

Organizacja wtasnego Zarzadzanie
miejsca pracy zZmiang

Ryc. 12. Zestaw kompetencji organizacyjnych w modelu RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Platforma umozliwi dokonanie interaktywnej diagnozy w zakresie tacznie dwudziestu kompetencji.
Lista kompetencji do diagnozy w przypadku kazdego pracownika powinna zosta¢ ustalona w ramach
wspélnej decyzji pracownikéw i decydentéw placéwki. W tym celu realizowane sg zogniskowane
wywiady grupowe, ktére krétko scharakteryzowano w podrozdziale 4.2. Szersza charakterystyke
wymienionych kompetencji zaprezentowano w dokumencie pt. ,Instrukcja dot. analizy i diagnozy
potencjalu pracownikéw”.
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4.2. Zogniskowane wywiady grupowe

Jak wczesniej wspomniano, w ramach indywidualnych wywiadéw poglebionych z kadra
zarzadzajaca, identyfikowane sa trendy rynkowe w branzy ustug opiekunczych, sposréd ktérych
decydenci wybierajg te, ktére sa warte wdrozenia w reprezentowanej przez nich placéwee. Kolejnym
krokiem jest dobér kompetencji, ktérych rozwdéj jest niezbedny do wdrozenia zmian lub innowacji.
Wyboru tego dokonuja osoby decyzyjne we wspétpracy z zatrudniong kadra. Dokonywany jest on
podczas zogniskowanych wywiadéw grupowych, ktérych scenariusze mozna pobra¢ na platformie
RESKILLING. Osoba moderujaca wspomniane wywiady, powinien by¢ przedstawiciel kadry
zarzadzajacej (opcjonalnie takze wiasciciel lub odpowiednio wykwalifikowany pracownik). Celem tych
spotkan jest wyodrebnienie katalogu kompetencji podlegajacych diagnozie w przypadku kazdego
pracownika. Elastycznos¢ wynikajaca z innowacyjnego sposobu zaprojektowania platformy, pozwala na
dokonanie zindywidualizowanego wyboru dla poszczegélnych pracownikéw. Wybér ten nie jest w zaden
spos6b ograniczony; finalna lista kompetencji wchodzacych w sktad zestawu diagnostycznego dla danego
pracownika, moze by¢ dowolng kombinacja dwudziestu kompetencji sklasyfikowanych w czterech
grupach (ryc. 13).

K.S'_IVSI

Ryc. 13. Wybér kompetencji'® do diagnozy pracownikéw w modelu RESKILLING - wersja
Uproszczona.
Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Ponizej zamieszczono wazne informacje, ktére pozwola Czytelnikowi lepiej zrozumie¢ dowolnosé
kombinacji diagnostycznych:
a) mozliwe jest wybranie kompetencji przynaleznych do jednej, dwéch, trzech oraz czterech grup
kompetencji;
b) mozliwe jest wybranie jedynie niektérych kompetencji wchodzacych w sktad okreslonej grupy
(np. KW.1, KW.2 oraz K.W.4 w przypadku kompetencji wykonawczych);
¢) liczba wytypowanych kompetencji nie musi by¢ identyczna dla czterech grup (np. moga to byé
dwie kompetencje przynalezne do K.T., trzy do K.S-I, cztery do K.W. i jedna do K.O.);
d) minimalna liczba kompetencji podlegajacych diagnozie wynosi 1, choé Autorzy rozwigzania
zalecaja wybor wiekszej liczby w celu wykorzystania petni potencjatu platformy RESKILLING.

Pracodawca moze wigc swobodnie dokona¢ wyboru badanych kompetencji w panelu pracodawcy,
zaznaczajac przy nazwisku konkretnego pracownika kompetencje, ktére maja podlegaé diagnozie.

10Wskazéwka do odczytu zaprezentowanych na rycinie symboli. Kod kompetencji sktada sie z litery K, litery (lub liter) identyfikujacych grupe
kompetencyjna oraz kolejnych numeréw. Identyfikatory poszczegdlnych grup prezentujg si¢ nastepujaco: T — technologiczne, S-1 — spoteczno-
interpersonalne, W — wykonawcze oraz O — organizacyjne. Na przyktad: K.T.4. oznacza czwarta kompetencj¢ z grupy kompetencji

technologicznych.
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4.3. Interaktywne arkusze diagnostyczne

Diagnoza kompetencji odbywa si¢ na portalu RESKILLING, do ktérego dostep otrzymuje
zaréwno pracodawca, jak 1 pracownicy bioracy udziat w badaniu. Dokonywana jest ona
za posrednictwem interaktywnych arkuszy diagnostycznych. Ich interaktywno$¢ wigze si¢
z wykorzystaniem inteligentnego algorytmu platformy RESKILLING, ktéry w sposéb automatyczny
przeformutowuje uzyskane przez pracownika wyniki na konkretne zalecenia do wdrozenia.

Dostepne na platformie kwestionariusze sktadaja si¢ ze stwierdzen o wysokim potencjale
diagnostycznym. Ich tre$¢ zostala dostosowana do specyfiki zadari realizowanych w placéwkach
opiekunczych.

Procedura wypetniania kwestionariuszy cechuje si¢ niskim stopniem skomplikowania. Zadaniem
pracownikéw jest okreslenie stopnia zgody z okreSlonymi stwierdzeniami. Kafeteria odpowiedzi
prezentuje sie nastepujaco:

Zdecydowanie zgadzam sig
Raczej sig zgadzam
Trudno powiedziec
Raczej sig nie zgadzam
Zdecydowanie si¢ nie 2gadzam

W arkuszach uwzgledniono réwniez stwierdzenia z punktacja odwrécona. Dzieki temu, uzyskane
wyniki beda cechowaly sie wysokim poziomem wiarygodnosci. Wiarygodno$¢ t¢ mozna dodatkowo
zwigkszy¢ poprzez zastosowanie réznych wariantéw diagnostycznych, ktére zostaly opisane
w podrozdziale 4.4.

4.4. Dostepne warianty diagnostyczne

W standardowym wariancie diagnostycznym, pracownik wypetnia arkusze diagnozujace poziom
wilasnych kompetencji w zakresach wytypowanych w toku realizacji zogniskowanych wywiadéw
grupowych. Platforma RESKILLING umozliwia dostgp do innych wariantéw diagnostycznych,
pozwalajacych na wlaczenie dodatkowych oséb do oceny kompetencji kazdego pracownika. Osobami
tymi moga by¢ bezposredni przetozony (ktérym najczesciej jest kierownik placéwki) oraz dowolny
wspotpracownik.

W efekcie, diagnoza kompetencji pracownika na platformie RESKILLING, moze odbywac¢ si¢
w trzech wariantach — jednostronnym, dwustronnym oraz tréjstronnym. Kazdy z nich zaprezentowano
naryc. 14. Zgodnie z przedstawionymi informacjami, w ramach dost¢pnych wariantéw mozliwe s3 rézne
kombinacje diagnostyczne (trzy w przypadku oceny jednostronnej, trzy w przypadku oceny dwustronnej
oraz jedna w przypadku oceny tréjstronne;).
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Wariant
trojstronny

Warianty
dwustronne

Warianty
jednostronne

Samoocena +

Ocena Wspotpracownika
Samoocena

Samoocena +
Ocena Wspdtpracownika +
Ocena Przetozonego

Samoocena +

Ocena Wspotpracownika Ocena Preetozonega

Ocena Przetozonego Ocena Wspdtpracownika +

Ocena przetozonego

Ryc. 14. Warianty diagnostyczne na platformie RESKILLING.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych
Szczegbélowe informacje na temat wariantéw diagnostycznych oraz rekomendacje dotyczace wyboru

okreslonych wariantéw i kombinacji, zaprezentowano w dokumencie pt. ,Instrukcja dot. analizy
i diagnozy potencjatu pracownika”.
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9. Diagnoza luk kompetencyjnych — poziom organizacyjny

Poza rozwojem zasobéw ludzkich, wdrozenie trendu moze wymaga¢ zmian na poziomie
organizacyjnym, ktére pozwola placéwce rozwinaé swéj potencjal innowacyjny. Podobnie jak
w przypadku dzialaii skierowanych do zatrudnionej kadry, precyzyjna diagnoza jest podstawa
wiasciwego doboru zaleceni. Z tego powodu, kadra zarzadzajaca bedzie dysponowata specjalistycznymi
arkuszami, ktére pozwola na dokonanie diagnozy w zakresie obszaréw zaprezentowanych na ryc. 15.
Obszary te wchodza w sktad tzw. diagnozy organizacyjne;j.

System System komunikacji
motywacyjny w podmiocie

Struktura Znajomosc
organizacyjna branzy

Ryc. 15. Elementy wchodzace w sklad diagnozy organizacyjnej w modelu RESKILLING.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Cele realizacji diagnozy w kazdym z wymienionych obszaréw, prezentuja si¢ nast¢pujaco:

a)
b)

e)

sprzet — ustalenie deficytéw w zakresie dostepnego oprogramowania, maszyn i urzadzen,
w kontekscie wymagan zwiazanych z wdrozeniem trendu;

system motywacyjny — ustalenie obszaréw wymagajacych poprawy w zakresie polityki
motywowania pracownikéw, ze szczegélnym uwzglednieniem promowania zachowan
proinnowacyjnych;

system komunikacji w podmiocie — ocena dotychczasowego modelu komunikowania si¢
w placéwee, uwzgledniajaca m.in. jakos$¢ przeptywu informacji pomiedzy pracownikami i kadra
zarzadzajaca, a takze pomigdzy personelem a klientami;

struktura organizacyjna — weryfikacja dotychczasowej struktury organizacji i ustalenie
potencjalnych obszaréw wymagajacych zmian ze wzgledu na nowe zadania wynikajace
z wdrozenia polityki reskillingowej (np. likwidacja stanowiska kierowniczego, stworzenie
zespoléw  projektowych, wyznaczenie nieformalnych kierownikéw odpowiadajacych
za wdrozenie okreslonych dziatan);

znajomo$¢ branzy — ustalenie poziomu wiedzy organizacyjnej na temat nowoczesnych
rozwigzani w branzy ustug opiekunczych.
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6. Zalecenia —ich wybdr i wdrozenie

Zalecenia zakladaja wlaczanie pracownikéw poprzez aktywne uczestnictwo w réznorodne dziatania
niwelujace luki kompetencyjne. Zatozono w nich zaangazowanie pracownikéw firmy w charakterze oséb
realizujacych poszezegélne formy wsparcia (w celu minimalizacji kosztéw).

6.1. Czesc¢ szkoleniowa
W procesie konstrukeji zaleceri do czesci szkoleniowej uwzgledniono aspekt partycypacyjny
i superwizyjny. Pierwszy z nich odnosi si¢ do czgéciowego wiaczenia zatrudnionej kadry do realizacji
dziatai w charakterze treneréw wspomagajacych. Z kolei drugi — do kompleksowego wykorzystania
superwizji jako narzedzia stuzacego rozwojowi wybranych kompetencji. Szczegétowa charakterystyka
oraz sposéb wykorzystania superwizji zostaly zawarte w scenariuszach realizacji poszczegdlnych
superwizji.

W czeséci szkoleniowej dostepne beda materialy dotyczace szczegétowych procedur doboru,
organizacji i realizacji szkolen. Z uwagi na fakt, iz zalecenia generowane sa na podstawie wynikéw
diagnostycznych, uwzgledniaja one zmienne podmiotowe (pracownicze) i organizacyjne, majace istotne
znaczenie w kontekscie jakosci proceséw uczenia si¢. Bardziej szczegétowy opis czesci szkoleniowej
zaprezentowano w dokumencie pt. ,Instrukcja dot. sposobéw wdrozenia poszczegélnych sciezek
reskillingu”.

6.2. Czesc¢ doradczo-instruktazowa

Gltéwnym wyzwaniem wynikajacym z wdrazania zmian w organizacji, jest skuteczne radzenie sobie
z oporem ze strony pracownikéw. Sita przejawianego oporu jest zalezna od wielu czynnikéw, takich jak
miedzy innymi: poziom otwartosci na zmiany zatrudnionej kadry, postawa kadry zarzadzajacej,
spostrzegany wplyw zmiany na stabilno$¢ zatrudnienia oraz percepcja konsekwencji wprowadzanej
zmiany w kontekscie indywidualnym i organizacyjnym (czyli — koszty i korzysci wynikajace
z wdrazanych rozwigzan). Z perspektywy placéwek wdrazajacych model RESKILLING, kluczowe
znaczenie ma trafna identyfikacja barier tego typu oraz wypracowanie dziatan redukujacych ich

negatywny wptyw na przebieg catego procesu.

Jednym z rozwigzan stuzacych redukcji oporu ze strony pracownikéw, jest wylonienie lidera
zmiany, czyli pracownika wchodzacego w role¢ nieformalnego promotora zmian w placéwee.
Szczegotowe informacje na temat lidera zmiany (w tym: jego finansowania, mechanizmu wyboru,
instruktazu dzialania oraz powigzania z platforma), znajduja si¢ w dokumencie pt. ,Instrukcja dot.
sposobéw wdrozenia poszczegélnych Sciezek reskillingu”.

6.3. Czes¢ praktyczna
Czynnikiem sprzyjajacym budowaniu otwartosci na innowacje wéréd pracownikéw, jest stworzenie
im mozliwosci wymiany do$wiadczen z przedstawicielami innych placéwek $wiadczacych ustugi
opiekuncze. Placéwkami preferowanymi do tego typu wspétpracy sa podmioty cechujace si¢ wysokim
potencjalem innowacyjnym i doswiadczeniem we wdrazaniu zmian.

W celu umozliwienia placéwkom realizacji dziatan tego typu, opracowano eksperckie instrukcje
stuzace organizacji praktyk i wizyt studyjnych. Pierwsze z nich stuza zwickszeniu potencjatu
innowacyjnego pracownikéw poprzez zdobycie nowych umiejetnosci w ramach krétkotrwatej
wspélpracy z innym podmiotem. Wartoscia dodana jest takze rozwijanie proaktywnej postawy
i otwartosci na zmiany wéréd zatrudnionej kadry.
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Szczegélowe informacje na temat czesci praktycznej zaprezentowano w dokumencie
pt. ,Instrukcja dot. sposobéw wdrozenia poszczegélnych Sciezek reskillingu”.

6.4. Czes¢ warsztatowa

Poza rozwijaniem kompetencji zwigzanych z realizacja zadan przypisanych do okreslonych
stanowisk, istotne znaczenie ma takze rozwdj tych, ktére s3 bezposrednio zwiazane
z efektywnoscia wdrazania modelu RESKILLING. Zalecenia z tego zakresu stuza budowaniu
u pracownikéw motywacji do rozwoju oraz rozwijaniu sprawnosci w zakresie szybkiego uczenia sie.
Przyjmuja one posta¢ szczegétowych wytycznych odnoszacych si¢ do warsztatéw i szkolen podnoszacych
poziom wspomnianych kompetencji. Szczegélowe informacje na temat czg¢Sci praktycznej
zaprezentowano w dokumencie pt. ,Instrukcja dot. sposobéw wdrozenia poszczegélnych sciezek
reskillingu”.
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7. Korzysci z wdrozenia modelu RESKILLING

Celem wdrozenia modelu jest przygotowanie kadr matych i $rednich przedsicbiorstw
do wyzwan zwigzanych z rosnacymi mozliwosciami zastosowania nowych technologii w branzy ustug
opiekuriczych (oraz innymi trendami). Realizacja kompleksowej diagnozy oraz zalecen zwigzanych
ze Sciezka reskillingu, pozwala na osiagnigcie korzysci na dwéch poziomach: organizacyjnym
i stanowiskowym. Cze$¢ z nich stanowi czynniki uwzgledniane w analizie kosztéw i korzysci dostepne;j
na platformie.

W5réd korzysci pierwszego typu nalezy wymienic:

zmniejszenie poziomu fluktuacji kadr, czyli rotacji pracownikéw;

wzrost lojalnosci i przywiazania organizacyjnego;

zmniejszenie wskaznika absencji w pracy;

zwigkszenie rentownosci i konkurencyjnosci;

zwigkszenie potencjatu innowacyjnego placéwki;

wzrost poziomu motywacji i zadowolenia z pracy u zatrudnionej kadry;

zyskanie profesjonalnego systemu zarzadzania kompetencjami pracownikéw;

zwigkszenie poziomu profesjonalizacji ustug opiekuriczych z wykorzystaniem nowoczesnych
rozwigzan i technologii;

Z kolei na poziomie stanowiskowym, mozliwe jest uzyskanie korzysci, takich jak:

zwigkszenie konkurencyjnosci na rynku pracy;

wydtuzenie aktywnosci zawodowej;

wzrost umiejetnosci zwiazanych ze stosowaniem nowoczesnych technologii w §wiadczeniu ustug
opiekunczych;

dynamiczny rozwdj kompetencji migkkich, pozwalajacych na skuteczne budowanie kontaktu
z osobami niesamodzielnymi;

uzyskanie dostepu do nowoczesnych narzedzi terapeutycznych oraz nabycie umiejetnosci
niezbg¢dnych do postugiwania si¢ nimi;

przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu poprzez zréznicowanie rél i zadan w miejscu pracy.
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Podsumowanie

Niniejsze opracowanie opisuje dzialanie narzedzia i zalozen merytorycznych platformy
RESKILLING, ktéra jest przeznaczona dla matych i $rednich przedsigbiorstw z branzy ustug
opiekunczych. Jej funkcjonowanie opiera si¢ na kompleksowym modelu reskillingu, ktéry sktada sie
z trzech czgsci:

a) Diagnoza i obserwacja postepéw
b) Zalecenia

¢) Analiza Finansowa

Modut pierwszy koncentruje si¢ wokét:
a) identyfikacji trendéw rynkowych w branzy ustug opiekuriczych;
b) wyboru trendu lub trendéw mozliwych do wdrozenia w placéwee;
¢) diagnozy luk kompetencyjnych na poziomie indywidualnym i organizacyjnym.

Modut drugi odnosi si¢ do zalecen zwigzanych z wlasciwa realizacja $ciezki reskillingu. Zalecenia te
zawarte sg w czterech cze$ciach:

a) szkoleniowej,

b) doradczo-instruktazowej,

c) praktycznej,

d) warsztatowej.

Modut trzeci odnosi si¢ do kalkulacji kosztéw i korzysci zwiazanych z wdrozeniem zalecen
rekomendowanych przez platforme.

Skrétowy przebieg procesu reskillingu zgodnego z prezentowanym modelem, przedstawiono
na ponizszej rycinie (ryc. 16).

Identyfikacja i Diagnoza indywidualna Zrealizowanie Wdrozenie

wybdr trendu i organizacyjna zalecen trendu

Ryc. 16. Skrétowy przebieg procesu reskillingu zgodnego z modelem RESKILLING.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

27



Zatgcznik. Test weryfikacyjny dla oséb odpowiedzialnych za wdrozenie modelu'!

1.

10.

Identyfikacja i wybér trendéw rynkowych odbywaja si¢ w ramach:

a) zogniskowanych wywiadéw grupowych z kadra zarzadzajaca

b) indywidualnych wywiadéw poglebionych z kadra zarzadzajaca

¢) zogniskowanych wywiadéw grupowych i indywidualnych wywiadéw poglebionych, ktére
realizowane sg z kadrg zarzadzajaca

d) zadna z powyzszych odpowiedzi nie jest poprawna

Zgodnie z zalozeniami modelu RESKILLING, pracownicy moga by¢ wlaczani w realizacj¢ dziatan

rozwojowych w charakterze treneré6w wspomagajacych.

a) prawda

b) falsz

¢) w instrukeji nie ma informacji na ten temat

Platforma RESKILLING pozwala na dokonanie diagnozy na poziomie stanowiskowym

i organizacyjnym.

a) prawda

b) falsz

¢) w instrukeji nie ma informacji na ten temat

Modut ,,Zalecenia” sktada si¢ z pigciu czesci.

a) prawda

b) falsz

¢) w instrukeji nie ma informacji na ten temat

Jednym z elementéw wystepujacych w czesci warsztatowej, sa praktyki i wizyty studyjne.

a) prawda

b) falsz

¢) w instrukeji nie ma informacji na ten temat

Platforma umozliwia realizacj¢ diagnozy w pigciu grupach kompetencyjnych.

a) prawda

b) falsz

Diagnoza organizacyjna dotyczy pigciu obszaréw funkcjonowania placéwki.

a) prawda

b) falsz

¢) w instrukeji nie ma informacji na ten temat

Na platformie dostepny jest modut umozliwiajacy analize kosztow i korzysci wdrazanych zalecen.

a) prawda

b) falsz

¢) w instrukeji nie ma informacji na ten temat

W ramach zogniskowanych wywiadéw grupowych:

a) nastepuje wybdr kompetencii i wariantu diagnostycznego dla kazdego pracownika

b) nastepuje identyfikacja i wyb6r trendu przez kadre zarzadzajaca

c) obie powyzsze odpowiedzi sg niepoprawne

»<Diagnoza postepoéw” jest jednym z trzech modutéw modelu RESKILLING.

a) prawda

b) falsz

¢) w instrukeji nie ma informacji na ten temat

Klucz odpowiedzi

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.

B A A B B B A A A B

1 Osobami wypelniajacymi test moga by¢ przedstawiciele kadry zarzadzajacej, liderzy zmiany oraz inne osoby wytypowane do monitorowania
i koordynacji procesu reskillingu w placéwee. Test stuzy weryfikacji gotowosci kadry zarzadzajacej do wdrozenia modelu.
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eria ocen

W' celu zaliczenia testu, niezbedne jest udzielenie poprawnej odpowiedzi na co najmniej

9 pytaii. W przypadku niespelnienia tego kryterium, zaleca si¢ powtérne wykonanie testu w okresie
co najmniej trzech dni od poprzedniej préby.
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Instrukcja dot. analizy i diagnozy zapotrzebowania
na zmiany potencjatu pracownikdw pod katem
dynamiki wymogdw funkcjonowania w gospodarce

Instrukcja opracowana zostata w ramach projektu ,RESKILLING - howe
zadania dla firm z sektora MSP z branzy ustug opiekuriczych”
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1. Charakterystyka branzy ustug opiekuriczych

1.1. Polska

Wedtug danych Giéwnego Urzedu Statystycznego (GUS) osoby w wieku 60 lat i wigcej
stanowig obecnie ponad 8,5 mln (ponad 22% ludnosci kraju). W ostatnich latach daje si¢ zauwazy¢
systematyczny wzrost osb w starszym wieku, w tym najwigkszy wzrost — o 1 mln — odnotowuje si¢ dla
grupy 60-64 latkéw. W subpopulacji 0séb w starszym wieku najliczniejsza grupe (prawie 1/3) stanowia
osoby 60-64-letnie. Co warte podkreslenia najwyzsze tempo przyrostu zauwaza si¢ wsréd oséb w wieku
co najmniej 80 lat, ktérych procentowy udzial w ogélnej liczbie ludnosci Polski jest niewielki,
ale odnotowuje bardzo wysokie przyrosty. Zgodnie z zalozeniami opracowanej przez GUS prognozy
demograficznej, obejmujacej perspektywe do 2050 r. przewidywane jest znaczne zmniejszenie liczby
dzieci (w wieku 0-14 lat) i os6b dorostych (w wieku 15-59) przy jednoczesnym zwigkszeniu si¢ liczby
os6b w wieku co najmniej 60 lat. Do konca horyzontu prognozy spodziewany jest przyrost odsetka
ludnos$ci w wieku 60 lat i wigcej o prawie 19 punktéw procentowych (w miastach o 19,3 oraz o 18,7
na wsi). W rezultacie udzial oséb starszych w populacji mieszkaricéw Polski zwickszy sie
221,5% w 2013 r. (8,3 mln) do 40,4% (13,7 mln) w ostatnim roku prognozy. Co wigcej znaczacy wzrost
liczby 0s6b starszych wystapi juz w pierwszych latach prognozy, poniewaz populacje ludzi starszych beda
zasilaty bardzo liczne roczniki wyzu urodzen z lat 50 i 60-tych ubiegtego wieku.

Te demograficzne tendencje dotyczace wydtuzenia si¢ trwania zycia sprzyjaja rozwojowi branzy
ustug opiekunczych i rehabilitacyjnych powodujac zwigkszanie si¢ popytu na tego typu ustugi.
Jak wynika z szeregu badari poswigconych ustugom opiekuniczym specyfika naszego kraju jest
koncentracja pomocy osobom starszym w kregach rodzinnych. Spoteczna norma w zakresie obowiazku
sprawowania opieki nad starszymi cztonkami rodziny (rodzicami czy dziadkami) jest silnie zakorzeniona
i podtrzymywana przez kolejne pokolenia. Podobnie, osoby starsze w Polsce najczgsciej deklaruja,
ze wiasnie tego rodzaju pomocy oczekuja [Zrédlo: Badanie branzy ustug opickuriczych dla senioréw
w subregionie kaliskim. Raport koricowy. Poznan 2013 r.].

Wryniki Europejskiego Ankietowego Badania Zdrowia obejmujacego osoby starsze wskazuja,
ze wigkszo$¢ osdb starszych w Polsce ocenia swoje zdrowie jako takie sobie, ani dobre, ani zte (43%),
29% — jako zte i bardzo zte, a tylko 28% jako bardzo dobre i dobre [dane GUS] Oceny wiasnego zdrowia
pogarszaja sie wraz z uplywem lat Zycia i sa gorsze w grupie kobiet. Cytowane wyniki badania dotycza
samooceny ankietowanych.

Uzupelnieniem opieki szpitalnej jest opieka dlugoterminowa i hospicyjno-paliatywna
skierowana do pacjentéw przewlekle czy nieuleczalnie chorych lub niesamodzielnych, ktérzy ze wzglgdu
na stan zdrowia, niesprawnos¢ fizyczna lub brak samodzielnosci w samoopiece i samopielggnacii,
wymagaja statej kontroli lekarskiej, profesjonalnej pielegnacji i/lub rehabilitacji. Nie wypeiniaja one
jednak potrzeb obserwowanych w spoleczeristwie, gdyz adresowane sg do oséb starszych, nieaktywnych,
czgsto wymagajacych leczenia lub terminalnie chorych. Tymczasem obserwuje si¢ stale rosnace
zapotrzebowanie na ustugi opiekuicze wsréd oséb, ktére zakornczylty aktywnos$¢ zawodowa,
dos$wiadczajacych probleméw zdrowotnych utrudniajacych petng aktywnos¢ spoteczna, ktére jednak nie
kwalifikuja si¢ do korzystania z ustug zaktadéw opiekuriczych, czy hospicjéw adresowanych do znacznie
bardziej schorowanych oséb. Z racji wieku lub choréb osoby te z jednej strony nie moga pozwoli¢ sobie
na wystarczajaca aktywno$¢ spoteczna, a z drugiej nie sg ,,do$¢” chore by otrzymac opieke. W ten sposéb
tworza one ,niezagospodarowang” grupe, ktéra ze wzgledu na te potrzeby oraz trudna sytuacje zyciowa
zwigzang z zagrozeniem ubéstwem iwykluczeniem spotecznym oraz zagrozenie marginalizacja
kwalifikuje sie do korzystania ze wsparcia w ramach pomocy spoteczne;.

W Polsce swiadczenie ustug pomocy spolecznej regulowane jest ustawowo Ustawa o Pomocy
Spolecznej z 12 marca 2004 r. zgodnie z ktéra gminy maja obowiazek zapewnia¢ niespecjalistyczne
ustugi opiekuricze w miejscu zamieszkania osobom niesamodzielnym. Pomoc wynikajaca z ustawy
$wiadczona osobie, ktéra z powodu wieku, choroby lub innych przyczyn wymaga pomocy innych oséb,



polegajacej na zaspokajaniu codziennych potrzeb zyciowych, opiece higienicznej, zaleconej przez lekarza
pielegnacji oraz w miare mozliwosci, zapewnieniu kontaktéw z otoczeniem.

Ustugi opiekuncze $wiadczone sa nieodptatnie w przypadku, gdy dochéd osoby lub rodziny nie
przekracza kryterium dochodowego lub jest réwny kryterium dochodowemu, okreslonemu w art. 8 ust.
1 ustawy. Kryterium dochodowe wynosi dla osoby samotnej 542,00zt (netto) a w przypadku
gospodarstwa wieloosobowego — 456,00 zt na 1 osobe. W przypadku przekroczenia kryterium
dochodowego, ustugi sa czgsciowo lub catkowicie odptatne.

Dla oséb starszych i chorych przeznaczony jest takze szereg innych ustug realizowanych przez
instytucje publiczne, jak i firmy i osoby prywatne. Ogromne znaczenie w perspektywie rozwoju ustug
opiekuniczych w Polsce maja takze $rodki unijne dostgpne w ramach Europejskiego Funduszu
Spolecznego, dzicki ktérym mozliwe jest pozyskiwanie funduszy na zapewnienia dziennych, domowych
ustug opiekuriczych niekwalifikujacych si¢ do tak zwanej opieki instytucjonalne;.

Sektor prywatny w branzy ustug opiekunczych jest jeszcze stosunkowo mlody i caly czas sie
rozwija (znajduje si¢ na fali wznoszacej). Na rynku dostgpne sg ustugi komercyjne oferujace opieke
dzienna, domowg oraz catodobowg z dostepem do ustug rehabilitacyjnych i fachowsg oferta terapeutyczng
w zakresie usprawniania nie tylko w zakresie fizycznym, ale takze mentalnym. Prowadzenie prywatnej
placéwki $wiadczacej ustugi opiekuncze w Polsce wymaga uzyskania zezwoleri od odpowiednich stuzb
w zakresie bezpieczeristwa i higieny jak np. straz pozarna czy sanepid oraz wpisu w rejestr urzedowy
dokonywany przez upowaznione organy administracyjne. Osrodki opiekuncze takie jak Dom Pomocy
Spotecznej (DPS), prywatny dom opieki, dom seniora, rodzinny dom opieki, rezydencja senioralna czy
zaktad opiekuriczo-leczniczy (ZOL) maja obowiazek zarejestrowania swojej dziatalnosci.

sprzgtanie mieszkania
odkurzanie

zakupy podst. artykutow
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1.2. Wtochy i inne kraje europejskie

Specyfika sektora ustug opiekunczych we Wtoszech, podobnie jak w Polsce i innych krajach
europejskich, determinowana jest czynnikami demograficznymi i wydtuzajacym si¢ okresem trwania
zycia. Wedtug danych statystycznych prognozuje si¢, ze w roku 2060 populacja oséb w wieku 80+
podwoi si¢ wzgledem obecnej, co stanowi ogromne wyzwanie dla polityki spotecznej [Zrédto: raport
opracowany przez partnera EUROFORM RSF]. W literaturze przedmiotu spotka¢ si¢ mozna
natomiast ze stwierdzeniem, ze wloski model polityki spotecznej jest jednym ze stabiej rozwinigtych
w Europie. Jest to w duzej mierze konsekwencja dominujacego trendu, zgodnie z ktérym potrzeby
obywateli powinny by¢ zaspokajane przede wszystkim przez rodzing oraz rynek prywatny, natomiast
pomoc ze strony panstwa powinna by¢ maksymalnie ograniczana. Jest to model kulturowy bazujacy
na solidarnoéci rodzinnej, cechujacy si¢ fragmentarycznoscig polityki spotecznej i ograniczonym
wsparciem rodzin przez panistwo.

( )
We Wihoszech odnotowuje si¢ najwieksza liczbe oséb starszych w Unii Europejskiej

(& J

( )
2,7 miliona oséb starszych we Wiszech nie jest w stanie zadbac¢ o siebie na co dzien

(& J

( )
Tylko 28% sposréd oséb starszych korzysta z publicznych utug socjalnych i zdrowotnych

& J

( )
200 000 osdb starszych korzysta z ustug opieki stacjonarnej i 600 000 z ustug opieki domowej

& J

4 )
Gléwne wyzwanie: ustanowienie krajowej polityki na rzecz sektora oséb starszych, taczacej
zaréwno aspekty zdrowotne, jak i spoteczne

- J

Whoski system opieki diugoterminowej posiada dwa zasadnicze filary instytucjonalne, mianowicie:
o ,zasitek towarzyszacy” (CA / Indennita di accompagnamento)
e ustugi opieki domowej i mieszkaniowej

Pierwszy instrument, czyli zasitek towarzyszacy obejmuje $wiadczenie pieni¢zne dla oséb ze znacznym
stopniem niepetnosprawnosci, w tym oséb w podesztym wieku i przyznawany przez wtoski odpowiednik
polskiego Zaktadu Ubezpieczenn Spotecznych, czyli Narodowy Zaktad Ubezpieczen Spotecznych
(INPS). Wigkszo$¢ beneficjentéw tego programu (78%) stanowia osoby w wieku 65 lat lub wigce;.
W 2017 r. z tego instrumentu korzystalo okoto 1,83 mln beneficjentéw. Z programu w 2017 r.
korzystalo ok 15% populacji oséb w wieku 65 lat, co przez wladze centralne oceniane byto jako
zadowalajacy poziom. Inaczej jednak oceniana jest perspektywa w kontekscie wysokosci $wiadczenia,
ktore jest wyptacane co miesigc i w 2017 r. wynosito 500 euro. Swiadczenie to przyznawane jest
niezaleznie od wysokos$ci dochodéw danej osoby/ rodziny i nie jest réznicowane w zaleznosci od rodzaju
schorzenia czy stopnia niepelnosprawnosci przez co nie jest pozytywnie oceniane przez beneficjentéw
o opiekunéw oséb niesamodzielnych.
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W tym miejscu najezy podkresli¢, ze rozwiazanie to jest specyficzne dla Wioch w perspektywie
innych krajéw Unii Europejskiej, w ktérych stosuje si¢ gradacyjny system $wiadczeri. Zgodnie z tym
rozwigzaniem wysoko$¢ $wiadczenia pienieznego uzalezniona jest od stopnia schorzenia, co zapewni¢
ma najwicksze wsparcie osobom najbardziej tego potrzebujacym. Tréjstopniowy system $wiadczen
tunkcjonuje np. w Niemczech, Francji czy Hiszpanii a takze Wielkiej Brytanii, ktéra nie jest juz
w strukturach unijnych.

Drugi instrument, czyli ustugi opieki domowej i mieszkaniowej swiadczone przez gminy (opicka
spoleczna) i regiony (opieka zdrowotna/pielegniarska). We Whoszech funkcjonuja dwa gtéwne rodzaje
opieki domowej:

e wsparcie w codziennych zadaniach zyciowych

e opieka pielegniarska

Ustugi te przyznawane sa w oparciu zaréwno o potrzeby, jak i poziom dochodéw. Specyfika Wtoch
jest wystepowanie réznych kryteriow dotyczacych dostepu do opieki stacjonarnej idomowej
oraz poziomu partycypacji w kosztach tej opieki przez podopiecznego w zaleznosci od regionu. Wtoch
sg zdecentralizowanym paristwem z funkcjonujacymi regionami autonomicznymi, co do$¢ mocno daje
si¢ zauwazy¢ w przyjetych rozwigzaniach w polityce spotecznej i socjalne;.

Na czynniki regionalnych uwarunkowan w dostepie do ustug opiekuriczych naktada si¢ dodatkowo
charakterystyczny dla regionu podzial na Péinoc i Potudnie. Przejawia si¢ to w utrzymujacej sie
dysproporcji w dostgpie do osrodkéw opiekuriczych. Na potudniu kraju, liczba miejsc przypadajaca
na 1000 mieszkancéw jest zdecydowanie wyzsza. Najtrudniejsza sytuacja pod tym wzgledem panuje
w Kalabrii, Kampanii, Apulii. Tymczasem przytaczane powyzej dane statystyczne wskazuja na wzrost
zapotrzebowania na tego typu ustugi, blisko 75% pensjonariuszy w placéwkach opiekuriczych
we Whoszech to osoby powyzej 65 roku zycia (potowa senioréw przekroczyta 85 rok zycia).

Stopieri zapotrzebowania na tego typu ustugi w znaczacy sposéb przewyzsza ich dostgpnosé
na rynku, a co za tym idzie system ten na tle innych panstw europejskich jest mocno przeciazony.
Z jednej strony sytuacja ta wyzwala duzy potencjal dla sektora ustug prywatnych i rozwoju placéwek
$wiadczacych dzienne i calodobowe ustugi opiekunicze, z drugiej strony jednak wiele gospodarstw
domowych wykorzystuje zasitki pieni¢zne do zatrudniania (cz¢sto nielegalnego) pracownikéw opieki.
Jest to zjawisko bardzo powszechne we Wtoszech, czesto do opieki nad osobami niesamodzielnymi
zatrudniani sa migranci i emigranci.



2. Charakterystyka zmian gospodarczych (trendéw) w branzy
ustug opiekuriczych w ostatnich latach

Trend rozumie¢ mozemy jako ogélny kierunek/sposéb, w jaki co$ si¢ zmienia lub rozwija
w danej dziedzinie. Utozsamia si¢ go z pewna modyfikacja sposobu myslenia lub dziatania calej grupy
spolecznej lub pojedynczych oséb. Termin ten oznacza¢ moze takze mod¢ — rozumiang jako co$
»na czasie”, co§ popularnego. Podazanie za trendem to rozwdéj lub zmiana w konkretnym kierunku, ktéra
ma na celu aktualizacje ustug i produktéw i dostosowanie ich do wymagan np. rynku. Bez watpienia
trend wiaze si¢ z pewng zmiang miedzy tym co bylo i tym co bedzie, ktéra to wplywa na czgsé
spotecznosci modyfikuje jej dotychczasowy sposdb patrzenia na rzeczywistosé.

W kontekscie malych i $rednich przedsiebiorstw z branzy opiekunczej trend to wzorzec
stopniowej zmiany proceséw, ustug lub produktéw. To tez kierunek w jakim rozwijaja si¢ warunki
spoteczno-ekonomiczne i wynikajace z tego potrzeby zmian w oferowanych ustugach.

Termin ,trend” byt wykorzystywany na poczatku dwudziestego wieku w matematyce, statystyce,
ekonomii do opisywania zmian rynkowych (wzrostéw i spadkéw). Charles Dow — amerykanski
dziennikarz i specjalista z zakresu gieldy, jako pierwszy zdefiniowat pojecie trendu. Podzielit on
pojawiajace si¢ trendy na wzrostowe, cechujace si¢ coraz wyzszymi szczytami i dotkami (czyli obserwuje
si¢ niewielkie wzrosty i spadki w aktualnej cenie rynkowej, ale s3 one wyzsze w stosunku do poprzedniego
roku) oraz spadkowe, bedace ich odwrotnoscig.

Lata szes¢dziesigte dwudziestego wieku to wigzanie trendu z kultura. W ujeciu socjologicznym
trend to co$ trwatego w danym okresie, odnoszacego si¢ do celéw, preferencji sposobéw myslenia danej
grupy spotecznej. Okresla powtarzalne wzorce, schematy, ktére, jesli nie pojawi si¢ zadna istotna
spolecznie zmiana, pozwalaja wnioskowaé o dalszym ciggu zdarzen. Na jego podstawie mozna wigc
przewidywaé dalsze kierunki rozwoju danego spoleczeristwa. Co wazne trendy moga wystgpowac
jednoczesnie, pojawiac si¢ nagle i szybko znika¢. Cechuje je zréznicowana trwatos¢.

Osoby zajmujace si¢ analizowaniem nowych trendéw, doglebnie obserwuja mody i zjawiska,
ktére pojawialy sie w poprzednich latach, obserwujac jednoczesnie ich wplyw na terazniejszos¢.
Przygladaja si¢ oni takze zjawiskom, ktére dziejg si¢ obecnie, ale beda najprawdopodobniej miaty swoje
konsekwencje w przysztosci. Anatomia trendu wskazuje, ze trend, ktéry z duzym prawdopodobieristwem
wejdzie do gléwnego nurtu, spetnia pewne warunki, m.in.:

e Nowy trend jest reakcja na to, co dzieje si¢ w gléwnym nurcie (np. trend dotyczacy wdrazania
teleopieki jest bezposrednig odpowiedzig na pandemi¢ wirusa COVID-19).

e Rozne osoby i instytucje dyktujace nowe trendy (tzw. trendsetterzy) traktuja okreslong tendencje
jako trend.

e Poczatkowo trend pojawia si¢ w najwigkszym miescie danego kraju i rozprzestrzenia si¢ dalej
na inne miasta.

e Podczas powstawania trendu w centrum znajduje si¢ ustuga lub produkt, ktére sa promowane.

Sa one pézniej szeroko kopiowane, nasladowane a nawet podrabiane.

e Zwykle dzigki trendsetterom trend pojawia si¢ w szeroko pojetych mediach.

Reasumujac, dana tendencja zostaje uznana za trend, kiedy rosnie jej popularno$¢ spoteczna, a co za tym
idzie pojawia si¢ coraz wigcej zwolennikéw powiazanych z nig rozwiazan. U Zrédet trendu znajduje si¢
potrzeba, ktéra okreslona grupa spoteczna musi zaspokoi¢. Moze si¢ ona wigza¢ np. z brakiem czego$
(np. brak umiejetnosci obstugi urzadzen technologicznych przez senioréw) lub checia zredukowania
pewnych zachowan lub zjawisk (np. zmniejszeniem kolejek w przychodniach).

Przygladajac si¢ branzy ustug opiekunczych, mozna wnioskowa¢, ze na pojawiajace si¢ trendy wplywac
beda zjawiska, ktére obserwuje si¢ w ostatnich latach. Do wspomnianych zjawisk zaliczy¢ mozna:
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l. Starzenie sie spoteczeristwa

Obecne trendy demograficzne wyraznie pokazuja, ze Unia Europejska bedzie musiala w ciagu
najblizszych kilkudziesigciu lat stawi¢ czolo starzeniu si¢ spoteczenstwa. Wg przewidywan Eurostatu,
do 2050 roku w krajach Unii Europejskiej liczba oséb powyzej 65 r.z. wzrosnie o okoto 70%, a liczba
os6b w wieku produkeyjnym (15-64 lata) spadnie o 21%. Wtochy, Niemcy, Grecja naleza obecnie
do panstw z najwyzszym wspétezynnikiem starosci. Mimo, ze sytuacja Polski wydaje si¢ nie by¢ tak
,powazna” (osoby w wicku 65+ stanowig ponad 15% populacji, podczas gdy $rednia dla UE wynosi 19%),
to przewiduje si¢, iz w 2050 roku stanie si¢ ona jednym z krajéw UE o najwyzszym wspétczynniku
staro$ci (wzro$nie dwukrotnie i wyniesie ponad 30%).

To, co pokazujg aktualnie wskazniki demograficzne, to takze rosnaca dlugos¢ zycia (przewiduje sig,
ze liczba 0s6b 80+ w Polsce wzrosnie w 2050 roku do prawie 10%) oraz niski wspétezynnik dzietnosci.
Co wigcej z duzym prawdopodobienistwem tendencje te bedg sie pogtebia¢. Stawia to przed sektorem
ustug opiekuriczych duze wyzwania. Starzenie si¢ obniza wydolno$¢ naszego organizmu, co z pewnoscia
spowoduje, iz coraz wigcej oséb bedzie potrzebowaé opieki ze wzgledu na stan zdrowia. Jednoczesnie
przy widocznym wzroscie oséb starszych, zauwaza si¢ spadek oséb mtodych, stad prawdopodobnie
bedziemy si¢ mierzy¢ z niedoborem personelu medycznego i opiekuriczego, ktéry moze nie by¢ w stanie
zapewni¢ wsparcia tak licznej grupie oséb starszych. Biorac pod uwage powyzsze, mozna wnioskowac,
iz nowe aplikacje i technologie, wigksza liczba urzadzen wspomagajacych, ktére pomoga zapewnic
odpowiedni poziom opieki, beda zyskiwa¢ na znaczeniu. Pomoga one zwigkszy¢ efektywno$¢ pracy
personelu opiekuriczego, a jednoczesnie wspieraé starszych podopiecznych w utrzymaniu wzgledne;j
niezaleznosci i samodzielnosci.

Systematyczny wzrost $redniej dlugosci zycia jest Zrédiem wyzwan dla oséb w wieku
senioralnym. Cze¢s¢ z nich odnosi si¢ do funkcjonowania w $rodowisku domowym, co prowadzi
do wzrostu zapotrzebowania na rozwiazania wspomagajace osoby starsze w wykonywaniu czynnosci dnia
codziennego. Samodzielno$¢ w realizowaniu biezacych potrzeb jest jednym z gtéwnych czynnikéw
warunkujacych psychologiczny dobrostan oséb w péznej dorostosci. Wspomniane rozwigzania
przyjmuja posta¢ aplikacji, odpowiadajac na rosnacy odsetek senioréw uzytkujacych urzadzenia
elektroniczne. Innym z pomystéw jest zastosowanie systemu sitownikowego LINAK, bazujacego
na mechanizmie regulacji potozenia. Pozwala on osobie starszej i/lub niepetnosprawnej na zmiane
pozycji (np. z lezacej na siedzaca). Zastosowanie sitownikéw w fotelach moze z kolei utatwiaé
podniesienie sie.

