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| UZASADNIENIE
Opis probleméw i skala ich wystepowania

Analiza sytuacji problemowej dokonana na etapie tworzenia wniosku o dofinansowanie w
ramach konkursu POKL/VI/PI/4/11, jak réwniez wyniki pogtebionej diagnozy
przeprowadzonej w pierwszym etapie realizacji projektu innowacyjnego testujacego ,PI-PWP
Mentoring — innowacyjna metoda aktywizacji”, wskazujg na nastepujgce obszary
problemowe:

1. Brak kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego osob do 25 r.z. pofaczona z niechecig do
zmiany swojej sytuacji. Niedopasowanie umiejetnosci i wiedzy tej grupy do potrzeb

pracodawcow.

Jak wynika z analizy danych zastanych oraz badan wlasnych nawet grupa odbiorcéw zdaje
sobie sprawe, ze brak doswiadczenia zawodowego utrudnia znalezienie zatrudnienia -
niemal 90% wszystkich respondentéw byto zdania, ze pracodawcy nastawieni sg gtéwnie na
zatrudnianie osob z doswiadczeniem zawodowym. Zestawiajac te dane z faktem, iz 28%
badanych nie posiadato zadnego stazu pracy, a 38% miato staz pracy do 1 roku, mozna by
sformutowac teze, iz w tych okolicznosciach praktyki zawodowe odbywane w technikach,
szkotach zawodowych, policealnych, czy w czasie studidow, powinny by¢ traktowane jako
,fozwigzanie” tej niekorzystnej dla uczniow czy studentow sytuacji. Niestety — jak pokazuje
doswiadczenie, praktyki w Polsce czesto postrzegane sg jako ,zto konieczne” i bardzo
czesto uczniowie oraz studenci podejmujg decyzje o zrobieniu praktyk zawodowych, ktére
beda wzglednie fatwe i niewymagajgce. Oczywiscie problem w tym zakresie jest ztozony: za
te sytuacje odpowiedzialni sg réwniez pracodawcy (oraz opiekunowie praktykantow), ktérzy
zdajac sobie sprawe z braku umiejetnosci praktycznych swoich podopiecznych, delegujg na
nich zajecia bardzo fatwe, rutynowe, niewymagajgce zaangazowania. Taki stan rzeczy
wplywa réwniez na fakt, iz odbyte praktyki sg waznym czynnikiem przemawiajacym na rzecz
zatrudnienia mtodej osoby. Az 79% pracodawcow ceni doswiadczenie zawodowe zdobyte na
praktykach. Tym istotniejszy wydaje sie by¢é nadzor nad poziomem merytorycznym
realizowanych praktyk czy wybor opiekuna praktyk sprawujgcego kontrole nad catoscig
procesu. Ankietowani cenig kazda aktywnos$¢ ludzi mtodych, pozwalajagcg na rozwdj
umiejetnosci zawodowych i interpersonalnych.

Ponadto z badan wtasnych wynika, iz ponad 70% wszystkich oséb badanych zdecydowanie
lub raczej zgadza sie co do tego, ze proces ksztatcenia w niedostatecznym wymiarze
uwzglednig potrzebe wyposazania absolwentéw w umiejetnosci praktyczne i ze szkoty
koncentrujg sie przede wszystkim na nauczaniu teoretycznym. Srednio, co siédmy badany
byt przeciwnego zdania. Takie odpowiedzi na pytanie sugerowa¢ mogg m.in., ze oferta szkét
ponadgminazjalnych oraz uczelni wyzszych w opiniach miodych Lubuszan nie jest
dostosowana do popytu odnotowywanego na rynku pracy. To z kolei pocigga¢ moze za sobg
coraz to wieksze rozwarstwienie miedzy umiejetnosciami wyniesionymi ze szkot a tym czego
oczekujg pracodawcy. Taki stan rzeczy moze dowodzi¢ braku systemowych rozwigzan w
znajdowaniu rownowagi miedzy popytem a podazg na rynku pracy.

