\_/ RAPORT Z REALIZACJI PROJEKTU
Podnoszenie i zmiana
kwalifikacji w dobie
sprawiedliwej transformac;ji

» = Upskill

‘f“ 4 Future




Spis tresci

Streszczenie 4

Wyzwanie spoteczne
zwigzane z transformacja
blizniacza 5

Metodologia projektu

Upskill 4 Future 6

Przedsiebiorstwa musza
inwestowac¢ w podnoszenie
kwalifikacji pracownikow,
zwtaszcza w odniesieniu

do grup zagrozonych

utratg pracy 7

Jak projekt Upskill 4 Future wptynat

na te sytuacje

Analiza

Czynniki majace wptyw na wyniki

Gtéwne przyczyny powodujgce zagrozenie
utratg pracy przez pracownikow

Jak stawic czota wyzwaniu
zwigzanemu z podnoszeniem
kwalifikacji? 10

Podnoszenie i zmiana
kwalifikacji w MSP 11

Whioski 12

Zatacznik I: Dziatania pilotazowe
firm uczestniczacych
w projekcie 13

AEPI Industrie
Brembo SpA

BNP Paribas Bank Polska S.A.
Enel

Fruttagel

Grupo Antolin

I.CO.P. S.p.A.

Gruppo Montenegro
Randstad HR Solutions
Rold

Sanofi

Partnerzy projektu 19
FACE

Fondazione Sodalitas

Forética

Impronta Etica

Forum Odpowiedzialnego Biznesu

Poznaj inne publikacje CSR
Europe poswiecone
tematom spotecznym 20



ADIF
AEPI INDUSTRIE

AFMD

ALSEA

ANTALIS

ARKEMA GROUP

BBVA

BENEFIT SYSTEMS

BNP PARIBAS BANK POLSKA S.A.
BREMBO

CARREFOUR

CASTORAMA

CEMEX

COCA-COCA COMPANY
COMDATA

COMPETENCES ET EMPLOIS EN MEL
CROIX ROUGE INSERTION
DELOITTE

ECO-LEARN

ELETTROTECNICA ROLD
ENAGAS

ENDESA

ENEDIS

ENEL GROUP

ENGIE

EPSON

ERGO HESTIA

FONDATION FACE

FONDAZIONE SODALITAS
FORETICA

FRUITS DE PONENT

FRUTTAGEL

FUNDACION ASPANIAS BURGOS
GRT GAZ

GRUPO ANTOLIN

GRUPPO MONTENEGRO
GRUPO RUIZ

GRUPO VIPS

HSBC

IBM

ICOP

IKEA

IMS LUXEMBOURG
IMPRONTA ETICA
JOHNSON & JOHNSON
JPMORGAN CHASE FOUNDATION
LA POSTE
LINDUSTRIALE
MANPOWER FRANCE
MAPEI

METRO

ORANGE POLSKA
ORSE

PHILIP MORRIS INTERNATIONAL
POCLAIN HYDRAULICS
POLPHARMA
RANDSTAD

RBF POLAND

RESEAU ALLIANCES
ROSSMANN

SANOFI

SD WORX

SKY

SOFIDEL

STATE STREET

SSTRN LILLE

SUEZ

TELENET

TITAN

UNIPOL GRUPPO
VELUX

VEOLIA
TOTALENERGIES



Streszczenie

3,4/5

Sredni wynik pracownikéw
zagrozonych utrata pracy
w 2022

Upskill
‘f’ 4Future

Ty
TO 100

®

[}
[t

1,4/5

Sredni wynik
pracownikow
zagrozonych utrata
pracy w 2020

@ 4 KRAJE

L
cee- 3 LATA

gﬁg 14 SEKTOROW
30+ FIRM

Projekt Upskill 4 Future zostat uruchomiony w 2019 roku na okres trzech lat. Bada on, w jaki sposdb transformacja
HR moze zwiekszy¢ szanse zatrudnienia pracownikdéw zagrozonych utratg pracy z powodu postepu technologicznego
i restrukturyzacji przedsiebiorstwa.

Byt on finansowany przez Fundacje JPMorgan Chase i realizowany we Francji, Wtoszech, Polsce i Hiszpanii pod
nadzorem CSR Europe. Projekt Upskill 4 Future zwiekszyt Swiadomosé zagrozenia utratg pracy poprzez przyjecie
podejscia systemowego. Po przeprowadzeniu pierwszej analizy luk kompetencyjnych projekt wspierat uczestniczgce
firmy w opracowywaniu dziatan pilotazowych i strategii podnoszenia kwalifikacji.

Zalecenia dotyczgce skutecznej
strategii podnoszenia kwalifikacji

e Zapewnienie elastycznosci i mozliwosci

dostosowania.

e Podkreslenie korzysci dla pracownikow
ptynacych z postepu cyfrowego.
* Przyjecie jasnej i skutecznej komunikacji

wewnetrznej.

e Wdrozenie metody 7 krokow.

Dziatania zaradcze wobec wyzwan
kadrowych zwigzanych ze sprawiedliwg
transformacja:

¢ Inwestowanie w umiejetnosci HR bezposrednich
przetozonych.

e Utatwianie wspoétpracy miedzysektorowe;j.

e Zwiekszenie wspotpracy z interesariuszami lokalnymi.

e Postawienie dziatu HR w centrum strategii
przedsiebiorstwa.

Chociaz niniejszy raport zostat wsparty przez J.P. Morgan, tresci i opinie w nim zawarte sq wyfqgcznie opiniami jego autorow
i nie odzwierciedlajq poglgdow Fundacji JPMorgan Chase, JPMorgan Chase & Co ani Zadnego z jej podmiotow stowarzyszonych.

Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie sprawiedliwej transformacji



https://www.csreurope.org/upskill-4-future

Wyzwanie spoteczne zwigzane z transformacja blizniacza

Przedsiebiorstwa i Unia Europejska uznaja, ze Zielony tad nie
jest mozliwy bez tadu Spotecznego. Aby umozliwi¢ przejscie
na gospodarke neutralng klimatycznie w sprawiedliwy sposdb,
przedsiebiorstwa muszg wdrozy¢ mechanizmy sprawiedliwej
transformacji, by nie pozostawié¢ nikogo w tyle.

Jednakze wiele przedsiebiorstw nie jest jeszcze gotowych
do aktywnego radzenia sobie z problemami i wyzwaniami,
jakie niosg ze sobg transformacja ekologiczna i cyfrowa (zwane
réwniez ,podwdjng transformacjg” — twin transition), a tym
samym do skutecznego rozwigzywania problemoéw takich jak
brak réznorodnosci, ubdstwo i wykluczenie.

Jesli chodzi o sprawiedliwg transformacje, jedno z kluczowych
wyzwan dla przedsiebiorstw jest zwigzane z wymaganiami

dotyczacymi umiejetnosci oraz sposobem inwestowania w nie.
Dlatego CSR Europe uruchomit Upskill 4 Future, europejski
projekt finansowany przez Fundacje JPMorgan Chase
i koordynowany przez CSR Europe. Bada on, w jaki sposdb
dziaty HR moga zwiekszy¢ szanse zatrudnienia pracownikow
zagrozonych utratg pracy z powodu postepu technologicznego
i restrukturyzacji przedsiebiorstw.

Projekt wpisuje sie w Europejski pakt na rzecz umiejetnosci,
jeden z gtéwnych filarow mechanizmu sprawiedliwej
transformacji opracowanego przez Komisje Europejska pod
przewodnictwem Ursuli Von der Leyen.

W niniejszej publikacji zebrano najwazniejsze wyniki i wnioski
z tego trzyletniego projektu. Przedsiebiorstwa znajdg w niej
nastepujgce elementy:

e praktyczne ramy (metoda 7 krokéw) niezbedne
do opracowania i wdrozenia skutecznej strategii
podnoszenia kwalifikacji;

e gtéwne wyzwania, przed ktérymi stajg
przedsiebiorstwa podczas podnoszenia kwalifikacji
swoich pracownikéw;

e specjalng sekcje poswiecong podnoszeniu kwalifikacji
w matych i érednich przedsiebiorstwach (MSP);

e zestaw praktycznych przyktaddw i najlepszych praktyk
z firm uczestniczacych w projekcie.

W jakim stopniu dziat HR jest przygotowany do radzenia sobie

ze sprawiedliwg transformacjg?

