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I. Uzasadnienie 

Występowanie problemów zidentyfikowanych przez Projektodawcę na etapie przygotowania wniosku o dofinansowanie projektu znalazło potwierdzenie w badaniach przeprowadzonych w pierwszym etapie realizacji projektu. Badanie przebiegło w trzech etapach: eksploracji i strukturyzacji problemu badawczego, obserwacji i analizy oraz oceny; na wszystkich etapach realizacji badania zastosowane zostały ilościowe i jakościowe technik badawcze [wdrożenie zasady triangulacji etapów badawczych i technik badawczych].

Zastosowane techniki jakościowe (faza eksploracji problemu)

· desk research,

· indywidualne wywiady pogłębione IDI/z ang. Individual In-Depth Interview/IDI‑N=30, po 10 z przedstawicielami pracodawców, PSZ i NIRP), 

Zastosowane techniki ilościowe (faza wyjaśniania/kwantyfikacji problemu):

· ankieta internetowa/CAWI (z ang. Computer-Assisted Web Interviewing) w której ankieta internetowa nadzorowana jest przez system komputerowy‑z przedstawicielami PSZ ‑na próbie wyczerpującejN=50,

· ankieta telefoniczna/CATI (z ang. Computer Assisted Telephone Interview, czyli wspomagany komputerowo wywiad telefoniczny)‑na próbie wyczerpującej dla NIRP ‑N=25 ipracodawców N=25,

Ponownie zastosowane techniki jakościowe (faza weryfikacji)

· zogniskowane wywiady grupowe/FGI(z ang. FocusGroupInterviewing) z przedstawicielami PSZ, NIRP i pracodawcami – łącznie 5 wywiadów grupowych,

· jeden panel ekspercki z przedstawicielami Publicznych Służb Zatrudnienia, przedstawicielami Niepublicznych Instytucji Rynku Pracy/NIRP i pracodawcami,

· benchmarking rozwiązań międzynarodowych [analizie porównawczej poddano 2 rozwiązania zagraniczne: OFTL Europe ‑ model oparty na włoskim OFTL® będący kompleksowym rozwiązaniem zakładającym zaangażowanie i włączenie pracodawców, instytucji szkoleniowych (publicznych i niepublicznych), PSZ i niepublicznych instytucji rynku pracy oraz osób poszukujących pracy w wystandaryzowany proces mający doprowadzić do zatrudnienia osób bezrobotnych. Podstawowa struktura OFTL Europe zawsze odzwierciedla tą samą, dokładną kolejność: poradnictwo, szkolenia, staże           i pracę. Model funkcjonujący w Austrii oparty nazabezpieczeniu minimalnym oraz, co istotne z punktu widzenia produktu innowacyjnego, współpracy instytucji rynku pracy i komplementarności usług pomocy społecznej i aktywizacji zawodowej świadczonych na rzecz osób bezrobotnych.

Odkrywanie zagadnień problemowych, które były przesłankami do opracowania innowacyjnego rozwiązania, wykazało:

1. Problem KOORDYNACJI, KOMPLEKSOWOŚCI I KOMPLEMENTARNOŚCI USŁUG RYNKU PRACY (o których mowa w art. 35 ust. 1 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, tzn. pośrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego                                i informacji zawodowej, pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy, organizacji szkoleń [Dz.U.08.69.415, ze zm.] świadczonych na rzecz klientów: osób bezrobotnych (w tym osób niepełnosprawnych, osób 50+ i osób bez potwierdzonych formalnych kwalifikacji) i pracodawców. 

· Stwierdzona wcześniej nieadekwatność obowiązujących rozwiązań proceduralnych, brak sprawdzonych modeli, zasad postępowania gwarantujących efektywną i trwałą współpracę obu typów instytucji na rzecz aktywizacji zawodowej osób bezrobotnych potwierdziła się w badaniach. Pokazały one również możliwe przyczyny i konsekwencje tego stanu rzeczy, skalę jego występowania i współwystępujące niekorzystne zjawiska. 

· Prawie 69% badanych pracowników PSZ uważa że współpraca z NIRP w zakresie rekrutacji osób bezrobotnych mogłaby być częstsza i że współpraca daje urzędowi pracy szansę na szersze otwarcie się na rynek pracy. Badani pracownicy PSZ uznali, że aż 5 z 6 przytoczonych w badaniu okoliczności stanowi ważną barierę ich współpracy z niepublicznymi instytucjami rynku pracy i pracodawcami (str. 98 Raportu końcowego). Co bardzo istotne wszystkie okoliczności wskazane jako bariery sytuują odpowiedzialność za niedostatki współpracy po stronie NIPR oraz pracodawców. Z analogicznym zjawiskiem zewnętrznej atrybucji przyczyn występowania barier we współpracy na rzecz świadczenia wysokiej jakości usług mamy do czynienia w przypadku przebadanych przedstawicieli niepublicznych instytucji rynku pracy – wszystkie zewnętrzne w stosunku do NIRP okoliczności zniechęcające do prowadzenia rekrutacji i selekcji we współpracy z PSZ zostały uznane za ważne.

Przytoczone wyniki badania potwierdzają skalę (problem ma charakter powszechny) i realny wymiar problemu, wskazując na to, że:

· obowiązujące procedury/modele/zasady postępowania, które miałyby umożliwiać efektywną i trwałą współpracę obu typów instytucji na rzecz rekrutacji osób bezrobotnych są percypowane jako szczątkowe, nie dające się „odczuć”/nieobecne, a zatem niefunkcjonujące w codziennej pracy zawodowej PSZ ale też NIRP;

· skala występowania problemu jest bardzo duża – jest on wręcz powszechny;

· koncentracja przedstawicieli obydwóch typów instytucji na barierach we współpracy stawia pod znakiem zapytania kompleksowość i komplementarność tej współpracy; jakość jej koordynacji jest ewidentnie obszarem do poprawy a następnie rozwoju;

· zewnętrzna atrybucja przyczyn problemów we współpracy wskazuje na to, że badani przedstawiciele PSZ i NIRP nie doświadczyli bliskiej, intensywnej współpracy, która byłaby dla nich doświadczeniem jednoczącym i stanowiłaby okazję do lepszego poznania się „w działaniu” na rzecz rozwiązania problemów lokalnego rynku pracy;

· istotne dla wdrażania innowacji jest to, że bariery we współpracy są przez obydwie strony dobrze rozpoznane, uświadomione, nie są „zakłamane” i otwarcie komunikuje się na ich temat; oznacza to, że teraz można przystąpić do ich przełamywania poprzez podejmowanie przedsięwzięć na rzecz wspólnego świadczenia dobrze skoordynowanych, kompleksowych i komplementarnych usług rynku pracy;

· PSZ i NIRP dostrzegają potrzebę współpracy, widzą szansę jaką daje to ich organizacjom, uważają, że we współpracy łatwiej osiąga się cele.

Przedsięwzięcia na rzecz koordynacji, kompleksowości i komplementarności usług rynku pracy podejmowane na wysokim szczeblu są ważne, ale najwidoczniej ich impact jest niewystarczający skoro PSZ, NIRP i pracodawcy właśnie w taki sposób postrzegają potrzebę i przebieg współpracy.

2. Problem TRAFNOŚCI USŁUG REKRUTACJI OSÓB BEZROBOTNYCH na zgłaszane przez pracodawców wolne miejsca pracy (określonej w ustawie jako pomoc pracodawcom w pozyskiwaniu odpowiednich kandydatów– art. 9.1 pkt. 3.1). 

· Niewystarczająca trafność usług rekrutacji OB na wolne miejsca pracy u pracodawców znalazła potwierdzenie w badaniach wstępnych – 76% badanych pracowników PSZ uważa, że urząd pracy nie posiada narzędzi i procedur postępowania, które zapewniałyby trafność procesu rekrutacji osób bezrobotnych (zwłaszcza osób niepełnosprawnych, osób w wieku 50+ i osób bez potwierdzonych kwalifikacji). Dodatkowo istotną okolicznością jest fakt, że (samo)ocena trafności rekrutacji w PSZ jest niespójna wewnętrznie – oznacza to, że jest to zagadnienie trochę „zmitologizowane” w PSZ – pracownicy nie w pełni uświadamiają sobie lub przyznają przed sobą, że osiągnięcia urzędów powinny być w tej mierze wyższe; 64% osób uważa, że trafność rekrutacji jest optymalna i jednocześnie 71% uważa, że byłaby lepsza gdyby pracownicy urzędu przeszli specjalistyczne szkolenia na ten temat. Interesującą okolicznością jest to, że przedstawiciele PSZ, NIRP i pracodawców zgadzają się co do niskiego potencjału kompetencyjnego osób figurujących w rejestrach bezrobotnych urzędów pracy. Charakterystycznym zjawiskiem jest nieomalże stereotypowe postrzeganie różnic w nastawieniu wobec skuteczności rekrutacji w PSZ i NIRP, które wyłoniło się z badań jakościowych – PSZ jakobysą nastawione na „obsługiwanie dużych ilości” bezrobotnych poprzez nie do końca trafne wysyłanie ich do pracodawców w odpowiedzi na oferty pracy lub nadmiernie koncentruje się na wybranych kategoriach trudnych klientów, a w NIRP nie rzadko traktuje się osoby poszukujące pracy instrumentalnie jako środek do osiągnięcia celu (czyli płatności od klienta), a nie jak podmioty, czyli osoby, którym należy pomóc w reintegracji w rynkiem pracy dla dobra ich i społeczeństwa. 

· Przeważająca większość przedstawicieli NIRP (68% badanych) nigdy nie prowadziła rekrutacji i selekcji pracowników za pośrednictwem urzędów pracy. Ponieważ jest to najprostsza forma współpracy między NIRP i urzędem pracy oznacza to, że większość NIRP biorących udział w badaniu nie ma doświadczeń bezpośredniego kontaktu z urzędem pracy. Pracownicy NIRP przy ocenie trafności rekrutacji biorą pod uwagę „miękkie” czynniki – aż 96% respondentów uznało, że rekrutacja jest trafna, gdy pracodawca jest zadowolony z nowego pracownika, 92% badanych - gdy człowiek umie dobrze wykonać obowiązki na stanowisku lub udaje się go bez problemu do nich przyuczyć i/lub dobrze się czuje w nowej pracy, dobrze się adaptuje do zadań, zespołu i miejsca pracy i/lub w ogóle utrzymuje się na rynku pracy, w dłuższej perspektywie czasu nie powraca do rejestru osób bezrobotnych.

Przytoczone wyniki badania wskazują na to, że:

· niska skuteczność rekrutacji osób bezrobotnych (w tym osób niepełnosprawnych, osób 50+ i osób bez potwierdzonych formalnych kwalifikacji) jest realnym problemem zarówno w PSZ jak i NIRP,

· problem ten jest odmienne odczuwany w obydwóch typach instytucji i inaczej atrybuuje się jego przyczyny,

· wszystkie trzy strony, czyli pracodawcy, NIRP i PSZ zgadzają się, że przyczyną problemów jest niewystarczająca jakość „kapitału ludzkiego” zarejestrowanego w urzędach pracy, natomiast nie jest to okoliczność stanowiąca wyjaśnienie całego problemu,

· skala problemu jest duża; wszystkie trzy strony go dostrzegają,

· występowanie tego problemu negatywnie oddziałuje na regionalny rynek pracy, niesie znaczące konsekwencje społeczne i ekonomiczne.

3. Wynikające z powyższych, problemy związane z EFEKTYWNOŚCIĄ WSPARCIA UDZIELANEGO OSOBOM BEZROBOTNYM, PROBLEM „PRZERZUCANIA” KLIENTÓW Z INSTYTUCJI DO INSTYTUCJI, DUBLOWANIA SIĘ FORM I ZAKRESU ŚWIADCZONEJ POMOCY, ADEKWATNEJ ALOKACJI ŚRODKÓW PRZEZNACZONYCH NA AKTYWIZACJĘ ZAWODOWĄ OSÓB BEZROBOTNYCH również znalazły potwierdzenie w przeprowadzonych badaniach. 

