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I. Uzasadnienie

We wniosku aplikacyjnym wskazaliémy?, iz rozwdj konkurencyjnej gospodarki zalezy obecnie

gtéwnie od wiasciwego wykorzystania zasobow ludzkich. Problem zbyt niskiej aktywnosci zawodowej
0s6b w wieku powyzej 50 roku zycia (dalej 50+) zostat dostrzezony w Strategii Lizboniskiej, ktdra zaktada
zwiekszenie do 50% wskaznika zatrudnienia osob w wieku 55-64 lata do 2010 r. W Polsce, celem
programu rzadowego ,Solidarnos¢ pokolen” jest osiggniecie takiego wskaznika zatrudnienia do 2020 r.
W naszym projekcie wskazali$my takze na bardzo niski wspoétczynnik aktywnosci zawodowej osob
50+ w Polsce, w tym szczegdlnie niskg warto$¢ tego wskaznika w przypadku kobiet w wieku 50+.
ZwrdciliSmy takze uwage, na zwiekszajacy sie sukcesywnie udziat ludnosci w wieku
poprodukcyjnym w ogolnej liczbie mieszkancow naszego kraju (niekorzystng zmiane w strukturze
demograficznej), ktorej konsekwencjg bedzie pogorszenie sie podazy sity roboczej na rynku pracy
w Polsce.

Zwrocilismy uwage, iz w obecnej sytuacji szczegdlnie wazne jest, aby osoby w wieku 50+,

bedace w wieku produkcyjnym nie byly wykluczane z rynku pracy, a jesli juz taka sytuacja
ma miejsce, aby zapewni¢ im mozliwos$c¢ szybkiego i skutecznego powrotu.
Wskazalismy takze na niedostateczna skutecznos¢ metod aktywizacyjnych, stosowanych wobec
osob 50+, zwlaszcza szkolen (zarowno zawodowych jak i podnoszacych kompetencje ogdlne).
PrzytoczyliSmy takze dane na temat zwiekszajacej sie zarowno w kraju jak i w wojewddztwie
Swietokrzyskim liczby zarejestrowanych oséb bezrobotnych z grupy 50+.

Zwrocilismy uwage na to, ze osoby w wieku 50+ niechetnie uczestnicza w szkoleniach,
gdyz sg przekonane o ich bezcelowosci oraz o swoich ograniczonych mozliwosciach percepcji wiedzy.
Jednoczesnie osoby 50+ posiadajg istotne braki w zakresie poszukiwanych i niezbednych na rynku pracy
umiejetnosci stosowania technik IT, co znacznie obniza ich atrakcyjnos¢ dla pracodawcéw i powoduje
wykluczenie cyfrowe, ktore ma juz charakter wykluczenia spotecznego. Uznalismy,
iz przezwyciezenie tych barier zwiekszyloby w znacznym stopniu konkurencyjnos¢ oséb 50+
na rynku pracy i pomogto uzyskac zatrudnienie.

Podkreslilismy, iz koniecznos$¢ dostosowywania form wsparcia do specyficznych potrzeb osdb 50+
jest coraz czesciej zauwazana przez decydentdw — na przyktad poprzez formutowanie takiego wymogu
w konkursach POKL. Jednak analiza dziatania instytucji szkoleniowych (dokonana w oparciu o desk-
research i ankiete telefoniczng przeprowadzong przez Grupe Doradcza Projekt i Partnera: Centrum
Doradztwa Strategicznego), wyraznie wskazywata na brak odpowiednich: programow
szkoleniowych, dostosowanych do potrzeb os6b 50+, kwalifikacji trenerow w zakresie
prowadzenia zaje¢ dla osob w tym wieku, podrecznikow, oraz wskazowek z zakresu
metodyki nauczania osob 50+. Najczesciej ,dostosowanie do potrzeb” bylo czysto deklaratywne
i ograniczone do ogdlnej informacji, iz "wsparcie zostanie dostosowane do specyficznych potrzeb 50+"
— bez uszczegdtowienia, co kryje sie pod tym okresleniem. Ankietowanym trenerom brakowato
wiedzy dotyczacej oczekiwan, barier i potrzeb edukacyjnych os6b 50+. Analiza
dotychczasowych (czesto przypadkowych) dziatan na rzecz 50+ wyraznie wskazywata na brak
systemowego rozwigzania w tym zakresie.

Tak, wiec zarowno dane demograficzne jak i statystyka oraz analiza sytuacji oséb 50+ na rynku
pracy, wyraznie uzasadniata potrzebe realizacji projektu i wskazywata na konieczno$¢ podjecia dziatan,
majacych na celu zwiekszenia aktywnosci zawodowej oséb 50+, miedzy innymi poprzez wypracowanie
nowych metod nauczania dla tej grupy wiekowej.

Do wszystkich powyzej wymienionych zagadnieri, w kontekscie innowacyjnosci proponowanego
rozwigzania odnosimy sie w rozdziale III strategii, przytaczajac aktualne Zzrédta wiedzy, aktualne dane
statystyczne na poziomie krajowym oraz odwotujac sie do aktualnie wdrazanej polityki panstwa.

1 W uzasadnieniu powotaliémy sie na nastepujace zrédta: ,Osoby w wieku powyzej 50 r. zycia na rynku pracy”. GUS,
Warszawa-Bydgoszcz, 2011, dane dotyczace bezrobocia w wojewodztwie Swietokrzyskim dostepne na stronie
www.wup-kielce.pl.
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Reasumujac, problemy, jakie uzasadniaty opracowanie projektu dotyczyty:

« zbyt niskiej skutecznosci metod aktywizacji oséb 50+,

+ niskiej efektywnos¢ nauczania osob 50+, zwlaszcza w zakresie technik IT,

» brak metodyki nauczania osob 50+,

« braku treneréw, posiadajacych odpowiednie kwalifikacje do prowadzenia szkolen dla osob
w wieku 50+,

« funkcjonujacych stereotypdw, dotyczacych braku celowosci podejmowania szkolen przez osoby
w wieku 50+.

Zarowno wskazane problemy, jak i uzasadnienie dla zaplanowanych w projekcie rozwigzan pozostaty
aktualne, a wyniki badan® przeprowadzonych przez Centrum Doradztwa Strategicznego (Partnera)
w I fazie projektu oraz analiza danych zastanych ujawnitly, ze problemy te sa glebsze i bardziej
powszechne, niz sadzono. Dodatkowo w niniejszym projekcie pozwolity na uchwycenie skali
zjawiska i jego obrazu w wojewodztwie swietokrzyskim.

Celem bezposrednim  zrealizowanych w ramach projektu badan (zaréwno ilosciowych,
jak i jakosciowych) byto okreslenie potrzeb oséb bezrobotnych 50+, pracodawcdw i instytucji rynku pracy
z terenu woj. Swietokrzyskiego w zakresie zwiekszania efektywnosci metod nauczania osob 50+. Wyniki
badah wywotanych uzupetnita analiza danych zastanych®. Badaniami wywotanymi objeto nastepujace
grupy respondentdw z terenu woj. Swietokrzyskiego:

. pracodawcow, w tym zatrudniajacych osoby w wieku 50+ (technika wspomaganego
komputerowo wywiadu telefonicznego, liczba przedsiebiorstw objetych badaniem: 380);

. osoby bezrobotne w wieku 50+ (technika: ankieta audytoryjna, liczba osdb biorgcych
w badaniu: 370),

. doradcow zawodowych, zatrudnionych w Powiatowych Urzedach Pracy/dalej: PUP, (technika
indywidualnych wywiadow pogtebionych oraz zogniskowanego wywiadu grupowego, liczba o0sdb
biorgcych w badaniu: 28);

. trenerdow, posiadajacych doswiadczenie w realizacji projektow dla grupy 50+ (technika
indywidualnego wywiadu pogtebionego, liczba osdb bioracych udziat w badaniu: 10).

W ramach badan wywofanych skoncentrowano sie na takich zagadnieniach, jak: ocena szkolen,
w ktorych uczestniczyty osoby 50+, gotowo$¢ pracodawcow do kierowania takich osob na szkolenia,
identyfikacja efektywnych metod pracy z grupg 50+. Celem analizy danych zastanych byto przede
wszystkim uchwycenie specyfiki procesow uczenia sie 50+ oraz okreslenie polityki zarzadzania wiekiem
w przedsiebiorstwach.

W woj. Swietokrzyskim w czerwcu 2011 r. liczba mieszkarncow w wieku powyzej 50 roku zycia
wyniosta 234 361 osdb, co stanowito ok. 1/5 ludnosci regionu (18%). Na przestrzeni lat 2007-2011
w populacji mieszkancow woj. Swietokrzyskiego o ponad 9 punktow procentowych wzrdost odsetek
os0b w wieku 55-59, o okoto 25 punktéw procentowych w wieku 60-64 oraz o 1 punkt procentowy
w wieku 65-69*. Dane te s wiec zblizone do tendencji wzrostowej wystepujacej w kraju®. Pracujacy
w wieku 50+ w woj. $wietokrzyskim stanowili 33,9% ogdtu zatrudnionych — co oznacza wiekszy udziat
tej grupy wiekowej niz érednia krajowa (31,3%)°. Natomiast wskaznik zatrudnienia dla osdb 45+
w regionie $wietokrzyskim osiagnat w 2011 r. 38% i byt o okoto 2% wyzszy niz $rednia warto$¢ w kraju’.
Warto przyjrze¢ sie, jak wyglada sytuacja osob 50+ na sSwietokrzyskim rynku pracy.
Z danych Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Kielcach wynika, ze na koniec czerwca 2012 r. ogdlna liczba
bezrobotnych w woj. $wietokrzyskim wynosita 80 425 os6b (w tym 17 306 bezrobotnych 50+)

2 Raport z badan stanowi zatacznik do niniejszej strategii.

3 Szeroki wykaz zrodet, z jakich korzystano do przeprowadzenia analizy, zostat wskazany w treéci raportu.

4 BDL GUS 2012; dostep: 18.10.2012

> Do danych tych odnosimy sie w rozdziale III strategii.

® Bilans kapitatu ludzkiego w Polsce. Raport podsumowujacy pierwsza edycje badan realizowang w 2010, PARP-UJ
2011, s. 92.

7 BDL GUS 2012.
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i, w poréwnaniu do konca czerwca 2011 r., wzrosta o 1%. Co piaty (21,5%) bezrobotny
w regionie ukonczyt 50. rok zycia. Wsrdd osdb starszych w regionie problem bezrobocia nasila sie juz
w grupie wiekowej 45-54 lat (ponad 18% bezrobotnych). Niecate 9% ogotu bezrobotnych to osoby
w wieku 55-59 lat, za$ 2,4% to reprezentanci pokolenia 60+. Liczba bezrobotnych mieszkancow
woj. $wietokrzyskiego w wieku niemobilnym od 2009 r. sukcesywnie rosnie i w 2011 r. osiggneta liczbe
16 739 0sdb, co stanowito 20,1% ogoétu bezrobotnych w regionie.

W analizie danych zastanych® uwage zwraca nizsza niz przecietna dla kraju efektywnos¢
zatrudnieniowa szkolen organizowanych przez PUP w woj. swietokrzyskim, ktéra wahata sie
w okolicach 30%, i byta nizsza od $redniej krajowej o ok. 5% - 9%. Jest to wskaznik z pewnoscig
niesatysfakcjonujacy.

Ze wzgledu na wstepne zatozenia projektu, bardzo istotng informacjg uzyskang w trakcie badan byt
wniosek, iz bardziej ,uzytecznym” szkoleniem z punktu widzenia profilu wyksztatcenia
i potrzeb zawodowych bezrobotnych oséb 50+ niz Auto CAD, bedzie dostosowanie do potrzeb oséb 50+
szkolenia z zakresu technik spawania. Potwierdzita sie natomiast teza o wysokiej przydatnosci organizagiji,
dostosowanego do potrzeb osdb 50+, szkolenia z zakresu technik IT°.

Z badan przeprowadzonych w projekcie oraz z analizy danych zastanych wynika, iz dziatania urzedow
pracy podejmowane wobec tej grupy bezrobotnych w Zzaden sposdb nie rdézniq sie od dziatan
podejmowanych wobec innych grup bezrobotnych. Brak jest dziatan, ktdre cechowatyby
sie podejsciem dostrzegajagcym szczegélne problemy grupy 50+, nieobecne w przypadku innych
grup wiekowych lub przeciwnie: wystepujace z wiekszym, niz w przypadku innych grup
natezeniem. Problemy te, stanowigce gtdwne zrédto przyczyn niskiej efektywnosci dziatan z zakresu
aktywizacji zawodowej podejmowanych wobec osdb 50+ podzielono na: funkcjonujace stereotypy
oraz brak podejscia respektujacego specyficzne potrzeby tej grupy.

FUNKCJONUJACE STEREOTYPY dotyczace os6b 50+.

Przeprowadzone badania potwierdzity, ze stereotypy dotyczace osob 50+ wystepuja powszechnie, mozna
je zidentyfikowa¢ zaréwno po stronie: pracodawcow, realizatorow wsparcia (doradcow
i treneréw), jak i samych 50+. To ostatnie zagadnienie stanowi powazny problem. Stereotypowe
myslenie o swoim wieku jest bowiem niejednokrotnie Zzrodtem niskiej samooceny, ktéra demotywuje
do podejmowania nowych wysitkdw aktywizacyjnych i negatywnie wpltywa na efektywnosS¢ tych juz
podjetych. Badanie CDS z pierwszej fazy realizacji projektu wskazuje na zywotno$¢ takich stereotypdw
jak te, ze osoby 50+:

. odbierajg miejsca pracy innym grupom, szczegdlnie mtodym,

. sq mniej wydajne i twdrcze niz osoby mtode,

. zywig tesknote za ,rajem utraconym”, jakim jest emerytura,

. sg hastawione na zwrot wypracowanych sktadek po przepracowaniu 30-35 lat pracy,

. majg stabe zdrowie (okres menopauzy, andropauzy) i czeSciej podupadajg na zdrowiu,

. majgq nizsze kompetencje (w tym przede wszystkim dotyczace technik IT i nowoczesnych
technologii), co ,automatycznie” wptywa na postrzeganie ich jako mniej atrakcyjnych pracownikow,

. nie powinny by¢ szkolone ze wzgledu na krotka perspektywe zatrudnienia.

Istotnym zagadnieniem jakie ujawnito sie w badaniach bylo wystepowanie stereotypowych opinii
przedstawicieli PUP na temat braku celowosci kierowania osdb 50+ szkolenia. Opinie te skorelowane
z faktem, ze w ostatnich latach w szkoleniach organizowanych przez PUP w Polsce wzieto udziat tylko 3%
ogotu bezrobotnych w wieku 50+, skilonity nas do uznania, iZ w projekcie szczegolnie
zintensyfikowane zostana dzialania majace na celu promowanie idei /ife long learning
wsrod samych pracownikéw urzedow pracy.

8 Raport o szkoleniach organizowanych w wojewddztwie $wietokrzyskim z wykorzystaniem érodkéw publicznych;
WUP Kielce, 2011.

% Szczegbtowe informacje na temat przestanek tej zmiany (zaakceptowanej przez Wojewddzki Urzad Pracy w Kielcach
jeszcze w fazie I) opisane sg na str. 54 raportu.
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BRAK PODEJSCIA RESPEKTUJACEGO SPECYFICZNE POTRZEBY GRUPY 50+.

Przeprowadzona analiza zrodet zastanych pokazuje, ze specyfika uczenia sie oséb dorostych jest dobrze
rozeznana. Analiza objeta kilkadziesigt pozycji — dokumentdéw, raportow z badan, ksigzek
i artykutdw andragogicznych!®. Paradoksalnie jednak konkluzji tej towarzyszy inna, ze pomimo
dostepnosci wiedzy na temat specyfiki pracy doradczej i szkoleniowej z osobami w starszym wieku,
nie zaproponowano dotychczas zadnego spdjnego podejscia do aktywizacji tej grupy wiekowe;j.

Ponizej wskazano szereg cech, zidentyfikowanych w badaniu w fazie przygotowawczej, ktdre wyrdzniajq
osoby 50+:

MOTYWY PODEIJMOWANIA SZKOLEN - najczestsze motywy podejmowania aktywnosci szkoleniowej
w grupie 50+ to: che¢ znalezienia pracy, samorozwdj, wzgledy finansowe, potrzeba kontaktow
spotecznych — konkluzja: wielo5¢ motywow determinowac powinna indywidualizacje podejscia.
PRZYDATNOSC POZYSKIWANEJ WIEDZY I UMIEJETNOSCI - 50+ chcg uczy¢ sie rzeczy
przydatnych, ktore uczynig je bardziej cenionymi fachowcami. Tymczasem oferowane szkolenia czesto nie
spetniajq tego kryterium. Mniej niz 60% badanych 50+, ktdrzy uczestniczyli w szkoleniu deklaruje,
ze szkolenie spetnito ich oczekiwania oraz ze uczono ich rzeczy, ktdre bedg przydatne w pracy (wsrod
kobiet tylko 54% uczestniczek szkolen uznato je za przydatne). Wynika to ze ztego rozeznania potrzeb
i zbyt przetadowanych programoéw szkolenia. Deklaracja 50+ dotyczacego tego, jakie szkolenie bedzie dla
nich przydatne, moze by¢ daleka od realiéw rynku pracy i wynikac z braku rozeznania, z braku pomystu
na rozwoj zawodowy lub obawy przed uczeniem sie bardziej ambitnych tresci. Niestety PUP takze nie
konfrontujg oczekiwan szkoleniowych osdb bezrobotnych z potrzebami rynku pracy, czego przyktadem
jest niemalze masowe kierowanie bezrobotnych kobiet na szkolenie ,florystka”, chociaz mozliwos¢
podjecia pracy w tym zawodzie jest praktycznie zerowa.