Projekt Upskill 4 Future przewidziat potrzebe znacznych
inwestycji w umiejetnosci, aby zatrzymac pracownikow oraz
zapobiec wzrostowi liczby pracownikéow zagrozonych utratg
pracy: trzy lata po jego uruchomieniu rynek pracy charakteryzuje
sie bardzo duzg zmiennoscig, a wielu pracownikéw jest
zagrozonych utratg pracy z powodu postepu technologicznego
i restrukturyzacji przedsiebiorstw.

W tym kontekscie podnoszenie kwalifikacji jest kluczowym
czynnikiem zapewniajgcym  zaangazowanie ludzi  przy
jednoczesnym nadgzaniu za trendami na rynku pracy
i globalnymi zmianami.

Projekt Upskill 4 Future zostat uruchomiony w ramach
inicjatywy JPMorgan New Skills at Work, ktéra przygotowuje
ludzi na przysztos¢ pracy. W latach 2019-2022 w projekt

Styczen 2020
Narzedzie do oceny
zasobow ludzkich

Luty 2021
Dziatania pilotazowe

>
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P> Nowe narzedzie do oceny >

zaangazowaty sie firmy z Francji, Wtoch, Polski i Hiszpanii dzieki
wsparciu krajowych organizacji partnerskich CSR Europe.

W ramach projektu opracowano metode 7 krokéw obejmujaca
narzedzie do oceny zasobow ludzkich, ktore mierzy gotowosc
dziatéw HR w ponad 30 przedsiebiorstwach w trzech odrebnych
kategoriach: strategiczne planowanie zatrudnienia, szkolenia
i rozwoj oraz elastycznosc i mobilnosc.

W oparciu o wyniki dostarczone przez narzedzie ponad
30 przedsiebiorstw w réznych krajach zaangazowato sie
w szereg dziatan pilotazowych majacych na celu przezwyciezenie
zidentyfikowanych wyzwan. W ostatniej fazie projektu
oceniono wyciggniete wnioski i podzielono sie nimi. Znajduje
to odzwierciedlenie w niniejszej publikacji.

Pazdziernik 2021 Marzec 2022

, . Analiza i ocena
zasobow ludzkich



https://www.jpmorganchase.com/news-stories/jpmorgan-chase-global-investment-in-the-future-of-work%23:~:text%3DNew%2520Skills%2520at%2520Work%2520focuses%2Cchanges%2520in%2520technology%2520and%2520business
https://www.csreurope.org/our-network%23NPOs

Metodologia projektu Upskill 4 Future

CSR Europe opracowat konkretng i nowatorskg metodologie dla tego projektu.

Zapewnia ona szerokie mozliwosci dostosowania, poniewaz moze by¢ wykorzystana przez dowolne przedsiebiorstwo,
niezaleznie od jego wieku, wielkosci czy sektora, w ktérym dziata. Dane przedsiebiorstwo moze wykorzystaé
te metodologie jako punkt wyjscia do realizacji dtugofalowego projektu lub jako narzedzie do przeprowadzenia drobnych
szkolen, w zaleznosci od swoich potrzeb, mozliwosci i zasobdw.
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Zwiekszenie Swiadomosci na poziomie przedsiebiorstwa: zrozumienie znaczenia podnoszenia
kwalifikacji i okreslenie grupy docelowej, ktérg nalezy zaangazowad w inicjatywe.

Przeprowadzenie oceny umiejetnosci: wykorzystanie kwestionariusza samooceny i wskaznikow
umiejetnosci pracownikéw. W projekcie Upskill 4 Future ocena umiejetnosci zostata przeprowadzona
za pomocg narzedzia HR Assessment Tool. Przedsiebiorstwa byly oceniane w trzech obszarach:
(i) strategiczne planowanie zatrudnienia; (ii) szkolenia i rozwdj; (iii) elastyczno$¢ i mobilnosé. W ramach
tych trzech obszaréw szczegétowe pytania dotyczyty pracownikéw zagrozonych utratg pracy. Wiecej
informacji mozna znalez¢ w raporcie pt. ,Gotowos¢ przedsiebiorstw na sprawiedliwg transformacje

sity roboczej”.

Analiza wynikéw oceny: opracowanie punktow odniesienia i zidentyfikowanie luk kompetencyjnych
w przedsiebiorstwach. Nastepnie nalezy odbyc rozmowe z pracownikami zagrozonymi utratg pracy,
aby zapoznac sie z wynikami oceny (np. sesje budowania potencjatu). Bardzo przydatne jestaktywne
stuchanie, poniewaz zacheca pracownikéw do odgrywania aktywnej roli we wtasnym rozwoju oraz
motywuje ich do udziatu w szkoleniach.

Opracowanie planu dziatania zgodnego z metodyka SMART w celu rozwigzania problemu luk
kompetencyjnych w przedsiebiorstwie. Projekt inicjatywy w zakresie podnoszenia kwalifikacji musi
by¢ zgodny z metodyka SMART: cele muszg by¢ konkretne, mierzalne, osiagalne, istotne i okreslone
w czasie. W tej fazie warto czerpaé inspiracje od najlepszych: w zataczniku | mozna zapoznaé sie
z dziataniami pilotazowymi zrealizowanymi przez firmy uczestniczgce w projekcie Upskill 4 Future.

Wdrozenie dziatania pilotazowego: okreslenie, w jaki sposdb projekt pilotazowy zostanie
przeprowadzony, jacy interesariusze zostang zaangazowani oraz jakie cele dtugo- i krétkoterminowe
bedzie realizowac kazdy pracownik. Podziel pilotaz na etapy, okresl kluczowe wskazniki wydajnosci
(KPI) oraz wyznacz ramy czasowe wraz z terminami i punktami kontrolnymi, aby mdc oceni¢ postepy
w realizacji.

Przeprowadzenie analizy retrospektywnej: po zakonczeniu pilotazu zbierz wnioski, aby
okresli¢ czynniki sukcesu dziatan pilotazowych. Oceny tej mozna dokona¢ za pomoca drugiego
kwestionariusza samooceny, ankiety i/lub wywiaddw. Dziat HR powinien zacheca¢ do dzielenia sie
wiedzg: wspotpracownicy potrafia wptywaé na siebie nawzajem, gdy uczestnicza w dziataniach
zwigzanych z podnoszeniem i zmiang kwalifikacji. Jest to kluczowe dla unormowania tych praktyk
w kulturze organizacyjnej przedsiebiorstwa. Ponadto przeglad koncowy postuzy jako punkt wyjscia
do opracowania kolejnej strategii podnoszenia kwalifikacji.

Wdrozenie skutecznej strategii komunikacji: aby poprawi¢ wyniki strategii podnoszenia kwalifikacji,
fundamentalne znaczenie majg skuteczna komunikacja, zarowno wewnetrzna, jak i zewnetrzna,
Swietowanie sukceséw oraz zaangazowanie zewnetrznych interesariuszy, przez caty czas realizacji
strategii. Pozytywna i skuteczna narracja jest wazna, aby zmotywowac grupe docelowg do osiggania
jak najlepszych wynikéw i zwiekszy¢ widocznosc inicjatywy. Standardowe kanaty komunikacji obejmujg
wewnetrzne biuletyny, cotygodniowe wpisy w mediach spotecznosciowych, comiesieczne wiadomosci
e-mail i/lub ankiety.

Komunikacja wewnetrzna i zewnetrzna*
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Przedsiebiorstwa muszg inwestowac¢ w podnoszenie kwalifikacji
pracownikow, zwtaszcza w odniesieniu do grup zagrozonych utrata pracy

Badanie, ktére CSR Europe przeprowadzit w 2020 roku wsréd firm uczestniczgcych w projekcie Upskill 4 Future, zwrdcito uwage
na alarmujaca sytuacje pracownikéw w Europie zagrozonych utratg pracy.

E WYNIKI 2020
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Wiekszos¢ uczestniczgcych w badaniu firm w catej Europie nie inwestowata wystarczajgcych srodkéw w szkolenie pracownikéw
zagrozonych utratg pracy i zapobieganie temu zjawisku, w szczegdlnosci w zakresie strategicznego planowania zatrudnienia.

Na przyktad przedsiebiorstwa te nie opracowywaty dtugoterminowych planéw biznesowych uwzgledniajgcych megatrendy
wptywajace na sytuacje pracownikdw zagrozonych utratg pracy; nie informowaty one takich oséb o tym, jakich umiejetnosci
i kompetencji bedzie wymagac od nich rynek pracy w przysztosci. Kim w 2020 roku s3 pracownicy zagrozeni utratg pracy?