. Internet Rzeczy
SInternet Rzeczy” (ang. Internet of Things) odnosi si¢ do sieci fizycznych obiektéw. Internet nie

jest wspétczesnie bowiem jedynie siecia w klasycznym rozumieniu; ewoluowat w kierunku sieci
angazujacej urzadzenia o réznych typach i rozmiarach, takich jak: pojazdy, smartfony, sprzet AGD,
zabawki, aparaty fotograficzne, instrumenty medyczne, instalacje przemystowe czy budynki. Wszystkie
te elementy moga wzajemnie komunikowac sie na podstawie okreslonych protokotéw, w celu osiagniecia
inteligentnych reorganizacji, pozycjonowania, $ledzenia oraz bezpieczenstwa i kontroli. Zgodnie
z jednym z ujeé, Internet Rzeczy zdefiniowano w trzech kategoriach, ktorych istota jest interakcja przez
Internet:

e ludzie do ludzi (ang. People to people);

e ludzie do maszyn/rzeczy (ang. People to machine/things);

e rzeczy/maszyny do rzeczy/maszyn (ang. Things/machine to things/machine).”

Wizja Internetu Rzeczy opiera si¢ na zalozeniu o wszechobecnym wystepowaniu w srodowisku
réznych elementdéw, ktére za posrednictwem sieci bezprzewodowej i potaczeni przewodowych sa zdolne
do interakcji i wspétpracy z innymi obiektami. Dziatania podejmowane w ramach realizacji idei Internet
of Things prowadza do stworzenia inteligentnego $wiata, w ktérym realnosé, cyfrowos¢ i wirtualnos¢
zbiegaja si¢ w celu tworzenia inteligentnych $rodowisk, prowadzacych do optymalizacji proceséw

12 Patel, K., Patel, S. (2016). Internet of Things-IOT: Definition, Charakteristics, Architecture, Enabling Technologies, Application & Future
Challenges, IJESC, 6(5), s. 6122-6131.
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w dziedzinach takich jak: energia, transport, przestrzen miejska czy opieka medyczna. Potencjat IoT
bedzie w coraz wigkszym stopniu wykorzystywany przez placéwki swiadczace ustugi opiekuricze dla oséb
starszych i niepetnosprawnych. Przyktadem rozwiazan opierajacych sie na IoT sg czujniki umieszczone
na/w urzadzeniach wykorzystywanych w ramach opieki i/lub leczenia oséb w wieku senioralnym.
Pozwalaja one na gromadzenie informacji w zakresie réznych parametréw (m.in. fizjologicznych),
zwigkszajac mozliwosci dostosowania oddziatywann do aktualnego stanu pacjentéw. Rozwigzania
wywodzace si¢ z IoT beda w przysztosci stanowic¢ o sile systeméw zdalnego monitorowania stanu
zdrowia oséb starszych i niesamodzielnych. Ich znaczenie bedzie w sposéb szczegdlny rosto w przypadku
wysokiego poziomu rozpowszechnienia choréb zakaznych (takich jak pandemia COVID-19). Ponadto,
inteligentne i funkcjonalne urzadzenia oparte na zatozeniach IoT moga stanowi¢ remedium na deficyty
kadrowe widoczne w wielu placéwkach opiekuriczo-leczniczych. Bedzie to mozliwe dzieki optymalizacji
proceséw zwigzanych ze $wiadczeniem ustug dla pacjentéw. Jednoczesnie, takie tendencje beda Zrédiem
nowych wyzwari dla zatrudnionego personelu, zwigzanych przede wszystkim z koniecznoscia
podnoszenia poziomu kompetencji cyfrowych (co doskonale koresponduje z ideg reskillingu).

[ll. Problem otytosci

Dos$wiadczenia o0séb zajmujacych si¢ osobami starszymi i niepelnosprawnymi (zaréwno
prywatnie, jak i zawodowo) pokazujg istnienie problemu zwigzanego ze $wiadczeniem opieki dla os6b
zmagajacych si¢ z otytoscig. Trudnosci w tym zakresie dotycza gtéwnie wspomagania senioréw podczas
przemieszczania si¢. Wzrost liczby oséb otytych warunkuje zapotrzebowanie na specjalistyczny sprzet
pozwalajacy na wspieranie personelu w radzeniu sobie z opisanymi wyzwaniami. Decyzja o jego zakupie
powinna uwzglednia¢ specyfike pomieszczenia/budynku, bedacego dominujacym miejscem uzytkowania
(m.in. w kontekécie dopasowania do szerokosci korytarzy czy przej$¢ pomiedzy salami).
Wykorzystywanie takich rozwiazan pozwala na §wiadczenie ustug dla oséb starszych i niesamodzielnych
w sposéb zgodny z duchem ergonomii, zmniejszajac ryzyko wystapienia schorzen i urazéw
u pracownikéw.
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3. Jak identyfikowaé kierunki zmian (trendy rynkowe) w branzy
ustug opiekuniczych?

3.1. Analiza dostepnych diagnoz

Specjalisci zajmujacy si¢ problematyka opieki nad osobami starszymi we Wtoszech, wskazuja
na trzy gtéwne trudnosci w tym obszarze. Sg to: fragmentacja systemu opieki, nieadekwatnos¢ modeli
interwencyjnych oraz niewystarczajace finansowanie ustug. Wynikajace z nich konsekwencje w sposéb
szczegblny ujawnily si¢ w trakcie pandemii COVID-19. Jak zauwazyli wspomniani eksperci, kiedy
system opieki nad seniorami jest mato wydolny w warunkach ,standardowych”, okolicznosci wymagajace
intensyfikacji dziatart moga jedynie poglebic istniejace stabosci®. Podobne wnioski w zakresie krytycznej
oceny dotychczasowych modeli $wiadczenia wsparcia dla oséb starszych sformutowano takze w Szwecji.
W dokumencie opracowanym przez tamtejsze Ministerstwo Zdrowia i Spraw Spotecznych, wyraznie
wskazano, ze czynnikiem majacym najwigkszy wplyw na wzrost liczby przypadkéw zachorowan
oraz zgonéw z powodu COVID-19, byty znane od dawna wady strukturalne. W efekcie, personel
zajmujacy sie $wiadczeniem ustug dla senioréw w warunkach stacjonarnych, byt niewystarczajaco
przygotowany do poradzenia sobie w nowych i niestandardowych okolicznosciach'.

Potrzebg zmian dotychczasowych modeli opieki nad osobami starszymi odnotowano nie tylko
w krajach europejskich; rzad Kanady opublikowal przewodnik dla sektora opieki zdrowotne;.
W opracowaniu zaprezentowano wytyczne dla placéwek w wielu obszarach, w tym takze Human
Resources. Eksperci rzadowi wskazali na konieczno$¢ nabywania przez pracownikéw nowych
kompetencji, zwiazanych m.in. ze $wiadczeniem wsparcia dla pacjentéw w obliczu zaloby, koordynacji
pracy wolontariuszy czy dzieleniem si¢ wiedza na temat dziatan profilaktycznych w obliczu pandemii
COVID-19". Konsekwencja tych zalozeri jest postulowana zmiana dotychczasowych profili
kompetencyjnych pracownikéw §wiadczacych ustugi opiekuricze dla os6b starszych i niesamodzielnych,
co bezposrednio koresponduje z zatozeniami reskillingu. Jednoczeénie warto podkresli¢, iz pandemia
COVID-19 nie jest jedynym czynnikiem ksztaltujacym zapotrzebowanie na nowe kompetencje
w placéwkach opiekuriczych. Do innych naleza m.in.: wzrost $redniej dtugosci zycia, zmiany w zakresie
struktury potrzeb oséb starszych (majace odzwierciedlenie w bardziej aktywnym stylu funkcjonowania),
nowe mozliwosci §wiadczenia ustug terapeutycznych oraz rosnace zastosowanie nowych technologii
(m.in. Internet of Things) w warunkach opieki domowej i stacjonarne;.

Zmiany dotyczace zapotrzebowania na kompetencje pracownikéw placéwek opiekuriczych
wynikaja danych statystycznych na temat personelu opiekuriczego i medycznego. Zgodnie z wynikami
badania prognozujacego trendy na globalnym rynku stuzby zdrowia, juz w 2030 roku $wiatowy deficyt
wyniesie okoto 15 000 000 pracownikéw, a skutki tego zjawiska moga by¢ szczegdlnie dotkliwe dla
potowy krajéw na calym $wiecie’®. Generalnemu wzrostowi $redniej dlugosci zycia w populacji
towarzyszy takze wzrost $redniego wieku specjalistow. Wedlug danych wiloskiego Ministerstwa
Zdrowia, w latach 2013-2017, odnotowano wzrost $redniego wieku personelu pielegniarskiego
(wi. personale infermieristico) o blisko dwa lata (z 45,8 do 47,7 lat)". Towarzysza temu tendencje
demograficzne zwiazane z procentowym wzrostem udziatu liczby oséb starszych w populacji
oraz wydtuzaniem si¢ sredniej dtugosci zycia. W przypadku Wiloch, srednia oczekiwana dtugosé zycia
w chwili narodzin wyniosta w 2014 roku 82,5 lat (warto$¢ ta byta wyzsza dla kobiet w poréwnaniu
do mezezyzn; 84,8 vs 79,9). Podobna prognoza dla oséb w wicku 65 lat wyniosta 21,2'%. Takze w tym
przypadku stwierdzono przewage na korzys¢ kobiet (22,8 vs 19,2). Sg to jedynie wybrane dane majace

13 Network Non Autosufficienza (NNA) (2021). Costruire il Futuro dell Asistenza Agli Anziani non Autosufficienti. Una Proposta per il Piano
Nazionale di Ripresa e Resilienza, s. 1-80.

!4 Ministry of Health and Social Affairs (2020). Summary of SOU 2020:80 Elderly care during the pandemic, s. 1-12.

15 Government of Canada. COVID-19 pandemic guidance for the health care sector.

16 Liu, ].X., Goryakin, Y., Maeda, A., Bruckner, T., Scheffler, R. (2016). Global Health Workforce Labor Market Projections for 2030. Policy
Research Working Paper, 7790, s. 1-38.

17 Ministero della Salute (2019). I/ Personale del Sistema Sanitario Italiano. Anno 2017.

18 Poscia, A., Falvo, R., La Milia, D.I., Collamati, A., Pellicia, F., Kowalska-Bobko, 1. (2017). Healthy ageing — happy ageing: Health
Promotion for Older People in Italy. Zdrowie Publiczne i Zarzadzanie, 15(1), s. 34-48.
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znaczenie w kontekscie budowania strategii rozwoju przez placéwki swiadczace ustugi opiekuricze.
Pokazuja one, jak wielka role beda odgrywaly te podmioty w polityce starzejacych si¢ spoleczenstw
europejskich. Z drugiej strony, obrazuja gtéwne wyzwania branzowe. Cho¢ ujawniajg si¢ one czgsciowo
juz dzis, to predykcje odnoszace si¢ do najblizszych lat wskazuja na wzrost ich skali oddziatywania.

Z perspektywy funkcjonowania podmiotéw s$wiadczacych ustugi opiekuricze, istotna jest
publiczna dostgpnosé¢ wspomnianych danych w raportach, diagnozach i publikacjach, w ktérych podjeto
problematyke starzenia si¢ i starosci. Znajomos¢ prezentowanych w nich tresci pozwala placéwkom
na dostosowywanie specyfiki swojego funkcjonowania do zauwazanych trendéw i prognoz, gtéwnie
o charakterze technologicznym, psychologicznym i demograficznym. Obserwowane zmiany rzutuja
na inne obszary funkcjonowania placéwek, takie jak koniecznos¢ stosowania nowoczesnych rozwiazan
z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi, a w tym — wprowadzania optymalnej polityki zarzadzania
talentami i kompetencjami zatrudnionego personelu.

Doswiadczenia wloskie —pokazuja stosunkowo niewielka $wiadomos$¢ decydentéw
odpowiedzialnych za funkcjonowanie placéwek opiekuniczych w zakresie mozliwosci odpowiadania
na zauwazane trendy rynkowe, a sama kwestia identyfikacji trendéw bywa czesto pomijana. W zwiazku
z tym warto zada¢ pytanie — skad kadra zarzadzajaca moze czerpa¢ wiedz¢ na temat wspomnianych
trendéw? Pierwsza z odpowiedzi sa wiasnie dostepne diagnozy, ktére mozna odnalez¢ w takich zrédtach
jak:

e ResearchGate — platforma umozliwiajaca dostep do ponad 135 milionéw publikacji
naukowych. Z perspektywy poszukiwania informacji na temat nowoczesnych rozwiazan,
szczegdlnie wartosciowe sg publikacje podejmujace tematyke wykorzystania nowoczesnych
technologii w ramach $wiadczenia wsparcia dla oséb starszych i niesamodzielnych. Wsréd
nich, na uwage zastuguja m.in.:

e ,Technology for Ageing in Place”
opublikowany
w czasopi$mie IFA Global Ageing;

artykul autorstwa L. Normi'ego,

e ,Ageing and Technology: A Review of the Research Literature” — artykut
autorstwa C.M. Blaschke, P.P. Freddolino i E.E. Mulle, opublikowany w Brotish
Journal of Social Work;

e ,Ageing and Technology”' - dostepna w wersji elektronicznej ksigzka pod redakcja
E. Dominguez-Rue i L. Nierling;

e, Technology and Ageing — Theoretical Propositions from Science and Technology
Studies (STS): Designing and Evaluating Emerging Technologies for Older
Adults”?, autorstwa A. Peine’a, stanowiacy rozdzial w ksigzce pt. ,Ageing and
Digital Technology”;

e, The impact of aging on access to technology” — artykul autorstwa S.J. Czai,
opublikowany w czasopismie ACM SIGACCESS Accessibility and Computing;

e ,Defining and evaluating transdisciplinary research: implications for aging and
technology”* — artykul autorstwa A. Grigorovich i wspéipracowniczek,
opublikowany w czasopi$mie ,Disability and rehabilitation, Assistive technology”;

¥ Termin ,Ageing in Place” w thumaczeniu dostownym oznacza ,starzenie si¢ w miejscu”. W polityce spotecznej odnosi si¢ on do zapewnienia
osobom starszym mozliwosci pozostawania w swoich domach tak dtugo, jak to mozliwe (zmniejszajac tym samym koszty instytucjonalne
zwigzane z prowadzeniem doméw opieki). Eksperci zajmujacy si¢ tym zagadnieniem wskazuja na liczne korzysci psychologiczne, wynikajace
z pozostawania w domu przez osoby starsze. Wsréd nich wymieniaja: utrzymanie autonomii oraz polaczenie ze §wiatem spotecznym
(m.in. przyjaciétmi i rodzing). Zagadnienie ,starzenia si¢ w miejscu” doktadnie oméwita J.L. Wiles wraz ze wspétpracownikami, w artykule
pt. , The Meaning of ,Aging in Place” to Older People”, opublikowanym w czasopi$mie , The Gerontologist”.

2 Tytut w polskim ttumaczeniu: ,,Starzenie si¢ i technologia: przeglad literatury naukowe;”.

21 Tytut w polskim ttumaczeniu: ,,Starzenie si¢ i technologia”.

22 Tytul w polskim tlumaczeniu: ,Technologia i starzenie si¢ — teoretyczne propozycje ze studiéw naukowo-technicznych: projektowanie
i ocena nowych technologii dla oséb starszych”.

2 Tytut w polskim ttumaczeniu: , Wplyw starzenia si¢ na dostep do technologii”.

24 Tytut w polskim ttumaczeniu: ,Definiowanie i ewaluacja badan transdyscyplinarnych: implikacje dla starzenia si¢ i technologii”.
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e ,How can technology support ageing in place in healthy older adults? A systematic
review”” — artykul autorstwa A. Ollevier i wspétpracownikéw, opublikowany
czasopi$mie ,Public Health Reviews”;

e EBSCO - platforma umozliwiajaca wyszukiwanie artykutéw w naukowych bazach
elektronicznych (zwykle na podstawie wskazanych stéw kluczowych, takich jak
np. ,starzenie si¢”). Stwarza ona mozliwo$¢ wyszukiwania publikacji zaréwno w jednej bazie,
jak i kilku/kilkunastu jednocze$nie). Nalezy podkresli¢, iz uzyskanie dostepu do EBSCO
moze wymaga¢ nawigzania wspétpracy z jednostka akademicka;

e Publikacje ksiazkowe — dotyczace zagadnien zwiazanych z trendami demograficznymi,
spolecznymi i technologicznymi (np. ,La societa italiana. Cambiamento sociale, consumi e
media”, autorstwa M.A. Polesany). Zaleta korzystania z tego typu zrédet jest mozliwos¢
zapoznania si¢ z kompleksowymi uj¢ciami okreslonego zagadnienia (np. zmian w strukturze
potrzeb w grupie sifver consumers’’). Jednoczesnie, wadg publikacji ksiazkowych jest zwykle
umiarkowana aktualno$¢ w stosunku do uwarunkowan wynikajacych z najnowszych danych.
Woynika to wydluzonego czasu poswigconego na napisanie ksigzki, prac redaktorskich oraz
koniecznosci dokonywania korekt wskazanych przez recenzentéw;

e Publikacje dostepne na stronie internetowej Komisji Europejskiej*® - dotyczace m.in.
prognoz z zakresu zapotrzebowania na ustugi opiekuricze i/lub medyczne oraz strategii
wspierania oséb starszych i niesamodzielnych na terenie Unii Europejskiej. Wsréd
przyktadowych opracowan stanowiacych potencjalne Zrédlto wiedzy na temat trendéw
w branzy ustug opiekuriczych wymieni¢ warto: ,Strategie regionali e invecchiamento
demografico. Age Proofing Toolkit (Test sulladeguatezza delle strategie alle esigenze
dell'invecchiamento demografico)””, ,Ageing Europe. Looking at the lives of older people
in the EU™ (publikacja z serii ,Statystyczne ksiazki”, opracowana przez Eurostat)
oraz ,Libro verde sull'Invecchiamento demografico. Promuovere la solidarieta e la
responsabilita fra le generazioni™".

e Strony uczelni wyzszych i organizacji zajmujacych si¢ problematyka starzenia si¢
i staro$ci — prezentujace publikacje zaréwno w formie ksigzek, jak i artykutéw. Przyktadami
jest opracowanie pt. ,L'innovazione e il cambiamento nel settore della Long Term Care™
(autorstwa G. Fostiego i E. Notarnicoli, dostgpne bezptatnie na stronie CERGAS -
Centrum Badari na Temat Zarzadzania Opieka Zdrowotng i Spoteczna, dziatajacym przy
Uniwersytecie Bocconiego w Mediolanie). Interesujacym zrédlem wiedzy na temat trendéw
moze by¢ SUPSI Tesi, czyli internetowe repozytorium prac dyplomowych, prowadzone
na Uniwersytecie Nauk Stosowanych i Sztuki Potudniowej Szwajcarii (SUPSI). Narzedzie
zapewnia dostep do informacji w bazach danych dla szerokiego grona odbiorcéw (zaréwno
0s6b zwigzanych z uczelnig, jak i niezwigzanych). Przyktadem publikacji jaka decydenci
placéwek opiekuriczych moga odnalezé w SUPSI Tesi, jest praca licencjacka autorstwa V.
Castellan pt. ,Anziani e nuove tecnologie: la digitalizzazione come strumento di inclusione
in termini di autonomia e percezione di benessere”. Zrédtem informacji o nowych
trendach sa takze strony internetowe fundacji i stowarzyszen, takich jak Wloskie
Stowarzyszenie ~Psychologii ~ Starzenia si¢ (wh  Societa Iraliana di  Psicologia
dellinvecchiamento; SIPI), na ktérych dostgpne sa wartosciowe i czgsto bezplatne

2 Tytut w polskim thumaczeniu: ,Jak technologia moze wspiera¢ osoby zdrowe osoby starzejace si¢ na miejscu? Przeglad systematyczny”. Pojecie
,starzenia si¢ na miejscu” wyjasniono w jednym z wezesniejszych przypiséw dolnych.

26 Tytut w polskim ttumaczeniu: ,Spoteczeristwo wtoskie. Zmiana spoleczna, konsumpcja i media”.

27 Marketingowe okreslenie konsumentéw w wieku senioralnym.

8 www.ec.europa.eu

¥ Tytut w polskim thumaczeniu: ,Strategie regionalne a starzenie si¢ demograficzne. Age Proofing Toolkit (test adekwatnosci strategii
do potrzeb starzejacego si¢ spoteczenistwa’.

3% Tytut w polskim ttumaczeniu: ,,Starzejaca si¢ Europa. Spojrzenie na zycie oséb starszych w Unii Europejskie;j”.

31 Tytut w polskim thumaczeniu: ,Zielona ksigga w sprawie starzenia si¢ spoteczeristwa. Promowanie solidarnosci i odpowiedzialnosci migdzy
pokoleniami”.

32 Tytut w polskim ttumaczeniu: ,Innowacja i zmiana w sektorze opieki dtugoterminowej

3% Tytut w polskim thumaczeniu: ,Osoby starsze i nowe technologie: cyfryzacja jako narzedzie integracji w zakresie autonomii i percepcji
dobrostanu”.



materialy’*. Przyktadem Zrédta opracowanego przez fundacje jest raport pt. ,Allungare la
vita e possibile. Tecnologia e invecchiamento™, opracowany przy udziale Fundacji Casse di
Risparmio di Padova e Rovigo.

e Publikacje krajowych urzedéw statystycznych — zawierajace informacje na temat twardych
danych  zwiazanych  zaréwno z  aktualng sytuacja oséb  starszych, jak
i prognozami na przysztos¢. Przyktadem publikacji pochodzacej z ISTAT (wt. Istituto
Nazionale di Statistica), czyli Narodowego Instytutu Statystyki we Wloszech, jest
opracowanie pt. ,La relazione tra offerta di servizi di Long Term Care ed i bisogni
assistenziali dell'anziano™*.

e Czasopisma branzowe i naukowe — cho¢ publikacje z wielu czasopism moga by¢ dostepne
w platformach integrujacych dane z wielu baz wiedzy (m.in. EBSCO), to niektére artykuty
mogg pojawia¢ si¢ wylacznie w czasopismach (wydawanych zaréwno w formie papierowej,
jak i elektronicznej). Z perspektywy poszukiwania trendéw przez placéwki opiekuncze,
na uwage zastugujg takie czasopisma jak: ,Psychology and Ageing™’, , Psychogeriatrics. The
Official Journal of the Japanese Psychogeriatric Society”® (w ktérym opublikowano réwniez
prace dotyczace spoteczenstwa wioskiego, np. ,Mental health status of Italian elderly
subjects during and after quarantine for the COVID-19 pandemic: a cross-sectional and
longitudinal study™’ autorstwa G. Maggiego i wspotpracownikéw), ,International
Psychogeriatrics”, ,The American Journal of Geriatric Psychiatry”", ,Journal of
Gerontology and Geriatrics™, ,Journal of Ageing and Neuropsychology™” czy
,International Journal of Developmental and Education Psychology™*.

Zaprezentowany katalog z pewnoscig nie zawiera wszystkich zrédet diagnoz z zakresu trendéw
zwigzanych ze starzeniem si¢, demografia i technologia. Zdaniem autoréw modelu RESKILLING, sa
to jednak Zrédla zapewniajace wysoki poziom rzetelnosci pozyskiwanych informacji (gléwnie
ze wzgledu na oparcie w badaniach naukowych). Analiza zaprezentowanego katalogu wskazuje
na istotng role rozwijania kompetencji jezykowych u zatrudnionego personelu i kadry zarzadzajace;.

3.2. Wymiana doswiadczen
Poza analiza dostgpnych diagnoz, Zrédlem informacji o nowych trendach moze by¢ takze
wymiana dos§wiadczen pomiedzy placéwkami $wiadczacymi ustugi opiekunicze. Dziatania podejmowane
w tym zakresie mozna podzieli¢ na dwie kategorie:
e dziatania incydentalne — majace zwykle charakter jednorazowy i niezwiazany z dluzsza
wsp6lpracg z innymi podmiotami;
e dziatania regularne — stanowiace element serii przedsiewzig¢ podejmowanych w oparciu
o wspolprace krétko- lub dtugookresowsa pomigdzy placéwkami.
Przydzielenie okreslonego dzialania do jednej z wyodrebnionych kategorii, wynika
z przyjetej filozofii wspdtpracy w zakresie wymiany doswiadczen (a nie z charakteru samego
dziatania). Wizyta studyjna moze by¢ zaréwno dziataniem incydentalnym (jezeli stanowi pojedyncze
wydarzenie), jak i regularnym (kiedy stanowi jedna z wielu wizyt studyjnych lub jest elementem serii
zréznicowanych dziatan wynikajacych ze wspétpracy z innym podmiotem lub podmiotami).

3% Na stronie internetowej SIPI istnieje zaktadka ,materialy”. Po kliknigciu na nig mamy mozliwosé pobrania opracowan stanowiacych inspiracje
do wdrozenia nowych rozwigzaii w placéwee. Przyktadem jest publikacja pt. ,Il Training Autogeno. Tecnica e metodo fra psicoterapia e
psicologia della salute”, poswigcona praktycznym aspektom treningu autogennego.

3% Tytut w polskim ttumaczeniu: ,,Przedtuzanie zycia jest mozliwe. Technologia i starzenie si¢”.

% Tytut w polskim thumaczeniu: ,Relacja pomigdzy oferta ustug z zakresu opieki dlugoterminowej a potrzebami opiekuriczymi oséb starszych”.
37 Tytut czasopisma w jezyku polskim: ,Psychologia i Starzenie si¢”.

38 Tytut czasopisma w jezyku polskim: , Psychogeriatria. Oficjalne Czasopismo Japonskiego Towarzystwa Psychogeriatrycznego”.

3% Tumaczenie w jezyku polskim: ,Stan zdrowia psychicznego wloskich senioréw podczas i po kwarantannie COVID-19: badania przekrojowe
i podtuzne”.

0 Tytut czasopisma w jezyku polskim: ,Miedzynarodowa Psychogeriatria”.

1 Tytut czasopisma w jezyku polskim: ,Amerykanskie Czasopismo Psychiatrii Geriatrycznej”.

2 Tytut czasopisma w jezyku polskim: ,Czasopismo Gerontologii i Geriatrii”.

* Tytut czasopisma w jezyku polskim: ,Czasopismo Starzenia si¢ i Neuropsychologii”.

* Tytut czasopisma w jezyku polskim: ,Miedzynarodowe Czasopismo Psychologii Rozwojowej i Edukacyjnej”.
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Poszukiwanie trendéw w oparciu o wymiane doswiadczen moze odbywaé si¢ poprzez takie

dziatania jak:

e wizyty studyjne — polegajace na delegowaniu personelu placéwki na wyjazd do innej
organizacji o zblizonym profilu, w celu zaobserwowania funkcjonujacych w niej rozwiazan
(po zawarciu wezesniejszego porozumienia z danym podmiotem);

e praktyki — zwigzane z delegowaniem pracownika na zwykle krétki (trwajacy okoto dwéch
tygodni) czas do pracy w charakterze praktykanta w placéwce stosujacej innowacyjne
rozwiazania. Praktyki (podobnie jak wizyty studyjne) moga by¢ realizowane zaréwno w celu
poszukiwania inspiracji w zakresie trendéw, jak i rozwijania kompetencji niezbednych
do wdrozenia trendu (wybranego w okresie poprzedzajacym realizacje praktyk);

e burze mézgéw — dziatania grupowe majace na celu wygenerowanie duzej liczby pomystéw,
stuzacych rozwiazaniu okreslonego problemu. Spotkania realizowane w konwencji burzy
mozg6w, opierajg si¢ na czterech zasadach, okreslonych przez autora metody, A.F. Osborna.
Sg to:

e wykluczenie krytyki;
e swobodne poruszanie si¢ (ang. free wheeling) — oznaczajace, iz nawet najbardzie;
abstrakcyjne i niestandardowe pomysly sa mile widziane;
e duza liczba pomystéw;
o laczenie i ulepszanie pomystéw sg mile widziane®.
Burze mézgéw wykorzystywane na potrzeby poszukiwania trendéw i nowych rozwigzan,
moga by¢ realizowane w formie spotkan angazujacych przedstawicieli réznych placéwek,
ktérzy daza do zwigkszenia potencjatu innowacyjnego swoich podmiotéw. Przyktadowe
zagadnienia problemowe, jakie mogg sta¢ si¢ tematem sesji, to:
e w jaki sposéb wspomagaé pacjentéw z chorobg Alzheimera z wykorzystaniem
narzedzi technologicznych? Jak to robi¢ w wymiarze psychologicznym, a jak
w sferze ruchowej?
e w jaki sposéb mozna wykorzysta¢ technologie cyfrowe w pracy z seniorami
o wysokich zdolnosciach poznawczych?
e jakie kompetencje asystentéw oséb niepetnosprawnych beda szczegdlnie istotne
w najblizszych latach?
e jakie zadania organizacyjne w placéwkach opiekuriczych mozna zautomatyzowac?
W jaki sposéb to zrobic?

e grupy dyskusyjne — opierajace si¢ na idei tematycznej wymiany informacji pomiedzy
przedstawicielami placéwek opiekuriczych. Wymiana ta moze odbywa¢ si¢ w warunkach
interakcji biezacej (spotkania zdalne lub stacjonarne) jak i interakcji odroczonej (fora i grupy
dyskusyjne). W pierwszym z wymienionych wariantéw, spotkanie grupy dyskusyjnej moze
by¢ bardzo zblizone do sesji burzy mézgéw;

e szkolenia — prowadzone przez pracownikéw wspétpracujacych placéwek, w ktérych
stosowane sg nowoczesne rozwigzania w zakresie opieki nad osobami starszymi, technologii
oraz zarzadzania zasobami ludzkimi. Taka forma wymiany do$wiadczen moze by¢
prowadzona zaréwno na warunkach typowo komercyjnych (w ktérych placéwka delegujaca
pracownika w charakterze trenera otrzymuje zaplatg za zrealizowang ustuge), jak
i barterowych (np. placéwka A organizuje dwa szkolenia dla placéwki B, za$ placéwka B
organizuje dwa szkolenia dla placéwki A);

e sieci wspélpracy — funkcjonujace w formie sformalizowanych lub niesformalizowanych
organizacji zrzeszajacych placéwki $wiadczace ustugi opiekuncze dla oséb starszych
i niesamodzielnych. Ich dziatalno$¢ opiera si¢ na systematycznej wspétpracy o réznorodnym
charakterze (regularne spotkania, organizacja szkoleri, eventéw, burz mézgéw, praktyk,
wizyt studyjnych oraz prelekeji i seminariéw). W kontekscie innych wymienionych dziatari
zwigzanych z wymiang do$wiadczen, sieci wspétpracy sa kategoria nadrz¢dna, warunkujaca

4 Raj, H., Saxena, D.R. (2017), Brainstorming: A Review of Researches, International Journal of Educational Research Studies, 2017, 2(11),
i) g
s. 828-838.
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wspélprace na nizszych poziomach. Oznacza to, ze podmioty dziatajace w ramach struktury
zrzeszajacej firmy z branzy ustug opiekuniczych moga by¢ bardziej sktonne do uczestnictwa
w takich przedsiewzigciach jak praktyki czy wizyty studyjne, w poréwnaniu do organizacji,
ktére do takich struktur nie przynaleza.

3.3. Targi i konferencje

Informacje o nowych trendach mozna pozyskaé takze poprzez uczestnictwo w eventach

zwigzanych z tematyka ustug opiekuriczych, takich jak targi i konferencje. Pierwsze z nich moga by¢
zrédtem informacji na temat rozwigzan technologicznych wspomagajacych terapig¢ i rehabilitacje oséb
starszych (np. narzedzia do treningu funkcji poznawczych, nowoczesny sprzgt fizjoterapeutyczny,
systemy robotyczne wspierajace senioréw w codziennym funkcjonowaniu czy aplikacje stuzace
do monitorowania stanu zdrowia). Wsréd przyktadowych wydarzen z tego zakresu mozna wskaza¢ na:

China (Shanghai) International Technology Fair — podczas 6smej edycji zostaly
zaprezentowane najnowsze produkty adresowane do oséb starszych, ktére moga by¢ wdrozone
przez podmioty §wiadczace ustugi opiekuricze. Na przyktad, firma Siasun Robot & Automation
zaprezentowata projekt inteligentnego centrum zdrowia umieszczonego w chmurze. System
integruje rézne technologie, w tym komunikacj¢ 5G, sieci komérkowe, inteligentna kontrole,
identyfikacje, interakcje i monitorowanie.

REHACARE - jedne z najwigkszych na $wiecie targéw handlowych w branzy opieki
i rehabilitacji. Podczas targéw prezentowane sg najnowsze trendy i produkty, z jednoczesnym
zachowaniem przestrzeni na dyskusj¢ pomiedzy ekspertami. Targi skierowane sg do specjalistéw
branzowych, jak i os6b wymagajacych wsparcia w przedmiotowym zakresie. Kolejna edycja
odbedzie si¢ w 2022 roku w Dusseldorfie.

Inne propozycje dotyczace innych targéw mozna odnalez¢ na stronie eventseye.com, uwzgledniajac
kategori¢ ,Nursing & Elderly Care™. Z kolei wsréd najbardziej prestizowych konferencji stanowiacych
zrédio wiedzy na temat nowych trendéw wymieni¢ mozna:

konferencje GARR (wi. Gruppo per I'Armonizzazione delle Reti della Ricerca’) — organizowane
dla ekspertéw korzystajacych na co dzien z nowoczesnych technologii. W sktad spotecznosci
GARR wchodzg reprezentanci réznych dyscyplin, przez co wymiana doswiadczen podczas
konferencji ma charakter interdyscyplinarny, taczac perspektywy uniwersyteckie, badawcze,
medyczne, spoleczne i kulturowe;

IET International Conference on Technologies for Active and Assisted Living*® — koncepcja
zycia aktywnego i wspomaganego (AAL) odnosi si¢ do wykorzystania technologii
informacyjnych i komunikacyjnych (ICT) w codziennym funkcjonowaniu oséb starszych
i niesamodzielnych w celu wydtuzenia czasu ich Zyciowej aktywnosci, utrzymania ich w stanie
»potaczenia spotecznego” (ang. socially connected) oraz wspierania niezaleznego funkcjonowania
az do bardzo péznej starosci. Dzigki uczestnictwu w konferencji, mozna pozyska¢ wiedze
dotyczacy systeméw AAL, ktére charakteryzowane sg jako inteligentne, zdolne do uczenia sie,
zsynchronizowane z konkretnymi potrzebami oraz zaprojektowane i wdrazane w celu
zapobiegania incydentom i wypadkom, ktére moga wydarzy¢ si¢ w otoczeniu osoby starszej.
Global Conference of Ageing® — migdzynarodowe konferencje organizowane przez IFA
(International Federation of Aging), ktérych celem jest stworzenie przestrzeni do wymiany
wiedzy na temat tworzenia $rodowisk przyjaznych osobom starszych, debaty nad rozwigzaniami
w zakresie zwalczania nieréwnosci, przeciwdziatania zjawisku ageizmu oraz tworzenia
warunkéw poprawiajacych zdolnosci funkcjonalne senioréw.

* Thumaczenie w jezyku polskim: ,Pielegniarstwo i opieka nad osobami starszymi”.

" Thumaczenie w jezyku polskim: Grupa ds. Harmonizacji Sieci Badawczych.

# Nazwa konferencji w jezyku polskim: ,Konferencja na temat Technologii Aktywnego i Wspomaganego Zycia”.
* Nazwa konferencii w jezyku polskim: , Konferencja na Temat Starzenia si¢”.
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o ITAP: International Conference on Human Aspects of IT for the Aged Population® —
konferencje ITAP odnosza si¢ do tematyki projektowania, adaptacji i wykorzystania technologii
informatycznych w ramach wspierania oséb starszych. Celem ich’® stosowania jest
réwnowazenie zmian wynikajacych z wieku poprzez stymulacje poznawcza, fizyczna i spoteczna,
wspieranie senioréw w podtrzymywaniu niezaleznego funkcjonowania oraz ksztaltowanie
optymalnego poziomu jakosci zycia u oséb starszych i niesamodzielnych.

3.4. Narzedzia dostepne na platformie RESKILLING

Proces reskillingu rozpoczyna si¢ od identyfikacji trendéw w branzy ustug opiekuriczych
oraz wyboru trendu(éw) do wdrozenia w placéwce. Oba dziatania realizowane sa w ramach
indywidualnych wywiadéw poglebionych (ang. In-Depth Interviews; IDI) z kadra zarzadzajaca.
Podstawowe informacje na ich temat przedstawiono na ryc. 1.

S3g prowadzone przez

wtasciciela podmiotu

sprawujgcego nadzor
nad placowka lub
dyrektora wydziatu.

Ich celem jest
wytypowanie trendu(ow)
do wdrozenia
w placowce.

S3 realizowane
z reprezentantami
kadry zarzadzajacej
placowek opiekunczych.

Mogg by¢ realizowane t3czny, szacowany
w formie jednego czas trwania wynosi
lub dwdch spotkan. 180 minut.

Ryc. 1. Kluczowe informacje na temat indywidualnych wywiadéw poglebionych w modelu
RESKILLING.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie materiatow wtasnych

Procedura przygotowania si¢ do realizacji IDI sktada si¢ z pigciu krokéw:
1. Ustalenie osoby prowadzacej IDI.
Ustalenie rozméwcy sposréd przedstawicieli kadry zarzadzajacej.
Uméwienie terminu(éw) spotkania(spotkar).
Przekazanie wytycznych do przygotowania si¢ dla przedstawiciela kadry zarzadzajacej.
Ustalenie sposobu zapisywania i kodowania odpowiedzi.

DA

Szczegbélowe wytyczne w zakresie realizacji indywidualnych wywiadéw pogtebionych zawarto
w opracowaniu pt. ,,Indywidualne Wywiady Poglebione z kadra Zarzadzajaca. Scenariusz dla oséb
prowadzacych”, ktéra jest dostepna na platformie RESKILLING. Zawiera ono réwniez arkusz stuzacy
do kodowania wynikéw przebiegu spotkania(spotkarl) w sposéb usystematyzowany. Osoba realizujaca
wywiad powinna charakteryzowa¢ si¢ elastycznoscia, otwartoscia, ciekawoscia poznawcza,
dociekliwoscia, bezstronnoscia oraz wysokimi umiejetnosciami komunikacyjnymi. Na tym etapie
szczegblnie wazng role moze odegra¢ zapoznanie si¢ przez przedstawiciela kadry zarzadzajacej
z dostepnymi diagnozami (vide podrozdziat 3.1.). Osiagnigcie celu realizacji wywiadéw [tj. okreslenie

%0 Nazwa konferencji w jezyku polskim: ,Miedzynarodowa Konferencja na temat ludzkich aspektoéw rozwigzasi IT dla populacji os6b
starszych”.
51 Tch” odnosi si¢ do technologii, a nie do konferencji.
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trendu(éw) do wdrozenia], umozliwia przejécie na kolejny etap procesu reskillingu, czyli
przeprowadzenie zogniskowanych wywiadéw grupowych, stanowiacych ,pomost” pomig¢dzy trendami
a lukami kompetencyjnymi. W ich ramach nastepuje wybor dotyczacy kompetencji do diagnozy
oraz wariantu diagnostycznego® dla kazdego pracownika (ryc. 2). Jednym z najwazniejszych zagadnien
podczas zogniskowanych wywiadéw grupowych jest ustalenie, ktére kompetencje beda mialy
szczegblne znaczenie z perspektywy wdrazanego trendu, z uwzglednieniem indywidualnych réznic
pomiedzy pracownikami.

Wybdr kompetencj
do diagnozy dla

. ) ‘ Dziatania
kazdego pracownika

Identyfikacja trendéw Wyhér trendu(dw) realizowane
: D w ramach
w branzy ustug do wdrozenia ik h
opiekuriczych w placéwce zogniskowanyc

wywiadow

Wybdr wariantu
grupowych

diagnostycznego dla
kazdego pracownika
Dziatania realizowane w ramach indywidualnych
wywiadéw pogtebionych z kadrg zarzgdzajaca

Ryc. 2. Relacja pomigdzy trendami a wyborem kompetencji i wariantéw diagnostycznych.
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie materiatow whasnych

52 Oprécz wariantu, wybierana jest takze kombinacja diagnostyczna.
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4, Jak okreslic niezbedne zmiany potencjatu pracownikéw
adekwatnie  do  zidentyfikowanych Kierunkdw  zmian
gospodarczych w branzy? Perspektywa pracownikéw i kadry
zarzadzajacej

Okreslenie  niezbgdnych zmian w zakresie potencjalu  pracownikéw (adekwatnie
do zidentyfikowanych trendéw w branzy ustug opiekuriczych) odbywa si¢ w ramach zogniskowanych
wywiadéw grupowych (tzw. fokuséw) w interdyscyplinarnych zespotach specjalistéw. Ich realizacja
wiaze si¢ z osiggni¢ciem dwdéch zasadniczych celow:

e ustaleniu zestawu kompetencji diagnostycznych dla kazdego pracownika — okreslajacy zakres
profilu kompetencyjnego odpowiedni z perspektywy wdrazanego trendu (lub wdrazanych
trendéw);

e ustaleniu wariantu i kombinacji** diagnostycznej dla kazdego pracownika.

Pierwszy z wymienionych celéw wigze si¢ zatem z okresleniem listy kompetencji istotnych
z perspektywy przygotowania pracownika na wdrozenie trendu, za$ drugi — ze sposobem dokonania
pomiaru. Dzigki temu, diagnoza kompetencji w modelu RESKILLING spelnia wysokie standardy
HR, pozwalajac nie tylko na okreslenie ,,co zmierzy¢?”, ale takze ,w jaki spos6b to zmierzy¢?”. Takie
podejscie uwzglednia znaczenie zmiennych podmiotowych, takich jak m.in. zdolno$¢ pracownikéw
do rzetelnej oceny wiasnych kompetencji.

Widrozenie rozwiazaii wynikajacych z przyjetego trendu (lub przyjetych trendéw) wigze sie
z dokonaniem zmian w dotychczasowym sposobie funkcjonowania placéwki, stanowigc zZrédto wyzwan
zaréwno dla personelu, jak i kadry zarzadzajacej. W efekcie, mozliwe jest prognozowanie wzrostu
znaczenia niektorych kompetencji przy jednoczesnym spadku znaczenia innych (ryc. 3).

Zmiany Nowe

w funkcjonowaniu w funk niu wymagania
placowki kompetencyjne

Ryec. 3. Uproszczony schemat przejscia od trendu do ustalenia pozadanego profilu kompetencyjnego.
Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie materiatow wlasnych

Przetozenie wymagan zwiazanych z trendem na okreslenie pozadanych profili kompetencyjnych
jest nietatwym zadaniem. Wtoskie placéwki opiekunicze zwykle nie zatrudniajg specjalistéow HR, ktérzy
dysponowaliby wiedza na temat organizacji takiego procesu. Z tego powodu, autorzy modelu
RESKILLING przygotowali kompleksowy zestaw kompetencji kluczowych z perspektywy wdrazania
zmian przez MSP zajmujace si¢ $wiadczeniem uslug opiekunczych dla oséb starszych
i niesamodzielnych. Zostaly one pogrupowane w czterech komplementarnych kategoriach,
odpowiadajacych na dominujace wyzwania dla branzy, ktére zidentyfikowano w toku prac zespotu
eksperckiego. Lista kompetencji stanowi zatacznik nr 1 do niniejszej instrukeji.

Realizacja zogniskowanych wywiadéw grupowych jest mozliwa zaréwno w formie jednego jak
i kilku spotkan. Jest to zalezne od mozliwosci konkretnej placéwki. Termin(y) realizacji powinny by¢
zaplanowane w taki sposéb, aby nie zakt6caé biezacej dziatalnosci podmiotu. Niezaleznie od wybranego

%3 Zgodnie z informacjami zawartymi w Instrukcji dot. analizy i diagnozy potencjatu pracownikéw, na platformie dostepne s trzy warianty
diagnostyczne (jednostronny, dwustronny oraz tréjstronny). W przypadku wariantu jednostronnego, dostepne sa trzy kombinacje (samoocena,
ocena wspéipracownika oraz ocena przetozonego). Taka sama liczba kombinacji wystepuje w przypadku wariantu dwustronnego (samoocena
+ ocena wspéipracownika, samoocena + ocena przelozonego, ocena wspétpracownika + ocena przetozonego). W przypadku wariantu
tréjstronnego, w diagnozie uczestniczg trzy osoby: pracownik, wspétpracownik oraz przetozony.