CZAS 1 TEMPO REALIZOWANEGO SZKOLENIA - oferowane programy szkolen sg nie tylko
przetadowane nieadekwatng trescia, ale réwniez (cho¢ moze z tego wiasnie powodu) przeznacza sie na
ich realizacje zbyt mato godzin. Az trzech na dziesieciu badanych (29%) nie bylo zadowolonych z liczby
godzin szkolenia, a 22% nie potwierdzito tezy, ze tempo szkolenia byto odpowiednie. Gtéwnym zarzutem
bezrobotnych niezadowolonych z tego aspektu szkolenia byt brak czasu na praktyczne przeéwiczenie
nowych umiejetnoéci’'. Konkluzja: szkolenia dla 50+ musza uwzgledniaé preferowane przez
nich nieco wolniejsze tempo pracy i wydluzenie czasu potrzebnego na przyswojenie wiedzy.
POTENCJAL POZNAWCZY osob 50+ — aspekty POZYTYWNE: to np. mozliwos¢ odwotywania sie
do doswiadczenia jako Zrodta potencjatu w procesie edukacyjnym. Z wiekiem rozwija sie myslenie
pragmatyczne'? oraz myélenie dialektyczne'®. Inng zidentyfikowana, wazng cecha oséb 50+ jako
uczestnikdw szkolen, jest wnikliwos¢ i doktadnosé.

Potencjat poznawczy osob 50+ ma tez swdj aspekt NEGATYWNY, np. obnizenie wraz
z wiekiem poziomu funkcji poznawczych, tempa przyswajania informacji. Mozliwosci poznawcze 0sob
w wieku 50+ sa w sposéb Scisty zwigzane z dotychczasowa aktywnosécia intelektualng cztowieka®®.
Niekorzystne zjawiska w tym obszarze mogg mie¢ swoje zrédto zaréwno w dtugiej przerwie w edukacji,
jak i w zmianach fizjologicznych zachodzacych w ludzkim organizmie, ktdre wraz z wiekiem przektadajq
sie na nizsze tempo przetwarzania poznawczego oraz trudnosci w zapamietywaniu.

ZALETY WIEKU - osoby 50+ uczestniczace w szkoleniach czesto wyrdzniajg sie zdyscyplinowaniem
(trenerzy i doradcy zawodowi zwracajg uwage na: punktualnos¢, sumienno$¢, rzetelnosc)
i zaangazowaniem, czemu sprzyja np. ustabilizowana sytuacja rodzinna. Zaréwno w procesie uczenia sie,
jak i korzystania z ustug doradczych, duzg zaletg 50+ w poréwnaniu z osobami mtodszymi, sg wysokie
zdolnosci interpersonalne, takie jak: komunikatywnos$¢, otwarto$¢, tatwos¢ nawigzywania relacji,
nastawienie na dialog. Wazng cecha niektdrych 50+, sprzyjajaca podniesieniu efektywnosci ustug

10 Szczegétowa bibliografie zamieszczono w raporcie z badan.

11 por. wyniki badania z fazy przygotowawczej.

12 Bee, H. (2007). Psychologia rozwoju cztowieka. Wydawnictwo Zysk i S-ka.

3 Trempata, J. (2002), Rozwdj poznawczy, w: Harwas — Napierata, B. i Trempata, J. (red). Psychologia rozwoju
czlowieka, t. 3. rozdz.1. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN.

14 Por. Bee, H. (2007), Psychologia rozwoju cztowieka, Wydawnictwo Zysk i S-ka., s.490.

15 Niestety z przeprowadzonych z doradcami zawodowymi wywiadéw wynika, Ze nie jest to grupa liczna wéréd osdb

bezrobotnych.
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szkoleniowych i doradczych, jest odwaga robienia tego, na co sie zawsze miato ochote (jako wynik
bilansu dokonywanego w tym okresie zycia, a co zostato ,odtozone na poézniej” z uwagi na obcigzenie
rolami rodzinnymi czy zawodowymi. Takie podejscie przektada sie na otwarto$¢ w kwestii poszukiwania
nowej drogi zawodowej, w oparciu 0 wtasne zainteresowania, hobby.

SLABE STRONY WIEKU - cechy obnizajgce efektywno$¢ uczenia sie — nalezy do nich zaliczy¢
wystepujace czesciej niz u mtodszych osdb:

« obnizone poczucie wtasnej wartosci jako pracownika,
brak wiary ze szkolenie czy ustuga doradcza moze przynies¢ wymierny efekt w postaci zdobycia pracy lub

j&j zmiany,
« wycofanie, nieche¢ do podejmowania nowych wyzwan — petna rezygnacji akceptacja stanu
obecnego,

« brak gotowosci do wziecia wspdtodpowiedzialnosci za efekty szkolenia - postawa roszczeniowa,
sktonnos$¢ do przerzucania odpowiedzialnosci za swdj los na innych,

« resentymenty - tesknota za czasami, gdy nie trzeba byto martwic sie o prace lub gdy praca nie
wymagata statego doskonalenia kompetencji i byta ,jedna na cate zycie”,

e kiopoty zdrowotne.

W opinii przedstawicieli Swietokrzyskich urzedow pracy szansq na znalezienie pracy przez osoby
w wieku 50+ jest przede wszystkim ponadprzecietny, adekwatny do potrzeb rynku pracy
poziom kwalifikacji. W przeciwnym wypadku szanse na powr6t na rynek pracy sg niewielkie. W wielu
badaniach diagnozujacych!® jak réwniez w opiniach doradcéw zawodowych i samych oséb 50+
dotyczacych efektywnosci wsparcia szkoleniowego, podkresla sie, iz oferowane szkolenia nie moga byc
oderwane od catosci procesu aktywizacji zawodowej. Preferuje sie podejscie integralne, polegajace
na bardzo precyzyjnym powigzaniu szkolen z rynkiem pracy. W takim podejsciu konieczna jest
identyfikacja potrzeb szkoleniowych osoby bezrobotnej, wybdr odpowiedniego szkolenia powigzanego
z mozliwoscig uzyskania realnego zatrudnienia oraz wsparcie poszkoleniowe o charakterze doradczym.
Efektywnos¢ zatrudnieniowa tak pojetych szkolen moze by¢ woéwczas zdecydowanie wyzsza,
na poziomie ok. 50 — 60%.

Jednym z gtéwnych powoddw zaproponowania w niniejszym projekcie okreslonego zestawu narzedzi
i dziatan, form wsparcia dla osob 50+ jest konkluzja wynikajaca z badan, Zze grupa ta wymaga
respektowania swojej specyfiki.

II. Cel wprowadzenia innowacji

Cel gtéwny nie ulegt i nie ulegnie zmianie merytorycznej w stosunku do wersji zawartej we wniosku
aplikacyjnym.

Celem gtéwnym, jaki zostat sformutowany we wniosku jest:

Zwiekszenie aktywnosci zawodowej osob 50+ poprzez wypracowanie nowych metod
nauczania i przygotowanie do ich stosowania przez wszystkie grupy uzytkownikow
w terminie do 31.05.2015 r.

W naszej opinii wlasciwe bedzie jednak przeformutowanie powyzszego celu pod wzgledem
gramatycznym, w nastepujacy sposob:

Zwiekszenie aktywnosci zawodowej osob 50+ poprzez wypracowanie nowych metod
nauczania i przygotowanie wszystkich grupy uzytkownikéw do ich stosowania w terminie
do 31.05.2015 r.

Dla tak sformutowanego celu gtéwnego okreslono dwa wskazniki pomiaru (ktore nie ulegajq
zasadniczej zmianie):

16 Raport ,Dziatania aktywizujace osoby w trudnej sytuacji na $laskim rynku pracy” Raport koficowy; Centrum
Doradztwa Strategicznego s.c., Krakow 2012.
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1. ,Liczba os6b w wieku 50-64 lata, ktore zakonczyly udzial w projekcie” zaplanowany
na poziomie 392 osdb (w tym 255 kobiet i 137 mezczyzn, przy wartosci obecnej zero).
Biorac pod uwage profil szkolen, jakie zostaty zaplanowane (czy przeplanowane) w projekcie, konieczne
bedzie wprowadzenie zmiany w zakresie struktury uczestnikdw (zaktadamy rowny udziat kobiet
i mezczyzn): 196 kobiet i 196 mezczyzn.
Zrodtem weryfikacji tego wskaznika bedg kompletowane na biezaco dokumenty (w miare ich
powstawania, to jest konczenia udziatu w projekcie przez poszczegdlinych uczestnikow):

A. potwierdzajace udziat oraz ukonczenie szkolen to jest: listy obecnosci na szkoleniu, zaswiadczenia
o ukonczeniu szkolenia, dane z PEFS,
B. badajace poziom i postep w zakresie wiedzy/umiejetnosci: pretest wiedzy/umiejetnosci —

wypetniany przez kazdego uczestnika na poczatku, w trakcie i po szkoleniu, wyniki sprawdzianow
i egzamindw koAcowych?’,

C. wyniki ewaluacji wewnetrznej i zewnetrznej, dotyczace efektywnosci przeprowadzonych szkolen.
Za monitoring wskaznikow odpowiada Specjalista ds. Ewaluacji Wewnetrznej w fazie testowania oraz
Specjalista ds. Szkolen w fazie upowszechniania.

2. ,Opracowanie ,Kompendium doradztwa i edukacji 50+”, z wartoscig docelowg tego
wskaznika na koniec projektu zatozong na poziomie 1 (przy wartosci obecnej zero).
Zrodtem weryfikacji wskaznika bedg dokumenty w postaci protokotéw z posiedzen Komitetu Sterujacego
projektu, dotyczace zatwierdzania kolejnych etapow prac nad poszczegdlnymi czeSciami Kompendium
oraz zaakceptowanie koncowej wersji Kompendium.
Monitoring polegat bedzie na $ledzeniu zgodnosci postepu prac z harmonogramem projektu
i kamieniami milowymi.
Za monitoring tego wskaznika odpowiada: Koordynator merytoryczny.

W projekcie zostaty sformutowane nastepujace cele szczegétowe™® (dalej CSz), wprost przektadajace
sie na realizacje celu gtdwnego:

1. Zwiekszenie kompetencji doradcéw zawodowych w zakresie obstugi klientow z grupy
50+ do 31.05.2015 r. - wskaznik pomiaru: ,Liczba doradcow zawodowych, ktdrzy zwiekszyli
kompetencje w zakresie aktywizacji 50+"; docelowo: 36 0sob (30 kobiet,
6 mezczyzn); zrodta weryfikacji: listy obecnosci na szkoleniu, zaswiadczenia o ukonczeniu szkolenia,
wyniki badania kompetencji przed, w trakcie i po szkoleniu; za monitoring wskaznikdw odpowiada
Specjalista ds. Ewaluacji Wewnetrznej w fazie testowania oraz Specjalista ds. Szkolen w fazie
upowszechniania.

Cel ten ze wzgledu na proponowane witgczenie do projektu Specjalistdw ds. Rozwoju Zawodowego musi
zostac przeformutowany w nastepujacy sposob:

Zwiekszenie kompetencji doradcow zawodowych i specjalistow ds. rozwoju zawodowego
w zakresie obstugi klientow z grupy 50+ do 31.05.2015 r.

Nowy wskaznik pomiaru bedzie brzmiat: ,Liczba doradcow zawodowych i specjalistdw ds. rozwoju
zawodowego, ktdrzy zwiekszyli kompetencje w zakresie aktywizacji 50+”, wartos¢ docelowa: 54 osoby
(44 kobiety, 10 mezczyzn'®). Sposdb weryfikacji nie ulega zmianie.

Uzasadnienie zmiany:

Wprowadzenie zmiany polegajacej na wiaczeniu do projektu Specjalistdw ds. Rozwoju byto
rekomendowane przez Powiatowe Urzedy Pracy, biorgce udziat w pracach Komitetu Sterujgcego.

17 Szczegétowe informacje na ten temat zostaty zawarte w czesci IV strategii.

18 Oprécz wskazanych w niniejszej strategii w projekcie zostat sformutowany jeszcze jeden cel szczegétowy: Zbadanie
potrzeb bezrobotnych 50+, pracodawcéw, PUP i Instytucji Szkoleniowych w zakresie zwiekszenia efektywnosci metod
nauczania oséb 50+ do 30.11.2012 — ktéry zostat zrealizowany (raport z badania zostat zaakceptowany przez
Komitet Sterujacy projektu) przed zakonczeniem opracowania niniejszej strategii.

19 Zaktadamy taka proporcje ze wzgledu na fakt, iz stanowiska doradcdw zawodowych z reguty sa zajmowane przez
kobiety. To jest: 8 doradcow zawodowych i 4 specjalistow ds. rozwoju zawodowego w fazie testowania, 28 doradcow
zawodowych i 14 specjalistow w fazie upowszechniania.
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Wiaczenie Specjalistdw jest konieczne ze wzgledu na rodzaj wykonywanych przez nich obowigzkow oraz
w celu zapewnienia zgodnosci modelu ,aktywizacji kwalifikacji” z zapisami Rozporzadzenia z dnia
14.09.2010 r. w sprawie standardéw i warunkéw prowadzenia ustug rynku pracy.

2. Zwiekszenie umiejetnosci trenerow w zakresie nauczania 50+ do 31.05.2015 r. -
wskaznik pomiaru: ,Liczba trenerdw, ktorzy podniesli umiejetnosci w zakresie nauczania 50+"; docelowo:
99 o0séb (50 kobiet, 49 mezczyzn); zrodta weryfikacji: listy obecnosci na szkoleniu, zaswiadczenia
o ukonczeniu szkolenia, certyfikaty, wyniki badania kompetencji przed, w trakcie i po szkoleniu;
za monitoring wskaznikow odpowiada Specjalista ds. Ewaluacji Wewnetrznej w fazie testowania oraz
Specjalista ds. Szkolen w fazie upowszechniania.

3. Podniesienie kwalifikacji zawodowych o0s6b bezrobotnych 2z grupy 50+
w zakresie IT, Auto CAD i ksiegowosci komputerowej do 31.05.2015 r. — wskaznik pomiaru:
JLiczba o0sdb 50+, ktére podniosty kwalifikacje zawodowe”; docelowo: 392 os. (255 kobiet,
137 mezczyzn).

Cel ten ze wzgledu na proponowane zastgpienie szkolenia Auto CAD przez spawanie (oraz zmiane
w strukturze Uczestnikdw) musi zosta¢ przeformutowany w nastepujacy sposob:

Podniesienie kwalifikacji zawodowych oséb bezrobotnych z grupy 50+ w zakresie IT,
spawania i ksiegowosci komputerowej do 31.05.2015 r. — wskaznik pomiaru: ,Liczba oséb 50+,
ktére podniosty kwalifikacje zawodowe”; docelowo: 392 os. (196 kobiet, 196 mezczyzn); sposdb pomiaru
jest analogiczny jak w przypadku wskaznika 1 celu gtdwnego.

4, Wypracowanie innowacyjnego ,Kompendium doradztwa i edukacji +50”
do 31.05.2014 r. i upowszechnienie go do 31.05.2015r. — wskazniki pomiaru:
L. ,Opracowanie...”: (a) poradnika dla doradcy zawodowego osoby 50+ (docelowo:=1),

(b) poradnika Metodyka nauczania 50+ (=1) wraz z programami nauczania (=3), (c) Programu szkolenia
dla uzytkownikéw treneréw i zasad certyfikowania treneréw 50+ (=2), (d) Poradnika ,Efektywne
szkolenia dla 50+, a zarzadzanie wiekiem” (=1);

Sposdb pomiaru: analogiczny jak w przypadku wskaznika 2 celu gtéwnego.

IL. ~Liczba organizacji, ktore otrzymajg produkt finalny”, wartos¢ docelowa: 4500.

Zrodla weryfikacji: protokoty z konferencji i spotkan informacyjnych, listy wysytkowe (na biezaco).
Za monitoring odpowiada: Specjalista ds. upowszechniania i wigczania.

III. Opis innowacji, w tym produktu finalnego

Innowacja polega na zastosowaniu zintegrowanego modelu , aktywizacji kwalifikacji” osob 50+,
na ktory skladajq sie:

- doradztwo zawodowe: koncentrujace sie na dokonaniu bilansu kompetencji o0séb 50+%
i diagnozie potrzeb szkoleniowych tych osdb,

- szkolenia zawodowe: dopasowane do specyficznych potrzeb i wymagan oséb w wieku 50+, zarowno
pod wzgledem tresci szkoleniowych jak sposobu przeprowadzania zaje¢ edukacyjnych.

