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Mikro- i mate przedsiebiorstwa (MSE) odgrywajg wazng role w gospodarce europejskiej. MSE sg potencjalnie
szczegblnie dotkniete brakiem mtodych talentéw, poniewaz nie sg w stanie konkurowac z ustugami
oferowanymi przez $rednie i duze przedsiebiorstwa pod réznymi wzgledami (np. bezpieczenstwo
zatrudnienia, poziom ptac, mozliwosci awansu). MSE mogg i muszg na to reagowaé, zwracajac szczegdlng
uwage na utrzymanie zdolnosci do pracy i zatrudnienia swoich obecnych pracownikéw. Oprdcz klasycznych
srodkdéw bezpieczenstwa i higieny pracy nalezy w wiekszym stopniu wdrozyé srodki prewencyjnego
utrzymania zdolnosci do pracy i zatrudnienia, tak aby pracownicy mogli i chcieli wykonywa¢ swojg prace az
do planowanego wieku emerytalnego. Kompleksowa promocja zdolnosci do pracy moze pomdc w
wypetnieniu tej luki. W ostatnich latach w ramach licznych projektdw badawczych i transferowych
opracowano i zestawiono instrumenty do analizy i projektowania warunkdéw pracy, ktdre umozliwiajg takie
kompleksowe wspieranie zdolnosci do pracy. Zawsze jednak pojawiajg sie informacje zwrotne od
konsultantéw, ze istniejacych instrumentdw nie mozna stosowaé w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych
mniej niz 15 pracownikéw: sg zbyt skomplikowane, nie pasujg do doboru stéw lub mozna je stosowac tylko

przy wiekszej liczbie pracownikow.

Celem projektu AKKUEurope jest systematyczny rozwdéj multimedialnego zestawu narzedzi
odpowiedniego dla grupy docelowej i opartego na istniejgcych instrumentach w celu poprawy
wykonalnoéci dla MSP, a w szczegdlnosci dla matych i mikro przedsiebiorstw. W tym celu partnerstwo

bedzie postepowac w nastepujacy sposdb:

eResearch of existing instruments in the participating European countries
of at least 60 instruments in the context of health and workability

Research

*Selection of at least 30 instruments for the toolbox

~
eAdjust existing tools to the needs of micro and small enterprises
and develop new ones
J
A
eDevelopment and testing of a multimedia toolbox suitable for the target group
on the basis of existing instruments, together with the owners and employees
of selected micro and small sized enterprises )




ce0® AKKU Europe

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Projekt AKKUEurope reprezentuje wysoce zmotywowanych i doswiadczonych partneréw z szesciu krajéw, z
ktorych kazdy ma specyficzng wiedze i doswiadczenie w dziedzinie zatrudnialnosci i przedsiebiorczosci w
ogoéle. Partnerstwo taczy dostawcéw edukacji o znaczeniu rynkowym (mikroprzedsiebiorstwa) i partnerow IT.
Taki sktad zapewnia zasieg geograficzny i mozliwos¢ rozpowszechniania wynikdw projektu w catej UE.
Partnerzy posiadajg uzupetniajgce sie umiejetnosci i wiedze, ktére umozliwiaja AKKUEurope osiggniecie

celéw poprzez solidne i praktyczne rezultaty.

AKKUEurope opiera sie na praktycznym, precyzyjnym podejsciu metodologicznym: takg réwnowage

zapewniajg zaangazowani partnerzy. Metodologia jest nakreslona wzdtuz nastepujgcych krokdw:

* Analiza istniejgcych instrumentéw i ich dostosowanie

e QOpracowanie zestawu narzedzi

* Projekt pilotazowy w zakresie walidacji opartej na uzytkownikach
* Zakonczenie

*  Petne wprowadzenie i wdrozenie za pomocg platformy OER

Rezultatami AKKUEurope bedg praktyczne i istotne rozwigzania dla mikro i matych przedsiebiorstw, dostepne
w wersjach wielojezycznych, bezptatnie i bez ograniczen poprzez platforme OER. AKKUEurope zwiekszy
konkurencyjnosé¢ MSE i bedzie promowac ich wzrost. Wygeneruje natychmiastowe i namacalne skutki na

poziomie lokalnym i dotrze do grup docelowych i odpowiednich interesariuszy.
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2. Opis partnera

W projekcie AKKUEurope uczestniczy siedmiu partneréw o uzupetniajgcych sie doswiadczeniach,
umiejetnosciach i mozliwosciach z bardzo wielofunkcyjnego partnerstwa. Reprezentujg oni duze i mate firmy,
instytucje publiczne i prywatne, podmioty prowadzace formalne i nieformalne szkolenia zawodowe.
Partnerstwo tgczy swiat edukacji i szkolen ze swiatem pracy, przedsiebiorstw i organizacji biznesowych.
Wszyscy partnerzy projektu majg udokumentowane doswiadczenie w realizacji i dostarczaniu duzych
projektéw wspodtpracy miedzynarodowej. Wielu partneréow projektu pracowato juz razem w rdznych
programach. Dzieki temu istnieje solidna podstawa zaufania pomiedzy partnerami projektu. W szczegdtach,

partnerzy projektu majg nastepujace doswiadczenia:

AO Centrum Innowacji i Technologii GmbH oferuje w swoim dziale kompetencji "Inkubator
Przedsiebiorczosci" caty taricuch wsparcia dla potencjalnych przedsiebiorcow w celu nabycia kompetencji
przedsiebiorczych. Na dtugo przed i po faktycznym rozpoczeciu dziatalnosci gospodarczej CIT doradza w
zakresie ogodlnego wsparcia przy zaktadaniu firmy, mikrofinansowania i europejskiej wymiany
przedsiebiorcéw. CIT zrealizowat takie projekty jak "Laboratorium Burzy Mozgéow Wyznaczonego

Przedsiebiorcy DEBL", "S.T.A.R. - Wymiana Najlepszych Praktyk w Szkoleniu Przedsiebiorcéw", ECI

WIRTSCHAFTSFORDERUNG FUR
DEN LANDKREIS SPREE-NEIRE

P1 d-ialogo z powodzeniem dziata od 15 lat w obszarach zmian demograficznych, zarzadzania zmiang w MSP

"Wdrozenie EntreComp".

oraz wykonalnosci mikro i matych przedsiebiorstw. Z réznych perspektyw, d-ialogo wspiera instytucje w
rozwoju i wdrazaniu kwalifikacji i szkolen przy uzyciu najnowoczesniejszych technologii, metod i rozwigzan
edukacyjnych. d-ialogo rozwija narzedzia dla MSP w celu identyfikacji potrzeb kwalifikacyjnych; szkoli
treneréw w zakresie transformacji MSP ze szczegdlnym uwzglednieniem zmian demograficznych. D-ialogo
byto inicjatorem poprzedniej inicjatywy projekt AKKU, ktdory byt niemiecko zorientowanym projektem

finansowanym przez niemieckie Ministerstwo Zdrowia i Pracy.

d-ialogo—.