KIM SA PRACOWNICY ZAGROZENI UTRATA PRACY?
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OSOBY STARSZE STANOWISKA ZWIAZANE PRACOWNICY LINII
Z ZAPLECZEM BIUROWYM MONTAZOWYCH | PRACOWNICY
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OPERATORZY W CENTRACH PRODUKCYJNYCH, STANOWISKA ADMINISTRACYJNE STANOWISKA ZWIAZANE
NA KOLEI ORAZ W ZAKLADACH Z OBStUGA KLIENTA
PRZEMYStOWYCH

Jak projekt Upskill 4 Future wptynat na te sytuacje?

Dzieki strategiom opracowanym w trakcie realizacji projektu znacznie wzrosta uwaga poswiecana omawianemu zagadnieniu oraz
liczba planéw dziatania adresowanych do pracownikéw zagrozonych utratg pracy. Aby zmierzy¢ wptyw projektu na uczestniczace
w nim firmy, poréwnanie wynikéw z 2020 r. z wynikami z 2022 r. przeprowadzono za pomocg narzedzia oceny, ktére koncentrowato
sie na nastepujacych obszarach:

1. Ogolny postep osiggniety przed rozpoczeciem dziatan
pilotazowych i po ich zakonczeniu Pracownicy

2. Rozwadj firmy i gotowosc¢ kadrowa zagroieni

3. Relacje w zespole i w pracy utratg pracy
4. Dziat HR (transformacja kadrowa)

Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie sprawiedliwej transformacji 7
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Analiza
Na ponizszych wykresach przedstawiono wyniki z Wtoch, Polski i Hiszpanii w latach 2020-2022.
Wyniki ogélne

Wykres 1a. Ogdlne wyniki w 2020 r. wedtug krajow Wykres 1b. Ogélne wyniki w 2022 r. wedtug krajow
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Poréwnujgc ogdélne wyniki z roku 2020 i 2022, mozna zauwazy¢ Po dwodch latach dziatania pilotazowe w ramach projektu
niewielki wzrost we wszystkich krajach z wyjatkiem Hiszpanii.  Upskill 4 Future nieznacznie zwiekszyty (3,38/5) zaangazowanie
Juz w 2020 roku firmy uczestniczace w projekcie inwestowaty przedsiebiorstw w podnoszenie kwalifikacji i transformacje
srodki, organizowaty szkolenia i mapowaty kompetencje swoich  sity roboczej. Oceniane obszary to strategiczne planowanie
pracownikow, osiggajgc sredni wynik 3,4/5. zatrudnienia, szkolenia i rozwoj oraz elastyczno$¢ i mobilnos¢.

Pracownicy zagrozeni utratg pracy

Wykres 2a. Pracownicy zagrozeni utratg pracy w 2020 r. Wykres 2b. Pracownicy zagrozeni utratg pracy w 2022 r.
5 5
4,08
4 4
3,35
3 B pojska 3 2,62 2,71 B poiska
Hiszpania Hiszpania
2 1149 1,39 Wtochy 2 Wtochy
1,19 ® Razem M Razem
0,89
1 - 1
0 0
Sredni wynik Sredni wynik

Podczas gdy w latach 2020-2022 nastgpit niewielki wzrost problemy, zwiekszyty $wiadomosé i opracowaty dziatania
ogdlnych wynikéw, firmy uczestniczagce w projekcie znacznie majace na celu zapobieganie wzrostowi liczby pracownikow
poprawity swoje wyniki w zakresie dziatan skierowanych zagrozonych utratg pracy.

do pracownikéw zagrozonych utratg pracy. Zidentyfikowaty

Wykres 3a. Wzrost w roku 2022 w poréwnaniu do 2020 — pracownicy zagrozeni utratg pracy
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zatrudnienia

Wszystkie kraje znacznie poprawity swoje wyniki oraz zainwestowaty wiecej srodkdéw w kategorii ,,Pracownicy zagrozeni utrata
pracy” w latach 2020-2022. Dzieki projektowi $redni wynik w ujeciu miedzynarodowym wzrést z 1,39/5 w 2020 r. do 3,35/5
w 2022 r. (+196%).

Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie sprawiedliwej transformacji 8



Czynniki wptywajgce na wyniki:

e Badanie z 2022 roku uwzglednia nowe czynniki, ktore
nie zostaty uwzglednione w pierwotnym badaniu.

e Pandemia COVID-19 miata ogromny wptyw na sektor
HR, zmieniajac priorytety i zasoby firm uczestniczacych
w projekcie, co z kolei nieodwracalnie wptyneto na plany
dziatan pilotazowych i ich harmonogram.

Liczba przedsiebiorstw poddanych ocenie w 2022 r. jest
nizsza nizw 2020 .

Przedsiebiorstwa, ktére kontynuowaty realizacje projektu,
byty czesto lepiej przygotowane niz pozostate.

Dzieki realizacji projektu Upskill 4 Future znacznie wzrosta uwaga poswiecana omawianemu zagadnieniu oraz liczba dziatan
adresowanych do pracownikéw zagrozonych utratg pracy w trzech krajach. Do sukcesu strategii Upskill 4 Future przyczynity sie

trzy gtéwne czynniki. Ponizej przedstawiono ich podsumowanie.

CZYNNIKI SUKCESU PODNOSZENIA KWALIFIKACII

Cyfryzacja
Pracownicy muszg postrzegac
technologie jako $rodek pozwalajacy
unikna¢ powtarzalnych zadan.
Zaoszczedzony czas mozna
przeznaczyé na podnoszenie
kwalifikacji i dziatania edukacyjne.

Gtowne przyczyny powodujgce zagrozenie
utratg pracy przez pracownikow

Elastycznos$¢ i mozliwos¢
dostosowania
Menedzerowie i dziat HR muszg
by¢ gotowi do dostosowania
dziatan pilotazowych w zaleznosci
od czynnikdw zewnetrznych
i wewnetrznych.

Komunikacja
Celebrowanie sukceséow
i wyciggnietych wnioskéw jest
kluczowe. Pracownicy musza
rozumiec¢, w jaki sposéb nabyte
umiejetnosci zostang wykorzystane
w ich pracy.

W ciggu trzech lat CSR Europe zidentyfikowat szereg przyczyn, ktdre stojg za niedawnym wzrostem liczby pracownikéw zagrozonych
utratg pracy. Wyniki te osiggnieto dzieki zastosowaniu metody 7 krokéw oraz informacji zebranych podczas wywiaddéw z dziatami
HR firm uczestniczacych w projekcie, jak rdwniez podczas warsztatdw ,Alliance Compétences”, ktdre zostaty zorganizowane
we francuskich firmach. Gtéwne przyczyny mozna podzieli¢ na trzy wyrazne poziomy:

Poziom strukturalny Poziom przedsiebiorstwa

e Transformacja cyfrowa i ekologiczna
wymaga od przedsiebiorstw tworzenia
nowych miejsc pracy i rozwijania
umiejetnosci.

e Pandemia COVID-19 zmusita wiele z

kwalifikacji

e Brakuje komunikacji
dziatania w zakresie podnoszenia
muszg
zakomunikowane w przedsiebiorstwie, e (Starsi)

podkresleniem ich  konkretnej

wewnetrznej: ¢ Pracownicy nie ufaja strategiom
podnoszenia kwalifikacji i unikajg
szkolen, nawet jesli firma je oferuje.

pracownicy majg zwykle
ograniczong wizje dtugoterminows,

by¢  dobrze

firm do zwolnienia i/lub przeniesienia
pracownikbw z jednego dziatu
do drugiego, co spowodowato
wysoki poziom niepewnosci wsréod
pracownikéw.

Wiekszos$¢ pracownikéw Zle postrzega
dziat HR: przed udziatem w dziataniach
pilotazowych nie spodziewali sie,
ze dziat HR bedzie tak wptywowy
i zaangazowany we wspieranie ich.
Uwazali, ze dziat HR ogranicza sie
do roli czysto administracyjnej.

Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie sprawiedliwej transformacji

wartosci dodanej.

Menedzerowie o niskich
kompetencjach miekkich napotykajg
wiecej trudnosci w  zatrzymaniu
pracownikéw.

poniewaz przed pandemig mobilnos¢
zawodowa i rotacja zdarzaty sie
rzadziej.

Nieche¢ do zmian, zwtaszcza wsrdd
pracownikbw w podesztym wieku,

Narzedzia podnoszenia kwalifikacji utrudnia  wprowadzanie nowych
czy szkolenia sg czesto zarezerwowane sposobow pracy.
wytgcznie dla pracownikéw
umystowych.
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Jak stawic¢ czota wyzwaniu zwigzanemu z podnoszeniem kwalifikacji?