Ze statystyk rynku pracy jasno wynika, iz staz pracy ma ogromne znaczenie w ubieganiu sie
o posade. Najtrudniej jest odnalezé sie na rynku pracy osobom nieposiadajacym
doswiadczenia zawodowego. W 2011 r. wiekszos¢ bezrobotnych do 25 roku zycia nie
posiadato zadnego stazu pracy. Stanowili oni 52,8% og6tu bezrobotnej mtodziezy (spadek o
1,5 punku procentowego w poréwnaniu do poprzedniego roku). Wiekszo$¢ kobiet do 25 roku
zycia nie posiadato zadnego doswiadczenia zawodowego stanowigc 55,1% ogétu (spadek o
2,8 punkty procentowe w poréwnaniu do poprzedniego roku). Wsréd mezczyzn odsetek
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bezrobotnych bez stazu pracy byt na poziomie 49,5% (odnotowano taki sam udziat
procentowy jak w 2010 roku).

Jesli chodzi o kwalifikacje, w tym o inwestowanie w siebie i swoje umiejetnosci przez osoby
niepracujgce wyfania sie nieciekawy obraz swiadczacy o kompletnym niezrozumieniu osob
mtodych potrzeb pracodawcow i rynku pracy. Ponad 70% respondentéw deklaruje, ze stale
pracuje nad swoim rozwojem, poszerzajac umiejetnosci i pogtebiajac wiedze. Tylko niewielka
grupa badanych (co szdsty) twierdzito, Zze nic nie robi w tym wzgledzie. Co dziesigty badany
nie wierzy w mozliwo$¢ znalezienia pracy i dlatego nie robi nic w kierunku pogtebiania swojej
wiedzy i umiejetnosci. Zdecydowana wiekszos¢ badanych — 66% - deklarowata postawy
zupetnie przeciwne (52% zdecydowanie nie zgadzato sie, a 14% raczej sie zgadzato).
Ciekawe sg rowniez opinie oséb bezrobotnych na temat swojego przygotowania do roli
pracownika. W tej grupie niemal 70% badanych (20% wiecej niz w grupie 0osdb uczacych sie)
uznato siebie za przygotowanych badz raczej przygotowanych do podjecia pracy.

Te opinie nie idg niestety w parze w danymi statystycznymi pochodzacymi z rynku pracy.
Zauwazy¢ nalezy fakt istnienia bardzo licznej grupy mtodych bezrobotnych nie posiadajacych
kwalifikacji zawodowych (osoby z wyksztalceniem gimnazjalnym i ponizej oraz $rednim
ogolnoksztatcacym: 19,4% miodych bezrobotnych posiadato wyksztatcenie gimnazjalne i
ponizej, a kolejne 18,5% Srednie ogodlnoksztatcace). Dane statystyczne za 2011 r. wskazujg
na znaczne roznice w odniesieniu do poziomu wyksztatcenia miedzy mtodymi kobietami a
mezczyznami. W 2011 r. wsrdd kobiet dominowaty osoby z wyksztatceniem policealnym i
Srednim zawodowym — 24,4%, gimnazjalnym i ponizej — 24,3%. Znaczny odsetek
bezrobotnych do 25 roku zycia wsrdd kobiet odnotowano w grupie z wyksztatceniem srednim
ogolnoksztatcacym — 23,4%. Wsrdéd mezczyzn do 25 roku zycia dominowaty osoby z
wyksztatceniem gimnazjalnym i ponizej — 33,5% i zasadniczym zawodowym — 23,4%.
Dwukrotnie wiecej kobiet w odniesieniu do mezczyzn legitymowato sie wyksztatceniem
wyzszym. Najwieksze rdéznice wystepowaty w grupach oséb z wyksztatceniem $rednim
ogolnoksztatcacym (23,4% udziatu wsréd kobiet, 15,1% w$rdod mezczyzn). Najwiecej
bezrobotnych do 25 roku zycia posiadato wyksztatcenie gimnazjalne i ponizej — 28,1%, oraz
policealne i Srednie zawodowe — 23,6%.