P2 IHF asbl jest organizacjg non-profit, ktdra zostata zatozona i dziata w celu podniesienia Swiadomosci
wartosci europejskich i rozpowszechniania ich na poziomie europejskim wsréd zréznicowanej publicznosci
ztozonej z mtodych ludzi, biznesu i Srodowisk akademickich oraz partneréw spotecznych, takich jak

stowarzyszenia i administracja publiczna. IHF organizuje wysoko wyspecjalizowane kursy i seminaria, ktdre
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skupiajg sie na rozwoju projektéw europejskich. Kursy koncentrujg sie na polityce i prawodawstwie UE,

stosunkach miedzynarodowych i zarzagdzaniu projektami.

Institut de Haute Formation aux Politiques Communautaires

P3 IDP jest dostawcy ustug szkoleniowych dla Komisji UE i Organizacji Narodéw Zjednoczonych. IDP jest
bardzo aktywne w dziedzinie wtgczenia spotecznego, pracujac nad szerokim zakresem zagadnien w catej UE,
a takze posiada bogate doswiadczenie w zakresie badan i innowacji w ramach programéw Erasmus+ i H2020.
IDP opracowuje i wdraza specjalistyczne kursy szkoleniowe dotyczgce spraw UE (instytucje i polityki UE,
programy finansowania UE itp.), zarzadzania projektami i przedsiebiorczosci, kompetencji przekrojowych i
zdolnosci do zatrudnienia. IDP jest dostawcg ustug szkoleniowych i edukacyjnych dla sektora publicznego,

spoteczenstwa obywatelskiego; dla edukacji i badan, jak rowniez dla sektora prywatnego.

& 1DP

European Consultants
P4 IWS jest partnerem technologicznym i ICT projektu. IWS zbuduje platforme OER IWS wniesie rowniez
swoje doswiadczenie jako dostawca pozaformalnych szkolen zawodowych w zakresie szkolen ICT, w tym

rozwigzan z zakresu inteligentnej pracy dla duzych i matych organizacji.

‘H nternet
“ eb
olutions
P5 CDI dziata na poziomie lokalnym, krajowym i miedzynarodowym i ma doswiadczenie w realizacji
programow szkolenia zawodowego we wspodtpracy z partnerami lokalnymi i miedzynarodowymi. Celem jest
opracowanie programéw szkoleniowych dla zawoddw, ktdére sg recenzowane przez Centrum Edukacji

Dorostych i Ministerstwo Edukacji. CDI prowadzi réwniez wiele dziatarh majgcych na celu promowanie kultury

EED

WHCTUTYT 30 POISOJ HA JGEAHMUATA
Community Development Institute
Instituti pér Zhvillim 1é Bashkésisé

przedsiebiorczosci.

P6 CASE prowadzi zorientowane na polityke projekty badawcze i pomoc rozwojowa, ktérych celem jest
dostarczanie obiektywnych analiz ekonomicznych i promowanie konstruktywnych rozwigzan dla wyzwan
zwigzanych z transformacja, reformami, integracja i rozwojem w celu poprawy dobrobytu
spotecznogospodarczego spoteczenstw. Obszary tematyczne CASE obejmujg mikro i makroekonomie, mate i

$rednie przedsiebiorstwa (MSP), handel, finanse miedzynarodowe, zarzadzanie i ekonomie.
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3. Wykonalnos¢ - definicja i wyjasnienie

Wstep

Kiedy méwimy o doswiadczeniach finskich w Niemczech i innych krajach, jesli chodzi o kwestie zdolnosci do
pracy, odnosi sie to przede wszystkim do wynikéow badan Finskiego Instytutu Medycyny Pracy (FIOH) w

Helsinkach.

Prof. Juhani limarinen, kierujgcy do 2009 r. katedrg fizjologii pracy w tym instytucie, od lat 80. pracowat z
interdyscyplinarnym zespotem nad tym, jak mozna zachowad i rozwija¢ potencjat pracownikdw w taki sposob,
aby byli oni dostepni dla firm jak najdtuzej, a z drugiej strony, aby pracownicy osiggali wiek emerytalny w jak

najlepszym zdrowiu.

Centralne znaczenie dla llmarinena ma pojecie zdolnosci do pracy, ktdore czesto jest bardzo wasko
interpretowane przez menedzeréw personalnych i lekarzy, ale takze przez samych poszkodowanych: albo

ktos jest w stanie wykonywadé swojg prace - albo nie.

Sama praca rzadko jest kwestionowana, podobnie jak wymagania z nig zwigzane czy warunki, w jakich musi
by¢ wykonywana. Szczegdlnie starsi pracownicy czesto trafiajg w takich rozwazaniach "pod kota": Ci, ktdrzy
na staro$¢ np. gorzej podnoszg i przenosza, narazajg sie na ryzyko zakwalifikowania ich jako niezdolnych do
pracy w kolejnym okresie. To, co jest Zle rozumiane, to fakt, ze ewentualne ograniczenie sprawnosci
zawodowej oséb starszych dotyczy zwykle bardzo konkretnych czynnosci, a wiec jest wzgledne, rzadko
bezwzgledne. limarinen w swojej definicji zdolnosci do pracy nie ma na mysli niczego innego: "Zdolnos¢ do
pracy opisuje potencjat osoby, kobiety lub mezczyzny do wykonania danego zadania w danym czasie. Rozwdj
indywidualnej zdolnosci funkcjonalnej musi byé poréwnywany z zapotrzebowaniem na prace. Obie wielkosci
moga sie zmieniaé i muszg byé zaprojektowane odpowiednio do wieku." Przykfad: Przecietny zawodowy
pitkarz od 35 roku zycia nie moze juz normalnie wykonywacé profesjonalnie swojej "pracy z pitkg" ze wzgledu
na zmniejszajgcy sie pojemnos¢ zyciowa. Ale czy od razu jest on niezdolny do pracy w ogéle? Czy tez nie jest
juz wystarczajgco wydajny tylko do tego jednego zadania? Jako trener, wyktadowca sportowy lub menedzer
klubu moze jednak wnie$s¢ swoje doswiadczenie i wiedze w najlepszy sposdb - pod warunkiem, Zze
odpowiednio wczesnie przygotowat sie i zakwalifikowat do tej drugiej i nowej kariery. To samo dotyczy
oczywiscie kazdego innego zawodu. Wiekowy doreczyciel paczek moze np. przestawic¢ sie z pracy jako
kierowca na dziedzine planowania wycieczek, pielegniarka z problemami z kregostupem jest by¢é moze
pierwszorzednym nauczycielem dla juniora pielegniarstwa, w starszym i niezbyt kreatywnym programiscie

moze "pojawic sie" talent do doradztwa w zakresie oprogramowania.
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Dom wykonalnosci

Prof. dr Juhani limarinen definiuje zdolnos$¢ do pracy w swoim "Domu zdolnosci do pracy". Sktada sie on z

powigzanych ze sobg obszardw zdrowia, kompetencji, wartosci i pracy.
Kluczowe zdanie to: Praca musi sie dostosowac do ludzi, a nie odwrotnie.