· Ponad 60% badanych pracowników PSZ uważa, że obowiązujące akty prawne nie precyzują zakresu, charakteru i sposobu realizacji współpracy pomiędzy PSZ, NIRP i pracodawcami; dotyczy to w szczególności obowiązujących w PSZ standardów usług rynku pracy. Taka wada unormowań prawnych w połączeniu ze stwierdzonym wcześniej brakiem efektywności rekrutacji osób bezrobotnych powoduje, że efektywność wsparcia osób bezrobotnych staje pod dużym znakiem zapytania, zjawiska „przerzucania” klientów z instytucji do instytucji, dublowania form i zakresu świadczonej pomocy, nieadekwatnej alokacji środków przeznaczonych na aktywizację zawodową osób bezrobotnych są nie tylko powszechne, ale nawet brakuje skutecznych mechanizmów umożliwiających ich monitorowanie. 
· Działania podejmowane na rzecz rekrutacji osób bezrobotnych na miejsca pracy zgłaszane przez pracodawców, cechuje, zdaniem przedstawicieli PSZ i pracodawców biorących udział w badaniu, niewystarczająca skuteczność. Widzą oni potrzebę opracowania procedur działania/standardów działania i współdziałania na rzecz osób bezrobotnych i pracodawców, tak by przystawały do możliwości i rzeczywistych potrzeb rynku pracy oraz PSZ, osób bezrobotnych, NIRP i pracodawców.
· Ze strony niepublicznych instytucji rynku pracy bardzo znamienną okolicznością jest to, że aż 68% z nich nigdy nie rekrutowało pracowników za pośrednictwem urzędów pracy. Oznacza to, że efektywność usług zarówno PSZ jak i NIRP jest niższa niż gdyby wykorzystana była synergia ich działań, czyli co najmniej korzystanie z baz potencjalnych kandydatów do pracy przez NIRP oraz ogłaszanie wolnych miejsc pracy za pośrednictwem PSZ. Argumenty za współpracą z PSZ postrzegane jako ważne przez pracodawców to okoliczności, które mogłyby zmniejszyć zjawisko dublowania się świadczeń i zwiększyć ich efektywność (92% respondentów uważa, że atrakcyjna jest możliwość upowszechnienia za pośrednictwem urzędu pracy informacji o zapotrzebowaniu na konkretnego kandydata do pracy; 65% - możliwość skorzystania z zasobów narzędziowych urzędu pracy (np. testów, scenariuszy rozmów itp.) w procesie rekrutacji i selekcji kandydata do pracy). Niestety wobec faktu, że 68% NIRP nigdy nie rekrutowało pracowników za pośrednictwem urzędów pracy szansa na podniesienie efektywności usług, którą dostrzegają, pozostaje niezrealizowana.

· Działanie mające być remedium na te problemy, czyli zlecanie realizacji usług rynku pracy niepublicznym instytucjom rynku pracy, natrafia na bariery świadomościowe zarówno w PSZ jak i NIRP. Przedstawiciele PSZ postrzegają NIRP jako „interesownie” zainteresowane osobami bezrobotnymi – podobno pomagając pracodawcom znajdować pracownikom nie biorą pod uwagę potrzeb, możliwości i „dobra” tych przyszłych pracowników, dlatego NIRP nie są dla PSZ do końca „wiarygodne” jako podwykonawca usług rynku pracy. Natomiast przedstawiciele NIRP uważają, że w PSZ mają nierealistyczne oczekiwania wobec efektywności zatrudnieniowej NIRP, nie znają i nie biorą pod uwagę realiów gospodarczych, z którymi na co dzień borykają się NIRP i pracodawcy, są „wyalienowane” z rynku pracy i jako takie nie sprawdzają się jako zamawiający usługi rynku pracy w podmiotach zewnętrznych

Przytoczone wyniki badania wskazują na to, że:

· Niska efektywność wsparcia udzielanego OB, „odsyłanie” klientów z instytucji do instytucji, dublowanie się form i zakresu świadczonej pomocy, nieadekwatna alokacja środków przeznaczonych na aktywizację zawodową osób bezrobotnych są realnymi problemami; 
· panuje zgodność co do tego, że skala problemu jest duża;

· problemy te są wywołane brakiem koordynacji, kompleksowości i komplementarności usług rynku pracy i niedostateczną ich jakością;

· w konsekwencji następuje nie w pełni efektywne wykorzystanie środków publicznych angażowanych w aktywizację zawodową osób bezrobotnych oraz ponoszone są koszty społeczne i ekonomiczne.

Aktualnie wdrażany przez MPiPS projekt pilotażowy "Partnerstwo dla pracy" skoncentrowany jest na testowaniu modelu kontraktowania (zlecania) usługi aktywizacyjnej (rozumianej jako kompleks działań lokujących bezrobotnych na rynku pracy) niepublicznym instytucjom rynku pracy przez podmioty publiczne. Ma więc na celu wypracowanie modelu współpracy PSZ i NIRP tylko w kontekście i w odniesieniu do podzlecania usług aktywizacji zawodowej. Ponadto usługa aktywizacyjna jest w tym projekcie wykonywana samodzielnie przez NIRP, a nie we współpracy z PSZ. 

Zrealizowane w projekcie pogłębione badania wykazały, że obecnie na Podlasiu nie istnieją systemowe, sprawdzone rozwiązania odnoszące się do współpracy publicznych i niepublicznych instytucji rynku pracy dotyczące procesu rekrutacji i selekcji osób bezrobotnych na wolne miejsca pracy u pracodawców. Współpraca między tymi podmiotami niedomaga, a o świadczonych usługach nie można powiedzieć, że są kompleksowe, komplementarne i skoordynowane. Podmioty działające w tej sferze są świadome korzyści wynikających ze współpracy i że jest to „przyszłość” usług rynku pracy, widzą też potrzebę poprawy skuteczności usług. Luka systemowa w zakresie współpracy oraz „klimat” sprzyjający jej likwidacji to okoliczności wskazujące na to, że po pierwsze wprowadzenie innowacji jest uzasadnione, a po drugie ma ona duże szanse zostać szeroko upowszechniona i włączona do głównego nurtu polityki.

II. Cel wprowadzenia innowacji

Cel projektu określony we wniosku o dofinansowanie to opracowanie, przetestowanie i upowszechnienie w okresie od 10.2012 do 06.2015, wojewódzkiego modelu komplementarnej współpracy publicznych służb zatrudnienia, niepublicznych instytucji rynku pracy i pracodawców w zakresie trafnej rekrutacji osób bezrobotnych, w tym ON i 50+, na wolne miejsca pracy przy wykorzystaniu odpowiednich metod wsparcia, systemu współpracy oraz infrastruktury instytucji rynku pracy. 

Tak sformułowany cel ogólny projektu został pozytywnie zweryfikowany w I etapie realizacji projektu w trakcie badań oraz współpracy ponadnarodowej. 

Celami szczegółowymi są:

Cel 1: Zidentyfikowanie we współpracy z partnerem ponadnarodowym do 31.03.2013 najlepszych   z punktu widzenia PSZ, Pracodawców i niepublicznych IRP   rozwiązań w zakresie trafnej rekrutacji bezrobotnych, w tym ON i 50+ wspierających ich reintegrację z rynkiem. 

Cel 2: Przetestowanie 3 modeli pośrednich składających się na  woj. model komplementarnej współpracy PSZ, NIRP i Pracodawców w zakresie trafnej rekrutacji osób bezrobotnych, w tym ON i 50+ na wolne miejsca pracy w okresie od 08.2013 do 30.06. 2014 r.

Cel 3:Upowszechnienie wśród PSZ, Pracodawców i NIRP modelu jako komplementarnego narzędzia współpracy PSZ, NIRP i Pracodawców w zakresie trafnej rekrutacji bezrobotnych, w tym ON i 50+ na wolne miejsca pracy do w okresie od 01.2015 do 30.06.2015 r.

Cel 4: Opracowanie trzech innowacyjnych modeli (Diagnozy, Planu Rozwoju i Realizacji Rozwoju)  w zakresie rekrutacji na podstawie nawiązanej współpracy ponadnarodowej w terminie do 07.2014

Wnioskodawca dokona drobnych poprawek w zakresie doprecyzowania czasu realizacji poszczególnych celów. W celu szczegółowym nr 2 i nr 3 została określona początkowa data realizacji, która przyczynia się do skonkretyzowania celu i określenia go  czasie, zaś w celu nr 4 została skorygowana data zakończenia z 04.2014 na 07. 2014. 
Poza tym doprecyzowaniem cele szczegółowe strategii wdrażania są tożsame z celami określonymi we wniosku do dofinansowanie.
Pożądany stan docelowy po wprowadzeniu innowacji:

· Zostanie opracowany, przetestowany i upowszechniony wojewódzki model komplementarnej współpracy publicznych służb zatrudnienia, niepublicznych instytucji rynku pracy i pracodawców w zakresie trafnej rekrutacji osób bezrobotnych, w tym ON i 50+, na wolne miejsca pracy przy wykorzystaniu odpowiednich metod wsparcia, systemu współpracy oraz infrastruktury instytucji rynku pracy;

· 25 osób bezrobotnych  (15 kobiet i 10 mężczyzn) weźmie udział w projekcie;

· 8 pracodawców pozytywnie oceni model i zaplanuje wykorzystywanie go w rekrutacji; 

· 48 pracowników PSZ i NIRP (40 kobiet i 8 mężczyzn) pozytywnie oceni model i wykorzysta go w rekrutacji; 

· Zostaną zawarte 24 porozumienia o współpracy w ramach modelu na rzecz trafnej rekrutacji.

Dane do weryfikacji osiągnięcia celu:

Głównymi wskaźnikami będą opracowane i złożone dwie strategie wdrażania projektu wraz z załącznikami po 8 i po 26 miesiącu wdrażania projektu potwierdzone uchwałami RST (strategia wdrażania projektu innowacyjnego oraz walidacja produktu finalnego); 3 modele pośrednie weryfikowane na podstawie publikacji wdrożeniowych oraz 9 innowacyjnych produktów wraz z narzędziami i instrukcja stosowania weryfikowane na podstawie opisów produktów finalnych. 

· W odniesieniu do udziału w projekcie 25 osób bezrobotnych (15 kobiet i 10 mężczyzn) będą to opracowane plany rozwoju tych osób oraz dane monitoringowe – będzie to deklaracja udziału w projekcie , baza PEFS

· W odniesieniu do pozytywnych ocen modelu i planu wykorzystywanie go w rekrutacji przez 8 pracodawców ‑ będą to dane z ewaluacji wewnętrznej/zewnętrznej – wyrażona opinia Pracodawcy oraz dane monitoringowe –  deklaracja wdrożenia modelu

· W odniesieniu do pozytywnych ocen modelu i wykorzystania go w rekrutacji przez 48 pracowników PSZ i NIRP (40 kobiet i 8 mężczyzn) ‑ będą to dane z ewaluacji wewnętrznej/zewnętrznej – wyrażona opinia pracownika PSZ / NIRP oraz dane monitoringowe – deklaracja wdrożenia modelu (narzędzi)

· W odniesieniu do zawarcia 24 porozumień o współpracy w ramach modelu na rzecz trafnej rekrutacji ‑ będą to dane monitoringowe – zawarte porozumienia

Ponadto o sukcesie projektu stanowić będzie osiągnięcie wskaźników określonych dla celów szczegółowych zgodnie z tabelą 3.1.3 wniosku o dofinansowanie. Pomiar wskaźników będzie dokonywany zgodnie ze źródłami wskazanymi we wniosku  o dofinansowanie, raportów cząstkowych i okresowych z testowania i raportu ewaluacji. 