49



wariantu, w ujeciu calosciowym, spotkania fokusowe powinny odbywaé si¢ zgodnie ze struktura
opracowang przez autoré6w modelu. Sktada si¢ ona z siedmiu etapéw, ktére zaprezentowano ponize;.

1. Wprowadzenie — jego celem jest przedstawienie pracownikom dwéch podstawowych celéw
do realizacji: wyboru kompetencji oraz wariantu i kombinacji diagnostycznej dla kazdego
pracownika.

2. Prezentacja wytypowanego(ych) trendu(éw) — celem tego etapu jest przedstawienie personelowi
trendu(éw), ktére zostang wdrozone w placéwee.

3. Prezentacja kompetencji — celem tego etapu jest zapoznanie pracownikéw z catosciowym
katalogiem kompetencji dostepnym na platformie RESKILLING.

4. Wybér kompetencji kluczowych — celem tego etapu jest wybranie kompetencji majacych
szczegoblnie istotne znaczenie z perspektywy wyzwan zwiazanych z wdrazanym trendem.

5. Wybér zestawéw kompetencyjnych — celem tego etapu jest wybranie listy kompetencji
do diagnozy dla kazdego pracownika.

6. Wybér wariantéw diagnostycznych — celem tego etapu jest dokonanie wyboru wariantu
i kombinacji diagnostycznej dla kazdego pracownika.

7. Podsumowanie — celem tego etapu jest przedstawienie najistotniejszych konkluzji wynikajacych
z przebiegu spotkania (lub spotkari).

Koniecznos¢ utrzymania zaproponowanej struktury niezaleznie od liczby spotkan, wynika z racjonalnego
roztozenia tresci, ktére zapewnia wysoki poziom systematyzacji i uporzadkowania dyskusji.
Z perspektywy organizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych, nalezy uwzgledni¢ nastepujace
dziatania:
1. Ustalenie osoby petniacej role moderatora podczas realizacji spotkania fokusowego (lub spotkan
fokusowych). Szczegélowe wytyczne w zakresie wylonienia moderatora zaprezentowano
w opracowaniu pt. ,Instrukcja dot. analizy i diagnozy potencjalu pracownikéw”, dostepne;j
na platformie RESKILLING.
2. Ustalenie liczby spotkar.

Ustalenie terminu(éw) realizacji.

4. Zorganizowanie sali zapewniajacej: mozliwo$¢ rozmieszczenia krzeset w formie pétkola, tablice
typu flipchart lub interaktywna oraz przestrzen do notowania dla kazdego z uczestnikéw
spotkania.

5. Przygotowanie materialéw niezbednych do realizacji spotkania, takich jak markery, Arkusze
Kodowania Whnioskéw oraz inne niezbedne zalaczniki wymienione w szczegélowym
scenariuszu realizacji dostgpnym na platformie.

6. Ustalenie metody zapisu przebiegu spotkania (lub spotkar), jezeli bedzie to zgodne z decyzja
kadry zarzadzajace;.

@

Efektywne moderowanie spotkania moze by¢ bardzo duzym wyzwaniem dla osoby prowadzace;.
Zdecydowana wickszo$¢ pracownikéw placéwek opiekuniczych we Wloszech nie posiada doswiadczen
w tym zakresie. Sytuacja w pozostatych krajach europejskich, takich jak Polska, jest zapewne podobna.
Z tego powodu, niezwykle cennym wsparciem dla moderatora jest opracowanie pt. ,Zogniskowane
wywiady grupowe. Scenariusz dla moderatora”, ktére stanowi obszerne i szczegétowe zrédio wskazéwek
na temat kazdego etapu spotkania (spotkan), facznie z propozycjami konkretnych pytan wartych zadania.
Opracowanie zawiera takze istotny zalacznik w postaci Arkusza Kodowania Wnioskéw. Jest
to funkcjonalne narzedzie pozwalajace na biezace zarzadzanie notowanie kluczowych konkluzji
z dyskusji.

Podsumowujac, odpowiedz na pytanie postawione w tytule niniejszego rozdzialu mozna sformutowa¢
w sposOb nastepujacy: okreslenie zmian potencjalu pracownikéw adekwatnie do charakterystyki
zidentyfikowanych zmian w branzy ustug opiekunczych, mozna osiagna¢ poprzez rzetelna i zgodna
z zalozeniami modelu realizacj¢ zogniskowanych wywiadéw grupowych, poprzedzona wnikliwym
zapoznaniem si¢ z takimi dokumentami, jak:

e Instrukcja dot. analizy i diagnozy potencjatu pracownikéw”;

e ,Zogniskowane wywiady grupowe. Scenariusz dla moderatora”;
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e Instrukcja dot. analizy i diagnozy zapotrzebowania na zmiany potencjatu pracownikéw pod
katem dynamiki wymogéw funkcjonowania w gospodarce”.
W podrozdziatach o numerach 4.1, 4.2, 4.3 i 4.4 zaprezentowano wytyczne uzupelniajace, odnoszace
si¢ do czterech grup kompetencyjnych wyodrebnionych przez autoréw modelu RESKILLING.

4.1. Kompetencje techniczne/technologiczne

Scenariusz realizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych zawiera konkretne pytania
odnoszace si¢ do kazdej z kompetencji technicznych/technologicznych, ktére sa dostepne na platformie
RESKILLING. Nalezg do nich: dzielenie si¢ wiedza, umiejetnosé szybkiego uczenia si¢, kompetencje
cyfrowe, umiejetno$¢ pracy zdalnej/telepracy, otwarto$¢ na nowe technologie oraz kreatywnos¢.
Z vperspektywy kadry zarzadzajacej, istotne jest ich potencjalne przelozenie na proces adaptacji
pracownikéw do wdrazanych zmian, a w konsekwencji — osiagniecie przez nich optymalnej efektywnosci
po implementacji nowych rozwigzai w organizacji. Ma to szczegélne znaczenie w kontekscie
kompetencji cyfrowych. W ich przypadku, wystapienie luk kompetencyjnych jest naturalng
konsekwencja wdrozenia innowacyjnego produktu lub technologii, takiego jak np. system robotyczny

stuzacy do celéw zwiazanych z rehabilitacja postawy ciata i réwnowagi u 0os6b w wieku senioralnym (ryc.
4).

Ryc. 4. System robotyczny stosowany w rehabilitacji postawy
i rownowagi u os6b w wieku senioralnym.

Zrédto: Paniccia, M. (2020). Soggetti anziani: ruolo della
tecnologia nella valutazione e nel trattamento. Il Fisioterapista,
6, 63-68.

Kadra zarzadzajaca powinna dysponowal precyzyjnie okreslong wizja stosowania takich rozwiazan
w placéwee, zawierajaca odpowiedzi na takie pytania jak:
e Ktérzy przedstawiciele personelu beda na co dzieri postugiwac si¢ dang technologia?
e Jakich konkretnie umiejetnosci potrzebuja, aby jej wykorzystanie byto optymalne?
e Jakie umieje¢tnosci sa niezbedne do niwelacji ryzyk zwigzanych z niewtasciwym uzytkowaniem
sprz¢tu (np. awariami i btedami)?
e Czy do obstugi sprzetu bedzie potrzebny personel pomocniczy? Jesli tak, kto doktadnie bedzie
si¢ tym zajmowal? Jaki doktadnie bedzie zakres jego(jej) kompetencji w tym zakresie?

Analogicznie, podobne pytania powinni zadaé sobie takze pracownicy, ktérzy docelowo maja dang
technologi¢ obstugiwaé. Sytuacja wyglada podobnie takze wtedy, gdy innowacja nie wiaze si¢ w sposéb
bezposredni ze zmiang jakosciowa $wiadczonych wustug terapeutycznych (np. wprowadzenie
innowacyjnego systemu integrujacego dane na temat podopiecznych w oparciu o technologi¢ Internet of
Things, dzialajacej na zasadzie integracji i agregacji danych pochodzacych z opasek dostarczajacych
informacji na temat zdrowia fizycznego senioréw oraz aplikacji stuzacych do biezacego monitorowania
poziomu samopoczucia, z mozliwoscia wygenerowania raportéw okresowych, przedstawiajacych
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tendencje zdrowotne i rekomendacje dotyczace adekwatnych dziatan wspierajacych). Innowacje moga
réwniez dotyczy¢ zmian na poziomie organizacji pracy placéwki (wprowadzenie teleinformatycznych
system6éw zarzadzania procesami logistycznymi, zwiazanymi z organizacja positkéw, transportu,
eventéw czy czasem pracy zatrudnionych i wspétpracujacych specjalistow).

4.2. Kompetencje spoteczno-interpersonalne

Analogicznie jak w przypadku kompetencji technicznych/technologicznych, scenariusz realizacji
zogniskowanych wywiadéw grupowych zawiera konkretne pytania odnoszace si¢ do kazdej
z kompetencji spoteczno-interpersonalnych, ktére sa dostgpne na platformie RESKILLING. Naleza
do nich: empatia, wspélpraca w zespole, komunikacja interpersonalna, zadaniowe radzenie sobie
ze stresem oraz motywacja do rozwoju.

Znaczenie kazdej z kompetencji wchodzacych w sktad tej kategorii jest zalezne od ilo$ciowych
i jako$ciowych zmian w sposobie wykonywania pracy w zwiazku z wdrazanym trendem. Jezeli wiazg si¢
one z wprowadzeniem rozwigzan dotychczas pracownikom nieznanych (z zalozeniem uzupetniania ich
w przysziosci o rozwigzania dodatkowe), warto skoncentrowa¢ si¢ na diagnozie motywacji do rozwoju
u zatrudnionego personelu. Poziom ten moze w znacznym stopniu warunkowa¢ cato$ciowe postawy
wobec reskillingu wéréd pracownikéw. W wickszosci przypadkéw, wigkszej motywacji do rozwoju
bedzie towarzyszyta bardziej przychylna postawa wobec uczestnictwa w dziataniach rozwojowych
wynikajacych z zalecen.

Jezeli rozwigzania wynikajace z wdrazanego trendu beda wymagaly skoku jakosciowego
w zakresie kooperacji miedzy pracownikami, zasadne jest skoncentrowanie si¢ na roli wspétpracy
w zespole i komunikacji interpersonalnej. Kompetencje te bgda niezbedne podczas realizacji zadan
wymagajacych jednoczesnego zaangazowania dwdéch lub wigkszej liczby oséb. Okolicznosci takie moga
wiazaé si¢ m.in. z zastosowaniem sprzetu fizjoterapeutycznego, ktérego obstuga wymaga wspierania
fizjoterapeuty przez osobg asystujaca (np. opiekuna osoby starszej i niepelnosprawnej). W rozumieniu
wezszym, doskonalenie kompetencji w zakresie komunikacji interpersonalnej bedzie zasadne
w przypadku wdrozenia innowacyjnego oprogramowania do treningu funkcji poznawczych.
Perspektywa korzystania z takiego rozwigzania moze uaktywnic¢ u czesci oséb w wieku senioralnym lek
przed ocena, ktérym personel (nie tylko psychologiczny) powinien umiejetnie zarzadzaé. Z kolei
zarzadzanie wymaga umiejetnosci komunikacyjnych, pozwalajacych z jednej strony na zredukowanie
napiecia i oporu oséb starszych, zas z drugiej — przedstawienie mozliwosci udziatu w treningu za pomocsg
jezyka korzysci®*.

4.3. Kompetencje wykonawcze

Podobnie jak w przypadku kompetencji technicznych/technologicznych oraz spoteczno-
interpersonalnych, scenariusz realizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych zawiera konkretne
pytania odnoszace si¢ do kazdej z kompetencji wykonawczych, ktére sa dostepne na platformie
RESKILLING. Nalezg do nich: proaktywno$¢, motywowanie, planowanie pracy oraz samokontrola.

Cho¢ kompetencje wykonawcze z definicji wigza si¢ z wykonywaniem zadani przypisanych
do danego stanowiska, to ich znaczenie moze rézni¢ si¢ w zaleznosci od specyfiki wdrazanego trendu.
Jezeli wprowadzone rozwigzanie wigze si¢ z wprowadzeniem do praktyki dziatan angazujacych twércza
aktywnos$¢ senioréw w oparciu o narzedzia technologiczne, kompetencijg szczegélnie pozadana moze byé
proaktywnos$¢. W tym przypadku, bedzie mogla ona wiazaé si¢ z przejawianiem przez pracownikéw
inicjatywy w zakresie generowania pomystéw na zajecia z zakresu przedmiotowej tematyki.

>* Takie dziatanie wiaze si¢ takze z umiejetnoscia motywowania, ktéra wehodzi w sktad kompetencji wykonawczych.
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Jezeli wdrazane zmiany prowadza do angazowania pracownikéw w wieksza niz dotychczas liczbe
aktywnosci (ze wzgledu na tworzenie atmosfery budowania wsparcia komplementarnego™
oraz korzystanie z rozwigzan wymagajacych wspétpracy w zespole), prowadzac do zmniejszenia stopnia
uporzadkowania typowego dnia w pracy, szczegélnie istotne moze by¢ zniwelowanie potencjalnych luk
kompetencyjnych w zakresie planowania pracy.

Kadra zarzadzajaca powinna takze dysponowa¢ wiedzg na temat efektywnosci pracy personelu
w sytuacji spadku motywacji do pracy i/lub energii u swoich pracownikéw. Jezeli czynniki te wiaza si¢
z niesatysfakcjonujaca jakosciag $wiadczonych ustug, warto rozwazy¢ uwzglednienie samokontroli
w pozadanym profilu kompetencyjnym.

4.4, Kompetencje organizacyjne

Analogicznie do trzech wezesniej wspomnianych grup kompetencyjnych, scenariusz realizacji
zogniskowanych wywiadéw grupowych zawiera konkretne pytania odnoszace si¢ do kazdej
z kompetencji organizacyjnych, ktére sa dostepne na platformie RESKILLING. Naleza do nich:
przywiazanie do organizacji, budowanie wsparcia komplementarnego wobec innych form terapii,
umiejetnos¢ adekwatnej oceny potencjatu do zadan, organizacja wlasnego miejsca pracy oraz zarzadzanie
zmiang.

Podobnie jak w przypadku pozostatych grup kompetencyjnych, znaczenie kazdej z umiejetnosci
moze by¢ rézne w zaleznosci od specyfiki rozwigzan wdrazanych w placéwee. Z perspektywy kadry
zarzadzajacej, elementem wartym uwagi moze by¢ rozwijanie przez pracownikéw przywigzania
organizacyjnego. Jest to szczegdlnie zasadne, gdy:
e placéwka zamierza zainwestowa¢ duze $rodki w przeszkolenie pracownikéw z zakresu
obstugi nowych technologii, a ich potencjalne odejs$cie mogtoby skutkowa¢ brakiem zwrotu
7 inwestycji;

e placéwka zapewnia wzgledna stabilnos¢ zatrudnienia. Jest to warunek trudny do spetnienia
w przypadku os$rodkéw funkcjonujacych w okresie wspétfinansowania ze srodkéw UE,
z niewielkimi szansami na podjecie dziatalnosci komercyjnej w okresie trwatosci projektu.
Pracownicy moga przejawia¢ naturalne trudnosci z przywiazaniem si¢ do miejsca, ktére nie
zapewnia im dlugoterminowego zatrudnienia. Innymi stowy — trudno jest uksztaltowaé
przywiazanie do organizacji w przypadku niezaspokojenia potrzeby bezpieczeristwa
(rozumianej w kontekscie psychologiczno-ekonomicznym).

Jezeli wdrazanemu trendowi towarzyszy docelowe splaszczenie struktury organizacyjnej,
zwigzane z dazeniem do stworzenia samoorganizujacego si¢ zespotu (lub samoorganizujacych sig
zespoléw), szczegblnego znaczenia moga nabra¢ dwie sposréd kompetencji organizacyjnych,
mianowicie:  budowanie = wsparcia  komplementarnego ~ wobec  innych  form  terapii
oraz umiejetnos$¢ adekwatnej oceny potencjatu do zadan. Pierwsza z nich pozwoli pracownikom na
podejmowanie dziatan uzupelniajaco-wspierajacych, za$ druga — przyjmowanie odpowiedzialnosci
decyzyjnej w sytuacjach wymagajacych wskazania kandydata(kandydatki) do wykonania okreslonego
zadania (ma to szczeg6lne znaczenie w przypadku czasowej nieobecnosci kadry zarzadzajace;.

Jezeli rozwiazania wdrazane w ramach przyjetego trendu beda wiazaty sie z koniecznoscia
gospodarowania wieksza przestrzenia oraz wykorzystaniem duzej liczby przedmiotéw i/lub materiatéw,
tworzac ryzyka wynikajace z braku porzadku (takie jak np. kontuzje powstate na skutek wypadku
spowodowanego potknieciem na sprzgcie fizjoterapeutycznym lezacym na podlodze), warto skierowad
uwage ku kompetencji zwiazanej z organizacja wlasnego miejsca pracy.

> Budowanie wsparcia komplementarnego (wobec innych form terapii) stanowi réwniez osobng kompetencje (przynalezng do kompetencji
organizacyjnych). W tym miejscu sformulowania uzyto w kontekscie tworzenia atmosfery sprzyjajacej wzajemnemu uzupetnianiu si¢ przez
interdyscyplinarny zesp6t specjalistéw.

53



9. Poradnik dla matego przedsiebiorstwa — praktyczne narzedzia
zwigzane z planowaniem budzetu i podejmowaniem dziatan
inwestycyjnych

Aby dziatania inwestycyjne byly efektywne nalezy je wlasciwie zaplanowaé. Wdrozenie nowego trendu

moze wymaga¢ zmian zaréwno w obszarze wyposazenia, kadry, jak i struktury organizacyjnej
i mechanizméw komunikacyjnych w podmiocie.

Modyfikacja Zmiany
mechanizmaow w obszarze
komunikacyjnych wyposazenia

WDROZENIE
TRENDU

Aktualizacja Dostosowanie
struktury w zakresie
organizacyjnej kadry

W kazdym z obszaréw nalezy dokona¢ analizy poréwnawczej stanu istniejacego oraz stanu docelowego
wymagane dla skutecznego funkcjonowania nowych rozwigzan w podmiocie. Tego rodzaju
»inwentaryzacja’ wyznaczy zakres niezbednych zmian, ktére nalezy przeprowadzi¢, aby méc rozpoczaé
praktyczne wdrozenie trendu.

‘ Proces Punkt gotowosci
Inwentaryzacja przygotowania do praktycznego
do wdrozenia | wdrozenia
trendu trendu
STAN ZAKRES STAN
WYJSCIOWY ZMIAN DOCELOWY

Zakres zmian i sposoby ich wdrozenia w obszarze kadry, struktury organizacyjnej i systemu komunikacji
w podmiocie realizowane sa bezposrednio w ramach narzedzia RESKILLING. Natomiast analiz¢
zakresu zmian w wyposazeniu placéwki kazdorazowo nalezy przeprowadzi¢ bezposrednio w podmiocie
w ramach procesu sktadajacego si¢ z nast¢pujacych etapéw:
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Wykaz wyposazenia Inwentaryzacja
niezbednego do aktualnego
wdrozenia trendu wyposazenia

Wyznaczenie
Luki

Analiza Wyznaczenie
wariantow priorytetow
inwestycyjnych inwestycyjnych

Pozyskanie

wycen

Decyzja
inwestycyjna

ETAP 1 — Sporzadzenie wykazu sprzetéw / wyposazenia niezbednych do wdrozenia trendu

Mozliwe, ze wdrozenie danego trendu wymaga¢ bedzie wykorzystywania nowych / innych
specjalistycznych maszyn badz urzadzen. Nalezy przeanalizowa¢ literature, publikacje badZ innego typu
informacje np. w Internecie na ten temat i wyznaczy¢ liste sprzetéw / wyposazenia niezbednego
do rozpoczecia praktycznego wdrozenia trendu.

Przyklady:
P1: Wdrozenie trendu pracy zdalnej — niezbg¢dny jest nowoczesny sprzet audio-video.

P2: Wdrozenie nowych trendéw w zakresie treningu migéniowego i krazeniowo-oddechowego
pacjentéw po udarze — niezb¢dny jest nowoczesny sprzet rehabilitacyjny, np. platforma iCARE.

P3: Wdrozenie trendu w zakresie poszerzenia ustug opiekunczych o aspekty medyczne — niezbedne jest
posiadanie wyposazenia medycznego np. do wykonywania zastrzykéw, specjalistycznych zabiegéw
pielegnacyjnych, komfortowego pobytu pacjentéw (np. specjalistyczne 16zka anty-odlezynowe).

ETAP 2 — Inwentaryzacja obecnie posiadanego sprzgtu / wyposazenia
Wiedzac jakie sprzety / wyposazenie jest niezbedne by wdrozy¢ nowy trend nalezy dokonaé analizy
posiadanych zasobéw w tym zakresie. Przeprowadzenie inwentaryzacji powinno by¢ ukierunkowane
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na obszary, ktére zostaly wyznaczone w etapie 1. Wazne jest, aby bra¢ pod uwage alternatywne
mozliwosci wykorzystania i komplementarne zastosowania posiadanych sprz¢téw / wyposazenia.

Przyktady:
P1: Wdrozenie trendu pracy zdalnej — sporzadzenie wykazu i przeanalizowanie funkcjonalnosci, jak

réwniez sprawnosci posiadanych sprz¢téw audio-video.

P2: Wdrozenie nowych trendéw w zakresie treningu miesniowego i krazeniowo-oddechowego
pacjentéw po udarze — sporzadzenie wykazu i przeanalizowanie funkcjonalnosci, jak réwniez sprawnosci
posiadanych sprzetéw rehabilitacyjnych, w tym materialéw pomocnych w procesie rehabilitacji.

P3: Wdrozenie trendu w zakresie poszerzenia ustug opiekuriczych o aspekty medyczne — sporzadzenie
wykazu i przeanalizowanie funkcjonalnosci, jak réwniez sprawnosci posiadanych sprz¢téw medycznych
i mebli.

ETAP 3 - Identyfikacja luki migdzy posiadanym a niezbednym sprzgtem / wyposazeniem,
w tym zidentyfikowanie elementéw mozliwych do modyfikacji / zmian (bez koniecznosci wymiany /
zakupu).

Nalezy poréwnaé wyniki etapu 1 i etapu 2, tak by zidentyfikowa¢ list¢ niezb¢dnych zmian / usprawnien
w posiadanym sprzecie / wyposazeniu, w tym wykaz zakupéw (sprzetéw, ktérych w ogéle podmiot nie
posiada, a s3 niezb¢dne do wdrozenia trendu).

Przyklady:

P1: Wdrozenie trendu pracy zdalnej — ustalenie, ze posiadany sprzet audio-video bedzie wystarczajacy
do zakresu nowych dziatan.

P2: Wdrozenie nowych trendéw w zakresie treningu miesniowego i krazeniowo-oddechowego
pacjentéw po udarze — wyznaczenie listy zakupéw nowych sprze¢téw rehabilitacyjnych.

P3: Wdrozenie trendu w zakresie poszerzenia ustug opiekuriczych o aspekty medyczne — ustalenie
zakresu usprawniert / modernizacji w posiadanym wyposazeniu (m.in. poprzez wymian¢ materacy
na anty-odlezynowe).

ETAP 4 — Pozyskanie wycen
Zgodnie z ustaleniami z etapu 3 nalezy uzyskac wyceny dla zakupéw badz ustug w zakresie modernizacji
/ usprawnien sprzetéw / wyposazenia.

Przyklady:
P1: Wdrozenie trendu pracy zdalnej — brak koniecznosci zlecenia wyceny, posiadany sprzet audio-video

jest wystarczajacy do wdrozenia trendu.

P2: Wdrozenie nowych trendéw w zakresie treningu miesniowego i krazeniowo-oddechowego
pacjentéw po udarze — koniecznos¢ zlecenia wyceny planowanych do zakupu sprz¢téw rehabilitacyjnych
(np. wycena platformy iCARE).

P3: Wdrozenie trendu w zakresie poszerzenia ustug opiekuriczych o aspekty medyczne — koniecznosé
zlecenia wyceny wykonania usprawnien / modernizacji w posiadanym wyposazeniu (np. wycena
materacy anty-odlezynowych).

ETAP 5 — Analiza wariantéw: zakup / wynajem / leasing
Przeanalizowanie zebranych wycen pod katem optacalnosci i efektywnosci. Nalezy poréwnaé koszty
na kilku ptaszczyznach:

e koszt zakupu / wynajmu / leasingu (takze w kontekscie planowanego okresu wykorzystania,
potencjalnej pézniejszej mozliwosci odsprzedazy, odpowiedzialnosci za ponoszenie kosztéw
napraw / usprawnieri)

e koszty eksploatacji (np. w kontekscie poréwnania drozszych elementéw o tariszych kosztach
eksploatacji do tariszych elementéw o wyzszych kosztach eksploatacji — poréwnanie tacznego
kosztu w dtuzszej perspektywie czasowej)

e koszty napraw / usprawnieri (np. w kontekscie poréwnania zakupu elementéw nowych badz

uzywanych)
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ETAP 6 — Wyznaczenie priorytetéw inwestycyjnych

W sytuacji, gdy wdrozenie trendu wymaga wiecej niz jednej inwestycji / zmiany nalezy ustali¢ liste
priorytetéw, wedtug kryterium niezbednosci. W przypadku bardzo duzych naktadéw nalezy rozpoczac¢
inwestycje od elementéw, ktére sa w petni niezbedne do wdrozenia trendu. A nastgpnie po uzyskaniu
pozytywnych efektéw wdrozenia, ponosi¢ kolejne naktady. Wynikiem analizy w etapie 6 powinna by¢
lista nakladéw inwestycyjnych ulozona od tych kluczowych i niezb¢dnych do majacych charakter
uzupelniajacy badz pomocniczy.

ETAP 7 — Analiza mozliwosci finansowania

Zgodnie z wynikami analizy w etapie 6 nalezy ustali¢, ktére z elementéw z listy priorytetéw
inwestycyjnych sa mozliwe do poniesienia przez podmiot w danej perspektywie czasowej. Analiza
mozliwosci finansowych powinna obejmowaé zréwnowazony poziom ryzyka (nie nalezy planowad
znaczgcego udziatu finansowania z wykorzystaniem zewnetrznych zrédet np. kredyty / pozyczki).

ETAP 8 — Decyzja inwestycyjna

W ramach platformy RESKILLING w module kalkulacji kosztéw i korzysci istnieje mozliwosé
oszacowania potencjalnych korzysci z wdrozenia nowych trendéw. Korzysci szacowane s3 na poziomie
stanowiskowym 1 organizacyjnym, w perspektywie czasowej 2-letniej, 3-letniej badz 5-letniej.
Podejmujac decyzje inwestycyjng w zakresie wdrozenia trendu nalezy dokonaé¢ poréwnania
poszczegdlnych wariantéw naktadéw inwestycyjnych (biorac pod uwage jedynie te warianty, ktére
zgodnie z etapem 7 s3 mozliwe do sfinansowania przez podmiot) z szacowanymi korzySciami.
Najkorzystniejszy ekonomicznie wariant powinien podlega¢ wdrozeniu.
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Zatacznik nr 1. Lista kompetencji diagnostycznych w modelu RESKILLING i ich charakterystyka

Platforma umozliwia realizacj¢ interaktywnej diagnozy w zakresie szesciu kompetencji

technologicznych. Sg to:

a) dzielenie si¢ wiedza - rozumiane jako umiejetne dzielenie si¢ posiadanymi informacjami
ze wspétpracownikami. Wiaze sie to z wysoka samoswiadomoscia w zakresie posiadanej wiedzy oraz
motywacj¢ do dzielenia si¢ nig. Wysoki poziom tej kompetencji taczy si¢ z tatwoscia nauczania
innych i robieniem tego w sposéb zrozumialy, skuteczny oraz dostosowany do potrzeb odbiorcéw
informacji;

b) umiejetnosé szybkiego uczenia si¢ - rozumiane jako zdolno$¢ do szybkiego i skutecznego
opanowywania nowej wiedzy i umiej¢tnosci. Kompetencja ta odnosi si¢ do ich przetwarzanie
w stosunkowo krétkim czasie oraz $wiadome uczenie si¢ na bledach i korzystanie z uzytecznych
wskazéwek w procesie uczenia si¢. Ta kompetencja wigze si¢ takze z szybkim i umiej¢tnym
stosowaniem nabywanej wiedzy i umiejetnosci;

c) kompetencje cyfrowe - rozumiane jako zestaw umiejetnosci zwigzanych z korzystaniem
z technologii cyfrowych i skutecznym wykorzystywaniem ich m.in. do nauki, pracy, budowania
relacji spotecznych. Do kompetencji tych naleza kompetencje informatyczne takie jak znajomos¢
obstugi komputera, podstawowych programéw komputerowych i aplikacji mobilnych
oraz kompetencje funkcjonalne zwigzane z umiejetnoscia korzystania z Internetu, zainteresowania
i wiedza zwiazana z nowymi technologiami;

d) umiejetnos¢ pracy zdalnej/telepracy — odnosi si¢ do realizacji aktywnosci zawodowej poza
tradycyjnie rozumianym stanowiskiem pracy. Wiaze si¢ z umiejetnoscia wykorzystania réznych
narz¢dzi (w tym aplikacji mobilnych i komunikatoréw) umozliwiajacych udzielanie wsparcia
podopiecznym i komunikowanie si¢ z innymi cztonkami zespotu w formie zdalnej;

e) otwartoé¢ na nowe technologie — oznaczajaca otwarto$¢ na nowe rozwigzania technologiczne,
gotowos¢ do brania udzialu w ich wdrazaniu na swoim stanowisku pracy oraz do poszerzania
wiasnych kompetencji w zakresie nowych technologii. Wiaze si¢ z tym ciekawos¢ dotyczaca nowinek
technologicznych oraz akceptacja nowych idei i pomystéw w zakresie usprawnien technologicznych
W miejscu pracy;

f) kreatywno$¢ — rozumiana jako zdolnos¢ do tworzenia nowych, oryginalnych i innowacyjnych
rozwigzani. Pracownikom z wysokim poziomem tej kompetencji tatwo przychodzi myslenie
nieszablonowe oraz wychodzenie poza utarte schematy. Dobrze radza sobie takze z pracg
o charakterze koncepcyjnym, w ktérej odpowiedzialni sg za wymyslenie/zaprojektowanie nowych
rozwigzan.

W przypadku kompetencji spoleczno-interpersonalnych, mozliwa jest realizacja diagnozy w zakresie

pigciu konkretnych umiejetnosci. Sa to:

a) empatia — rozumiana jako wspétodczuwanie z innymi ludzmi, umiejetno$é wezucia si¢ w przezycia
drugiego czlowieka. Pracownikéw o wysokim poziomie empatii cechuje wrazliwo$¢ i umiejetnosé
przyjmowania cudzego punktu widzenia. Przejawiaja sktonnosci do wspéiczucia w stosunku
do innych oraz podejmuja préby zrozumienia ich zachowania;

b) wspélpraca w zespole — rozumiana jako umiejetnos¢ wspétdziatania z innymi cztonkami zespotu
przy realizacji zalozonych celéw. Jest to zdolnos¢ do skutecznego komunikowania sig
ze wspdtpracownikami, nastawienie na partnerstwo w dziataniu, umiejetno$¢ wspierania innych,
dzielenia si¢ posiadana wiedzg oraz dbania o pozytywna atmosfere w zespole;

c) komunikacja interpersonalna — umiejetnos¢ przekazywania informacji w sposéb precyzyjny,
czytelny i zrozumialy dla odbiorcy. Pracownicy z wysokim poziomem tej kompetencji potrafia
porozumiewal si¢ w sposéb przystepny i efektywny, komunikujac swoje przemyslenia, odczucia
i potrzeby. Jednoczesnie posiadaja zdolnos¢ aktywnego stuchania swojego rozméwcy i dostosowania
do niego wlasnego sposobu wypowiedzi;

d) zadaniowe radzenie sobie ze stresem — rozumiane jako sktonnos$¢ do radzenia sobie ze stresem
poprzez podejmowanie konkretnych dzialari zmierzajacych do rozwigzania trudnosci, ktére
stanowia przyczyne odczuwanego napiecia;
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e)

motywacja do rozwoju — rozumiana jako potrzeba ciagtego rozwijania wlasnej wiedzy, umiejetnosci
oraz zdobywania nowych doswiadczen zawodowych. Zwigzana z checig podejmowania si¢ nowych
wyzwan zawodowych oraz dazeniem do bycia jak najlepszym specjalista.

Platforma pozwala na dokonanie diagnozy w zakresie czterech kompetencji wykonawczych. Sg to:

a)

proaktywno$¢ — rozumiana jako wykazywanie si¢ aktywnoscia, wychodzenie z inicjatywa,
umiejetno$¢ dokonywania wyboréw i brania odpowiedzialnosci za swoje decyzje. Pracownicy
z wysokim poziomem proaktywnosci czuja, ze maja wplyw na to, co ich spotyka, stad czgsto
proponuja rézne pomysly i wykonuja zadania, ktére wychodza poza standardowy zakres ich
obowigzkéw;

motywowanie — to umiejetnos¢ swiadomego i celowego pobudzania innych ludzi do wykonywania
okreslonych zadain. Pracownicy $wiadczacy ustugi opiekunicze i terapeutyczne dla oséb starszych
i niesamodzielnych, moga wykorzystywa¢ te kompetencj¢ poprzez mobilizowanie
wspotpracownikéw i podopiecznych do wspdlnego dziatania, ukierunkowanego na realizacje
zalozonych celéw;

planowanie pracy — kompetencja zwigzana z umiejetnoscia organizacji pracy wiasnej w sposéb
zapewniajacy optymalng efektywno$¢ w realizacji zadan. Wiaze si¢ ona z organizowaniem czasu
pracy w sposéb uwzgledniajacy zasady ergonomii, szacowanie czasu poszczegélnych zadan, dostepny
potencjat kadrowy oraz inne czynniki o charakterze organizacyjnym;

samokontrola — kompetencja zwigzana z utrzymywaniem zgodnosci pomiedzy dziataniem,
a realizacja zadan wyznaczonych przez organizacje. Wysoki stopien samokontroli bedzie przejawiat
si¢ odpornoscia pracownika na dziatanie czynnikéw rozpraszajacych oraz zdolnoscia do kontynuacji
dziatari w momentach spadku poziomu motywacji do pracy.

Z kolei w grupie kompetencji organizacyjnych, mozliwe jest dokonanie diagnozy w zakresie pieciu
szczegétowych umiejetnosci. Sa to:

a) przywigzanie do organizacji — rozumiane jako identyfikowanie si¢ z organizacja (miejscem
pracy) oraz zaangazowanie w zwigzane z nig sprawy i problemy. Pracownik z wysokim
przywiazaniem do organizacji pracuje w niej nie dlatego, ze musi, ale dlatego, ze tego chce. Jest
zadowolony ze swojego miejsca pracy oraz czuje, ze odpowiada ono jego aspiracjom. Zwykle
cechuje si¢ wysokim poziomem wewnetrznej motywacji do wykonywania zadar;

b) budowanie wsparcia komplementarnego wobec innych form terapii — kompetencja zwiazania
ze $wiadomym i celowym uzupelnianiem dziatan realizowanych przez wspétpracownikéw. Jej
fundamentem jest elementarna ciekawo$¢ poznawcza, pozwalajaca na zdobywanie wiedzy
i umiejetnosci z zakreséw przekraczajacych formalne kwalifikacje konkretnego pracownika.
Dzigki zorientowaniu na budowanie wsparcia komplementarnego, organizacja staje si¢ bardziej
elastyczna, zwigkszajac wachlarz mozliwych do zastosowania oddzialywan terapeutycznych;

c) umiejetno$¢ adekwatnej oceny potencjalu do zadann — kompetencja zwigzana z trafnym
rozpoznawaniem potencjatu zawodowego wspdtpracownikéw, pozwalajaca na wskazywanie
os6b do wykonywania zadan nietypowych i wykraczajacych poza standardowe obowiazki
pracownicze. Kompetencja ta jest zwigzana z nastawieniem na zasoby wspéipracownikéw,
tworzac dobry grunt do budowania satysfakcjonujacych relacji miedzy pracownikami
oraz ksztaltowania kultury organizacyjnej opartej na kooperacji;

d) organizacja wlasnego miejsca pracy — kompetencja zwigzana z podejmowaniem $wiadomych
i usystematyzowanych dziatan, zmierzajacych do uporzadkowania stanowiska pracy w sposéb,
ktéry zapewni mozliwo$¢ optymalnej realizacji zadan przez pracownika;

e¢) zarzadzanie zmiang — kompetencja rozumiana jako umiejetnos¢ ksztaltowania atmosfery
akceptacji dla zmiany w $rodowisku organizacyjnym, motywowania wspétpracownikéw
do zmian i przetamywania oporu przez zmiana.
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Instrukcja dot. analizy i diagnozy potencjatu
pracownikow
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Wprowadzenie

Przedmiotem niniejszego opracowania jest analiza i diagnoza potencjalu pracownikéw
w modelu RESKILLING. Przedstawiono w nim charakterystyke tej kwestii w wymiarze
indywidualnym i organizacyjnym.

W rozdziale pierwszym wyjasniono miejsce analizy i diagnozy potencjalu pracownikéw
w funkcjonowaniu catego modelu. Lektura tej czesci jest istotna ze wzgledu na fakt, iz wszelkie dziatania
analityczno-diagnostyczne nalezy rozpatrywaé w perspektywie systemowej, z uwzglednieniem
wzajemnych powigzan pomig¢dzy réznymi elementami narzedzia.

Rozdziat drugi poswigcony jest diagnozie indywidualnej. Zawiera obszerny opis przebiegu
diagnozy, grup kompetencji oraz szczegélowych umiejetnosci podlegajacych weryfikacji. Ponadto,
Czytelnik odnajdzie w nim charakterystyke dostgpnych wariantéw diagnostycznych, wyjasnienie kwestii
wykorzystania zogniskowanych wywiadéw grupowych, a takze opis diagnozy interaktywnej. Rozdziat
drugi koriczy si¢ charakterystyka pelnego algorytmu kodowania wynikéw, wyjasniajac skomplikowane
mechanizmy stojace za dziataniem inteligentnego algorytmu diagnostycznego.

Rozdziat trzeci dotyczy kwestii diagnozy organizacyjnej. Zawiera informacje na temat jej
znaczenia w kontekscie catego procesu reskillingu. Czytelnik odnajdzie w nim opis pigciu
diagnozowanych obszaréw.

Zyczymy przyjemnej lektury
Autorzy
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1. Analiza i diagnoza potencjatu pracownikdbw w modelu

RESKILLING - ujecie systemowe

Na model RESKILLING sktadaja si¢ trzy komplementarne moduly: Diagnoza i obserwacja
postepow, Zalecenia oraz Analiza finansowa (ryc. 1). Niniejsze opracowanie odnosi si¢ do modutu
pierwszego, czyli Diagnozy i obserwacji postepéw. Pozostate moduty zostaly opisane w osobnych
instrukcjach, opracowanych przez wlasciwych ekspertéw merytorycznych.

Diagnoza
| obserwacja /alecenia
postepow

Analiza
finansowa

Ryc. 1. Moduty modelu RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Osig modutu pierwszego jest realizacja dziataii pozwalajacych na osiagnigcie trzech zasadniczych
efektow:

a) identyfikacje trendéw w branzy ustug opiekuriczych w Polsce i na $wiecie oraz dokonanie
wyboru tego lub tych, ktére moga zosta¢ wdrozone w placéwee;

b) realizacja kompleksowej i interaktywnej diagnozy kompetencji pracownikéw, pozwalajacej
na okreslenie charakteru luk kompetencyjnych utrudniajacych wdrozenie zmian;

¢) realizacja diagnozy organizacyjnej, pozwalajacej na wylonienie obszaréw wymagajacych zmian
na potrzeby efektywnej realizacji procesu reskillingu.

Pomocne w zrozumieniu powiazan pomigdzy trzema elementami modelu RESKILLING jest

zapoznanie si¢ z kolejnymi etapami realizowanymi przez placéwke w zwigzku z jego wdrozeniem (ryc.
2).

66



Identyfikacja
i analiza trendow
branzowych

Poznanie luk
kompetencyjnych
wraz z zaleceniami

Analiza kosztow
i korzysci zwigzanych

Wyhbér trendu(éw)
do wdrozenia
w placowce

Realizacja diagnozy
indywidualnej
i organizacyjnej

Wybdr i realizacja
zalecen

Wyboér kompetencji
do diagnozy

Wybdr wariantéw
diagnostycznych

Wdrozenie
trendu

z realizacjg zalecen

Ryc. 2. Uproszczony schemat dziatania modelu RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Jak wynika z powyzszego schematu (ryc. 2), dziatania rozpoczynaja si¢ od identyfikacji i analizy trendéw
branzowych, sposréd ktérych wybierane sa te, ktére placéwka chciataby wdrozy¢. Nastepnie,
dokonywany jest wybér kompetencji istotnych z perspektywy wdrazanego trendu oraz wariantéw
diagnostycznych dla kazdego pracownika. Kolejnym krokiem jest realizacja diagnozy na poziomie
indywidualnym i organizacyjnym, ktéra prowadzi do rozpoznania luk kompetencyjnych na poziomie
pracowniczym i systemowym. W odpowiedzi na zdiagnozowane luki, platforma rekomenduje zalecenia
stuzace ich niwelacji. Pozwala to na przejscie do kolejnego etapu, zwiazanego z analiza kosztéw i korzysci
wynikajacych z ich wdrozenia. Nast¢pnie, placéwka rozpoczyna realizacje zalecenn az do momentu
osiagniecia wlasciwego poziomu redukeji luk kompetencyjnych. Po realizacji tego celu, zwigkszone
zostanie prawdopodobienstwo wdrozenia okreslonego trendu.
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2. Diagnoza indywidualna

2.1. Przebieg diagnozy indywidualnej w modelu RESKILLING

Warunkiem niezbednym do rozpoczgcia dziatarn diagnostycznych jest wybér trendu(éw)
do wdrozenia w placéwce. Po ich wytypowaniu, nastepuje realizacja analizy okreslajacej luki
kompetencyjne na poziomie stanowiskowym i organizacyjnym. Luki te ograniczaja mozliwos¢
natychmiastowego wdrozenia trendu. Z tego powodu, musza zosta¢ zniwelowane w toku procesu
reskillingu. Na ponizszej rycinie (ryc. 1) zaprezentowano kolejne kroki diagnozy indywidualnej
w modelu RESKILLING.

Ustalenie kompetenc;ji
oraz wariantow
diagnostycznych dla
kazdego pracownika

Zogniskowane
wywiady
grupowe

Rozpoznanie luk
kompetencyjnych
pracownikow

Diagnoza
interaktywna

Ryec. 3. Przebieg diagnozy indywidualnej w modelu RESKILLING

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Dziatania diagnostyczne rozpoczynaja si¢ do organizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych,
ktérych celem jest ustalenie zestawu kompetencji do diagnozy oraz wariantéw diagnostycznych dla
kazdego pracownika. Na podstawie podjetych decyzji, w placéwce realizowana jest diagnoza
interaktywna, ktérej efektem jest rozpoznanie luk kompetencyjnych pracownikéw. Szerszy opis
wymienionych dziatan zaprezentowano w kolejnych podrozdziatach.

2.2. Grupy kompetenc;ji diagnostycznych
Platforma umozliwia realizacj¢ diagnozy w czterech grupach kompetencyjnych, ktére
zaprezentowano na ponizszej rycinie (ryc. 4).