W Finlandii zgodnie z tg zasadg konsekwentnie poprawia sie zdolnos¢ do pracy oséb starszych. Tylko wtedy,
gdy wymagania pracy i zasoby pracownikéw sg do siebie dopasowane, praca moze by¢ dobrze wykonana.
Nowoscig w tej koncepcji jest nacisk na wzajemnos¢ procesow: to, czy praca moze by¢ dobrze wykonana, nie
zalezy wyfacznie od winy pracownikédw, ani od ich pracy lub S$rodowiska pracy. Chodzi o
dopasowanie/dopasowanie miedzy pracownikiem a pracg. Dobra wykonalno$¢ oznacza, ze ludzie moga

wykonywac prace, ktdrg chca, przy uzyciu zasobéw, ktére majg do dyspozyc;ji.

Workability

Region

Personal
environment

Family

Zdrowie:

Zdrowie fizyczne i psychiczne. Zmiany w wydajnosci i zdrowiu majg bezposredni wptyw na zdolnos¢ do pracy.
Ograniczenia zdrowia i sprawnosci zawsze zagrazajg wykonalnosci - odwrotnie, promocja zdrowia i
sprawnosci daje mozliwosé promocji zdolnosci do pracy. Dobra wykonalnosé wymaga stabilnych podstaw -

oznacza to rowniez, ze nie moze by¢ dobrej wykonalnosci bez zdrowia.
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Kwalifikacje i wiedza /Kompetencje zawodowe:

Kwalifikacje drugiego stopnia opisujg wiedze i umiejetnos$ci danej osoby. Obejmuje ona zaréwno: kwalifikacje
techniczne, jak i kompetencje kluczowe. Inng mozliwg klasyfikacjg s umiejetnosci i zdolnosci. Umiejetnosci
to proporcje wtasnych umiejetnosci, ktére sg juz wyéwiczone, np. "umiem jezdzi¢ na rowerze". Umiejetnosci
opisywane sg jako czesci, ktdre nie zostaty jeszcze wyuczone, ale w zasadzie mozna sie ich nauczy¢, np.
"Potrafie nauczyc sie nowego jezyka". Z nabytymi roznorodnymi kwalifikacjami cztowiek wychodzi naprzeciw
wyzwaniom zawodowym - w stale zmieniajgcym sie dniu pracy - uczenie sie przez cate zycie staje sie coraz

wazniejsze.

Wartos¢, postawy, motywacje:

Rozrdznia sie postawy i motywacje. Postawy ksztattujg cate nasze zachowanie, a takze wptywaja na to, jakie
rzeczy nas motywuja. Dla dobrej wykonalnosci wazne jest, aby wtasne postawy i motywacje byty w harmonii
z wykonywang pracg. Praca, ktorej nie potrafisz dobrze zaprezentowac przed samym sobg, albo szef, ktory
probuje Cie zwabic¢ podwyzka wynagrodzenia, mimo ze wolatbys mie¢ wiecej wolnego czasu - na dtuzszg mete

cierpi na tym Twoja wtasna wykonalnosé.

Miejsce pracy i wymagania dotyczace pracy:

Czwarte pietro domu jest najwieksze i najciezsze - jest to praca sama w sobie. Z tego powodu wiekszosé
rysunkow maluje je dwukrotnie wieksze od pozostatych. A poniewaz jest to najwyzsze pietro, naciska swoim
ciezarem na nizsze - wszystko, co sie tu dzieje, ma wyrazny wptyw na wszystkie wyzej wymienione pietra. Na
pietrze "Praca" znajdziesz wszystkie rézne czynniki, ktore sprawiaja, ze Twoje wtasne miejsce pracy jest tym,
czym jest: zadanie zawodowe i wynikajace z niego wymagania, srodowisko spoteczne z kolegami i
przetozonymi, struktura organizacji, w ktdrej pracujesz oraz srodowisko pracy w postaci np. pomieszczen,

warunkéw oswietleniowych, mebli.

To pietro ma bardzo ztozong strukture, poniewaz sktada sie z wielu réznych aspektéw, ktdre sg ze sobg Scisle
powigzane. Na tym pietrze spoczywa duza odpowiedzialno$¢ przetozonych - to oni przede wszystkim

odpowiadajg za dobry projekt pracy, a takze majg mozliwos¢ egzekwowania go na swoim stanowisku.
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Jednoczesnie dobra zdolnos¢ do pracy moze powsta¢ tylko wtedy, gdy przetozeni i pracownicy beda
konstruktywnie wspétpracowaé. Zaden z nich samodzielnie nie jest w stanie osiggna¢ dobrej zdolnosci do
pracy - dopiero gdy obaj wykonajg swojg czes$é, stanie sie to mozliwe. Oprécz przetozonych wptyw na wiasng

wykonalnos$¢ majg réwniez koledzy - w najlepszym razie wspierajgcy i zachecajgcy.

Czynniki poza praca:

Dom wykonalnosci nie jest sam - otoczenie domu réwniez wptywa na wykonalnos$é. Bezpieczenstwo i higiena
pracy oraz stuzby medycyny pracy dziatajg jako prawnie ustanowione mechanizmy ochronne. Poniewaz praca
i Zycie nie sg przeciwienstwami, ta cze$¢ zycia, ktdra odbywa sie poza pracy, rowniez wptywa na wykonalnosc.

Rodzina i przyjaciele odgrywaja wazng role we wtasnym budzecie mocy.

Jak juz powiedziano wyzej, zdolno$¢ do pracy powstaje przede wszystkim dzieki mozliwie najlepszemu
dopasowaniu wymagan pracy do zasobdéw cztowieka. Poszukiwanie mozliwie najlepszej réwnowagi miedzy
wymaganiami a zasobami trwa przez cate zycie cztowieka i w réznych fazach zycia znajduje rézne odpowiedzi.
Zaréwno zasoby ludzi, jak i wymagania pracy ulegaja zmianom. W idealnej sytuacji dgzenie do uzyskania
dobrej zdolnosci do pracy trwa przez cate zycie - poprzez ciggte dostosowywanie sie do zmieniajgcych sie

okolicznosci.