Rowniez pracodawcy moéwig o trudnosciach w znalezieniu odpowiednich kandydatow do
pracy (75%). Potwierdzajg to wyniki badania zatytutowanego ,Niedobér talentéw”, ktére
pokazujg, ze czterech na dziesieciu pracodawcéw w Polsce w 2011 r. nie mogto znalez¢
pracownikéw posiadajgcych kompetencje niezbedne na danym stanowisku. Jako przyczyne
trudnosci w obsadzaniu stanowisk 73% pracodawcow podato brak doswiadczenia,
umiejetnosci lub wiedzy u kandydatéw. Z kolei raport ManpowerGroup potwierdza problemy
pracodawcow z rekrutacjg pracownikéw. Wedtug raportu 75% badanych ma problemy z
pozyskaniem kandydatow na istotne dla dziatalnosci firmy stanowiska. W raporcie pojawity
sie m.in. informacje méwigce o wysokich wymaganiach finansowych aplikujacych
kandydatow, a takze o braku znajomosci jezykéw obcych.

Niedopasowanie w zakresie oczekiwan Ilubuskich pracodawcow wobec kandydatow
zgtaszajgcych sie do pracy dotyczyto najczesciej braku wymaganych kompetenc;ji (utrudniato
to rekrutacje w przypadku jednej-trzeciej pracodawcow poszukujgcych osob do pracy i
doswiadczajgcych probleméw w jej trakcie). 24% ankietowanych zwraca uwage na
koniecznos¢ rozwoju odpowiedzialnosé i sumiennoéci pracownikow. Pracodawcy wymieniajg
rowniez zaangazowanie, identyfikacje z misjg firmy, lojalnos¢ i umiejetnosci interpersonaine.
Wyniki badan sytuacji na rynku pracy w wojewoddztwie lubuskim pokazaty, iz mamy do
czynienia z lukg miedzy kwalifikacjami mieszkancow a potrzebami kadrowymi firm. W
sytuacji dos¢ wysokiego bezrobocia, firmy sygnalizowaty niepowodzenia w poszukiwaniu
pracownikéw. Wedtug ankietowanych pracodawcéw przyczyng moze by¢ brak zrozumienia
etapow rozwoju w miejscu pracy (,brak zrozumienia, ze aby zajs¢ dalej w karierze trzeba
czasu i pracy i nie zostaje sie kierownikiem po 6 miesigcach pracy na stazu”). Wskazujg na
typowe cechy przedstawicieli pokolenia Y, ktére ma nie tylko poczucie wyjgtkowosci ale

5|Strona

CHowiek - najepeza hwestycla
Proikt wspofinansowany 2e srockdw Uni Eurcpejekie] w ramach Europe jeklego Funduszu Spokcznego

—

— D] !
,g KAPITAL LUDZKI P 0 pZI E\ (/| D“ “ QB() s eumorersea
p: MMIDDOA STIITG #, TN N5AL . S ey L FUMBRZ SROUICINY

: URZAD PRACY | ot st s it S st #



http://hrstandard.pl/2011/11/17/niedobor-talentow-wciaz-aktualnym-problemem/

réwniez przekonanie ze nie musi sie juz uczyé¢, zadawac pytan i uzupetnia¢ kwalifikacji —
moze sie wiaczy¢ w kazdej chwili do gry, ktéra nazywa sie praca. Nie podporzadkowuje sie
standardom. Nie uznaje hierarchii stuzbowej. Brakuje mu cierpliwo$ci, i uwaza, ze $wiat
wokot ,porusza sie zbyt wolno™.

Na problemy zwigzane z aktywizacjg oséb do 25 r.z. wskazujg réwniez dyrektorzy PUP. W
opinii respondentéw przyczyng bezrobocia wsrdd ludzi mtodych jest rowniez ,brak motywac;ji
do pracy — osoby mtode wolg zosta¢ w domu z rodzicami niz iS¢ do pracy za 1300 z” oraz
zbyt wygoérowane oczekiwania placowe ,pierwsza praca optacana jest na poziomie
najnizszej krajowej, natomiast oczekiwania oséb do 25 r. z. sg zdecydowanie wyzsze”.

