Opinie członków PIFS nt pytań PARP dot. projektów innowacyjnych.

Opinia 1.

„…..moje pierwsze wrażenie po przejrzeniu prezentacji, jest takie, że jest to on konkurs przede wszystkim dla organizacji gospodarczych, izb przedsiębiorców, które mają wielu członków i w których można by zrobić bez problemu badanie i wdrożenie nowoczesnego podejścia do pracowników 50+.

Izby gospodarcze zazwyczaj posiadają partnerów zagranicznych, tak więc przeniesienie rozwiązań zagranicznych też nie byłoby problemem.

Myślę że warto by dotrzeć do przedsiębiorstw małych, które nie mają żadnych działów HR i potrzebują dostarczenia konkretnych rozwiązań. …”

JKD

Opinia 2. 

„…moje uwagi:

1. Dokument odwołuje się do roli i misji HR, nazywa się też „Nowoczesny HR”. A w praktyce dotyczy trzech zagadnień: +50, Budowanie i zarządzanie wiedzą w organizacji, Narzędzia do przeprowadzania zmian. To oczywiście nie jest żaden Nowoczesny HR, tylko wybrane 3 problemy, spostrzegane przez PARP.  Wydaje mi się, że za mało w nim jest tego, na czym faktycznie nowoczesny HR powinien się skupiać – czyli wsparcia poprzez swoje działania krytycznych wyzwań biznesowych; nie widzę w nim bieżących wyzwań biznesowych: przywództwa, innowacyjności, zarządzania talentami (chyba, że w tym kontekście należy rozumieć dbałość o 50+...).

2. Nie za bardzo rozumiem nacisk na kwestię 50+, a brak nacisku na kwestię -30. Wg mnie  większym dziś problemem z perspektywy rynku pracy są teraz bezrobotni absolwenci studiów, niż osoby przed emeryturą. 

3. Proponuję jako minimum: 

a. rozszerzyć punkt 1 na zarządzanie w środowisku wielopokoleniowym, czyli nie tyle 50+, co praca w jednym miejscu osób „50+” i osób „-30”. 

b. w punkcie 2 włączyłbym element budowanie kultury organizacyjnej nastawianej na Wiedzę w organizacji. 

c. Dodałbym punkt na temat pomiaru i transferu dobrych praktyk przywódczych i menedżerskich w organizacji

d. Dodałbym punkt na temat narzędzi do zarządzania talentami 

e. Dodałbym punkt na temat budowanie zespołów międzypokoleniowych.

4. Nie podoba mi się tendencja PARP do tworzenia narzędzi, które potem mają być szeroko implementowane w innych firmach – ja to rozumiem, że PARP przejmuje cały KH, który powstanie przy tych projektach. Gdyby tak miało być i firmy miałyby takie narzędzia przygotować, to wtedy powstaje kwestia odpowiedniej marży za przekazanie praw autorskich, co dotyka ceny – czyli w budżetach powinna być możliwość umieszczenia takich kosztów.

5. Jak rozumiem – intencją PARP jest to, aby powstało narzędzie, które będzie implementowalne w szerszej grupie firm; pytaniem dla mnie pozostaje, czy jak firmy takie narzędzie stworzą, to będziemy mogli je sprzedawać, czy też stanie się własnością PARP? Bo jeśli sprzedawać – to rodzi się dla nas szansa na zbudowanie jakiegoś fajnego podejścia merytorycznego (metodologia) oraz rozwiązania informatycznego (zgodnego z tą metodologią), które można byłoby wdrażać w różnych podmiotach; tu rodzi się też pytanie wobec przyszłych wytycznych – czy prace nad know-how (zapisy w PowerPoincie wyraźnie wskazują na to, że nacisk kładziony jest na wytworzenie czegoś, a nie odtwórcze działania) będą kosztem kwalifikowanym oraz w jakim stopniu (czy będą jakieś ograniczenia).

6. No i warto zapytać o to czy wypracowane w ramach poszczególnych projektów rozwiązania, narzędzia zostaną zebrane w jedną całość i PARP będzie to jakoś publikował.