Cechy charakterystyczne modelu (naszego podejscia):

v zebranie i usystematyzowanie w postaci ,Kompendium” praktycznej wiedzy z zakresu doradztwa
zawodowego, psychologii i andragogiki oraz zarzadzania wiekiem niezbednej (dla: doradcéw
zawodowych, Specjalistow ds. Rozwoju zawodowego, Trenerdw, instytucji szkoleniowych, pracodawcow)
do skutecznej aktywizacji kwalifikacji osob 50+,

v wyodrebnienie oséb/klientdw 50+%!, ze wzgledu na ich specyficzne potrzeby, a nastepnie
$wiadome oraz konsekwentne budowanie (w oparciu o wiedze psychologiczng i andragogiczng) modelu
ustug doradczych i szkoleniowych, ktére kompleksowo te potrzeby spetnia,

4 zwrdcenie uwagi na kluczowg role i wptyw Specjalistow ds. Rozwoju Zawodowego na proces
zwiekszania skutecznosci szkolen dla oséb 50+,

20 Swiadomie unikamy okreélenia: ,deficytéw kwalifikacyjnych”, zgodnie z podstawowym zatozeniem projektu, jakim
jest praca na ,zasobach” osob 50+.
21 Jako klientéw Powiatowych Urzedéw Pracy ale takze jako klientdw instytuciji szkoleniowych.
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4 punktem wyjscia jest budowanie na zasobach oséb 50+ (,przewagach konkurencyjnych”),
a dopiero w nastepnej kolejnosci skupianie sie na niwelowaniu deficytow czy réznic kwalifikacyjnych
(szerzej kompetencyjnych), przez ktére osoby 50+ nie mogg skutecznie konkurowa¢ z osobami
mtodszymi i potraktowanie ,opcji: przekwalifikowanie” osoby, 50+ jako rozwigzania stosowanego tylko
w szczegdlnie ,trudnych” przypadkach,

v najbardziej innowacyjne: podjecie problemu koniecznosci dostosowania szkolert zawodowych
do potrzeb 50+ i propozycja rozwigzania tego problemu poprzez:

. modyfikacje programow szkolen zawodowych do potrzeb os6b 50+ i oparcie ich
o metodyke MES (modular employable skills),

. odpowiednie przygotowanie trenerow do prowadzenia zaje¢, w ktorych biora udziat
osoby 50+ (certyfikacja trenerow).

Produktem finalnym — narzedziem wprowadzenia naszej innowacji jest natomiast ,Kompendium
metod i narzedzi efektywnego doradztwa i edukacji dla osob w wieku +50"/dalej:
Kompendium, na ktore skiadajg sie:

1. Manual: ,Poradnik dla doradcy zawodowego osob 50+” (obszerna cze$¢ teoretyczna
oraz 17 zidentyfikowanych probleméw wraz algorytmem postepowania w procesie doradczym).

2. Manual: ,,Metodyka nauczania 50+. Poradnik dla instytucji szkoleniowych” (analogicznie
obszerna czes¢ teoretyczna oraz praktyczne wytyczne do pracy z osobami 50+).

3. Trzy programy szkolen zawodowych oparte na metodologii szkolen modutowych MES
(Techniki IT, Ksiegowos¢ komputerowa, Spawanie), zawierajace: cele szkolen i zakresy
tematyczne, szczegdtowy opis struktury jednostek szkoleniowych, materiaty szkoleniowe dla uczestnikdw,
informacje o szkoleniu i wskazdwki dla uczestnikdw, informacje metodyczne i wskazowki dla trenerdw,
w tym szczegétowe instrukcje, co do wykonania ¢wiczen oraz wykaz literatury uzupetniajacej,
zmodyfikowane pod katem specyficznych potrzeb edukacyjnych oséb 50+.

4, Program szkolenia dla uzytkownikow - trenerow oraz Zasady certyfikowania
trenerow/ zasady otrzymania ,Certyfikatu Trenera osdb 50+".
5. Manual ,Efektywne szkolenia 50+, a zarzadzanie wiekiem. Poradnik

dla przedsiebiorcow” (oprécz szerokiego teoretycznego nakreslenia probleméw rozwoju zawodowego
pracownikow 50+, poradnik zawiera m.in. narzedzia do badania potrzeb szkoleniowych oséb po 50 roku
zycia, ktore moze wykorzystac¢ pracodawca).

Przedmiotem upowszechniania i wlaczania w naszym projekcie bedq jego najbardziej innowacyjne
r . 22.

czesci, czylic:

4 programy szkolen zawodowych dostosowane do potrzeb 50+,

v wprowadzenie mechanizmu certyfikacji treneréw oséb 50+.

Rezultatem jaki spodziewamy sie uzyskac jest wprowadzenie ,rekomendacji” dla Powiatowych Urzedéw
Pracy, aby w procesie wyboru instytucji realizujgcych szkolenia dla oséb 50+ kierowaty sie przestankag
dotyczacq zatrudnienia do prowadzenia szkolen trenerdw posiadajacych ,Certyfikat Trenera osdb 50+”
oraz stosowania zmodyfikowanych (zgodnie z potrzebami oséb 50+) programéw szkolen, dzieki czemu
w sposéb istotny wzrosnie efektywno$¢ szkolen (to jest przede wszystkim liczba oséb 50+, ktdre dzieki
nowoczesnym kwalifikacjom podejma prace lub jg utrzymaja).

Ilosciowe i jakosciowe rezultaty wprowadzenia innowacji

Rezultat to trwaty efekt osiggniety bezposrednio dzieki realizacji konkretnego zadania w projekcie.
Zmiana dotyczy¢ bedzie przede wszystkim bezposrednich Uczestnikéw projektu (w uzytkownikéw i
odbiorcow).

Rezultat ilosciowy dotyczacy wprowadzenia innowacji:

- Ukierunkowanie zawodowe 392 nieaktywnych zawodowo oséb w wieku 50+ w efekcie objecia ich
doradztwem w ramach modelu ,aktywizacji kwalifikacji”.

22 Szczeg6ty procesu upowszechniania opisane zostaty w rozdziatach VI i VIL.
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- Nabycie udokumentowanych kwalifikacji zawodowych (podniesienie kwalifikacji lub nabycie nowych
kwalifikacji) przez 392 nieaktywne zawodowo osoby w wieku 50+ w efekcie ukonczenia szkolen
zawodowych organizowanych w projekcie.

- Zwiekszenie aktywnosci zawodowej (miedzy innymi poprzez podjecie pracy) przez 392 nieaktywne
zawodowo osoby wieku 50+ w efekcie objecia ich wsparciem w ramach modelu ,aktywizacji kwalifikacji”.
- Zwiekszenie efektywnosci dziatan aktywizacyjnych realizowanych na rzecz oséb nieaktywnych
zawodowo w wieku 50+ w efekcie zastosowania modelu ,aktywizacji kwalifikacji”.

- Zwiekszenie kompetencji 54 pracownikow PUP (Doradcow Zawodowych i Specjalistow ds. Rozwoju
Zawodowego) w zakresie specyfiki obstugi osob w wieku 50+.

- Zwiekszenie kompetencji 99 Trenerow w zakresie prowadzenia zajec dla osob w wieku 50+.

Rezultat jakosciowy dotyczacy wprowadzenia innowacji:

- Podniesienie jakosci i efektywnosci pomocy $wiadczonej przez Powiatowe Urzedy Pracy na rzecz osob w
wieku 50+ (zwiekszenie satysfakcji klientdw urzedow pracy w tej grupie wiekowej ze Swiadczonych ustug
aktywizacyjnych), w tym przede wszystkim szkolerr zawodowych.

Poniewaz dotychczas nie byty prowadzone zadne badania dotyczace efektywnosci i odbioru jakosci
wsparcia ,standardowego” kierowanego do oséb w wieku 50+ konieczne bedzie (w)prowadzenie takiego
pomiaru w Powiatowych Urzedach Pracy uczestniczacych w projekcie w celu uzyskania danych
poréwnawczych.

Oprocz wskazanych w punkcie II strategii sposobow pomiaru osiggniecia rezultatow, wprowadzone
zostang takze standaryzowane ankiety ,satysfakcji klienta” przed rozpoczeciem udziatu w projekcie i po
zakonczeniu udziatu w projekcie.

Aby uzyskac dane porownawcze ankietyzacjg bedg objete takze osoby w wieku 50+ nie biorace udziatu w
projekcie, a korzystajace ze ,standardowego” wsparcia realizowanego przez Powiatowe Urzedy Pracy.

Dodatkowo prowadzony bedzie monitoring efektywnosci zatrudnieniowej (podje¢ pracy) wsréd
Uczestnikow projektu oraz innych osob w wieku 50+ (klientéw PUP-Ow, nie bioracych udziatu w
projekcie), ktérego celem bedzie wskazanie rdznicy w zakresie efektdow standardowego wsparcia, a
wsparcia realizowanego w ramach modelu ,aktywizacji kwalifikacji”.

Docelowo UZYTKOWNIKAMI innowacji beda:

. wszystkie krajowe Instytucje Szkoleniowe/IS, zarejestrowane w Rejestrze Instytudi
Szkoleniowych/RIS — to jest okoto 10 tyé. podmiotéw?, przy czym zaktadamy, ze okoto 70%
IS potencjalnie moze wykorzystac nowe narzedzie nauczania, poniewaz realizuje szkolenia dla oséb
bezrobotnych, w tym 50+.

. wszystkie Powiatowe Urzedy Pracy/PUP w kraju, ktore zajmujq sie bezposrednig aktywizacjq osob
50+, kierujg te osoby na szkolenia oraz dokonujg wyboru realizatoréw szkolen;
. wszyscy pracodawcy w Polsce zainteresowani zarzadzaniem wiekiem.

W projekcie UZYTKOWNICY to:

. Instytucje Szkoleniowe ujete w RIS, ktore potencjalnie moggq wykorzystaé nowe narzedzie
nauczania (w fazie upowszechniania i wigczania planujemy dotrze¢ do okoto 5 tys. IS), w tym 30
IS wpisanych do RIS, dziatajacych na terenie woj. Swietokrzyskiego (99 trenerdw, przygotowanych
zostanie do nauczania 50+ i otrzyma certyfikaty);

. Powiatowe Urzedy Pracy (w fazie upowszechniania i wtgczania planujemy dotrze¢ do wszystkich
PUP w kraju), w tym 14 PUP z terenu woj. Swietokrzyskiego (54 doradcow zawodowych i specjalistow

2 7godnie z aktualng informacja znajdujaca sie na stronie internetowej Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej:
~Rejestr Instytucji Szkoleniowych (RIS) zawiera informacje o ofercie ok. 10 000 instytucji zainteresowanych
szkoleniem  bezrobotnych” (http://www.mpips.gov.pl/praca/bazy-danych-mpips-dla-potrzeb-edukacji-i-pracy/
krajowe-standardy-kwalifikacji-zawodowych/).
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ds. rozwoju zawodowego z woj. Swietokrzyskiego, zostanie przygotowanych do aktywizacji kwalifikacji
50+);

. Pracodawcy (ok. 300 z terenu woj. $wietokrzyskiego) zainteresowani zarzadzaniem wiekiem.
Innowacyjno$¢ proponowanego rozwigzania odnosi sie w najwyzszym stopniu
do PROBLEMU, jakim jest brak systemowych rozwiazan, dotyczacych dopasowania oferty
edukacyjnej (a przede wszystkim programow szkolen zawodowych) do specyficznych
potrzeb osob 50+.

W projekcie ODBIORCAMI s3:

. 392 osoby bezrobotne 50+, zarejestrowane w Powiatowych Urzedach Pracy wojewoddztwa
Swietokrzyskiego. .
Nasz model i Kompendium skierowane jest jednak docelowo do bardzo licznej grupy ODBIORCOW,
jaka w Polsce tworza osoby w wieku 50+, zarowno aktywne jak i nieaktywne zawodowo.

Aby pokaza¢, na jaki problem — a bardziej: na jakg skale problemu (w tym w kontekscie grupy
docelowej), odpowiedzig jest proponowane przez nas rozwigzanie, konieczne jest przytoczenie statystyk.
W IV kwartale 2011 r. wsrdd ludnosci w wieku 50+ aktywnych zawodowo bylo 4 min 498 tys.
os0b. Rownoczesnie nalezy podkresli¢, iz osoby aktywne zawodowo wieku 50+ stanowity 25,1% ogotu
aktywnych zawodowo w wieku 15 lat i wiecej — czyli az ¥4 ogdtu aktywnych zawodowo mieszkancow
naszego kraju®’. Mozemy wiec powiedzie¢, iz - w duzym uproszczeniu - wiedza i doéwiadczenie
pracownikdw 50+ skiadajg sie w 4 na kapitat polskich firm i rownoczesnie na kapitat naszego
spoteczenstwa. Podkre$imy, ze w wysokorozwinietej gospodarce kapitat ludzki jest jednym
z wazniejszych, jesli nie najwazniejszym zasobem. Jest to bardzo przemawiajaca do wyobrazni liczba
0sob, ktore z wrasnej inicjatywy aby utrzymac zatrudnienie (plan ,,minimum™) lub umocnic i ustabilizowa¢
swoja sytuacje zawodowq (plan ,optymalny”) beda chciaty lub bedq zmuszone (biorac pod uwage
perspektywe pozostawania aktywnym zawodowo jeszcze przez kilkanascie lat) do systematycznego
podnoszenia i unowoczesniania swoich kwalifikacji, gdyz (jak opisano ponizej) sam poziom
wyksztatcenia (w tym nawet wyzszy) nie (u)chroni ich przed utrata pracy.

Réwnoczesnie biorac pod uwage prognozy demograficzne dotyczace starzenia sie spoteczenstwa oraz
wynikajace z tego zmiany w strukturze wiekowej pracownikéw® z punktu widzenia pracodawcow
inwestowanie w kapital jakim sa kwalifikacje starszych pracownikow (np. poprzez
kierowanie ich na szkolenia) juz teraz staje sie koniecznoscia.

Odnoszac sie do powyzszego opisu alarmujacy powinien by¢ fakt, ze az 75% spoteczenstwa nie planuje
w najblizszym czasie podja¢ jakiegokolwiek wysitku na rzecz doksztatcania sie. W tym miejscu nalezy
zaznaczyC, ze proces podnoszenia kwalifikacji i ciggtego uczenia sie jest elementem rozwoju dla jedynie
13% Polakdw?.

W 2010 r. zaledwie 19 % pracujacych Polakow w wieku 50+ skorzystato z jakichkolwiek
form zdobywania wiedzy czy doksztalcania i jest to o 5 punktéw procentowych mniej niz
w przypadku ,mtodszego pokolenia” (35-49 lat)*.

Wsrdd przyczyn tego stanu rzeczy mozna zidentyfikowac fakt, iz oferta edukacyjna nie uwzglednia
specyficznych potrzeb i mozliwosci znacznej czesci oséb z grupy 50+2%, co potwierdzity
przeprowadzone przez nas w projekcie badania oraz analiza danych zastanych.

24 Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2011, GUS, Warszawa 2012.

25 Jan Rutkowski, gtéwny ekonomista Banku Swiatowego: , W ciggu jednego pokolenia — 25 lat — liczba ludzi w wieku
produkcyjnym w Polsce spadnie o 15%, z 27 min do 23 min w 2035 r.. Co wazne, liczba osob w wieku
poprodukcyjnym wzrosnie o 65%! To jest rewolucja demograficzna o bardzo powaznych konsekwenciach
ekonomicznych. Dzis stu pracownikow utrzymuje 19 osob starszych, za 25 lat bedzie utrzymywato 36 0sob starszych”
(wywiad dla Gazety Wyborczej 9.11.2009).

% B, Wolek, Rynek szkoleri w Polsce a idea lifelonglearning, Warszawa 2011,

7 Bilans kapitatu ludzkiego w Polsce. Raport podsumowujacy pierwsza edycje badari realizowanga w 2010 r., PARP-UJ
2011, s. 93.

28 Irena Wolifiska ,Ekspertyza Tematdw projektéw innowacyjnych Dziatania stuzace wydtuzeniu aktywnosci
zawodowej (Priorytet VI) i Metody utrzymania aktywnosci zawodowej pracownikéw w grupie wiekowej 50+ (Priorytet
VIII)”. www.wup-krakow.pl.
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Wynika z tego potrzeba realizacji programow majacych na celu dostosowanie programow nauczania oraz
przygotowanie kadry trenerskiej do ich realizacji, ze zwrdceniem uwagi na potrzebe indywidualizacji
ksztatcenia (np. z uwzglednieniem modutowych programow ksztatcenia zawodowego)”*

Reasumujac: powiekszanie sie udziatu oséb w wieku 50+ w ogdle populacji mieszkancéw

naszego kraju jest tendencja, ktdra bedzie nam towarzyszy¢ przez nastepne dekady®®. Rdwnoczeénie
wzrasta¢ bedzie rola tej grupy wiekowej na rynku pracy, ze wzgledu na proces starzenia sie
spoteczefstwa oraz podniesienie wieku emerytalnego™..
Problem ten jest na tyle istotny i narastajacy, iz wymusza ciagte zmiany w zakresie aktualizacji
rzadowego programu ,Solidarno$¢ pokolen. Dziatania na rzecz aktywizacji zawodowej osdb
w wieku 50+", ktéry ma na celu m.in. umozliwienie osobom 50+ poprawe kwalifikacji, umiejetnosci
i efektywnosci pracy, dzieki czemu dtuzej bedg mogli oni zachowal stanowiska pracy i zdolno$¢ do
konkurowania na rynku pracy.

Niestety do tej pory na szczeblu krajowym nie byly podejmowane zadne systemowe
dzialania, majace na celu praktyczne dostosowanie ksztalcenia i szkolen zawodowych
do specyficznych potrzeb os6b starszych. To nie znaczy, ze problem nie jest zauwazany przez
instytucje publiczne.