Fakty te obrazujg skale i powszechnosS¢ wystepowania problemu braku kwalifikacji i
doswiadczenia oséb bezrobotnych do 25 r.z., przy jednoczesnej niecheci do zmiany swojej
sytuaciji.

2. Mata wiedza pracodawcow na temat problemdéw miodziezy i nieche¢ w stworzeniu
nowych miejsc pracy, praktyk, stazy.

W ostatnim czasie kondycja przedsiebiorstw okazuje sie nie najlepsza — w 2011 r.
zanotowano spadek liczby przedsiebiorstw, w mikroprzedsiebiorstwach zanotowano
znaczacy spadek miejsc pracy, wzrost wspétczynnik zwolnien, zmniejszyta sie liczba
respondentéw przewidujgcych wzrost gospodarczy (11%). Coraz bardziej odczuwalny w
Polsce kryzys gospodarczy wymusit na przedsiebiorstwach dziatania, majgce na celu
ograniczenie wydatkéw. Firmy bardzo ostroznie podejmujg decyzje o zatrudnieniu nowych
pracownikéw. W roku 2011 stosunkowo niewielu pracodawcow szukato osdb do pracy.
Najczesciej pracownikéw szukali pracodawcy z wiekszych przedsiebiorstw oraz pracodawcy
niezadowoleni z kompetencji zatrudnionej kadry.

Warto zwréci¢ uwage, ze jednoczes$nie tylko okoto 8% wszystkich stanowisk oferowanych
przez pracodawcow jest adresowanych konkretnie do oséb mtodych, w wieku do 30 roku
zycia, co wskazuje na powszechnos¢ tego problemu. Szanse na znalezienie zatrudnienia
przez mtode osoby mogg by¢ ograniczane przez inne czynniki, zwigzane jedynie w sposéb

posredni z wiekiem — wymieni¢ tu nalezy m.in. wymdg posiadania okreslonego
doswiadczenia czy certyfikatbw (w zasadzie nieosiggalne bez wczesniejszej praktyki
zawodowe))

Najwieksze znaczenie w procesie rekrutacji ma doswiadczenie zawodowe oraz konkretny
zawdd. Preferowany jest pracownik mogacy od momentu zatrudnienia generowac realne
korzysci dla pracodawcy. Na rynku pracy najbardziej liczg sie doswiadczenie i umiejetnosci
zawodowe niz formalne wyksztatcenie. Od kandydatow pracodawcy oczekujg zwykle
przynajmniej roku doswiadczenia zawodowego. Im bardziej wymagajacy zawdd, tym dtuzszy
staz pracy wymagany jest przez pracodawcoéw?. Pracodawcy, generalnie, chcg zatrudniaé
pracownikéw dobrze przygotowanych kompetencyjnie do okredlonego stanowiska pracy
(71%). Co trzeci pracodawca oczekuje, ze w procesie rekrutacji pozyska pracownika w petni
przygotowanego do wykonywania okreslonych obowigzkéw, a w przypadku 37% dopuszcza
koniecznos¢ niewielkiego przeszkolenia pracownika. Tylko 28% pracodawcéw jest gotowych
zatrudni¢ pracownika, ktory przejdzie wieksze lub petne szkolenie przed podjeciem pracy.

Wyzwania stojgce przed firmami w znaczaco mogq obniza¢ szanse na znalezienie pracy
przez osoby bez doswiadczenia, nie tylko bedacej wynikiem ograniczen w zatrudnieniu, ale
rowniez oszczednosci kosztowych w ramach srodkéw przeznaczonych na rozwdj
zatrudnionych pracownikow. Wyniki badania pracodawcéw wskazujg, ze w 2011 r. ponad

! Marta Pawtowska, :Nadchodzi generacja Y — mtodzi, zdolni i nielojalni. Pracodawcy w strachu, bo nie sa gotowi na ich
przyjecie” , 22.03.2012 http://natemat.pl/6547.