	WSKAŹNIK 
	OSOBA ODPOWIEDZIALNA 
	TERMIN BADANIA WARTOŚCI 
	ŹRÓDŁO WERYFIKACJI

	3 MODELE  POŚREDNIE 
	Koordynator Laboratorium 
	11.2014 
	publikacje wdrożeniowa

	25 OSÓB ZAKOŃCZYŁO 
 UDZIAŁ W PROJEKCIE 
  
  
  
	Ekspert ds. monitoringu 
	08.2013  
	deklaracja udziału w projekcie

	
	Ekspert ds. monitoringu 
	10.2013; 01.2014; 07.2014 
	baza PEFS

	
	Koordynator Laboratorium 
	01.2014 
	opracowane plany rozwoju

25  osób bezrobotnych

	8 PRACODAWCÓW POZYTYWNIE  OCENIAJĄCYCH MODEL I PLANUJĄCYCH WYKORZYSTAĆ GO W REKRUTACJI 
	Zastępca Kierownika 
	06.2015 
	opinia  i deklaracja

wdrożenia modelu

	48 PRACOWNIKÓW PSZ I NIRP POZYTYWNIE OCENIAJĄCYCH MODEL I PLANUJĄCYCH WYKORZYSTYWAĆ GO W REKRUTACJI 
	Zastępca Kierownika 
	06.2015 
	opinia i deklaracja

wdrożenia modelu

	24 POROZUMIENIA O WSPÓŁPRACY 
W RAMACH MODELU 
	Zastępca Kierownika 
	06.2015 
	zawarte porozumienia

o współpracy


III. Opis innowacji, w tym produktu finalnego

Opracowany w projekcie Model Komplementarnej Współpracy jest innowacyjny, gdyż odpowiada na złożoną i zmienną sytuację na rynku pracy tym samym na sytuację podmiotów funkcjonujących na lokalnym rynku pracy. Zachodzące na lokalnych rynkach pracy, procesy transformacji gospodarczej i restrukturyzacji przedsiębiorstw wiążą się z jednej strony z ryzykiem redukcji zatrudnienia, z drugiej zaś – z problemem powstawania „pustych” miejsc pracy, które nie przyczyniają się do zmniejszania bezrobocia. Nowe i/lub rozwijające się podmioty gospodarcze wciąż mają trudności w znalezieniu wykwalifikowanych pracowników.

Powodem niedopasowania podaży pracy do struktury popytu na pracę mogą być m.in. czynniki takie, jak: emigracja lub powrót na rynek osób reprezentujących określone grupy zawodów, względny spadek atrakcyjności niektórych zawodów, nagły rozwój w niektórych sektorach gospodarki. Wskazuje się również na niedostateczną skuteczność instytucji rynku pracy, powiązaną z ich nieadekwatnym do potrzeb udziałem w rozwiązywaniu problemu zmian w strukturze zatrudnienia i reagowaniu na zmiany.

W tym kontekście wyzwaniem współczesnego rynku pracy jest harmonijne dostosowywanie strony podażowej i popytowej, z uwzględnieniem predyspozycji i kompetencji nabytych i niepotwierdzonych formalnie.  Kompetencje rozumiane jako umiejętności zawodowe, mogą być transferowalne na inny rodzaj pracy zawodowej tak, by zmiany technologiczne i strukturalne w gospodarce zachodziły płynnie, a dostępne zasoby pracy były wykorzystane w optymalny sposób.

Wobec presji zmieniających się warunków zewnętrznych rynek pracy poszukuje nowych modeli zachowań ekonomicznych (m.in. nowych struktur zarządzania, nowych metodologii działania, nowych narzędzi i kompetencji), tym samym – nowego interdyscyplinarnego podejścia pozwalającego zapewnić szerokie wsparcie dla firm i osób objętych tymi procesami, m.in.:

· zminimalizowania dysproporcji między zapotrzebowaniem na pracowników o określonych kwalifikacjach, a tworzeniem i likwidacją miejsc pracy,

· powiązania systemu dokształcania tych osób z potrzebami i możliwościami pracodawcy tym samym potrzebami regionalnego rynku pracy.

W takich warunkach skuteczne wykonywanie zadań przez instytucje rynku pracy wymaga innowacyjnego strategicznego podejścia podstawą którego są następujące reguły:

· zróżnicowanie usług świadczonych na rzecz osób bezrobotnych poprzez stworzenie warunków ich realizowania przez różne instytucje rynku pracy, wybierane elastycznie w zależności od potencjału poszczególnych aktorów rynku pracy; co przyczyni się tez do efektywniejszego wykorzystania zasobów i potencjałów pracowników poszczególnych instytucji                       i elastycznego reagowania na potrzeby użytkowników i odbiorców.

· przepływ informacji między podmiotami i transfer wiedzy z instytucji do instytucji – przez to lepszy obraz potrzeb                              i procesów zachodzących na rynku pracy;

· dedykowanie kompleksowego wsparcia grupom uznanym za pozostające w sytuacji trudnej na rynku pracy ‑ ze względu na złożony charakter problemów charakteryzujących te grupy przez prowadzenie rekrutacji w oparciu o zbadane (nie deklarowane) predyspozycje (nie kwalifikacje formalne, doświadczenie formalne)

· monitoring dalszych działań związanych z rozwojem pracownika w kontekście wykonywanych zadań zawodowych, a nie tylko „umieszczenie” OB w firmie, jest niewątpliwie innowacyjnym podejściem do rekrutacji wzmacniającym trafność                           i skuteczność, która zwyczajowa (standardowo) jest zakończona w momencie podpisania umowy.

Opracowany w projekcie model spełnia powyższe reguły i gwarantuje rozwiązanie problemu współpracy PSZ i NIRP oraz pracodawców na rzecz trafnej rekrutacji w nowatorski sposób, różniący się od obecnie stosowanych. 

Odpowiedzią na rozpoznane problemy i wyzwania stojące przez instytucjami rynku pracy, zwłaszcza publicznymi jest koordynacja działań wielu partnerów aktywnych w obszarze rynku pracy, zapewniająca wymianę informacji, gromadzenie zasobów wiedzy, wymianę wiedzy i współpracę będąca czynnikiem silnie wspierającym adaptacyjność lokalnego rynku pracy i szybsze reagowanie instytucji na potrzeby rynku pracy. Takie podejście wymaga rozwijania współpracy publicznych i niepublicznych instytucji rynku pracy i stworzenia w ramach partnerstwa możliwości komplementarnej realizacji zadań których efektem będzie włączenie do rynku pracy osób bezrobotnych.

Innowacyjność współpracy 

Efekt synergii - współdziałanie PSZ, NIRP i pracodawców w ramach innowacyjnego modelu umożliwia uzyskanie zwielokrotnionych korzyści dzięki umiejętnemu połączeniu oddziaływania na rynek pracy tych trzech aktorów rynku pracy. Jasny podział zadań między stronami, wykonywanie przez każdą ze stron zadań, w których się ona specjalizuje spowoduje, że rezultaty osiągnięte poprzez współpracę są lepsze niż wykonywane przez którąkolwiek ze stron samodzielnie. Uzyskany efekt synergii zwiększy integrację osób bezrobotnych z rynkiem pracy, w rezultacie poprawi skuteczności i efektywności usług rynku pracy, a docelowo zbuduje rynek usług świadczonych przez instytucje rynku pracy, który będzie w pełni odpowiadał potrzebom zarówno osób bezrobotnych – gotowych do podjęcia zatrudnienia, jak i pracodawców.  

Kooperacja - współdziałanie w projekcie będzie wykluczało jakąkolwiek możliwość konkurowania ze sobą podmiotów funkcjonujących na lokalnych rynkach pracy. W doświadczeniu obecności na rynku pracy PSZ i NIRP wpisane jest rywalizowanie o te same zasoby (dostęp do informacji, wiedzę, środki finansowe, realne zasoby pracy ‑ osoby bezrobotne i poszukujące pracy). Spowodowane jest to w szczególności dublowaniem się zakresu oferowanych przez nie usług. Działanie w ramach modelu współpracy wyklucza wystąpienie zjawiska rywalizacji, ponieważ efekt końcowy zależy od skoordynowanego współdziałania wszystkich stron przy wykonywaniu zróżnicowanych zadań. Warunkiem sukcesu procesu trafnej rekrutacji OB na wolne miejsce pracy jest wywiązanie się PSZ, NIRP i pracodawców ze swoich specjalistycznych – wynikających z modelu – obowiązków/zadań. 

Komplementarność - model współpracy zakłada podział zadań między PSZ i NIRP zgodnie z zasadą wzajemnego uzupełniania się. Podział zadań w ramach modelu będzie rozłączny i jednocześnie wyczerpujący. „Rozłączność” oznacza, że każde zadanie będzie miało tylko jednego właściciela, „wyczerpywalność”, że żadne zadanie nie pozostanie bez właściciela. Obowiązującą zasadą podziału zadań miedzy NIRP i PSZ będą względy merytoryczne – zadanie otrzyma podmiot, który osiąga w nim lepsze rezultaty.

Zgodnie z najlepszą wiedzą pochodzącą z badań zrealizowanych w projekcie oraz wykorzystując doświadczenia Partnerów Ponadnarodowych proponowany wstępny podział zadań według schematów (załącznik do strategii). 

Warunki które muszą być spełnione, by innowacja działała właściwie:

Komplementarność współdziałania publicznych i niepublicznych IRP, na rzecz trafnej rekrutacji osób bezrobotnych zapewniona zostanie poprzez:

1) Zmiany w zakresie legislacji, organizacji i realizacji zadań i usług świadczonych przez IRP wynikające z badan pogłębionych zrealizowanych w projekcie – ujęte również w pkt. VII – Strategia włączania produktu innowacyjnego do głównego nurtu polityki.

2) Powiązane ze zmianami w zakresie legislacji, organizacji i realizacji zadań dostarczenie procedur współpracy pozwalających na transfer składających się na usługę zadań między publicznymi i niepublicznymi IRP. Określenie ról i zakresów zadań świadczonych przez publiczne niepubliczne IRP w zakresie realizacji usługi trafnej rekrutacji w sposób zaprezentowany w rekomendacjach z badan pogłębionych zaprezentowanych w raporcie końcowym i przedstawionych na schematach.

3) Profesjonalizację warsztatu pracy instytucji rynku pracy w zakresie świadczenia usługi trafnej rekrutacji i włączenie do praktyki opracowanego innowacyjnego modelu współpracy (9 produktów finalnych).

4) Uwzględnienie rekomendacji wdrożeniowych zawartych w podręcznikach testowania 9 innowacyjnych produktów oraz badań ewaluacji zewnętrznej i wewnętrznej prowadzonych z udziałem użytkowników i odbiorców. 

Kompleksowość modelu jako zestawu produktów zwiększa szanse właściwego działania innowacji, jednak poszczególne modele Diagnozy, Planu Rozwoju i Rozwoju mogą być stosowane przez użytkowników w zakresie ich interesującym. 
Efektem zastosowania innowacji będzie zwiększenie trafności rekrutacji osób bezrobotnych w tym ON i 50+ na wolne miejsca pracy, a także zwiększenie jej skuteczności i trwałości, co z punku widzenia pracodawców przyczyni się do efektywności wykonywania zadań zawodowych przez nowych pracowników.