Kompetencje
spoteczno -
interpersonalne

Kompetencje Kompetencje Kompetenc;

technologiczne wykonawcze organizacyjne

Ryc. 4. Grupy kompetencji podlegajacych diagnozie na platformie RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych
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Wylonienie wskazanych grup kompetencyjnych nastapito w toku analiz realizowanych przez zespét
ekspercki w porozumieniu z Partnerem Ponadnarodowym. Ich wyodrebnienie uwzgledniato
nastepujace konteksty:
a) aktualny kontekst funkcjonowania placéwek opiekunczych;
b) prognozowany kontekst funkcjonowania placéwek opiekuriczych w obliczu zmieniajacych si¢
trendéw technologicznych i demograficznych;
¢) kontekst zmieniajacego si¢ profilu potrzeb konsumentéw w wicku senioralnym (ang. sifver
consumers),
d) kontekst nowoczesnych koncepcji zarzadzania organizacjami, ze szczegélnym uwzglednieniem
systemow zalent management i koncepcji organizacji turkusowej w ujeciu Frederica Laloux’a;
e¢) kontekst rywalizacji rynkowej w branzy ustug opiekuriczych, zwigzany z rosnaca rola sektora

prywatnego®®
Charakterystyke wyodrebnionych grup kompetencyjnych zaprezentowano na ryc. 5.

Odnosz3 sie do wykorzystywania
najnowszych rozwigzan technologicznych
Kompetencje oW s’wiadgzeniu wsparloia dla oséb starszych :
: i niesamodzielnych. Sg niezbedne do postugiwania
technologiczne sie nowoczesnymi urzadzeniami
i oprogramowaniem, ktore pozwalajg
na $wiadczenie wsparcia w innowacyjnej formie.

Obejmuja spektrum umiejetnosci miekkich,
Kompetencje pozwalajgcych na budowanie kontaktu
z podopiecznymi, tagodzenie konfliktéw
. Spoteczno . i efektywne funkcjonowanie w interdyscyplinarnym
mterpersonalne zespole. Dotyczg skutecznego komunikowania sie
oraz optymalnego zarzadzania emocjami i stresem.

Kompetencje Dotycza realizacji biezgcych zadan wynikajacych
Wykonawcze ze specyfiki piastowanego stanowiska.

Wigzg sie ze skutecznym wzmacnianiem potencjatu
catej placowki, poprzez ksztattowanie pozytywne;j
: ) kultury organizacyjnej, rozwijanie przywigzania
organizacyjne organizacyjnego oraz podejmowanie dziatan
komplementarnych wobec innych form terapii.

Kompetencje

Ryc. 5. Charakterystyka czterech grup kompetencyjnych w modelu RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

% Ten kontekst odnosi si¢ do koniecznosci réznicowania oferty dla senioréw i 0séb niesamodzielnych, wynikajacej z rosnacej konkurencji
rynkowej oraz nowych wymagan kompetencyjnych z tym zwigzanych.
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2.3. Kompetencje podlegajgce diagnozie

Platforma umozliwia realizacj¢ interaktywnej diagnozy w zakresie szesciu kompetencji

technologicznych. Sg to:

a)

dzielenie si¢ wiedza - rozumiane jako umiejetne dzielenie si¢ posiadanymi informacjami
ze wspdtpracownikami. Wiaze si¢ to z wysoka samos$wiadomoscia w zakresie posiadanej wiedzy
oraz motywacje do dzielenia si¢ nia. Wysoki poziom tej kompetencji taczy si¢ z tatwoscia nauczania
innych i robieniem tego w sposéb zrozumialy, skuteczny oraz dostosowany do potrzeb odbiorcéw
informacji;

umiejetno$¢ szybkiego uczenia si¢ - rozumiane jako zdolnos¢ do szybkiego i skutecznego
opanowywania nowej wiedzy i umiej¢tnosci. Kompetencja ta odnosi si¢ do ich przetwarzanie
w stosunkowo krétkim czasie oraz $wiadome uczenie si¢ na bledach i korzystanie z uzytecznych
wskazéwek w procesie uczenia si¢. Ta kompetencja wigze si¢ takze z szybkim i umiejetnym
stosowaniem nabywanej wiedzy i umiejetnosci;

kompetencje cyfrowe - rozumiane jako zestaw umiejetnosci zwiazanych z korzystaniem
z technologii cyfrowych i skutecznym wykorzystywaniem ich m.in. do nauki, pracy, budowania
relacji spotecznych. Do kompetencji tych naleza kompetencje informatyczne takie jak znajomosé
obstugi komputera, podstawowych programéw komputerowych i aplikacji mobilnych
oraz kompetencje funkcjonalne zwigzane z umiejetnoscia korzystania z Internetu, zainteresowania
i wiedza zwiazana z nowymi technologiami;

umiejetno$¢ pracy zdalnej/telepracy — odnosi si¢ do realizacji aktywnosci zawodowej poza
tradycyjnie rozumianym stanowiskiem pracy. Wiaze si¢ z umiejetnoscia wykorzystania réznych
narz¢dzi (w tym aplikacji mobilnych i komunikatoréw) umozliwiajacych udzielanie wsparcia
podopiecznym i komunikowanie si¢ z innymi cztonkami zespotu w formie zdalnej;

otwarto$¢ na nowe technologie — oznaczajaca otwarto$¢ na nowe rozwigzania technologiczne,
gotowos¢ do brania udzialu w ich wdrazaniu na swoim stanowisku pracy oraz do poszerzania
wiasnych kompetencji w zakresie nowych technologii. Wiaze si¢ z tym ciekawos¢ dotyczaca nowinek
technologicznych oraz akceptacja nowych idei i pomystéw w zakresie usprawnien technologicznych
W miejscu pracy;

kreatywno$¢ — rozumiana jako zdolno$¢ do tworzenia nowych, oryginalnych i innowacyjnych
rozwigzani. Pracownikom z wysokim poziomem tej kompetencji tatwo przychodzi myslenie
nieszablonowe oraz wychodzenie poza utarte schematy. Dobrze radza sobie takze z pracg
o charakterze koncepcyjnym, w ktérej odpowiedzialni sg za wymyslenie/zaprojektowanie nowych
rozwigzan.

W' przypadku kompetencji spoleczno-interpersonalnych, mozliwa jest realizacja diagnozy

w zakresie pigciu konkretnych umiejetnosci. Sa to:

a)

empatia — rozumiana jako wspétodczuwanie z innymi ludZmi, umiejetno$¢ wezucia si¢ w przezycia
drugiego czlowieka. Pracownikéw o wysokim poziomie empatii cechuje wrazliwos¢ i umiejgtnosé
przyjmowania cudzego punktu widzenia. Przejawiaja sktonnosci do wspéiczucia w stosunku
do innych oraz podejmuja préby zrozumienia ich zachowania;

wspélpraca w zespole — rozumiana jako umiejetnos¢ wspotdziatania z innymi czlonkami zespotu
przy realizacji zalozonych celéw. Jest to zdolnos¢ do skutecznego komunikowania sig
ze wspdlpracownikami, nastawienie na partnerstwo w dziataniu, umiej¢tno$¢ wspierania innych,
dzielenia si¢ posiadana wiedzg oraz dbania o pozytywna atmosfere w zespole;

komunikacja interpersonalna — umiejetnos¢ przekazywania informacji w sposéb precyzyjny,
czytelny i zrozumialy dla odbiorcy. Pracownicy z wysokim poziomem tej kompetencji potrafia
porozumiewal si¢ w sposéb przystepny i efektywny, komunikujac swoje przemyslenia, odczucia
i potrzeby. Jednoczesnie posiadaja zdolnos¢ aktywnego stuchania swojego rozméwcy i dostosowania
do niego wlasnego sposobu wypowiedzi;

zadaniowe radzenie sobie ze stresem — rozumiane jako sktonno$¢ do radzenia sobie ze stresem
poprzez podejmowanie konkretnych dziataii zmierzajacych do rozwigzania trudnosci, ktére
stanowia przyczyne odczuwanego napiecia;
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e)

motywacja do rozwoju — rozumiana jako potrzeba ciagtego rozwijania wlasnej wiedzy, umiejetnosci
oraz zdobywania nowych doswiadczen zawodowych. Zwigzana z checia podejmowania si¢ nowych
wyzwan zawodowych oraz dazeniem do bycia jak najlepszym specjalista.

Platforma pozwala na dokonanie diagnozy w zakresie czterech kompetencji wykonawczych. Sg to:

a)

proaktywno$¢ — rozumiana jako wykazywanie si¢ aktywnoscia, wychodzenie z inicjatywa,
umiejetno$¢ dokonywania wyboréw i brania odpowiedzialnosci za swoje decyzje. Pracownicy
z wysokim poziomem proaktywnoséci czuja, ze maja wplyw na to, co ich spotyka, stad czgsto
proponuja rézne pomysly i wykonuja zadania, ktére wychodza poza standardowy zakres ich
obowigzkéw;

motywowanie — to umiejetnos¢ swiadomego i celowego pobudzania innych ludzi do wykonywania
okreslonych zadan. Pracownicy $wiadczacy ustugi opiekunicze i terapeutyczne dla oséb starszych
i niesamodzielnych, moga wykorzystywa¢ t¢ kompetencj¢ poprzez mobilizowanie
wspétpracownikéw i podopiecznych do wspélnego dziatania, ukierunkowanego na realizacje
zatozonych celéw;

planowanie pracy — kompetencja zwigzana 2z umiej¢tnoscia organizacji pracy wiasnej
w sposéb zapewniajacy optymalng efektywno$¢ w realizacji zadan. Wiaze si¢ ona z organizowaniem
czasu pracy w sposéb uwzgledniajacy zasady ergonomii, szacowanie czasu poszczegélnych zadan,
dostepny potencjal kadrowy oraz inne czynniki o charakterze organizacyjnym;

samokontrola — kompetencja zwigzana z utrzymywaniem zgodnosci pomiedzy dziataniem,
a realizacja zadan wyznaczonych przez organizacje. Wysoki stopien samokontroli bedzie przejawiat
si¢ odpornoscia pracownika na dziatanie czynnikéw rozpraszajacych oraz zdolnoscia do kontynuacji
dziatari w momentach spadku poziomu motywacji do pracy.

Z kolei w grupie kompetencji organizacyjnych, mozliwe jest dokonanie diagnozy w zakresie pieciu
szczegétowych umiejetnosci. Sa to:

a)

przywiazanie do organizacji — rozumiane jako identyfikowanie si¢ z organizacja (miejscem pracy)
oraz zaangazowanie w zwigzane z nig sprawy i problemy. Pracownik z wysokim przywigzaniem do
organizacji pracuje w niej nie dlatego, ze musi, ale dlatego, ze tego chce. Jest zadowolony ze swojego
miejsca pracy oraz czuje, ze odpowiada ono jego aspiracjom. Zwykle cechuje si¢ wysokim poziomem
wewnetrznej motywacji do wykonywania zadari;

budowanie wsparcia komplementarnego wobec innych form terapii — kompetencja zwigzania ze
swiadomym i celowym uzupelnianiem dzialan realizowanych przez wspétpracownikéw. Jej
fundamentem jest elementarna ciekawos$¢ poznawcza, pozwalajaca na zdobywanie wiedzy
i umiejetnosci z zakreséw przekraczajacych formalne kwalifikacje konkretnego pracownika. Dzigki
zorientowaniu na budowanie wsparcia komplementarnego, organizacja staje si¢ bardziej elastyczna,
zwigkszajac wachlarz mozliwych do zastosowania oddzialywan terapeutycznych;

umiejetno$¢ adekwatnej oceny potencjalu do zadan — kompetencja zwigzana z trafnym
rozpoznawaniem potencjalu zawodowego wspétpracownikéw, pozwalajaca na wskazywanie oséb
do wykonywania zadan nietypowych i wykraczajacych poza standardowe obowiazki pracownicze.
Kompetencja ta jest zwiazana z nastawieniem na zasoby wspétpracownikéw, tworzac dobry grunt
do budowania satysfakcjonujacych relacji miedzy pracownikami oraz ksztattowania kultury
organizacyjnej opartej na kooperacji;

organizacja wlasnego miejsca pracy — kompetencja zwigzana z podejmowaniem $wiadomych
i usystematyzowanych dziatani, zmierzajacych do uporzadkowania stanowiska pracy w sposéb, ktéry
zapewni mozliwo$¢ optymalnej realizacji zadan przez pracownika;

zarzadzanie zmiang — kompetencja rozumiana jako umiej¢tno$¢ ksztattowania atmosfery akceptacji
dla zmiany w $rodowisku organizacyjnym, motywowania wspétpracownikéw do zmian
i przetamywania oporu przez zmiana.
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2.4. Dostepne warianty diagnostyczne

W standardowym wariancie diagnostycznym, pracownik wypetnia arkusze diagnozujace poziom
wilasnych kompetencji w zakresach wytypowanych w toku realizacji zogniskowanych wywiadéw
grupowych. Platforma RESKILLING umozliwia dostep do innych wariantéw diagnostycznych,
pozwalajacych na wlaczenie dodatkowych oséb do oceny kompetencji kazdego pracownika. Osobami
tymi moga by¢ bezposredni przelozony (ktérym najczeéciej jest kierownik placéwki) oraz dowolny
wspotpracownik.

W efekcie, diagnoza kompetencji pracownika na platformie RESKILLING, moze odbywac¢ si¢
w trzech wariantach — jednostronnym, dwustronnym oraz tréjstronnym. Kazdy z nich zaprezentowano
na ryc. 4. Zgodnie z przedstawionymi informacjami, w ramach dostepnych wariantéw mozliwe sa rézne
kombinacje diagnostyczne (trzy w przypadku oceny jednostronnej, trzy w przypadku oceny dwustronnej
oraz jedna w przypadku oceny tréjstronne;).

Samoocena

WEIET Y
jednostronne

Wspdtpracownik*

Przetozony

Samoocena + Wspoétpracownik

Warianty

AT e Samoocena + Przetozony

Wspotpracownik + Przetozony

Wariant md Samoocena + Wspétpracownik + Przetozony

trojstronny

Ryc. 6. Warianty i kombinacje diagnostyczne w modelu RESKILLING.

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie materiatow wlasnych

¥ sformutowanie ,wspdlpracownik” oznacza oceng poziomdw kompetencii przez wspotpracownika.
Analogicznie, okreslenie ,przefozony” odnosi sig do takiej oceny dokonanej przez przetozonego.

Ponizej zaprezentowano uwarunkowania wyboru kazdej z zaprezentowanych powyzej opcji. W tabeli
nr 1 zawarto informacje dotyczace wariantéw jednostronnych.

Tabela 1. Uwarunkowania ﬁboru wariantéw i'ednostronnich.

a. Pracownik dobrze zna swoje mocne strony i ograniczenia
w kontekscie funkcjonowania w $rodowisku pracy.
Preferujemy krétki czas realizacji diagnozy.
Konieczno§é zrealizowania diagnozy w bardzo krétkim czasie.

1. Pracownik posiada nierealistyczny obraz wiasnych kompetencii,
zwigzany z zbyt niskg lub zbyt wysoka samooceng pracownicza.

Kiedy warto wybra¢?

Kiedy nie warto wybra¢?
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2. Pracownik przejawia silne obawy zwigzane 2z uczestnictwem
w diagnozie, co moze przetozy¢ si¢ na udzielanie odpowiedzi w sposéb
tendencyjny w postaci celowego zawyzania lub obnizania wynikéw.

3. Dysponowanie czasem na realizacj¢ diagnozy wieloZrédlowe;.

Gléwna korzyéé Krétki czas realizacji diagnozy.

Gléwne Wko Uziskame ﬁmkow o oiramczonei' trafnosci.

1. Wspétpracownik posiada duza wiedz¢ na temat specyfiki
funkcjonowania osoby badanej*” w réznych kontekstach zawodowych.

Kiedy warto wybra¢? 2. Wspétpracownik posiada wzglednie neutralng relacje z pracownikiem
(czynnik interpersonalny).

3. Konieczno$¢ zrealizowania diagnozy w bardzo krétkim czasie.

1. Brak wspétpracownika, ktéry dysponowalby szczegétows wiedza
na temat funkcjonowania osoby badanej w $rodowisku pracy.

2. Bardzo pozytywna lub bardzo negatywna relacja pomiedzy

Kiedy nie warto wybraé? wspétpracownikiem a osobg badana.

3. Rywalizacja pomigdzy wspéipracownikiem a osobg badana, wynikajaca
ze struktury organizacyjnej lub innych czynnikéw.

4. Dysponowanie czasem na realizacj¢ diagnozy wieloZrédlowe;.

Gléwna potencjalna korzy$¢ | Krétki czas realizacji diagnozy.

Gléwne iotenci'alne Wko Uziskame ﬁmkow o oiramczonei' trafnosci.

1. Przelozony posiada wysoka wiedze na temat funkcjonowania
pracownika w réznych sytuacjach zawodowych.

2. Wrzglednie neutralna relacja pomiedzy przetozonym a pracownikiem.

3. Konieczno$¢ zrealizowania diagnozy w bardzo krétkim czasie.

1. Przelozony nie dysponuje wystarczajaca wiedza na temat
funkcjonowania pracownika w réznych sytuacjach zawodowych.

Kiedy nie warto wybraé? 2. Bardzo pozytywna lub bardzo negatywna relacja pomig¢dzy przetozonym
a osobg badang.

3. Dysponowanie czasem na realizacj¢ diagnozy wieloZrédlowe;.

Gléwna potencjalna korzy$¢ | Krétki czas realizacji diagnozy.

1. Nietrafna diagnoza wynikajaca z niewielkiej wiedzy na temat
funkcjonowania pracownika.

2. Niesprawiedliwa ocena wynikajaca z czynnikéw interpersonalnych
(np. niskiego poziomu sympatii wobec pracownika)

Kiedy warto wybra¢?

Gléwne potencjalne ryzyko

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

W przypadku istnienia ograniczen uniemozliwiajacych dokonanie oceny jednostronnej, warto
rozwazy¢ wybér jednego z wariantéw dwustronnych. Uwarunkowania wyboru poszczegélnych
kombinacji z tego zakresu, zaprezentowano w tabeli nr 2.

Tabela 2. Uwarunkowania ﬁboru wariantéw dwustronnich.

1. Pracownik posiada czesciowo realistyczny obraz wiasnych mozliwosci
zawodowych.
2. W placéwee zatrudniona jest osoba, ktéra posiada wiedze na temat

Kiedy warto wybrac? specyfiki funkcjonowania danego pracownika w miejscu pracy.
3. Wzglednie neutralna relacja interpersonalna pomiedzy pracownikiem
a wspétpracownikiem.
1. Pracownik posiada skrajnie nierealistyczny obraz wtasnych kompetencji
(pozytywny lub negatywny).
Kiedy nie warto wybraé? 2. W placéwee nie jest zatrudniona osoba, ktéra posiada odpowiednig

wiedz¢ na temat specyfiki funkcjonowania danego pracownika
W miejscu pracy.

57 Termin ,,0soba badana” oznacza w tym kontekscie pracownika, ktérego kompetencje podlegaja diagnozie.
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3. Bardzo pozytywna lub bardzo negatywna relacja interpersonalna
pomiedzy pracownikiem a potencjalnym oceniajacym.

Uzyskanie bardziej trafnych wynikéw w poréwnaniu do wigkszosci

przypadkéw wykorzystania diagnozy jednozrédtowych.

Nieuwzglednienie perspektywy przetozonego i czasochtonno$¢ procesu

Gléwna potencjalna korzys¢

Gléwne potencjalne ryzyko diaenostvezneso.

1. Pracownik posiada czesciowo realistyczny obraz wiasnych mozliwosci

zawodowych.
Kiedy warto wybrac? 2. Prze}ozo.ny posm.ld.a wiedze na temat specyfiki funkcjonowania danego

pracownika w miejscu pracy.

3. Wzglednie neutralna relacja interpersonalna pomiedzy pracownikiem
a przelozonym.

1. Przelozony posiada ograniczons wiedze¢ na temat funkcjonowania

Kiedy nie warto wybrac? pracownika w §rodowisku pracy.

2. Relacje taczace pracownika z przelozonym majg charakter bardzo
pozytywny lub bardzo negatywny.
Uzyskanie bardziej trafnych wynikéw w poréwnaniu do wigkszosci
przypadkéw wykorzystania diagnozy jednozrédtowych.
Nieuwzglednienie perspektywy wspétpracownika i czasochtonnosé procesu

Gléwna potencjalna korzys¢

Gléwne potencjalne ryzyko diaenostveznego.
a. Pracownik posiada bardzo nierealny obraz wlasnych mozliwosci
zawodowych (skrajnie pozytywny lub skrajnie negatywny).
b.  Wspéipracownik posiada przynajmniej umiarkowang wiedz¢ na temat
sposobu funkcjonowania osoby badanej w miejscu pracy.
Kiedy warto wybrac? c.  Relagje taczace wspolpracownika i osob¢ badang sa zblizone

do neutralnych (nie wystepuje skrajna sympatia lub skrajna nieched).
d. Przetozony posiada przynajmniej umiarkowang wiedze na temat
sposobu funkcjonowania osoby badanej w miejscu pracy.
e.  Relacje taczace przetozonego i osobe badang sg zblizone do neutralnych
(nie wystepuje skrajna sympatia lub skrajna niecheé).
1. Pracownik posiada realny obraz wlasnych mozliwosci zawodowych.
2. Wspélpracownik lub przelozony nie dysponuja wystarczajaca wiedza
Kiedy nie warto wybraé? na temat funkcjonowania osoby badanej w miejscu pracy.
3. Relagje taczace pracownika ze wspéStpracownikiem i/lub przetozonym
cechujg sie duzym poziomem sympatii lub antypatii.
Uzyskanie wiarygodnych wynikéw diagnostycznych w sytuacji, gdy osoba
badana posiada nierealistyczny obraz wiasnych kompetengji.
Nieuwzglednienie perspektywy pracownika i czasochlonnosé procesu
diagnostycznego.
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie materialéw wiasnych

Gléwna potencjalna korzysé

Gléwne ryzyko

W przypadkach istnienia uzasadnionych watpliwosci zwigzanych z wyborem wariantu jednostronnego

lub dwustronnego, zalecane jest wykorzystanie oceny tréjstronnej, ktéra stwarza najwigksze mozliwosci

w zakresie niwelacji bledéw spowodowanych:

a) nierealistycznym obrazem kompetencji pracownika (u samego pracownika, wspétpracownika
i przetozonego);

b) czynnikami interpersonalnymi (wysoki poziom sympatii lub antypatii pomig¢dzy osobg oceniang,
a innymi osobami oceniajgcymi).

Analiza uwarunkowani wyboru poszczegdlnych wariantéw diagnostycznych prowadzi do wniosku,
iz wybér ten nie ma charakteru zerojedynkowego. Jego dokonanie wymaga uwzglednienia wielu
zmiennych wilasciwych dla konkretnej placéwki. Zaprezentowane w niniejszym podrozdziale tresci
nalezy traktowal jako wskazéwki stuzace dokonaniu optymalnego wyboru. W tabeli nr 3
zaprezentowano uproszczone poréwnanie wariantéw diagnostycznych, ktére beda dostepne
na platformie RESKILLING. Zaprezentowane zestawienie dotyczy dwdch kryteriéw: czasu i trafnosci.



Tabela 3. Uproszczone przedstawienie wariantéw diagnostycznych dostepnych na platformie

RESKILLING.

Jednostronne najkrétszy najmniejsze
Dwustronne umiarkowany umiarkowane
Tréjstronny najdtuzszy najwicksze

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Dla podmiotéw niemajacych do$wiadczenia w realizacji dziataii zwigzanych z ocena kompetencji
pracownikéw, szczegdlnie uzyteczne moze by¢ zapoznanie si¢ z konkretnymi przyktadami rozwigzania
problemu doboru wariantu diagnostycznego, odnoszacych si¢ do konkretnych pracownikéw.

Przyktad 1.

Ania jest fizjoterapeutkq. Od miesigea pracuje w Dziennym Domu Pobytu na terenie Bydgoszczy. Jest
zatrudniona w oparciu o umowe o pracg na pot etatu. Prowadzi zajecia indywidualne i grupowe w sali, ktora
Jest wykorzystywana wylgcznie do celow fizjoterapeutycznych. Pozostali czlonkowie kadry mieli niewiele
okazji do bezposredniej obserwacyi pracy Ani. Od kiedy Ania pracuje w tej placswee, nie pojawily sig trudnosci
wymagajgce wspotpracy w zespole i grupowego roxwigrywania problemow. Jej relacje ze wspotpracownikami
sq dosyc powierzchowne. Sama Ania okresla je jako neutralne. Kierownik placowki docenia kompetencie Ani.
Lgczy ich neutralna relacja zawodowa. Na etapie rekrutaci, obserwowal Anig podczas dnia probnego, kiedy
poprowadzita zajecia indywidualne i grupowe w ramach tzw. probki pracy. Juz po zatrudnieniu Ani,
kierownik dwukrotnie obserwowal prowadzone przez nig zajecia. Za pierwszym razem byla to obserwacja 20~
minutowa, zas za drugim — 25-minutowa. W roxmowach z przetozonym, fizjoterapeutka w sposob otwarty
opowiadata o swoich dalszych planach rozwojowych, zwiqzanych m.in. z ukoriczeniem kursow pozwalajgcych
na bardziej skuteczne swiadczenie wsparcia fizjoterapeutycznego dla 0sob w wieku senioralnym. Podczas calosci
procesu rekrutacji, Ania sprawila wrazenie osoby bardzo swiadomej swoich mocnych i stabych stron
zawodowych. Zardwno kierownik jak i Ania dysponujq czasem na wypetnienie arkuszy diagnostyczmnych
w stosunkowo krotkim czasie.

Jaki wariant diagnostyczny warto wybra¢ w przypadku Ani?

Analiza powyzszych informacji prowadzi do wniosku, iz odpowiednim wyborem moze by¢ wariant
dwustronny w kombinacji ,Samoocena + Przetozony”. Odrzucenie udziatu wspétpracownikéw wydaje
si¢ zasadne z uwagi na ich niewielka wiedze¢ na temat funkcjonowania Ani w miejscu pracy. Taka wiedze
posiada jednak przetozony. Pozyskat ja w trakcie procesu rekrutacji i bezposredniej obserwacji pracy Ani.
Fizjoterapeutka prezentuje si¢ jako osoba bardzo $wiadoma mocnych i stabych stron w jej profilu
kompetencyjnym. Z tego powodu mozna przypuszczaé, iz posiada ona predyspozycje do udzielenia
wiarygodnych odpowiedzi na pytania diagnostyczne.

Przyktad 2

Marcin jest terapeuty zajeciowym w Dziennym Domu Pobytu zlokalizowanym niedaleko Torunia.
Opricz niego, w placdwee zatrudnione sq wylqeznie kobiety (psycholozka, trzy opickunki osob starszych
i niepetnosprawnych, dwie opickunki medyczne oraz fizjoterapeutka). Marcin pracuje w tym miejscu od dwdch
lat.

Marcin nie jest lubiany przex pozostaly czesc zespotu. Kobiety zarzucajqg mu dziatania zwigzane
z nadmierng krytykq ich sposobu wykonywania pracy. Ich zdaniem, Marcin ma sktonnosé do zawyzania swoich
kompetencji i dokonari. Jest to powigzane z umniejszaniem znaczenia pozostalych czlonkow zespolu.
Wspdlpracowniczki majg mu za zfe jego stowa sprzed miesigca. Marcin powiedzial wtedy, ze placdwka
maoglaby dziatac lepiej, gdyby pracowali w niej sami mezczyini. Za te stowa nie przeprosit do dzis.

Relacje terapeuty z kierowniczkq placowki (Karoling) sq bardzo oficjalne i koncentrujg si¢ wokdt
realizacji zadar zawodowych. Stosunek Karoliny do Marcina jest mieszany; % jednej strony wie, ze postawa
mezczyzny utrudnia mu nawigzanie pozytywnych relacji ze wspotpracowniczkami, zas z drugiej — ma
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Swiadomost, iz bardzo dobrze wykonuje on obowigzki wynikajgce z ajmowanego stanowiska. Seniorzy
korzystajqcy ze wsparcia placowki oceniajg prace Marcina w pozytywny sposcb.

Ktéry wariant diagnostyczny warto wybra¢ w przypadku Marcina?

Istnieja powazne przestanki do wykluczenia mozliwosci udzialu wspétpracowniczek
w procesie diagnostycznym. Sg one zwiazane z istniejacym konfliktem w zespole. Z drugiej strony,
mezezyzna przejawia sklonnos¢ do zbyt wysokiej oceny wiasnych kompetencji. Jedyna osoba, ktéra
bytaby w stanie dokona¢ wzglednie realnej oceny poziomu kompetencji Marcina, jest prawdopodobnie
kierowniczka placéwki. Zgodnie z takim rozumowaniem, warto bytoby wybra¢ wariant jednostronny
zwiazany z dokonaniem oceny przez przetozonego. Niemniej, wariantem godnym rozwazenia mogtaby
by¢ takze ocena tréjstronna. W tym przypadku mozna zalozy¢, iz potencjalne obnizenie wynikéw
Marcina przez jedna ze wspétpracowniczek, mogloby zréwnowazy¢ sie z nadmiernie pozytywnymi
wynikami uzyskanymi w pomiarze samoocenowym. Te dwie skrajne postawy moglyby by¢ uzupetnione
przez wzglednie neutralng oceng ze strony przetozone;.

2.5. Zogniskowane wywiady grupowe

W trakcie indywidualnych wywiadéw pogtebionych z kadra zarzadzajaca, identyfikowane sa
trendy w branzy ustug opiekuriczych. Nast¢pnie, zapada decyzja dotyczaca trendéw, ktére zostana
wdrozone w placéwce. Kolejnym krokiem jest wyltonienie listy kompetencji do diagnozy dla kazdego
pracownika oraz ustalenie wariantéw diagnostycznych (ryc. 7).

Wybdr kompetenciji
do diagnozy dla

kazdego pracownika Dtz

realizowane
w ramach

Identyfikacja trendéw Wybdr trendu(éw)

w branzy ustug do wdrozenia zogniskowanych

wywiadow
grupowych

opiekuriczych w placdwce
Wybdr wariantu
diagnostycznego dla
kazdego pracownika

Ryc. 7. Relacja pomigdzy trendami a wyborem kompetencji i wariantéw diagnostycznych.
Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Ustalenie list kompetencji do diagnozy oraz wariantéw diagnostycznych dla kazdego pracownika bedzie
odbywato si¢ w ramach realizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych w interdyscyplinarnych
zespolach specjalistéw. Spotkania te beda realizowane zgodnie z zaprojektowanym scenariuszem, ktéry
bedzie dostepny do pobrania na platformie RESKILLING. Osobg odpowiedzialng za realizacje
wywiadéw (w tym: moderowanie dyskusji oraz odnotowywanie istotnych wnioskéw), bedzie osoba
wyznaczona przez decydentéw placéwki. W role moderatora moze wejs¢ zaréwno przedstawiciel kadry
zarzgdzajacej (np. kierownik) lub dowolny pracownik posiadajacy niezbedne przygotowanie
merytoryczne (m.in. wiedza w obszarze sprawowania opieki). Ponizej zamieszczono sktadowe profilu
kompetencyjnego dobrego moderatora w zakresie kompetencji migkkich (ryc. 8).
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Analityczne
myslenie

Asertywno$é Empatia

Moderator

Kompetencje Aktywne
komunikacyjne stuchanie

Ryc. 8. Skladowe profilu kompetencyjnego dobrego moderatora zogniskowanych wywiadéw
grupowych.

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan wlasnych

Przebieg wywiadéw bedzie mial charakter przemyslany i zaplanowany. Jest to mozliwe dzigki
szczegblowym scenariuszom realizacji, ktére beda dostgpne na platformie RESKILLING.
Scenariusze zostaly zaprojektowane w sposéb pozwalajacy na elastyczno$¢ w organizacji spotkan.
W zaleznosci od preferencji typowych dla konkretnych placéwek, mozliwe bedzie zrealizowanie
postawionych celéw w ramach jednego, dwéch lub trzech zogniskowanych wywiadéw grupowych.
Szczegbélowe wytyczne w tym zakresie opisano we wspomnianych scenariuszach.

Zasadniczy przebieg spotkan fokusowych mozna sprowadzi¢ do trzech etapéw. Pierwsze spotkanie
fokusowe®® powinno rozpoczaé si¢ od rozmowy dla temat trendu lub trendéw, ktére maja zostaé
wdrozone w placéwce. Na tym etapie, zadaniem moderatora jest wyodrebnienie gtéwnych obszaréw
zmian w funkcjonowaniu placéwki w zwiazku z wdrazanym trendem. Obszary te powinny by¢ ustalone
i skategoryzowane w oparciu o wyniki dyskusji pomiedzy uczestnikami spotkania. W tym celu warto
wykorzysta¢ narzedzie pomocnicze w postaci AKW (Arkusza Kodowania Wnioskéw), ktéry stanowi
zalacznik do scenariusza realizacji fokuséw. Drugim etapem realizacji zogniskowanych wywiadéw
grupowych jest poglebiona rozmowa na temat obszaréw kompetencyjnych majacych istotne znaczenie
z perspektywy wdrazanego trendu. Ze wzgledu na fakt, iz przedstawiciele zatrudnionej kadry petnia
rézne role w placéwee, trend moze naktadaé rézne wyzwania kompetencyjne w przypadku réznych
pracownikéw. Efektem tego etapu powinno by¢ utworzenie list kompetencyjnych do diagnozy dla
kazdego pracownika. Z kolei etap trzeci powinien dotyczy¢ wyboru wariantéw diagnostycznych dla
kazdej z zaangazowanych os6b. Uwarunkowania ich wyboru zaprezentowano w poprzednim
podrozdziale. Na tym etapie, warto zwrdci¢ szczegdlng uwage na przemyslenia pracownikéw zwiazane
z:
a) preferowanymi przez nich wariantami diagnostycznymi odnoszacymi si¢ do nich samych;

58 W zargonie badawczym, zogniskowane wywiady grupowe nazywane s3 ,fokusami” lub ,,grupami fokusowymi”.
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b) sugestiami dotyczacymi wariantéw diagnostycznych dotyczacych innych oséb.

Podczas dyskusji poswieconej wyborowi wariantéw diagnostycznych, wsréd uczestnikéw spotkania
moga wystapi¢ ostre réznice zdan. Niekiedy wiaza si¢ one z prosbami o wykluczenie konkretnych oséb
z uczestnictwa w procesie diagnostycznym, jak w ponizszym przyktadzie:

Ola O‘szoz‘empeuz‘ktl): Moim zdaniem bez sensu, aby maje kompetencje oceniata Aga. Sorry, ale wszyscy wiedzg,
Ze sig po prostu nie lubimy.

Aga (opiekunka medyczna): Oczywiscie, bo Ty wiesz wszystko najlepiej. Chyba dobrze, Ze ktos realnie spojrzy
na Twoje kompetencie?

W takich sytuacjach, zadaniem moderatora jest dorazne tagodzenie konfliktu oraz ustalenie, jakie
znaczenie z perspektywy doboru wariantéw diagnostycznych maja wspomniane stowa.

Lista potencjalnych sytuacji trudnych podczas realizacji spotkari fokusowych jest znacznie dluzsza. W
tabeli nr 4 zaprezentowano ich zestawienie oraz proponowane $rodki zaradcze.

Tabela 4. Sytuacje trudne podczas realizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych. Wskazniki

i rekomendowane dzialania zaradcze.

Wskazniki:

v' uczestnicy nie odpowiadaja na wszystkie lub wigkszos¢
pytan ze strony moderatora;

v/ uczestnicy angazuja si¢ w czynnoSci niezwigzane
z tematyka i celem spotkania.

Srodki zaradcze:

v ustalenie kontraktu na poczatku pierwszego spotkania®

1 Niski pozi . . v' podkreslanie celéw realizacji spotkania w kontekscie
. iski poziom zaangazowania .y . . ‘o
zblizajacych si¢ zmian w placéwee;

v' podkreslanie, iz zdanie pracownikéw na temat
wprowadzanych zmian jest bardzo istotne dla
decydentéw placéwki.

v\ rozpoznawanie przyczyn oporu;

4 rozpoznanie oczekiwan (np. yZastanawiam  sie,
co mégtbym/mogtabym zrobié, abys chetniej zabieral(a)
dzis glos?”.

Wskazniki:

v' jedna lub wigcej oséb zabiera glos nieproporcjonalnie
czesciej w poréwnaniu do reszty uczestnikéw spotkania;

v" jedna lub wigcej 0séb przerywa wypowiedzi innych

Srodki zaradcze:

2. Che¢ zdominowania dyskusji v' kierowanie pytan do oséb mniej aktywnych;

v' docenienie  zaangazowania  osoby  dominujacej
z jednoczesnym zadeklarowaniem checi poznania opinii
innych oséb;

v prosby o nieprzerywanie = wypowiedzi  innym
uczestnikom®.

Wskazniki:

v wypowiedzi krytyczne wobec sposobu prowadzenia
spotkania;

3 Podwazanie kompetencji osoby V' wypowiedzi krytyczne wobec przygotowania moderatora
' prowadzacej do prowadzenia spotkania;

v wypowiedzi krytyczne wobec poziomu kompetencii
osoby prowadzacej.

Srodki zaradcze:

%% SzczegStowe wytyczne w zakresie ustalenia kontraktu zaprezentowano w opracowaniu stanowigcym scenariusz realizacji spotkar.
% Taky zasade warto uwzgledni¢ na etapie wypracowania kontraktu. Dzigki temu, taka prosba moze odwolywaé si¢ bezposrednio
do obowigzujacych zasad.
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v ocena zasadnosci  krytyki oraz  uznanie jej
za konstruktywng lub niekonstruktywna®’;

v w przypadku oceny niekonstruktywnej, warto podjaé
probe sprowadzenia zarzutéw na poziom bardziej
konkretny (np. ,Biorac pod uwage to, co powiedziates,
powiedz mi prosze, co moge zrobi¢ teraz, aby lepiej nam
si¢ wspotpracowato podezas tego spotkania?”)

v w przypadku krytyki konstruktywnej, warto ja przyja¢
przed calg grupa (np. ,Masz racje. Powinienem byt si¢
lepiej przygotowal. Drziekuje za to, ze zwrécites mi
na to uwagg’) oraz zaproponowaé rozwigzanie
kompromisowe (np. ,Pomimo tego, ze moglem
przygotowaé si¢ lepiej, zrobie wszystko, aby pozostata
czes¢ spotkania byta Zrédtem cennych wnioskéw dla
naszego zespoiu.”).

4. | Podwazanie sensu organizacji spotkania.

Wskazniki

v' uwagi wyrazane nie wprost w formie krytyki aluzyjnej
(np. ,Wszyscy marzyli o tym, aby to spotkanie si¢
odbylo” lub ,Na pewno to spotkanie sporo wniesie
do naszego zycia”);

V' krytyka wyrazana wprost (np. ,To jest marnowanie
naszego czasu’).

Srodki zaradcze:

V' rozpoznanie zrédel oporu przed uczestnictwem
w spotkaniu i oméwienie ich;

v" wyrazne odnoszenie si¢ do celéw organizacji spotkania
oraz potencjalnych korzysci dla pracownikéw, jak i calej
placéwki;

v" redukowanie oporu oséb krytykujacych za pomoca
komunikatéw lagodzacych (np. ,Mam wrazenie,
ze masz mocno wyrobione zdanie na temat sensu
dzisiejszego spotkania. Chyba nie jestem w stanie tego
zmienié. Dzigkuje Ci za szczero$¢. Natomiast skoro juz
tu jeste$my, co moglibysmy zrobid, aby to spotkanie byto
dla Ciebie warto$ciowe chociaz w pewnym stopniu?”).

5 Wystepowanie ostrych réznic zdan
' pomiedzy uczestnikami spotkania.

Wskazniki:

v" podniesiony ton glosu;

v' niemile uwagi;

v' podwazanie prawa do zabierania glosu przez innych
uczestnikéw spotkania.

Srodki zaradcze:

V' prosby o przyjecie bardziej spokojnego tonu®?;

v" komunikaty tagodzace napigcie (np. ,Widze, ze bardzo
si¢ réznicie w zakresie podejécia do tego tematu.
Jednoczesnie  dostrzegam  wartosciowe  elementy
w podejsciu kazdego z was. Chcialbym, aby$my
poprowadzili rozmowe w taki sposéb, aby kazda ze stron
mogta swobodnie wyrazi¢ swoje argumenty. Co myslicie
o tym pomysle?” lub ,Mam wrazenie, ze dyskusja zrobita
si¢ bardzo goraca. Powiedzcie prosze — z jakich
powoddéw bytoby warto, aby$my ja nieco ochtodzili?”.

6. Opér przed zabieraniem glosu

Wskazniki

61 Krytyka konstruktywna odnosi si¢ do konkretnych zachowan osoby prowadzacej (np. ,Marcin, mam wrazenie, e dyskusja zrobita si¢ bardzo
chaotyczna. Wydaje mi si¢, ze przeskakujemy z tematu na temat i bardzo trudno jest si¢ w tym potapa¢”). Krytyka niekonstruktywna odnosi
si¢ zwykle do jednej z dwéch podkategorii: krytyki opartej na nieuzasadnionych i mato konkretnych uogélnieniach (np. ,Nie chce si¢
wypowiada¢, bo zawsze wychodzi inaczej niz méwie”) lub krytyki prowadzacego jako osoby (,Tobie si¢ po prostu nie chee stucha¢ innych

ludzi”).

62 W tym miejscu warto odwotaé sie do stosownej zasady w kontrakcie.
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V' pozawerbalne oznaki zdenerwowania (np. chaotyczne

ruchy rak);
v' milczenie;
Srodki zaradcze

v' komunikaty angazujace konkretne osoby (np.
,2Zastanawiam si¢, co Sylwia mysli na ten temat” lub
,2Marku, jak to wyglada w T'wojej opinii?”);

v' posrednia analiza zrédet oporu (np. ,Mam wrazenie,
ze cze$¢ z nas dosy¢ niechetnie zabiera glos. Chciatbym,
abysmy zrobili teraz krétkie ¢wiczenie. Odlicze od pieciu
do jednego, a nastepnie zadaniem kazdej osoby bedzie
wskazanie jednej przyczyny, dla ktérej mozemy mieé
wewnetrzng  blokade przez wypowiadaniem = sie
na spotkaniach takich jak to. Postarajmy si¢ wykonaé
to zadanie jak najszybciej. Kiedy powiem ,start”, wlacze
stoper, ktéry bedzie odliczat czas. Wylacze go, gdy
padnie ostatnia odpowiedz. Nast¢pnie, oméwimy sobie
Wasze pomysty”).

Niecheé do uczestnictwa
7. w dyskusji na temat pozostatych
uczestnikéw spotkania.

Wskazniki:

v" swobodne wypowiadanie si¢ na temat pytar dotyczacych
siebie i jednoczesna blokada przed wypowiadaniem si¢
na temat pozostatych pracownikéw.

Srodki zaradcze:

v' posrednia analiza zrédet oporu (np. Odnosz¢ wrazenie,
ze mamy latwo$¢ w wypowiadaniu si¢ na temat siebie.
Kiedy przychodza momenty, w ktérych mamy zabra¢
glos na temat innych, pojawia si¢ opér. Jak myslicie,
z czego on moze wynikaé?”);

v' angazowanie konkretnych oséb (np. ,Marku, jestes
chyba osoba, ktéra najczesciej wspélpracuje z Sandra.
Powiedz mi prosze, na co powinni$émy zwrdci¢ uwage
w jej przypadku?”);

v realizacja krotkiej dyskusji na temat korzysci ptynacych
z informacji zwrotnych na nasz temat ze strony innych
os6b (np. ,Wyobrazmy sobie wariant idealny, w ktérym
kazdy z nas ma catkowita latwos¢ w wypowiadaniu
swojego zdania na temat kompetencji wlasnych oraz
kompetencji innych. Dzieki temu, kazdy z nas moze
poznac siebie z perspektywy innych oséb. Jakie mogtyby
by¢ trzy najwicksze korzysci wynikajace z tej
mozliwosci?”.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Podczas  realizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych moga pojawi¢ sie inne,
nieprzewidziane trudnosci. Niezaleznie od ich charakteru, moderator powinien trzymac si¢

nastepujacych zasad:

a) lagodzenie napie¢ pomiedzy uczestnikami — tagodne i stanowcze komunikowanie swoich

oczekiwan;

b) kierowanie dyskusji na tory pozwalajace na realizacj¢ celéw spotkania — stosowanie komunikatéw
odwotujacych si¢ do celéw organizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych na potrzeby

reskillingu;

¢) neutralna postawa i nastawienie na mediacje — poszukiwanie porozumienia w przypadku
wystepowania réznic zdari oraz nieopowiadanie si¢ po zadnej ze stron;

d) podejscie analityczne — filtrowanie pojawiajacych si¢ informacji przez pryzmat pytania: ,,Co to wnosi
z perspektywy wyboru kompetencji i wariantéw diagnostycznych?”.
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Podsumowujac, efektem realizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych, powinny by¢:

a) listy kompetencji do diagnozy w przypadku kazdego pracownika zaangazowanego w proces
reskillingu;

b) wybrane warianty diagnostyczne dla wszystkich pracownikéw.