Realizacja - Promowanie wykonalnosci:

Jak mozna promowac zdolnos¢ do pracy pracownikéw? Dom Zdolnosci do Pracy pokazuje réznorodnosc
roznych punktéw wyjscia. Jednoczesnie zdolnos¢ do pracy moze rosngc tylko wtedy, gdy pamieta sie o
réznych pietrach. Chodzi wiec o zintegrowanie réznych pdl dziatania. Ten, kto skupia sie tylko na wspdtpracy
miedzy kolegami, tylko na zdrowej diecie, tylko na promowaniu ¢wiczen, nie moze poprawic swojej zdolnosci
do pracy w sposéb dtugotrwaty i trwaty. Wymaga to szerokiego zakresu dziatan, ale dziatan

skoordynowanych.

W przypadku poprawy zdolnosci do zatrudnienia pracownikdéw, inwestycja ta zostanie ponownie
zrealizowana od trzech do dwudziestu razy. Ta korzys¢ dla firmy polega na zmniejszeniu liczby nieobecnosci i

wczesniejszych emerytur, jak réwniez na zwiekszeniu wydajnosci o 50 % kazda.
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4. Metodologia

Zastosowana metodologia opierata sie na nastepujgcych Kryteriach:
<= Wykorzystanie i wyszukiwanie juz istniejgcych instrumentéw
<= Dostosowanie instrumentéw do wykorzystania w mikro i matych firmach, czyli o Instrumenty
powinny by¢ zrozumiate i tatwe w uzyciu o Uzywanie "prostego" jezyka
= Instrumenty powinny by¢ stosowane przez kierownictwo i/lub pracownikéw

= Instrumenty powinny by¢ przypisane do jednego z czterech réznych pieter

]
N ’

W koncu wspélnym celem stato sie posiadanie

multimedialnego narzedzia analizujacego wszystkie aspekty

Istniejg cztery poziomy tresci, na ktére mozna podzieli¢ nadrzedny temat "wykonalnos¢": zdrowie i
bezpieczenstwo, kwalifikacje i kompetencje, wartosci i otoczenie oraz warunki pracy. W ramach tych
czterech poziomdw tresci zintegrowano narzedzia/instrumenty.

Ogdlnie rzecz biorgc, w wyszukiwaniu uzyto nastepujacych stéw kluczowych:

zdrowie, bezpieczeristwo, kwalifikacje, kompetencje, wartosci, warunki pracy, zdolnos¢ do pracy,
organizacja pracy, miejsce pracy, przywddztwo, warunki zatrudnienia, zarzqdzanie zasobami
ludzkimi, spotkanie pracownikdw, miejsce pracy w biurze, redukcja stresu itp.

Pojawity sie réwniez podkryteria dla czterech pozioméw tresci, ktére zostaty wykorzystane do
wsparcia wyszukiwania online:

1. Dlal pietra BHP: ochrona pracy; ocena ryzyka zawodowego; bezpieczenstwo pracy; sytuacja
zdrowotna; promocja zdrowia; analiza ryzyka zawodowego

2. Na drugim pietrze kwalifikacje i kompetencje: stazysci i specjalisci; umiejetnosci
pracownikéw; rozwadj personelu; dalsze ksztatcenie; zachowanie wiedzy; zarzadzanie wiedzg
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3. Dla trzeciego pietra wartosci i otoczenie: przywddztwo i motywacja; atrakcyjnosé
pracodawcy; atmosfera pracy; identyfikacja z firmg; udziat/interesy

4. W przypadku czwartego pietra warunki pracy: struktura wiekowa; strukturyzacja pracy; czas
pracy; struktury i procesy; przejrzystos¢ i odpowiedzialno$é; nowa praca

Dodatkowo do czterech poziomdw tresci istniejg trzy rodzaje instrumentdéw. Instrumenty te mogg
by¢ wykorzystywane do podnoszenia swiadomosci/wrazliwosci, analizy oraz wdrazania/realizacji.

Dla lepszego zrozumienia patrz ponizsze przyktady instrumentéw:

Zdrowiei
bezpieczenstwo

Kwalifikacje i
kompetencje

wartosci i
ustawienia

warunki pracy

self) Narzedzia oceny wykonalnosci

Sprawdzenie przez eksperta

- wytadowanie Barometr

- kontrola zarzadzania
personelem

- kontrola stresu

- kontrola organizacji

- spotkanie pracownikow

- lista kontrolna biuro
miejsce pracy

- projektowanie sesji
roboczych

- kontrola zarzadzania
personelem

- spotkanie pracownikow

- bezstresowo przez caty
dzien pracy

- aktywnie redukowat¢
stres

- planowanie rozwoju
personelu

- spotkanie

pracownikow

- projektowanie sesji
roboczych

- spotkanie

pracownikow

- lista kontrolna biuro
miejsce pracy
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Ogélne narzedzia lub Kontrole, barometry Arkusze'mf(?rmacyjne,
. spotkania, listy
instrumenty

kontrolne
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5. Wyniki badan

AKKU Europe
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W wyniku badan online przeprowadzonych przez partneréw projektu znaleziono i wstepnie

wybrano 92 narzedzia. Ponizszy wykres pokazuje liczbe narzedzi znalezionych w danym kraju

partnerskim projektu.

Liczba znalezionych narzedzi

28

3 6
u’

" North Makedonia ® Germany " Italy ® Belgium ™ Spain ® Poland

Te 92 narzedzia zostaty sprawdzone przez partneréw projektu d-ialogo i partnera wiodgcego CIT pod
katem ich uzytecznosci w zakresie wyzej wymienionych kryteriow tatwosci uzycia, prostoty i
samoobjasnialnosci oraz przez IWS pod katem ich technicznej implementacji jako narzedzia
cyfrowego. Ostatecznie wybrano 30 narzedzi, ktére obejmujg wszystkie pietra i obszary domu

wykonalnosci.

Narzedzia sktadajg sie z samego narzedzia, jak rowniez z ogdlnego arkusza informacyjnego, ktéry
wyjasnia, jak uzywac narzedzia.

Info-Sheet]

1

1
]
[ ]
[}
L]
[ ]

Checklistsn

Bl Infographics-o

th

o

A b Digitalisalian.

affects-all-ar fy

gh.
~relati t porate-

culture.§

The-aim-of this-i cep

E

Y

-digital-transformation-

completely---or-not-at-all.-Digital
to-every by Buttechnological

Benefit-of the-tool (max.-500-characters)s

With-this-tool-you-get-an-overview-of-your-digital-transformation-process-in-the.company.n [

i
i
{!