Skupienie sie na umiejetnosciach kadrowych menedzeréw

W ciggu zaledwie 18 miesiecy miedzy rokiem 2020 a 2021 rynek pracy przeszedt fundamentalne zmiany,
ktdre jeszcze przez wiele lat bedg wptywac na przysztosé pracy. Kolejne dekady bedg coraz bardziej obfitowac
w istotne wydarzenia, takie jak pandemie, zaktdcenia w taricuchach dostaw oraz odkrycia technologiczne,
ktére zrewolucjonizujg sposob, w jaki pracujemy i zyjemy. W tym kontekscie menedzerowie nie powinni
juz odktadac lub delegowac dziatan zwigzanych ze szkoleniami i mapowaniem umiejetnosci, lecz w petni
sie w nie zaangazowac. W tym procesie menedzerowie muszg by¢ prowadzeni i w petni wspierani przez
dziat HR.

Zachecanie do wspotpracy miedzysektorowej

Wszystkie firmy uczestniczace w projekcie Upskill 4 Future zgodzity sie co do tego, ze zaangazowanie
kilku dziatéw w planowanie, opracowywanie i wdrazanie dziatan pilotazowych jest jednym z kluczowych
elementéw skutecznych strategii podnoszenia kwalifikacji. Dzieki zaangazowaniu catej firmy zyskujg na tym
jej kultura organizacyjna i relacje miedzy wspdtpracownikami.

Wspodtpraca z interesariuszami regionalnymi i lokalnymi

Aby zapobiec wzrostowi liczby pracownikdw zagrozonych utratg pracy, przedsiebiorstwa powinny
wspotpracowac z zewnetrznymi podmiotami lokalnymi. Dziatania regionalne i ich dynamika sg niezbedne,
aby nikogo nie pozostawi¢ w tyle: przedsiebiorstwa, gminy, zwigzki zawodowe i organizacje obywatelskie
muszg taczy¢ sity, aby zapewnic szanse zatrudnienia wszystkim, w tym starszym pracownikom zblizajgcym
sie do emerytury. Ponadto dobro jednostki i ochrona spotecznosci lokalnej to wazne czynniki, ktére zawsze
powinny by¢ brane pod uwage, zwtaszcza przy podejmowaniu decyzji o zamknieciu — lub otwarciu —
oddziatu, zwolnieniu pracownikéw lub przeksztatceniu starych branz w nowe.

Postawienie dziatu HR w centrum uwagi

W wyniku pandemii COVID-19 wiele przedsiebiorstw na nowo odkryto kluczowg role dziatu HR. Obecnie
dziat HR ma do odegrania zasadniczg role: mapuje istniejgce kompetencje (sprawdzanie umiejetnosci), aby
przewidzie¢ przyszte potrzeby; zapewnia pracownikom rozwigzania cyfrowe, ktére w konkretny sposdb
wspierajg ich doswiadczenie zawodowe i rozwdj; promuje uczenie sie; oraz wdraza bardziej integracyjne
podejscie do rekrutacji. Dzieki mapowaniu umiejetnosci dziat HR moze dostarczy¢ menedierom
doktadnych informacji na temat stanowisk, ktére z duzym prawdopodobiedstwem znikng, oraz
kompetencji potrzebnych w przysztosci, jak réwniez strategicznych zalecen, ktére nalezy wdrozy¢, aby jak
najlepiej stawi¢ czota zmianom w dobie sprawiedliwej transformacji.

Utatwienie dialogu miedzy dziatem HR a pracownikami

Dziatania pilotazowe w ramach projektu Upskill 4 Future znacznie poprawity relacje miedzy dziatem HR a
pracownikami: przed rozpoczeciem projektu wiekszos¢ pracownikdéw byta sceptycznie nastawiona do roli
dziatu HR oraz wptywu, jaki moze on miec na ich kariere. Dzieki projektowi Upskill 4 Future wiekszos¢
uczestnikdow zmienita zdanie i zrozumiata, jak wazne jest budowanie opartych na zaufaniu relacji z dziatem
HR: wéwczas korzysci odnosi nie tylko firma, lecz takze pracownicy, poniewaz majg wiecej mozliwosci
wziecia odpowiedzialnosci za swoje aspiracje zawodowe i kariere.

Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie sprawiedliwej transformacji 10
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Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w MSP

Mate i érednie przedsiebiorstwa (MSP) majg kluczowe
znaczenie dla przysztosci pracy, nie tylko pod wzgledem
tworzenia miejsc pracy i wzrostu gospodarczego (zaréwno
mikroprzedsiebiorstwa, jak i MSP odpowiadajg za ponad
dwie trzecie wszystkich miejsc pracy na Swiecie), lecz takze
w odniesieniu do innowacji i konkurencji na rynku.

Inicjatywy i praktyki w zakresie podnoszenia kwalifikacji
moga by¢ wdrazane przez wszystkie rodzaje przedsiebiorstw,
w tym MSP, niezaleznie od ich wielkosci, dojrzatosci i sektora,
w ktérym dziataja. Z charakteru MSP wynika jednak szereg
wyzwan, ktdre rdéznig sie od tych zidentyfikowanych wczesniej.
W tym zakresie projekt uwypuklit trzy gtdwne wyzwania:

KULTURA ORGANIZACYJNA FIRMY
™

Wiekszoéé MSP to firmy rodzinne, a rola tradycji i dotychczasowy
model pracy sg bardzo trudne do zmiany. Dzi$ kluczowa jest
elastyczna, nowoczesna i otwarta postawa w pracy.

DZIAtANIA:

¢ Nauka oddelegowywania zadan (mtodszym pokoleniom).

e Wdrozenie  modelu  zarzadzania  skoncentrowanego
na ludziach oraz opartego na zaufaniu i autonomii.

e Tworzenie sieci na poziomie lokalnym i miedzysektorowym.

ZASOBY FINANSOWE

A

|

#

Aby ufatwi¢ dostep do kredytéw i regulowanie zobowigzan
podatkowych, konieczna jest interwencja panstwa w celu
umozliwienia prowadzenia szkolen w MSP oraz zapewnienia
dostepu do istniejgcych zasobdow ludzkich.

DZIALANIA:

e Zachety finansowe (dotacje, vouchery, uproszczone
procedury).

e Klauzule dotyczace zwrotu kosztdw, zmniejszajace

ryzyko podkradania pracownikdw.
e Formalne wprowadzenie programéw i szkolen z zakresu
rotacji pracy.

CYFRYZACIA

Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie sprawiedliwej transformacji

Wiekszoéé MSP nie jest tak zdigitalizowana jak duze korporacje.
W zwigzku z tym Europejski Bank Inwestycyjny proponuje
wzmocnienie Hubéw Innowacji Cyfrowych (ang. Digital
Innovation Hubs, DIH). Te publiczno-prywatne struktury
wspotpracy sg kluczowymi czynnikami sprzyjajacymi cyfryzacji.

HUBY INNOWACJI CYFROWYCH WSPIERAJA MSP NA TRZY
SPOSOBY:

e Dziatania zwigzane z innowacyjnoscig: Huby Innowacji
Cyfrowych pomagajg w identyfikowaniu nowych mozliwosci
i wymianie najlepszych praktyk, zapewniajac MSP dostep
do nowych technologii, proceséw i mozliwosci biznesowymi.

e Rozwdj dziatalnosci: Huby Innowacji Cyfrowych oceniajg
modele biznesowe MSP i w razie potrzeby dostosowuja
je do przysztych trendow.

e Tworzenie umiejetnosci: Huby Innowacji Cyfrowych
promuja innowacyjne rozwigzania poprzez wzbogacanie
kapitatu ludzkiego i podnoszenie kwalifikacji, zwtaszcza
umiejetnosci cyfrowych.
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Aby Europejski Zielony tad zakonczyt sie sukcesem, przejscie na
neutralng pod wzgledem emisji dwutlenku wegla gospodarke
cyfrowg wymaga, aby nikogo nie pozostawi¢ w tyle. Chociaz
przedsiebiorstwa zwiekszyty swoje wysitki w celu osiggniecia
zerowej emisji netto, to ich dziatania w zakresie uwzglednienia
kwestii odpowiedzialnosci spotecznej w ich strategiach sg nadal
opodzinione.

Projekt Upskill 4 Future finansowany przez Fundacje JP Morgan
i koordynowany przez CSR Europe skupiat sie w szczegdlnosci
na pracownikach zagrozonych utratg pracy z powodu postepu
technologicznego i restrukturyzacji przedsiebiorstw. W ramach
tego projektu CSR Europe zbadat, w jaki sposéb dziaty HR moga

i jego pracownikéw. Aby to zrobi¢,

zwiekszy¢ szanse zatrudnienia pracownikéw zagrozonych
utrata pracy, nie pozostawiajgc nikogo w tyle.