2.6. Diagnoza interaktywna
Po wyodrebnieniu list kompetencji i wariantéw diagnostycznych, mozliwa jest realizacja
diagnozy indywidualnej na platformie. Jej schemat zaprezentowano na ryc. 9.

Wypetnienie Sz el Zalecenia

kwestionariuszy
diagnostycznych

sformutowane przez

Wyniki i interpretacja algorytm platformy

Ryc. 9. Przebieg diagnozy indywidualnej na platformie RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Diagnoza ma charakter interaktywny. Oznacza to, ze jest ona realizowana w oparciu o dynamiczna
wymiane informacji pomiedzy uzytkownikiem i platforma RESKILLING (ryc.10).

. . »
Uzytkownik - Platforma

D,

Ryc. 10. Uproszczony schemat interaktywnej diagnozy w modelu RESKILLING.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie materialéw wiasnych

Zadaniem uzytkownikéw (pracownikéw, wspétpracownikéw i przetozonych — zaleznie od
wybranego wariantu) jest wypelnienie kwestionariuszy dostgpnych na platformie. Platforma analizuje
zebrane dane i interpretuje je za posrednictwem swojego algorytmu. Prowadzi to do okreslenia profilu
kompetencyjnego oraz wartosci istniejacych luk kompetencyjnych. Nast¢pnie, w sposéb inteligentny
rekomenduje zalecenia stuzace niwelacji luk, dostosowane do profilu konkretnej osoby. Rekomendacje
platformy powinny by¢ jednak zweryfikowane przez pryzmat mozliwosci organizacyjnych placéwki.
Realizacja zalecen nie powinna bowiem zaburza¢ biezacego funkcjonowania podmiotu.

Dostepne na platformie arkusze diagnostyczne spelniaja podstawowe standardy
psychometryczne. Na etapie ich konstrukcji uwzgledniono zamieszczenie pozycji odwréconych,
ktére niweluja ryzyko udzielania odpowiedzi w sposéb tendencyjny, wiazacy si¢ ze zbyt duza sktonnoscia
do wyrazania zgody lub niezgody.

Platforma RESKILLING zostala wyposazona w kwestionariusze mierzace poziom kazdej
kompetencji, ktére podlegaja diagnozie. Jej innowacyjnos¢ polega na inteligentnym faczeniu pytan
wchodzacych w sktad poszczegdlnych kwestionariuszy w jednym, zbiorczym narzedziu, ktére tworzone
jest w sposéb elastyczny na bazie listy kompetencji wytypowanych dla konkretnego pracownika.
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Woyjasnijmy to na ponizszym przyktadzie:

Ania jest fizjoterapeutkq w Dziennym Domu Pobytu. W ramach realizacji zogniskowanych wywiadow
grupowych, wybrano dla niej zestaw kompetencji podlegajgcych diagnozie. Byly to: umiejetnosc szybkiego
uczenia sig, otwartos¢ na nowe technologie, kreatywnost, motywacja do rozwoju oraz przywigzanie
do organizacji. Zgodnie z dodatkowymi ustaleniami, diagnoza Ani miata byc realizowana w wariancie oceny
trdjstronnej (samoocena, wspétpracownik, przetozony). Kazdej =z trzech osob wyswietli sig jeden
kwestionariusz, zawierajqcy pytania odnoszqce si¢ do pigciu kompetencyi wybranych dla Ani. Stwierdzenia
wehodzgce w sktad pigciu kwestionariuszy bedg wyswietlane w sposéh losowy w ramach jednego
kwestionariusza.

W przypadku kazdej sposréd badanych kompetencji, pracownicy moga uzyskaé wynik niski,
ésredni lub wysoki. Kwalifikacja odbywa si¢ na bazie algorytmu zaprezentowanego w kolejnym
podrozdziale.

2.7. Algorytm kodowania wynikéw
Kluczowym pojeciem pozwalajacym na zrozumienie sedna diagnozy w modelu RESKILLING,

jest termin luki kompetencyjnej. Oznacza ona wyrazona liczbowo réznice pomiedzy aktualnym
poziomem kompetencji, a stanem pozadanym z perspektywy wdrazanego trendu. Luki kompetencyjne
moga by¢ okreslone zaréwno dla pojedynczych kompetencii, jak i czterech gléwnych grup. Kazda z luk
moze przyjac¢ dowolng warto$¢ nalezaca do przedziatu x € [0;4], x € R*, przy czym:

a) warto$¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € [0;1,25] interpretowana jest jako wynik wysoki;

b) wartosé luki mieszczaca sie w przedziale x € (1,25;2,75) interpretowana jest jako wynik sredni;

c) warto$¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € [2,75;4,0] interpretowana jest jako wynik niski.

Zatem wyniki wysokie zostang stwierdzone w przypadku, gdy luka kompetencyjna pracownika
przyjmuje warto$¢ od 0 do 1,25 (facznie z 0 1 1,25). Wynik $redni zostanie uzyskany wtedy, gdy wartosé
liczbowa bedzie wigksza od 1,25 i jednocze$nie mniejsza lub réwna 2,75. Wynik niski wiaze si¢
z uzyskaniem wyniku wynoszacego co najmniej 2,75 i zarazem mniejszego lub réwnego 4 (tabela nr 5).
Najwyzszy mozliwy (i zarazem pozadany) wynik jest réwny 5,00 (w takim przypadku warto$é¢ luki wynosi
0,00).

Tabela 5. eria interpretacji wynikéw i luk kompetencyjnych.
wynik wysoki/niska luka x € [3,75;5,0] x € [0;1,25]
wynik $redni/$rednia luka x € (2,25;3,75) x € (1,25;2,75)
wynik niski/wysoka luka x € [1;2,25] x € [2,75;4,0]

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie materiatow wlasnych
Dodatkowego wyjasnienia wymaga jednak mechanizm obliczania luk kompetencyjnych. Pierwszym

krokiem ku zrozumieniu sposobu jego dzialania, jest zapoznanie si¢ ze schematem zaprezentowanym
na ryc. 11.
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Etap |. Wybdr Etap II. Wypetnienie
kompetencji wariantu interaktywnych
diagnostycznego arkuszy diagnostycznych

Etap Ill. Uzyskanie
wynikéw liczbowych

Etap V. Kwalifikacja Etap IV. Ustalenie
Etap VI. Rekomendacja wynikéw na podstawie réznic pomiedzy
zalecer rozwojowych wartosci luk poziomami aktualnymi

kompetencyjnych i pozagdanymi

Ryc. 11. Uproszczony schemat dziatania algorytmu kodowania wynikéw.
Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Etap pierwszy nie koresponduje bezposrednio z dziataniem samego algorytmu (ryc. 11). Jak wskazano
w czesci poswieconej zogniskowanym wywiadom grupowym, wiaze si¢ on z wyborem kompetencji
i wariantéw diagnostycznych dla wszystkich pracownikéw objetych procesem reskillingu. Etap drugi
wiaze si¢ z wypelnieniem interaktywnych arkuszy diagnostycznych przez osoby wskazane podczas
zogniskowanych wywiadéw grupowych (adekwatnie do wybranego wariantu diagnostycznego).
W ramach etapu trzeciego, platforma oblicza wynik konkretnego pracownika w zakresie poszczegélnych
kompetencji oraz grup kompetencyjnych. Dokladny mechanizm charakterystyczny dla roznych
wariantéw diagnostycznych, zostal opisany w dalszej czesci niniejszego podrozdziatu. Etap czwarty
wiaze si¢ z ustaleniem réznicy pomiedzy wartoscig stanu docelowego, a wynikiem diagnostycznym.
Obliczenia platformy w tym zakresie prowadza wigc do okreslenia wartosci luki kompetencyjnej
w formie liczbowej. Warto$é tej réznicy zawsze mieéci sic w przedziale x € [0;4], x € R* i jest
interpretowana w oparciu o przedzialy, ktére wskazano w tabeli nr 5 (etap V na ryc. 11). Proces konczy
si¢ rekomendacja dziatan rozwojowych i rozpoczeciem whasciwej $ciezki reskillingu (etap VI). Warto
podkresli¢, iz platforma jest w stanie przejs¢ etapy od III do VI w ciggu zaledwie kilku sekund. Dzigki
temu, uzytkownik otrzymuje niemal natychmiastowa informacj¢ zwrotna po wypelnieniu arkuszy
interaktywnych.

Jak weczeéniej zasygnalizowano, algorytm w inny sposéb traktuje wyniki osiggniete
w wyniku diagnoz realizowanych z wykorzystaniem réznych wariantéw diagnostycznych. Ponizej
wyjasniono mechanizmy obliczeniowe dotyczace diagnoz jednostronnych, dwustronnych
i tréjstronnych.

83



Diagnoza w wariantach jednostronnych

Wypelnienie arkuszy diagnostycznych przez wlasciwa osobe (pracownik, wspétpracownik lub

przetozony).

Rozpoczgcie przez algorytm realizacji obliczen na dwéch poziomach:

a) poziom jednostkowy — odnoszacy si¢ do pojedynczej kompetencji;

b) poziom grupowy — odnoszacy si¢ do grup kompetencyjnych.

Obliczenie wynikéw na poziomie jednostkowym — wynik surowy uzyskany w kazdej

z badanych kompetencji moze miesci¢ si¢ w przedziale x € [10;50], x € C, a nastepnie przeksztatcany

jest poprzez wyliczenie $redniej arytmetycznej do wyniku wiasciwego, ktéry miesci si¢ w przedziale

x € [1;5],x € R". W praktyce oznacza to, ze wynikiem surowym moze by¢ dowolna liczba catkowita

przyjmujaca warto$¢ od 10 do 50 (facznie z 10 i 50), natomiast wynikiem wiasciwym — dowolna

liczba rzeczywista dodatnia, ktéra wynosi co najmniej 1, a co najwyzej 5. Wynikiem wlasciwym

moze by¢ zatem zaréwno liczba catkowita (np. 2,0, jak i niecatkowita — np. 2,4);

Obliczenie warto$ci luk kompetencyjnych na poziomie jednostkowym. Luka definiowana jest jako

réznica pomig¢dzy wartoscia stanu docelowego i aktualnego. Warto$¢ stanu docelowego jest réwna

5 i oznacza najwyzszy wynik mozliwy do uzyskania. Jak wczesniej wspomniano, warto$¢ wyniku

wiasciwego moze przyjaé¢ warto$¢ x € [1;5], x € R*. Wartos¢ luki kompetencyjnej moze przyjaé

wartos$¢ x € [0;4], x € R*. Oznacza to, ze minimalna wartos¢ luki kompetencyjnej moze wynies¢ 0,

za§ maksymalna — 4. Uzasadnienie dla wlasnie takiego przedzialu mozna zilustrowaé¢ dwoma

przyktadami:

a) najnizszy mozliwy wynik wlasciwy przyjmuje wartos¢ 1, z kolei warto$¢ stanu docelowego jest
réwna 5. W wyniku odjecia od wartosci stanu docelowego wyniku najnizszego, otrzymujemy
najwyzsza mozliwa warto$¢ luki, ktéra wynosi 4,0;

b) najwyzszy mozliwy wynik wlasciwy przyjmuje warto$¢ 5, czyli doktadnie tyle, ile wynosi wartos¢
stanu docelowego. W' takim przypadku, odjecie od wartosci wyniku docelowego wartosci
wyniku wiasciwego, doprowadzi do otrzymania wyniku réwnego 0. Innymi stowy, osiagniecie
wyniku réwnego warto$ci wyniku pozadanego, $wiadczy o braku luki kompetencyjne;j.

Na podstawie obliczonych wartosci luk kompetencyjnych odnoszacych si¢ do poszczegélnych

kompetencji, algorytm oblicza warto$¢ luki kompetencyjnej dla calej grupy kompetencji. W tym

celu, stosuje mechanizm $redniej wazonej, zgodnie ze wzorem:

wlxal+w2=x*a2+...+wn=+an
wl+w2+...+wn

gdzie:

a) wl, w2 iwn oznaczajg kolejne wagi przypisane poszczegdlnym kompetencjom;

b) al, a2 i an oznaczaja kolejne wartosci luk uzyskane w przypadku poszczegélnych
kompetencji

W tabelach o numerach 6, 7, 8 i 9 zaprezentowano wagi przypisane poszczegélnym
kompetencjom z czterech grup, ustalone na podstawie eksperckiej analizy zrealizowanej
we wspétpracy z Partnerem Ponadnarodowym.

Tabela 6. Waii okreélone dla iruii komietenci'i technoloiicznich.

Drzielenie si¢ wiedzg

Umiejetnosé szybkiego uczenia sig

Umiejetno$¢ pracy zdalnej

Otwarto$¢ na nowe technologie

A Bl Rl i d e

Kompetencje cyfrowe

[*

. Kreaﬁnos’c’

WA WW[IN |-

Zradto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych



Tabela 7. Waii okreslone dla komietenci'i sioieczno—interiersonalnich

Empatia
Wspétpraca w zespole
Komunikacja interpersonalna
Zadaniowe radzenie sobie ze stresem
Motywacja do rozwoju

Eel bt ol

(S0 N RS [ NS V]

Zradto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Tabela 8. Wail okreslone dla komﬁetencii ﬁkonawczich

1. Proaktywnos¢ 1
2. Planowanie pracy 3
3. Samokontrola 2
4. Motywowanie 2

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Tabela 9. Waii okreslone dla komietencii orianizaciinich

Przywiazanie do organizacji 2

1.

2. Budowanie wsparcia komplementarnego wobec innych 4
form terapii

3. Umiejetno$é adekwatnej oceny potencjatu do zadan 2

4. Organizacja wlasnego miejsca pracy 3

5. Zarzadzanie zmiang

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

W tym miejscu warto przypomnied, iz w toku zogniskowanych wywiadéw grupowych, placéwki maja
mozliwo$¢ wyboru dowolnych kompetencji wchodzacych w sktad czterech grup. Suma wag bedzie
zatem zalezna od liczby kompetencji wybranych w sklad danej grupy. Rozpatrzmy to na ponizszym
przyktadzie (tabela nr 10).

Tabela 10. Kompetencje technologiczne. Suma wag w przypadku wyboru wszystkich kompetencji

Z ﬁi'altkiem iednei.

1 Drzielenie si¢ wiedzg 1
2. Unmiejetnosé szybkiego uczenia sig 2
3. Unmiejetno$¢ pracy zdalnej 3
4. Otwarto$¢ na nowe technologie 3
5. Kompetencje cyfrowe 4

= 3

Zradto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

W przyktadzie zaprezentowanym w tabeli nr 10, dokonano wyboru pieciu sposréd szesciu dostepnych
kompetencji technologicznych. Kompetencjg niewybrang jest kreatywno$¢. Z tego powodu, suma wag
zwigzana z obliczeniem warto$ci luki kompetencyjnej dla grupy kompetencji technologicznych, bedzie
réwna 13, a nie 16. Wynika to stad, iz algorytm nie uwzgledni wagi przypisanej kreatywnosci.

Podsumowujac, algorytm - w oparciu o wskazane mechanizmy - dokonuje obliczenia wartosci luki
kompetencyjnej na poziomie wszystkich diagnozowanych grup kompetencyjnych. Jezeli dokonywana
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diagnoza uwzglednia kompetencje wchodzace w sktad 4 grup, pracownik otrzyma informacje o wartosci
czterech luk kompetencyjnych na poziomie grupowym. Jezeli diagnoza dotyczy kompetencii
przynaleznych do trzech grup — uzyskane bedg trzy luki. Jezeli do dwéch grup — dwie luki, zas$ jesli
do jednej — jedna luka. Przypomnijmy, ze poza wartosciami luk okreslonych dla grup kompetencyjnych,
pracownik otrzyma réwniez informacje o lukach jednostkowych (odnoszacych si¢ do pojedynczych
kompetencji).
6. Efektami dziatania algorytmu w przypadku wariantéw jednostronnych sa:
a) wartoéci luk kompetencyjnych dla wszystkich kompetencji, ktére zostaly wytypowane
do diagnozy;
b) wartosci luk kompetencyjnych dla wszystkich grup kompetencji, do ktérych zaliczaly sig
poszczegdlne kompetencje podlegajace diagnozie.

W obu przypadkach, wartos¢ luk kompetencyjnych miesci si¢ w przedziale x € [0;4], x € R, przy
czym:

a) warto$¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € [0;1,25] interpretowana jest jako wynik wysoki;

b) wartoé¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € (1,25;2,75) interpretowana jest jako wynik sredni;
c) warto$¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € [2,75;4,0] interpretowana jest jako wynik niski.
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Diagnoza w wariantach dwustronnych

1. Wypelnienie arkuszy diagnostycznych przez wytypowane osoby, zaleznie od przyjetej kombinacji
(pracownik + przetozony lub pracownik + wspétpracownik lub wspétpracownik + przetozony).
2. Rozpoczecie przez algorytm realizacji obliczent na dwéch poziomach:

a) poziom jednostkowy — odnoszacy si¢ do pojedynczej kompetencji;

b) poziom grupowy — odnoszacy si¢ do grup kompetencyjnych.
3. Obliczenie wynikéw pracownika uzyskanych z perspektywy dwoch oséb oceniajacych. Dla
uproszczenia, nazwijmy je Osobg nr 1 i Osobg nr 2. Algorytm oblicza wyniki surowe uzyskane
na podstawie odpowiedzi od tych oséb (x € [10;50], x € C,), a nastepnie przeksztalca je na wyniki
whasciwe, mieszczace sie w przedziale x € [1;5], x € R™.
4. Obliczenie wartosci luk kompetencyjnych stwierdzonych w oparciu o odpowiedzi Osoby nr 1 i Osoby
nr 2. Sposéb obliczania luki jest taki sam, jak w przypadku diagnoz jednostronnych. Oznacza to,
ze od wartosci stanu docelowego® odejmowana jest warto$¢ stanu aktualnego. Taka operacja
wykonywana jest dwukrotnie; raz dla wyniku uzyskanego od Osoby nr 1 i raz dla wyniku uzyskanego
od Osoby nr 2. W efekcie, otrzymujemy wartosci dwéch luk kompetencyjnych dla kazdej pojedynczej
kompetencji, wynikajace z ocen dokonanych przez dwie wskazane osoby.
5. Kolejnym krokiem dziatania algorytmu jest integracja dwdich wartosci okreslajacych luke
(na podstawie dwéch wynikéw uzyskanych od Osoby nr 1 i Osoby nr 2). Algorytm dokonuje agregacji

w oparciu o mechanizm $redniej wazonej, przyjmujac wagi wskazane w tabeli nr 11.

Tabela1l. Waii ﬁkorzisﬁane irzez alioﬁm w irZﬁadku wariantéw dwustronnich i tréistronnego.

Technologiczne 3 2 3
Spoteczno- 2 4 4
interpersonalne
Wykonawcze 3 4 3
Organizacyjne 4 2 4

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Przyktadowo, jezeli jedna z kompetencji technologicznych jest oceniana przez samego pracownika
i przetozonego, waga pierwszej z nich wynosi 1, waga drugiej 5, za$ suma wag — 6 (1+5). Efektem
agregacji jest uzyskanie jednej, lacznej wartosci luki kompetencyjnej whasciwej dla konkretnej
kompetencji. Rozpatrzmy to na przyktadzie:

Kompetencje cyfrowe pracownika zostaly ocenione w ramach samooceny i oceny przefozonego. Wartos¢ luki
kompetencyjnej w przypadku samooceny wyniosta 1,9, zas w przypadku przetozonego — 3,1. Algorytm policzy?
wynik zagregowany, przyjmujgc wage 1 dla samooceny oraz 5 dla oceny przetozonego.

1%1,945%3,1

2,9
6

Whiosek: luka kompetencyjna w zakresie kompetencyi cyfrowych wynosi 2,9.

Algorytm postepuje w taki sposéb w przypadku kazdej kompetencji podlegajacej diagnozie. Nastepnie,
dochodzi do obliczenia wartosci luk kompetencyjnych dla grup kompetencyjnych.

6. W przypadku okres$lania luk w ramach grup kompetencji, algorytm przelicza warto$¢ luk na podstawie
wynikéw uzyskanych od Osoby nr 1 i Osoby nr 2. Mechanizm ich obliczania jest doktadnie taki sam,
jak w przypadku diagnoz jednostronnych (patrz: punkt 5 opisu diagnozy w wariantach jednostronnych).
W efekcie, dla kazdej grupy kompetencyjnej uzyskiwane sg dwie wartosci luki kompetencyjnej (jedna
z perspektywy Osoby nr 1 oraz druga z perspektywy Osoby nr 2), ktére nastepnie agregowane s3 w jeden,

% Przypomnijmy, ze wartos¢ stanu docelowego jest zawsze réwna 5.
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taczny wynik na bazie identycznego mechanizmu wagowego, jak w przypadku pojedynczej kompetencji
(patrz: punkt 5 opisu diagnozy w wariantach dwustronnych). Rozpatrzmy to na przyktadzie:

Pracownik zostat poddany diagnozie z wykorzystaniem wariantu dwustronnego, w kombinacji samoocena +
przetozony. Wartosc luki kompetencyjnej dla grupy kompetencyi technologicznych osiggneta wartosc 2,5
w preypadku samooceny i 3,2 w praypadku przetozonego. Algorytm obliczyt srednig wazong, przypisujgc
samoocenie wage 1, zas ocenie przefozonego — wage 5 (tabela 11). Obliczenia przyjety zatem postac:

1%2,54+5%3,2

=3164
6 B

ZLatem wartos¢ luki kompetencyjnej dla grupy kompetencji technologicznych, wyniosta w tym przypadku 3,1.

Algorytm wykonuje zaprezentowane obliczenia dla kazdej grupy kompetencyjnej, jezeli na liscie
kompetencji wytypowanych do diagnozy znajduje si¢ cho¢ jedna, ktéra do niej przynalezy. Jezeli na tej
li§cie nie ma zadnej kompetencji przynaleznej do okreslonej grupy, nie ma mozliwosci wyliczenia luki
na poziomie grupy. Jezeli wybrana zostanie wylacznie jedna kompetencja przynalezna do danej grupy,
warto$¢ luki kompetencyjnej okreslonej dla pojedynczej kompetencji bedzie réwna wartosci luki dla
grupy kompetencyjne;.

7. Efektami dzialania algorytmu w przypadku wariantéw dwustronnych sa:
a) wartoéci luk kompetencyjnych dla wszystkich kompetenciji, ktére zostaly wytypowane
do diagnozy, z uwzglednieniem dwéch zrédet (Osoba nr 1 i Osoba nr 2);
b) wartoéci luk kompetencyjnych dla wszystkich grup kompetencji, do ktérych zaliczaly sie
poszczegdlne kompetencje podlegajace diagnozie, z uwzglednieniem dwdéch zrédet (Osoba
nr 11 Osoba nr 2).

W obu przypadkach, wartos¢ luk kompetencyjnych miesci si¢ w przedziale x € [0;4], x € R, przy
czym:

a) warto$¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € [0;1,25] interpretowana jest jako wynik wysoki;

b) wartoé¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € (1,25;2,75) interpretowana jest jako wynik sredni;
c) warto$¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € [2,75;4,0] interpretowana jest jako wynik niski.

* Wynik zaokraglony do jednego miejsca po przecinku.
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Diagnoza w wariancie tréjstronnym

1. Wypelnienie arkuszy diagnostycznych przez pracownika, przelozonego i wspétpracownika.
2. Rozpoczgcie przez algorytm realizacji obliczeni na dwéch poziomach:

a) poziom jednostkowy — odnoszacy si¢ do pojedynczej kompetencii;

b) poziom grupowy — odnoszacy si¢ do grup kompetencyjnych.

3. Obliczenie wynikéw pracownika uzyskanych z trzech Zrédel. Algorytm oblicza wyniki surowe
uzyskane na podstawie odpowiedzi od tych oséb (x € [10;50], x € C w kazdym z trzech
przypadkéw), a nastepnie przeksztalca je na wyniki wlasciwe, mieszczace si¢ w przedziale x €
[1;5],x€R".

4. Obliczenie trzech wartosci jednej luki kompetencyjnej w oparciu o odpowiedzi pracownika,
wspolpracownika i przelozonego. Sposéb ich obliczania jest taki sam, jak w przypadku diagnoz
jednostronnych. Oznacza to, ze od wartosci stanu docelowego® odejmowana jest warto§¢ stanu
aktualnego. Taka operacja wykonywana jest trzykrotnie — w odniesieniu do perspektywy
pracownika, przelozonego i wspdtpracownika. W' efekcie, otrzymujemy trzy wartosci luki
kompetencyjnej dla kazdej pojedynczej kompetencji, wynikajace z ocen dokonanych przez trzy
osoby.

5. Kolejnym krokiem dzialania algorytmu jest integracja trzech wartosci okreslajacych luke
(na podstawie wynikéw uzyskanych od pracownika, wspétpracownika i przelozonego) dla
kazdej pojedynczej kompetencji. Algorytm dokonuje agregacji w oparciu o mechanizm $redniej
wazonej, przyjmujac wagi wskazane w tabeli 11 (bardzo podobnie, jak w przypadku diagnozy
dwustronnej). Takie dziatanie wykonywane jest w przypadku kazdej kompetencji podlegajacej
diagnozie. Nast¢pnie, dochodzi do obliczenia wartosci luk kompetencyjnych dla grup
kompetencyjnych, ktére zostaty ujete w diagnozie.

6. Algorytm przelicza warto$¢ luk na podstawie wynikéw uzyskanych od pracownika,
wspolpracownika i przelozonego. Mechanizm ich obliczania jest doktadnie taki sam, jak
w przypadku diagnoz jednostronnych (patrz: punkt 5 opisu diagnozy w wariantach
jednostronnych). W efekcie, dla kazdej grupy kompetencyjnej uzyskiwane sa trzy wartosci luki
kompetencyjnej (perspektywa pracownika, wspétpracownika i przetozonego), ktére nastepnie
agregowane s3 w jeden, taczny wynik na bazie identycznego mechanizmu wagowego, jak
w przypadku pojedynczej kompetencji (patrz: punkt 5 opisu diagnozy w wariantach
dwustronnych). Algorytm wykonuje zaprezentowane obliczenia dla kazdej grupy
kompetencyjnej, jezeli na liscie kompetencji wytypowanych do diagnozy znajduje si¢ choé jedna,
ktéra do niej przynalezy. Jezeli na tej liScie nie ma zadnej kompetencji przynaleznej
do okreslonej grupy, nie ma mozliwosci wyliczenia luki na poziomie grupy. Jezeli wybrana
zostanie wylacznie jedna kompetencja przynalezna do danej grupy, wartoé¢ luki
kompetencyjnej okreslonej dla pojedynczej kompetencji bedzie réwna wartosci luki dla grupy
kompetencyjne;j.

7. Efektami dzialania algorytmu w przypadku wariantéw dwustronnych sa:

a) wartosci luk kompetencyjnych dla wszystkich kompetencji, ktére zostaly wytypowane
do diagnozy, z uwzglednieniem trzech zrédet (pracownik, wspétpracownik, przetozony);

b) wartoéci luk kompetencyjnych dla wszystkich grup kompetenciji, do ktérych zaliczaly si¢
poszczegdlne kompetencje podlegajace diagnozie, z uwzglednieniem trzech Zrédet
(pracownik, wspétpracownik, przetozony).

W obu przypadkach, wartos¢ luk kompetencyjnych miesci si¢ w przedziale x € [0;4], x € R, przy
czym:

a) warto$¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € [0;1,25] interpretowana jest jako wynik wysoki;

b) wartoé¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € (1,25;2,75) interpretowana jest jako wynik sredni;
c) warto$¢ luki mieszczaca si¢ w przedziale x € [2,75;4,0] interpretowana jest jako wynik niski.

% Przypomnijmy, ze wartos¢ stanu docelowego jest zawsze réwna 5.
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3. Diagnoza organizacyjna

Dziataniom realizowanym na poziomie indywidualnym (zwigzanym z diagnoza kompetencji
poszczegdlnych pracownikéw), towarzysza przedsigwzigcia zwigzane z diagnoza na poziomie
organizacyjnym. Dotycza one pieciu obszaréw istotnych z perspektywy reskillingu oraz specyfiki
funkcjonowania placéwek $wiadczacych ustugi opiekuncze (ryc. 12).

System System
motywacyjny komunikacji

Struktura Znajomosc
organizacyjna branzy

Ryc. 12. Obszary diagnozy organizacyjnej w modelu RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Diagnoza realizowana jest z wykorzystaniem arkuszy dostepnych na platformie RESKILLING.
Zostaty one zaprojektowane w oparciu o dwie zasady — prostote i uzytecznos¢. Dzieki temu, kadra
zarzadzajaca zyskuje mozliwos¢ dokonania blyskawicznej i kompleksowej oceny gotowosci
organizacyjnej do wdrozenia wytypowanych trendéw. Cele realizacji diagnozy organizacyjnej w kazdym
z wymienionych obszaréw, zaprezentowano w tabeli 12.

Na bazie wynikéw diagnozy, decydenci maja mozliwo$¢ zaprojektowania dziatan zaradczych
w kazdym z pigciu obszaréw systemowych. W tym celu, moga wykorzysta¢ instrukcje okreslajace
metodyke wdrozenia zmian organizacyjnych w kazdym z diagnozowanych zakreséw. Wspomniane
instrukcje beda dostgpne do pobrania na platformie RESKILLING, stanowiac integralna czes¢ modutu
Zalecenia.

Tabela 12. Cele realizaci'i diainoi orianizacﬁnei w zakresie ﬁodrqbnionich obszaréw.

Ustalenie deficytéw w zakresie dostepnego
oprogramowania, maszyn i urzadze,
w kontekscie wymagan zwiazanych
z wdroZeniem trendu.
Ustalenie obszaréw wymagajacych poprawy
w zakresie polityki motywowania pracownikéw,
ze szczegblnym uwzglednieniem promocji zachowar
proinnowacyjnych.
Ocena dotychczasowego modelu komunikowania si¢
System komunikacji w placéwee, uwzgledniajaca m.in. jakos¢ przeptywu
informacj.
Werytikacja dotychczasowej struktury
i ustalenie potencjalnych obszaréw wymagajacych
zmian ze wzgledu na nowe zadania wynikajace
z wdrozenia modelu RESKILLING.

Sprzet

System motywacyjny

Struktura organizacyjna
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Ustalenie poziomu wiedzy organizacyjnej na temat
Znajomo$¢ branz nowoczesnych rozwigzan w branzy ustu

d zy Yy 3 Zy usiug
opiekuriczych.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Prostota arkuszy diagnostycznych stuzacych diagnozie organizacyjnej pozwala na natychmiastows
identyfikacje deficytéw organizacyjnych. Warto pamietaé, iz samo stwierdzenie okreslonego braku nie
determinuje koniecznosci jego niwelacji. Kluczowa jest tutaj ocena znaczenia okreslonych deficytéw
z perspektywy wdrazanego trendu. Jezeli placéwka zamierza wprowadzi¢ innowacyjne rozwigzania
z zakresu treningu funkcji poznawczych, wtedy aktualny brak takiej technologii z pewnoscia wymaga
uzupelnienia. Natomiast jezeli wdrozenie wiasnie takiego trendu nie jest planowane — zakup
wspomnianego oprogramowania nie znajduje uzasadnienia.
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4, Podsumowanie. Diagnoza i co dalej?

Realizacja opisanych dziatan stuzy kompleksowej diagnozie potencjatu placéwki do wdrazania
innowacyjnych rozwigzan. Stanowia one pierwszy etap wprowadzenia modelu RESKILLING
w organizacji. Dzialania scharakteryzowane w niniejszym opracowaniu, powinny doprowadzi¢
do osiagniecia efektéw zaprezentowanych na ryc. 13.

Identyfikacja Wybdr kompetenciji
i wybor trendow podlegajacych diagnozie
do wdrozenia w placéwce (poziom indywidualny)

Realizacja diagnozy
organizacyjnej i rozpoznanie
deficytéw utrudniajgcych
wdrozenie trendu

Realizacja diagnozy
indywidualnej i rozpoznanie
luk kompetencyjnych

Ryc. 13. Efekty dzialan analityczno-diagnostycznych w modelu RESKILLING.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Osiagnigcie  wymienionych efektéw pozwala na dalsze wykorzystanie potencjalu modelu
RESKILLING, zwiazane z funkcjonalno$ciami dostgpnymi w module Zalecenia. Adekwatnie
do uzyskanych wynikéw diagnostycznych, platforma rekomenduje dziatania rozwojowe, ktére stanowia
kamienie milowe dla wdrozenia trendu lub trendéw.
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Instrukcja wdrozenia poszczegdlnych Sciezek
RESKILLINGU
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Przedsiebiorstwo, niezaleznie od stopnia zorganizowania, zawsze znajduje sie ponizej swej
optymalnej skutecznosci dziatania. W konsekwencji likwidacja luki rozwojowej to w istocie
poszukiwanie i eliminowanie wszelkiego rodzaju ograniczeri procesow rozwaojowych.

Jozef Machaczka

,Zarzadzanie rozwojem organizacji. Czynniki, modele, strategia, diagnoza".
Wydawnictwo Naukowe PWN

Warszawa-Krakow 1998
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Wprowadzenie

Przedmiotem niniejszej instrukeji jest metodyka wdrozenia poszczegélnych sciezek reskillingu
w ramach modelu o nazwie RESKILLING. W opracowaniu opisano dzialania realizowane
po uzyskaniu wynikéw diagnostycznych na poziomie indywidualnym i organizacyjnym. Instrukcja
wyznacza  ramy dla  uksztaltowania  unikatowej $ciezki  reskillingu,  odpowiadajacej
na zindywidualizowane potrzeby konkretnej placéwki opiekunicze;.

Opracowanie skltada si¢ z wprowadzenia, szesciu rozdziatéw oraz podsumowania. W rozdziale
pierwszym zaprezentowano giéwne zatozenia modelu RESKILLING. Ich charakterystyka pozwala
na uzyskanie holistycznego spojrzenia na kwestig¢ realizacji zalecenn. W rozdziale drugim zaprezentowano
uproszczony schemat wdrozenia poszczegdlnych $ciezek reskillingu. Rozdziat trzeci opisuje role Lidera
Zmiany, czyli promotora dzialaii podejmowanych przez placéwke w ramach wdrozenia modelu
RESKILLING. W rozdziale czwartym skoncentrowano si¢ na kwestiach zwigzanych z organizacja
spotkania strategicznego, ktére stuzy okresleniu unikatowej $ciezki reskillingu, korespondujacej
z wynikami diagnostycznymi oraz potencjalem konkretnej placéwki opiekuniczej. W rozdziale piatym
opisano zalecenia znajdujace zastosowanie na dwéch poziomach — indywidualnym i organizacyjnym.
W ostatnim rozdziale wyjasniono znaczenie superwizji, ktére sa jednymi z kluczowych narzedzi
wspierajacych optymalng realizacje dziatan reskillingowych

Lektura niniejszej instrukcji pozwoli Panstwu na skuteczne zarzadzanie procesem reskillingu

w placéwee opiekuriczej. Zachecamy do wielokrotnego zapoznania si¢ z jej trescia.

Autorzy
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1. Gtéwne zatozenia modelu RESKILLING

Model RESKILLING sktada si¢ z trzech komplementarnych modutéw — Diagnozy i obserwacji
postep6w, Zaleceni oraz Analizy finansowej, ktére zaprezentowano na ryc. 1.

Diagnoza Analiza

i obserwacja postepéw finansowa

Ryc. 1. Trzy moduty modelu RESKILLING

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Funkcjonalnosci zawarte w Diagnozie i obserwacji postgpéw pozwalaja na:
e identyfikacje trendéw rynkowych zwigzanych z podnoszeniem jakosci swiadczenia ustug przez
placéwki opiekuncze;
e wytypowanie trendu lub trendéw do wdrozenia w placéwece;
e realizacje kompleksowej diagnozy luk kompetencyjnych na poziomie indywidualnym
i organizacyjnym,;
e rozpoznanie obszaréw wymagajacych zmian w toku procesu reskillingu.

Odpowiedzia na pozyskane wyniki diagnostyczne sa zalecenia rekomendowane przez inteligentny
algorytm platformy RESKILLING. Ich realizacja stuzy niwelacji zdiagnozowanych luk
kompetencyjnych. Dzigki interaktywnej formie procesu diagnostycznego, maja one charakter
zindywidualizowany i odnoszacy si¢ do konkretnych profili kompetencyjnych uzyskanych w ramach
dziatari zwigzanych z modulem pierwszym. Zalecenia te zostaly skategoryzowane w czterech grupach,
odnoszacych si¢ do:

e czgdci szkoleniowej;

e czgdci doradezo-instruktazowej;

e czgdci praktycznej;

e czeSci warsztatowej.

Bardziej szczegétowa charakterystyka wspomnianych czesci zostata zaprezentowana w dalszej czgsci
niniejszego opracowania. Wdrozenie zalecen rekomendowanych przez platforme powinno byé
poprzedzone wykorzystaniem modutu trzeciego, zwiazanego z analiza kosztéw i korzysci zastosowania
dziatan zwigzanych z polityka reskillingows (tej kalkulacji nalezy dokonaé na platformie RESKILLING,
korzystajac z zakladki Finanse). W ramach wspomnianej kalkulacji, decydenci maja mozliwosé
dokonania precyzyjnych prognoz zwiazanych z optacalnosciag okreslonych dziatari rozwojowych,
a nastgpnie — wybrania spo$réd nich tych, ktére znajdujg finansowe uzasadnienie.
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Identyfikacja
i analiza trendow
branzowych

Poznanie luk
kompetencyjnych
wraz z zaleceniami

Analiza kosztow
i korzysci zwigzanych

Wyhbér trendu(éw)
do wdrozenia
w placowce

Realizacja diagnozy
indywidualnej
i organizacyjnej

Wybdr i realizacja
zalecen

Wyboér kompetencji
do diagnozy

Wybor wariantow
diagnostycznych

Wdrozenie
trendu

z realizacjg zalecen

Ryc. 2. Etapy wykorzystania modelu RESKILLING.

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Proces rozpoczyna si¢ od identyfikacji i analizy trendéw branzowych, sposréd ktérych kadra
zarzadzajaca wybiera te, ktére zamierza wdrozy¢ w placéwee. Wytypowany trend (lub wytypowane
trendy) nakladajg okreslone wymagania kompetencyjne na zatrudnionych pracownikéw. Sg one
okreslane w toku realizacji zogniskowanych wywiadéw grupowych w interdyscyplinarnych zespotach
specjalistéw. W ich ramach nastepuje takze ustalenie wariantéw diagnostycznych dla kazdego
pracownika. Kolejnym krokiem jest przeprowadzenie diagnozy interaktywnej, prowadzacej
do pozyskania szczegétowych informacji na temat posiadanych luk kompetencyjnych w wymiarze
indywidualnym i organizacyjnym. Nastepnie dochodzi do wygenerowania rekomendacji w postaci
zalecent rozwojowych, ktére sa poddane analizie z wykorzystaniem narzedzia stuzacego do kalkulacji
kosztéw i korzysci. W efekcie, placéwka decyduje o wdrozeniu zalecen zasadnych i potencjalnie
rentownych. Po zrealizowaniu zalecen i niwelacji luk kompetencyjnych, mozliwe jest wdrozenie trendu.
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2. Od wynikéw diagnozy po wdrozenie trendu — kompleksowy
schemat realizacji zalecen

Ukoriczenie etapu diagnostycznego skutkuje rozpoznaniem wartosci luk kompetencyjnych
oraz uzyskaniem rekomendacji dotyczacych ich zniwelowania. Uzyskane zalecenia zostaja poddane
analizie kosztéw i korzysci. Na kolejnym etapie, zadaniem decydentéw jest wybranie Lidera Zmiany,
czyli osoby bedacej promotorem zmian realizowanych w placéwce. Nastepnie, zadaniem kazdego
podmiotu jest organizacja Spotkania Strategicznego, ktérego gléwnym celem jest wypracowanie
konkretnego harmonogramu realizacji zaleceri. Dzialania te sa podejmowane réwnolegle w zakresie
czterech moduléw — czesci szkoleniowej, doradczo-instruktazowej, warsztatowej oraz praktyczne;.
Réwnolegle, placéwka organizuje spotkania superwizyjne, ktére stuza monitorowaniu postepéw
zwigzanych z niwelowaniem luk. Proces konczy si¢ w momencie osiggnigcia whasciwego stopnia
niwelacji luk na poziomie indywidualnym i organizacyjnym. Ostatnim krokiem jest ostateczne
wdrozenie trendu (ryc. 3).

Posiadamy wyniki diagnozy i adekwatne do nich zalecenia

Analizujemy zalecenia z wykorzystaniem kalkulatora kosztéw i korzysci

Wybieramy optymalne zalecenia do wdrozenia

Wybieramy Lidera Zmiany

Realizujemy Spotkanie Strategiczne

Rozpoczynamy realizacje zalecen

. Z o
Czesé LAz Czesé

: doradczo -
szkoleniowa o . warsztatowa
instruktazowa

Rownolegle realizujemy superwizje stuzgce monitorowaniu postepow

Niwelujemy luki kompetencyjne na poziomie indywidualnym
i organizacyjnym az do wdrozenia trendu

Ryc. 3. Schemat realizacji dziatan w module Zalecenia
Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych
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3. Lider Zmiany — charakterystyka, rola i mechanizm wyboru

Nieodlacznym elementem zmian organizacyjnych jest wystepowanie oporu ze strony pracownikéw.
Jest on zazwyczaj uwarunkowany obawami i watpliwosciami wystgpujacymi na dwéch poziomach —
indywidualnym i organizacyjnym. Pierwsze z nich zwiazane sg ze sposobem spostrzegania wiasnego
polozenia w kontekscie wprowadzanych zmian. Dotycza one miedzy innymi: leku przed ocena, utraty
dotychczasowego statusu w organizacji, niecheci do uczestnictwa w dziataniach rozwojowych
oraz niewystarczajacej wiary we wiasne mozliwosci w kontekscie zdobywania nowej wiedzy
i umiejetnoscei. Z kolei drugie opierajg si¢ na niezrozumieniu idei wprowadzanych zmian w placéwee lub
braku przekonania co do ich zasadnosci. Wystapienie obu rodzajéw oporu jest uwarunkowane jakoscia
wewnetrznej polityki informacyjnej; im jest ona wyzsza, tym wicksze sg szanse na zredukowanie sity
oporu.

Wazna rol¢ w kreowaniu polityki informacyjnej moze odegra¢ Lider Zmiany. Jest to osoba zdolna
do kreowania atmosfery akceptacji wobec reform organizacyjnych. Lider wchodzi w rol¢ promotora
innowacji w organizacji, wykorzystujac nieformalne kanaly komunikacji (np. rozmowy
ze wspotpracownikami) do przedstawiania korzysci z wdrazanych rozwigzan z perspektywy zaréwno
organizacji, jak i szeregowego pracownika. W przypadku wickszosci MSP, zaréwno w Polsce jak
i we Wtoszech, dobry Lider Zmiany moze posiada¢ wickszy potencjal oddziatywania, niz osoba
sprawujaca formalny nadzér kierowniczy.

Cho¢ zasadnos¢ powotania Lidera Zmiany wydaje si¢ bezdyskusyjna, to przedstawiciele MSP
z branzy ustug opiekunczych moga doswiadcza¢ trudnosci zwiazanych z wyborem wiasciwego kandydata
(lub kandydatki) do petnienia tej roli. Z tego powodu opracowano innowacyjny mechanizm wyznaczania
Lidera Zmiany, ktéry moze by¢ z powodzeniem wykorzystywany przez osoby nieposiadajace
specjalistycznych kwalifikacji i kompetencji z zakresu HR.

Idealny Lider Zmiany powinien wyréznia¢ si¢: uznaniem wspétpracownikéw, empatia, wywieraniem
wplywu, pozytywna postawa wobec zmian, inspirowaniem innych, elastycznoscia, samoswiadomoscia,
wiedza na temat nastrojéow panujacych w  zespole, skutecznym komunikowaniem  sig
oraz motywowaniem innych. Kandydaci na Lidera Zmiany podlegaja ocenie przez przedstawiciela kadry
zarzadzajacej z wykorzystaniem arkusza, ktérego wzor zaprezentowano w tabeli nr 1.