3
4
-3
.
]
]

How-to-use-the tool-(max_-1000-characters)x

3

The-tool-is-arranged-in-3-sections.-q

=3

1. - Filling-out-the-questionnaireq

2. > Using:th for-the-analysisf]

3. > Preparethe-Action-Planq]

[

3

[o_] Sensibilisations
[xn | Analysinga "
['o_| Realisation.o n
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6. Ostatecznie wybrane narzedzia AKKU

Ostatnich 30 narzedzi to listy kontrolne, wytyczne, broszury, narzedzia Excel, a takze filmy.

1. Ocena sprawnosci ruchowej i sensorycznej pracownika oraz dostepnosci miejsca pracy
(kwestionariusz)

Narzedzie to jest miarg przeznaczong do oceny indywidualnej zdolnosci do pracy, zarébwno w
przypadku osdb aktualnie pracujacych, jak i tych, ktére planujg powrdt do pracy. Moze byc
wykorzystane przez cztonkdw zespotu HR do identyfikacji specjalnych potrzeb potencjalnego
pracownika lub do wsparcia procesu podejmowania decyzji w zakresie adaptacji miejsca pracy.

2. Zdrowe miejsce pracy - kluczowe obszary oddziatywania (przewodnik, broszura)

Narzedzie ma na celu pokazanie réznych kluczowych obszaréw wptywu, ktére mozna zmobilizowac
lub na ktére mozna wptyngé w inicjatywach dotyczgcych zdrowego miejsca pracy. Pracodawcy lub
pracownicy mogg wybraé sposréd zaproponowanych kluczowych obszardw te, na ktore ich zdaniem
nalezy zwrécic¢ wiekszg uwage, aby wptyngé na poprawe lub stworzenie zdrowego miejsca pracy, a
takze sposoby skutecznego rozwijania tych kluczowych obszaréw.

3. Jak wspiera¢ dobre samopoczucie i zdrowie w miejscu pracy? (lista kontrolna)

Celem tego narzedzia szkoleniowego jest wspieranie dobrego samopoczucia i zdrowia oraz
zwiekszenie udziatu w pracy wszystkich pracownikdéw, niezaleznie od ich aktualnej zdolnosci do
pracy i stanu zdrowia. Ponadto, srodki zawarte w zestawie narzedzi pomagajg zapobiegac
przewlektym problemom zdrowotnym, takim jak choroby uktadu krazenia, cukrzyca typu 2,
zaburzenia uktadu miesniowo-szkieletowego, depresja i choroby ptuc. Mapowanie pomaga
rozpoznaé czynniki, ktére juz teraz wspierajg dobre samopoczucie pracownikdw w ich miejscu pracy
i co mozna zrobi¢ w przysztosci.

4. Mindfulness - narzedzie zwiekszajace koncentracje (przewodnik, broszura)

Mindfulness to technika medytacji, ktéra pomaga osiggna¢ réwnowage w pracy. Wspbtczesny
pracownik, pod wptywem wielu bodzcdw, czesto jest odpowiedzialny za bardzo rézne zadania i zbyt
wiele zadan do wykonania. Tym samym pracownik nie jest w stanie utrzymac uwagi lub skupic sie
na danym zadaniu przez dtuzszy czas. Technika Mindfulness trenuje umiejetno$é swiadomego i
petnego zwracania uwagi na obecng chwile. Efekty obejmujg poprawe koncentracji,
produktywnosci, kreatywnego myslenia i skutecznej komunikacji.
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5. Jakim typem lidera jestes? (kwestionariusz)

Narzedzie to pozwala na identyfikacje istniejgcych typologii lideréw. Menedzerowie mogg ocenic
swoje predyspozycje i zachowania biorgc udziat w kwestionariuszu, dzieki czemu mogg zastanowic¢
sie nad swojg pracg i relacjami z pracownikami. Ponizej znajdziesz opis kazdego profilu i
zidentyfikujesz sie z jednym lub kilkoma z nich, kierujac sie teorig Daniela Golemana, wedtug ktorej
w kazdej osobie mogg wspdtistnieé rézne typy liderow.

6. Work-life-Blending a przecigzenie praca (przewodnik, broszura)

Digitalizacja umozliwia dostep do danych i medidéw niemal z kazdego miejsca. Oznacza to, ze Scisty
podziat na prace i zycie prywatne coraz bardziej zanika. Work-life blending to nazwa gry. Pracownicy
moga by¢ dostepni dla klientéw takze w weekend. Moga nie tylko wykonywac czes$¢ pracy w
domowym biurze, ale takze w ramach rekompensaty zatatwia¢ prywatne sprawy w godzinach pracy.
Brzmi obiecujaco, ale nie kazdy pracownik i pracodawca jest do tego przekonany. Jakie znaczenie w
Swiecie pracy ma work-life blending i jakie wigzg sie z nim zalety i wady dowiesz sie na tym szkoleniu.

7. Ocena sytuacji zdrowotnej pracownikéw i ich zdolnosci do pracy (ankieta)

Celem jest identyfikacja pracownikéw o zwiekszonym ryzyku dfugotrwatej niezdolnosci do pracy
oraz pracownikéw, ktdrzy potrzebujg natychmiastowej pomocy terapeutycznej. Ponadto
identyfikuje i izoluje znane czynniki ryzyka zwigzane z postawami danej osoby, jej sytuacjg spoteczna
i stanem zdrowia, aby wykry¢ znane bariery w pracy. Stuzy rowniez do uzyskania informacji o tym,
co zdaniem danej osoby jest potrzebne do poprawy jej zdolnosci do pracy.

8. Sprawdz zarzadzanie personelem (lista kontrolna)

Dobra kadra jest niezbedna dla sukcesu Twojej firmy. Ich sukces zalezy w duzej mierze od
pracownikéw. To, czy ludzie wnoszg do firmy swoje pomysty i umiejetnosci, zalezy w duzej mierze
od jakosci Panstwa zarzadzania personelem. Decydujgcymi wyzwaniami dla dobrego zarzadzania
personelem s3: zwiekszenie atrakcyjnosci jako pracownika oraz znalezienie, promowanie i
utrzymanie dobrych pracownikéw. Narzedzie moze byé stosowane przez samego przedsiebiorce -
nawet bez wsparcia wewnetrznego lub zewnetrznego konsultanta. Lista kontrolna wspiera
priorytetyzacje stusznych i koniecznych do podjecia dziatan.