7. Projekt powinien być skierowany do trzech grup odbiorców – działów HR, osób 50+ oraz pozostałej kadry zarządzającej, która ma styczność z pracownikami 50+.

8. Kompleksowość rozwiązania powinna zawierać analizy, doradztwo i szkolenia dla tych grup , a można by poszerzyć to o szkolenia e-learningowe (co wymusi trochę szczególnie na pracownikach 50+ korzystanie z narzędzi elektronicznych).

9. W przypadku analiz – proponowałbym aby koszt tych analiz, robionych przed projektem był kosztem kwalifikowanym, a nie tak jak to jest w 2.1.1, że koszty klient musi pokryć z własnej kieszeni. Dodatkowo przeprowadzanie takich analiz można, a nawet trzeba traktować jako doradztwo, które mogłoby być dofinansowane w 100%  - co byłoby zachętą na składanie takich wniosków. …”

AD

Opinia 3

„…Rzeczywiście, zastanawialiśmy się kilka dni temu w (….)  nad stosunkiem do tej prezentacji podejścia PARP i nad odpowiedzią na postawione pytania. Dość trudno się do tego odnieść, bo koncepcja jest dość ogólna i pozostawiająca praktyce wdrożeniowej zbyt wielkie pole do interpretacji, co może być źródłem niepowodzenia, nadużyć, nieporozumień i zawodów. Z tego punktu widzenia, biorąc pod uwagę konsekwencję i determinację PARP w realizowaniu dawno wytyczonego kierunku, warto zachować możliwy dystans do tego projektu, by za bardzo nie być z tym konceptem utożsamianym.

A teraz trochę uwag według pytań:

1. Podejście mogłoby być interesujące, gdyby nie ryzyko, że o tym co zostanie uznane za innowacyjne, oryginalne, decydować będą niejasne kryteria, oceniający nie posiadający specjalistycznej wiedzy, a w decydującym stopniu spryt i inwencja wnioskodawców. A więc można by powiedzieć – jak zwykle, ale w tym przypadku materia wydaje się szczególnie złożona i trudna do obiektywnej oceny projektów. Nie mamy jasności, czy ukierunkowanie na grupę 50+ należy rozumieć jako „kryterium wejścia”, czy tylko „kryterium strategiczne”. Nie potrafimy też ocenić, czy będzie to konkurs dla „beneficjentów ostatecznych” jako wnioskodawców, czy tak jak było w konkursach dotychczasowych – dla samych firm lub dla wnioskodawców będących dla nich usługodawcami. Zasadnicze pytanie brzmi: jak obiektywnie rozstrzygać (kto i jak?) co jest oryginalne i innowacyjne, jak obiektywnie sprawdzić, że już nie zostało gdzieś zastosowane, jak rozróżnić coś, co stanowi nową jakość w firmie, ale nie jest nowością w sensie uniwersalnym. Trzeba tez pamiętać, że nie zawsze dobry pomysł i skuteczne wdrożenie oznacza, że można to powielać i upowszechniać. Co tu ma być preferowane: wartość w danych warunkach, czy uniwersalność, powtarzalność?

2. Przychodzą nam do głowy projekty, co do których mamy wątpliwości, czy mieszczą się w koncepcji autorów. Chodzi o takie, które nakierowane są na systemowe potwierdzanie kwalifikacje (problem nie dotyczący konkretnej grupy wiekowej, uniwersalny, ale na pewno obejmujący tez preferowaną grupę wiekową.

3. Powstaje wątpliwość, czy przy ograniczonych środkach warto inwestować w rozwiązywanie, nawet ciekawych projektów, ale proponowanych przez duże firmy, korporacje, które nie powinny korzystać tak obficie jak to ma miejsce dotąd. Choć skądinąd wiadomo, że to właśnie tam mogą się rodzić ciekawe, dobrze wyglądające projekty. Ot problem.