Dowodem na to jest fakt, iz w aktualizacji krajowego programu reform Polski z 2011 r. na lata
2012-2013, dokonanej na podstawie Zalecen Rady Unii Europejskiej, uwzglednione zostaty zapisy
dotyczace wprowadzenia:

. strategii uczenia sie przez cate zycie (jako aneksu do Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego),

. wprowadzenia specjalnych programéw ksztalcenia i szkolen zawodowych
dla pracownikow w starszym wieku i o niskich kwalifikacjach, jako nowych zadan

w ramach programu , Solidarno$é pokolen”.

Analiza danych zastanych pozwala nam jednak na stwierdzenie, ze pomimo dos¢ licznej grupy projektow
(zaréwno standardowych jak i innowacyjnych) ,dedykowanych” dla oséb 50+, a ukierunkowanych
na aktywizacje zawodowg (lub w przypadku pracownikéw 50+ na utrzymanie aktywnosci zawodowej),
w dalszym ciagu zaden®® nie podjat na szersza skale ambitnej tematyki dopasowania programéw szkolen
zawodowych oraz metodyki organizacji szkolers do potrzeb oséb 50+3*.

Jak wida¢ mamy wiec do czynienia z problemem swoistego systemowego przyzwolenia
na stopniowq dezaktualizacje i marnowanie ogromnych zasobéw kompetencji oséb 50+,
Odpowiedzia na ten problem jest zaproponowany przez nas zintegrowany model ,aktywizacji
kwalifikacji” osob 50+, z ktorego mogq skorzysta¢ zarowno osoby nieaktywne zawodowo,
jak réwniez pracownicy 50+ i ich pracodawcy™.

2 Tamze.

30 szacuje sie, sie odsetek os6b w wieku produkcyjnym w populacji obnizy sie z 64 proc. w 2009 r. do 50,4 proc. w
2050 r., co przetozy sie na znaczacy wzrost wspotczynnika obcigzenia demograficznego (z 56 oséb w 2011 r. do 98 w
2050 r.)

31 Krajowy Program Reform. Europa 2020. Aktualizacja 2012/2013, str. 7.

32 Tamze, str. 23 i 30.

3 Wyjatkiem jest projekt innowacyijny ,Diuzej na rynku pracy” w ramach ktérego podjeto tematyke dostosowania
programu szkolenia z technik ITC do potrzeb 50+. Inne — aktualne w 2011 r. przyktady inicjatyw zblizonych zakresem
do tematyki dopasowania programdw nauczania do potrzeb oséb w wieku 50+ wskazane zostaty przez nas we
whniosku aplikacyjnym.

34 Dla przyktadu projekt systemowy PARP ,Aktywny emeryt” obejmuje: Szkolenia w zakresie rozwoju kompetencji
miekkich oraz prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Ponadto uczestnicy zdobedg wiedze na temat elastycznych
form zatrudnienia, wolontariatu i prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;j.

% Irena Wolinska ,Ekspertyza Tematéw projektéw innowacyjnych Dziatania stuzace wydtuzeniu aktywnosci
zawodowej (Priorytet VI) i Metody utrzymania aktywnosci zawodowej pracownikdw w grupie wiekowej 50+ (Priorytet
VIII)”. www.wup-krakow.pl.

3 Schemat modelu stanowi cze$¢ dokumentu pt. ,Instrukcja stosowania produktu innowacyjnego”.
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Wprowadzenie do praktyki instytucji szkoleniowych programéw szkoler™:

. stricte zawodowych, to jest skoncentrowanych na ,twardych kwalifikacjach” a przede wszystkim
na najbardziej istotnych z punktu widzenia pracodawcoéw umiejetnosciach,

. dopasowanych do potrzeb oséb +50, to jest organizowanych wytacznie przy pomocy metod
efektywnych dla tej grupy wiekowej,

. eliminujacych tresci zbedne (ze wzgledu na bazowanie czy odwotywanie sie do dotychczasowego
doswiadczenia zawodowego i szerzej zyciowego 0séb 50+)

bedzie, w naszym przekonaniu, wtasciwg odpowiedzia na pragmatyczne oczekiwania pracodawcow
dotyczace efektywnosci szkolen.

Proponowane rozwigzanie — w naszej opinii - w najwyzszym stopniu gwarantuje powigzanie szkolen
z realnymi potrzebami pracodawcéw (= rynku pracy). Z punktu widzenia polityki parfistwa proponowane
przez nas rozwigzanie, majgce na celu efektywng aktywizacje kwalifikacji czynnych zawodowo 50+,
umozliwiajacg im utrzymanie zatrudnienia, a nawet rozwo6j zawodowy oznacza minimalizacja
spotecznych kosztéw, poprzez niedopuszczanie do sytuacji, wymuszajacej podjecie kosztownej
interwengji, jaka jest aktywizacja tracacych zatrudnienie oséb 50+.

Pod koniec 2011 r. az 8 min 838 tys. osob w wieku 50+ byto biernych zawodowo (osoby w wieku
50+ stanowig 63, 4 % ogdtu biernych zawodowo mieszkancéw naszego kraju). Wspotczynnik aktywnosci
zawodowej 0sob w wieku 50+ wyniost pod koniec 2011 r. zaledwie 33, 7%, czyli aktywna zawodowo
pozostawata zaledwie, co trzecia osoba w wieku 50+.% Réwnoczeénie, jak wskazujg badania,
niski wskaznik aktywnosci zawodowej oséb w grupie 50+ wynika gtéwnie z nieodpowiednich
kwalifikacji zawodowych®.

Liczba bezrobotnych osob w wieku 50+ (w ujeciu BAEL) wyniosta pod koniec 2011 r. 314 tys. osob
(ti. 17,9% ogdtu bezrobotnych)®. Jeszcze bardziej dramatycznie przedstawia sie udziat oséb 50+
w statystykach bezrobocia rejestrowanego.

W koncu 2011 r. w urzedach pracy zarejestrowanych byto 441,4 tys. osob 50+, czyli o 19,8 tys. oséb
(. 0 4,7%) wiecej niz rok wczesniej. Podobnie jak w 2010 r. wzrost liczby bezrobotnych w tej grupie byt
zdecydowanie silniejszy niz ogdlny wzrost bezrobocia (4,7% wobec 1,4%). Przetozyto sie to na wzrost
udziatu omawianej grupy w liczbie zarejestrowanych. Odsetek osdb powyzej 50 r. Zzycia zwiekszyt sie
z 21,6% w koncu 2010 r. do 22,3% w koncu 2011 r.*! - co piata osoba zarejestrowana jako
bezrobotna byta w wieku 50+.

Ponad 400 tysiecy zarejestrowanych osob bezrobotnych w wieku 50+ wyznacza, kolejng grupe odbiorcéw
proponowanego przez nas modelu aktywizacji kwalifikacji.

Bardzo niekorzystnie przedstawia sie struktura wyksztalcenia bezrobotnych o0s6b 50+.
W koncu 2011 r. najwiecej (39,1%) bezrobotnych oséb 50+ posiadato wyksztatcenie gimnazjalne
i ponizej. Wymaga podkreslenia fakt, iz w liczbie bezrobotnych ogdétem udziat oséb z takim
wyksztatceniem byt zdecydowanie nizszy i wynidst 27,5%. Tylko 3,8% bezrobotnych 50+ ma wyzsze
wyksztatcenie (wobec 11,4% o0sOb z wyzszym wyksztatlceniem wsrdd bezrobotnych ogdtem).
W pordwnaniu do stanu z konca 2010 r. we wszystkich grupach wyksztalcenia odnotowano
wzrost liczby bezrobotnych 50+. Co istotne - najwiekszy wzrost dotyczyt oséb 50+ z wyksztatceniem
wyzszym, ktorych liczba wzrosta o 11,8%. Liczba bezrobotnych 50+ z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym zwiekszyla sie 0 6,6%, a z policealnym i Srednim zawodowym wzrosta o 7,5%.

Réwnie niepokojaco wygladajq statystyki w zakresie czasu pozostawania bez pracy oséb 50+. W koncu
2011 r. 44% bezrobotnych 50+ pozostawalo bez pracy powyzej 12 miesiecy. Ponadto w tej

37 Zakladamy, ze opracowane przez nas zmodyfikowane programy 3 szkolen zawodowych dla oséb
50+, stanowiq zaledwie punkt wyjscia do szerszego przeprogramowania innych szkolen pod katem
potrzeb tej grupy wiekowej.

38 Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2011, GUS, Warszawa 2012.

39 www.rowniwpracy.gov.pl, dostep: 19.12.2012 r.

40 Aktywnoé¢ ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2011, GUS, Warszawa 2012.
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grupie wiekowej co czwarta osoba (23,6%) ponad 2 lata pozostawala bez pracy. Rok 2011
byt takze kolejnym rokiem przedtuzania sie sredniego czasu pozostawania bez pracy oséb
50+. Czas ten wydtuzyt sie z 12,3 miesigca w koncu 2010 r. do 13,4 miesigca w koncu 2011 r. Ponadto
analizujac okresy pozostawania bez pracy osob 50+ w kazdym z przedziatow czasowych sg one znacznie
dtuzsze niz w przypadku oséb miodszych®.

Jak wida¢ z przytoczonych danych, problemu wzrastajacej liczby osdb bezrobotnych
w wieku 50+ nie tylko jak do tej pory w naszym kraju nie udalo sie zahamowac, ale
co gorsza, z roku na rok powigksza sie¢ grupa osob 50+ dotknietych bezrobociem
diugotrwatym. Swiadczy to niestety o braku skutecznosci (lub wrecz:
~przeciwskutecznosci”) podejmowanych wobec tej grupy os6b bezrobotnych dziatan
aktywizacyjnych, ktorymi dla przyktadu: w 2011 r. objeto 63,7 tys. bezrobotnych 50+.

W 2011 r. Powiatowe Urzedy Pracy skierowaly na szkolenia 9,5 tysiaca bezrobotnych os6b
50+ (czyli ze szkolen skorzystato zaledwie 2,3% bezrobotnych 50+)®.

Z danych MPiPS wynika, ze ogodlna efektywnos¢ szkolen dla osdb bezrobotnych w 2011 r. wyniosta
43,1%. Nie sg dostepne statystyki efektywnosci szkolen dla osob 50+, natomiast
z analizy danych zastanych® oraz z informacji przekazanych nam przez Powiatowe Urzedy Pracy
woj. Swietokrzyskiego wynika, iz $rednia efektywnos¢ instrumentow aktywizacyjnych
stosowanych wobec 50+ wynosi zaledwie okoto 15% (!!).

Biorac pod uwage iz w 2011 r. Powiatowe Urzedy Pracy w Polsce przeznaczyty na szkolenia osdb
bezrobotnych 136,1 min ztotych, uwzgledniajac iz bezrobotni w wieku 50+ stanowili 19,7%* wszystkich
zaktywizowanych, mozna zatozyc iz z puli tej wydatkowano ponad 26 min ztotych na szkolenia dla
osob 50+, w efekcie ktorych niecate 1,5 tysiqca osob 50+ podjelo zatrudnienie.

Przytoczone dane w najlepszy sposdb pokazuja: jaka jest relacja nakladow do efektow
dotychczasowych podejmowanych dzialan oraz jakie beda narastajace koszty zaniechania
dziatan, majacych na celu zwiekszenie efektywnosci i skutecznosci metod aktywizacji 50+.
Tak marginalny wskaznik skutecznosci, dorazny i krotkotrwaly (a czesto przypadkowy)
charakter udzielanego osobom 50+ wsparcia (0 czym $wiadcza zebrane w trakcie
przeprowadzonych przez nas badan zaréwno wypowiedzi pracownikdw PUP jak i samych osdb
bezrobotnych), nie tylko nie powodujg istotnej zmiany postaw, motywacji i kwalifikacji, a co za tym idzie:
zwiekszenia aktywnosci tych osob, ale wprost przeciwnie: eskaluje apatie i rozgoryczenia oraz skrajng
nieche¢ do oferowanych im innych, kolejnych form ,pomocy”. Przejscie w stan dtugotrwatej biernosci
zawodowej, oznacza zmiane trybu zycia, zerwanie wiezi spotecznych, czesto zwigzanych wylacznie ze
Srodowiskiem pracy, co rodzi ryzyko poczucia osamotnienia, depresji oraz wykluczenia spotecznego.
W efekcie biernosci zawodowej towarzyszy biernoS¢ w Zzyciu spotecznym, spychanie na margines
i narastajace wykluczenie spoleczne oséb 50+ oraz trudne do oszacowania straty z tym
Zjawiskiem zwigzane.

Odpowiedzig na wskazane problemy, zwigzane przede wszystkim z dotychczasowa, drastycznie niska
efektywnoscig wsparcia udzielanego osobom bezrobotnym 50+ jest proponowany przez nas zintegrowany
model ,, aktywizacji kwalifikacji” — ktorego innowacyjnos¢ w zakresie formy wsparcia wyraza
sie przede wszystkim w zastosowaniu scisle dopasowanych do potrzeb psychofizycznych

“2 Dla przyktadu w pozostatych grupach wiekowych 15 na 100 osdb bylo bezrobotnymi powyzej 2 lat, natomiast
34,6% poszukiwato pracy ponad 12 miesiecy.

“ MPIPS ,Osoby w wieku powyzej 50 r. zycia na rynku pracy w 2011 r.” http://www.psz.praca.gov.pl/
adminnew/downloadstats/dosend.php?file=publikacje%2Fosoby_powyzej_50_r_zycia_na_rynku_pracy_w_2011_r..pd
f.

4 Dostepne instrumenty aktywizacji zawodowej i ich efektywno$é w woj. lubelskim” raport opracowany w ramach
projektu ,Dluzej na rynku pracy”. http://www.kiw-pokl.org.pl/pl/baza-beneficjentow-i-produktow/produkty-
finalne/produkty-finalne---woj-lubelski/art2,dluzej-na-rynku-pracy.html.

45 MPIPS ,Osoby w wieku powyzej 50 r. zycia na rynku pracy w 2011 r.”

“6 Irena Wolinska ,Ekspertyza Tematéw projektéw innowacyjnych...”.
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i edukacyjnych osob 50+ programow szkolen modulowych, w efekcie ktorych osoby
te uzyskaja konkretne, nowoczesne kwalifikacje.

J[Polityka aktywizacji skierowana do osob z grupy 50+] powinna byc¢ kombinacia dziatani na rzecz
integracji spofecznej oraz aktywizacii zawodowej, wraz z rozbudzeniem potenciatu aktywnosci
i mobilnosci, wiary w siebie, rozpoznaniem witasnego potencjatu zawodowego, umiejetnym przejsciem
przez treningi szkoleniowe oraz zdobyciem nowych kompetengii [...] (Michat Boni w wywiadzie
zamieszczonym w raporcie Akademii Filantropii ,Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse”).

Szczegotowe informacje na czym polega istota proponowanego przez nas rozwigzania, warunki
i szanse wdrozenia do codziennej praktyki instytucji zajmujacych sie aktywizacjg osob 50+ — ze wzgledu
na jego bardzo rozbudowang konstrukcje oraz szeroki zestaw narzedzi zostaty przez nas zawarte
w ,,Opisie produktu finalnego” oraz w ,Instrukcji stosowania produktu finalnego”.

Ilosciowe rezultaty wprowadzenia innowacji w projekcie:

1v. Plan dziatan w procesie testowania produktu finalnego

Kluczcowym elementem procesu testowania bedzie rekrutacja wszystkich grup odbiorcow
i uzytkownikow.

+ uzytkownicy: 9 trenerow z 3 instytucji szkoleniowych (jedna grupa szkoleniowa)
oraz 8 doradcow zawodowych i 4 Specjalistéw ds. Rozwoju Zawodowego z Powiatowych Urzedéw
Pracy (jedna grupa szkoleniowa) woj. $wietokrzyskiego,

« odbiorcy: 72 osoby bezrobotne 50+, zarejestrowane w wybranych PUP woj. $wietokrzyskiego —
facznie 9 grup szkoleniowych (3 grupy kontrolne, 6 grup testowych).

W fazie przygotowawczej nawigzano bliskg wspdtprace z wiodacymi Swietokrzyskimi instytucjami
szkoleniowymi (Zaktadem Doskonalenia Zawodowego w Kielcach, 1zbg RzemiesInikdw i Przedsiebiorcow
w Kielcach, SANNORT Spoétka z 0.0.), cieszacymi sie doskonatg opinig, dysponujgcymi bogatym
doswiadczeniem w zakresie organizacji szkolern (w tym w tematyce ,naszych” trzech szkolen — wskazane
osrodki szkoleniowe realizowaty juz szkolenia dedykowane grupie 50+, ktére realizowane beda
w projekcie), posiadajacych doskonate zespoty trenerdw oraz Powiatowymi Urzedami Pracy (Powiatowym
Urzedem Pracy w Kielcach, Miejskim Urzedem Pracy w Kielcach — oba urzedy ze wzgledu na najwiekszg
liczbe zarejestrowanych oséb bezrobotnych, Powiatowym Urzedem Pracy w Busku Zdroju — ze wzgledu
na najnizsza stope bezrobocia oraz Powiatowym Urzedem Pracy w Skarzysku Kamiennej — ze wzgledu
na najwyzszq stope bezrobocia w regionie).