Tabela 1. Wzér arkusza stuzacego do oceny kandydatéw na Lidera Zmiany.
[ Ocenaniska | Przedziat ocen T Ocenawysoa

Nie jest cenionaprzezinnych | 1 |2 [3 4|56 |7 [8]9]10 Jest ceniona przez innych
Nie jest empatyczna 112]13[4[5]6]7[8]9]10 Jest empatyczna
Nie jest przekonujaca 112]13[4[5]6]7[8]9]10 Jest przekonujaca
Nie lubi zmian 112|3[4]5]6]7]8]9]10 Lubi zmiany
Nie inspiruje innych 112|3[4]5]6]7]8]9]10 Inspiruje innych
Nie jest elastyczna 112]3[4[5]6]7[8]9]10 Jest elastyczna
Ma niska samoswiadomos¢ | 1 |2 |3 |4 |56 7|8 9] 10 | Mawysoka samo$wiadomosé
Nie zna nastrojéw 112(3(4|5|6[7]8]9]10 Zna nastroje w zespole
w zespole
Zle kox.nunikl‘lje sie 1121314ls5]6 g9l 10 Dobrze k'omuni‘kuje sie
z innymi z innymi
Stabo motywuje innych 112]3[4]5]6]7]8]9]10 Dobrze motywuje innych

Prezentowany arkusz znajduje si¢ na koricu niniejszego opracowania (Zatacznik nr 1). Ponizej
opisano metodologie oceny kandydatéw na Lidera Zmiany w oparciu o zaprezentowane narzedzie.
1. Pierwszym krokiem jest przygotowanie przez kadre zarzadzajaca placéwki wstepnej listy oséb, ktére
mogtyby petni¢ role Lidera Zmiany.
2. Nastepnie, przedstawiciel kadry zarzadzajacej powinien wypetni¢ arkusz oceny dla kazdego
z kandydatéw. Dokonuje oceny w zakresie poszczegélnych elementéw, zgodnie z zalozeniem, iz 1
oznacza ocene skrajnie negatywna, za$ 10 — ocene skrajnie pozytywna.
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3. Kolejnym krokiem jest obliczenie Wskaznika Potencjalu Lidera Zmiany (WPLZ). Jest on
obliczany z wykorzystaniem mechanizmu $redniej wazonej, w ktérym suma wag wynosi 50.
Poszczegélne elementy arkusza przyjmuja wagi okreslone w tabeli nr 2. Oceny nalezy dokona¢
w przypadku wszystkich dziesigciu obszaréw.

Tabela 2. Waii niezb¢dne do obliczenia WPLZ

Al nie jest ceniona przez innych vs jest ceniona przez innych 6
A2 nie jest empatyczna vs jest empatyczna 6
A3 nie jest przekonujaca vs jest przekonujaca 6
A4 nie lubi zmian vs lubi zmiany 7
A5 nie inspiruje innych vs inspiruje innych 4
A6 nie jest elastyczna vs jest elastyczna 4
A7 ma niska samo$wiadomo$¢ vs ma wysoka samoswiadomogé 3
A8 nie zna nastrojéw w zespole vs zna nastroje w zespole 3
A9 7le komunikuje si¢ z innymi vs dobrze komunikuje si¢ z innymi 7
A10 stabo motywuje innych vs dobrze motywuje innych 4

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie materiatow wlasnych
W celu obliczenia wartosci WPLZ, nalezy zastosowaé nastgpujacy wzor:

wlxal+w2=x*a2+...+wl0*al0
wl+w2+...+w10

gdzie:
c) wl, w2 iwl0 oznaczaja kolejne wagi przypisane poszczegdlnym elementom arkusza;
d) al, a2 ial0 oznaczajg kolejne elementy arkusza.

W przypadku, gdy wynik surowy w elementach A1, A4iA9 jest mniejszy niz 4, zaleca si¢ odrzucenie
kandydatury i nieobliczanie wartosci WPLZ.

4. Kolejnym krokiem jest przeanalizowanie warto$ci uzyskanego wskaznika WPLZ, ktéry przyjmuje
warto$¢ z przedziatu x € [1;10], x € R*. Wskazéwki do interpretacji prezentuja si¢ nastepujaco:
a) x< 5,0 %— niewystarczajacy potencjat do petnienia roli LZ;

b) x€[5,0;6,5] “’— niewielkie predyspozycje do petnienia roli LZ;
c) x€(6,5;7,9] *~ umiarkowane predyspozycje do pelnienia roli LZ;
d) x€(7,9;10,0] - wysokie predyspozycje do petnienia roli LZ.

5. W przypadku, gdy liczba rozwazanych kandydatéw jest wigksza niz 1, zaleca si¢ dokonanie wyboru
tego, ktérego WPLZ przyjmuje wickszg wartosé. W przypadku, gdy rozwazany jest wylacznie jeden
kandydat, ktérego wskaznik WPLZ przyjmuje wartos¢ mniejsza od 5,0, kadra zarzadzajaca ma
do wyboru nastepujace warianty:

a) dokonanie powtérnej oceny kandydata przez inng osobe (np. wspétpracownika);

b) powierzenie kandydatowi funkcji Lidera Zmiany ze wzgledu na jego inne, unikalne
kompetencje;

¢) przeanalizowanie mozliwosci wylonienia Lidera Zmiany sposréd pozostatych cztonkéw
zespotu.

6. Po wybraniu wytypowaniu kandydata (lub kandydatki) do pelnienia roli Lidera Zmiany, nalezy
zorganizowaé spotkanie, na ktérym zostanie ustalony ostateczny model dziatania LZ. Powinien on
by¢ dostosowany do specyfiki placéwki i wstepnej wizji wdrozenia modelu RESKILLING. Efekty
spotkania powinny by¢ nastepujace:

% Zapis oznacza wynik mniejszy od 5.

87 Zapis oznacza wynik mieszczacy si¢ w przedziale od 5,0 do 6,5 (whacznie z 5,0 i 6,5).

68 Zapis oznacza wynik mieszczacy sie w przedziale od 6,5 do 7,9 (bez 6,5 oraz whacznie z 7,9).

%9 Zapis oznacza wynik mieszczacy si¢ w przedziale od 7,9 do 10,0 (bez 7,9 oraz whacznie z 10,0).
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a) ustalenie zakresu dzialan podejmowanych przez Lidera Zmiany;

b) okreslenie poziomu autonomii (niezaleznosci) w kontekscie podejmowanych dziatan;

c) ustalenie kluczowych oczekiwan kadry zarzadzajacej wobec Lidera Zmiany;

d) ustalenie warunkéw wspélpracy w aspektach finansowym i organizacyjnym (np. ustalenie
wysokoéci ewentualnej premii zwigzanej z pelnieniem dodatkowych obowiazkéw, okreslenie
zmian zachodzacych w strukturze zadan na stanowisku podstawowym).

Przyktad 1

Marcin jest fizgjoterapeutq w dziennym domu pobytu. Zdaniem kierownika placdwki, posiada on odpowiednie
predyspozycie do petnienia roli Lidera Zmiany. W oparciu o przyjetq metodologie, obliczono wskaznik WPLZ.
Wyniki Marcina przedstawiono w tabeli nr 3.

Tabela 3. Oceny Marcina wykorzystane do obliczenia WPLZ.
T Osenaniska e ~ Ocemawysoka

Nie jest cenionaprzezinnych | 1 |2 [3 4|56 |7 [8]9] 10 Jest ceniona przez innych
Nie jest empatyczna 11213 [4[5]6[7]8]9]10 Jest empatyczna
Nie jest przekonujaca 112]3[4[5]6]7]|8]9]10 Jest przekonujaca
Nie lubi zmian 11213[4]|5]6]7]8]9]10 Lubi zmiany
Nie inspiruje innych 112|3[4]|5]6[]7][8|9]10 Inspiruje innych
Nie jest elastyczna 112]13[4[5]6]7[8]9]10 Jest elastyczna
Ma niska samoswiadomos¢ | 1 |2 |3 |4 |56 | 7| 8] 9| 10 | Mawysoka samo$wiadomosé
Nie zna nastrojéw 112(3(4|5|6(7|8]9]10 Zna nastroje w zespole
w zespole
Zle kox.nunikl‘lje sie 112131alslel7lslol10 Dobrze k.omuni‘kuje sie
z innymi z innymi
Stabo motywuje innych 112]3[4]5]6]7]8]9]10 Dobrze motywuje innych

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Analize rozpoczgto od sprawdzenia wynikéw w zakresie kompetencji wszystkich kompetencji. Zgodnie
z wytycznymi, uzyskanie wyniku nizszego od 4 w przypadku choéby jednej z wymienionych
kompetencji, powinno wigza¢ si¢ z odrzuceniem analizowanej kandydatury (chyba, ze kadra
zarzadzajaca placéwki podejmie inng decyzje).

Przyktad 2

Ania jest psychologiem w dziennym domu pobytu. Kadra zarzqdzajgca rozwaza jej kandydature do petnienia
Sfunkeji Lidera Zmiany. Kierownik placowhki dokonat oceny Ani w oparciu o przygotowany arkusz. Jej wyniki
zaprezentowano w tabeli 4.

Tabela 4. Wyniki Ani stuzace obliczeniu WPLZ
" Oeneniska | Przedziat ocen | Ocenawysoka |

Nie jest ceniona przezinnych | 1 |2 [3 [ 4|56 |7 [8]9]10 Jest ceniona przez innych
Nie jest empatyczna 1123 [4[5]6[7]8]9]10 Jest empatyczna
Nie jest przekonujaca 112[(3]4|5|6|7]8]9]10 Jest przekonujaca
Nie lubi zmian 112|3[4]5]6]7[8[9]10 Lubi zmiany
Nie inspiruje innych 112|3[4|5]6]7[8|9]10 Inspiruje innych
Nie jest elastyczna 112[13]4|5|6|7]8]9]10 Jest elastyczna
Ma niska samoswiadomosé¢ | 1|2 |3 [ 4|56 7 [ 8] 9] 10 | Mawysoka samo$wiadomosé
Nie zna nastrojéw 112(3[|4|5|6[7]|8]9]10 Zna nastroje w zespole
w zespole
Zle komunikuje si¢ zinnymi | 1 |2 (3[4 [5|6|7 8|9 10 Dobrze k.omun%kuj oo
z innymi
Stabo motywuje innych 112]3[4]5]6]7[8]9]10 Dobrze motywuje innych

Zradto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych
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Analize rozpoczeto od sprawdzenia wynikéw w zakresie kompetencji Al, A4 i A9. W kazdym
z trzech przypadkéw wynik byt wyzszy od 3. W zwiazku z tym, uzasadnione bylo obliczenie wskaznika

W oparciu o wzor:

wlxal+w2=x*a2+...+wl0*al0
wl +w2+...+w10

Po podstawieniu danych, wygladato to nast¢pujaco:

6+«94+6x7+6*«10+7x94+4+x6+4+x10+3x8+3«7+7%9 +4*6_
50 B

83

Wartos$¢ wskaznika mieéci si¢ w przedziale x € (7,9;10,0], co oznacza, iz Anna posiada wysokie
predyspozycje do petnienia roli Lidera Zmiany.
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4, Organizacja Spotkania Strategicznego

Spotkanie strategiczne stuzy okresleniu unikatowej $ciezki reskillingu, korespondujacej
z wynikami diagnostycznymi oraz potencjalem konkretnej placéwki opiekuriczej Przed zaplanowaniem
spotkania strategicznego, warto zapozna¢ si¢ z potencjalnymi bledami zwigzanymi z opracowaniem
strategii reskillingowej (ryc. 4).

Niedostosowanie strategii Niedostosowanie strategii
do wynikéw diagnozy do mozliwosci placowki

Brak wypracowania
zasad spaojnej polityki
informacyjnej na temat
reskillingu

Niewystarczajgce
zaangazowanie kadry
w wypracowanie strategii

Ryc. 4. Potencjalne btedy na etapie planowania strategii reskillingowe;.
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie materialow wlasnych

Pierwszy btad zwiazany jest z doborem dziatan nieadekwatnych do wynikéw diagnostycznych. Choé¢
placéwki dysponuja pewna swoboda w tym zakresie, to wyb6r powinien opiera¢ si¢ na wnioskach
plynacych z diagnozy zrealizowanej na poziomie indywidualnym oraz organizacyjnym. Drugi btad wiaze
si¢ z niedostosowaniem strategii do mozliwosci placéwki. Przyktadem moze by¢ skorzystanie z dziatan
takich jak praktyki i wizyty studyjne w sytuacji, gdy wiaze si¢ to z zahamowaniem mozliwosci realizacji
codziennych zadan placéwki (np. z powodu ograniczonych mozliwosci kadrowych). Trzeci btad dotyczy
zaniedban skutkujacych niskim poziomem wiedzy pracownikéw na temat dziatan podejmowanych
w ramach strategii reskillingowej. Ich popelnienie moze prowadzi¢ do sytuacji, w ktérych pracownicy
nie wiedzg jakie dziatania (i/lub w jakiej kolejnosci) powinni podejmowaé w zwiazku z wdrozeniem
modelu. Czwarty btad dotyczy nieuwzglednienia zdania pracownikéw w procesie wypracowywania
strategii. Niesie to ryzyka zwigzane z niskim poziomem identyfikacji z ideg reskillingu oraz potencjalnym
niezadowoleniem zwigzanym z realizacja dziatan nieadekwatnych do potrzeb placéwki i/lub pracownika.
Btad piaty polega na informowaniu o wdrozeniu modelu RESKILLING w sposéb incydentalny,
chaotyczny i przypadkowy. Bledy w polityce informacyjnej moga prowadzi¢ do niskiego poziomu
zaangazowania w proces niwelacji luk kompetencyjnych.

Chcac uniknaé ryzyk opisanych w poprzednim akapicie, warto uwzgledni¢ nast¢pujace
wytyczne:

e zaplanowanie spotkania w terminie uwzgledniajacym preferencje kadry zarzadzajacej
i pracownikéw;

e wyjasnienie zasadnosci wdrozenia modelu RESKILLING, ze szczegélnym uwzglednieniem
prezentacji prognozowanych korzysci po stronie pracownikéw i calej placéwki;

e wybranie dziataii w oparciu o integracj¢ danych z czterech zrédet: wyniki diagnozy (zrédto
kluczowe), analiza kosztéw i korzysci (zrédlo kluczowe), mozliwosci organizacyjne placéwki
(zrédto kluczowe), opinie pracownikéw (zrédto pozadane);

e wypracowanie konkretnych wytycznych realizacji reskillingu dla kazdego pracownika;

e wypracowanie konkretnych wytycznych w zakresie realizacji reskillingu na poziomie
organizacyjnyms;
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e opracowanie  szczegélowych — harmonograméw  realizacji  dzialai  indywidualnych
i organizacyjnych;

e wskazanie osoby petniacej funkcje Lidera Zmiany oraz zakresu jej kompetencji;

e okreslenie zasad wiaczenia przedstawicieli zatrudnionej kadry do dzialan doradczo-
szkoleniowych w charakterze treneréw wspomagajacych;

e zadbanie o spéjnos¢ dziatan realizowanych na poziomie indywidualnym i grupowym.

Na ryc. 5 zaprezentowano efekty realizacji spotkania strategicznego z perspektywy szeregowego
pracownika.

System System

motywacyjny komunikacji

X 7
Struktura
"4 \

Struktura Znajomosé

organizacyjna branzy

Ryc. 5. Efekty spotkania strategicznego z perspektywy pracownika
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5. Realizacja zalecen rozwojowych na poziomie indywidualnym
| grupowym

5.1. Realizacja zaleceni na poziomie indywidualnym

5.1.1.Czes¢ szkoleniowa

W procesie konstrukeji zaleceri do czesci szkoleniowej uwzgledniono aspekt partycypacyjny
i superwizyjny. Pierwszy z nich odnosi si¢ do czgéciowego wiaczenia zatrudnionej kadry do realizacji
dziatai w charakterze treneréw wspomagajacych. Z kolei drugi — do kompleksowego wykorzystania
superwizji jako narzedzia stuzacego rozwojowi wybranych kompetencji. W czesci szkoleniowej dostepne
beda materialy dotyczace szczegétowych procedur doboru, organizacji i realizacji szkolen. Z uwagi
na fakt, iz zalecenia generowane sa na podstawie wynikéw diagnostycznych, uwzgledniaja one zmienne
podmiotowe (pracownicze) i organizacyjne, majace istotne znaczenie w kontekscie jakosci proceséw
uczenia sie.

5.1.2. Czes$¢ doradczo-instruktazowa

Gtéwnym wyzwaniem wynikajacym z wdrazania zmian w organizacji, jest skuteczne radzenie sobie
z oporem ze strony pracownikéw. Sita przejawianego oporu jest zalezna od wielu czynnikéw, takich jak
miedzy innymi: poziom otwartosci na zmiany zatrudnionej kadry, postawa kadry zarzadzajacej,
spostrzegany wplyw zmiany na stabilno$¢ zatrudnienia oraz percepcja konsekwencji wprowadzane;
zmiany w kontekscie indywidualnym i organizacyjnym (czyli — koszty i korzysci wynikajace
z wdrazanych rozwigzan). Z perspektywy placéwek wdrazajacych model RESKILLING, kluczowe
znaczenie ma trafna identyfikacja barier tego typu oraz wypracowanie dziatan redukujacych ich
negatywny wplyw na przebieg catego procesu. Jednym z rozwigzan stuzacych redukcji oporu ze strony
pracownikéw, jest wylonienie Lidera Zmiany, czyli pracownika wchodzacego w role nieformalnego
promotora zmian w placéwce. Kwestie Lidera Zmiany oraz mechanizmu jego wyboru, oméwiono
doktadnie w rozdziale trzecim. Czgé¢ doradczo-instruktazowa odnosi si¢ takze do skorzystania
z niezbednych konsultacji doradczych, ktére zostang zarekomendowane w oparciu o wyniki diagnozy.

5.1.3. Czes¢ praktyczna

Czynnikiem sprzyjajacym budowaniu otwartosci na innowacje wéréd pracownikéw, jest stworzenie
im mozliwosci wymiany do$wiadczen z przedstawicielami innych podmiotéw $wiadczacych ustugi
opiekuncze. Placéwkami preferowanymi do tego typu wspétpracy sa podmioty cechujace si¢ wysokim
potencjalem innowacyjnym i doswiadczeniem we wdrazaniu zmian.

W celu umozliwienia placéwkom realizacji dziatan tego typu, opracowano eksperckie instrukcje
stuzace organizacji praktyk i wizyt studyjnych. Pierwsze z nich stuza zwickszeniu potencjatu
innowacyjnego pracownikéw poprzez zdobycie nowych umiejetnosci w ramach krétkotrwatej
wspélpracy z innym podmiotem. Wartoscia dodang jest takze rozwijanie proaktywnej postawy
i otwartosci na zmiany wéréd zatrudnionej kadry.

5.1.4. Czes¢ warsztatowa

Poza rozwijaniem kompetencji zwiazanych z realizacja zadan przypisanych do okreslonych stanowisk,
istotne znaczenie ma takze rozwdj tych, ktére sa bezposrednio zwigzane z efektywnoscia wdrazania
modelu RESKILLING. Zalecenia z tego zakresu stuza budowaniu u pracownikéw motywacji
do rozwoju oraz rozwijaniu sprawnosci w zakresie szybkiego uczenia si¢. Przyjmuja one postaé
szczegétowych wytycznych odnoszacych sie do warsztatéw 1 szkolen podnoszacych poziom
wspomnianych kompetencji.
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5.1.5. Formy dziatan rozwojowych na platformie RESKILLING

W5réd dziatan rozwojowych adresowanych do pracownikéw, znajduja si¢ nastepujace:

a)
b)
c)

d)

€)

j)
k)

I

superwizje kompetencyjne — spotkania stuzace rozwojowi poszczegdlnych kompetencji;
dziatania typu blended learning — stanowiace potaczenie nauki w formie zdalnej i stacjonarnej;
dziatania e-learningowe — stuzace rozwijaniu kompetencji za posrednictwem nowoczesnych
technologii;

rozmowy coachingowe — stuzace uwalnianiu potencjatu pracownikéw w kontekscie rozwijania
konkretnych kompetencji;

mentoring — sluzacy rozwijaniu umiej¢tnosci z wykorzystaniem wsparcia bardziej
dos$wiadczonych lub lepiej wykwalifikowanych pracownikéw;

training on the job — odnosi si¢ do aktywnosci stuzacych rozwojowi wiedzy i umiejetnosci
niezb¢dnych do realizacji zadan na okreslonym stanowisku. Metoda ta pozwala na rozwijanie
kompetencji zawodowych poprzez wykonywanie zadaii w naturalnym kontekscie
funkcjonowania pracownika;

programy i scenariusze szkolefi — opracowania stuzace planowaniu szkolen niezbednych
z perspektywy realizacji procesu reskillingu, uwzgledniajace mozliwos¢ ich realizacji z udzialem
specjalistéw zewnetrznych jak i wewngtrznych;

praktyki — stuzace rozwijaniu poszczegélnych kompetencji w placéwkach znajdujacych sie
na wyzszym poziomie rozwoju technologicznego i/lub posiadajacych lepiej wykwalifikowanych
pracownikéw;

wizyty studyjne — wyjazdy stuzace wymianie wiedzy w zakresie innowacyjnych rozwigzan
tunkcjonujacych w placéwkach z branzy ustug opiekuniczych;

gry symulacyjno-szkoleniowe — szkolenia opierajace si¢ na realizacji réznorodnych zadan,
ktérych przebieg zdeterminowany jest przez okreslong konwencje (scenariusz) gry;

burze moézgéw — scenariusze dziatan wykorzystujacych kreatywno$¢ pracownikéw
do rozwigzywania probleméw zwiazanych z wprowadzaniem zmian i innowacji;

job shadowing — metoda polegajaca na celowym i zaplanowanym wlaczeniu pracownika
do obserwacji osoby bardziej doswiadczonej lub cechujacej si¢ wyzszym poziomem okreslonych
kompetencji. Osoba uczaca wchodzi w role ,.cienia” osoby, ktérej pracg ma okazje obserwowac;
project based learning — metoda pozwalajaca na doskonalenie kompetencji poprzez realizacje
projektéw grupowych przez pracownikéw;

microlearningi — krétkie materialy prezentujace praktyczna wiedz¢ z zakresu kompetencji
istotnych z perspektywy funkcjonowania pracownikéw w branzy ustug opiekuriczych;

podcasty — nagrania poswiecone kwestiom zarzadzania zmiang w organizacji oraz doskonalenia
»kompetencji przysztosci” w branzy ustug opiekuriczych;

stay interviews — indywidualne rozmowy oparte na schemacie ustrukturyzowanej dyskusji,
ktérych celem jest identyfikacja czynnikéw majacych wpltyw na ksztaltowanie zaangazowania
pracownika oraz jego przywiazania do organizacji;

zadania rozwojowe — stuzace rozwijaniu kompetencji poprzez rozwigzywanie probleméw
z wykorzystaniem nowo pozyskanych umiejgtnosci;

job/task rotation — metoda polegajaca na szkoleniu pracownika poprzez umozliwienie mu
wykonywania zadan realizowanych przez inne osoby pracujace w placéwee;

spotkania grupowe — ustrukturyzowane i celowe spotkania zespolowe, stuzace wymianie
do$wiadczent i rozwiazywaniu okreslonych probleméw zwiazanych z funkcjonowaniem
placéwki.

5.2. Realizacja zalecen na poziomie organizacyjnym
Widrozenie modelu RESKILLING pozwala na realizacj¢ nastepujacych dziatan na poziomie

organizacyjnym:

a)

instruktaze dla pracodawcéw — zawierajace praktyczne porady w zakresie zarzadzania procesem
reskillingu (m.in. w kontekscie organizacji praktyk i wizyt studyjnych) i szerzej — zarzadzania
kapitatem ludzkim;
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b) forum dyskusyjne — stanowiace przestrzeri do wymiany doswiadczen, pomystéw, rozwigzan
i wiedzy pomiedzy przedstawicielami réznych placéwek;

¢) przewodniki dla pracodawcéw — praktyczne opracowania stuzace przygotowaniu organizacji
do wdrazania trendéw branzowych.

Ponadto, pracodawcy beda dysponowali serig opracowari pokazujacych metodyke przygotowania
placéwki na zmiang w zakresie struktury organizacyjnej. Scislej, beda to nastepujace instrukcje:

a) ,Jak przygotowaé firm¢ na zmiane¢ w zakresie systemu motywacyjnego?”;

b) ,Jak przygotowa¢ firme na zmiang w zakresie systemu komunikacji?”;

c) ,Jak przygotowaé firm¢ na zmiane¢ w zakresie struktury organizacyjnej?”.
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6. Realizacja superwizji

Istotnym elementem zalozen modelu RESKILLING jest wykorzystanie komponentu
superwizyjnego. Spotkania superwizyjne znajdowaly dotychczas zastosowanie przede wszystkim
w procesie szkolenia i certyfikacji oséb zajmujacych si¢ pomoca psychologiczng i psychoterapia.
Ze wzgledu na liczne korzysci plynace z ich stosowania, zdecydowano si¢ zaadaptowaé je
do wykorzystania jako narzedzie wspomagajace obszar human rescources w branzy ustug opiekuriczych.

W modelu RESKILLING zaproponowano dwa rodzaje superwizji:
a) superwizje monitorujace — czyli celowe i czesciowo ustrukturyzowane spotkania grupowe, ktérych
realizacja stuzy wypetnieniu nastepujacych funkcji:
e funkcja monitorujaca — zwiazana z weryfikacja poprawnosci przebiegu reskillingu na poziomie
indywidualnym i organizacyjnym;
e funkcja zapobiegawcza — zwigzana z identyfikowaniem i rozwiazywaniem trudnosci
wystepujacych w trakcie realizacji zalozen modelu;
e funkcja motywacyjno-kontrolujaca — zwiazana z utrzymywaniem kontroli nad zaangazowaniem
pracownikéw w wykonywanie czynnosci niezbednych do realizacji zalozen;
e funkcja antycypacyjna — zwiazana z budowaniem u pracownikéw poczucia wplywu na przebieg
wdrazania modelu;
e funkcja do$wiadczeniowa — zwiazana z mozliwoscia wymiany do$wiadczen pomiedzy
pracownikami zaangazowanymi w proces reskillingu.
b) superwizje kompetencyjne — spotkania grupowe lub indywidualne ukierunkowane na rozwijanie
kompetencji niezb¢dnych do wdrozenia okreslonego trendu.

Oba rodzaje superwizji realizowane sa w oparciu o scenariusze cechujace si¢ wysokim poziomem prostoty
i precyzji jezykowej. Dzigki temu, spotkania moga by¢ prowadzone przez osoby, ktére nie posiadaja
dos$wiadczen zwiazanych z realizacja tego typu dziatan. Decyzj¢ dotyczaca wyboru osoby prowadzacej
spotkanie superwizyjne, powinni podja¢ decydenci placéwki. W przypadku superwizji monitorujacych,
w role moderatora (superwizora) moze weieli¢ si¢ przedstawiciel kadry zarzadzajacej lub Lider Zmiany.
W przypadku superwizji kompetencyjnych, warto zaangazowac osobe uznawang za autorytet w zakresie
umiejetnosci, ktérej dana superwizja ma dotyczy¢.
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Podsumowanie

W niniejszym opracowaniu przedstawiono informacje niezb¢dne do wdrozenia poszczegélnych

$ciezek reskillingu. Wsréd zaprezentowanych zagadnien znalazly sie:

e gléwne zatozenia modelu RESKILLING;

e kompleksowy schemat realizacji zalecen;

e mechanizm wyboru Lidera Zmiany;

e organizacja spotkania strategicznego;

e rodzaje zalecen dostgpnych na platformie;

e superwizje monitorujace i kompetencyjne.

Whikliwa analiza opracowania jest jednym z kluczowych warunkéw optymalnego wykorzystania
tunkcjonalnosci narzedzia.
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Zatgcznik 1 - Matryca Wyboru Lidera Zmiany

Nie jest cenionaprzezinnych | 1|2 |3 ][4 |5]|6|7]8]9]10 Jest ceniona przez innych
Nie jest empatyczna 112]|3[4]5]6]7]8]9]10 Jest empatyczna
Nie jest przekonujaca 112]3[4]5]6]7]8|9]10 Jest przekonujaca
Nie lubi zmian 112]3[4]5]6]7]8]9]10 Lubi zmiany
Nie inspiruje innych 112]|3[4]5]6]7]8]9]10 Inspiruje innych
Nie jest elastyczna 112]3[4]5]6]7]8|9]10 Jest elastyczna
Ma niska samo$wiadomoé¢ | 1 |2 |3 |14 |5]6| 7|89 10 | Mawysoka samo$wiadomo$é
Nie zna nastrojéwwzespole | 1|2 |34 |5|6]7]8|9]10 Zna nastroje w zespole
7le komunikuje si zinnymi | 1|2 |3 | 4|5 |6|7|8 |9 | 10| Dobrrekomunikujesic
z innymi
Stabo motywuje innych 112]3[4]5]6]7]8]9]10 Dobrze motywuje innych
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Instrukcja kalkulacji kosztow i korzysci wdrozenia
reskillingu w podmiotach z branzy ustug
opiekuriczych
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ISTOTA KALKULATORA KOSZTOW | KORZYSCI

Kalkulator kosztéw i korzysci w ramach platformy RESKILLING dla branzy ustug opiekuriczych to
narze¢dzie informatyczne stuzace oszacowaniu efektéw ekonomicznych / finansowych wdrozenia procesu
reskillingu w danym podmiocie. Kalkulator pozwala na wariantowe poréwnanie naktadéw niezb¢dnych
do poniesienia w celu wdrozenia procesu reskillingu z mozliwymi do uzyskania dzigki temu wdrozeniu
korzysciami w postaci dodatkowych dochodéw badz oszczednosci po stronie kosztéw funkcjonowania
podmiotu.

Rysunek 1 — Istota kalkulatora kosztow i korzysci

korzysci wdrozenia - wykaz dochoddw / oszczednosci
uzyskanych dzieki wdrozeniu procesu reskillingu

koszty wdrozenia - wykaz wydatkéw niezbednych
do poniesienia w celu wdrozenia elementdw reskillingu

Zrddto: opracowanie wlasne
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ELEMENTY SKEADOWE KALKULATORA KOSZTOW | KORZYSCI

Kalkulator kosztéw i korzysci zbudowany jest wielopoziomowo — podstawowy podzial narzedzia
to podzial na czg$¢ dotyczaca kosztéw i czes¢ dotyczaca korzysci. Obie z w/w czgéci sktadajg sig
z poziomu organizacyjnego i poziomu stanowiskowego. Poziom organizacyjny, zaréwno w odniesieniu
do kosztéw, jak i korzysci dotyczy efektéw obserwowanych w skali catego podmiotu, natomiast poziom
stanowiskowy podsumowuje efekty wdrozenia procesu reskillingu obserwowane bezposrednio dla
danego stanowiska pracy / pracownika.

Rysunek 2 — Poziomy kalkulacji kosztow i korzysci

poziom organizacyjny.
- koszty / efekty zidentyfikowane poziom stanowiskowy
dla catego podmiotu, bez - koszty / efekty zidentyfikowane

mozliwosci przypisania, bezposrednio na danym
[ | na ktérym stanowisku pracy stanowisku pracy

powstaty

poziom
organizacyjny
czesé dotyczaca
kosztow
poziom
stanowiskowy
Kalkulator kosztéw
i korzysci
poziom
organizacyjny

czes¢ dotyczaca
korzysci

poziom
stanowiskowy

Zrddto: opracowanie wlasne
W ramach poziomu organizacyjnego i stanowiskowo po stronie kosztéw i korzysci stworzono

szczegétows liste elementéw, dla ktérych zidentyfikowano powigzanie ekonomiczne / finansowe
z procesem reskillingu.
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Rysunek 3 — Elementy skladowe kalkulatora kosztow i korzysci — czes¢ dotyczgca kosztow

czgs¢ dot. kosztow poziom organizacyjny koszty zmian w zakresie sprzetu (w

kontekscie organizcyjnym, a nie
inwestycyjnym)

koszty zmian w strukturze organizacyjne;j

koszty zmian w systemie motywacyjnym

koszty zmian w systemie komunikacji

koszty zwigzane ze znajomoscig branzy

poziom stanowiskowy koszty dziatan szkoleniowo-
warsztatowych

koszty dziatar doradczo-instruktazowych
i superwizji

koszty dziatan praktycznych

Zrddto: opracowanie wlasne

Rysunek 4 — Elementy skladowe kalkulatora kosztow i korzysci — czes¢ dotyczgca korzysci

czgs¢ dot. korzysci poziom organizacyjny wzrost rozpoznawalnosci

wzrost akceptowalnosci dla ceny

wzrost rentownosci

poziom stanowiskowy wzrost lojalnosci / spadek rotacji

poprawa motywacji i zadowolenia
pracownikdw / wzrost wydajnosci

Zrddto: opracowanie wlasne

Pracodawca ma mozliwos¢ wyboru horyzontu czasowego analizy kosztéw i korzysci wdrozenia procesu
reskillingu — odpowiednio 2, 3 lub 5 lat. Zalecany jest wybdr jak najdluzszej perspektywy czasowej
analizy, ze wzgledu na fakt, ze cz¢$¢ efektéw wdrozenia (jak np. wzrost lojalnosci pracownikéw czy
rozpoznawalnosci podmiotu na rynku) pojawia si¢ po dluzszym czasie od momentu wprowadzenia
zmian.

121



Rysunek 5 — Warianty pespektywy czasowej analizy kosztow i korzysci
25

20

15

10

2 lata 3 lata 5 lat

m koszty mkorzysci m wynik
Zrédio: opracowanie wlasne

Wychodzac naprzeciw potrzebom zidentyfikowanym wsréd kadry zarzadzajacej placéwek opiekunczych
kalkulator zostal przygotowany do trzech wariantéw pracy i mozliwosci zaangazowania po stronie
podmiotu, tj.

a) pelna samodzielno§¢ — wariant przeznaczony dla podmiotéw mogacych zaangazowaé si¢
aktywnie w proces planowania sciezki reskillingu, w tym wariancie w kalkulatorze cato$¢ danych
wejsciowych nalezy skalkulowac i poda¢ samodzielnie,

b) czgSciowa samodzielno$¢ — wariant przeznaczony dla podmiotéw mogacych zaangazowad si¢
w $rednim zakresie w proces planowania sciezki reskillingu, w tym wariancie w kalkulatorze
cze$¢ danych wejsciowych nalezy skalkulowad i poda¢ samodzielnie, cze$¢ natomiast pobierana
jest z bazy danych statystycznych,

c) pelne wsparcie — wariant przeznaczony dla podmiotéw majacych ograniczone mozliwosci
zaangazowania si¢ w proces planowania $ciezki reskillingu, w tym wariancie w kalkulatorze
cato$¢ danych wejsciowych pobierana jest z bazy danych statystycznych.
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NARZEDZIA POMOCNICZE W RAMACH KALKULACJI KOSZTOW

| KORZYSCI

Istotnym elementem oszacowania kosztéw i korzysci wdrozenia procesu reskillingu jest wycena
nakladéw czasu pracy zwigzanej z uczestnictwem w procesie reskillingu oraz efektéw zwiazanych
ze wzrostem efektywnosci pracownikéw. Podstawa wyceny obu w/w zakreséw jest wynagrodzenie
pracownika uczestniczacego w procesie reskillingu. Opierajac si¢ na badaniach wlasnych i wieloletniej
wspolpracy z przedstawicielami branzy ustug opiekunczych ustalono, ze ujawnienie doktadnych
wynagrodzen stosowanych w danym podmiocie mogloby stanowi¢ bariere korzystania z narzedzia,
w zwigzku z tym mozliwe jest skorzystanie z dwéch alternatywnych wariantéw okreslenia wynagrodzenia
pracownikéw.

Rysunek 6 — Kalkulacja poziomu wynagrodzeri na cele kalkulacji kosztow i korzysci

kalkulacja kalkulacja

wynagrodzenia wynagrodzenia
- samodzielne podanie - wykorzystanie danych

wartosci wynagrodzenia statystycznych

pracownikow [WARTOSC Z BAZY DANYCH
[WARTOSC PODANA STATYSTYCZNYCH]
SAMODZIELNIE]

Zrddto: opracowanie wlasne

W ramach kalkulatora kosztéw i korzysci do wyliczen niezbedne jest zadeklarowanie (samodzielne badz
w ramach danych statystycznych) wynagrodzenia dla:

pracownika objetego procesem reskillingu

pracownika / pracownikéw odpowiedzialnych za wdrozenie reskillingu (w zakresie
organizacyjnym)

pracownika / pracownikéw odpowiedzialnych za wdrozenie reskillingu (w roli trenera / doradcy
wewnetrznego w zakresie kompetencji technicznych / technologicznych)

pracownika / pracownikéw odpowiedzialnych za wdrozenie reskillingu (w roli trenera / doradcy
wewnetrznego w zakresie kompetencji spotecznych / interpersonalnych)

pracownika / pracownikéw odpowiedzialnych za wdrozenie reskillingu (w roli trenera / doradcy
wewnetrznego w zakresie kompetencji wykonawczych)

pracownika / pracownikéw odpowiedzialnych za wdrozenie reskillingu (w roli trenera / doradcy
wewnetrznego w zakresie kompetencji organizacyjnych)

W przypadku wybrania opcji ,chce korzysta¢ wytacznie z danych statystycznych” lub ,dane mieszane”
w potaczeniu zadeklarowania wyboru danych statystycznych dla dane pracownika, grupy pracownikéw
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badz wszystkich pracownikéw w kalkulacji wykorzystywane beda dane statystyczne. Na podstawie
analizy struktury podmiotéw z branzy ustug opiekuriczych zdefiniowano katalog standardowo
(najczesciej) wystepujacych stanowisk i oszacowano przecigtny poziom wynagrodzen na tych
stanowiskach, z uwzglednieniem zréznicowania wynagrodzen w poszczegélnych czesciach / regionach

kraju.

Rysunek 7 — Katalog standardowych stanowisk w podmiotach branzy opiekuriczej

kierownik

pracownik administracyjny
ksiegowy/a
fizjoterapeuta/tka
rehabilitant/tka
opiekun/ka medyczny/a
pielegniarz/pielegniarka
terapeuta/tka zajeciowy
arteterapeuta/tka
opiekun/ka / asystent/ka osoby nieptenosprawnej / starszej
psycholog

neurologopeda

inny pracownik

Zrddto: opracowanie wlasne

Dla w/w stanowisk przeprowadzono badanie wiasne [w styczniu 2021 r., na prébie 20 podmiotéw
z branzy ustug opiekuriczych z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego] w celu zdefiniowania przeci¢tnego
poziomu wynagrodzeri. W ponizszej tabeli wskazano wyniki badania — tj. przecigtng stawke brutto
brutto (wraz z narzutami pracodawcy) za pelen etat na wybranych stanowiskach w branzy ustug
opiekunczych wojewédztwie kujawsko-pomorskim.

Tabela 1 — Przecigtny poziom wynagrodzenia w branzy ustug opiekuriczych w wojewddztwie kujawsko-
pomorskim
stawka miesieczna brutto
brutto za peten etat ustalona
na podstawie badania

katalog stanowisk

stawka godzinowa

wtasnego
kierownik 7 200,00 42,86
pracownik administracyjny 4 560,00 27,14
ksiegowy/a 6 000,00 35,71
fizjoterapeuta/tka 6 000,00 35,71
rehabilitant/tka 6 000,00 35,71
opiekun/ka medyczny/a 4 560,00 27,14
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pielegniarz/pielegniarka 4 560,00 27,14

terapeuta/tka zajgciowy 5 520,00 32,86

arteterapeuta/tka 5520,00 32,86

opiekun/ka / asystent/a osoby 4560.00 27 14
niepelnosprawnej / starszej ’ ’

psycholog 6 480,00 38,57

neurologopeda 6 480,00 38,57

inny pracownik 5 620,00 33,45

Zrddto: opracowanie wlasne

Poziom wynagrodzen dla poszczegélnych wojewédztw oszacowano z wykorzystaniem wspétczynnikéw
korygujacych, opracowanych na podstawie autorskiej metody. W tym celu oparto si¢ na publikacji
Gtéwnego Urzedu Statystycznego — wynagrodzenia w Polsce wedtug danych GUS (stan na listopad
2020 r.). Przecigtne wynagrodzenie dla kazdego z wojewddztw przyréwnano do wynagrodzenia dla
wojewddztwa kujawsko-pomorskiego i na tej podstawie wyznaczono wspétezynniki korygujace.

Tabela 2 — Wspdlezynniki korygujgce poziom wynag

S S

odzen dla poszczegolnych wojewddztw

przecietne wynagrodzenie

wojewddztwo brutto — 11/2020 r- wspdtczynnik korygujacy
Polska 5 484,00 1,1199
dolnoslaskie 5990,00 1,2232

kujawsko-pomorskie 4 897,00 -

lubelskie 4754,00 0,9708
lubuskie 4 679,00 0,9555
todzkie 5168,00 1,0553
matopolskie 5554,00 1,1342
mazowieckie 6 267,00 1,2798
opolskie 4 991,00 1,0192
podkarpackie 4 524,00 0,9238
podlaskie 4732,00 0,9663
pomorskie 5526,00 1,1284
$laskie 5613,00 1,1462
$wietokrzyskie 4 706,00 0,9609
warminsko-mazurskie 4 431,00 0,9048
wielkopolskie 4 999,00 1,0208
zachodniopomorskie 5082,00 1,0378

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie danych GUS, 11/2020 r.
Rysunek 8 — Schemat okreslenia przecigtnych wynagrodzen dla stanowisk w branzy ustug opiekusiczych

na terenie poszczegolnych wojewodztw

wynagrodzenia dla
poszczegdlnych stanowisk

wynagrodzenia dla
poszczegdlnych stanowisk
w wybranych wojewddztwach

wspotczynnik
korygujacy

w woj. kujawsko-pomorskim

Zrédio: opracowanie wlasne
W przypadku wybrania kategorii ,.inny pracownik” przeci¢tne wynagrodzenie wyliczane jest jako $rednia
z wynagrodzen dla pozostatych stanowisk ze zdefiniowanego katalogu.
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WYCENA KOSZTOW PROCESU RESKILLINGU

Wycena kosztéw procesu reskillingu realizowana jest oddzielnie dla poziomu organizacyjnego
i stanowiskowego, w podziale na szczegétowe elementy kosztéw. W przypadku, gdy nie zadeklarujemy
korzystania wylacznie z danych statystycznych badz wylacznie z danych wiasnych, w kazdym zakresie
wyceny kosztéw kalkulator umozliwi skorzystanie z samodzielnie wprowadzonych danych badz danych
statystycznych zadeklarowanych w bazie danych kalkulatora. Daje to petng elastycznos¢ wprowadzania
danych. Jak réwniez mozliwo$¢ skorzystania z maksymalnie efektywnych czasowo rozwiazan
w przypadku wyboru danych statystycznych dla catego procesu kalkulacji.

Woycena kosztéw inwestycji sprzgtowych realizowana jest poza modelem. Potencjalnie bardzo szerokie
mozliwosci zmian w podmiocie w tym zakresie uniemozliwiaja zakodowanie danych statystycznych
w ramach platformy, jak réwniez nie ma zasadnosci dla wiaczania ich zaréwno po stronie kosztowej,
jak i po stronie korzysci ze wzgledu na skupienie uwagi modelu na efektach procesu reskillingu a nie
procesu modernizacji technologicznej. Na podstawie wywiadéw poglebionych i grupowych, w ramach
ktérych zostang okreslone zakresy wdrozenia reskillingu w podmiocie (w tym wybér nowych trendéw,
podlegajacych wdrozeniu), pracodawca powinien doprecyzowaé liste i zweryfikowaé mozliwosé
inwestycji powiazanych z planowanymi zmianami, aby proces reskillingu nie przebiegt w oderwaniu
od sprzetowego przygotowania pracownikéw do realizacji nowych zadan badz proceséw powiazanych
z wdrozeniem trendu.

Tabela 3 — Czas pracy zwigzany z wdrozeniem inwestycyi sprzetowych

czas pracy pracownika

Zakres

oagpowiedzialnego za waroZenie

Instrukeja ‘Jak przygotowac firmeg na zmiang - w zakresie sprzetu” 10

Zrddto: opracowanie wlasne

W ramach wyceny kosztéw zmian w strukturze organizacyjnej nast¢puje kalkulacja kosztéw czasu pracy
pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie.