4. Wydaje się, że koncepcja powinna wspierać ludzi, jako podmioty na rynku pracy. Wydaje się, ze firmy inwestują w kapitał ludzki o tyle, o ile jego wartość istnieje w powiązaniu z miejscem pracy. W takich projektach należy kłaść nacisk na indywidualny rozwój zawodowy i kwalifikacje o wartości uniwersalnej. Tu związek z uwagą w punkcie 2 i sugestia uwzględnienia projektów wspierających systemowo uzyskiwanie i potwierdzanie kwalifikacji. Patrząc szerzej, koncepcja powinna być powiązana z innymi ważnymi procesami zachodzącymi w Europie i w Polsce w tym obszarze. W pierwszej kolejności nasuwa się oczywista korelacja z wdrażaniem Ram Kwalifikacyjnych.

5. Trudno wskazać konkretne projekty europejskie, ale wydaje się, że jest takich sporo w ramach programu Leonardo da Vinci, które, niezależnie od tego, czy toczą się z udziałem polskiej reprezentacji, czy nie, mogłyby być selektywnie bardzo pożyteczne do adaptacji, rozwinięcia w Polsce.  To oczywiście dotyczy tez projektów związanych z ERK i KRK.

To garść komentarzy, może nie nazbyt pogłębionych, ale prezentowany materiał rodzi więcej pytań i trosk, niż kreśli jasne założenia.

AL.

Opinia 4.

„…przejrzałam pobieżnie prezentację, ale ja mam zdecydowany opór przed projektami innowacyjnymi – mam sporo informacji na ten temat z Podkomitetu na Śląsku – wkurzają mnie idiotyczne wymogi i mam wrażenie walenia głową w mur w walce z kierunkami na wydawanie unijnej kasy….”

AK

Opinia 5

„…1. Temat konkursu- jak rozumiem:

podjęcie tematu: wykorzystanie wiedzy, doświadczenia oraz potencjału 50+ w organizacji - przygotowanie i dostosowanie organizacji do wykorzystania tego potencjału.

2. jakie projekty

 do głowy przychodzą mi bardzo duże złożone przedsięwzięcia dla dużych organizacji, koncernów. Wieloetapowość - od badań do akcji promocyjnej.

   Moi specjaliści od HR zwracają uwagę, ze na razie przedsiębiorstwa nie widzą tego potencjału - więc na początku konieczne jest jego wypromowanie.

  W tym świetle ciekawe wydaje się użycie marketingu HR_owego. W kwestiach wdrożenia nasuwa się również doradztwo- obecne konkursy nie pozwalają na kompleksowość rozwiązań- albo badania, albo doradztwo, albo szkolenia.

3. w co nie warto inwestować

  Jestem bardzo specyficznie nastawiona do projektów nastawionych na stworzenie produktu (np. program do zarządzania zasobami ludzkimi) i wypromowanie go- połączonego z przeszkoleniem i doradztwem (w znaczeniu przybycia kogoś do firmy i opowiedzenia o produkcie tudzież zainstalowaniu dema).

Brałam udział w takim projekcie- który jak dla mnie okazał się kompletną stratą pieniędzy- te narzędzia nie funkcjonują później uniwersalnie a wyłącznie jako produkt projektu do szuflady. W projektach unijnych istnieje również problem praw autorskich. - jeśli narzędzie jest produktem projektu to prawa autorskie przechodzą na własność instytucji- firmy informatyczne nie chcą się pozbywać dobrych pomysłów.

4.

Najtrudniej jest właśnie przeprowadzić projekt kompleksowy. Po pierwsze fundusze a po drugie wymagane duże zaangażowanie czasowe członków organizacji więc często organizacje idą na skróty- co nie przynosi efektów a zniechęcenie do tematu jakiejkolwiek zmiany.

5. 

Na obecną chwilę nie znam przykładu projektu wdrożonego za granicą. 

Współpracujemy z  firmą brytyjską i na ich rynku widać bardzo wyraźnie ten trend wykorzystywania  doświadczenia i wiedzy menedżerów z długoletnim stażem….”
JT

Opinia 6

· Jak rozumieją Państwo tematy konkursu?

.. jako furtkę do wypracowania i wdrożenia konkretnych rozwiązań/narzędzi służących poprawie komunikacji i współpracy międzypokoleniowej w firmach, zapobieganiu drenażu wiedzy z firm, zarządzaniu wiedzą w firmach…  

 

· Jakie projekty przychodzą Państwu do głowy po zapoznaniu się z kryteriami wyboru projektów?