Dotychczas nie funkcjonował żaden model współpracy publicznych i niepublicznych służb zatrudnienia w zakresie rekrutacji osób bezrobotnych (w tym 50+ i ON) na wolne miejsca pracy. Zastosowanie proponowanego modelu uwzględniającego metodę rekrutacji poprzez symulację, jak wskazują doświadczenia międzynarodowe, zwiększa znacznie trafność rekrutacji i przyczynia się do trwałości zatrudnienia. Zważywszy, że dotychczas urzędy pracy na zgłoszone przez pracodawców  miejsca pracy rekrutowały poniżej 10 % kandydatów spośród bezrobotnych (Raport końcowy str. 53-54), każda osoba bezrobotna trafnie zrekrutowana zwiększy korzyści ekonomiczne i społeczne państwa, zapobiegając pozostawaniu w sytuacji długotrwałego bezrobocia (koszt długotrwałego bezrobocia szacuje się na 12 875 zł/m-c , źródło: Instytut Badań Strukturalnych, 2011). Długotrwałe bezrobocie dotyka zwłaszcza osoby niepełnosprawne (ponad 53% zarejestrowanych powyżej 24-m-cy źródło: raporty Podlaskiego Obserwatorium Polityki Społecznej), ale też 50+ ( powyżej 50% spośród tej grupy – źródło jw.). Wg danych Pole Emploi dla regionu stołecznego „Ile – de France” w 2011 roku za pomocą MRS zrekrutowano i zatrudniono 926 osób (na 3104 przebadanych), co potwierdza skuteczność rekrutacji. Przy zastosowaniu proponowanego modelu nie będą ponoszone dodatkowe nakłady ze strony publicznych służb zatrudnienia, model będzie stosowany w ramach usługi rekrutacyjnej oferowanej przez urzędy pracy.  Nakłady zostaną poniesione w ramach testowania i upowszechniania produktów innowacyjnych.

Podstawową barierą uniemożliwiającą stosowanie proponowanego rozwiązania jest brak jakiegokolwiek systemowego modelu współpracy publicznych i niepublicznych służb zatrudnienia w zakresie rekrutacji (co potwierdza raport końcowy z badań). Kolejną barierą jest brak określonych zadań i podziału „ról” w zakresie współpracy oraz procedur umożliwiających wspólne realizowanie zadań. Sprawdzone rozwiązania funkcjonują u partnerów zagranicznych, należy je jednak przetestować w ramach projektu innowacyjnego i wypracować rozwiązania możliwe do zastosowania w warunkach polskich.

Oprócz innowacji na poziomie modelu przewiduje się innowacje na poziomie konkretnych instrumentów wsparcia (produktów pośrednich). Innowacje dotyczą sposobu diagnozy OB oraz przygotowania do rekrutacji pracodawcy poprzez innowacyjnych audyt stanowiska pracy; metod planowania rozwoju oraz realizacji rozwoju, czyli innowacyjnych sposobów podejmowania działań związanych z rozwojem kompetencji nowo zatrudnionego pracownika.

Szczegółowy opis 3 modeli pośrednich  i 9 innowacyjnych produktów stanowiących integralny element innowacji.









IV. Plan działań w procesie testowania produktu finalnego

Testowanie 9 innowacyjnych produktów składających się na 3 modele pośrednie odbywać się będzie przy udziale 20 doradców zawodowych i 10 pracodawców.

Dobór użytkowników na tym etapie będzie gwarantował uwzględnienie różnorodności perspektyw aktorów rynku pracy i ich reprezentatywność:

· 10 doradców zawodowych będzie reprezentowało sześć jednostek Publicznych Służb Zatrudnienia,

· 10 doradców zawodowych będzie reprezentowało 8 Niepublicznych Instytucji Rynku Pracy.

· 10 przedstawicieli firm/pracodawców - będą to pracownicy działów personalnych/HR/działów kadr lub też osoby odpowiedzialne za rekrutację i selekcję pracowników, (mogą to być również sami pracodawcy – właściciele i prezesi firm). Decyzja by z każdej firmy w testowaniu wzięła udział tylko jedna osoba jest jak najbardziej uzasadniona – zapewni to różnorodności firm testujących. 

Wielkość grupy użytkowników testujących jest optymalna – 30 osób to wystarczająco dużo by przetestować innowację o tym poziomie złożoności i jednocześnie nie na tyle dużo by możliwe było pojawianie się zjawiska próżniactwa społecznego i rozproszenia odpowiedzialności w trakcie testowania. Zjawiskom tym projektodawca będzie świadomie zapobiegał mierząc indywidualny wkład w testowanie każdego użytkownika, utwierdzając go w przeświadczaniu, że jego/jej udział ma znaczenie dla końcowego testowania, czyniąc każdego użytkownika osobiście odpowiedzialnym za określony fragment testowania. Reprezentatywność grupy użytkowników testujących zapewniona zostanie również poprzez postawienie odpowiednich wymagań przed kandydatami na użytkowników testujących, które zagwarantują wysoką jakość procesu testowania. Dla doradców zawodowych będzie to: min.5 lat stażu pracy na stanowisku, doświadczenie w wykonywaniu diagnozy i rekrutacji pracowników, referencje pracodawcy. Od przedstawicieli pracodawców będzie wymagany minimum 3-letni staż pracy na stanowisku oraz referencje pracodawcy. Rekrutacja użytkowników testujących będzie otwarta – ogłoszenia o naborze do projektu zostaną rozesłane do potencjalnych użytkowników oraz upublicznione na stronie internetowej projektodawcy i w mediach elektronicznych trafiających do specjalistów z obszaru rynku pracy. Projektodawca będzie dążył do zapewnienia stabilności udziału użytkowników w testowaniu – zawarte z nimi zostaną umowy na czas testowania innowacji, będą oni mieli realny wpływ na przebieg testowania co zapobiegnie zjawisku wypalenia i zniechęceniu do zadania, które mogłoby spowodować odpływ użytkowników na etapie testowania. 

Instytucje rynku pracy - W testowanie zaangażowane będą różne rodzaje instytucji rynku pracy – wśród publicznych znajdą się po dwa PUP, OHP, Centra Informacji i Planowania Kariery Zawodowej, wśród niepublicznych będą to agencje zatrudnienia (różne profile agencje doradztwa personalnego, agencje pośrednictwa pracy, agencje doradztwa zawodowego i instytucje dialogu społecznego). 

Pracodawcy - Zagwarantowana zostanie również różnorodność firm testujących innowację z względu na ich wielkość i profil działalności oraz branżę. Uwzględniona zostanie specyfika podlaskiego rynku pracy – oferta udziału w testowaniu skierowana zostanie w pierwszej kolejności do firm z branż kluczowych dla Podlasia. Pod uwagę zostanie także wzięte zatrudnianie w firmie osób niepełnosprawnych i 50+ – oferta udziału w testowaniu skierowana zostanie w pierwszej kolejności do firm zatrudniających te kategorię pracowników.

Reprezentatywny dobór odbiorców zwiększa trafność testu o problemy specyficzne grup w szczególnej trudnej sytuacji na rynku pracy. Ze strony odbiorców innowację będzie testowało 25 osób bezrobotnych zarejestrowanych w urzędach pracy  liczebność tej grupy jest optymalna z punktu widzenia procesu testowania – tyle osób wystarczy by uwidoczniła się w różnorodność indywidualnych przypadków predyspozycji i kompetencji osób bezrobotnych co umożliwi sprawdzenie w działaniu wszystkich wstępnych wersji narzędzie dla osób bezrobotnych. Jednocześnie jest to na tyle wąska grupa, że możliwe będzie poświęcenie każdemu odbiorcy dużej uwagi użytkowników, co jest nieodzowne z punktu widzenia jakości procesu testowania Odbiorcy testujący zostaną dobrani z uwzględnieniem następujących kryteriów: płeć (15 kobiet, 10 mężczyzn), wiek, niepełnosprawność (10 odbiorców - w wieku 50+ lub ON), długość bezrobocia (w testowaniu wezmą udział również osoby długotrwale bezrobotne), samotne wychowywanie dziecka w wieku do 18 lat, zagrożenie wykluczeniem, kwalifikacje formalne (w testowaniu wezmą udział również osoby bez potwierdzonych formalnych kwalifikacji umożliwiających wykonywanie pracy na określonym stanowisku. 

Uwzględnienie tych wszystkich okoliczności sprawi, że grupa użytkowników testujących będzie dobrze odzwierciedlała strukturę osób bezrobotnych figurujących w rejestrach urzędów pracy – statystyki pokazują, że różne kategorie osób w szczególnie niekorzystnej sytuacji na rynku pracy stanowią bardzo pokaźny odsetek bezrobotnych zarejestrowanych. 

Rekrutacja odbiorców na etapie testowania będzie otwarta – informacje o naborze do projektu zostaną upublicznione w testujących innowację urzędach pracy.  Aktywną rekrutację odbiorców na terenie urzędów pracy będą prowadzili użytkownicy testujący. Pierwszeństwo udziału w projekcie będą miały osoby z grup w szczególnie niekorzystnej sytuacji na rynku pracy – osoby niepełnosprawne i osoby w wieku 50+. Za zapewnienie zakładanej struktury grupy odbiorców będzie odpowiadał projektodawca. 

Opis przebiegu testowania - Testowanie będzie podzielone na 3 części zwane Laboratoriami: Diagnozy, Planu Rozwoju i Realizacji Rozwoju. W każdym Laboratorium zaplanowano następującą ścieżkę testowania –opracowanie wstępnej wersji produktu finalnego, przetestowanie 3 produktów pośrednich, rekomendacje wdrożeniowe. 

Laboratorium Diagnozy (11 - 13 miesiąc wdrażania projektu). Zostaną w nim przetestowane produkty /narzędzia IP1, IP2 i IP3 przynależne do Modelu pośredniego diagnozy. 

· Karta identyfikacji profilu predyspozycji (IP1), wykorzystana w ilości 25 sztuk (po min. 1 sztuce na odbiorcę testującego),

· Ankieta audytu pracodawcy (IP2), wykorzystana w ilości 10 sztuk (po 1 sztuce na odbiorcę-pracodawcę testującego),

· Karta zbieżności profilu kompetencji (IP3), wykorzystana w ilości 50 sztuk (po min. 1 sztuce na odbiorcę testującego). 

Zwiększenie liczby przewidzianych Kart zbieżności profilu kompetencji (IP3) jest zmianą w stosunku do zapisów we wniosku o dofinansowanie. Po opracowaniu IP3 okazało się, że gdy w pierwszej IP3 dla danej osoby bezrobotnej wykazany zostanie niezadawalający stopień zbieżności profilu predyspozycji z zapotrzebowaniem danego pracodawcy na predyspozycje i kompetencje konieczne będzie sprawdzenie zbieżności jego predyspozycji z potrzebami innego pracodawcy (czyli wypełnienie drugiej karty). 

Laboratorium Planu Rozwoju (14-16 miesiąc wdrażania projektu). Zostaną w nim przetestowane produktu/narzędzia IP4, IP5 i IP6 przynależne do Modelu pośredniego planu rozwoju. 

· Karta rozwoju pracownika (IP4), wykorzystana w ilości 25 sztuk (po 1 sztuce na odbiorcę testującego),

· Ankieta możliwości realizacji rozwoju pracowników (IP5), wykorzystana w ilości 10 sztuk (po 1 sztuce na odbiorcę-pracodawcę testującego),

· Karta rekomendacji rozwojowych (IP6), wykorzystana w ilości 25 sztuk (po 1 sztuce na odbiorcę testującego). 

Laboratorium Realizacji Rozwoju (17-22 miesiąc wdrażania projektu). Zostaną w nim przetestowane produktu/narzędzia IP7, IP8, IP9 przynależne do Modelu pośredniego realizacji rozwoju. 

· Karta potwierdzania rozwoju pracownika (IP7), wykorzystana w ilości 25 sztuk (po 1 sztuce na odbiorcę testującego),

· Programy szkoleń podnoszących kwalifikacje nieformalne (IP8), w ilości 5 sztuk,

· Programy szkoleń formalnych (IP9), w ilości 5 sztuk.

Uczestnicy testowania otrzymają  wzory produktów pośrednich wraz z instrukcja stosowania. 

Monitoring testowania prowadzący będzie przez Eksperta ds. monitoringu (wizyty monitoringowe) oraz Koordynatorów Laboratoriów (raporty miesięczne) z udziałem użytkowników i odbiorców (ankieta). Na zakończenie każdego Laboratorium wyniki testowania będą przedstawiane przez Koordynatora Laboratorium GZ na podstawie których będą mogły być dokonywane zmiany we wstępnych wersjach produktów oraz procedury testowania. 