Dzieki innowacyjnej metodologii — majacej zastosowanie
do wszystkich firm niezaleznie od wielkosci i sektora, w ktorym
dziatajg — projekt zidentyfikowat gtéwne trendy wptywajgce
na dziat HR oraz gtéwne przyczyny zagrozenia utratg pracy
wsrad pracownikéw we Francji, Wioszech, Polsce i Hiszpanii.
Niniejsza publikacja zawiera wyniki projektu, ktére mozna
podsumowac w czterech gtéwnych punktach.

1. Opracowanie strategii podnoszenia i zmiany kwalifikacji ma kluczowe znaczenie dla
dobrej kondycji i zrdwnowazonego rozwoju przedsiebiorstwa, zaréwno MSP, jak i duzych
korporacji. W tym zakresie nalezy unika¢ rozdzwieku miedzy ludZmi a organizacjg poprzez
zapewnienie dostepu do odpowiednich szkolen.

2. Inwestowanie w kapitat ludzki ma fundamentalne znaczenie dla przedsiebiorstwa

programy podnoszenia kwalifikacji muszg by¢

opracowane w oparciu o odpowiednio zdefiniowane podejscie, ktére obejmuje analize
luk kompetencyjnych i wiasciwg strategie komunikacji. Zebrane dane sg kluczowe dla

opracowania i wdrozenia skutecznych szkolen, ktére odpowiadajg na potrzeby i priorytety

pracownikow.

. Pracownicy muszg zosta¢ zaangazowani w ten proces. Aby zwiekszy¢ skutecznosé
strategii podnoszenia kwalifikacji, pracownicy muszg by¢ czescig tego procesu oraz

dostarczac informacji zwrotnych, ktére nalezy uwzglednic.

Firmy, ktére uczestniczyty w projekcie Upskill for Future, miaty
okazje uczyc sie od siebie nawzajem, dzieli¢ sie doswiadczeniami,
wymieniac najlepsze praktyki i omawiac postepy. Ostatecznie ich
wysitki zakonczyty sie sukcesem, a nowo opracowane strategie
umozliwity zwiekszenie kluczowej roli ludzi i postawienie ich
w centrum proceséw w przedsiebiorstwach.

Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie sprawiedliwej transformacji

4. Aktywna komunikacja wewnetrzna i zewnetrzna jest niezbedna, aby kazde szkolenie lub
strategia podnoszenia kwalifikacji okazaty sie prawdziwym sukcesem.
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https://www.csreurope.org/upskill-4-future

Zatacznik I:

Dziatania pilotazowe firm uczestniczagcych w projekcie

v = AEPI

Obszar dziatan
pilotazowych:
v’ Szkolenia i rozwdj

®) brembo

brembo
academy

Obszar dziatan
pilotazowych:
v/ Szkolenia i rozwdj

AEPI Industrie to Swiatowy lider w projektowaniu przemystowych systeméw automatyki
elektrycznej dla réznych obszaréw produkcji. Firma zdecydowata sie na przystgpienie
do pilotazu, poniewaz rynek pracy przechodzi gtebokg transformacje, ktéra prowadzi
do zmian w modelach organizacyjnych i procesach produkcyjnych.

PROJEKT PILOTAZOWY:

W pilotazu wzieto udziat 47 pracownikéw z obszaru produkcji oraz z obszaru biurowego.
W ramach projektu zaoferowano pracownikom kursy z zakresu automatyzacji, cyfryzacji
i zarzadzania zmiang (kilka konkretnych przyktadéw: marketing cyfrowy, rozwigzywanie
problemow, zarzadzanie zespotem, coaching...).

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:

Pracownicy nabyli nowe umiejetnosci techniczne i wszechstronne kompetencje niezbedne
do sprostania zmianom, ktére dotykajg ich przedsiebiorstwo. Wptyw byt bardzo pozytywny
dla zaangazowanej grupy przedsiebiorstw.

GLOWNE WNIOSKI:
Biorgc pod uwage pozytywny wptyw na przedsiebiorstwo i jego pracownikéw, AEPI
INDUSTRIE uwaza, ze projekt pilotazowy moze przeksztatcic sie w staty projekt szkoleniowy.

Firma Brembo SpA zostata zatozona w 1961 roku. Jest liderem w projektowaniu, rozwijaniu
i produkcji uktadéw hamulcowych i komponentéw samochodowych. Brembo dziata
w 15 krajach na 3 kontynentach i ma 29 zaktadow produkcyjnych i oddziatow biznesowych,
w ktorych zatrudnia ponad 12 000 oséb.

PROJEKT PILOTAZOWY:

Inicjatywa HUB for LifeLong Learning (HUB LLL) zostata uruchomiona w 2017 roku, a jej
celem jest wyposazenie pracownikdw Brembo — zwtaszcza pracownikéw fizycznych
— w odpowiednie umiejetnosci i kompetencje, ktére zwiekszg ich szanse na zatrudnienie
i gotowos¢ do zaangazowania oraz pozwolg osiggngc strategiczne cele biznesowe firmy.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:

W ostatnim 3-letnim planie szkoleniowym (2017-2019) Brembo zrealizowat ponad
40 000 odzin szkolen, na ktére zapisato sie ponad 1600 pracownikéw — zaréwno fizycznych,
jak i umystowych —w ramach kilku modutéw poswieconych réznym tematom biznesowym.
Okoto 96% uprawnionych pracownikéw przeszto szkolenia HUB LLL i skonsolidowato oraz
podniosto zaréwno umiejetnosci zawodowe (gtéwnie cyfrowe), jak i osobiste.

GLOWNE WNIOSKI:

Zachecona pozytywnymi i konstruktywnymi opiniami uczestnikdw oraz przekonana,
ze podnoszenie i zmiana kwalifikacji oraz mozliwos¢ ciggtego uczenia sie pozostajg jednym
z priorytetdw Brembo, w kwietniu 2022 r. firma uruchomita nowy program HUB for LifeLong
Learning zawierajgcy nowe tresci zgodne z ewolucjg strategii Brembo.
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BNP PARIBAS

Obszar dziatan

pilotazowych:

v/ Strategiczne planowanie
zatrudnienia

v/ Szkolenia i rozwoj

v Elastyczno$é i mobilno$é

CNCl

Obszar dziatan

pilotazowych:

v/ Strategiczne planowanie
zatrudnienia

v/ Szkolenia i rozwdj

v/ Elastyczno$é i mobilnos¢
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BNP Paribas Bank Polska S.A. to czotowy europejski bank i kluczowy gracz
w miedzynarodowym sektorze bankowym. Bank BNP Paribas dotgczyt do projektu Upskill
4 Future, aby zrozumieé, jak zarzgdzac znaczagcymi zmianami w kontekscie robotyzacji oraz
jak podnosic¢ kwalifikacje oséb zagrozonych wykluczeniem cyfrowym.

PROJEKT PILOTAZOWY:

Bank BNP Paribas opracowat 6-miesieczny pilotaz skierowany do wszystkich pracownikéw
uznanych za zagrozonych wykluczeniem cyfrowym ze wzgledu na postep technologiczny.
Po pierwsze, dla pracownikéw w wieku 50+ stworzono specjalng strone intranetowg
(Age of Agave), gdzie mieli mozliwos$¢ czytania artykutéw na temat robotyzacji oraz wymiany
doswiadczen ze wspodtpracownikami z réznych pokolen. Nastepnie 65 pracownikéw wzieto
udziat w ankiecie internetowej, a kazdy z uczestnikdw przygotowat indywidualny plan
rozwoju.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:

Projekt pokazat pracownikom:

e jak czerpac korzysci z réznic pokoleniowych dzieki webinarom;

e jak wazna jest réznorodnos$¢ w miejscu pracy poprzez organizacje Dni Réznorodnosci.

GLOWNE WNIOSKI:

Kilka wywiadow przeprowadzonych z réznymi grupami wiekowymi przyniosto pozytywne
opinie. Projekt uswiadomit firmie wartos$¢ zréznicowania wiekowego wsréd pracownikow
oraz poprawit relacje miedzypokoleniowe w miejscu pracy. Nowe dziatania zostaty bardzo
dobrze przyjete przez pracownikow.