2 Kogo chca zatrudnia¢ pracodawcy? Potrzeby zatrudnieniowe pracodawcéw i wymagania kompetencyjne wobec

poszukiwanych pracownikéw, Bilans Kapitatu Ludzkiego, PARP-UJ, Warszawa 2012, S. 42,

http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20120425224717/Kogo_chc zatrudnia_pracodawcy.pdf?1335387138,

12.02.2013.
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http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20120425224717/Kogo_chc_zatrudnia_pracodawcy.pdf?1335387138

70% z nich finansowato badz wspoéffinansowato jakies dziatania zmierzajgce do rozwoju
kompetencji i/lub kwalifikacji swoich pracownikéw. Poréwnujac ten wynik z wartoscig
wskaznika z ubiegtego roku, mozna zaobserwowac¢ niemal spektakularny wzrost odsetka
zaangazowanych w takie dziatania pracodawcéw - o 17 punktéw procentowych
Perspektywa, jakg na kolejny rok zarysowali badani pracodawcy w obszarze podnoszenia
kompetencji i kwalifikacji zasobdéw ludzkich, nie jest jednak obiecujgca. Wyniki wskazujg
bowiem, Zze jakiekolwiek dziatania w tym obszarze planuje jedynie potowa pracodawcéw
(51%), czyli znacznie mniej niz w analizowanym 2011 r.

3. Niedostateczne wiaczanie pracodawcow w aktywizacje na etapie doboru Sciezki
ksztatcenia.

Badanie mozliwosci udziatu pracodawcow w procesie ksztatcenia mtodziezy wykazaty, ze
najwiekszg popularnoscia wsrdd przedsiebiorcow cieszy sie przyjmowanie ucznidw na
praktyki (82,0%), nastepnie dzielenie sie ze szkotami informacjami na temat
zapotrzebowania na pracownikéw (74,0%), prowadzenie warsztatow (66,3%), prowadzenie
kursow (57,7%)°. Przedstawiciele szkét deklarowali, iz konsultujg uruchamianie nowych
specjalnosci z pracodawcami (40%). Gtéwne powody rozszerzania oferty edukacyjnej
Zwigzane sg z zapotrzebowaniem na absolwentéw ptyngcym z rynku pracy, oczekiwaniami
wiadz lokalnych, rozszerzeniem mozliwoéci absolwentéw na rynku pracy, zainteresowaniem
plyngcym z rynku pracy, zainteresowaniem miodziezy®. Niestety czesto nowo otwierane
kierunki, ktére sg wynikiem zapotrzebowania na rynku pracy, czesto nie trafiajg w gusta
miodziezy. Mozna tu wiec wskaza¢ niedostateczng wspétprace w zakresie informowania i
promowania, co uczenh/student moze uzyska¢ zdobywajgc ten a nie inny zawdd. Niestety
takie rozwigzania sg bardzo rzadko stosowane (powszechnos$¢ i skala problemu). Dyrektorzy
PUP zwracajg réwniez uwage, iz pracodawcy powinni w ,obszarze ksztatcenia bardziej
wilagcza¢ sie w aktywizacje osoéb do 25 r.z. na poziomie szkoty - np. w ksztattowanie
programow praktyk czy programow ksztatcenia. Moga rowniez opowiadac¢ o realiach pracy i
0 swojej firmie na prezentacjach czy targach pracy.

Znacznie czesciej wspoétpraca pomiedzy edukacjg a pracodawcami ogranicza sie do
organizacji praktyk. W zatozeniu praktyki majg wyposazaé absolwentéw w umiejetnosci,
ktérych nie dostarcza im tradycyjny system edukacyjny (umiejetnos¢ odnalezienia sie w
organizacji, zapoznanie si¢ z realiami pracy oraz konkretnymi czynnosciami zawodowymi).
Jedng z wypracowanych rekomendaciji jest znalezienie opiekuna, ktéry naprawde koordynuje
to, co dzieje sie na praktykach. Elementem koniecznym miatoby by¢ dofinansowanie praktyk
- fundusze dla pracownikéw, ktérzy opiekujq sie praktykantami, dzielg sie z nimi wiedzg”. Na
bariere utrudniajacg wspétprace szkoly z pracodawcami, zwigzang z brakiem
wykwalifikowanych opiekunoéw zwrécili rowniez uwage przedstawiciele lubuskich szkét oraz
dyrektorzy lubuskich PUP. Mozna wiec wysnué¢ wniosek, iz mentoring jako metoda maogtby
by¢ stosowany przez pracodawcow na etapie praktyk/stazy, a mentorem mégtby by¢ sam
opiekun.