Testowanie wstępnych wersji produktów, czyli praca wszystkich trzech Laboratoriów zostanie podsumowana raportem zawierającym rekomendacje wdrożeniowe dotyczące poszczególnych modeli. W rekomendacjach wykorzystane zostaną doświadczenia ze współpracy ponadnarodowej, głównie dobre praktyki partnerów zagranicznych; bardzo ważną rolę będą odgrywały rekomendacje dotyczące wzajemnej współpracy pracodawców, PSZ i NIRP w ramach procesów rekrutacyjnych oraz uwzględnione zostaną opinie użytkowników i odbiorców testujących zgodnie z zasadą empowerment. 

Testowanie innowacji nie wymaga podjęcia wielu działań wstępnych. Biorąc pod uwagę, iż do prowadzenia testów zostaną zaangażowani eksperci specjaliści w dziedzinach posiadający duże doświadczenia, nie przewiduje się dodatkowych szkoleń zespołów testujących -  bezpośrednio z etapu przygotowawczego, po zrekrutowaniu odbiorców i użytkowników testujących, można przystąpić do testowania wstępnej wersji innowacji. W procesie testowania produktu obowiązywała będzie zasada empowerment, czyli zarówno użytkownicy jak i odbiorcy będą włączeni w procesy decyzyjne i będą mieli realny wpływ na ich przebieg, co przyczynie się do rzetelności testowania oraz zwiększy możliwość faktycznego wdrożenia i zastosowania Innowacji. Użytkownicy będą  w dużej mierze oddolnie zarządzali procesem testowania, natomiast odbiorcy będą traktowani partnersko, personel projektu będzie dokładał starań by czuli się oni bezpiecznie a jednocześnie nie będą „podopiecznymi” innych osób. Dzięki zasadzie empowerment projektodawca szybko otrzyma informacje zwrotne o przebiegu testowania od osób najbardziej zaangażowanych, odbiorcy i użytkownicy będą się czuli odpowiedzialni za testowanie, zmniejszy się tendencja do „wypadania” z projektu.
V. Sposób sprawdzenia, czy innowacja działa

Projekt innowacyjny ma charakter badawczo-wdrożeniowy, dlatego wymaga specjalnych działań monitorujących i oceniających. Monitoring i ewaluacja skuteczności produktów będzie prowadzona zgodnie z Regulaminem monitoringu i ewaluacji NFDK wypracowanym na rzecz prowadzonych przez Lidera i Partnerów projektów pilotażowych i innowacyjnych. 

W fazie testowania monitorowane będą zarówno produkty jak i proces korzystania z nich. Informacji o produktach oraz przebiegu pracy z nimi w poszczególnych Laboratoriach dostarczą opracowane w tym celu Karty Refleksji wypełniane przez specjalistów testujących narzędzia oraz wywiady telefoniczne z użytkownikami i odbiorcami zaangażowanymi w proces testowania. Wyniki będą analizowane na bieżąco. Na ich podstawie Koordynator Merytoryczny Laboratorium (we współpracy z członkami Zespołu Projektowego) przygotuje propozycje modyfikacji wstępnej wersji produktu finalnego i procesu korzystania z niego. Aby zweryfikować wnioski sformułowane na podstawie informacji zebranych podczas testowania, po każdym Laboratorium przeprowadzony zostanie zogniskowany wywiad grupowy z udziałem ekspertów opracowujących narzędzia oraz testujących je specjalistów. W oparciu o zebrane dane z monitoringu i ewaluacji wewnętrznej, po każdym Laboratorium (13y, 16y i 22 miesiąc realizacji projektu) Ekspert ds. monitoringu wraz z Koordynatorem Laboratorium opracują raport cząstkowy  z testowania zawierający dane, wnioski i rekomendacje z tej fazy testowania i przedstawią go Grupie Zarządzającej. Po każdym Laboratorium Grupa Zarządzająca na posiedzeniu z udziałem użytkowników i odbiorców podejmie decyzję o finalnym kształcie testowanych narzędzi i rekomendowanym procesie ich stosowania.

W projekcie będzie prowadzona ewaluacja wewnętrzna (ewaluacja on-going), która rozpocznie się zakończeniu zadania pierwszego, czyli badań pogłębionych, które w projekcie spełniają rolę m.in. ewaluacji ex-ante. Celem ewaluacji wewnętrznej prowadzonej przez Eksperta ds. ewaluacji będzie ocena rzetelności i trafności wypracowanych rekomendacji wdrożeniowych PF w fazie testów. Aby zweryfikować wnioski sformułowane na podstawie informacji zebranych podczas testowania, po każdym Laboratorium przeprowadzony zostanie zogniskowany wywiad grupowy z udziałem ekspertów opracowujących narzędzia oraz testujących je specjalistów. Wnioski w wywiadów grupowych zostaną włączone do raportu cząstkowego przedstawianego na posiedzeniu GZ. Ewaluacja wewnętrzna odniesie się do kryterium użyteczności i uniwersalności wypracowanych PF. Do grupy użytkowników zostanie zastosowana metoda CATI – badaniem telefonicznym będzie objętych10 pracowników  PUP woj. podlaskiego (doradcy zawodowi, pośrednicy pracy), 10 NIRP i 10 przedstawicieli pracodawców 

Po zakończeniu testowania zostanie przeprowadzona ewaluacja zewnętrzna(23-26 miesiąc projektu realizacji projektu)  wdrażania projektu) produktów finalnych. Wymogi formalne i ekonomika działań projektowych nakazują zaangażować ewaluatora zewnętrznego na stosunkowo krótki czas w momencie, gdy realizacja projektu będzie zaawansowana; będzie to ewaluacja mid-term. Problem, który ma rozstrzygnąć ewaluacja zewnętrzna dotyczy tego czy produkt (tak jak założono) jest innowacyjny, czy w swojej innowacyjności jest skuteczny, adekwatny, efektywny, trwały, przejawia impact i jest łatwo transferowalny. Ewaluacja zewnętrzna ma na celu:

· stwierdzenie czy wypracowany produkt innowacyjny umożliwia współpracę  publicznych i niepublicznych IRP oraz zapewnia komplementarność realizowanych działań w zakresie trafności rekrutacji;

· uzyskanie danych pozwalających ocenić czy cele projektu zostały osiągnięte; jeżeli tak – w jakim stopniu, jeżeli nie – dlaczego;

· ocenę sposobu zarządzania projektem.

Ewaluator zewnętrzny będzie miał do dyspozycji materiał badawczy zgromadzony w ramach monitoringu i ewaluacji wewnętrznej oraz będzie miał za zadanie zgromadzić i przeanalizować własny materiał badawczy dotyczący zagadnień nie poruszonych w trakcie ewaluacji wewnętrznej; tak więc ewaluacja zewnętrzna i wewnętrzna będą wobec siebie komplementarne. Dzięki temu ewaluacja projektu zostanie przeprowadzona zgodnie z zasadą TRIANGULACJI BADACZY. 

Dane ewaluacyjne uzyskiwane będą od przedstawicieli PSZ, NIRP, pracodawców i zbierane podczas testowania oraz w sytuacjach badawczych wykreowanych wyłącznie w celu przeprowadzenia ewaluacji. Ewaluacja będzie prowadzona metodami ilościowymi i jakościowymi. Do uzyskania odpowiedzi na pytania ewaluacyjne zastosowane zostaną m.in. takie techniki badawcze jak posttesty umiejętności (testy kompetencyjne) dla przedstawicieli PSZ i NIRP, kwestionariusze adekwatności, trafności, użyteczności modelu: procedur i narzędzi składających się na model (PSZ, NIRP, Pracodawcy), FGI/IDI lub panel ekspercki, obserwacja (ON i 50+ oraz PSZ, NIRP, Pracodawcy). – dzięki temu ewaluacja projektu zostanie przeprowadzona zgodnie z zasadą TRIANGULACJI METOD.

Ponadto wykorzystane zostaną dokumenty projektu, dane z monitoringu projektu, dane z monitoringu przebiegu testowania, dane z badań pogłębionych (zadanie1), analizie poddany zostanie sam produkt (jego zawartość) – dzięki temu ewaluacja projektu zostanie przeprowadzona zgodnie z zasadą TRIANGULACJI DANYCH.

Ewaluator zewnętrzny zostanie wyłoniony w oparciu o kryteria jakościowe i zaproponowaną cenę usługi w postępowaniu zgodnym z zasadą konkurencyjności. Za przygotowanie opisu przedmiotu zamówienia usługi odpowiedzialny będzie ewaluator wewnętrzny, będzie on współpracował z ewaluatorem zewnętrznym. Ewaluacja zewnętrzna będzie prowadzona według koncepcji metodologicznej, która zostanie załączona do oferty i będzie punktowana przy ocenie ofert jako ważne kryterium jakościowe. Po zakontraktowaniu ewaluatora zewnętrznego za zgodą obydwóch stron koncepcja metodologiczna może zostać częściowo zmieniona tak by uwzględniała realia projektu, które nie były znane ewaluatorowi jako podmiotowi „z zewnętrz” w momencie składania oferty.  Minimalny zakres obowiązków ewaluatora zewnętrznego to:

· przygotowanie koncepcji metodologicznej badania,

· przygotowanie minimum 3 narzędzi badawczych,

· przeanalizowanie danych jakościowych i ilościowych zgromadzonych w toku ewaluacji wewnętrznej,

· wykonanie własnych badań w celu udzielenia odpowiedzi na pytania badawcze,

· wykonanie analizy SWOT produktu,

· opracowanie i włączanie do głównego nurtu polityki w formie rekomendacji,

· przygotowanie raportu końcowego z ewaluacji zewnętrznej,

· wzięcie udziału w posiedzeniu RST, na którym będzie walidowany produkt oraz zaprezentowania wyników ewaluacji zewnętrznej.

Obydwa rodzaje ewaluacji – wewnętrzna i zewnętrzna – będą się przenikać i uzupełniać. Rezultaty obu ewaluacji będą podstawą dla GZ do rekomendowania finalnych produktów do walidacji oraz sformułowania rekomendacji wdrożeniowych na potrzeby upowszechniania i mainsteamingu. Efektem będzie korekta, doskonalenie produktów finalnych oraz opracowanie rekomendacji wdrożeniowych w poszczególnych obszarach interwencji.

VI. Strategia upowszechniania

Przedmiotem upowszechniania będzie innowacyjny Model Komplementarnej Współpracy Publicznych i Niepublicznych Instytucji Rynku Pracy w zakresie trafnej rekrutacji osób bezrobotnych, obejmujący 3 poziomy rozwiązań: Model Diagnozy, Model Planu Rozwoju, Model Realizacji Rozwoju, na które składa się 9 innowacyjnych produktów pośrednich.

Upowszechnienie innowacyjnego produktu, rozpoczęło się już w I fazie realizacji projektu tj. na etapie realizacji badan pogłębionych i przygotowania wstępnej wersji produktu finalnego. Na tym etapie, upowszechnieniu służyły spotkania Grupy Zarządzającej w skład której wchodził: kierownik projektu, z-ca kierownika projektu, przedstawiciel powiatu, przedstawiciele GD, oraz spotkania grupy eksperckiej użytkowników projektu – przedstawicieli urzędów pracy, pracodawców, niepublicznych instytucji rynku pracy. Głównym celem spotkań było pozyskanie zainteresowania potencjalnych odbiorców rozwiązaniem innowacyjnym oraz uwzględnienie ich perspektywy nt. projektu i opracowywanej innowacji poprzez włączenie ich w proces tworzenia produktu innowacyjnego (empowerment).

Celem długoterminowym strategii upowszechniania jest wsparcie realizacji strategii włączania produktu innowacyjnego do polityki rynku pracy poprzez wzrost świadomości potencjalnych adresatów na temat zwalidowanego produktu finalnego tym samym stworzenie warunków dla szerszego wykorzystania produktu oraz jego stosowania w praktyce w skali lokalnej, regionalnej i krajowej – Upowszechnianie sprzyjające włączaniu.