Po przedstawieniu harmonogramu oraz programu szkolen uzyskaliSmy deklaracje tych instytucji
dotyczacq wspotpracy i pomocy w zakresie zaréowno skierowania na szkolenie odpowiednich
pracownikdw, jak réwniez w zakresie przeprowadzenia rekrutacji osob bezrobotnych.

Szczegotowe kryteria doboru Trenerdw, biorgcych udziat w szkoleniu (a de facto w testowaniu
procesu certyfikacji), wynikaja z wymagan, jakie musza spetni¢ osoby ubiegajace sie o uzyskanie
,Certyfikatu Trenera oséb 50+". Ponizej wymienione spectrum wymagan bedzie réwniez przedmiotem
analizy i ewentualnej modyfikacji przed fazg upowszechniania. Przyjete kryteria majq przede wszystkim
wytgczy¢ z ubiegania sie o certyfikacje osoby nieposiadajace odpowiedniego do$wiadczenia w zakresie
prowadzenia zaje¢ (w ogolnosci) oraz adekwatnego doswiadczenia specjalistycznego (w szczegdlinosci).

47 Szczegbtowy opis zostat zawarty w ,Zasadach certyfikowania treneréw — wyktadowcéw (0séb prowadzacych
szkolenia, zajecia edukacyjne) dla oséb w wieku 50+", ktdry to dokument stanowi zatacznik do niniejszej strategii.
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W ten sposob juz w fazie testowania zapewniony zostanie udziat w projekcie ,opiniotworczych
praktykéw”, ktorzy bedg realnie zainteresowani uzyskaniem dodatkowych uprawnien oraz zagwarantujg,
iz dalszy proces testowania (to jest przeprowadzenie przez nich szkolen dla oséb 50+ z wykorzystaniem
innowacyjnych programdw) bedzie przebiegat w sposdb optymalny i spetni wymdg reprezentatywnosci.
Do testowania procesu certyfikacji bedzie mogt przystapi¢ Trener — wyktadowca posiadajacy:

. wyksztatcenie wyzsze minimum II stopnia (mgr, mgr inz., lek. med.) oraz ukonczony 25 rok zycia,

. doswiadczenie zawodowe, polegajace na: (1) przeprowadzeniu, co najmniej 600 godz. szkolen
zawodowych lub minimum 100 dni szkoleniowych po minimum 6 godzin dziennie (szkolenia doskonalace,
uzupetniajace itp.) dla osob dorostych w ciggu ostatnich 5 lat; (2) przeprowadzeniu, co najmniej
5 szkolen zawodowych minimum 2-dniowych (po minimum 6 godz. dziennie) lub zaje¢c w wymiarze
minimum 60 godzin, w ktorych uczestniczyly osoby 50+. Przy czym proporcja 0osob w wieku 50+ do osdb
mitodszych w tych grupach szkoleniowych nie mogta by¢ mniejsza niz 20%.

. ugruntowang wiedze i dobrg znajomo$¢ problematyki w wybranej dziedzinie mogacej
by¢ przedmiotem szkolenia,

. predyspozycje umozliwiajgce prace z grupg szkoleniowg, umiejetnos¢ nawigzywania kontaktow
interpersonalnych oraz umiejetnosci jezykowe i artykulacyjne.

Szczegotowe zasady, wedtug ktorych prowadzony bedzie proces certyfikacji oraz program szkolenia, ktore
jest zasadniczym etapem uzyskania ,Certyfikatu Trenera osoby 50+” zostaly przedstawione
w ,Zasadach certyfikowania trenerow — wykladowcow (osob prowadzacych szkolenia,
zajecia edukacyjne) dla os6b w wieku 50+" oraz w ,,Programie szkolenia dla uzytkownikow —
trenerow”, ktore to dokumenty stanowig zataczniki do niniejszej strategii. W ,,Zasadach certyfikowania”
wskazano takze, ktore z elementéw zaproponowanej przez nas procedury bedg testowane i modelowane
oraz w jaki sposob zostanie to przeprowadzone. Opinie na temat programu szkolenia (w tym jego
przydatnosci, sposobu prowadzenia zaje¢) zostang zebrane w specjalnie przygotowanej ankiecie
ewaluacyjnej i zostang wziete pod uwage podczas opracowania programu realizowanego
w fazie upowszechniania.

Kryteria doboru Doradcow Zawodowych i Specjalistow ds. Rozwoju Zawodowego bioracych
udziat w testowym szkoleniu ,Aktywizacja kwalifikacji — zasady wprowadzania zintegrowanego modelu
ustug doradczo — szkoleniowych dla oséb po 50 r. zycia”, wyznaczajg wysokie standardy kwalifikacyjne
(dotyczace zaréwno wyksztatcenia jak i doswiadczenia zawodowego) okreslone dla tych stanowisk
w Ustawie o promocji zatrudnienia i Instytucjach Rynku Pracy w artykutach (odpowiednio):
art. 94 ust. 1 pkt 2 i art. 96 ust. 1 pkt 2. Standardy te sq obowigzujace dla wszystkich Powiatowych
Urzeddw Pracy, co samo przez sie gwarantuje reprezentatywno$¢ grupy testowej oraz gwarantuje,
iz dalszy ich udziat w procesie testowania (to jest udziat w rekrutacji oséb 50+ do udziatu w szkoleniach
oraz testowaniu zintegrowanego modelu ,aktywizacji kwalifikacji”) bedzie przebiegat w sposob
optymalny.

Szkolenie ,Aktywizacja kwalifikacji — zasady wprowadzania zintegrowanego modelu ustug
doradczo — szkoleniowych dla oséb po 50 r. zycia”® zostalo w fazie testowej zaplanowane
na 16 godzin edukacyjnych (2 dni szkolenia). Jego celem bedzie przygotowanie Doradcow Zawodowych
i Specjalistdw ds. Rozwoju Zawodowego do wprowadzenia w urzedzie pracy zintegrowanego modelu
doradztwa i szkolen przeznaczonych dla oséb 50+, w tym zasad zlecenia szkolen certyfikowanym
jednostkom.

Przedmiotem testowania bedzie program szkolenia (z ktdérego w fazie upowszechniania majq skorzystac
wszystkie PUP z woj. Swietokrzyskiego). Opinie na temat programu szkolenia (w tym jego przydatnosci,
sposobu prowadzenia zaje€) zostang zebrane w specjalnie przygotowanej ankiecie ewaluacyjnej i zostang
wziete pod uwage podczas opracowania programu realizowanego w fazie upowszechniania.

8 Szczegbtowy program szkolenia stanowi zatacznik do niniejszej strategii.
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Niezaleznie od powyzszego Uczestnicy przejda przez proces badania wiedzy i umiejetnosci:
przed szkoleniem, w trakcie szkolenia oraz po zakonczeniu szkolenia (ankieta audytoryjna badajgca
opinie, test wiedzy, test praktyczny dotyczacy umiejetnosci zdobytych na zajeciach).

Juz teraz zaktadamy, iz samo szkolenie moze zosta¢ wsparte - na zyczenie i za zgodg Kierownictwa PUP
- doradztwem poszkoleniowym typu ,follow up”, czyli superwizjg zmiany prowadzong przez personel
projektu. Takie rozwigzanie korzystnie wptynie na proces upowszechniania — projekt zyskuje ,succes
stories”, ktore mozna skutecznie wykorzystaC w procesie propagowania rozwigzania i wiaczania
do gtdwnego nurtu.

Pracownikom obu typédw instytucji, bioracym udziat w szkoleniach uzytkownikéw pracodawcy
zagwarantujg mozliwo$¢ dalszego udziatlu w projekcie i wykorzystania nowych kompetencji procesie
rekrutacji, doradztwa oraz organizacji i przeprowadzania szkolen dla odbiorcéw czyli osdb 50+.

Kryteria doboru odbiorcow — uczestnikow szkolen w wieku 50+

W przypadku Odbiorcow — czyli osob bezrobotnych w wieku 50+ przewidujemy, ze rekrutacja
na szkolenia musi obja¢ znaczaco wieksza liczbe kandydatow, niz liczba dostepnych
na szkoleniach miejsc.

Zakfadamy, iz ,lista rezerwowa” oséb 50+ bedzie obejmowac nie mniej niz 25% osdb z listy podstawowej
(72), czyli 18 0s6b. Z naszych dotychczasowych doswiadczen w realizacji projektow dla oséb 50+ wynika,
iz pomimo wstepnie deklarowanej gotowosci i wysokiej motywacji do udziatu w szkoleniu osoby te dosc¢
czesto rezygnujq ze szkolen.

Zeby nie spotka¢ sie z oskarzeniami o manipulacje, czy nieetyczne zachowania zdecydowano
o automatycznym zakwalifikowaniu oséb, ktére nie wejdg do grup testowych i grupy kontrolnej,
do szkolen w fazie upowszechniania (oczywiscie jesli bedg one w dalszym ciggu zainteresowane).

Zadaniem testowania nie jest po prostu odnotowanie progresu, ktory moze wynikaé zaréwno
z zastosowanego podejscia jak i samego faktu zainteresowania sie specyficzng sytuacja grupy docelowej
(jesli wczesniej na takie zainteresowanie nie mogfa ona liczy¢). W testowaniu musimy mie¢ pewnosc,
ze odnotowana réznica wynika z opracowanej i zastosowanej przez nas metody.

Dlatego tez przyjeliSmy metodologie testowania nowego rozwigzania z zastosowaniem tzw. grupy
kontrolnej.

Kazde ze szkolen zostanie przeprowadzone w oparciu o tradycyjny program szkolenia (1 grupa kontrolna)
oraz w oparciu o zmodyfikowany i dostosowany do potrzeb osdb 50+ program szkolenia (dwie grupy
testowe). Tak wiec tacznie w fazie testowania zostanie zorganizowanych 9 grup szkoleniowych.
ZatozyliSmy, iz zardwno grupa kontrolna jak i grupy testowe bedg liczy¢ po 8 osob — w ten sposob
wyeliminujemy wptyw ,czynnika wielkosci grupy” (ktéra zwykle przy szkoleniach tradycyjnych liczy okoto
16 0s6b) na wynik testowania.

Aby badanie sie powiodlo (testowanie dostarczyto reprezentatywnych wynikdw), wszystkie
3 grupy Uczestnikdbw w ramach danego tematu szkolenia muszg by¢ do siebie podobne pod katem
podstawowej charakterystyki uczestnikow. Pozwoli to na lepsze kontrolowanie zmiennych zwigzanych
z innowacja i wyeliminowanie szeregu zaleznoéci pozornych®. Minimalna charakterystyka grup, ktdra

* Np. jedli nie zapewnimy, zeby struktura wieku uczestnikdw byla jednakowa w grupach, to moze sie okazac,
ze rdznice pomiedzy grupami wynikajg nie z zastosowania odmiennych metod, ale dlatego, ze w jednej grupie
testowej znalazty sie osoby tuz po 50, a w drugiej tuz przed emeryturg (np. mezczyzni w wieku 64 lat).
Prawdopodobienstwo uzyskania wyzszych wynikdéw w pierwszej z tych grup, niezaleznie od zastosowanej metody jest
wyzsze, niz w przypadku drugiej grupy. Ponad 14 lat réznicy wieku, powoduje bowiem znaczace i majace wptyw
na wyniki réznice w zakresie: postaw (17 lat a 1 rok do emerytury), percepcji wiedzy i nowych umiejetnosci, a nawet
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zostanie zapewniona, dotyczy¢ bedzie: rozktadu wieku, rozktadu ptci, okresu jaki uptynat od ostatniego
zatrudnienia oraz poziomu wyksztatcenia, a takze w przypadku szkolen z zakresu spawania:
dotychczasowego doswiadczenia.

Takie podejscie pozwoli: unikngé sztywnego okreslania najbardziej pozadanego profilu grupy odbiorcéw
i na biezaco dobierac z rekrutowanej szerokiej grupy (w praktyce 3 réznych grup, bo 3 kierunki szkolen)
uczestnikow grup testowych i kontrolnej o maksymalnie zblizonej charakterystyce.

Zaproponowany przez nas model rekrutacji zostanie poddany pod dyskusje w trakcie szkolenia
dla Doradcow Zawodowych i Specjalistdbw ds. RZ. Dyskusja bedzie moderowana przez Specjaliste
ds. Ewaluacji Wewnetrznej, nagrana, a wnioski postuzag do ewentualnego zmodyfikowania
zaproponowanego przez nas podejscia.

Po przeprowadzeniu skutecznej rekrutacji kazdego Uczestnika, Doradca lub Specjalista ds. rozwoju
zawodowego proszony bedzie o wypetnienie krétkiej ankiety dotyczacej oceny efektywnosci
zastosowanych $rodkéw rekrutacji i selekcji wraz z podaniem uwag na temat procesu. Ankiety te beda
na biezgco analizowane przez Specjaliste ds. Ewaluacji Wewnetrznej.

Chcemy, aby uczestnicy szkolen dla uzytkownikow sami mogli oceni¢ rdznice miedzy swoimi dziataniami
sprzed i po zastosowaniu innowacji. Stad zamknieta rekrutacja do testowych grup uzytkownikow
i czeSciowo zamknieta — dla grup odbiorcow.

Po zakonczeniu procesu rekrutacji zorganizowane zostanie spotkanie fokusowe wszystkich Doradcéw
i Specjalistdw ds. RZ, w trakcie ktdrego przedyskutowane zostang wszystkie pojawiajace sie problemy.
Dyskusja bedzie moderowana przez Specjaliste ds. Ewaluacji Wewnetrznej, nagrana, a wnioski postuzg
do ewentualnego zmodyfikowania zaproponowanego przez nas podejscia.

Samo przeprowadzenie (logistyka) szkolen, zardwno tradycyjnych (grupa kontrolna) jak i zmienionych
w wyniku zastosowania innowacji (testowych) nie nastreczy powaznych probleméw. Do projektu
zaproszone zostang doswiadczone instytucje szkoleniowe, ktdre poradzg sobie z powierzonym zadaniem.

Realizacja szkolen bedzie podlega¢ biezacej kontroli prowadzonej przez Specjaliste ds. szkolen
(i bedzie SciSle uregulowana w umowie z instytucjami szkoleniowymi), tak aby ewentualne zaktdcenia
organizacyjne nie wplywaly na przebieg testowania. Szczegdlnej kontroli zosta¢ bedzie podlegac
frekwencja uczestnikéw. Kazdy przypadek nieobecnosci bedzie wyjasniany, a ewentualne rezygnacje
na wczesnym etapie realizacji szkolenia uzupetniane o nowych uczestnikéw z listy rezerwowej.

Drugim (oprocz rekrutacji) kluczowym momentem fazy testowania jest zbieranie i analiza informacji
na temat rzeczywistych efektow, jakie przynosi proponowane rozwiazanie. Informacje
zbierane bedg za pomocg maksymalnie zréznicowanych metod.

Z zatozenia uczestnicy szkolen nie bedag informowani, do jakiej grupy zostali zakwalifikowani,
a sama kwalifikacja bedzie miata charakter losowy (tzn. z 3 0sdb o tej samej charakterystyce na wejsciu,
jedna zostanie wylosowana do grupy kontrolnej, a pozostate dwie do grup testowych). Rdowniez
kwalifikujacy do udziatu w projekcie doradcy zawodowi lub specjalisci ds. rozwoju zawodowego nie bedg
wiedzie¢, az do zakonczenia testdw, w ktdrej grupie znaleZli sie ich klienci. Wszyscy uczestnicy
przechodzi¢ bedg przez identyczny tréjstopniowy proces badania wiedzy i umiejetnosci: przed szkoleniem,
w trakcie szkolenia oraz po zakonczeniu szkolenia (ankieta audytoryjna dla badania opinii, test wiedzy,
zestaw zadan praktycznych® do wykonania).

warunkow zdrowotnych. To samo mozna rozwazaC w kontekscie pozostatych wskazanych zmiennych, ktére bedg
poddane kontroli w procesie formowania grup szkoleniowych w fazie testowania.

% Ten element bedzie oparty o tzw. ,assesment/development center”, metode obserwacyjng stosowang w HR do
sprawdzania praktycznych umiejetnosci kandydatéw do pracy.
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Réwnolegle trenerzy (osoby prowadzace szkolenia) poddawani bedg 3-krotnemu badaniu (wywiad
w oparciu o kwestionariusz standaryzowany) na temat: (1) postaw wobec szkolenia, grupy i stosowanych
metod oraz (2) przebiegu szkolenia. Oprocz tego trenerzy proszeni beda kilkakrotnie o wskazanie
szczegolnie istotnych (z ich punktu widzenia) kwestii dotyczacych implementacji innowacji, w tym rowniez
o odniesienie sie do roéznic w stosunku do wczesniejszej praktyki (metoda wywiadu telefonicznego oraz
na zakonczenie fazy testowania metoda FGI, jako podsumowanie badania i ponowne odniesienie sie
do metodologii na podstawie posiadanych doswiadczen).

Wyniki poréwnywane bedg zarowno w ujeciu dynamicznym (jak zmienia sie nastawienie jednostki)
oraz statycznym (jaki jest rozktad badanych zmiennych w danym momencie badania). Kolejne ,porcje
danych” wprowadzane bedg do arkuszy kalkulacyjnych i opracowywane w sposdb sukcesywny oraz
kumulacyjny (zamiast oczekiwania z analizg do czasu uzyskania petnych wynikéw, po drodze uzyskiwane
bedg analizy czastkowe).