Enelto miedzynarodowa firmazsektoraenergetycznego, zatrudniajgca 67 000 oséb na catym
Swiecie oraz dziatajgca w 31 krajach na 5 kontynentach. Przystgpita do pilotazu w kontekscie
transformacji energetycznej, poniewaz elektryfikacja jest jednym z gtéwnych wymiarow
planu strategicznego Grupy do 2030 roku. W szczegdlnos$ci w projekt zaangazowana jest
wtoska spétka eDistribuzione nalezgca do Grupy.

PROJEKT PILOTAZOWY:

Pilotaz obejmuje gtéwnie dziatania w zakresie zmiany i podnoszenia kwalifikacji, w ktore
zaangazowani sg partnerzy PBP (ang. People Business Partners). Sg oni gtéwnymi postaciami
wspierajgcymi procesy zmian oraz przemiane umiejetnosci i sposobu myslenia ludzi. Pilotaz
objat 100 partneréw PBP z eDistribuzione, ktérzy na poczatku zarzadzali 500 osobami,
a teraz 150.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:

Gtéwnym oczekiwanym rezultatem bedzie przeksztatcenie roli partnera PBP, co przetozy
sie na wiekszg odpowiedzialnos¢ i proaktywng postawe w pracy. Pilotaz promuje szkolenia
w zakresie zmiany i podnoszenia kwalifikacji, aby zacheci¢ do lepszego zarzgdzania
relacjami, ktére ostatecznie pozwolg wszystkim pracownikom rozwija¢ sie w atmosferze
integracji i roznorodnosci.

GtOWNE WNIOSKI:

Szkolenia w zakresie zmiany i podnoszenia kwalifikacji zachecajg partneréw PBP
do interpretowania swojej pracy w elastyczny i modyfikowalny sposéb oraz poprawiaja
relacje interpersonalne i wydajnos¢ w pracy.
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®fruttagel

natural choice

Obszar dziatan
pilotazowych:
v/ Szkolenia i rozwdj

ANTOLIN

Obszar dziatan
pilotazowych:

v/ Szkolenia i rozwoj

v Elastycznosé i mobilno$é

Fruttagel to spotdzielnia specjalizujgca sie w przetwarzaniu swiezych owocow i warzyw,
zbdz i roslin straczkowych w produkty gotowe. Fruttagel dotgczyt do projektu Upskill
4 Future, aby przeprowadzi¢ zrdwnowazong i sprawiedliwg transformacje, przygotowaé
swoje zespoty do stawienia czota nowemu zintegrowanemu systemowi cyfrowemu oraz
podniesé¢ kwalifikacje oséb zagrozonych wykluczeniem cyfrowym.

PROJEKT PILOTAZOWY:

Fruttagel rozpoczyna wtasnie projekt pilotazowy: szkolenie podnoszace i zmieniajgce
kwalifikacje, w ktérym uczestniczg pracownicy zajmujacy sie tanncuchem dostaw, produkcjg,
technologiami informatycznymi i komunikacyjnymi, a ktére jest zwigzane z wprowadzeniem
nowego systemu zarzgdzania magazynem (ang. Warehouse Management System, WMS).
Dziatanie to bedzie wspiera¢ procesy zmian oraz towarzyszy¢ przemianie umiejetnosci
i sposobu myslenia ludzi, aby zrownowazy¢ potencjalne ryzyko zwigzane z wprowadzeniem
nowych technologii.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:
Pracownicy zdobedg nowe umiejetnosci techniczne i wszechstronne kompetencje cyfrowe
niezbedne do sprostania zmianom, ktére dotykajg ich przedsiebiorstwo.

GLOWNE WNIOSKI:

Firma docenita znaczenie podnoszenia kwalifikacji pracownikow w odniesieniu
do zarzadzania zmiang w modelu biznesowym oraz jasno stwierdzita, ze inwestowanie
w ludzi jest kluczowe dla jej wynikow.

Gruppo Antolin to czotowa miedzynarodowa firma w zakresie projektowania, rozwoju,
produkcji i dostaw komponentéw do wnetrz samochoddw. Grupa przystapita do projektu,
aby przeprowadzi¢ zrdwnowazong i sprawiedliwg transformacje oraz przygotowac swoje
zespoty do podjecia wyzwan, takich jak cyfryzacja dziatalnosci, zautomatyzowana produkcja
i robotyka.

PROJEKT PILOTAZOWY:

Pilotaz rozpoczat sie w 2021 roku w zaktadach Grupo Antolin w USA i byt skierowany
do 700 lideréw UET (Unidad Elemental de Trabajo). Celem projektu jest stworzenie
szkolenia z zakresu zarzgdzania zespotem, ktdre usprawni zrozumienie specyfiki pracy przez
lideréw UET oraz wyeliminuje negatywny wptyw rotacji pracownikéw. Zidentyfikowani jako
grupa zagrozona utratg pracy, liderzy UET sg kluczowi w produkcji elementéw i rozwigzan
dla wnetrz aut w zaktadach produkcyjnych.

Pilotaz koncentrowat sie na nastepujgcych filarach: zarzadzanie zespotem; satysfakcja
klienta; doskonatos¢ techniczna; oraz bezpieczenstwo jednostek produkcyjnych.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:
e \Wzmocnienie roli lideréw UET.

e Przyspieszenie procesu wprowadzania nowych pracownikdw w obowigzki, zwtaszcza
w miejscach charakteryzujgcych sie duzg rotacjg pracownikow.

e Zwiekszenie poziomu wiedzy techniczne;j.

GLOWNE WNIOSKI:
Grupo Antolin kontynuuje prace nad okresleniem programu szkolenia i rozszerzeniem
pilotazu na inne znaczace grupy docelowe.
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Obszar dziatan
pilotazowych:
v/ Szkolenia i rozwdj

aUPo

<M MONTENEGRO

%Eﬂeo QUALITA ITALIANA, DAL 1885

Obszar dziatan
pilotazowych:
v Szkolenia i rozwoj

1.CO.P.S.p.A.Societa Benefit to wtoska firmabudowlana, skupiajgcasie namikrotunelowaniu
i pracach fundamentowych. Przystgpita do pilotazu, aby rozwigza¢ problem barier
jezykowych, ktére wptywajg na réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jej
pracownikow, zwtaszcza w przypadku wspoétpracy z firmami zagranicznymi.

PROJEKT PILOTAZOWY:
W ramach programu pilotazowego przeprowadzono 6-miesieczne kursy jezyka angielskiego
dla 20 pracownikéw budowlanych i 3 lideréw zespotow.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:
e Pracownicy znajacy jezyk angielski na poziomie podstawowym poprawili swoje
umiejetnosci, podczas gdy osoby bez jego znajomosci miaty wieksze trudnosci.

e Kierownicy bardzo zwiekszyli swojg pewnos¢ siebie i podjeli sie nowych obowigzkéw
koordynacyjnych na budowie, takich jak uczestnictwo w spotkaniach dotyczgcych
bezpieczenstwa, wspodtpraca z dostawcami oraz spedzanie czasu z lokalnymi
mieszkancami poza pracg.

GLOWNE WNIOSKI:

Utrzymanie motywacji pracownikdéw na wysokim poziomie i zarzagdzanie czasem pomiedzy
zajeciami a zmianami w pracy byto wyzwaniem. W przysztosci ICOP chciatby powtdrzy¢
doswiadczenia z pilotazu poprzez lepszg organizacje fazy operacyjnej.

Firma Gruppo Montenegro zostata zatozona w 1885 roku. Jest czotowym wtoskim
producentem alkoholi i zywnosci. Firma dotgczyta do projektu Upskill 4 Future, aby
opracowac i wdrozy¢ dtugoterminowe plany dziatan w zakresie zmiany i podnoszenia
kwalifikacji oraz nauczyc¢ sie najlepszych praktyk od innych firm.

PROJEKT PILOTAZOWY:

Firma Gruppo Montenegro zaprojektowata i wdrozyta ,matryce umiejetnosci”
(ang. Skills Matrix), innowacyjne narzedzie do mapowania kompetencji wymaganych
do obstugi urzadzen przemystowych. Celem tej matrycy jest identyfikacja i rozwigzanie
problemu réznych luk kompetencyjnych oraz zapewnienie wydajnosci linii produkcyjnej
i zastepowalnosci pracownikéw. W projekcie wzieto udziat 100 pracownikéw fizycznych
w 3 zaktadach operacyjnych w ramach 4-letnich kurséw.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:

e Projekt wyeliminowat ryzyko starzenia sie umiejetnosci.

e Wozrosta elastyczno$é personelu (wieksza mozliwosé obstugi kilku urzadzen/linii).

e Pracownicy sg lepiej przygotowani na postep technologiczny (przemyst 4.0).

e Pojawity sie pierwsze oznaki zrozumienia, ze projekt podnoszenia kwalifikacji jest wazny
,dla pracownika” oraz zwieksza jego szanse zatrudnienia.