Cel główny strategii upowszechniania to dostarczenie potencjalnym adresatom, szerokiej, będącej wynikiem testowania zatem praktycznej, wiedzy ogólnej-kontekstowej [uwzględniającej aspekt adekwatności/trafności innowacji w odniesieniu do problemu na który innowacja odpowiada] i specjalistycznej [uwzględniającej aspekt stosowalności/użyteczności innowacji-upowszechnienie korzyści płynących z wdrożenia innowacji], na temat produktu innowacyjnego opracowanego w projekcie, poprzez wdrożenie zintegrowanych działań o charakterze edukacyjnym, w skali lokalnej i regionalnej. 

Adresaci upowszechniania:

Działania upowszechniające będą skierowany do następujących grup docelowych: Użytkownicy, Interesariusze – Multiplikatorzy informacji.

Zakres i rodzaj treści kluczowych komunikatów kierowanych do grup docelowych:

Na treści komunikacyjne będą składać się dwa rodzaje komunikatów/informacji.

1) Zbiór komunikatów ogólnych odnoszących się do kontekstu innowacji opracowanej w projekcie [podnoszących aspekt innowacji w odniesieniu do problemu, na który innowacja odpowiada – trafność produktu innowacyjnego w kontekście rozpoznanych problemów].

2) Zbiór komunikatów specjalistycznych odnoszących się do stosowalność/użyteczność produktu innowacyjnego w powiązaniu z jego skutecznością.

Pierwszy rodzaju komunikatów będzie uwzględniał:

a) wiedzę nt. przyjętego konstruktu teoretycznego produktu innowacyjnego (jego adekwatności w stosunku do rozpoznanych problemów rynku pracy] – podstawą którego jest model MRS/Metoda Rekrutacji przez Symulację stosowany przez Pole Emploi w Francji - partnera projektu);

Drugi rodzaj komunikatów będzie uwzględniał:

a) wiedzę nt. metodologii produktu innowacyjnego (w tym narzędzi), jego trafności i rzetelności merytorycznej;

b) wiedzę nt. procedur stosowania produktu innowacyjnego w kontekście relacji współpracy publicznych i niepublicznych instytucje rynku pracy;

c) wiedzę nt. zalet stosowalności i skuteczności produktu innowacyjnego.

Rodzaj komunikatów a grupa docelowa
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	Grupa docelowa - Użytkownicy
	Uzasadnienie wyboru
	Liczebność grupy

	PSZ – WUP w Białymstoku i 2 filie WUP

1) Decydenci/Os. zarządzające WUP w Białymstoku, WUP Odz Terenowy w Łomży, WUP Odz Terenowy w Suwałkach;

2) Pracownicy merytoryczni WUP, tj. doradcy zawodowi CIiPKZ.
	WUP w Białymstoku, to kluczowy aktor rynku pracy ustawowo [Dz. U.08.69.415 z zm.] odpowiedzialny za określenie i koordynowanie regionalnej polityki rynku pracy i rozwoju zasobów ludzkich w odniesieniu do krajowej polityki rynku pracy, Rola, kompetencje i ustawowy kontekst działania czyni WUP jednym z kluczowych użytkowników produktu.
	1) WUP Białystok oraz 2 Filie WUP: Dyrektor lub wicedyrektor: po 1 os z WUP – łącznie 3 os;

2) Doradcy zawodowi z WUP Białystok i 2 filii WUP: średnio po 1 os z WUP – łącznie ok. 3 os..

Razem z WUP – 6 osób

	PSZ – 14 PUP w woj. podlaskim i 2 filie PUP

1) Decydenci/Os. zarządzające PUP z woj. podlaskiego.
2) Pracownicy merytoryczni 16 PUP: doradcy zawodowi, pośrednicy pracy, specjaliści ds. rozwoju zawodowego.
	Cele, zakres działania i potrzeby PUP związane z profesjonalizacją i rozwojem metodyk postępowania i narzędzi pracy z os bezrobotnym wprost odnoszą się do strategii upowszechniania. Działania upowszechniające w dużej mierze będą skupiać się na tych właśnie instytucjach zarówno w wymiarze lokalnym i regionalnym.
	1) 16 PUP: Dyrektor i/lub w-dyrektor: po 1/2 os.; Łącznie ok. 16 os.

2) Doradcy zawodowi, pośrednicy pracy, specjaliści ds. rozwoju zawodowego, śr. 2 os. Łącznie ok. 32 osób. 

Razem z PUP – 48 os; 



	W stosunku do założeń zawartych we wniosku o dofinansowanie dotyczących liczby instytucji PSZ: PUP oraz przedstawicieli PSZ: WUP i PUP zidentyfikowanych jako użytkownicy – w strategii upowszechniania zwiększono: liczbę PUP z 14 do 16 (uwzględniając dwie filie PUP w woj. podlaskim), Łączna  liczbę os – przedstawicieli PSZ z 50 do 54.

	OHP – Publiczne instytucje rynku pracy

1) Podlaska Wojewódzka Komenda OHP (PWK OHP)- Decydenci/Os. zarządzające

2) Wybrane jednostki PWK OHP realizujące usługi pośrednictwa pracy, zatrudnienia, doskonalenia zaw. os bezrobotnych między 15 i 25r.ż.
	OHP, wykonują zdefiniowane ustawowo [Dz. U.08.69.415 z zm.] zadania państwa w zakresie zatrudnienia oraz p/działania marginalizacji i wykluczeniu społ. Młodzieży. Wiodąca rola OHP w realizacji wymienionych zadań i związane z tym potrzeby w zakresie rozwoju i profesjonalizacji „warsztatu pracy”, czynią z OHP istotnego adresata innowacyjnego rozwiązania opracowanego w projekcie.
	1) Podlaska Woj. Komenda OHP – 1 os.;

2) Jednostki Woj. Komendy OHP: łącznie 28 osób.

Razem 29 osób



	W stosunku do założeń zawartych we wniosku o dofinansowanie, odnoszących się do liczby OHP i liczby przedstawicieli OHP zidentyfikowanych jako użytkownicy, w strategii upowszechniania zwiększono: liczbę jednostek OHP z 3 do 29; liczbę osób-pracowników z 3 (z MCK) do 29 os-pracowników OHP, realizujących zadania w zakresie zatrudnienia.

	Inne Instytucje Rynku Pracy/IRP

1) 20 Agencji Zatrudnienia/AZ 

2) 20 Instytucji Szkoleniowych
	AZ jako niepubliczne IRP oraz Instytucje szkoleniowe, świadcząc usługi w zakresie pośrednictwa pracy, pośrednictwa do pracy za granicą u pracodawców zagranicznych, poradnictwa zawodowego, doradztwa personalnego, pracy tymczasowej, szkoleń (kształcenia w formach pozaszkolnych), są kluczowymi – z punktu widzenia realizacji założeń MODELU WSPÓŁPRACY – partnerami merytorycznymi dla Publicznych Instytucji Rynku Pracy w zakresie wdrożenia opracowanej w projekcie metodyki trafnej rekrutacji.
	1) Przedstawiciele AZ–1 os./AZ, łącznie  20 os

2) Przedstawiciele Inst.  Szkol.   20 os; Źródło: źródło: wyniki badań pogłębionych i rejestr KRAZ, http://www.kraz.praca.gov.pl, stan I kw. 2013  

Razem 40 IRP i 40 przedstawicieli instytucji

	Podmioty ekonomii społecznej:

1) 3 Zakłady Aktywności Zawodowej/ZAZ

2) 3 Centra Integracji Społecznej/CIS 
	ZAZy i CISy zatrudniają i aktywizują os. niepełnosprawne i pozostające w trudnej sytuacji na rynku pracy, często nieposiadające kwalifikacji. Celem rehabilitacji zawodowej w ZAZ, jest reintegracja z rynkiem pracy. ZAZy i CISy, podobnie jak PSZ i OHP, potrzebują specjalistycznego wsparcia w zakresie świadczenia usług dotyczących zatrudniania.
	6 instytucji, z każdej po 1 os.

	Przedstawiciele pracodawcy – pracownicy działów personalnych/działów kadr/działów HR/pracownicy odpowiedzialni za procesy rekrutacji i selekcji w organizacji
	Jak wynika z badań zrealizowanych w projekcie, uwzględnienie przedstawicieli pracodawców w grupie adresatów działań upowszechniających w dalszej perspektywie pozytywnie wpłynie na zainteresowanie pracodawców korzystaniem z usługi trafnej rekrutacji. Nowy dla odbiorców produkt ma większe szanse zaistnienia na szerokim rynku pracy jeśli w pierwszej kolejności zaistniał by pozytywnie (jako produkt skuteczny/usługa o wysokiej jakości) w świadomości pojedynczych pracodawców. Celem jest wywołanie u pracodawców pozytywnych postaw odnośnie produktu. W procesie pozycjonowania modelu na szerokim rynku pracy istotne jest dostarczanie użytkownikom powodów do rozmawiania o produkcie i doświadczeń związanych z korzystaniem z produktu. Ten rodzaj marketingu produktu jest cenioną formą wprowadzania nowych produktów na rynek, ze względu na dużą wiarygodność opinii przekazywanych przez „konsumentów – użytkowników”. Ludzie są bardziej skłonni wierzyć pozytywnym opiniom swoich znajomych na temat produktu, którego używali, niż np. mediom.
	30 os.




	Grupa docelowa ‑ Interesariusze
	Uzasadnienie wyboru
	Liczebność grupy

	Instytucje Dialogu Społecznego/IDS – 10 IDS
	IDS – oddziałując na rynek pracy pełnią funkcję autorytetów upowszechniających opinie nt. opracowanej w projekcie innowacji, wspierają tym samym proces jej szybkiego i efektywnego wdrożenia oraz adaptowania istniejącego systemu do zmian.
	10 IDS i 10 os – przedstawicieli IDS

	Media regionalne/Dziennikarze prasowi i radiowi

1) Artykuły prasowe

(w prasie specjalistycznej – regionalny dodatek praca Gazety Wyborczej
2) Radiowe Spoty Reklamowe 
	Projektodawca zdecydował się skierować część działań upowszechniających do Mediów upatrując w mediach – jako środku społecznego komunikowania o szerokim zasięgu – funkcji opiniotwórczej. Ponieważ właściwością procesu upowszechniania wiedzy o produkcie innowacyjnym musi być obiektywizm, praktyczność, łatwość identyfikacji i dostępność informacji, konieczna będzie współpraca z dziennikarzami prasowymi i radiowymi. Zapewni to zaprezentowanie szerszemu gronu odbiorców opracowanej w projekcie innowacji jako praktyki sprawdzonej w działaniu, w ten sposób innowacja ma szansę zaistnieć w świadomość społecznej.
	3 artykuły prasowe –.

5 spotów reklamowych poświęcone trzem (3) modelom składającym się na produkt innowacyjny


Działania komunikacyjne i ich charakterystyka ‑Wdrożenie strategii upowszechniania będzie uwzględniało następujące działania:

	Działanie
	Zakres
	Grupa docelowa

	Przygotowanie i publikacja artykułów prasowych ‑Gazeta Wyborcza, dodatek regionalny Praca ‑Wybór tytułu wynika z rekomendacji przedstawionych przez przedstawicieli grup użytkowników. 
	3 artykuły ‑ Termin publikacji: I i II kw. 2015.
	Użytkownicy; Interesariusze; Opinia publiczna.

	Przygotowanie i emisja radiowych spotów reklamowych
	5 emisji ‑ Termin emisji: I i II kw. 2015 r.
	Użytkownicy; Interesariusze; Opinia publiczna.