Planujemy w obrebie kazdego tematu uruchamia¢ dwie grupy w tym samym czasie (kontrolng
i testowq), a kolejng ,pare” z kilkutygodniowym opdznieniem w stosunku do pozostatych. Pozwoli to na
ewentualne ,modyfikowanie®” testu, np. poprzez wprowadzanie dodatkowych czynnoéci testowych, na
podstawie wstepnych danych juz znanych z pierwszej grupy testowej. Osobg odpowiedzialng za analize
danych oraz opracowanie kolejnych raportow (w tym raportu koncowego z testow) bedzie Specjalista
ds. ewaluacji wewnetrznej.

W tym okresie konieczne bedzie rdéwniez zapewnienie okresowych spotkan (w postaci grup
dyskusyjnych): Specjalistow ds. rozwoju zawodowego (uczestnikdéw/uzytkownikow) i treneréw (ale takze
innych przedstawicieli instytucji szkoleniowych — organizatordw szkolen) w celu umozliwienia wyrazenia
opinii na temat stosowania metody. Spotkania te, w ograniczconym zakresie bedq moderowane przez
przedstawiciela projektu (Specjalista ds. ewaluacji wewnetrznej), nagrywane, a nastepnie analizowane
jako materiat pomocniczy przy testowaniu rozwigzania.

Realizacja szkolen i analiza uzyskanych wynikéw dostarczy podstaw do przygotowania ostatecznych
wersji produktow finalnych.

Oprocz powyzej opisanych metod zbierania opinii na temat innowacji do procesu modelowania produktu
wykorzystana zostanie uruchomiona juz w tej fazie projektu internetowa platforma wymiany
informacji. Zaktadamy, iz publikowane na biezaco wyniki ewaluacji, opinie i uwagi na temat naszego
projektu, bedg komentowane i porownywane przez Uczestnikdw (przede wszystkim: treneréw, doradcow,
coachow, specjalistow ds. rozwoju zawodowego) innych projektow (w tym innowacyjnych), skierowanych
na prace z grupg 50+. Zamierzamy zaprosi¢ do wspotpracy w tym zakresie instytucje realizujgce tego
typu projekty.

Cato$¢ uzyskanych wynikdw postuzy m.in. do okreSlenia standardu certyfikacji trenera 50+ oraz
przepracowania ,Kompendium”.

Najwazniejsze wyniki z analiz czastkowych, a takze wyniki z analizy korcowej bedg, konsultowane
z interesariuszami projektu - to jest instytucjami szkoleniowymi-trenerami, PUP — doradcami zawodowymi
i specjalistami ds. rozwoju zawodowego, pracodawcami i osobami nieaktywnymi zawodowo 50+.
Spotkania tego typu, zorganizowane w pierwszej fazie projektu, pozwolity nam na zebranie interesujacych
uwag i uwzglednienie ,innych punktéow widzenia” problemdéw zwigzanych z postrzeganiem osob 50+.

51 Oczywiscie granice takiej modyfikacji wyznacza zachowanie mozliwoéci poréwnywania danych z pomiardw;
trafniejszym okresleniem bytoby zatem rozszerzenie zakresu testowania, niz jego modyfikacja. ,,Opdzniona” grupa
testowa, w stosunku do pierwszej grupy testowej i grupy kontrolnej, pozwala tez na drobne modyfikacje produktu,
wynikajace z do$wiadczen pierwszej grupy testowej, jesli wyniknie taka potrzeba. Drugi — opdzniony test
potwierdzatby zatem stusznosS¢ niektdrych wnioskow wyciagnietych odnosnie ksztattu produktu finalnego na
podstawie uzyskanych wynikow w pierwszej grupie testowej i grupie kontrolnej lub przeciwnie bytby powodem
pozniejszego odrzucenia propozycji zmian w produkcie finalnym.
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W fazie testowania zorganizowane zostang minimum 4 tego typu spotkania konsultacyjne, dla
(co jest w tej fazie bardzo istotne) osdb ,niezaangazowanych” w projekt (niezwigzanych z nim
~€mocjonalnie”), co zwiekszy jakos$¢ i spectrum uzyskiwanej informacji zwrotnej, dotyczacej testowanych
produktow czy wynikow analiz.

W zakresie upowszechniania wynikow w tej fazie planujemy organizacie 6 spotkan
i konferencji dla odbiorcow i uzytkownikow z terenu woj. Swietokrzyskiego (zalezy nam na jak
najszerszym upowszechnieniu zatozen projektu, ze wzgledu na ambitne wskazniki dotyczace liczby
uczestnikow  szkolen, jakie zatozyliSmy dla fazy upowszechniania). Szczegdlnie istotne
w trakcie konferencji bedzie zaprezentowanie wnioskow z fazy testowania oraz opinii na temat produktow
przez przedstawicieli Powiatowych Urzedéw Pracy oraz Instytucji szkoleniowych. Do udziatu
w konferencjach zaprosimy miedzy innymi wszystkie Powiatowe Urzedy Pracy z woj. Swietokrzyskiego.

Planujemy takze publikacje minimum 5 artykuléw prasowych, a takze przygotowanie publikacji
dotyczacej projektu w Biuletynie Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Kielcach.

Ponadto uruchomiona zostanie wyzej opisana internetowa platforma wymiany informacji, ktdrej jedng
z funkgcji informacyjno-upowszechniajacych opisali$my. Prowadzony bedzie mailing ogdinokrajowy (przede
wszystkim skierowany do instytucji szkoleniowych i publicznych stuzb zatrudnienia) sygnalizujacy przebieg
prac i spodziewane wydarzenia zwigzane z upowszechnianiem i wigczaniem do gtéwnego nurtu.
W ramach tej ostatniej formy aktywnosci zaproponujemy mozliwo$¢ zgtaszania checi zastosowania
(w ramach rozszerzonego testowania) wersji BETA produktu®®. W rzeczywistoéci bedzie to ptynne wejécie
w faze upowszechniania, a produkt udostepniany bedzie dopiero po zewnetrznej ewaluacji i walidacji.

Wszystkie podejmowane aktywnosci bedg dokumentowane w sposdb pozwalajacy na weryfikacje
osigganych produktéw, w tym na podstawie: prowadzonych procedur badawczych (w tym narzedzia
i zrodta, dane surowe i agregowane, kolejne wersje raportow czastkowych i raport koncowy),
ostatecznych wersji produktéw finalnych, list obecnosci, list mailingowych, zaswiadczen ze szkolen,
programow szkolen, protokotdw i notatek ze spotkan, korespondenciji z interesariuszami, kopii publikaciji.

Waznym zadaniem tego etapu bedzie réwniez zewnetrzna ewaluacja opisana w kolejnym punkcie.

V. Sposadb sprawdzenia czy innowacja dziata.

W zakresie modelu realizacji ewaluacji wewnetrznej i zewnetrznej nie byto konieczne wprowadzenie
zmian w stosunku do wniosku o dofinansowanie.

Ewaluacja wewnetrzna

Za prawidtowe funkcjonowanie systemu oceny przebiegu testowania (opisanego szczegdtowo w punkcie
IV) odpowiada Specjalista ds. Ewaluacji Wewnetrznej. Dane zbierane przez niego w trakcie catego
procesu testowania agregowane beda w postaci raportow miesiecznych oraz — po zakonczeniu testow —

52 Udostepnienie nieodptatnej wersji BETA jest powszechnie stosowang i skuteczng metodg wprowadzania na rynek

oprogramowania. Korzystamy wiec z dobrego skojarzenia, rozbudzamy ciekawo$é, pozytywnie nastawiamy przysztych
uzytkownikéw do produktu finalnego, zapowiadajac, ze pomagajac nam w testowaniu go stajg sie jego wspodtautorami (i
przekonanymi do niego uzytkownikami). W rzeczywistosci jednak udostepnianie wersji BETA rzadko prowadzi do gruntownej
modernizacji produktu finalnego, a uwzgledniane sg gtdwnie drobniejsze niedociggniecia pominiete w fazie testowania.
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w postaci zbiorczego raportu ewaluacyjnego, zawierajacego rekomendacje dotyczace funkcjonowania
produktow innowacyjnych.

Nadzor nad procesem sprawowac bedzie Koordynator Merytoryczny, ktory na biezaco bedzie przekazywat
dane dotyczace oceny funkcjonowania produktow Ekspertom pracujgcym nad wersjg ostateczng
produktow.

Wewnetrzny raport ewaluacyjny zostanie przedstawiony do akceptacji Komitetowi Sterujgcemu.

Niezaleznie od powyzszego zgodnie z metodykg Prince II stosowang w projekcie, organizowane bedq
comiesieczne spotkania operacyjne (w praktyce przewidujemy spotkania czestsze — co 1-2 tygodnie)
zespotu projektowego, na ktorych dokonywana bedzie ewaluacja wewnetrzna i podejmowane wszelkie
niezbedne dziatania korygujace. Ewaluacja wewnetrzna polegac bedzie w gtdwnej mierze na stwierdzaniu
zgodnosci uzyskiwanych efektdw z zatozeniami i celami niniejszej strategii oraz terminowosci uzyskiwania
kolejnych kamieni milowych. Whnioski z tej ewaluacji ,operacyjnej” przedstawiane beda Komitetowi
Sterujgcemu przez Kierownika projektu.

Ewaluacja zewnetrzna

Pomimo dziatania w dobrej wierze oraz dochowania najwyzszej starannosci, ocena efektywnosci
zastosowanej innowacji przez osoby (zespdt) zaangazowane w jej opracowanie i testowanie moze
cechowac sie subiektywizmem.

Rolg ewaluacji zewnetrznej w niniejszym projekcie bedzie zapewnienie catemu procesowi powstawania
i testowania innowacji obiektywnej, niezaangazowanej oceny i informacji zwrotnej. Projekt warto bedzie
kontynuowac o tyle, o ile:

1. Faza testowania dostarczy przekonujagcych dowoddw na skuteczno$¢ innowacji, czyli
zastosowanie wypracowanych rozwigzan (rozumianych nie tylko, jako zastosowanie programéw, ale takze
przeprowadzenie szkolen przez certyfikowanego trenera) w grupach testowych doprowadzi do uzyskania
znaczaco wyzszych rezultatdw, niz w grupach kontrolnych, w ktdrych nie zostaty one wdrozone.

2. Niezalezny od realizatora projektu ewaluator potwierdzi, ze interpretacja wynikdw
i wyciagniete z nich wnioski, dotyczace zasadnosci wiaczenia rozwigzania do gtdwnego nurtu polityki
sq zasadne.

W przypadku naszego projektu innowacyjnego ewaluacja nie bedzie odnosic sie tylko do oceny stopnia
osiggniecia zatozonych celdw projektu lub oszacowania prawdopodobienstwa ich osiggniecia.
W praktyce ocena obejmie: (A) zastosowang metodologie (Zzrédta danych, produkt, testowanie),
(B) rzetelnos¢ realizacji, (C) logiczng zgodnos$¢ uzyskanych wynikéw, jako przestanke do dalszych dziatan,
(D) przewidywane konsekwencje wprowadzenia innowacji do gtéwnego nurtu polityki.

Podmiot przeprowadzajacy ewaluacje zewnetrzng bedzie miat do dyspozycji zaréwno: (1) zbiér danych
pozyskanych w procesie monitoringu, petng dokumentacje zrodtowa projektu i treS¢ raportow
miesiecznych i koncowego raportu ewaluacyjnego, a takze innych opracowan funkcjonalnych, ktdre
zostaty wytworzone przez personel projektu w trakcie realizacji, jak réwniez...

(2) dane wywotane, pozyskane w trakcie podjetych z wiasnej inicjatywy czynnosci badawczych — obecnie
nie nalezy jeszcze przesadzac, jakiego rodzaju aktywnos$¢ w tym zakresie zostanie podjeta i jakie zostang
wykorzystane techniki i metody badawcze; powinno to wynika¢ bowiem z metodyki zaproponowanej
przez ewaluatora, a z drugiej — z dokonanej przez niego oceny wiarygodnosci danych monitoringowych.

Pytania na jakie odpowiedZ musi znalez¢ — analizujac wypracowane przez nas produkty innowacyjne —
ewaluatora sg nastepujace:

A. Czy uwzgledniono wszystkie dostepne zrodta informacji o przedmiocie oceny, zastane
i wywotane? Czy przeprowadzone w projekcie badanie dostarczyto wiarygodnych danych?

» Projekt realizowany na podstawie umowy z
4 Wojewddzkim Urzedem Pracy w Kielcach, petnigcym role B
_ _~ URZAD PRACY Instytucji Posredniczacej 2 stopnia w ramach Programu ’ 5

GRUPA DORADCZA PROJEKT Wojewsdzki Urzad Pracy Operacyjnego Kapitat Ludzki .
Centrum Doradztwa Strategicznego

Strona2 2



KAPITAL LUDZKI UNIA EUROPEJSKA N

. i EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY * **

Projekt wspotfinansowany ze $rodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
Czlowiek — najlepsza inwestycja

Czy przygotowany produkt uwzglednia wszystkie ustalenia poczynione w pierwszej fazie projektu? Czy
zastosowana metodyka testowania rozwigzania pozwalata oczekiwa¢ potwierdzenia wyzszej niz
dotychczasowa efektywnosci i skutecznosci produktu? Czy metodyka testowania byla wystarczajaco
«Czuld” na wychwytywanie glosow/uwag wszystkich mozliwych interesariuszy? Czy metodyce,
w ktérymkolwiek momencie mozna zarzuci¢ subiektywnosc¢ i nienaukowos$¢ podejscia?

B. Czy dotychczasowe dziatania projektowe byly zgodne z zaakceptowang strategiq wdrazania
projektu? Czy w pracach nad produktem prawidtowo uwzgledniono ustalenia z pierwszej fazy projektu?
Czy testowanie byto zgodne z przyjeta metodyka? Czy sposob konstruowania grup szkoleniowych byt
zgodny z zatozong metodyka? Czy grupy miaty jednakowq charakterystyke? Czy wystgpity odstepstwa
od przyjetej metodyki i czy mogty one mie¢ wptyw na ostateczne wyniki? Czy dokonywano modyfikacji
metody na podstawie wynikow czastkowych? Czy ewentualna modyfikacja miata dopuszczalny zakres?
Czy wszystkie dane czastkowe byly gromadzone w prawidtowy sposob? Czy sposdb agregacji danych
mogt mie¢ negatywny wptyw na koncowe wyniki i rekomendacje? Czy personel i uzytkownicy
uczestniczacy w realizacji testowania wiasciwie przyswoili sobie produkt i sposob wykorzystania
go w swojej pracy? Czy ich postawa odnosnie poszczegolnych elementéw produktu mogta miec
negatywny wptyw na wyniki badania?

C. Czy uzyskane w procesie testowania wyniki potwierdzajg zasadnos$¢ dalszej pracy nad
wdrozeniem innowacji (upowszechnianie, wtaczenie do gtdwnego nurtu polityki)? Czy uprawniona jest
inna interpretacja otrzymanych wynikéw? Czy wychwycone przez badanie réznice w wynikach grup
testowych i grupy kontrolnej mogq mie¢ inne wyttumaczenie (zmienna nieujeta w obserwacji)? Jakie
sq rzeczywiste zrodta zmian wprowadzanych w produkcie? Czy przestanki, ktorymi uzasadniono zmiany
w produkcie finalnym, rzeczywiscie mogg stanowic obiektywne uzasadnienie?

D. Jakie sg mozliwe scenariusze (optymistyczny, pesymistyczny, optymalny) wprowadzenia
rozwigzania do gtdwnego nurtu polityki. Jakie czynniki beda wzmacnia¢ lub ostabia¢ zaistnienie
poszczegdlnych scenariuszy? Jak projekt moze je kontrolowac?

Powyzsza lista pytan nie jest zamknieta. Ewaluator bedzie mdgt jg rozszerzy¢, jesli wykaze, ze nalezyta
ocena procesu tego wymaga.

Aby ewaluacja zewnetrzna przyniosta spodziewane efekty (to jest data rzeczowe, kompetentne
i wyczerpujace odpowiedzi na postawione powyzej pytania) zostanie zlecona do przeprowadzenia
podmiotowi, posiadajgcemu odpowiedni zasdb wiedzy i doswiadczenia, ktory tacznie spetni nastepujace

wymagania:

v nie uczestniczyt dotychczas w zadnym etapie realizacji projektu,

v posiada udokumentowang wiedze =z zakresu badan spotecznych i pedagogicznych/
andragogicznych,

v posiada udokumentowane doswiadczenie w przeprowadzeniu badan ewaluacyjnych dla minimum
dwach réznych podmiotéw,

v posiada doswiadczenie w realizacji wsparcia doradczo-szkoleniowego dla oséb 50+.

Ewaluacja dostarczy podstawy do podjecia decyzji do kontynuacji projektu (o przejéciu do fazy
upowszechniania) lub decyzji o zakonczeniu realizacji projektu. Szczegotowe kryteria oceny efektow
zastosowania innowacji i poziomu ich osiagniecia, ktéry bedzie usprawiedliwiat jej stosowanie na szerszg
skale bedg elementem badania ewaluacyjnego. Ogdlna dyrektywa dla ewaluatora musi sprowadzac sie
do weryfikacji gtdwnej tezy:

- Zastosowane innowacyjne podejscie do szkolenia osdb z grupy 50+ stanowito
podstawowy i glowny czynnik uzyskania wyzszych efektow w grupach testowych,
niz w grupie kontrolnej.