Tabela 4 — Czas pracy zwigzany z wdrozeniem zmian w strukturze organizacyjnej
czas pracy pracownika

Zakres

oagpowiedzialnego za waroZenie

Instrukeja [Jak przygotowac firmg na zmiang - w zakresie
struktury organizacyjne;”
Zrddto: opracowanie wiasne
Dodatkowo w przypadku korzystania z superwizji w zakresie zmian organizacyjnych w podmiocie
nastepuje kalkulacja kosztéw wdrozenia na podstawie danych zadeklarowanych przez pracodawce badz
danych statystycznych zadeklarowanych w bazie danych kalkulatora. Wybierajac opcje korzystania
z danych statystycznych zadeklarowanych w bazie danych kalkulatora nast¢puje kalkulacja kosztéw
w dwdch wariantach:
- wariant 1: koszt w tym wariancie obejmuje wycene czasu pracy pracownika odpowiedzialnego
za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego wsparciem (odpowiadajacy czasowi udziatu
w superwizji) oraz koszt zakupu ustugi doradczej
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- wariant 2: koszt w tym wariancie obejmuje koszt samodzielnej organizacji superwizji (tj. koszt
czasu pracy doradcy wewngtrznego), wycen¢ czasu pracy pracownika odpowiedzialnego
za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego wsparciem (odpowiadajacy czasowi udziatu
w superwizji) [koszt w tym wariancie nie obejmuje wynajmu sali, cateringu i materiatéw]

W ramach wariantu 1 w bazie danych zakodowano $rednia cene¢ rynkows ustalong na podstawie badan
wiasnych (stan na styczen 2021 r.) w kwocie 120,00 zt za godzine ustugi doradczo-instruktazowej lub
superwizji.

Tabela 5 — Pogostate koszty zmian w strukturze organizacyjnej
. wariant 2:
: wariant 2: . czas pracy -
wariant 1: samodzielna ,
czas udziat w

wariant czas pracy ..
1: zakup czas pracy pracownik organizacja pracy - formie
' doradztwa

. pracownika . :
Zakres ustugi odoowiedzia a (czas prac udziat w | wsparcia
doradcz P odpowiedz pracy formie (cyklicznie

lnegoza | . doradcy . ;
ej . ialnego za wsparcia | w skali m-
wdrozenie . . wewnetrznego
wdrozenie ca)

)

czas pracy -
udziat w
formie
wsparcia
(jednorazow
0)

Superwizja -
instrukcja i zakres

Zrddto: opracowanie wlasne

Koszty zmian w systemie motywacyjnym

W ramach wyceny kosztéw zmian w systemie motywacyjnym nast¢puje kalkulacja kosztéw czasu pracy
pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie.

Tuabela 6 — Czas pracy zwigzany z wdroZeniem zmian w systemie motywacyjnym
czas pracy pracownika

Zakres

oagpowiedzialnego za waroZenie

Instrukcja "Jak przygotowac firme na zmiang - w zakresie systemu
motywacyjnego”
Zrddto: opracowanie wlasne

Dodatkowo w przypadku korzystania z superwizji w zakresie zmian w systemie motywacyjnym nastepuje
kalkulacja kosztéw wdrozenia na podstawie danych zadeklarowanych przez pracodawce badz danych
statystycznych zadeklarowanych w bazie danych kalkulatora. Wybierajac opcje¢ korzystania z danych
statystycznych zadeklarowanych w bazie danych kalkulatora nastgpuje kalkulacja kosztéw w dwdéch
wariantach:
- wariant 1: koszt w tym wariancie obejmuje wycene czasu pracy pracownika odpowiedzialnego
za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego wsparciem (odpowiadajacy czasowi udziatu
w superwizji) oraz koszt zakupu ustugi doradczej
- wariant 2: koszt w tym wariancie obejmuje koszt samodzielnej organizacji superwizji (tj. koszt
czasu pracy doradcy wewngtrznego), wycen¢ czasu pracy pracownika odpowiedzialnego
za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego wsparciem (odpowiadajacy czasowi udziatu
w superwizji) [koszt w tym wariancie nie obejmuje wynajmu sali, cateringu i materiatéw]

W ramach wariantu 1 w bazie danych zakodowano $rednia cene rynkows ustalong na podstawie badan

wiasnych (stan na styczen 2021 r.) w kwocie 120,00 zt za godzine ustugi doradczo-instruktazowej lub
superwizji.
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Tabela 7 — Pozostate koszty zmian w systemie motywacyjnym

wariant 1: wariant 2: HEREITE 24 czas pracy -

samodzielna )
czas pracy czas pracy o czas udziat w
, . organizacja .
pracownik pracownik pracy - formie
doradztwa . :
a a (czas prac udziat w | wsparcia
odpowiedz | odpowiedz dora?jc y formie (cyklicznie
ialnego za ialnego za y wsparcia  w skali m-
oy . . wewnetrznego
wdrozenie | wdrozenie ca)

)
2 400,00 2 25 2 20 1 2

czas pracy -
udziat w
formie
wsparcia
(jednorazow
0)

wariant 1:
zakup

ustugi
doradczej

Superwizja -
instrukcja i zakres

Zrddto: opracowanie wlasne

Ponadto biorac pod uwage kosztochtonny charakter zmian w systemie motywacyjnym pracodawca ma
mozliwos¢ samodzielnego zadeklarowania kosztu zastosowania dodatkowych elementéw systemu
motywacyjnego (roczny koszt zastosowania nowych elementéw systemu motywacji ogélem dla
wszystkich pracownikéw) badz skorzystania z ryczaltowego kosztu (zapisanego w bazie danych
kalkulatora). Ryczaltowy koszt zmian w systemie motywacyjnym zostal oszacowany zgodnie
z ponizszymi zalozeniami:
- jako podstawa wyliczen uwzgledniane jest $rednie wynagrodzenie miesigczne pracownika
w danym podmiocie
- poziom dodatkowych benefitéw zostal przyjety jako 0,5% wynagrodzenia
- zryczaltowany roczny koszt dodatkowych elementéw systemu motywacyjnego wyliczany jest
wedtug wzoru:
liczba pracownikow x 0,5% x srednie miesigczne wynagrodzenie pracownika x 12 miesigcy

Koszty zmian w systemie komunikacji

W ramach wyceny kosztéw zmian w systemie komunikacji w podmiocie nastepuje kalkulacja kosztéw
czasu pracy pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie.

Tuabela § — Czas pracy zwigzany z wdroZeniem zmian w systemie komunikacyi
czas pracy pracownika

oagpowiedzialnego za waroZenie
Instrukcja "Jak przygotowac firme na zmiang - w zakresie systemu 5
komunikacyi”

Zrddto: opracowanie wlasne

Dodatkowo w przypadku korzystania z superwizji w zakresie zmian w systemie komunikacji nastepuje
kalkulacja kosztéw wdrozenia na podstawie danych zadeklarowanych przez pracodawce badz danych
statystycznych zadeklarowanych w bazie danych kalkulatora. Wybierajac opcj¢ korzystania z danych
statystycznych zadeklarowanych w bazie danych kalkulatora nastgpuje kalkulacja kosztéw w dwéch
wariantach:
- wariant 1: koszt w tym wariancie obejmuje wycene czasu pracy pracownika odpowiedzialnego
za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego wsparciem (odpowiadajacy czasowi udziatu
w superwizji) oraz koszt zakupu ustugi doradczej
- wariant 2: koszt w tym wariancie obejmuje koszt samodzielnej organizacji superwizji (tj. koszt
czasu pracy doradcy wewngtrznego), wycen¢ czasu pracy pracownika odpowiedzialnego
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za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego wsparciem (odpowiadajacy czasowi udziatu
w superwizji) [koszt w tym wariancie nie obejmuje wynajmu sali, cateringu i materiatéw]

W ramach wariantu 1 w bazie danych zakodowano $rednia cene¢ rynkows ustalong na podstawie badan
wiasnych (stan na styczen 2021 r.) w kwocie 120,00 zt za godzine ustugi doradczo-instruktazowej lub

superwizji.

Tabela 9 — Pozostate koszty zmian w systemie komunikacyi

wariant 1: wariant 2: HEREITE 24 czas pracy -

samodzielna )
czas pracy czas pracy o czas udziat w
, . organizacja .
pracownik pracownik pracy - formie
doradztwa . :
a a (czas prac udziat w | wsparcia
odpowiedz | odpowiedz dora?jc y formie | (cyklicznie
ialnego za ialnego za y wsparcia | w skali m-
oy . . wewnetrznego
wdrozenie | wdrozenie ca)

)
2 400,00 2 25 2 20 1 2

czas pracy -
udziat w

formie
wsparcia
(jednorazow
0)

wariant 1:
zakup
ustugi

doradczej

Superwizja -
instrukcja i zakres

Zrddto: opracowanie wlasne

Koszty zwigzane ze znajomoscia branzy

W ramach wyceny kosztéw zmian w obszarze znajomosci branzy nast¢puje kalkulacja kosztéw czasu
pracy pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie.

Tabela 10 — Czas pracy zwigzany z wdrozeniem zmian w zakresie znajomosci branz,
czas pracy pracownika

Zakres

oagpowiedzialnego za waroZenie

10

Instrukcja "Aspekty zwigzane ze znajomoscig branzy w kontekscie
wprowadzania zmian w podmiocie”
Zrddto: opracowanie wlasne

Koszty dziatan szkoleniowo-warsztatowych

W zakresie kalkulacji kosztéw wdrozenia zmian, wymagajacych skorzystania ze szkolent zawodowych
wykorzystywane sg dane wskazane przez pracodawce w zaktadce Trendy. Dane te obejmujg szacunkowg
cen¢ szkolenia na 1 pracownika oraz wymiar godzinowy wsparcia. W ramach kalkulatora nie ma
mozliwosci edycji danych wczesniej wskazanych w tym zakresie w zaktadce Trendy. Natomiast
w ramach kalkulatora zostaje doszacowany dodatkowy koszt wdrozenia (poza ceng szkolenia), tj. koszt
czasu pracy pracownika zaangazowanego we wdrozenie (jako wypadkowa czasu pracy niezb¢dnego
do wdrozenia szkolenia oraz wynagrodzenia tego pracownika).

Dla pozostatych szkoleri (poza zawodowymi) w ramach kalkulatora do wyceny wykorzystywane sa

ponizsze dwa warianty dzialania.
W przypadku kosztéw dziatan szkoleniowo-warsztatowych wybierajac opcje korzystania z danych

statystycznych zadeklarowanych w bazie danych kalkulatora nastgpuje kalkulacja kosztéw w dwdéch
wariantach:
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- wariant 1: koszt w tym wariancie obejmuje wycene czasu pracy pracownika odpowiedzialnego
za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego wsparciem (odpowiadajacy czasowi udziatu
w szkoleniu / warsztacie) oraz koszt zakupu ustugi szkoleniowej / warsztatowej

Rysunek 9 — Koszt dziatar szkoleniowo-warsztatowych wariant 1

czas pracy koszt dziatan
: czas pracy .
pracownika : : szkoleniowo
D pracownika objetego  mmm
odpowiedzialnego : -warsztatowych
S wsparciem .
za wdrozenie w wariancie 1

zakup ustugi

szkoleniowej
/ warsztatowej

Zrddto: opracowanie wlasne

- wariant 2: koszt w tym wariancie obejmuje koszt samodzielnej organizacji szkolenia / warsztatu
(ti. koszt czasu pracy trenera wewnetrznego), wycene czasu pracy pracownika
odpowiedzialnego za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego wsparciem (odpowiadajacy
czasowi udziatu w szkoleniu / warsztacie) [koszt w tym wariancie nie obejmuje wynajmu sali,
cateringu i materiatéw]

Rysunek 10 — Koszt dziatari szkoleniowo-warsztatowych wariant 2

czas pracy koszt dziatan
: czas pracy .
pracownika : . szkoleniowo
D pracownika objetego .
odpowiedzialnego . -warsztatowych
o wsparciem o
za wdrozenie w wariancie 2

czas pracy

trenera
wewnetrznego

Zrddto: opracowanie wihasne
W ramach wariantu 1 w bazie danych zakodowano $rednie ceny rynkowe ustalone na podstawie analizy

cennika ustug na stronie Bazy Ustug Rozwojowych PARP (stan na styczer 2021 r.).

Tabela 11 — Koszty zakupu ustug szkoleniowo-warsztatowych

zakres szkoleniowo-warsztatowy $rednia cena rynkowa
KOMPETENCJE TECHNICZNE / TECHNOLOGICZNE
dzielenie si¢ wiedzg
Zakup sgkolenia w zakresie dzielenia si¢ wiedzg | 1 862,00
umiejetnosc szybkiego uczenia sig
B-learning: szkolenie + e-learning | 1120,00
umiejgtnosé pracy zdalnej
Warsztat organizacyi pracy zdalnej | 240,00
kompetencje cyfrowe
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Szkolenie stanowiskowe 2 podstaw obstugi

komputera [zatozenie organizacyi szkoler 0,00
stanowiskowych w ramach zespotu]
kreatywnosé/innowacyjnos¢
Gra sgkoleniowa ,W poszukiwaniu kreatywnosci” 1 824,00
Zakup szkolenia w zakresie kreatywnosci / 1520,00

innowacyjnosci
KOMPETENCJE SPOLECZNO-INTERPERSONALNE
empatia
Mikrolearning dotyczqcy empatii 214,00
Zakup ustugi szkoleniowo-warsztatowes 1 000.00
wzmacniajgcej komunikacjg empatyczng ’
wspdtpraca w zespole
Gra symulacyjno-szkoleniowa z zakresu wspdtpracy 1 680,00
Zakup szkolenia z zakresu wspdtpracy w zespole 1 400,00
komunikacja interpersonalna
Gra zespafo'wa z zakresu ,%‘omumkac]z 1812,00
interpersonalnej
ZLakup széo/ffnm w zakresie ‘kamunzkagz 1510,00
interpersonalnej
(zadaniowe) radzenie sobie ze stresem
B-learning: szkolenie + e-learning | 1 295,00
motywacja do rozwoju
Warsztat z zakresu automotywacyi | 2100,00
KOMPETENCJE WYKONAWCZE
proaktywnosé
Zakup szkolenia / warszt’a‘z‘u w zakresie 1.000,00
proaktywnosci
planowanie pracy
Szkolenie z zakresu technik planowania pracy | 736,00
motywowanie
Warsztat z zakresu technik motywowania | 880,00

KOMPETENCJE ORGANIZACYJNE

umiejetnos¢ adekwatnej oceny potencjatu do zadasi

Gra zespotowa wzmacniajgca wzajemne poznanie

. . 1 650,00
sig zespotu pracowniczego
Szkolenie z zakresu ,zarzqdzania talentami” 1 239,00
organizacja wlasnego miejsca pracy
Warsztat organizacyi migjsca pracy - szkolenie 1 480,00
blyskawiczne
zarzqgdzanie zmiang
Szkolenie z zakresu zarzgdzania zmiang ‘ 2 000,00

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie danych BUR PARP, 1/2021 r.

Zatozenia w zakresie zaangazowania czasowego pracownikéw we wdrozenie zréznicowano dla obu

wariantéw zgodnie z ponizsza metodologia:

- wariant 1: czas pracy pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie w wariancie 1 oszacowano
na podstawie analizy instrukcji wdrozeniowych dla poszczegdlnych elementéw $ciezki

reskillingu (zakres szkoleniowo-warsztatowy)

- wariant 2: czas pracy pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie w wariancie 2 okreslono na
czas niezbedny na dodatkowe

poziomie o 25% wyzszym niz w wariancie 1, biorac pod uwage
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czynnosci organizacyjne typu zorganizowanie sali, zapewnienie materiatéw szkoleniowych,
wspolpraca i koordynacja dziatari treneréw wewnetrznych

- wariant 2: czas pracy trenera wewngtrznego okreslono co do zasady na poziomie czasu trwania
poszczegdlnych form wsparcia

- wariant 1 i 2: czas pracy pracownika objetego procesem reskillingu ustalono jako czas udziatu
w formie wsparcia — okreslono na poziomie czasu trwania poszczegdlnych form wsparcia

- zalozenia co do zaangazowania czasowego pracownikéw przedstawiono w ponizszej tabeli

Tabela 12 — Czas pracy zwigzany z wdroZeniem dzialan szkoleniowo-warsztatowych
wariant 2:

wariant 1: ) wariant 2:
czas prac ST czas prac czas pracy -
pracy organizacja pracy pracy
’ pracownika ’ pracownika uadziat w
Zakres kompetenc;ji . .. Szkolenia (czas . .
odpowiedzial odpowiedzia formie
pracy trenera ,
nego za lnego za wsparcia
. wewnetrznego .,
wdroZenie ) wdrozZenie
KOMPETENCJE TECHNICZNE / TECHNOLOGICZNE
dzielenie si¢ wiedzg

Zakup szkolenia w zakresie
dzielenia sig wiedzg

3 8 3,75 8

umiejetnosc szybkiego uczenia sig

B-learning: szkolenie + e-learning ‘ 3 ‘ 8 ‘ 3,75 ‘ 8
umiejetnosc pracy zdalnej
Warsztat organizacyi pracy zdalnej ‘ 4 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 3
otwartos¢ na nowe technologie
E-learning w formie podcastu ‘ 0 ‘ 1 ‘ 0 ‘ 1
kompetencje cyfrowe

Szkolenie stanowiskowe 2 podstaw

obstugi komputera 8 30 10 30

kreatywnosc/innowacyjnosé

Gra szkoleniowa ,W poszukiwaniu

o 8 5 10 5
kreatywnosci
ZLakup szk/ol'eflzm w zak.resz,e‘ 3 3 3,75 g
kreatywnosci/innowacyjnosci
KOMPETENCJE SPOELECZNO-INTERPERSONALNE
empatia
Mikrolearning dotyczqcy empatii 0 1 0 1

Zakup ustugi szkoleniowo-
warsztatowej wzmacniajgeej 7 8 8,75 8
komunikacjg empatyczng

komunikacyi interpersonalnej

wspotpraca w zespole
Gra symulacy]no—s%kolenzowa b3 g 5 10 5
zakresu wspdtpracy
Zakup :czkolenza z zakresu 3 3 3,75 8
wspotpracy w zespole
komunikacja interpersonalna
Gra z‘esp?‘z’o‘fwa 2 zakresu ‘ g 4 10 3
komunikacyi interpersonalnej
Zakup szkolenia w zakresie 3 3 3,75 8
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Microlearnin g do't‘yczqcy 0 1 0 1
komunikacyi
(zadaniowe) radzenie sobie ze stresem
B-learning: szkolenie + e-learning 3 8 3,75
E-learning: Trening uwaznosci 0 1 0 1
motywacja do roxwoju
E-learning: automotywacja 0 1 0
Warsztat z zakresu automotywacyi 3 8 3,75
KOMPETENCJE WYKONAWCZE
proaktywnosc
Zakup szk'olema/warszn’zt.u w 3 3 3,75 g
zakresie proaktywnosci
planowanie pracy
Mikrolearning — rozne narzedzia
. 0 1 0 1
planowania pracy
Szkolenie z zak'resu technik 3 g 3,75 g
planowania pracy
samokontrola
E-learning: samokontrola 0 1 0 1
motywowanie
E-learning w za,%reojze metod 0 1 0 1
motywowania
Warsztat z zakresu‘ technik 3 g 3,75 g
motywowania

KOMPETENCJE ORGANIZACYJNE

umiejetnos¢ adekwatnej oceny potencjatu do zadar
Gra zespotowa wzmacniajgca

wzajemne poxnanie sig Zespotu 3 4 3,75 4
pracowniczego
Szkolenie z zakresu ,,.z”arzqdzama 3 g 3.75 8
talentami

organizacja wlasnego miejsca pracy

E-learning — ergonomia pracy 0 1 0 1

Warsztat organizacyi miejsca pracy

- szkolenie blyskawiczne ; > i »
zarzqgdzanie zmiang
Szkolenie z zakresu zarzgdzania 3 ) 3,75 8

zmiang
Zrddto: opracowanie wlasne

Zaréwno w wariancie 1, jak i wariancie 2 wycena kosztéw dziatari szkoleniowo-warsztatowych w ramach
kalkulatora zostala zréznicowana ze wzgledu na zakres wdrozenia — to jest w schemacie realizacji
wsparcia grupowego oraz wsparcia dla pojedynczych pracownikéw. Zréznicowanie wyceny we
wskazanych schematach zostato zrealizowane z uwzglednieniem nastgpujacych zatozen:
- w przypadku organizacji wsparcia dla pojedynczych pracownikéw koszt okreslony jest jako
suma kosztéw wsparcia dla kazdego z pracownikéw
- w przypadku organizacji wsparcia grupowego w wariancie 1 koszt czasu pracy pracownika
odpowiedzialnego za wdrozenie liczony jest jako 120% podstawowego wymiaru czasu
niezb¢dnego na wdrozenie
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- w przypadku organizacji wsparcia grupowego w wariancie 2 koszt czasu pracy pracownika
odpowiedzialnego za wdrozenie liczony jest jako wielokrotno$é (wedtug liczby pracownikéw
objetych wdrozeniem) podstawowego wymiaru czasu niezb¢dnego na wdrozenie

Rysunek 11 — Porownanie wyceny kosztow w przypadku realizacji wsparcia grupowego i wsparcia dla
pojedynczych pracownikow

realizacja wsparcia realizacja wsparcia
dla grupy dla pojedynczych
pracownikow pracownikéw

koszt indywidualny
dla pracownika 1

koszt indywidualny
dla pracownikg 2

koszt grupow
y dla
Pracownikéw 1-3 koszt indywidualny
dla pracownika 3

Zrddto: opracowanie wlasne

Koszty dziatan doradczo-instruktazowych i superwizji

W przypadku kosztéw dziatann doradczo-instruktazowych i superwizji wybierajac opcje korzystania
z danych statystycznych zadeklarowanych w bazie danych kalkulatora nast¢puje kalkulacja kosztéw
w dwéch wariantach:
- wariant 1: koszt w tym wariancie obejmuje wycene czasu pracy pracownika odpowiedzialnego
za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego wsparciem (odpowiadajacy czasowi udziatu
w doradztwie / instruktazy / superwizji) oraz koszt zakupu ustugi doradczej
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Rysunek 12 — Koszt dziatan doradczo-instruktazowych i superwizji wariant 1

-instruktazowe;j odpowiedzialnego
lub superwizji za wdrozenie

zakup ustugi czas pracy
doradczo pracownika

koszt dziatan
czas pracy doradczo
pracownika objetego 'mmm  -instruktazowych
wsparciem i superwizji
w wariancie 1

Zrddto: opracowanie wlasne

wariant 2: koszt w tym wariancie obejmuje koszt samodzielnej organizacji dziataii doradczo-
instruktazowych lub superwizji (tj. koszt czasu pracy doradcy wewngtrznego), wyceng czasu
pracy pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie i czasu pracy pracownika objetego
wsparciem (odpowiadajacy czasowi udzialu w doradztwie / instruktazu / superwizji) [koszt
w tym wariancie nie obejmuje wynajmu sali, cateringu i materialéw]

Rysunek 13 — Koszt dziatan doradczo-instruktazowych i superwizji wariant 2

koszt dziatan
czas pracy doradczo
pracownika objetego mm_ -instruktazowych
wsparciem i superwizji
w wariancie 2

czas pracy
pracownika

odpowiedzialnego
za wdrozenie

Czas pracy

doradcy
wewnetrznego

Zrddto: opracowanie wlasne

W ramach wariantu 1 w bazie danych zakodowano $rednia cene¢ rynkows ustalong na podstawie badan
wiasnych (stan na styczen 2021 r.) w kwocie 120,00 zt za godzine ustugi doradczo-instruktazowej lub
superwizji.

Zatozenia w zakresie zaangazowania czasowego pracownikéw we wdrozenie zréznicowano dla obu
wariantéw zgodnie z ponizsza metodologia:

wariant 1: czas pracy pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie w wariancie 1 oszacowano
na podstawie analizy instrukcji wdrozeniowych dla poszczegélnych elementéw Sciezki
reskillingu (zakres doradczo-instruktazowy i superwizje)

wariant 2: czas pracy pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie w wariancie 2 okreslono
na poziomie o 20% wyzszym niz w wariancie 1, biorac pod uwage czas niezbedny na dodatkowe
czynnosci organizacyjne typu zorganizowanie sali, zapewnienie materiatéw szkoleniowych,
wspélpraca i koordynacja dziatari doradcéw wewnetrznych

wariant 2: czas pracy doradcy wewnetrznego okreslono na poziomie czasu trwania
poszczegdlnych form wsparcia (z podziatem na formy wsparcia realizowane jednorazowo oraz
cyklicznie w ujeciu miesigcznym)

wariant 1 i 2: czas pracy pracownika objetego procesem reskillingu ustalono jako czas udziatu
w formie wsparcia — okreslono na poziomie czasu trwania poszczegélnych form wsparcia (z
podzialem na formy wsparcia realizowane jednorazowo oraz cyklicznie w ujeciu miesi¢cznym)
zatozenia co do zaangazowania czasowego pracownikéw przedstawiono w ponizszej tabeli

135



Tuabela 13 — Czas pracy zwigzany z wdrozeniem dziatar doradczo-instruktazowych i superwizji

. . wariant 2:
wariant 1:  wariant 2: czas pracy

samodzielna . czas pracy -
czas pracy czas pracy . czas - uaziat w ’
; : organizacja . vaziat w
Zakres pracownik pracownik doradztwa pracy - farm/e‘ formie
kompetencji d d (czas pracy A7 | EREIGE wsparcia
odpowiedzi odpowiedzi formie  (cyklicznie | ,.
alnego za  alnego za doradcy wsparcia w skali m- (eanorazow
wdrozenie wdrozenie  WEWNeUZ ca) %
nego)
KOMPETENCJE TECHNICZNE / TECHNOLOGICZNE
dzielenie si¢ wiedzg
Superwizje
wspierajgee 2 2,5 4 64 1 4
dzielenie sig
wiedzg
umiejetnosc szybkiego uczenia sig
Coaching
WIMacniajgey
umiejgtnosé
szybkiego 4 > 4 4 ) 4
przyswajania
wiedzy
umiejetnosc pracy zdalnej
Mentoring w
zakresie pracy 4 5 20 20 - 20
zdalnej
otwartos¢ na nowe technologie
Superwizje 5 25 3 63 1 3
grupowe
kompetencje cyfrowe
Mentoring
bardziej
doSwiadczonego w 3 3,75 20 20 - 20
tym zakresie
pracownika
kreatywnosc/innowacyjnos¢
Coaching
wzmacniajgcy
potencjat twirczy 6 6 > ) ) >
pracownika
KOMPETENCJE SPOLECZNO-INTERPERSONALNE
wspotpraca w zespole
Superwizje 5 25 3 63 1 3
zespotowe
(zadaniowe) radzenie sobie ze stresem
Superwizje
indywidualne 2 25 4 64 ! 4
motywacja do rozwoju
Zadania
wiosew |y ) ! i : :
Sformie ,mini
habits”
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Mentoring
skoncentrowany na 5 20 20 20
budowaniu
automotywacyi
KOMPETENCJE WYKONAWCZE
proaktywnosc
Coaching
mdywzdua{ny w 3,75 5 5 5
zakresie
proaktywnosci
planowanie pracy
Mentoring w
zakresie narzgdzi s 20 20 20
planowania
(instrukeja)
samokontrola
Superwizja
dotyczgca 2,5 4 64 4
samokontroli
motywowanie
Superwizja
dolyczqea. 2,5 4 64 4
motywowania ’
podopiecznych

Zrddto: opracowanie wlasne

Zaréwno w wariancie 1, jak i wariancie 2 wycena kosztéw dziatan doradczo-instruktazowych i superwizji
w ramach kalkulatora zostata zréznicowana ze wzgledu na zakres wdrozenia — to jest w schemacie
realizacji wsparcia grupowego oraz wsparcia dla pojedynczych pracownikéw. Zréznicowane wyceny

we wskazanych schematach zostato zrealizowane z uwzglednieniem nast¢pujacych zatozen:

- w przypadku organizacji wsparcia dla pojedynczych pracownikéw koszt okreslony jest jako
suma kosztéw wsparcia dla kazdego z pracownikéw
- w przypadku organizacji wsparcia grupowego w wariancie 1 koszt czasu pracy pracownika
odpowiedzialnego za wdrozenie liczony jest jako 120% podstawowego wymiaru czasu
niezb¢dnego na wdrozenie
- w przypadku organizacji wsparcia grupowego w wariancie 2 koszt czasu pracy pracownika
odpowiedzialnego za wdrozenie liczony jest jako wielokrotno$é (wedtug liczby pracownikéw

objetych wdrozeniem) podstawowego wymiaru czasu niezb¢dnego na wdrozenie

W przypadku kosztéw dziatan praktycznych przyjeto zatozenie, ze dziela si¢ ona na dwa typy —
tj. dziatania wyjazdowe i stacjonarne (nie wyjazdowe).
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Rysunek 14 — Typy dziatarn praktycznych

* wizyta studyjna

* praktyka

dziatania praktyczne wyjazdowe

* training on the job

* burze mézgéw

* project based learning
* spotkania robocze
* stay interview

* job/task rotation

dziatania praktyczne stacjonarne (nie wyjazdowe)

* korzystanie z mobilnego flipcharta

* korzystanie z poradnikéw, przewodnikéw i instrukeji

Zradto: opracowanie wlasne

Koszty dziatan praktycznych w przypadku opcji korzystania z danych statystycznych zadeklarowanych
w bazie danych uwzgledniaja w/w podzial. Dla dziatan stacjonarnych (nie wyjazdowych) w kalkulacji
kosztéw uwzgledniane sa koszty czasu pracy pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie oraz koszty
czasu pracy pracownika objetego wsparciem. Dodatkowo w przypadku kalkulacji kosztu dla dziatan

wyjazdowych uwzgledniane sg koszty organizacyjne, tj. przejazd, nocleg, wyzywienie.

Rysunek 15 — Koszt dziatari praktycznych

czas pracy
pracownika
odpowiedzialnego
za wdrozenie

koszt dziatan

praktycznych

stacjonarnych
(nie wyjazdowych)

Zrddto: opracowanie wlasne

koszt dziatan

praktycznych

stacjonarnych
(nie wyjazdowych)

czas pracy
pracownika objetego  mmm
wsparciem

koszty
organizacyjne
(przejazd, nocleg,
wyzywienie)

koszt dziatan
praktycznych
wyjazdowych
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Zatozenia w zakresie zaangazowania czasowego pracownikéw we wdrozenie ustalono zgodnie z ponizsza
metodologia:

- czas pracy pracownika odpowiedzialnego za wdrozenie oszacowano na podstawie analizy
instrukcji wdrozeniowych dla poszczegélnych elementéw Sciezki reskillingu  (zakres
praktyczny)

- czas pracy pracownika objetego procesem reskillingu ustalono jako czas udzialu w formie
wsparcia — okreslono na poziomie czasu trwania poszczegélnych form wsparcia (z podziatem
na formy wsparcia realizowane jednorazowo oraz cyklicznie w ujeciu miesi¢cznym)

- zalozenia co do zaangazowania czasowego pracownikéw przedstawiono w ponizszej tabeli

Tuabela 14 — Czas pracy zwigzany z wdroZeniem dzialan praktycznych

czas pracy -
uaziat w formie
wsparcia
(cyklicznie w
skali m-ca)
KOMPETENCJE TECHNICZNE / TECHNOLOGICZNE

dzielenie si¢ wiedzg

czas pracy
pracownika

czas pracy -
uazijat w formie
wsparcia
(jednorazowao)

Zakres kompetenc;ji

odpowiedzialne
go za wdrozenie

Skorzystaj z Mobilnego Flipcharta ‘ 1 ‘ - ‘ 1
umiejetnosc szybkiego uczenia sig
Training on the job ‘ 5 ‘ - ‘ 20
umiejetnosc pracy zdalnej
Wizyta studyjna ‘ 16 ‘ - ‘ 16
otwartos¢ na nowe technologie
Wizyta studyjna budujgca otwartost na 16 10
nowe technologie )
kompetencje cyfrowe
Praktyka | 8 | - 40
kreatywnosc/innowacyjnosc
Burze mozgow dotyczqgce ulepszeri w miejscu 1 1 1
pracy
Przewodnik ,Dobre praktyki we
wzmacnianiu kreatywnosci wsrid - - 1
pracownikéw”

KOMPETENCJE SPOLECZNO-INTERPERSONALNE
wspotpraca w zespole
Project based learning (metoda projektiw) ‘ 20 ‘ - ‘ 10

(zadaniowe) radzenie sobie ze stresem

Poradnik — Stres jak sobie z nim radzic? ‘ - ‘ - ‘ 1
KOMPETENCJE WYKONAWCZE
proaktywnos¢
Praktyka towarzyszgca 4 20
Przewodnik z zakresu ksztattowania _ _ 1
proaktywnego srodowiska pracy
samokontrola
Instrukeja wdrozenia dobrych praktyk _ _ 1
wzmacniajgcych samokontrolg
KOMPETENCJE ORGANIZACYJNE
przywigzanie do organizacji
Spotkania robocze ‘ 3 ‘ - 4
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Stay interview 1 - 1
Przewodnik dla pracodawcy — z zakresu _ _ 1
zwigkszania identyfikacji z miejscem pracy
budowanie wsparcia komplementarnego wobec innych form terapii
Job/task rotation 4 - 8
Spotkania robocze 4 1 3
organizacja wlasnego miejsca pracy
Poradnik ,Jak organizowac swoje miejsce _ _ 1
pracy”?
zarzgdzanie zmiang
Poradnik dla przefozonego o przetamywaniu _ _ 1
oporu przed zmiang

Zrddto: opracowanie wlasne

W bazie danych kalkulatora koszty organizacyjne dziatari wyjazdowych ustalono zgodnie z zalozeniem,
ze sktadajg si¢ na nie koszty transportu, noclegu i wyzywienia.

Rysunek 16 — Koszty organizacyjne dziatan praktycznych wyjazdowych

koszty organizacyjne praktycznych
dziatan wyjazdowych

Zrddto: opracowanie wlasne

Koszty transportu zostaly oszacowane w podziale na zasieg geograficzny wyjazdéw, jakie planuje
pracodawca — w ramach platformy mozna zadeklarowaé wyjazdy w celu nabywania doswiadczenia
praktycznego na obszarze miasta, wojewédztwa, regionu, kraju, za granica — na terenie Europy
iza granica — poza terenem Europy. Dla kazdego z zasiggéw na terenie kraju przyjeto szacunkows liczbe
kilometréw niezb¢dnych do przejechania (w obie strony), a nastepnie koszt wyznaczono
z uwzglednieniem stawki tzw. ,kilometréwki”, natomiast dla wyjazdéw zagranicznych oszacowano
koszty przelotéw samolotem.
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Tuabela 15 — Koszty transportu w ramach dziatarn wyjazdowych
szacowana

koszt wyjazdu

Zasieg geograficzny : liczba : stawka za 1 km [PLN]
kilometrow
miasto 20,00 16,72
WOJCW(?dZtWO 200,00 0.8358 167,16
region 400,00 334,32
kraj 700,00 585,06
zagranica — Europa - - 1 000,00"
zagranica — poza Europag - - 2 000,00*

* oszacowany przecigtny koszt biletow lotniczych w obie strony
Zrddto: opracowanie wlasne

Koszty noclegéw i wyzywienia w przypadku dziataii praktycznych wyjazdowych oszacowano
na podstawie ROZPORZADZENIE MINISTRA PRACY I POLITYKI SPOLECZNE] z dnia 29
stycznia 2013 1. w sprawie naleznosci przystugujgcych pracownikowi zatrudnionemu w paristwowe; lub
samorzqdowej jednostce sfery budzetowej z tytutu podrozy stuzbowej. Dla kazdego z zasiegéw na terenie
kraju przyjeto szacunkowa stawke za 1 dzien w przypadku samego wyzywienia na poziomie 15,00 zi,
a w przypadku noclegu z wyzywieniem na poziomie 75,00 zt, natomiast dla wyjazdéw zagranicznych
skorzystano z zalozonych w w/w rozporzadzeniu limitéw dla poszczegdlnych krajéw i na tej podstawie
oszacowano $rednig stawke dla Europy i dla lokalizacji poza Europa (dla celéw kalkulacji przyjeto srednie
kursy walut z 2020 r.).

Zaréwno dla dziatan wyjazdowych, jak i stacjonarnych wycena kosztéw dziatan praktycznych w ramach
kalkulatora zostala zréznicowana ze wzgledu na zakres wdrozenia — to jest w schemacie realizacji
wsparcia grupowego oraz wsparcia dla pojedynczych pracownikéw. Zréznicowane wyceny we
wskazanych schematach zostato zrealizowane z uwzglednieniem nastgpujacych zatozen:
- w przypadku organizacji wsparcia dla pojedynczych pracownikéw koszt okreslony jest jako
suma wszystkich rodzajéw kosztéw wsparcia dla kazdego z pracownikéw
- w przypadku organizacji wsparcia grupowego koszt czasu pracy pracownika odpowiedzialnego
za wdrozenie liczony jest jako 150% podstawowego wymiaru czasu niezb¢dnego na wdrozenie
- w przypadku organizacji wsparcia grupowego koszt organizacyjny zostaje przyjety na poziomie
95% sumy kosztéw organizacyjnych dla poszczegélnych pracownikéw (wedtug liczby
pracownikéw objetych wdrozeniem) — zalozono uzyskanie rabatu na poziomie 5% na elementy
tj. transport, wyzywienie czy nocleg

W ramach podsumowania kosztéw wdrozenia procesu reskillingu nastepuje prezentacja kosztéw
w podziale na koszty stanowiskowe i organizacyjne, ktére z kolei zostaja rozbite na koszty
poszczegdlnych dzialan. Prezentacja realizowana jest poréwnawczo dla wariantu realizacji wsparcia
grupowego i wsparcia dla pojedynczych pracownikéw. Ponizej przedstawiono kilka przyktadowych
sposobéw prezentacji wynikéw kalkulatora — strona kosztowa.
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Rysunek 17 — Prezentacja kosztow stanowiskowych w ramach kalkulatora kosztow i korzysci

Koszty czesci szkoleniowo-warsztatowej

Wariant 2 (realizacja we wlasnym zakresie): realizacja

wsparcia dla wszystkich pracownikéw (tacznie)

Wariant 2 (realizacja we wlasnym zakresie): realizacja

wsparcia dla pojedynczych pracownikéw

Wariant 1 (zakup ustugi): realizacja wsparcia dla

wszystkich pracownikéw (tgcznie)

Wariant 1 (zakup ustugi): realizacja wsparcia dla

pojedynczych pracownikéw

Koszty czesci doradczo-instruktazowej i superwizji

Wariant 2 (realizacja we wlasnym zakresie): realizacja

wsparcia dla wszystkich pracownikéw (tacznie) |

Wariant 2 (realizacja we wlasnym zakresie): realizacja

wsparcia dla pojedynczych pracownikéw |

Wariant 1 (zakup ustugi): realizacja wsparcia dla

wszystkich pracownikéw (tgcznie)

Wariant 1 (zakup ustugi): realizacja wsparcia dla

pojedynczych pracownikéw

Koszty czesci praktycznej

Wariant 2 (realizacja we wlasnym zakresie): realizacja

wsparcia dla wszystkich pracownikéw (tacznie)

Wariant 2 (realizacja we wlasnym zakresie): realizacja

wsparcia dla pojedynczych pracownikéw

Zrddto: opracowanie wlasne
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Rysunek 18 — Prezentacja kosztow organizacyjnych w ramach kalkulatora kosztow i korzysci

o SPrzet  struktura organizacyjna
system komunikacji w .
1% 2%

podmiocie

1%

W sprzet I struktura organizacyjna I system motywacyjny
[ system komunikacji w podmiocie | znajomos¢ branzy

Zrddto: opracowanie wlasne
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WYCENA KORZYSCI PROCESOW RESKILLINGU

Woycena korzysci procesu reskillingu realizowana jest oddzielnie dla poziomu organizacyjnego
i stanowiskowego, w podziale na szczegétowe elementy korzysci.

Rysunek 19 — Elementy sktadowe kalkulatora kosztow i korzysci — czesc dotyczgea korzysci

wzrost
rozpoznawal
-nosci

wzrost
akceptowal-
nosci dla
ceny

wzrost
rentownosci

wzrost poprawa
lojalnosci / motywacji /

spadek wzrost

rotacji wydajnosci

Zrddto: opracowanie wlasne

Korzysci organizacyjne

W celu wyceny korzysci na poziomie organizacyjnym pracodawca bedzie mdgt skorzysta¢ z danych
wiasnych, z danych statystycznych badz elastycznie — w czesci zakreséw z danych whasnych, a w czesci
ze statystycznych. Korzysci organizacyjne obejmuja uproszczony/szacunkowy wymiar efektéw
z wdrozenia nowych trendéw. Na etapie wprowadzania danych nalezy zadeklarowa¢ kompleksowy
wymiar zmian, natomiast na pézniejszych etapach algorytm dostosowuje ich wymiar do zakresu procesu
reskillingu, z wylaczeniem szacunkowych efektéw przypisanych bezposrednio do zmian
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sprzetowych/inwestycyjnych, ktérych koszty nie sa wiaczone do modelu.

Tabela 16 — Dane wejsciowe do kalkulacyi korzysci organizacyinych

Zakres danych wraz
ze wskazéwkami w zakresie ich deklaracji (jesli dotyczy) podano w ponizszej tabeli.

Zakres danych — informacje podstawowe \me#mm@ﬂf
wojew6dztwo, w ktérym dziata podmiot lista rozwijana
okres analizy [liczb lat, dla ktérych maja zosta¢ oszacowane wyniki] 2/3/5 lat
samodzielnie
liczba pracownikéw objetych dziataniami na $ciezce RESKILLINGU wpisana wartos¢
liczbowa
samodzielnie
liczba miejsc w dziennym domu pobytu / placéwce opiekunczej wpisana wartos¢
liczbowa
samodzielnie
$rednia liczba klientéw w skali miesigca wpisana wartos¢
liczbowa
samodzielnie
suma przychodéw z tytutu §wiadczenia ustug w skali miesiaca wpisana wartos¢
liczbowa
samodzielnie
suma kosztéw §wiadczenia ustug w skali miesiaca wpisana wartos¢
liczbowa
tak / nie —
, . wylgcznie dane
chee skorzysta¢ wytacznie z danych statystycznych %ﬁ} rine / mie —
dane mieszane
Spodziewane zmiany w pozycji rynkowej [uwaga tabela pojawia sie w .
‘ synﬁﬂyVmadxiLzﬁiui;{wi;snyadf;bnjih/nkﬁzé;;;hfi < P SE AR
wzrost zapotrzebowania na dotychczasowe ustugi [w %] wartosé w %
wzrost cen na dotychczasowe ustugi w %] wartos¢ w %
spadek kosztéw dotychczasowych ustug [w %] wartost w %

*w praypadku wyboru danych mieszanych, w kazdym wierszu pojawia si¢ mozliwosé ponownego wyboru

migdzy danymi wlasnymi, a danymi statystycznymi
Zrddto: opracowanie wlasne

Na podstawie badan wlasnych, w tym w szczegélnosci wynikéw fazy testowania narz¢dzia przyjeto dane

statystyczne w zakresie potencjalnych efektéw wdrozenia procesu reskillingu.

Tabela 17 — Dane statystyczne w zakresie efektdow wdrozenia reskillingu

Dane

statystyczne

wzrost zapotrzebowania na dotychczasowe ustugi [w %] 5%
wzrost cen na dotychczasowe ustugi [w %] 5%
spadek kosztéw dotychczasowych ustug [w %] 5%

Zrddto: opracowanie wlasne

Na podstawie zadeklarowanych przez pracodawce danych badz danych z bazy kalkulatora nastepuje
oszacowanie wartosci finansowej trzech zakladanych efektéw wprowadzenia nowych trendéw /
rozwigzani w jednostce, tj. wzrostu rozpoznawalnosci, wzrostu akceptowalnosci dla ceny oraz wzrostu
rentownosci.
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Na potrzeby modelu (zgodnie z analiza wynikéw fazy testowania narz¢dzia), bez wzgledu na fakt
wykorzystania danych wlasnych badz statystycznych, przyjeto zatozenie, ze dziatania reskillingowe
decyduja o 5% efektéw zwigzanych z wdrozeniem nowych trendéw, a pozostate 95% jest wynikiem
bezposrednich inwestycji sprzetowych, zmian procesowych, cyfryzacji itp.