	Publikacja poświęcona produktowi innowacyjnemu w postaci podręcznika stosowania produktu innowacyjnego, wydana w formie 3 częściowego segregatora ‑ Zgodnie z rekomendacjami z badań pogłębionych zrealizowanych w projekcie, podręcznik będzie zawierać następujące treści: założenia, cele i przyjęty konstrukt teoretyczny dla modelu współpracy IRP i procesu diagnozy; cel, zasady i procedura usługi prowadzonej z wykorzystaniem modelu i opracowanych narzędzi diagnostycznych; cel i procedura diagnozy jako kluczowego elementu usługi trafnej rekrutacji; diagnostyczny aparat narzędziowy wraz z instrukcją i standardem jego stosowania; Przykłady sprawdzonych praktyk/case study jako efekt pozytywnego działania modelu, pochodzące z fazy testowania.
	Nakład: 200 egz.: II kw. 2015.
	Użytkownicy: PSZ: WUP, PUP; OHP; AZ, instytucje szkoleniowe

	Przygotowanie i wdrożenie trzech seminariów wdrożeniowych  (Zaprezentowanie produktu innowacyjnego, w szczególności: kontekstu innowacji opracowanej w projekcie, istoty produktu innowacyjnego (założeń, i przyjętej metodologii jego stosowania) jak również wybrani użytkownicy przedstawioną wnioski płynące z etapu testowania i weryfikowania produktu innowacyjnego w działaniu .
	3 seminaria dla łącznie 90 osób 

II kw. 2015 r.
	Użytkownicy; 
Interesariusze

	Szkolenia ‑Ze względu na kompetencje potrzebne do poprawnego stosowania aparatu narzędziowego produktu innowacyjnego użytkownicy powinni zostać wyposażeni w kompetencje posługiwania się narzędziem i rozumienia celu jego stosowania. Szkolenia, zgodnie z rekomendacjami pochodzącymi z badań pogłębionych, będą doskonalić kompetencje użytkowników przynajmniej w zakresie: wiedzy i umiejętności dotyczącej specyficznych standardów i procedur diagnozy prowadzonej z wykorzystaniem tychże narzędzi, specjalistycznej wiedzy i praktycznych umiejętności związanych ze stosowaniem narzędzi, leżących u podstaw wyników diagnozy – celem formułowania trafnych wniosków, przygotowania os. badanej do badania, przygotowania inf. z badania i informacji zwrotnych/komunikowania wyników badania klientom (w tym przypadku os. bezrobotnym i pracodawcom).
	10 jednodniowych szkoleń dla 120 os.: II kw. 2015
	Użytkownicy

	Konferencja podsumowująca ‑Podczas konferencji zaprezentowany zostanie produkt innowacyjny, przekazana zostanie wiedza kontekstowa na jego temat. Głos zabiorą użytkownicy testujący, którzy będą mieli wiedzę z pierwszej ręki na temat stosowania narzędzi. Produkt prezentowany będzie z punktu widzenie pracodawców, pracowników PSZ, NIRP oraz projektodawcy, dzięki czemu każdy uczestnik konferencji będzie mógł poznać kluczowe dla siebie wątki.
	1 konferencja
/100 os

II kw. 2015
	Użytkownicy;
Interesariusze


VII. Strategia włączania do głównego nurtu polityki

Celem głównym włączania do głównego nurtu polityki będzie stworzenie warunków do ogólnopolskiego stosowania produktu innowacyjnego, jakim będzie model komplementarnej współpracy pomiędzy publicznymi i niepublicznymi instytucjami rynku pracy oraz  pracodawcami w zakresie trafnej rekrutacji osób bezrobotnych, w tym osób niepełnosprawnych i 50+,na wolne miejsca pracy. Z racji na charakter produktu, zasadnym jest, aby działania włączające  odbywały się na poziomie ogólnopolskim i regionalnym. 

Aby produkt innowacyjny mógł być stosowany w skali regionalnej i ogólnopolskiej, konieczne będzie przekonanie decydentów w regionie i w kraju o potrzebie wdrożenia niezbędnych zmian w legislacji oraz organizacji i realizacji świadczenia usług rynku pracy, a także przekonanie potencjalnych użytkowników produktu innowacyjnego, tj. publicznych i niepublicznych instytucji rynku pracy oraz pracodawców co do skuteczności działania produktu.

Ze względu na prawny, instytucjonalny, systemowy charakter działań włączających strategia włączania będzie realizowana dwutorowo - uwzględnione zostały dwa podstawowe kanały transferu innowacji dwa obszary mainstreamingu.

Mainstreaming wertykalny- zorientowany na zaangażowanie w proces włączania decydentów różnego szczebla.

Grupy docelowe i rodzaj kontaktu/dotarcia

1. Politycy – Kontakt bezpośredni - należy pokazać efekty i korzyści płynące z wdrożenia produktu innowacyjnego oraz opracowane rekomendacje – projekty w zakresie zmian legislacyjnych i organizacyjnych właściwym komisjom sejmowym i organizacjom rządowym jak: 

· Podkomisji Stałej ds. Rynku Pracy – działającej w strukturach Komisji Polityki Społecznej i Rodziny,

· Posłom i senatorom reprezentującymi w parlamencie województwo podlaskie.

2. Urzędnicy samorządowi – Kontakt bezpośredni

· Marszałek województwa,

· Starostowie powiatów – Prezentacja produktu podczas konwentu starostów województwa podlaskiego oraz posiedzenia Zarządu Związku Powiatów Polskich,

3. Przedstawiciele wybranych Instytucji Dialogu społecznego – Kontakt bezpośredni

· Prezentacja podczas posiedzenia wojewódzkiej rady zatrudnienia,

· Przedstawiciele organizacji pracodawców mających siedzibę w województwie podlaskim (Izba Przemysłowo – Handlowa, Podlaski Klub Biznesu, Podlaski Związek Pracodawców),

· Polska Organizacja Pracodawców Osób Niepełnosprawnych z siedzibą w Warszawie.

Mainstreaming praktyk/horyzontalny zorientowany na zaangażowanie w proces włączania decydentów instytucji zajmujących się problemami na które odpowiada produkt innowacyjny:

1) Prezentacja projektu podczas konwentów dyrektorów powiatowych urzędów pracy,

2) Prezentacje podczas posiedzeń organizacjom pracodawców działających w woj. podlaskim.

Mainstreaming horyzontalny ponadto będzie odbywał się podczas upowszechniania produktu w trakcie odbywanych seminariów wdrożeniowych ( 3 seminaria – 90 osób) i konferencji (100 osób), traktowanej jako lobbing,  na których  będą obecni decydenci (samorząd województwa, WUP, starostowie i dyrektorzy urzędów pracy) i  użytkownicy produktu (chodzi tu głównie o  niepubliczne instytucje rynku pracy jako instytucje zdecentralizowane, czy pracodawców, gdzie większe oddziaływanie można odnieść stosując mainstreaming praktyk). 

W strategii włączania produktu finalnego położony zostanie duży nacisk na dotarcie do pracodawców (poprzez spotkania z przedstawicielami środowiska na poziomie regionalnym i krajowym), co nie było zakładane we wniosku o dofinansowanie, a jest efektem doświadczeń projektodawców  w fazie opracowywania wstępnej wersji produktu, gdzie pracodawcy jako uczestnicy panelu ekspertów wyrażali ogromne zainteresowanie udziałem w projekcie i jego przyszłymi efektami.

Proces włączania produktu finalnego będzie miał miejsce już podczas etapu testowania w projekcie, poprzez angażowanie odbiorców i użytkowników produktu w proces testowania i uwzględnianie otrzymywanych informacji zwrotnych. Koncentracja działań nastąpi po pozytywnej walidacji produktu finalnego, w fazie upowszechniania. 

Działania włączające będą koncentrować się na: 

1) Opracowaniu rekomendacji projektu zmian w zakresie legislacji odnoszących się do możliwości posługiwania się/stosowania przez PSZ, OHP, Agencje Zatrudnienia i Instytucje Szkoleniowe produktu innowacyjnego. Będą dotyczyły ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst jednolity Dz. U. z 2008 nr 69 poz. 415 ze zmianami) oraz Rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Społecznej z dnia 14 września 2010 r. w sprawie standardów i warunków prowadzenia usług rynku pracy (Dz.U.10.177.1193, Dz.U.11.279.1641). Rozporządzenie określa standardy i szczegółowe warunki prowadzenia przez powiatowe i wojewódzkie urzędy pracy:

a. pośrednictwa pracy,
b. poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej,
c. pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy,
d. organizacji szkoleń, — zwanych „usługami rynku pracy”.

2) Opracowaniu rekomendacji   projektu zmian organizacyjnych dot. funkcjonowania w strukturze organizacji, pracowników PSZ: WUP i PUP, jak również pracowników jednostek organizacyjnych OHP, uwzględniających zakres zadań realizowanych na stanowiskach pracy: doradca zawodowy, pośrednik pracy, specjalista ds. rozwoju. Będą dotyczyły  ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst jednolity Dz. U. z 2008 nr 69 poz. 415 ze zmianami), Rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Społecznej z dnia 14 września 2010 r. w sprawie standardów i warunków prowadzenia usług rynku pracy (Dz.U.10.177.1193, Dz.U.11.279.1641), Rozporządzenia Ministra Pracy i Polityki Społecznej z dnia 2 lipca 2010 r. szczegółowe zadania i organizacja Ochotniczych Hufców Pracy (Dz.U.11.155.920) oraz modelowych przykładów regulaminu organizacyjnego jednostek uwzględniających możliwość stosowania produktu innowacyjnego. 

3) Jako działanie horyzontalne należy także potraktować wdrożenie do praktyki instytucji rynku pracy oraz pracodawców modelu komplementarnej współpracy publicznych i niepublicznych IRP oraz pracodawców w zakresie   trafnej rekrutacji osób bezrobotnych, poprzez dostosowanie kwalifikacji zawodowych pracowników urzędów pracy (17 instytucji, 54 osoby) i OHP (29 osób), niepublicznych IRP (40 instytucji, 40 osób), podmiotów ekonomii społecznej (6 instytucji, 6 osób) i przedstawicieli pracodawców (ok. 30 osób) woj. podlaskiego.

Spodziewane długoterminowe efekty działań włączających:

· Udoskonalenie usługi rynku pracy, jaką jest rekrutacja osób bezrobotnych, w tym osób niepełnosprawnych i 50+ poprzez profesjonalizację warsztatu pracy [wyposażenie pracowników w nowy, diagnostyczne trafny i rzetelny aparat narzędziowy i nowe kompetencje] oraz wykorzystanie potencjału wszystkich aktorów rynku pracy, przy uwzględnieniu potrzeb pracodawców, co przyczyni się do trwałości zatrudnienia na wolnych miejscach pracy;

· Stworzenie rozwiązań legislacyjnych pozwalających na rozpowszechnienie produktu finalnego jako obligującego w praktyce instytucji rynku pracy, a przy tym rozwiązania bardziej skutecznego i ekonomicznego;

· Ponowne włączenie do rynku pracy osób bezrobotnych pozostających w sytuacji szczególnie trudnej na rynku pracy, w tym osób niepełnosprawnych, 50+ i nie posiadających kwalifikacji formalnych, a przez to zagrożonych wykluczeniem;

· Przełamanie stereotypów dotyczących publicznych służb zatrudnienia, jako instytucji nie potrafiących skutecznie odpowiadać na potrzeby pracodawców i osób bezrobotnych;

· Przełamanie stereotypów dotyczących niepublicznych instytucji rynku pracy jako podmiotów nie zainteresowanych współpracą, niechętnie dzielących się know-how, przedmiotowo traktujących PSZ, zorientowanych wyłącznie na zysk;

· Stworzenie modelu współpracy publicznych i niepublicznych instytucji rynku pracy, który można wykorzystać w zakresie rozwiązywania innych problemów rynku pracy.

VIII. Kamienie milowe II etapu projektu

Strategia wdrażania innowacji obejmuje:

· etap testowania wstępnych wersji 9 innowacyjnych produktów pośrednich (wypracowanych w projekcie do końca maja 2013r.),

· opracowanie ich finalnych wersji w oparciu o wyniki testowania oraz proces ewaluacji wewnętrznej i zewnętrznej projektu i produktu finalnego,

· proces upowszechniania produktu finalnego 

· proces włączania innowacji do głównego nurtu polityki. 