VI. Strategia upowszechniania

Przedmiotem upowszechniania i wtaczania w naszym projekcie beda:

v innowacyjne programy szkolen zawodowych dostosowanych do potrzeb 50+,
C.
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v wprowadzenie mechanizmu certyfikacji treneréw osob 50+,

v wprowadzenie ~rekomendacji”*? dla Powiatowych Urzedow Pracy,
aby w procesie wyboru instytucji realizujacych szkolenia dla os6b 50+ kierowaly sie
przestanka dotyczaca zatrudnienia do prowadzenia szkolenia treneréw posiadajacych
~Certyfikat Trenera os6b 50+” oraz stosowania zmodyfikowanych zgodnie z potrzebami osob
50+ programow szkolen.

W zakresie strategii upowszechniania nie byto konieczne wprowadzanie zmian w stosunku do wniosku
o dofinansowanie, za wyjatkiem poszerzenia grupy adresatow o Specjalistow ds. Rozwoju Zawodowego,
Co juz zostato opisane.

Osobami odpowiedzialnymi za realizacje ponizej opisanych dziatan w projekcie odpowiedzialni sa:
Specjalista ds. Upowszechniania i Wigczania oraz Specjalista ds. Promocji.

Podstawowg  przestanka przy projektowaniu ,Kompendium” byto opracowanie = metody
i narzedzi, ktére bedg jak najbardziej praktyczne i skuteczne, co w zatozeniu powinno sktoni¢ Doradcéw
Zawodowych, Specjalistbw ds. Rozwoju Zawodowego oraz Trenerow do wykorzystywania ich
w codziennej pracy, a takze uczynic ich prace bardziej efektywna. Dlatego tez uznaliSmy, ze najbardziej
pragmatycznym sposobem upowszechnienia ,,Kompendium” bedzie:

. zapewnienie bezposredniej mozliwosci skorzystania z niego, jak najbardziej licznej grupie
~opiniotwdrczych praktykow”, ktorzy mogg by¢ nim zainteresowani, a ktorych pozytywna opinia bedzie
najlepszg rekomendacjq do szerokiego wprowadzenia naszego produktu.

W naszej opinii zadne ,odgérne” wprowadzenie®* czy upowszechnianie lub przekonywanie do zasady
zZlecania szkolen osdéb w wieku 50+ certyfikowanym instytucjom lub trenerom lub tez stosowania
zintegrowanego podejscia do procesu aktywizacyjnego tych osob, nie odniesie dtugotrwatego
lub zamierzonego skutku jesli osoby, bezposrednio stosujace w swojej codziennej pracy metody lub
narzedzia nie beda rzeczywiscie przekonane o ich uzytecznoéci czy korzysciach z nich ptynacych™.

Dlatego tez wuznaliSmy, iz nasze dzialania upowszechniajace beda sie skupiac
na 3 grupach adresatéw/uzytkownikéw: Trenerach oséb 50+, Doradcach zawodowych
i Specjalistach ds. rozwoju zawodowego.

Dziatania upowszechniajace jakie zamierzamy podja¢ w fazie testowania zostaly juz opisane
w punkcie IV. Strategii.

W fazie upowszechniania planujemy natomiast:

. przeprowadzenie cyklu 10 szkolen certyfikujacych dla 90 trenerow, reprezentujgcych
instytucje szkoleniowe z terenu wojewodztwa Swietokrzyskiego (minimum 30), w oparciu
o0 przetestowany program, konczacy sie uzyskaniem przez nich certyfikatu , Trenera osob 50+,

Aktualnie zakladamy, iz bedg to 3-dniowe szkolenia (24 godzin zaje¢ edukacyjnych). Jest wysoce
prawdopodobne, ze po procesie testowania podjeta zostanie decyzja o rozszerzeniu programu zajec
lub jego przemodelowaniu.

. przeprowadzenie 2 edycji szkolen dla 28 doradcow zawodowych i 14 Specjalistow
ds. Rozwoju Zawodowego, reprezentujagcych wszystkie Powiatowe Urzedy Pracy z terenu
woj. Swietokrzyskiego, przygotowujacych do stosowania zintegrowanego modelu ,aktywizacji kwalifikacji”
0sOb 50+ oraz zasad wyboru i wspdtpracy z instytucjami szkoleniowymi (trenerami) posiadajacymi
certyfikat ,50+" i stosujgcymi zmodyfikowane pod potrzeby oséb 50+ programy szkolen.

53 Lub tez ,systemowego zalecenia”

5 Co oczywiscie nie oznacza, ze w projekcie nie podejmiemy dziatan, majacych na celu wprowadzenie
proponowanych rozwigzan jako rozwigzania systemowego, stosowanego obligatoryjnie przez wszystkie Powiatowe
Urzedy Pracy w procesie zlecenia (czy wyboru wykonawcy) ustug szkoleniowych.

55 przyktadem moga by¢ ,politycznie poprawne” deklaratywne wypowiedzi pracodawcéw, na temat braku przeszkéd
lub wprost wyrazania checi zatrudniania osob starszych, ktére rozmijajg sie z rzeczywistoscig. Podobnie jest
w przypadku deklaracji na temat koniecznosci zintegrowanego podejscia do aktywizacji osob 50+.
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Aktualnie zakladamy, iz bedg to 2-dniowe szkolenia (16 godzin zaje¢ edukacyjnych). Jest wysoce
prawdopodobne, ze po procesie testowania podjeta zostanie decyzja o rozszerzeniu programu zajec
lub jego przemodelowaniu.

Takie samo - pragmatyczne zalozenie - towarzyszyto nam przy projektowaniu dziatan
upowszechniajacych, skierowanych do odbiorcéw ,Kompendium” to jest 320 oséb nieaktywnych
zawodowo (bezrobotnych) w wieku 50+, dla ktorych w fazie upowszechniania przewidujemy:

. organizacje 40 edycji szkolen (40 x 8-osobowych grup szkoleniowych), przeprowadzonych
wedtug innowacyjnego, przetestowanego podejécia i programdw, konczacych sie uzyskaniem nowych,
poszukiwanych na rynku pracy kwalifikacji zawodowych potwierdzonych zaswiadczeniem.

Tutaj rowniez zatozyliSmy, ze najlepszym dowodem na stuszno$¢ naszych zatozen bedg subiektywne
opinie Uczestnikdbw szkolen oraz obiektywne dowody (podjecie pracy) dotyczace skutecznosci
zaproponowanego rozwigzania.

W przypadku szkolen dla Uzytkownikéw, podstawowaq Sciezka rekrutacji bedg bezposrednie kontakty
z Dyrektorami Powiatowych Urzedéw Pracy. Szczegdlnie w przypadku Doradcdw zawodowych i
Specjalistow ds. Rozwoju zawodowego zatrudnionych w PUP jest to bardzo wazne, bowiem warunkiem
wykorzystania nabytej wiedzy w praktyce (rozpoczecie wdrazania zintegrowanego modelu aktywizacji
kwalifikacji oraz zlecania szkolen instytucjom szkoleniowym, wspdtpracujagcym z certyfikowanymi
trenerami i stosujgcymi innowacyjne programy czyli wykorzystanie wiedzy zdobytej na szkoleniu) bedzie
decyzja Kierownictwa urzedu dotyczaca sprawdzenia proponowanych przez nas rozwigzan.
Drugim powodem jest rola przypisana Doradcom zawodowym i Specjalistom ds. Rozwoju zawodowego
w procesie rekrutacji osob 50+ do udziatu w szkoleniach.

Przekonanie — pozyskanie przychylnosci Powiatowych Urzeddéw Pracy do stosowania ,Kompendium”
jest wazniejsze (czy bardziej istotne) niz Instytucji Szkoleniowych, poniewaz to w przewazajacej czesci
PUP-y beda klientem zamawiajagcym ustuge szkoleniowg dla 50+ i decydujacym o metodyce realizacji
zamowienia przez instytucje szkoleniowa.

W przypadku Trenerdéw nie zachodzi koniecznos¢, az tak Scistej wspdtpracy z ich macierzystymi firmami
(czyli instytucjami szkoleniowymi), bo majg oni zwykle w ramach swojej dziatalnosci dydaktycznej
wiekszg swobode w doborze metod pracy z grupami szkoleniowymi, a co za tym idzie rowniez wiecej
mozliwosci do wykorzystania bez poparcia swojego pracodawcy tresci ze szkolenia.

Szkolenia beda dostepne nie tylko dla Trenerdw specjalizujgcych sie w realizacji szkolen tematycznie
zwigzanych z testowang tematykg (IT, ksiegowo$¢, spawanie), ale dla wszystkich spetniajacych kryteria
dopuszczajace do procesu certyfikacji. Do udziatu w szkoleniach rekrutowani bedg zaréwno trenerzy
kierowani przez instytucje szkoleniowe, jak i trenerzy zatrudnieni w tych instytucjach, ktorzy z wiasnej
inicjatywy wyrazg che¢ doskonalenia swoich kompetencji w zakresie prowadzenia szkolen dla oséb 50+.
Do tych ostatnich dociera¢ bedziemy w pierwszej kolejnosci za posrednictwem elektronicznych Srodkdéw
przekazu, portali spotecznosciowych (najwazniejszym medium pozostaje tutaj goldenline.pl
i facebook.com) oraz stron branzowych, zwigzanych z obszarami, ktorych dotyczg szkolenia.

Uczestnicy szkolen dla 50+ rekrutowac sie bedq gtéwnie z grona klientéw doradcéow zawodowych,
wdrazajacych poznane metody obstugi doradczej klientdw z grupy 50+. Roéwnolegle, aby nie
defaworyzowac potencjalnych kandydatow niezarejestrowanych w PUP, ktorzy beda zainteresowani
skorzystaniem ze szkolenia uruchomiona zostanie mozliwo$¢ zgtaszania sie indywidualnego,
pod warunkiem jednak zarejestrowania sie jako osoba poszukujaca pracy i skorzystania ze wsparcia
doradczego®®.

%6 Takie rozwigzanie umozliwi na etapie procesu doradczego wyeliminowanie oséb, ktdre chetnie uczestnicza w
bezptatnych szkoleniach z powoddw czysto ,towarzyskich”, traktujac je jak sposob na spedzanie wolnego czasu.
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Na tym etapie projektu zaktadamy, iz ,lista rezerwowa” osoéb 50+ bedzie obejmowac nie mniej niz 20%
0séb z listy podstawowej (320), czyli 64 osoby. Wszystkie szkolenia prowadzone bedg przez trenerow
posiadajacych certyfikat ,50+".

Powyzsze dziatania zostang udokumentowane listami obecnosci oraz ewidencjg wydanych certyfikatow
i zadwiadczen o ukonczeniu szkolen.

Niezaleznie od powyzej opisanych dziatan, planujemy realizacje nastepujacych przedsiewziec
informacyjno-upowszechniajacych, skierowanych do szerokiej grupy uzytkownikéw, odbiorcow
i pozostatych interesariuszy projektu:

4 zorganizowanie 4 konferencji, w ktorych wezmg udziat odpowiednio: przedstawiciele instytucji
zaangazowanych w aktywizacje oséb 50+ (w tym PUP i WUP), instytucje szkoleniowe i edukacyjne,
organizacje pracodawcow i pracodawcy;

W konferencjach wezmg udziat przedstawiciele wyzej wymienionych instytucji nie tylko
z woj. Swietokrzyskiego, ale z catego kraju. W ten sposéb planujemy w sposéb ptynny przejsc
z fazy upowszechniania rezultatéw projektu do fazy ich wigczania. Szczegdlnie cenny bedzie udziat
instytucji, ktore zdecydujq sie na testowanie produktow ,na wiasng reke”.

Do udziatlu w konferencjach zaproszeni zostang Eksperci rynku pracy, zajmujacy sie problematyka
przediuzania aktywnosci zawodowej osob 50+, jak rowniez przedstawiciele MPIPS i MRR oraz innych
ministerstw i instytucji (decydenci) odpowiedzialni za opracowanie i wdrazanie strategii i programéw
ukierunkowanych na te grupe wiekowa (co jest szczegdlnie wazne ze wzgledu na aktualnie trwajace
prace, dotyczace opracowania strategii na kolejny okres finansowania). Udziat przedstawicieli instytucji
centralnych jest szczegodlnie istotny, bioragc pod uwage ,systemowy” charakter naszej innowagji
(adresowanej do Publicznych Stuzb Zatrudnienia) i witaczanie rozwigzan projektu do gtdwnego nurtu
polityki.

4 zorganizowanie 6 spotkan z odbiorcami, to jest z osobami 50+ w celu przedstawienia
im mozliwosci wziecia udziatu w szkoleniach organizowanych w projekcie,

4 publikacje minimum 10 artykutdw na temat projektu i problematyki edukacji i aktywizagji
zawodowej oséb 50+ w tym prasie fachowej o zasiegu ogdlnokrajowym, ponadto zamieszczanie
wypowiedzi na forach i portalach tematycznie zwigzanych z problematyka projektu.

4 szerokie spectrum ,aktywnosci” zwigzanych z funkcjonowaniem platformy wymiany informacii,
to jest miedzy innymi (oprocz ,modelu” opisanego w punkcie IV.): udostepnienie wersji ostatecznej
produktow do pobrania przez potencjalnych uzytkownikéw,

4 przestanie mailingu z informacjq ,Kompendium” oraz tradycyjnej korespondencji na ten temat do
minimum 6000 podmiotow/interesariuszy z catego kraju (co uszczeg6towiono w pkt. VIL.), a nastepnie
wydruk i rozdystrybuowanie 600 sztuk poradnikow, sktadajacych sie na ,Kompendium”, do tych instytucji
z catego kraju, ktore bedg zainteresowane (nawiazg kontakt) wdrozeniem rozwigzan.

Powyzsze dziatania dokumentowane beda miedzy innymi: kopiami wytworzonych dokumentdw,
artykutow, listéw, listami wysytkowymi, logami z rejestracji na portalu, listami obecnosci.

VII. Strategia wlaczania do gtéwnego nurtu polityki
Zanim przejdziemy do opisu dziatan wiaczajacych, nalezy podkresli¢, ze opisane dotychczas dziatania
testujace i upowszechniajace zawieraty w sobie réwniez elementy przypisane tradycyjnie do wiaczania
do gtéwnego nurtu.
Celem tego etapu wdrazania jest rozpropagowanie wiedzy o nowym rozwigzaniu wsrod mozliwie
C.
‘ Projekt realizowany na podstawie umowy z { E
L G D P ‘ Wojewddzkim Urzedem Pracy w Kielcach, petnigcym role D
_ _~ URZAD PRACY Instytucji Posredniczacej 2 stopnia w ramach Programu ’ 5

GRUPA DORADCZA PROJEKT Wojewsdzki Urzad Pracy Operacyjnego Kapitat Ludzki .
Centrum Doradztwa Strategicznego

Strona2 6



KAPITAL LUDZKI UNIA EUROPEJSKA *rx

. i EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

** %

* o K

Projekt wspotfinansowany ze $rodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
Czlowiek — najlepsza inwestycja

licznej grupy potencjalnych odbiorcow i uzytkownikdw oraz zapewnienie dalszym dziataniom
poparcia ze strony réznych grup wptywu.

Celem podejmowania dziatan wiaczajacych jest zapewnienie, ze certyfikacja trenerow 50+
oraz zmodyfikowane programy szkolenia beda stosowane.

Uzytkownikami proponowanego rozwigzania bedq przede wszystkim pracownicy Powiatowych Urzeddw
Pracy oraz Trenerzy szkolen zawodowych zatrudniani przez instytucje szkoleniowe. W przypadku tych
ostatnich bardziej trafnym byloby uzywanie okreSlenia ,angazowani do prowadzenia szkolen przez
instytucje szkoleniowe”, bo trenerzy zatrudniani (w znaczeniu na umowe o prace) stanowig tylko
niewielkg czes¢ wspdtpracownikow firm szkoleniowych.

To rozréznienie wyznacza réwniez kierunki oddziatywan, jakie zostang podjete, w celu wiaczenia
wypracowanej innowacji do gtdwnego nurtu polityki w zakresie aktywizacji zawodowej osdéb w wieku
50+.

Oprocz opisanych w czesci VI. Dziatan o charakterze ogdlnokrajowym (m.in. publikacje w prasie
0 zasiegu ogdlnopolskim), podjete zostang dziatania wilaczajace o charakterze horyzontalnym
wspolne dla obu elementéw innowacji (prowadzenia szkolen, stosowania programow, certyfikacji) jakie
planujemy w projekcie to:

(1) ~Aktywnosci” zwiqzane z udostepnianiem produktu finalnego, w tym wsparcie
w postaci:

v mini kursu e-mailingowego (dla subskrybentéw platformy, ktdrzy wyrazg takie zyczenie, dwa razy
w tygodniu przesytana bedzie ,porcja” wskazdéwek lub materiatéw uzupetniajacych, ktére dostarczg
praktycznych wskazowek, jak nalezy korzystac z jakiej$ okreslonej czesci pobranych ,produktéw”, porada,
filmik z wypowiedzig osoby wdrazajacej rozwigzanie, webinarium informacyjne, itp.),

v dziatan spofecznosciowych, wokot fanpage'a ,Kompendium” na facebook.com i grupy
problemowej (dyskusyjnej) na goldenline.pl — beda to inicjatywy tworzace spotecznos¢ doradcéw
i szkoleniowcow skupiong na doskonaleniu kompetencji zawodowych o0séb z grupy 50+; dla wzmocnienia
efektu wszyscy uczestnicy szkolen dla uzytkownikow zostang ,zobowigzani do przystgpienia” do tej
spotecznosci - w  celu  stymulowania  wykorzystania  nowych  kompetencji/kwalifikacji
trenerskich/doradczych;

v monitorowania wdrazania innowacji do praktyki podmiotow (zaréwno uczestniczacych
W petnym zakresie” w projekcie jak rowniez testujgcych wersje BETA i wersje finalng ,nha wiasng reke”),
informowania o tym fakcie na platformie, zachecanie do dzielenia sie swoimi doswiadczeniami z wdrozen,
udzielanie doraznego wsparcia doradczego przez personel projektu;

4 okresowych zapytan o poziom satysfakcji z udostepnionych materiatéw i ewentualnych trudnosci
z ich wykorzystaniem.