GtOWNE WNIOSKI:

Dla Gruppo Montenegro wazne i bardzo interesujagce bylo dowiedzenie sie, jak inne
miedzynarodowe firmy radzg sobie z réznymi wyzwaniami. Firma bedzie powiela¢ projekt
w przysztosci.
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Obszar dziatan
pilotazowych:

v/ Szkolenia i rozwoj

v’ Elastyczno$¢ i mobilnosé

ROLO

connected to innovation

Obszar dziatan

pilotazowych:

v Strategiczne planowanie
zatrudnienia

v’ Szkolenia i rozwdj

Randstad HR Solutions wspiera strategie kadrowg klientéw w catym cyklu zycia pracownika,
skupiajac sie na projektach o duzym wptywie, takich jak szkolenia i outsourcing procesow
HR. Randstad Italy przystapit do pilotazu kierujac sie silnym przekonaniem, ze zaspokajanie
potrzeb ludzi jest kluczem do zwiekszenia konkurencyjnosci biznesu.

PROJEKT PILOTAZOWY:

Randstad opracowat ,Generation Lab”, projekt skierowany do starszych pracownikéw
(z ponad 10-letnim stazem lub powyzej 55 lat), ktorego celem jest zwiekszenie wiedzy
specjalistycznej i samoswiadomosci uczestnikdéw. Dzieki opracowaniu dynamicznej Sciezki
edukacyjnej pracownicy zostali zacheceni do aktywnego kierowania przebiegiem swojej
kariery, podczas gdy menedzerowie sg szkoleni w celu zdobycia umiejetnosci przywddczych.
Uczestnictwo pozwala starszym pracownikom sta¢ sie mentorami lub trenerami dla
wspotpracownikow.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:
e Wzrost zaangazowania starszych pracownikéw.

e Pracownicy zwiekszyli swoje szanse na zatrudnienie dzieki nowym umiejetnos$ciom
i dynamicznemu nastawieniu do pracy. Bedzie to dla nich stanowic wsparcie w stawianiu
czota wewnetrznej mobilnosci i wyzwaniom biznesowym.

GLOWNE WNIOSKI:

Inwestowaniewludzimakluczowe znaczeniedlawynikdéw osigganych przezprzedsiebiorstwo,
zwtaszcza gdy program jest dostosowany do potrzeb uczestnikdéw. Randstad chce, aby
program miat charakter ciggty i byt dostepny dla wszystkich pracownikéw z grupy docelowe;j.

Rold to wtoskie przedsiebiorstwo z sektora MSP, zatozone w 1963 roku. Jest liderem
w produkcji czesci do urzadzen gospodarstwa domowego. Rold dotgczyt do projektu Upskill
4 Future, aby zoptymalizowac zarzgdzanie personelem i procesy wewnetrzne.

PROJEKT PILOTAZOWY:

Projekt pilotazowy Rold rozpoczat sie w 2022 roku i trwa nadal. Pilotaz ma na celu
stworzenie nowego stanowiska — ,lidera zespotu montazowego”. Stanowisko to jest
skierowane do 8 pracownikéw linii montazowej, ktorzy sg zainteresowani nauka i maja
udziat w wynikach osigganych przez przedsiebiorstwo, ale brakuje im konwencjonalnych
umiejetnosci technicznych. Projekt ma na celu przeksztatcenie ich w lideréw zespotu,
aby poprawi¢ koordynacje pracownikéow oraz zapewnic¢ bardziej elastyczne zarzadzanie
dziataniami na poziomie zaktadu i ptynniejszy przebieg proceséw wewnetrznych.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:

Liderzy zespotéw montazowych organizowali zespotowe i indywidualne sesje coachingowe,
szkolenia z umiejetnosci miekkich i twardych oraz specjalne kursy bezpieczenstwa.
Nauczyli sie, jak:

e wyznaczac cele zgodne z metodyka SMART,

e wykorzystywac aktywne stuchanie i rozumie¢ nastroje w koordynowanych przez siebie
zespotach,

e planowac indywidualne szkolenia dla cztonkdw zespotu, aby upodmiotowic¢ ich w pracy.

GLOWNE WNIOSKI:

Zdaniem Rold jednym z najskuteczniejszych sposobdw na osiggniecie wysokich wynikow
jest zaangazowanie ludzi oraz pokazanie, ze firma rozwija umiejetnosci pracownikdéw
poprzez zdefiniowang, zaplanowang strategie podnoszenia kwalifikacji. Firma bedzie nadal
wykorzystywac projekt pilotazowy jako punkt wyjscia dla kolejnych programdw.
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sanofi

Obszar dziatan

pilotazowych:

v/ Strategiczne planowanie
zatrudnienia

v/ Szkolenia i rozwdj

v Elastyczno$é i mobilno$é

Wtoska firma Sanofi jest jedng z czotowych firm farmaceutycznych pod wzgledem
obecnosci w przemysle oraz liczby wspoétpracownikéw. Firma dotgczyta do projektu Upskill
4 Future, poniewaz stoi przed wyzwaniem funkcjonalnym i koniecznoscig zmiany modelu
organizacyjnego, ktory wymaga gtebokiego przegladu stanowisk, zwtaszcza w odniesieniu
do cyfryzacji, obstugi wielokanatowej i zarzgdzania danymi.

PROJEKT PILOTAZOWY:

Firma Sanofi stworzyta ,R [ol] Evolution”, szesciomiesieczny projekt pilotazowy, ktérego
celem jest przezwyciezenie wszystkich wyzwan, przed ktérymi firma stanie w najblizszej
przysztosci, poczagwszy od rozwoju umiejetnosci cyfrowych. W projekcie ,,R [ol] Evolution”
wzieto udziat 70 pracownikéw zaangazowanych w rézne obszary funkcjonalne firmy, takie
jak komunikacja, handel, jako$¢, zaopatrzenie i taricuch dostaw.

NAJWAZNIEJSZE REZULTATY:
e  Wywiady z liderami.

e Zaangazowanie pracownikdw w rozwdj scenariusza farmaceutycznego i gtdwne trendy.

e Oceny osobiste (praca nad projektem, test TEIQ, rozmowa) potgczone z indywidualnymi
dziataniami uzupetniajgcymi.

e Zaangazowanie menedzerdow w realizacje i rozwoj planu dziatania.
e Konstruktywny dialog miedzy pracownikami i menedzerami.

GtOWNE WNIOSKI:

Firma docenifa znaczenie podnoszenia kwalifikacji pracownikéw w zakresie umiejetnosci
zarzadzania projektami oraz skutecznego zapewnienia wspotpracy i zréwnowazonego
rozwoju dziatalnosci. Pozytywne opinie uczestnikéw pilotazu sktonig Sanofi do rozpoczecia
drugiej rundy projektu.
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Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie sprawiedliwej transformacji

Projekt Upskill 4 Future byt koordynowany przez CSR Europe we wspdtpracy z piecioma organizacjami non-profit:

CSR Europe to czofowa europejska sie¢ biznesowa zajmujgca sie zrdwnowazonym rozwojem
i odpowiedzialnoscig przedsiebiorstw. Wraz z cztonkami korporacyjnymi, krajowymi
organizacjami partnerskimi i partnerami stowarzyszonymi zrzesza, inspiruje i wspiera ponad
10 000 przedsiebiorstw na poziomie lokalnym, europejskim i globalnym.

Fondation Agir Contre I'Exclusion (Foundation Acting Against Exclusion — FACE) taczy podmioty
publiczne, prywatne i spétdzielcze w celu walki z wykluczeniem, dyskryminacjag i ubdstwem.
Fundacja zostata zatozona w 1993 roku i jest najwiekszg siecig firm zaangazowanych spotecznie
we Francji. W latach 2019-2020 FACE aktywnie uczestniczyt w projekcie Upskill 4 Future.
W 2021 roku wiekszos¢ francuskich firm porzucita projekt w wyniku pandemii COVID-19,
co spowodowato, ze FACE zakonczyt wspétprace z Upskill 4 Future. Aby zebra¢ wiecej informacji
iwynikow z perspektywy francuskiej, CSR Europe zorganizowat warsztaty ,, Alliance Compétences”.