9. Sprawdzenie wykonalnosci - zarzgdzanie (kwestionariusz)

Utrzymanie zdolnosci do pracy jest waznym czynnikiem sukcesu dla firm. Zwtaszcza ze wzgledu na
wydtuzony okres aktywnosci zawodowej wazne jest, aby utrzymywadé i promowac zdolnos¢ do pracy
na roznych poziomach. Wykonalnos¢ nie oznacza tylko zdrowia, ale obejmuje réwniez inne wazne
aspekty w firmie, takie jak warunki pracy, przezywana kultura korporacyjna i umiejetnosci
pracownikéw. Narzedzie to jest podstawowym narzedziem do analizy sytuacji kierownictwa i
pracownikdw w zakresie wykonalnosci. Jest to narzedzie, ktdre moze by¢ wykorzystane przez
zewnetrznego konsultanta do podjecia odpowiednich dziatan w celu poprawy sytuacji. Zalecenia
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dotyczgce dziatan pokazujg konkretne kroki wdrozeniowe w celu promowania wykonalnosci lub
wskazujg na potrzebe gtebszej analizy. W oparciu o 20 pytan dotyczacych wszystkich pieter "Domu
Zdolnosci do Pracy" wedtug prof. llmarinena, narzedzie umozliwia doskonatg ocene zdolnosci do
pracy kierownictwa i pracownikéw. Narzedzie "Sprawdz wykonalnos¢ - kierownictwo" to
kwestionariusz dla kierownictwa. Narzedzie "Sprawdz wykonalnos¢ - pracownicy" to kwestionariusz
dla pracownikow.

10. Sprawdzenie wykonalnosci - pracownicy (kwestionariusz)

Utrzymanie zdolnosci do pracy jest waznym czynnikiem sukcesu dla firm. Zwtaszcza ze wzgledu na
wydtuzony okres aktywnosci zawodowej wazne jest, aby utrzymywad i promowac zdolnos¢ do pracy
na réznych poziomach. Wykonalno$¢ nie oznacza tylko zdrowia, ale obejmuje réwniez inne wazne
aspekty w firmie, takie jak warunki pracy, przezywana kultura korporacyjna i umiejetnosci
pracownikéw. Narzedzie to jest podstawowym narzedziem analizy sytuacji kierownictwa i
pracownikdw w zakresie wykonalnosci. Jest to narzedzie, ktéore moze by¢ wykorzystane przez
zewnetrznego konsultanta do podjecia witasciwych dziatan w celu poprawy sytuacji. Zalecenia
dotyczace dziatan pokazujg konkretne kroki wdrozeniowe w celu promowania wykonalnosci lub
wskazujg na potrzebe gtebszej analizy. W oparciu o 20 pytan dotyczgcych wszystkich pieter "Domu
Zdolnosci do Pracy" wedtug prof. llmarinena, narzedzie umozliwia doskonatg ocene zdolnosci do
pracy kierownictwa i pracownikéw. Narzedzie "SprawdZ wykonalnos¢ - kierownictwo" to
kwestionariusz dla kierownictwa. Narzedzie "Sprawdz wykonalnos¢ - pracownicy" to kwestionariusz
dla pracownikéw.

11. Lista kontrolna i zalecenia dotyczgce bezpieczenstwa pracy (lista kontrolna)

W ponizszych tabelach czytelnicy bedg mieli mozliwo$é zapoznania sie z bardzo obszerng préobka
zagrozen zwigzanych z bezpieczeristwem pracy opracowang przez CIIP (wtoskg miedzyzrzeszeniowg
konsultacje ds. prewencji). Narzedzie jest formalnie podzielone na 5 obszaréw koncepcyjnych: 1.
Prewencja a praca 2. Prewencja a srodowisko pracy 3. Prewencja i aspekty organizacyjne 4.
Prewencja i zdolnos¢ do pracy 5. Zdrowie psychiczne Kazdy obszar jest podzielony na kolejne
wymiary tematyczne, tak aby w jak najwiekszym stopniu uwzgledni¢ wiele réznych zmiennych i
dynamike, ktére majg wptyw na kazdy z obszaréw. Narzedzie zostato formalnie stworzone, aby
poméc kierownictwu i/lub wiascicielom w identyfikacji kluczowych obszaréw interwencji w celu
zagwarantowania swoim pracownikom bezpiecznego srodowiska. Jako takie ma ono stuzy¢ jako
narzedzie referencyjne i pomocnicze.

12. Szybki test na cyfryzacje (kwestionariusz)

Zmierz swojg cyfrowg dojrzatos¢ w zaledwie kilka minut. Transformacja cyfrowa udaje sie tylko w
catosci - albo wcale. Cyfrowa transformacja wymaga ogromnych zmian - to jest juz jasne dla kazdej
firmy. Ale same rozwigzania technologiczne nie wystarcza. Cyfryzacja wptywa na wszystkie obszary
Twojej firmy - od strategii, przez relacje z klientami, po kulture korporacyjng. Celem tego narzedzia
jest umozliwienie oceny procesu transformacji cyfrowej w Twojej firmie.
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13. Badanie pracownikéw - jak zwiekszy¢ zaangazowanie pracownikdw w mojej firmie? (Poradnik,
broszura)

Brak zaangazowania pracownikdéw powoduje wiekszg absencje, wyzszg rotacje pracownikéw i
hamuje innowacyjnos¢. Warto wiec obserwowac zaangazowanie pracownikéw i je poprawiaé. W
tym poradniku dzieki ciekawym studiom przypadkow dowiesz sie, jak cenna moze by¢ informacja
zwrotna. Pokazujemy, jak prawidtowo zaprojektowaé, wdrozy¢ i ocenic¢ ankiete pracowniczg.

14. Profilaktyka zagrozen zwigzanych z praca (przewodnik, broszura)

To narzedzie jest przydatne dla mtodych pracownikdéw, aby byli Swiadomi ryzyka zawodowego, ktére
moze wystapi¢ w miejscu pracy i wiedzieli, jak mu zapobiegaé. Srodowisko pracy moze powodowac
zagrozenia bezpieczenstwa dla pracownikdw, reprezentowane przez drabiny, komputery lub inny
sprzet IT. W tych przypadkach postawa pracownika ma fundamentalne znaczenie, w rzeczywistosci,
aby zapobiec ryzyku, powinien on zawsze prawidtowo uzywac sprzetu i narzedzi pracy oraz
informowac przetozonego w przypadku wystgpienia ryzyka. Dzieki ponizszym wskazéwkom mtodzi
pracownicy i ich przetozeni otrzymajg zalecenia dotyczace bezpieczenstwa w biurze, srodkéw
zapobiegawczych, ktére mogg zastosowaé, aby unikngé ryzyka i zagrozen oraz zapewnic
pracownikowi odpowiednie warunki pracy.