Czas przeznaczony na przeprowadzenie ewaluacji zewnętrznej produktu finalnego jest zmieniony – wydłużony o jeden miesiąc w stosunku do zapisów zawartych we wniosku o dofinansowanie.(rozpoczęcie w 22 m-cu).  Wydłużenie czasu przygotowania i realizacji ewaluacji zewnętrznej wynika z doświadczeń projektodawcy dotyczących czynników decydujących o jakości realizacji tego typu badań, w szczególności wymagań związanych z zapewnieniem triangulacji technik badawczych i uwzględnienia w badaniu ewaluacyjnym technik jakościowych co znacznie wydłuża proces pozyskiwania i analizy danych badawczych.

Model komplementarnej współpracy obejmuje 3 poziomy rozwiązań (Model Diagnozy, Model Planu Rozwoju,  Model Realizacji Rozwoju), na które składa się 9 innowacyjnych produktów pośrednich. Trzy poziomy rozwiązań (modele) są ze sobą powiązane sekwencyjnie  i dlatego zasługują na wyodrębnienie jako poszczególne kamienie milowe.

	Lp.
	Wydarzenie
	Termin

	
	
	rozpoczęcia
	zakończenia

	1. 
	Testowanie wstępnej wersji innowacyjnych produktów pośrednich Modelu Diagnozy (IP1, IP2, IP3)
	VIII 2013
	X 2013

	2. 
	Testowanie wstępnej wersji innowacyjnych produktów pośrednich Modelu Planu Rozwoju (IP4, IP5, IP6)
	XI 2013
	I 2014

	3. 
	Testowanie wstępnej wersji innowacyjnych produktów pośrednich Modelu Realizacji Rozwoju (IP7, IP8, IP9)
	II 2014
	VII 2014

	4. 
	Ewaluacja zewnętrzna– zakończona raportem ewaluacyjnym
	VII 2014
	X 2014

	5. 
	Przygotowanie produktu finalnego do walidacji (w oparciu o rekomendacje wdrożeniowe)
	XI 2014
	I 2015

	6. 
	Upowszechnianie 3 poziomów rozwiązań (3 modeli)  i 9 innowacyjnych produktów pośrednich (szkolenia, publikacje  w prasie, konferencje)
	II 2015
	VI 2015

	7. 
	Przygotowanie rekomendacji dot. włączenia wypracowanych modeli do głównego nurtu polityki rynku pracy
	II 2015
	VI 2015


IX. Analiza ryzyka 

Projektowi innowacyjnemu testującemu realizowanemu we współpracy ponadnarodowej (PIWP) towarzyszy ryzyko i jest to sytuacją naturalną z perspektywy zarządzania projektem wg metody PCM. Wynika ono ze złożoności i wagi problemów badawczych rozwiązywanych na drodze współpracy różnych instytucji i ekspertów, w tym podmiotów zagranicznych.

Na etapie planowania projektu rozpoznane zostało ryzyko i zaprojektowany sposób jego identyfikacji oraz działania zapobiegawcze. Przeprowadzone badania potwierdziły istnienie ryzyk, które zidentyfikowano w fazie planowania projektu. Ich wyniki zostały wykorzystane do oszacowaniu poziomu zagrożenia stwarzanego przez poszczególne sytuacje stanowiące ryzyko. 

Zakładane w projekcie na etapie jego planowania ryzyko spadku zaufania do działań współfinansowanych z EFS oraz sceptycyzm uczestników  dot. możliwości współpracy PSZ i NIRP nie znalazły potwierdzenia  w  wynikach badań, dlatego nie zostały umieszczone w tabeli poniżej.

	Potencjalne zagrożenie
	Skutki
	Prawdopodobieństwo wystąpienia ryzyka
	Wpływ ryzyka na realizację projektu
	Identyfikacja najważniejszych zagrożeń
	Sposoby ograniczenia najważniejszych zagrożeń

	Odrzucenie strategii wdrażania projektu przez RST
	Rozwiązanie umowy o dofinansowanie-  konsekwencja: brak możliwości kontynuacji projektu
	1
	3
	3
	Wnikliwa analiza dokumentacji; poszerzenie i aktualizacja wiedzy członków zespołu projektowego na temat PIWP przez udział w szkoleniach (także nt. przygotowania i oceny strategii wdrażania); praca w zespole projektowym ekspertów z doświadczeniem w opracowaniu i realizacji projektów innowacyjnych w ramach POKL (w tym użytkownicy i odbiorcy); wykorzystanie w strategii wyników badań przeprowadzonych w pierwszej fazie projektu; dobre zarządzanie pracą zespołu opracowującego strategię, współpraca i wykorzystanie efektu synergii w pracy zespołowej 

	Trudności z rekrutacją i udziałem w laboratoriach testowania i udziałem w szkoleniach - podyktowane niską motywacją do udziału w działaniach projektu. Niedocenianie wagi problemu, niedostrzeganie potrzeb, potencjalnych korzyści po stronie PSZ, NIRP, pracodawców. Bariery psychologiczne: bierność, niechęć do zmiany, eksperymentowania z nowymi rozwiązaniami; obawa przed obciążeniem dodatkowymi obowiązkami
	Mniejsza niż zaplanowana liczba osób uczestniczących w testowaniu 
	1
	2
	2
	Wzmocnienie efektu zachęty na etapie rekrutacji przez przemawianie językiem korzyści, zagospodarowanie wiedzy o barierach uzyskanej w badaniach do rozwiewania ewentualnych wątpliwości i obaw już na etapie zaproszenia do udziału w fazie testowania; liczba osób przewidzianych jako uczestnicy/czki fazy testowania jest wystarczająca do uzyskania wiarygodnych wyników, ale mała w porównaniu z liczbą osób, które spełniają warunki udziału w fazie testowania. Zwiększa to szanse na pozyskanie zakładanej liczby uczestników/czek testowania. Nadaje też uczestnictwu w projekcie elitarny charakter, bo jest ono dostępne dla stosunkowo małej liczby osób. 

Wysokie zaangażowanie podmiotów w I fazę projektu i wyniesione z niej dobre doświadczenia dają solidne fundamenty do aktywnego ich udziału także w kolejnych etapach realizacji projektu.

	Niska frekwencja uczestników fazy testowania - zdarzenia losowe
	Obniżenie wiarygodności wyników fazy testowania
	2
	2
	4
	Odpowiednio wczesne opracowanie (wspólnie z zainteresowanymi stronami, z uwzględnieniem ich dyspozycyjności) terminarza testowania pozwoli uczestni/cz/kom brać pod uwagę ustalone daty przy planowaniu innych swoich aktywności tak, by terminy nie kolidowały ze sobą. Atrakcyjność form pracy i korzyści płynące z posługiwania się innowacyjnymi produktami będą dodatkowymi motywatorami do udziału w zajęciach. Tam, gdzie tylko będzie to możliwe, zachowana zostanie elastyczność w terminach pozwalająca na modyfikację grafiku, jeśli pojawi się przeszkoda uniemożliwiająca obecność uczestnika/czki na zajęciach w pierwotnie ustalonym terminie

	Negatywny wynik walidacji produktów
	Brak możliwości kontynuacji projektu
	1
	3
	3
	Produkty finalne nadzoruje zespół doświadczony zarówno w tworzeniu i korzystaniu z narzędzi przeznaczonych do trafnej rekrutacji jak i w walidacji produktów innowacyjnych w ramach PIWP POKL. Wysoka jakość i skuteczność wypracowanych produktów finalnych zapewniona będzie przez prawidłowo zaplanowaną i przeprowadzaną fazę testowania, towarzyszący jej monitoring, ewaluację zewnętrzną produktów wspartą ewaluacją wewnętrzną przy wykorzystaniu nowoczesnych metod badawczych we wszystkich zidentyfikowanych obszarach problemowych. Stosunkowo nieduża liczba uczestników/czek fazy testowania daje możliwość objęcia całej tej grupy badaniami w ramach ewaluacji wewnętrznej i zewnętrznej. Zapewni to wysoką wiarygodność wyników badań. 

	Słabe zainteresowania modelem ze strony potencjalnych użytkowników
	Niska frekwencja na działaniach upowszechniających
	2
	1
	2
	Wzbudzenie zainteresowania przez informowanie potencjalnych użytkowników o działaniach w projekcie jeszcze przed fazą upowszechniania (przy różnych okazjach, na spotkaniach innych niż projektowe); stosowanie w publikacjach o projekcie i zaproszeniach na wydarzenia fazy upowszechniania języka korzyści, ukazywanie zalet i wartości wypracowanego modelu współpracy; wykorzystanie bezpośrednich kontaktów jako wzmacniających zaproszenia do udziału w szkoleniach, seminariach i konferencji w fazie upowszechniania.  



	Brak odzewu ze strony polityków na propozycje wprowadzenia Modelu do głównego nurtu polityki


	Brak znajomości Modelu i rekomendacji dla niego ze strony polityków
	3
	1
	3
	Partnerstwo i jego sojusznicy dysponują potencjałem pozwalającym na bezpośrednie kontakty z decydentami różnych szczebli. NFDK ma status partnera społecznego w ministerstwach, Konwencie Marszałków. Z-ca Kierownika projektu jest członkiem Konwentu Dyrektorów Urzędów Pracy (ten zaś ma reprezentację w Komisjach Sejmowych). Starosta Powiatu Bielskiego należy do Konwentu Starostów, jest też członkiem Zarządu Związku Powiatów Polskich. Jednym z działań w projekcie jest powołanie Koalicji na rzecz współpracy z przedstawicielami władzy samorządowej i rządowej, co poszerzy możliwości lobbowania na rzecz usankcjonowania Modelu w rozwiązaniach prawnych. 

	Brak możliwości bezpośredniego wpływu na zapisy w ustawie 


	Brak zapisów w randze Ustawy sankcjonujących wdrażanie Modelu
	3
	1
	3
	Jeśli nie uda się umieścić Modelu w dokumentach w randze ustawy nie odetnie to drogi do stosowania Modelu, ponieważ już istniejące ramy prawne pozwalają na jego wdrażanie. Uzyskanie rekomendacji ze strony MPiPS lub zapisy w rozporządzeniu wzmocniłyby upowszechnianie Modelu, a taka możliwość istnieje z tytułu bezpośredniej współpracy na linii urzędy pracy -MPiPS.


Załączniki:

1 - Wstępna wersja produktu finalnego

2 – Przykładowy model współpracy PSZ i NIRP w regionie w zakresie trafnej rekrutacji OB. Na wolne miejsca pracy
3 – Przykładowy podział zadań w modelu trafnej rekrutacji realizowanego we współpracy PSZ i NIRP  uwzględniający rekomendacje z badań

Podpisy przedstawicieli Partnerstwa Krajowego:

LIDER PROJEKTU: 
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PARTNER PROJEKTU:
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MODEL KOMPLEMENTARNEJ WSPÓŁPRACY PUBLICZNYCH I NIEPUBLICZNYCH INSTYTUCJI RYNKU PRACY W ZAKRESIE TRAFNEJ REKRUTACJI OSÓB BEZROBOTNYCH NA WOLNE MIEJSCA PRACY  U PRACODAWCÓW, W TYM OSÓB NIEPEŁNOSPRAWNYCH PO 50 ROKU ŻYCIA








MODEL REALIZACJI ROZWOJU








MODEL DIAGNOZY








MODEL PLANU ROZWOJU








3 INNOWACYJNE PRODUKTY








3 INNOWACYJNE PRODUKTY








3 INNOWACYJNE PRODUKTY








IP7 – Karta potwierdzania rozwoju pracownika


IP8 - Programy szkoleń podnoszących kwalifikacje nieformalne


IP9 – Programy szkoleń formalnych





IP4 – Karta rozwoju pracownika


IP5 - Ankieta możliwości realizacji rozwoju


IP6 - Karta rekomendacji rozwojowych





IP1 – Karta identyfikacji profilu predyspozycji


IP2-Ankieta audytu pracodawcy


IP3 - Karta zbieżności kompetencji
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