(2) Dzialania pozostajace w zwigzku z udostepnianiem produktu finalnego, zwigzane
z zacheta do podnoszenia kompetencji podlegtego personelu, adresowane do wszystkich
Powiatowych i Wojewoddzkich Urzedéw Pracy, Osrodkéw Pomocy Spolecznej, organizacji
pozarzadowych, organizacji pracodawcow, instytucji edukacyjnych i szkoleniowych:

4 pisemna zacheta do zapoznania sie z ofertg projektu i produktami finalnymi (maillingi,

na podstawie oficjalnych danych teleadresowych, po uzyskaniu zgody na przestanie oferty,
z wykorzystaniem wielokrotnego autorespondera, propozycja nieodptatnego udostepnienia
»~Kompendium”);
C.
‘ Projekt realizowany na podstawie umowy z { E
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4 wskazanie sposobu zapewnienia swoim pracownikom certyfikacji trenerskiej w zakresie szkolenia
pracownikdw 50+, a takze przeszkolenia w zakresie stosowania zintegrowanego modelu aktywizacji
kwalifikacyjnej.

v Dziatania majace na celu przekonanie instytucji finansujacych szkolenia dla oséb 50+,
aby wigczyly do swoich regulaminéw konkursowych, dokumentacji postepowan wymogu zachowania
zgodnosci z innowacyjnym podejsciem zaproponowanym w ,,Kompendium™).

Wsréd tych podmiotdw, ktore zostang objete dziataniami upowszechniajagcymi na szczeblu
ogodlnokrajowym i centralnym (do ktorych skierujemy mailing i tradycyjng korespondencjg dotyczacq
projektu) wymieni¢ nalezy:

v okoto 5 tysiecy Instytucji Szkoleniowych znajdujacych sie Rejestrze Instytucji Szkoleniowych,
ktére potencjalnie mogg wykorzystaé nowe narzedzie nauczania (to jest okoto 50% zarejestrowanych
w RIS),

v 340 Powiatowych Urzeddw Pracy w catym kraju, w zakresie zlecanych szkolen zawodowych
i aktywizujacych finansowanych ze Srodkéw Funduszu Pracy oraz budzetdw projektow systemowych
i konkursowych;

v 16 Urzeddw Marszatkowskich i Wojewodzkich Urzeddéw Pracy/Regionalnych Osrodkow Polityki
Spotecznej, w zakresie programow regionalnych, priorytetow nakierowanych na aktywizacje osdb 50+;

v Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, w zakresie programow krajowych adresowanych
do przedsiebiorstw, wzmacniajgcych pozycje pracownikéw w trudnej sytuacji na rynku pracy; dodatkowo
podjeta zostanie inicjatywa przekonania PARP do stworzenia na podstawie ,Kompendium” szkolenia
e-learningowego i udostepnianie go w ramach Akademii PARP;

4 Departament Polityki Senioralnej Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej.

Oprocz tego, tak jak zostato to juz wskazane w czesci VI. Strategii, przedstawiciele tych instytucji bedq
zapraszani na konferencje i spotkania organizowane w ramach fazy upowszechniania projektu.

Na tym etapie realizacji projektu nie zaktadamy koniecznosci podejmowania dziatan zwigzanych
z mainstreamingiem wertykalnym, dotyczacym koniecznosci wprowadzenia zmian legislacyjnych.

Tym niemniej jesli faza testowania przyniesie wnioski dotyczace koniecznosci wprowadzenia tego typu
zmian, niezbednych do ,systemowego” stosowania czy implementacji innowacji jesteSmy gotowi
do rozszerzenia projektu o ten aspekt ,wigczania”.

W takiej sytuacji gtowny nurt dziatan wiaczajacych koncentrowat sie bedzie na kontaktach
z parlamentarzystami i urzednikami miedzy innymi: MPiPS i MRR, ktére sg operatorami Funduszu Pracy
oraz $rodkdw POKL, z ktorych to zrédet finansowane sg szkolenia. Projekt nie posiada $rodkéw, ktdére
pozwalatyby na zmiane prawa. Dlatego rownolegle do akcji informacyjnej zmierzajacej do przekonania
parlamentarzystow, prowadzone beda dziatania, ktorych zadaniem bedzie pozyskanie najbardziej
zainteresowanych interesariuszy do lobbowania za korzystna dla nich zmiana.

Kluczowe dla wiaczenia bedg jednak miaty osobiste spotkania z postami i senatorami
z woj. Swietokrzyskiego, ktérych celem bedzie doprowadzenie do zlozenia w Sejmie projektu uchwaty
koniecznej regulacji (zmiany) wraz z uzasadnieniem.

Poniewaz réwnolegle realizujemy projekt innowacyjny ,PI — Systemowe rozwigzania zwiekszajace udziat
w szkoleniach osdb o niskim poziomie wyksztatcenia”, w ktdorym tego typu dziatania (ze wzgledu
na wprowadzanie zmiany legislacyjnej) sq planowane, poszerzenie ich o aspekt ,,Kompendium” nie bedzie
trudne.

Instytucji Posredniczacej 2 stopnia w ramach Programu 4 S,
GRUPA DORADCZA PROJEKT Wojewsdzki Urzad Pracy Operacyjnego Kapitat Ludzki .
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VIII. Kamienie milowe II etapu projektu

Kamien milowy Data

Zatwierdzenie strategii wdrazania projektu innowacyjnego oraz
wstepnej wersji produktdw innowacyjnych przez Regionalng Sie¢|do 31 marca 2013 r.
Tematyczna.

Rozpoczecie fazy testowania — ogtoszenie o rozpoczeciu naboru na
szkolenia dla doradcow, specjalistow ds. rozwojui treneréw oraz|do 30 kwietnia 2013 r.
przeprowadzenie rekrutacji na te szkolenia.

Zakonczenie szkolen testujacych dla doradcow, specjalistow
ds. rozwoju zawodowego i trenerébw — ostatnie wydane w fazie
testujacej zaswiadczenie (dziatania monitoringowe dotyczace fazy
testowania realizowane rownolegle).

Przeprowadzenie rekrutacji uczestnikéw 50 + do testowania
(grupy szkoleniowe kontrolne i testowe).

Przeprowadzenie szkolen testujgcych (i kontrolnych) dla uczestnikow
50+ - ostatnie wydane w fazie testujacej zaswiadczenie (dziatania|do 31 grudnia 2013 r.
monitoringowe dotyczace fazy testowania realizowane réwnolegle).
Opracowanie wersji ostatecznej produktow finalnych (prace
prowadzone réwnolegle do ,sptywania” informacji z monitoringu fazy | do 30 stycznia 2014 r.
testowania).

Ztozenie raportu z ewaluacji zewnetrznej produktéw finalnych
do Komitetu Sterujacego.

Ostateczna wersja produktu finalnego zatwierdzona przez Komitet
Sterujacy.

Ztozenie produktdw finalnych do walidacji w Sekretariacie Regionalnej
Sieci Tematycznej.

Dokonanie walidacji przez Regionalng Sie¢ Tematyczna. do 30 maja 2014 .
Rozpoczecie fazy upowszechniania. 01 czerwca 2014 r.

do 31 maja 2013 r.

do 30 wrzesnia 2013 r.

do 28 lutego 2014 r.

do 30 marca 2014 r.

do 31 marca 2014 r.

IX. Analiza ryzyka
Za prowadzenie rejestru ryzyk w projekcie odpowiadat bedzie nadal Kierownik projektu.
W przypadku zidentyfikowania istotnych zagrozen, Kierownik poinformuje o tym fakcie Komitet Sterujacy,
ktéry zadecyduje o podjeciu dziatan naprawczych.
Bazujac na informacjach zebranych w fazie przygotowawczej, dokonali$my zredefiniowania ryzyk, jakie
moga wystapi¢ w kolejnych fazach realizacji®’. Ponizej przedstawione zostaty najwazniejsze z nich wraz
z opisem strategii zapobiegania i minimalizacji.

RYZYKO 1: Nadmierne obcigzenie praca, uniemozliwiajgce delegowanie  pracownikéw
(doradcow, specjalistow ds. rozwoju, treneréw) na szkolenie.

Prawdopodobienstwo wystapienia: 2, wptyw na realizacje projektu: 2 — wspétczynnik: 4.

Moment wystapienia: faza testowania (rekrutacja), faza upowszechniania (rekrutacja).

57 Zrezygnowaliémy ze wskazywania ryzyk dotyczacych niedostatecznej $wiadomosci podnoszenia umiejetnoéci w
zakresie obstugi 50+ (wsréd doradcow) oraz przekonania o braku koniecznosci dostosowania metod nauczania do
potrzeb 50+ (wsrdd trenerdw i instytucji szkoleniowych). Nie potwierdzity tego ani wyniki badan, ani tez spotkania z
interesariuszami.

» Projekt realizowany na podstawie umowy z
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Zapobieganie wystapieniu: (1) wczesne przedstawienie harmonogramu szkolenn Dyrektorom PUP
bioracych udziat w fazie testowania i uzyskanie ich akceptacji oraz deklaracji oddelegowania pracownikéw
na szkolenie uzyskane juz w fazie przygotowawczej projektu; (2) kontakty i wstepna deklaracja
uczestnictwa uzyskana w fazie przygotowawczej od przedstawicieli duzych instytucji szkoleniowych
z terenu wojewddztwa, zaangazowanych w prace Komitetu Sterujacego; (3) akcja informacyjna
(,szeptany” marketing korzysci z uzyskania certyfikacji) prowadzona ws$rod trenerdw instytuci
szkoleniowych z terenu woj. $wietokrzyskiego; (4) harmonogram szkolen udostepniony ze znacznym
wyprzedzeniem; (5) skrocenie czasu wszystkich szkolen do absolutnego minimum, z jednoczesnym
zastgpieniem czeSci szkolenia przez pakiet samoksztatceniowy; (6) w fazie upowszechniania:
podtrzymywanie komunikatu o istotnosci i przydatnosci szkolen oraz wykorzystanie ,success stories”
z udziatem dotychczasowych uczestnikéw szkolen;

Minimalizowanie skutkow wystapienia: (1) zalozenie, iz okolo 25% o0sOb wstepnie
zainteresowanych udziatem w szkoleniach w ostatniej chwili zrezygnuje z udziatu — i uwzglednienie
w procesie rekrutacji powstania nie tylko listy podstawowej, ale takze uzupetniajacej (1/4 liczby
uczestnikow z listy podstawowej).

RYZYKO 2: Rezygnacja uczestnikow w trakcie kazdej fazy projektu.
Prawdopodobienstwo wystapienia: 2, wptyw na realizacje projektu: 2 — wspotczynnik ryzyka: 4.
Moment wystapienia: faza testowania (rekrutacja), faza upowszechniania (rekrutacja).

Zapobieganie wystapieniu: (1) zaproponowanie atrakcyjnej formuty prowadzenia zaje¢, dostosowanej
W najwyzszym stopniu do potrzeb uczestnikéw; (2) budowanie w uczestnikach przekonania, ze biorg
udziat w czym$ waznym, co nie tylko przynosi korzy$¢ im samym, ale tez ma szanse — poprzez ich udziat
i zaangazowanie — przyczyni¢ sie do sukcesu edukacyjnego wielu, innych os6b znajdujacych sie
w podobnej sytuacji zyciowej i zawodowej jak oni;

Minimalizowanie skutkow wystapienia: (1) zalozenie, iz okolo 25% o0sOb wstepnie
zainteresowanych udziatem w szkoleniach w ostatniej chwili zrezygnuje z udzialu — i uwzglednienie
w procesie rekrutacji powstania nie tylko listy podstawowej, ale takze uzupetniajacej (minimum 1/4 liczby
uczestnikow z listy podstawowej).

Akceptacja: (1) w przypadku uczestnikow 50+ w fazie testowania, potraktowanie rezygnacji, jako
czynnika diagnostycznego — kazdy przypadek wymaga rejestracji, szczegétowego udokumentowania
i poszukania wyjasnien przyczyny wraz zestawieniem odsetka i powoddw rezygnacji z grup testowych
i grup kontrolnych oraz refleksji nad tego typu sytuacjq (wyciggniecia wnioskow).

RYZYKO 3: Wypracowana metoda nie bedzie w petni zaspokajata potrzeby oséb 50+.
Prawdopodobienstwo wystapienia: 1, wptyw na realizacje projektu: 3 - wspotczynnik ryzyka: 3.

Moment wystapienia: faza testowania (obstuga doradcza w rekrutacji, realizacja szkolen),
faza upowszechniania (obstuga doradcza w rekrutacji, realizacja szkolen).

Zapobieganie wystapieniu: (1) rzetelne opracowanie metody w fazie przygotowawczej -
przedstawiane w niniejszej strategii produkty s dobre jakosciowo i uwzgledniajq rozlegta wiedze
z zakresu edukacji dorostych, w tym w szczegolnosci tg odnoszacg sie do osdb w poznym okresie
aktywnosci zawodowej (50+); (2) potraktowanie produktow finalnych w fazie testowania nie jako
»ostatecznych”, ale jako ,pozostajacych w procesie udoskonalania”; (3) nielekcewazenie zadnego, nawet
pojedynczego sygnatu, ze jaki$ element proponowanego podejécia sie nie sprawdza lub niepotrzebnie
komplikuje proces uczenia sie osob 50+; (4) precyzyjne rozpoznanie potrzeb uczestnikow 50+ i rzetelne
informowanie, ktére z tych potrzeb mogg by¢ zaspokojone w wyniku szkolenia przeprowadzonego
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Z zastosowaniem proponowanego innowacyjnego podejscia metodycznego — unikanie wrazenia, ze
metoda jest magicznym Srodkiem, dzieki ktdremu uczestnicy osiggng zaawansowane cele edukacyjne

Minimalizowanie skutkow wystapienia: (1) zidentyfikowanie: jakich potrzeb i w jakim zakresie
metoda nie zaspokaja?, znalezienie odpowiedzi na pytania: czy potrzeba ma charakter indywidualny,
czy tez wystepuje powszechnie oraz czy zmiana w tym zakresie metody doprowadzi do zaspokojenia tej
potrzeby?;

Akceptacja: (1) jesli okreslona sytuacja wynika z btedu w metodzie, przeanalizowanie: czy mozna byto
przewidzie¢ ten blad na wczesniejszym etapie testowania oraz czy metoda powinna ulec modyfikacji, czy
tez moze powinno sie zredefiniowac zakres stosowania (np. ograniczy¢ do okreslonej ,podgrupy” 50+ lub
danego typu szkolen; wylaczy¢ z zastosowania wobec jakiejs grupy 50+ lub wytaczy¢ jakis typ szkolen).

RYZYKO 4: Nieche¢ o0sob bezrobotnych z grupy 50+ do uczestnictwa w projekcie, wynikajaca
z przeSwiadczenia o nieefektywnosci szkolen oraz o braku realnych szans zdobycia w wyniku
ich ukonczenia nowych kwalifikacji lub/i zatrudnienia.

Prawdopodobienstwo wystapienia: 2, wptyw na realizacje projektu: 1, wspdtczynnik ryzyka: 2.
Moment wystapienia: faza testowania (rekrutacja), faza upowszechniania (rekrutacja).

Zapobieganie wystapieniu: (1) dostarczenie doradcom zawodowym i specjalistom ds. rozwoju
zawodowego wspdtpracujacym z projektem argumentow niezbednych do przekonania w trakcie szkolenia
i poprzez ,wsparcie poszkoleniowe”; (2) wykorzystanie w przekazie promocyjnym celu projektu, jakim
jest wypracowanie nowych, skutecznych, ,innych” metod nauczania — stosowanie jak najbardziej
pragmatycznych dowodow i stosowanie jezyka korzysci; (3) w fazie upowszechniania, wykorzystanie
.success stories” uczestnikow, ktdrym udziat w szkoleniu przynidst konkretne korzysci (w tym zakonczyt
sie znalezieniem pracy);

Minimalizowanie skutkow wystapienia: (1) w razie problemdw z rekrutacjq wiaczenie do rekrutacji
kolejnych PUP, ktore wczesniej nie byly brane pod uwage w procesie testowania,
a beda zainteresowane wczesniejszym wiaczeniem sie w projekt; (2) uruchomienie rekrutacji bez
posrednictwa PUP, w tym skorzystanie ze wsparcia organizacji pozarzadowych zajmujacych sie m.in.
wsparciem dla bezrobotnych (Caritas, Fundacja Brata Alberta, Kielsens, Stowarzyszenie Integracja
i Rozwoj) oraz Instytucji Szkoleniowych.

Imie, nazwisko, funkcja i podpis 0sob sktadajacych strategie w imieniu Beneficjenta
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