15. Analiza pracy pod katem stresu - ankieta dla personelu lekarzy szpitalnych (lista kontrolna)

Czy wiesz, jaki jest stan zdrowia Twoich lekarzy? Czy masz wglad w to, jak warunki pracy w Twojej
przychodni wptywajg na personel medyczny na poszczegdlnych oddziatach? Jesli chcesz dotrze¢ do
sedna tych proceséw, pytaj konkretnie. Nikt nie zna odpowiedzi lepiej niz sami Twoi pracownicy.
Celem tego instrumentu jest zmniejszenie stresu u pracownikéw. Analiza pracy pod katem stresu
wspiera zarzadzanie klinika.

16. Proces powrotu do pracy (lista kontrolna, przewodnik, broszura)

Narzedzie to pozwala uzytkownikom, w zaleznosci od ich pozycji w przedsiebiorstwie, zrozumiec
samo znaczenie procesu powrotu do pracy po wystgpieniu problemu zdrowotnego lub urazu.
Dokument ten pomaga ograniczy¢ czas dalszego opdzniania procesu powrotu do pracy. Dokument
oferuje przewodnik po powrocie do pracy oraz kwestionariusze dla kazdego profilu, aby ocenic¢ ich
wiedze oraz to, w ktdrym momencie procesu nie poswiecili zadnej lub wystarczajgcej uwagi, dzieki
czemu mogg dostosowac sie do potrzeb.

17. Oswietlenie miejsca pracy (lista kontrolna, kwestionariusz)

Narzedzie to pozwala mikroprzedsiebiorstwom, matym firmom i potencjalnym przedsiebiorcom
zrozumied, w jaki sposob powinny by¢ uwarunkowane instalacje oswietleniowe w miejscach pracy,
aby umozliwiaty prawidtowa prace pracownikdw bez uszczerbku dla ich zdrowia wzrokowego. Tego
typu aspekty sg czasami pomijane, poniewaz czesto wymagana jest specjalistyczna wiedza. Niniejszy
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dokument oferuje przewodnik i kwestionariusze pozwalajgce zrozumie¢ i dostosowac warunki
oswietleniowe w celu uzyskania miejsca pracy dostosowanego do potrzeb pracownikdéw.

18. Zapewnienie sukcesu w nauce - zastosowanie nowej wiedzy w codziennym zyciu zawodowym
(lista kontrolna)

Ciggte szkolenia sg wazne, aby pracownicy i menedzerowie byli na biezgco i rozwijali swoje
umiejetnosci. Szczegdlnie w przypadku seminariow i warsztatdw konieczne jest dobre
przygotowanie wizyty seminaryjnej oraz przeniesienie i zastosowanie tego, czego sie nauczyto, w
codziennej pracy. Cata firma lub okreslone dziaty i ich pracownicy moga skorzystaé, jesli jeden z
pracownikdw nauczy sie czegos nowego.

19. Test kompetencji (kwestionariusz, lista kontrolna)

Podczas planowania i ksztattowania wtasnej kariery na pierwszy plan wysuwajg sie preferencje i
zainteresowania. Podstawowe pytania to "Co lubie?" lub nawet "Co chce robié?". Nie nalezy pomijac
jednego czynnika: "W czym jestem dobry?". Test kompetencji da Ci odpowiedzi na doktadnie to
pytanie. Pole mozliwych umiejetnosci i mocnych stron jest szerokie, test kompetencji moze pokazac
Ci, w ktorym obszarze jeste$ szczegdlnie dobry i dzieki temu mozesz odnie$¢ sukces. Narzedzie
wyjasnia, co obrazuje test kompetencji, dlaczego kazdy powinien wykonad taki autotest, aby poznac
swoje mocne strony.

20. No stress with the stress - sprawdzanie stresu (kwestionariusz, lista kontrolna)

Nie jest tatwo powiedzieé, czy jestes po prostu troche przepracowany i gotowy na wakacje, czy tez
stres sprawia, ze jestes$ chory. Twoi pracownicy réwniez mogg by¢ wyczerpani z powodu ciggtego
stresu. A co z Twojg firma? Celem tego testu stresu jest rozpoznanie wiasnej sytuacji stresowej i
uczynienie sytuacji stresowej przejrzystg dla pracownikéw. Narzedzie to jest narzedziem dla kadry
zarzadzajacej. Moze byc¢ stosowane bez zewnetrznych konsultantow.

21. Wskaznik wykonalnosci "WAI" (kwestionariusz)

Opracowany przez CIIP (wtoskie miedzyzrzeszenie konsultacyjne ds. prewencji) Kwestionariusz
Wskaznika Zdolnosci do Pracy (WAI) zawiera bardzo szczegétowa liste pytan, ktérych celem jest
zbadanie wsrdd pracownikow nie tylko ogdlnego poziomu zadowolenia z pracy, ale takze, i co
najwazniejsze, czy zadania wykonywane na co dzient w ich miejscu pracy wptywaja (lub juz wptynety)
na ich samopoczucie, zdrowie fizyczne i/lub psychiczne. Wydaje sie, ze narzedzie nie ma okreslonego
targetu, co oznacza, ze moze by¢ skierowane zarowno do kadry zarzadzajgcej, jak i pracownikow.
Jednoczesnie nie wydaje sie, by odnosito sie do jakiejs konkretnej branzy. Zaréwno konsultanci
zewnetrzni, jak i dyrektorzy zarzagdzajgcy moga na nim bardzo sprawnie i skutecznie polegad.

22. Kwestionariusz IPAQ (ang.)

Kwestionariusz IPAQ jest narzedziem do samooceny opracowanym przez grupe IPAQ.

Kwestionariusz ma na celu poméc ludziom w samodzielnej ocenie ich poziomu aktywnosci fizyczne;.
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Model wyniku kategorycznego proponuje trzy rézne wyijscia (tj. ,,kategorie"): 1. Niski: ten wynik
dotyczy osdb, ktére nie angazujg sie w ogdle w aktywnosc fizyczng jakiegokolwiek rodzaju 2.

Umiarkowany: ten wynik dotyczy oséb uprawiajgcych energiczng aktywnos¢ fizyczng minimum 3 dni
w tygodniu LUB 5 dni w tygodniu aktywnos¢ fizyczng o umiarkowanej intensywnosci LUB 30 minut
dziennie spaceru 3. Wysoki: ten wynik dotyczy oséb uprawiajgcych umiarkowanie intensywna
aktywnosc fizyczng 7 dni w tygodniu Kwestionariusz IPAQ jest publicznie dostepny, w BEZPLATNYM
i OTWARTYM dostepie: naukowcy i badacze ze wszystkich dziedzin nauki sg zachecani do opierania
sie na nim jako na metodologicznych ramach swoich badan. Kwestionariusz IPAQ wystepuje w
dwéch réznych wersjach: - Wersja krétka, zalecana dla matych inicjatyw na poziomie lokalnym LUB
w przypadku "aktywnosci fizycznej w ciggu ostatnich siedmiu dni" - Wersja dtuga, zalecana dla
programow badawczych na duzg skale LUB w przypadku "zwyktej aktywnosci fizycznej" (tj.
sportowcow, oséb uprawiajgcych sport) W kontekscie projektu AKKU, partnerzy zaproponujg wersje
krotka jako znacznie bardziej odpowiedniag do zakresu i skali tego Pakietu Roboczego.