 Można spróbować określić założenia systemu zarządzania wiekiem w organizacji, określić pewne normy/standardy zarządzania wiekiem w firmach, kryteria ich spełniania i możliwość/sposób certyfikacji – coś na kształt ISO, z tym że odnoszące się do zarządzania wiekiem/wiedzą – coś takiego  już wypracowaliśmy do zeszłorocznej edycji konkursów innowacyjnych, ale ostatecznie nie złożyliśmy tego pomysłu.

 Należy stawiać na kompleksowe projekty doradczo-wdrożeniowe pozwalające nie tylko wypracować model/strategię zarządzania wiekiem w firmie , ale i ją wdrożyć i wypromować działania w firmie. Dużą rolę ma podnoszenie świadomości kadr zarządzających i samych pracowników oraz dostarczenie im narzędzi (jako efekt Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL, Temat F, z zeszłego okresu programowania, powstały pewne narzędzia np. model intermentoringu  http://www.equal.org.pl/baza.php?M=9&PID=62&lang=pl , model systemu wsparcia utrzymania zatrudnienia pracowników 50+ - co prawda dla sektora okrętowego, ale możliwy do adaptacji w innych sektorach, Model zwalczania dyskryminacji pracowników 44+ przy wykorzystaniu innowacyjnych narzędzi informatycznych z pełną bazą danych procedur - metodologii ułatwiających analizę i szkolenie itp. – były to projekty innowacyjne, które stanowią dla wielu poddziałań POKL bazę wyjściową. Na przykład na śląsku w projektach szkoleniowo-doradczych dla biznesu jako kryterium strategiczne wskazane było wykorzystanie modelu intermentoringu w projekcie.

Brak też w firmach świadomości potrzeb, dotyczących zarządzania wiekiem i wiedzą, potrzeb pracowników w tym zakresie…

 

· W jakie projekty w ramach tych kryteriów nie warto inwestować?

 Wyłącznie w szkolenia, dotyczące zarządzania wiekiem. Ze względu na niską świadomość i wiedzę w przedsiębiorstwach nt. zarządzania wiekiem i wiedzą, w zasadzie brak zainteresowania firm tym tematem (vide nasze projekty dla ..., gdzie strategie robi się z przymusu a nie z chęci i potrzeby),

 

· Jakich projektów zarządy nie chcą finansować a które zdaniem Państwa mają największe przełożenie na rozwój organizacji?

 Nie warto inwestować w jednorazowe działania – szkolenia dla pracowników z tematu zarządzanie wiekiem. Największe przełożenie będą miały projekty proponujące systemowe rozwiązania.

 

· Czy są projekty, realizowane za granicą, które chcieliby Państwo zaadoptować w Polsce?

 Wyżej wspomniana IW EQUAL była programem obejmującym współpracę międzynarodową projektów o podobnym charakterze, wiem że są wypracowane rozwiązania w innych krajach, które można by zbadać i transferować na grunt polski jednak temat wymagał by zbadania rezultatów tych projektów.  (…) Informacji  o doświadczeniach dotyczących metod i narzędzi służących adaptacyjności osób starszych na rynku pracy można szukać w bazie projektów i rezultatów Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL, wdrażanej w poprzednim okresie programowania, w temacie F (Adaptability). To źródło informacji o organizacjach i instytucjach, które były zaangażowane w realizację projektów innowacyjnych, służących poszukiwaniu modelowych rozwiązań. 

Ogólna baza jest zamieszczona na stronie KE – DG Employment and Social Affairs  https://webgate.ec.europa.eu/equal/jsp/index.jsp?lang=en 

Ona daje obraz tego, jakie projekty były realizowane i nad jakimi rozwiązaniami pracowano w Europie, nie mówi natomiast jakie rozwiązania zostały upowszechnione i włączone do głównego nurtu polityki (a taki cel przyświecał temu programowi). 

W Polsce na przykład takim rezultatem IW EQUAL, który został włączony do głównego nurtu polityki jest model intermentoringu. Jego wykorzystanie jest promowane w niektórych konkursach POKL. …”

JZ