Wozrost rozpoznawalno$ci — na podstawie przeprowadzonych badan wiasnych (styczenn 2021 r.) oraz
spotkari fokusowych w ramach grupy docelowej, w tym w ramach fazy testowania narzedzia (2021-2022
r.) (zaré6wno pracownikéw i kadry zarzadzajacej podmiotami z branzy ustug opiekuriczych, jak réwniez
odbiorcéw ustug opiekuriczych — grupa 100 opiekunéw faktycznych) ustalono, ze w wyniku wdrozenia
nowych rozwigzan z zakresu fizjoterapii, formy $wiadczenia ustug opiekuriczych (np. teleopieki), jak
réwniez poziomu obstugi w placéwkach opiekuriczych, czy tez sposobéw promowania ustug mozliwe
bedzie pozyskanie wigkszej liczby klientéw na dotychczasowe ustugi oraz wdrozenie do oferty nowych
ustug, ktére dzigki rozpoznawalnosci wsréd grupy potencjalnych klientéw beda mogtly skutecznie
zaistnie¢ na rynku. Kluczowe jest, by uwzglednia¢é w ramach wdrazania nowych ustug otoczenie
konkurencyjne i sposéb finansowania ustug przez inne podmioty, tak by nie konkurowaé oferta
komercyjng z ustugami tego samego typu oferowanymi bezptatnie w ramach finansowania unijnego badz
z publicznych srodkéw krajowych (z uwzglednieniem zakresu i jakosci ustugi).

Efekty wzrostu rozpoznawalnosci szacowane sg jako dochdéd generowany z nowo wdrozonych do oferty
ustug oraz z dotychczasowych ustug — na poziomie szacowanego przyrostu liczby klientéw,
z wykorzystaniem ponizszych wzoréw.

Wzér nr 1:

szacunkowa wycena efektu w postaci wzrostu rozpoznawalnosci — symbol A

wskaznik udziatu dziatar reskillingowych [poza inwestycyjnymi] w uzyskaniu korzysci organizacyjnych
— symbol X [5%]

suma przychodéw z tytutu §wiadczenia ustug w skali miesiaca — symbol B

suma kosztéw §wiadczenia ustug w skali miesigca — symbol C

wzrost zapotrzebowania na dotychczasowe ustugi — symbol D

A=X"(B—-C)*D *liczba lat objetych analizg x 12 miesigcy

Wozrost akceptowalnosci dla ceny — na podstawie przeprowadzonych badari whasnych (styczen 2021 r.)
oraz spotkan fokusowych w ramach grupy docelowej, w tym w ramach fazy testowania narzedzia (2021-
2022 r.) (zaréwno pracownikéw i kadry zarzadzajacej podmiotami z branzy ustug opiekuriczych, jak
réwniez odbiorcéw ustug opiekunczych — grupa 100 opiekunéw faktycznych) ustalono, ze w wyniku
wdrozenia nowych rozwiazan z zakresu fizjoterapii, formy $wiadczenia ustug opiekunczych
(np. teleopieki), jak réwniez poziomu obstugi w placéwkach opiekuriczych, czy tez sposobéw
promowania ustug mozliwe bedzie uzyskanie akceptacji wyzszego poziomu cen / doptat do ustug
dotychczas znajdujacych sie w ofercie podmiotu. Kluczowe jest, by uwzglednia¢ w ramach wdrazania
nowych ustug otoczenie konkurencyjne i sposéb finansowania ustug przez inne podmioty, tak by nie
konkurowa¢ ofertag komercyjng z ustugami tego samego typu oferowanymi bezptatnie w ramach
finansowania unijnego badz z publicznych srodkéw krajowych (z uwzglednieniem zakresu i jakosci
ustugi).

Efekty wzrostu akceptowalnosci dla ceny szacowane s jako dodatkowy dochéd generowany
z dotychczasowych ustug — na poziomie przyrostu ceny jednostkowej za ustuge, z wykorzystaniem
ponizszego wzoru.

Wzér nr 2:

szacunkowa wycena efektu w postaci wzrostu akceptowalnosci dla ceny — symbol Al

wskaznik udziatu dziatar reskillingowych [poza inwestycyjnymi] w uzyskaniu korzysci organizacyjnych
— symbol X [5%]

suma przychodéw z tytutu §wiadczenia ustug w skali miesiaca — symbol B

suma kosztéw §wiadczenia ustug w skali miesigca — symbol C

wzrost akceptowalnosci dla ceny — symbol E
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Al =X*(((100% + E) * B — C) — (B — C)) * liczba lat objetych analizg x 12 miesigcy

Wozrost rentownosci — na podstawie przeprowadzonych badari whasnych (styczen 2021 r.) oraz spotkan
tokusowych w ramach grupy docelowej, w tym w ramach fazy testowania narz¢dzia (2021-2022 r.)
(pracownikéw i kadry zarzadzajacej podmiotami z branzy ustug opiekunczych) ustalono, ze w wyniku
wdrozenia nowych rozwiazan z zakresu fizjoterapii, formy $wiadczenia ustug opiekunczych (np.
teleopieki), jak réwniez poziomu obstugi w placéwkach opiekuriczych, czy tez sposobéw promowania
ustug mozliwe bedzie uzyskanie obnizenia kosztéw $wiadczenia ustug (np. w wyniku ograniczenia
zuzycia materiatéw, energii, korzystania z ustug obcych).

Efekty wzrostu rentownosci szacowane s3 jako warto$¢ spadku kosztéw $wiadczenia ustug,
z wykorzystaniem ponizszego wzoru.

Wzér nr 3:

szacunkowa wycena efektu w postaci wzrosty rentownosci — symbol A2

wskaznik udziatu dziatar reskillingowych [poza inwestycyjnymi] w uzyskaniu korzysci organizacyjnych
— symbol X [5%]

suma przychodéw z tytutu swiadczenia ustug w skali miesiaca — symbol B

suma kosztéw §wiadczenia ustug w skali miesigca — symbol C

spadek koszté-w — symbol F

A2=X*(B—(100% - F) *C) — (B — C)) * liczba lat objetych analizq x 12 miesigcyRysunek 20 — Prezentacja
korzysci organizacyjnych w ramach kalkulatora kosztéw i korzysci

wzrost

rozpoznawalnos’ci

19%

wzrost akceptowalnosci

dla ceny
32%

| wzrost rozpoznawalnosci | wzrost akceptowalnosci dla ceny | wzrost rentownosci

Zrddto: opracowanie wlasne
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Woycena korzysci na poziomie stanowiskowym zostala oszacowana na podstawie przeprowadzonych
badan whasnych (styczen 2021 r.) i wynikéw zebranych w trakcie fazy testowania narzedzia (2021-2022
r.) oraz zakodowana w sposéb zautomatyzowany w ramach kalkulatora. Efekty stanowiskowe sa
szacowane na bazie zmiany poziomu poszczegdlnych luk kompetencyjnych na skutek wdrozenia procesu
reskillingu w podmiocie.

Na podstawie w/w badan wtasnych ustalono mozliwy maksymalny poziom uzupetnienia luk
kompetencyjnych na skutek poszczegélnych dziatan reskillingowych — zalozenia w tym zakresie
wskazano w ponizszej tabeli.

Tabela 18 — Zalozenia w zakresie uzupetnienia luk kompetencyjnych na skutek poszczegdlnych dziatari
reskillingowych

Maksymalne mozliwe

Zakres kompetenc;ji uzupetnienie luki
kompetencyjnej
KOMPETENCJE TECHNICZNE / TECHNOLOGICZNE 2,5
dzielenie si¢ wiedzg 1,5
Instruktaz dla pracodawcy i pracownikow 0,5
Superwizje wspierajgce dzielenie sig wiedzg 1
Skorzystaj z Mobilnego Flipcharta 0,2
ZLakup szkolenia w zakresie dzielenia sig wiedzg 1
umiejetnosc szybkiego uczenia sig 1,5
B-learning: szkolenie + e-learning 0,7
Coaching wzmacniajgcy umiejetnosc szybkiego przyswajania wiedzy 1
Training on the job 1
umiejetnosc pracy dalnej 2
Mentoring w zakresie pracy zdalnej 0,8
Wizyta studyjna 1,5
Instrukcja w zakresie zasad telepracy 0,3
Warsztat organizaci pracy zdalnej 0,8
otwartos¢ na nowe technologie 2
Superwizje grupowe 0,75
E-learning w formie podcastu 0,5
Wizyta studyjna budujgca otwartosc na nowe technologie 1,5
Poradnik dla przelozonego o przelamywaniu oporu przed zmiang 0,5
kompetencje cyfrowe 2
Szkolenie stanowiskowe z podstaw obstugi komputera 1
Mentoring bardziej doswiadczonego w tym zakresie pracownika 0,8
Praktyka 15
kreatywnosc/innowacyjnosé 1,5
Gra szkoleniowa ,W poszukiwaniu kreatywnosci” 1
Burze mozgow dotyczqce ulepszeni w miejscu pracy 1
Przewodnik ,Dobre praktyki we wzmacnianiu kreatywnosci wsrid 05
pracownikiw” ’
Coaching wzmacniajgcy potencjal tworczy pracownika 0,75
Zakup szkolenia w zakresie kreatywnosti/innowacyjnosci 1
KOMPETENCJE SPOLECZNO-INTERPERSONALNE 2,5
empatia 1,5
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Mikrolearning dotyczqcy empatii 0,5
Zakup ustugi szkolenioweo-warsztatowej wzmacniajgcej komunikacye 1,05
empatyczng
wspotpraca w zespole 2
Gra symulacyjno-szkoleniowa z zakresu wspolpracy 0,75
Superwizje zespotowe 0,75
Project based learning (metoda projektow) 1
ZLakup szkolenia z zakresu wspotpracy w zespole 0,75
komunikacja interpersonalna 1,5
Gra zespolowa z zakresu komunikacji interpersonalnej 1
ZLakup szkolenia w zakresie komunikacyi interpersonalnej 1
Microlearning dotyczqcy komunikacji 0,5
(zadaniowe) radzenie sobie ze stresem 1,5
B-learning: szkolenie + e-learning 1
E-learning: Trening uwaznosci 0,5
Superwizje indywidualne 0,75
Poradnik — Stres jak sobie z nim radzic? 0,3
motywacja do roxwoju 1,5
Zadania rozwojowe w formie ;mini habits” 0,75
Mentoring skoncentrowany na budowaniu automotywacyi 0,75
E-learning: automotywacja 0,5
Warsztat 2 zakresu automotywacyi 1
KOMPETENCJE WYKONAWCZE 2,5
proaktywnos¢ 1,5
Coaching indywidualny w zakresie proaktywnosci 1
Praktyka towarzyszgca 1
Przewodnik z zakresu ksztattowania proaktywnego srodowiska pracy 0,3
ZLakup szkolenia/warsztatu w zakresie proaktywnosci 1
planowanie pracy 1,5
Mentoring w zakresie narzgdzi planowania (instrukea) 0,75
Mikrolearning — rozne narzedzia planowania pracy 0,5
Szkolenie z zakresu technik planowania pracy 1
samokontrola 1,5
Instrukcja wdrozenia dobrych praktyk wzmacniajgcych samokontrole 0,5
E-learning: samokontrola 0,5
Superwizja dotyczgca samokontroli 1
motywowanie 2
E-learning w zakresie metod motywowania 0,5
Superwizja dotyczgca motywowania podopiecznych 1
Warsztat 2 zakresu technik motywowania 1
KOMPETENCJE ORGANIZACYJNE 2,5
przywigzanie do organizacji 2
Spotkania robocze 1
Stay interview 1,3
Przewodnik dla pracodawcy — z zakresu zwigkszania identyfikacyi z miejscem 0.3
pracy ’
budowanie wsparcia komplementarnego wobec innych form terapii 1,5
Job/task rotation 1
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Spotkania robocze 1
umiejetnosé adekwatnej oceny potencjatu do zadari 1,5
Gra zespolowa wzmacniajgca wzajemne poxnanie sig zespotu pracowniczego 1
Szkolenie z zakresu ,zarzqdzania talentami” 1
organizacja wlasnego miejsca pracy 1,5
E-learning — ergonomia pracy 0,5
Poradnik ,Jak organizowac swoje miejsce pracy”? 03
Warsztat organizacyi miejsca pracy - szkolenie blyskawiczne 0,75
zarzqgdzanie zmiang 1
Poradnik dla przelozonego o przelamywaniu oporu przed zmiang 0,3
Szkolenie z zakresu zarzgdzania zmiang 1
Podcast dot. oporu przed zmiang 0,5
Spotkania robocze 0,75
KOMPETENCJE ZAWODOWE 2,5
szkolenie zawodowe z zakresu ... 15

Zrddto: opracowanie wlasne

Przyjeto zatozenie, ze w wyniku danego dziatania mozliwa jest okreslona zmiana w zakresie kompetencji,
natomiast ogélny poziom uzupelnienia kompetencji danego typu oraz kompetencji szczegétowych jest
mozliwy w nie wigkszym zakresie niz wskazany w powyzszej tabeli. Oznacza to, ze w przypadku
zastosowania kilku dziatan ich sumaryczny wpltyw na zmiang¢ kompetencji moze by¢ mniejszy niz
wynikaloby to z bezposredniej sumy dla listy dziatan. Istote zastosowanego mechanizmu przedstawiono
ponizej (w wyjasnieniu do przyjetej metodologii / przyktad).

Wyjasnienie do przyjetej metodologii / przyktad:

Wyjsciowy poziom kompetencji technicznych / technologicznych wynosit dla pracownika X — 3 pkt.,
w tym dzielenie si¢ wiedzg oceniono na poziomie — 2 pkt., umiejetnosci pracy zdalnej na poziomie — 4
pkt., a kompetencje cyfrowe na poziomie — 3 pkt.

Zaplanowano dziatania:

a) w zakresie dzielenia si¢ wiedza

- instruktaz dla pracodawcy i pracownikéw

- superwizje wspierajace dzielenie si¢ wiedzg

- zakup szkolenia w zakresie dzielenia si¢ wiedzg
b) w zakresie umiejetnosei pracy zdalnej

- wizyte studyjna

¢) w zakresie kompetencji cyfrowych

- praktyka

Mozliwe do uzyskania efekty zaplanowanych dziatan (korekta — poziom 1):

a) w zakresie dzielenia si¢ wiedza — mozliwo$¢ uzupetnienia luki kompetencyjnej o 1,5 pkt. (z sumy
dziatari wynikataby zmiana o 2,5 pkt., jednak dla calej kategorii dzielenie si¢ wiedza zatozono zmiane
maksymalnie o 1,5 pkt.) (tj. z 2 pkt. do 3,5 pkt.)

- instruktaz dla pracodawcy i pracownikéw — mozliwos$¢ uzupetnienia luki kompetencyjnej o 0,5 pkt. /
koniecznosé¢ skorygowania wptywu do poziomu 0,5 / (1 + 0,5 + 1) x 1,5 = 0,3 pkt.

- superwizje wspierajace dzielenie si¢ wiedzg — mozliwos¢ uzupetnienia luki kompetencyjnej o 1 pkt. /
koniecznosé¢ skorygowania wptywu do poziomu 1/ (1 + 0,5 + 1) x 1,5 = 0,6 pkt.

- zakup szkolenia w zakresie dzielenia si¢ wiedza — mozliwo$¢ uzupetnienia luki kompetencyjnej o 1 pkt.
/ konieczno$¢ skorygowania wptywu do poziomu 1/ (1 +0,5 + 1) x 1,5 = 0,6 pkt.

b) w zakresie umiejetnosci pracy zdalnej — mozliwo$é uzupetnienia luki kompetencyjnej o 1 pkt. (tj. z 4
pkt. do 5 pkt., brak mozliwos$ci uzyskania poziomu powyzej 5 pkt.)
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- wizyte studyjna — mozliwo$¢ uzupetnienia luki kompetencyjnej o 1,5 pkt. / koniecznosé skorygowania
wplywu do poziomu 1,5/1,5x 1 =1 pkt.

c) w zakresie kompetencji cyfrowych — mozliwos¢ uzupetnienia luki kompetencyjnej o 1,5 pkt. / brak
koniecznosci skorygowania

- praktyka — mozliwo$¢ uzupetnienia luki kompetencyjnej o 1,5 pkt. / brak koniecznosci skorygowania

Zmiana ogélem dla kompetencji technicznych / technologicznych wynosi 2,5 pkt., a w wyniku
zaplanowanych dzialan suma potencjalnych mozliwych zmian wynositaby 4 pkt. (1,5 + 1 + 1,5),
w zwigzku z tym wystepuje koniecznos¢ skorygowania (korekta — poziom 2):

- zmiana w zakresie kompetencji dzielenia si¢ wiedzg — ustalono na poziomie 1,5 pkt. / koniecznosé
skorygowania wptywu do poziomu 1,5/ (1,5 + 1 + 1,5) x 2,5 = 0,9375 pkt.

- zmiana w zakresie kompetencji umiej¢tnosci pracy zdalnej — ustalono na poziomie 1 pkt. / koniecznosé
skorygowania wptywu do poziomu 1/ (1,5 + 1+ 1,5) x 2,5 = 0,625 pkt.

- zmiana w zakresie kompetencji cyfrowych — ustalono na poziomie 1,5 pkt. / konieczno$¢ skorygowania
wplywu do poziomu 1,5/ (1,5 + 1 + 1,5) x 2,5 = 0,9375 pkt.

W zwiagzku z powyzszym konieczna jest ponowna korekta wplywu poszczegdlnych dziatan na zmiany
luk kompetencyjnych.

Mozliwe do uzyskania efekty zaplanowanych dziatan (korekta — poziom 3):

a) w zakresie dzielenia si¢ wiedzg — po korekcie 2: 0,9375 pkt.

- instruktaz dla pracodawcy i pracownikéw — koniecznos¢ skorygowania wptywu do poziomu 0,3 / (0,3
+0,6 +0,6) x 0,9375 = 0,1875 pkt.

- superwizje wspierajace dzielenie si¢ wiedzg — konieczno$¢ skorygowania wptywu do poziomu 0,6 / (0,3
+0,6 +0,6) x 0,9375 = 0,375 pkt.

- zakup szkolenia w zakresie dzielenia si¢ wiedzg — koniecznos¢ skorygowania wptywu do poziomu 0,6
/(0,3 +0,6 +0,6) x 0,9375 = 0,375 pkt.

b) w zakresie umiejetnosei pracy zdalnej — po korekcie 2: 0,625 pkt.

- wizyte studyjng — koniecznosé skorygowania wptywu do poziomu 1/ 1 x 0,625 = 0,625 pkt.

¢) w zakresie kompetencji cyfrowych — po korekcie 2: 0,9375 pkt.

- praktyka — koniecznos¢ skorygowania wptywu do poziomu 1,5 / 1,5 x 0,9375 = 0,9375 pkt.

Korzysci stanowiskowe oszacowano w dwdéch gléwnych kategoriach — tj. wzrostu lojalnosci / spadku
rotacji oraz wzrostu motywacji / wydajnosci.

Wozrost lojalnosci / spadek rotacji — na podstawie przeprowadzonych badari wlasnych (styczen 2021 r.)
oraz spotkari fokusowych w ramach grupy docelowej, w tym w fazie testowania narzedzia (2021-2022
r.) (pracownikéw i kadry zarzadzajacej podmiotami z branzy ustug opiekunczych) ustalono, ze w wyniku
podjecia dzialai w zakresie reskillingu, jak réwniez ogdlnego zmodernizowania funkcjonowania
placéwki na skutek wdrozenia nowych rozwiazann / trendéw moze nastapi¢ wzrost lojalnosci
pracownikéw. Umozliwienie pracownikowi rozwoju, jak réwniez inwestowanie w pracownika
zdecydowanie zmniejsza ryzyko poszukiwania nowego miejsca pracy, a poprzez wzrost lojalnosci
ograniczone zostaja koszty rotacji (tzn. koszty rekrutacji, zatrudnienia i wdrozenia nowego pracownika
na danym stanowisku pracy). Koszty rotacji oszacowano zgodnie z danymi w ponizszej tabeli — tj. jako
sume kosztéw pozyskania i wyboru kandydata na dane stanowisko pracy (ogloszenia, czas pracy
rekrutera), kosztéw zatrudnienia nowego pracownika (koszty formalne — badania medycyny pracy,
szkolenie BHP itp.) oraz kosztéw wdrozenia si¢ nowego czlonka zespotu w obowiazki (koszty nauki —
tj. obnizonej wydajnosci pracy w okresie wdrozenia na stanowisku).

Tabela 19 — Szacunkowy koszt rekrutacji na jedno stanowisko [jednorazowej, w skali roku]

Koszt rotacji [jednorazowy, w skali roku]

ogloszenie [w prasie bgdz innych mediach] 250,00
. . 10 x stawka godzinowa
czas pracy rekrutera [Srednio 10h] wynagrodzenia
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koszty formalne (badania medycyny pracy, BHP, szkolenie stanowiskowe) 470,00
1 x50% x stawka
miesigczna
wynagrodzenia
przecigtnego w podmiocie

koszt czasu pracy - obnizona wydajnos¢ w okresie wdrozenia (1 m-c, 50%)

Zrddto: opracowanie wlasne

Wozrost motywacji / wydajnosci — na podstawie przeprowadzonych badan whasnych (styczen 2021 r.)
oraz spotkari fokusowych w ramach grupy docelowej, w tym w fazie testowania narzedzia (2021-2022
r.) (pracownikéw i kadry zarzadzajacej podmiotami z branzy ustug opiekunczych) ustalono, ze w wyniku
podjecia dzialai w zakresie reskillingu, jak réwniez ogdlnego zmodernizowania funkcjonowania
placéwki na skutek wdrozenia nowych rozwiazan / trendéw moze nastapi¢ wzrost motywacji
i wydajnosci pracownikéw. Umozliwienie pracownikowi rozwoju, jak réwniez inwestowanie
w pracownika zwigksza poziom motywacji do pracy, co natomiast przektada si¢ na wydajnosé
w wykonywaniu obowigzkéw na danym na stanowisku. Wzrost motywacji / wydajnosci oszacowano
jako zwickszony poziom wykorzystania wynagrodzenia wyptacanego pracownikowi.

Dla obu w/w kategorii, czyli dla wzrostu lojalnosci / spadku rotacji oraz wzrostu motywacji / wydajnosci
oszacowano powigzanie pomig¢dzy uzupetnieniem luk kompetencyjnych a korzysciami stanowiskowymi.
Na podstawie przeprowadzonych badan wlasnych (styczen 2021 r.) oraz spotkari fokusowych w ramach
grupy docelowej, w tym w fazie testowania narzedzia (2021-2022 r.) (pracownikéw i kadry zarzadzajacej
podmiotami z branzy ustug opiekuriczych) ustalono, ze uzupetnienie luk w ramach poszczegdlnych
kompetencji ma zréznicowany wplyw na poziom uzyskiwanych korzysci stanowiskowych -
co zaprezentowano w ponizszej tabeli.

Tabela 20 — Powigzanie pomigdzy uzupetnieniem luk kompetencyjnych a korzysciami stanowiskowymi
Kompetencije

Przyrost . techniczne / NEMBEETTE Kompetencje Kompetencje Kompetencje
kompetenc) technologiczn . UG- wykonawcze organizacyjne zawodowe
od 0 do 5 [+5] o interpersonalne
wzrost lojalnosci /
(f}%:: e 250% 5,00% 1,50% 2,50% 3,50%
rekrutacji)
poprawa motywacji
}fZiiZ”,ffZZéf 300% 3,00% 2,00% 3,00% 7,00%
(wzrost wydajnosci)

Zrddto: opracowanie wlasne

Wyjasnienie do przyjetej metodologii / przyktad:

Mozliwe do uzyskania efekty zaplanowanych dziatan:

a) w zakresie dzielenia si¢ wiedzg — po korekcie 2: 0,9375 pkt.

b) w zakresie umiejetnosci pracy zdalnej — po korekeie 2: 0,625 pkt.
¢) w zakresie kompetencji cyfrowych — po korekcie 2: 0,9375 pkt.

Przyjeto poziom miesigcznego wynagrodzenia pracownika wraz z narzutami pracodawcy 4 000,00 zt.
Przyjeto przecigtny koszt rekrutacji na poziomie 2 468,44 z1.

Przeliczenie mozliwych do uzyskania efektéw zaplanowanych dziatan na wartosci ekonomiczne:
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W ramach podsumowania korzysci stanowiskowych wdrozenia procesu reskillingu nast¢puje prezentacja
korzysci w podziale na lojalnos¢ / rotacje i motywacje / wydajnos¢ — dla poszczegélnych pracownikéw
oraz dla catego podmiotu.

Rysunek 21 — Prezentacja korzysci stanowiskowych w ramach kalkulatora kosztéw i korzysci

wzrost lojalnosei /
spadek rotacji (spadek
kosztéw rekrutacji)

3 % 6

poprawa motywacji i
zadowolenia

pracownikéw (wzrost

wydajnosci)

97%

| wzrost lojalnosci / spadek rotacji (spadek kosztow rekrutacii)
[ poprawa motywacji i zadowolenia pracownikéw (wzrost wydajnosci)

Zrddto: opracowanie wlasne
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USTALENIE RANKINGU DZIALAN Z PUNKTU WIDZENIA ICH

EFEKTYWNOSCI EKONOMICZNEJ

Po dokonaniu wyceny kosztéw wdrozenia procesu reskillingu oraz mozliwych do osiagniecia korzysci,
w podziale na poszczegdlne zaplanowane dziatania reskillingowe, narzedzie dokonuje wyznaczenia
wyniku / efektu kazdego z dziatani z osobna. Wynik szacowany jest jako réznica pomig¢dzy korzysciami
i kosztami. Ze wzgledu na fakt, ze koszty i korzysci organizacyjne kalkulowane sa dla catego podmiotu,
a nie osobno dla poszczegélnych pracownikéw, wynik prezentowany jest jako suma uzyskana dla
wszystkich pracownikéw objetych dang forma reskillingu. Wynik moze przyja¢ warto$¢ dodatnia,
co oznacza, ze korzysci przewyzszaja koszty, badz tez ujemna — w sytuacji, gdy mozliwe do uzyskania
efekty (w wybranej perspektywie czasowej) sg nizsze od koniecznych do poniesienia naktadéw.

Narzedzie prezentuje wyniki w postaci rankingu dziatan reskillingowych, posortowanych malejaco
od najwyzszych wartosci dodatnich do najnizszych ujemnych (jesli dotyczy).

Rysunek 22 — Prezentacja rankingu dziatari reskillingowych w ramach kalkulatora kosztow i korzysci
Szkolenia z zastosowania nowych technologii
Warsztat organizacji miejsca pracy - szkolenie...
B-learning: szkolenie + e-learning
Project based learning (metoda projektéw)
Zakup szkolenia z zakresu wspdtpracy w zespole
Gra symulacyjno-szkoleniowa z zakresu wspétpracy
yotay interview”

Zakup szkolenia w zakresie komunikagji...
Superwizje grupowe
Superwizja dotyczaca planowania pracy
Superwizja dotyczaca motywowania podopiecznych
Mentoring z wykorzystaniem metody ,job shadowing”
Superwizja dotyczaca samokontroli
Gra zespotowa z zakresu komunikacji interpersonalnej
Wizyta studyjna
Superwizje zespotowe

Superwizje indywidualne

Dodatkowe elementy systemu motywacyjnego

0

k=]

0  10000,00 20 000,00 30 000,00 40 000,00 50 000,00

Zrddto: opracowanie wlasne
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PRAKTYCZNE WSKAZOWKI KORZYSTANIA Z KALKULATORA

KOSZTOW | KORZYSCI

Kalkulator kosztéw i korzysci wdrozenia procesu reskillingu ma zadanie zniwelowaé obawy przed
brakiem zasadno$ci dziatan reskillingowych, a zeby bylo to mozliwe (przy jednej z gléwnych
zidentyfikowanych obaw zwigzanej z pracochtonnoscia dziatari z obszaru reskillingu) korzystanie z niego
musi by¢ mozliwie jak najprostsze i najmniej czasochtonne. Aby usprawni¢ korzystanie z kalkulatora
zalecamy wziecie pod uwage ponizszych praktycznych wskazéwek.

V' przed rozpoczeciem pracy z kalkulatorem zapoznaj si¢ z instrukeja

v w przypadku niedoboru czasu mozliwego do przeznaczenia na prace z narzedziem badz checi
oszczgdzenia czasu skorzystaj z danych statystycznych zakodowanych w bazie kalkulatora —
pozwoli to oszczedzi¢ czas, ale jednoczesnie nalezy liczy¢ si¢ z mniej doktadnym wynikiem

V" notuj faktyczne koszty wdrozenia dziatan reskillingowych i poréwnuj z wynikami wskazanymi
przez kalkulator — pozwoli to na biezaco na zidentyfikowanie rozbieznosci i wprowadzenie
korekt w przypadku przekroczenia budzetu

v' obserwuj efekty wdrozenia procesu reskillingu na biezaco i poréwnuj z wynikami wskazanymi
przez kalkulator — pozwoli to na biezaco na zidentyfikowanie rozbieznosci i wprowadzenie
korekt w przypadku uzyskiwania efektéw nizszych od zatozonych
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WERYFIKACJA ZMIAN NA SKUTEK WDROZENIA PROCESU

RESKILLINGU

Funkcjonalnosci kalkulatora kosztéw i korzysci pozwalaja na biezace monitorowanie efektéw wdrozenia
procesu reskillingu. Z wykorzystaniem narzedzia superwizji mozliwe jest sledzenie postepu
poszczegdlnych pracownikéw na Sciezce reskillingu. Po zrealizowaniu poszczegdlnych zalecanych
dziatari nalezy oznaczy¢ je jako zrealizowane — w narzedziu istnieje mozliwos¢ grupowego zaznaczenia
realizacji dla wszystkich pracownikéw, dla ktérych dane dziatanie byto zalecane, badz dla wybranych
z listy — a nastepnie zadeklarowa¢ ich efektywnosé. Mozna skorzystaé z zapisanej w kalkulatorze
szacunkowej / przecigtnej efektywnosci, badZ tez w ramach superwizji ustali¢ doktadny poziom
efektywnosci. Zaleca si¢ realizacje superwizji zgodnie z instrukcjami RESKILLING-u.

W wyniku procesu superwizji mozna oceni¢ efektywno$¢ wdrozenia dziatan w skali zgodnej z ponizsza
metodologia.

Tabela 21 — Metodologia kodowania superwizji
Wynik superwizji
odpowiadajgcy Interpretacja wyniku
wybranej wartosci

Wybrana

wartoscé

0,5 — uzyskane w wyniku wdrozenia efekty dla danego
pracownika sq na poziomie 50% w stosunku do
1 negatywny zatozonych
w kalkulatorze, wdrozenie nie przyniosto zaktadanych
efektow
0,6 — uzyskane w wyniku wdrozenia efekty dla danego
. . pracownika sq na poziomie 60% w stosunku do
umiarkowanie .
2 eratvn zatozonych
garywny w kalkulatorze, wdrozenie przyniosto efekty na poziomie
zdecydowanie nizszym niz zaktadany
0,75 — uzyskane w wyniku wdrozenia efekty dla danego
pracownika sq na poziomie 75% w stosunku do
3 przecigtny zatozonych
w kalkulatorze, wdrozenie przyniosto efekty na poziomie
odczuwalnie nizszym niz zaktadany
0,9 — uzyskane w wyniku wdrozenia efekty dla danego
. . pracownika sq na poziomie 90% w stosunku do
umiarkowanie .
4 DTN zatozonych
poxytywny w kalkulatorze, wdrozenie przyniosto niemal w petni
zakladane efekty
1 — uzyskane w wyniku wdrozenia efekty dla danego
pracownika sq na poziomie 100% w stosunku do
5 pozytywny zatozonych
w kalkulatorze, wdrozenie w pelni przyniosto zaktadane

efekty

Zrddto: opracowanie wlasne

156



Rysunek 23 — Prezentacja przesunigc na sciezce reskillingu dla grupy objetych wsparciem pracownikiw

Zakres kompetencji

KOMPETENCIE TECHNICZNE / TECHNOLOGICZNE

umiejgtnosé szybkiego uczenia sig

umiejgtnos¢ pracy zdalne]

otwartos¢ na nowe technologie

KOMPETENCIE SPOLECZNO-INTERPERSONALNE

otwartos¢ na nowe doswiadczenia

wspolpraca w zespole

komunikacja interpersonalna

(zadaniowe) radzenie sobie ze stresem

motywacja do rozwoju

KOMPETENCIE WYKONAWCZE
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planowanie pracy

samokontrola

motywowanie

KOMPETENCIE ORGANIZACYINE

preywiazanie do organizaci
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Zrddto: opracowanie wlasne

Rysunek 24 — Prezentacja przesunigc na sciezce reskillingu dla objetego wsparciem wybranego pracownika
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Zrddto: opracowanie wlasne
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Zatgcznik nr 1. Koszty noclegu i wyZywienia w ramach dziatari wyjazdowych

Stawka za
Walut | imitdieta  Dieta [PLN] Sl NEELEE 2.y 2
noclegu [PLN] wyzywieniem
[PLN]
zagranica — Europa 337,89
Zagranica — poza Europg 369,01
Andora EUR 50,00 222,30 160,00 711,34 400,13
Austria EUR 52,00 231,19 130,00 577,97 375,68
Belgia EUR 48,00 213,40 160,00 711,34 391,24
Biatorus EUR 42,00 186,73 130,00 577,97 331,22
e EUR 41,00 182,28 100,00 444,59 293,43
Hercegowina
Bulgaria EUR 40,00 177,84 120,00 533,51 311,21
Chorwacja EUR 42,00 186,73 125,00 555,74 325,66
Cypr EUR 43,00 191,17 160,00 711,34 369,01
Czarnogoéra EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Czechy EUR 41,00 182,28 120,00 533,51 315,66
Estonia EUR 41,00 182,28 100,00 444,59 293,43
Finlandia EUR 48,00 213,40 160,00 711,34 391,24
Francja EUR 50,00 222,30 180,00 800,26 422,36
Grecja EUR 48,00 213,40 140,00 622,43 369,01
Gruzja EUR 43,00 191,17 140,00 622,43 346,78
Hiszpania EUR 50,00 222,30 160,00 711,34 400,13
Holandia EUR 50,00 222,30 130,00 577,97 366,79
Irlandia EUR 52,00 231,19 160,00 711,34 409,02
Islandia EUR 56,00 248,97 160,00 711,34 426,81
Liechtenstein CHF 88,00 362,66 200,00 824,22 568,71
Litwa EUR 39,00 173,39 130,00 577,97 317,88
Luksemburg EUR 48,00 213,40 160,00 711,34 391,24
Macedonia EUR 39,00 173,39 125,00 555,74 312,32
Malta EUR 43,00 191,17 180,00 800,26 391,24
Monako EUR 50,00 222,30 180,00 800,26 422,36
Motdawia EUR 41,00 182,28 85,00 377,90 276,76
Niderlandy EUR 50,00 222,30 130,00 577,97 366,79
Niemcy EUR 49,00 217,85 150,00 666,89 384,57
Portugalia EUR 49,00 217,85 120,00 533,51 351,23
Rosja EUR 48,00 213,40 200,00 889,18 435,70
Rumunia EUR 38,00 168,94 100,00 444,59 280,09
San Marino EUR 48,00 213,40 174,00 773,59 406,80
el EUR 40,00 177,84 100,00 444,59 288,98
Czarnogéra
Szwajcaria CHF 88,00 362,66 200,00 824,22 568,71
Szwecja SEK 459,00 203,89 1 800,00 799,56 403,78
Stowacja EUR 43,00 191,17 120,00 533,51 324,55
Stowenia EUR 41,00 182,28 130,00 577,97 326,77
Ukraina EUR 41,00 182,28 180,00 800,26 382,35
Watykan EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Wegry EUR 44,00 195,62 130,00 577,97 340,11
Wielka Brytania GBP 35,00 183,39 200,00 1 047,92 445,37
Wiochy EUR 48,00 213,40 174,00 773,59 406,80
Fotwa EUR 57,00 253,42 132,00 586,86 400,13
Afganistan EUR 47,00 208,96 140,00 622,43 364,56
Albania EUR 41,00 182,28 120,00 533,51 315,66
Algieria EUR 50,00 22230 200,00 889,18 444,59
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Angola USD 61,00 237,82 180,00 701,77 413,26
Antigua i Barbuda | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Arabia Saudyjska | EUR 45,00 200,07 180,00 800,26 400,13
Argentyna USD 50,00 194,94 150,00 584,81 341,14
Armenia EUR 42,00 186,73 145,00 644,66 347,89
Australia AUD 88,00 255,63 250,00 726,23 437,19
Azerbejdzan | EUR 43,00 191,17 150,00 666,39 357,89
Bahamy EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Bahrajn EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Bangladesz USD 50,00 194,94 120,00 467,84 311,90
Barbados EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Belize EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Benin EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Bhutan EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Birma EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Boliwia EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Botswana EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Brazylia EUR 43,00 191,17 120,00 533,51 324,55
Brunei EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Burkina Faso | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Burundi EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Chile USD 60,00 233,92 120,00 467,84 350,38
Chiny EUR 55,00 244,52 170,00 755,30 433,48
Czad EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Demokratyezna | prpp 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Republika Konga
Dominika EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Dominikana | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Dzibuti EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Egipt USD 55,00 214,43 150,00 584,81 360,63
Ekwador USD 44,00 171,54 110,00 428,86 278,76
Erytrea EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Etiopia USD 55,00 214,43 300,00 1169,61 506,83
Fidzi EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Filipiny EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Gabon EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Gambia EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Ghana EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Gibraltar GBP 35,00 183,39 200,00 1047,92 44537
Grenada EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Gujana EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Gwatemala EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Gwinea EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Gwinea Bissau | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Gwinea EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Réwnikowa
Haiti EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Honduras EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Hongkong USD 55,00 214,43 250,00 974,68 458,10
Indie EUR 38,00 168,94 190,00 844,72 380,12
Indonezja EUR 41,00 182,28 110,00 489,05 304,54
Indonezja EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Trak USD 60,00 233,92 120,00 467,84 350,38
Tran EUR 41,00 182,28 95,00 422,36 287,87
Tzracl EUR 50,00 222,30 150,00 666,39 389,02
Jamajka EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Jemen USD 48,00 187,14 160,00 623,79 343,09
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Jordania EUR 40,00 177,84 95,00 422,36 283,43
Kambodza USD 45,00 175,44 100,00 389,87 27291
Kamerun EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Katar EUR 41,00 182,28 200,00 889,18 404,58
Kazachstan EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Kenia EUR 41,00 182,28 150,00 666,89 349,00
Kirgistan USD 41,00 159,85 150,00 584,81 306,05
Kiribati EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Kolumbia USD 49,00 191,04 120,00 467,84 308,00
Kolumbia EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Komory EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Kongo,
Demokratyczna | USD 66,00 257,31 220,00 857,71 471,74
Republika Konga
Korea Potudniowa | EUR 46,00 204,51 170,00 755,80 393,46
Korearska
Republika EUR 48,00 213,40 170,00 755,80 402,35
Ludowo- ’ ’ ’ ’ ’
Demokratyczna
Kostaryka USD 50,00 194,94 140,00 545,82 331,39
Kuba EUR 42,00 186,73 110,00 489,05 308,99
Kuba EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Kuweijt EUR 39,00 173,39 200,00 889,18 395,69
Laos USD 54,00 210,53 100,00 389,87 308,00
Lesotho EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Liban USD 57,00 222,23 150,00 584,81 368,43
Liberia EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Libia EUR 52,00 231,19 100,00 444,59 342,33
Madagaskar EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Malawi EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Malediwy EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Malezja EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Mali EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Maroko EUR 41,00 182,28 130,00 577,97 326,77
Mauretania EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Mauritius EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Meksyk USD 53,00 206,63 140,00 545,82 343,09
Mikronezja EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Mongolia EUR 45,00 200,07 140,00 622,43 355,67
Mozambik EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Namibia EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Nauru EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Nepal EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Niger EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Nigeria EUR 46,00 204,51 240,00 1 067,02 471,27
Nikaragua EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Nowa Zelandia | USD 58,00 226,12 180,00 701,77 401,57
Oman EUR 40,00 177,84 240,00 1 067,02 444,59
Pakistan EUR 38,00 168,94 200,00 889,18 391,24
Wrtadza Narodowa | EUR 50,00 222,30 150,00 666,89 389,02
Panama USD 52,00 202,73 140,00 545,82 339,19
Papua~Nowa | pyp 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Gwinea
Paragwaj EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Peru USD 50,00 194,94 150,00 584,81 341,14




Republika

Potudniowe; USD 52,00 202,73 275,00 1072,14 470,77
Afryki
 Republika
Srodkowoafrykans | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
ka
Republika
Zielonego EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Przyladka
Rwanda EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Sahara Zachodnia | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Saint Kitts i Nevis | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Saint Lucia EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Saint Vincent | pryp 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
i Grenadyny
Salwador EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Samoa EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Senegal EUR 44,00 195,62 120,00 533,51 329,00
Seszele EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Sierra Leone EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Singapur USD 56,00 218,33 230,00 896,70 442,50
Somalia EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Sri Lanka EUR 42,00 186,73 140,00 622,43 342,33
Stany Zjednoczone
Ameryki (USA) - | USD 59,00 230,02 350,00 1 364,55 571,16
Nowy Jork
Stany Zjednoczone
Ameryki (USA) -
poza Nowym USD 59,00 230,02 200,00 779,74 424,96
Jorkiem i
Waszyngtonem
Stany Zjednoczone
Ameryki (USA) - | USD 59,00 230,02 300,00 1169,61 522,43
Waszyngton
Suazi EUR 41,01 182,33 140,00 622,43 337,93
Sudan EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Sudan Potudniowy | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Surinam EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Syria USD 50,00 194,94 150,00 584,81 341,14
Tadzykistan EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Tajlandia USD 42,00 163,75 110,00 428,86 270,96
Tajwan EUR 40,00 177,84 142,00 631,32 335,67
Tanzania USD 53,00 206,63 150,00 584,81 352,83
Timor Wschodni | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Togo EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Tonga EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Trynidad i Tobago | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Tunezja EUR 37,00 164,50 100,00 444,59 275,65
Turcja USD 53,00 206,63 173,00 674,48 375,25
Turkmenistan USD 47,00 183,24 90,00 350,88 270,96
Tuvalu EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Uganda EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Urugwaj USD 50,00 194,94 80,00 311,90 27291
Uzbekistan EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Vanuatu EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Wenezuela USD 60,00 233,92 220,00 857,71 448,35
Wietnam USD 53,00 206,63 160,00 623,79 362,58
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Wybrzeze Kosei | pyp 33,00 146,71 100,00 444,59 257,86
Stoniowej
Wyspy Salomona | EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Wyspy Swigtego
Tomasza EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
i Ksigzeca
Zambia EUR 41,00 182,28 140,00 622,43 337,89
Zimbabwe EUR 39,00 173,39 90,00 400,13 273,42
Zjednoczone | pyp 39,00 173,39 200,00 889,18 395,69
Emiraty Arabskie

Zrddio: opracowanie wlasne na podstawie ROZPORZADZENIE MINISTRA PRACY I POLITYKI
SPOLECZNE] z dnia 29 stycznia 2013 r. w sprawie naleznosci przystugujgcych pracownikowi
zatrudnionemu w parnstwowe; lub samorzqgdowej jednostce sfery budzetowe; z tytutu podrozy stuzbowej
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»Z merytorycznego punktu widzenia, narze¢dzie jest skonstruowane na wysokim poziomie,
wsad merytoryczny jest rozbudowany, znajduje potwierdzenie w dostgpnej literaturze
i wynikach badani. Autorzy narzedzia podeszli do jego konstrukeji holistycznie, czego
przyktadem jest uwzglednienie roli lidera zmiany, ktéry ma dodatkowo wzmacniaé proces
reskiliingu czy skonstruowanie scenariuszy superwizji dotyczacych monitorowania przebiegu

procesu reskillingu. (...)

W ocenie eksperta autorzy dotozyli wszelkich staran, aby zalecenia niwelacji luk kompeten-
cyjnych byly komplementarne, a takze przybieraly zréznicowane formy, dostosowane
do specyfiki procesu rozwoju danej kompetencji. Stworzone zalecenia moga zosta¢ wdrozone
przez réznorakie podmioty — sa jednoczesnie uniwersalne, a wiec mozliwe do wdrozenia
w réznych placéwkach branzy opiekuriczej, jak i szyte na miare, czyli dostosowane do specy-
fiki branzy oraz wynikéw konkretnej diagnozy.”

(fragment opinii zewngtrznego eksperta)
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