23. Praca zdalna: Czy nasze miejsca pracy odpowiadajg naszym potrzebom? (Lista kontrolna, wideo)

Ze wzgledu na pandemie, wiele firm wdrozyto prace zdalng, w wyniku czego pracownicy musieli
zamieni¢ swoje domy w biura. Pomimo powstatego kompromisu polegajgcego na przeznaczeniu
przestrzeni domowej na wspomniane "domowe biura", nie zawsze spetnia ona odpowiednie srodki
bezpieczenstwa. Narzedzie to umozliwia analize stanowisk pracy domowej, aby zrozumie¢, czy
przyjete srodki i nawyki sg odpowiednie, jesli nie, zostang przedstawione porady i zalecenia, jak je
poprawic.

24. Plan rozwoju przedsiebiorstwa (kwestionariusz, wideo)

Narzedzie to pozwala potencjalnym przedsiebiorcom rozpoznac swoje zalety i wykorzystaé je dzieki
biznesplanowi. Zanim rozpoczniemy przedsiewziecie, musimy pomysle¢ o sobie. Rozpoznanie
naszych mocnych i stabych stron, szukanie inspiracji u innych przedsiebiorcdw czy wyznaczenie
celéw, przeszkdd lub scenariuszy pomoze nam zrozumie¢ dynamike i mozliwe sytuacje, w ktérych
mozemy sie znalezé po rozpoczeciu dziatalnosci. Ten formularz pozwoli Ci przeanalizowa¢ wszystkie
te aspekty zwiezle i skutecznie.

25. Sprawdzenie miejsca pracy w biurze (lista kontrolna)

W wielu przypadkach praca przy biurku i przy monitorze wigze sie ze szczegdlnymi, a czasem bardzo
duzymi obcigzeniami, ktérych mozna unikngé poprzez dobre zaprojektowanie stanowisk pracy. W
rezultacie dtugotrwate utrzymanie zdolnosci do pracy moze byé wspierane przez zazwyczaj tylko
niewielkie zmiany. Celem tego instrumentu jest takie usprawnienie czynnosci biurowych, aby
pracownicy mogli wykonywac swojg prace w sposdb zdrowy i nieograniczony az do emerytury.
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26. Sesje robocze: wywiady, spotkania i praca w zespole (przewodnik, broszura)

Narzedzie ma na celu pokazanie réznych sesji roboczych, ktére mogg byé prowadzone w matych i
mikro przedsiebiorstwach oraz jak je skutecznie rozwija¢. matych i mikro przedsiebiorstwach oraz
jak je skutecznie rozwijac.

27. Dobre projektowanie sesji roboczych - projektowanie proceséw zarzadzania zmiang w matych
firmach (poradnik, broszura)

Szczegdlnie w matych firmach wazne jest, aby wszyscy trzymali sie razem. Zwtaszcza w przypadku
proceséw zarzgdzania zmianami pracownicy czesto reagujg ztoscig, jesli nie zostang poinformowani
w odpowiednim czasie. Czesto pomocne jest réwniez zaangazowanie pracownikdow w wazine
procesy zmian od samego poczatku. W ten sposéb mozna stworzy¢ wspdlne rozumienie koniecznych
dziatan. Jedng z mozliwosci udziatu pracownikéw jest realizacja tematycznych sesji roboczych.
Narzedzie to ma ogromne znaczenie dla podejscia do rozwigzywania problemoéw w kierunku rozwoju
firmy w sposdb zorientowany na pracownikéw.

28. Onboarding - wprowadzanie nowych pracownikéw (lista kontrolna)

To narzedzie pozwala pracodawcom, menedzerom i przedsiebiorcom mikroprzedsiebiorstw i matych
firm lepiej zintegrowac¢ nowych pracownikéw. Nowi pracownicy powinni czu¢ sie komfortowo juz od
pierwszego dnia. Bo zadowoleni pracownicy sg bardziej zmotywowani, bardziej zaangazowani,
bardziej wydajni. | zostajg w firmie dtuzej - co jest coraz wazniejsze, zwtaszcza w obliczu niedoboru
wykwalifikowanych pracownikow.

29. Zarzadzanie pracownikami, prawidtowa ocena i motywacja - poradnik (przewodnik, broszura)

Jako lider nie zawsze masz mozliwos¢ zajrzenia w najmniejsze zakamarki swojej firmy. Jestes zdany
na pomoc swoich pracownikow, jesli chodzi o odkrywanie stabych punktéw i ich sensowng poprawe.
Jednym z instrumentéw poprawy jakosci w Panstwa przedsiebiorstwie jest tak zwane koto jakosci.
W przeciwienstwie do zwyktych spotkan lub grup roboczych, tutaj jasnym celem jest doprowadzenie
do pozytywnych zmian w Panistwa firmie. Wazne jest, aby uczestnictwo byto catkowicie dobrowolne.
Dobrowolnos¢ tworzy motywacje i prowadzi do wymiernych rezultatéw. W dtuzszej perspektywie
poprawa jakosci stanie sie samoczynna, je$li wszyscy zaangazowani bedg uczestniczyé w kotach
jakosci z pozytywnym nastawieniem i wspierac te forme wspotpracy.

30. Ocena pracownikoéw (lista kontrolna)

Ocena pracownicza jest stosowana jako s$rodek zarzadzania personelem. Wymiana miedzy
przetozonymi a pracownikami moze odbywa¢ sie w krotkich i regularnych odstepach czasu, ale w
praktyce czesto wystepujg dtuisze okresy czasu. Stosowane sg oceny poétroczne lub roczne.
Pracownicy otrzymujg informacje zwrotng na temat stanu pracy, jak réwniez perspektyw na
najblizsze miesigce i lata. Jednoczesnie mozna uzyska¢ odpowiedzi na wtasne pytania i watpliwosci.
Dla menedzerdéw taka ocena pracownicza ma te zalete, ze informacja zwrotna (w obu kierunkach)
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moze by¢ udzielona w spokojnej atmosferze. W idealnej sytuacji oceny pracownicze stuzg do
planowania i ukierunkowanego rozwoju personelu.
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