Fondazione Sodalitas powstata w 1995 roku z inicjatywy Assolombarda, grupy firm i menedzeréow-
wolontariuszy. Fundacja dziata we Witoszech i skupia 90 firm cztonkowskich. Sodalitas jest
partnerem merytorycznym dla przedsiebiorstw, ktore wtgczajg zrownowazony rozwoj do
swoich strategii biznesowych, wspétpracujg na rzecz spotecznosci oraz tworzg wspélng wartosé
i zwiekszajg integracje spoteczng.

Forética to czotowa sie¢ biznesowa zajmujaca sie zréwnowazonym rozwojem i spoteczna
odpowiedzialnoscig biznesu, liczaca ponad 200 cztonkdw. Dziata w Hiszpanii, a jej misjg jest
zachecanie do uwzgledniania przez przedsiebiorstwa aspektow zwigzanych z ochrong srodowiska,
odpowiedzialnoscig spoteczng i tadem korporacyjnym (ESG) w ich strategiach organizacyjnych
i strategiach zarzadzania.

Impronta Etica to wioska organizacja non-profit, ktéra powstata prawie 20 lat temu. Jej misja
jest promowanie zréwnowazonego rozwoju i spotecznej odpowiedzialnosci biznesu na poziomie
wtoskim i europejskim poprzez zachecanie swoich cztonkéw do przeksztatcania wysitkéw na rzecz
innowacyjnosci w doswiadczenia przywddcze w zakresie zrownowazonej konkurencyjnosci.

Forum Odpowiedzialnego Biznesu jest najwiekszg w Polsce organizacjg non-profit zajmujaca
sie w sposéb kompleksowy spoteczng odpowiedzialnoscig biznesu. Zostata ona zatozona
w 2000 roku. Forum jest organizacjg eksperckg, ktora inicjuje kluczowe dziatania dla polskiej
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz nawigzuje wspoétprace z partnerami w tym zakresie.
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Poznaj inne publikacje CSR Europe na tematy spoteczne
Rozpocznij swojg podréz w kierunku sprawiedliwej transformacji

Kryzys klimatyczny niesie ze sobg fundamentalne zmiany w sposobie zycia, pracy, konsumpcji i przemieszczania sie. Europejski
Zielony tad zapewnia wspdlne ramy dziatania na rzecz gospodarki cyfrowej neutralnej pod wzgledem emisji dwutlenku wegla.
Jednakze transformacja blizniacza moze zakonczy¢ sie sukcesem tylko wtedy, gdy przedsiebiorstwa, decydenci i szeroko pojeci
interesariusze wzmocnig znaczenie kwestii odpowiedzialnosci spotecznej oraz zapewnig sprawiedliwos¢ spoteczna.

CSR Europe udostepnia najnowszg wiedze biznesowa, strategiczne kierunki oraz praktyczne narzedzia do rozwoju i przewodzenia
w dobie sprawiedliwej transformacji. Sg one wynikiem zaangazowania naszych cztonkow korporacyjnych i krajowych organizacji
partnerskich we wspétprace z Komisjg Europejskg w celu skierowania indywidualnych i wspdlnych wysitkéw w tym samym kierunku.

Nasza oferta w zakresie transformacji biznesowej
skoncentrowanej na ludziach

Uzyskaj informacje biznesowe i wyznacz
kierunek strategiczny

Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie sprawiedliwej transformacji

Publikacja »Business for Just Transition” (Biznes dla
Sprawiedliwej Transformac;ji) zawiera drugie wydanie raportu
pt. ,European Sustainable Industry Barometer” (Europejski
Barometr Zréwnowazonego Przemystu) oraz ,European
Business Roadmap for Just Transition” (Europejska Mapa
Drogowa dla Sprawiedliwej Transformacji).

Opracowany przez CSR Europe i Moody’s ESG Solutions
Europejski Barometr Zréwnowaionego Przemystu
pokazuje, ze problemy spoteczne — np. poziom dochoddw
i bogactwa, nieréwnosci ptciowe, praca dzieci, ubdstwo,
kwestia uchodzcéw czy niepokoje spoteczne — nasility sie
w wyniku zmian klimatycznych, konfliktéw i pandemii
COVID-19.

o Europejska Mapa Drogowa dla Sprawiedliwej
Transformacji wspiera przedsiebiorstwa w zakresie
kierunkow strategicznych, metodologii i narzedzi, aby
uwzgledni¢ sprawiedliwg transformacje w ich celach,
strategii i dziataniach. Mapa drogowa jest efektem
wspotpracy osrodka People Leaders Hub CSR Europe
z Komisjg Europejska.

Ucz sie od najlepszych

Raport pt. ,Building inclusive workplaces: Practices for
a People-Centred HR Approach” (Tworzenie miejsc pracy
sprzyjajacych integracji spotecznej: praktyki w zakresie
podejscia HR skupionego na ludziach), opracowany przez CSR
Europe we wspotpracy z PricewaterhouseCoopers Belgium,
pomaga przedsiebiorstwom w realizacji przysztosciowych,
nowatorskich strategii HR. Mozesz rdéwniez zapoznaé
sie z naszym narzedziem do oceny gotowosci kadrowej
do integracyjnej transformacji (HR Readiness Tool for
Inclusive Transition) oraz uzyska¢ zalecenia, ktére sprzyjaja
odpowiedzialnemu przywddztwu, zatrzymaniu pracownikéw
i inwestowaniu w ich rozwo;j.

Raport pt. ,Podnoszenie i zmiana kwalifikacji w dobie
sprawiedliwej transformacji” prezentuje najlepsze praktyki
i zalecenia z ponad 30 europejskich firm w zakresie
skutecznego wdrazania strategii podnoszenia i zmiany
kwalifikacji ze szczegdlnym uwzglednieniem pracownikow
zagrozonych utratg pracy. Specjalna sekcja zostata
poswiecona zaleceniom dla MSP w tym zakresie. Publikacja
powstata w ramach europejskiego projektu Upskill 4 Future
finansowanego przez Fundacje JP Morgan.

Zestaw narzedzi do edukacji klimatycznej dla nauczycieli
i ucznidow ma na celu wprowadzenie do szkét najnowszych
umiejetnosci STEM (nauka, technologia, inzynieria,
matematyka) potrzebnych w przemysle. Zestaw narzedzi
opracowany przez partneréw Together 4 STEM — Amgen,
Huawei, Johnson&Johnson i Toyota — utatwia rozwodj
umiejetnosci STEM pracownikéw, aby przygotowac ich
do skutecznego przeciwdziatania zmianom klimatu.
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https://www.csreurope.org/download-business-for-just-transition
https://www.csreurope.org/download-european-sustainable-industry-barometer-2022
https://www.csreurope.org/download-european-sustainable-industry-barometer-2022
https://www.csreurope.org/download-building-inclusive-workplaces
https://www.csreurope.org/download-building-inclusive-workplaces
https://www.csreurope.org/download-upskilling-and-reskilling-in-the-age-of-just-transition
https://www.csreurope.org/download-upskilling-and-reskilling-in-the-age-of-just-transition
https://www.csreurope.org/download-climate-education-toolkit

PRZY WSPOLPRACY Z

J.PMorgan

Chociaz niniejszy raport zostat wsparty przez J.P. Morgan,
tresci i opinie w nim zawarte sg wytacznie opiniami
jego autoréw i nie odzwierciedlaja pogladéw Fundacji
JPMorgan Chase, JPMorgan Chase & Co ani zadnego z jej
podmiotéw stowarzyszonych.

Odpowiedzialny biznes,
lepsza przysztosc

Rue Victor Oudart 7, 1030 Bruksela

Hilde Engelen Lisa Simons
menedzer ds. zasobdéw ludzkich menedzer projektu
he@csreurop.org lis@csreurope.org

CSR Europe to czotowa europejska sie¢ biznesowa zajmujaca sie zréwnowazonym rozwojem
i odpowiedzialnoscig przedsiebiorstw.

Wraz z cztonkami korporacyjnymi, krajowymi organizacjami partnerskimi (NPO) i partnerami
stowarzyszonymi zrzeszamy, inspirujemy i wspieramy ponad 10 000 przedsiebiorstw na poziomie
lokalnym, europejskim i globalnym.

Wspieramy przedsiebiorstwa i sektor przemystowy w transformacji i wspotpracy na rzecz praktycznych Sklll

rozwigzan i zrownowazonego rozwoju. JesteSmy zwolennikami zmian systemowych. Zgodnie z Celami ﬁ
Zréwnowazonego Rozwoju chcemy wspottworzy¢ z europejskimi liderami i interesariuszami nadrzedng 4

strategie na rzecz zrbwnowazonej Europy 2030.

Future
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