® Diagnoza potrzeb edukacji zawodowej w pétnocnej czesci wij. Lubuskiego, K. Cheba A. Terpitowska-Dworczak, Gorzéw WIkp.

2012, s.108.

* Niedopasowanie Kwalifikacje a rynek pracy w Lubuskim Tréjmiescie, red. M. Kwiatkowski, 2008, s.176

http://www.It.opzl.pl/index.php?nav=1&I1=1&I2=53, 12.03.2013.

® Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcéw, PKPP Lewiatan, Projekt realizowany w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki,
wspoftfinansowanego ze Srodkéw Unii Europejskiej, Warszawa 2010, s.51.
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4, Stabo dziatajgce partnerstwa miedzysektorowe

Niepokojacy jest niski poziom wspoétpracy z Instytucjami Rynku Pracy w sytuacji
doswiadczania trudnosci w obszarze rekrutacji. W wojewddztwie lubuskim w 2008 roku
zostat podpisany Lubuski Pakt na Rzecz Zatrudnienia bedacy deklaracjg woli wspotpracy
szerokiego grona podmiotéow z wojewodztwa lubuskiego na rzecz rozwoju rynku pracy. Jego
uczestnikami sg: samorzady, organizacje pozarzadowe, spoteczne, przedsiebiorcy, stuzby
zatrudnienia, organizacje wsparcia dla przedsiebiorcow, zwigzki zawodowe, instytucje
edukacyjne i szkoleniowe, jednostki wojskowe i wiezienne, regionalne media. Pakt jest
realizowany w oparciu o cztery branzowe partnerstwa lokalne. Niestety przedsiebiorstwa
majg bardzo stabg reprezentacje w tych strukturach (przewazajq instytucje rynku pracy i
placéwki edukacyjne-www.wup.zgora.pl). Przedsiebiorcy sg uwzglednieni roéwniez w
strukturach Wojewodzkiej Rady Zatrudnienia. Te dwie struktury sg jedynymi partnerstwami
miedzysektorowymi, co obrazuje skale problemu.

5. Przecigzenie PSZ nowymi zadaniami, przy braku kadry

Wszyscy dyrektorzy (skala i powszechnosé problemu) lubuskich PUP uwazaja, iz w chwili
obecnej nie ma mozliwosci wdrozenia mentoringu w PUP. Z odpowiedzi respondentow
mozemy wyodrebni¢ nastepujace bariery, ktdére uniemozliwiajg realizacje mentoringu w
Powiatowych Urzedach Pracy: finansowe, organizacyjna, lokalowe, kadrowe i formalno —
prawne. Poza obcigzeniem polegajagcym na tym, iz implementacja mentoringu wymagataby
od urzednikéw dodatkowego czasu pracy, respondenci poproszeni 0 wymienienie barier
wskazywali rowniez, iz mentoring jako nowa metoda bytaby obcigzeniem finansowym.

Mimo widocznych barier respondenci sami szukali rozwigzan wprowadzenia metody w
PUP. Pojawity sie pomysty wykorzystania programow specjalnych. Wdrozenie mentoringu
jest mozliwe ,jedynie za posrednictwem programu specjalnego, poniewaz mozna w nim
wykorzysta¢ elementy wsparcia, ktérych nie przewiduje ustawa o promocji zatrudnienia”.
Nowa ustawa i zwigzane z nig zmiany pozwolg w opinii respondentow na wdrozenie
mentoringu — mentor jako doradca klienta.

6. Brak rdoznicowania wsparcia, ktore efektywnie wspieratoby osoby niezatrudnione do 25
r.z.; brak odpowiednich narzedzi dla niezatrudnionych do 25 r.z.

Instytucje rynku pracy stosujg standardowe narzedzia wobec grupy osob niezatrudnionych
do 25 roku zycia takie jak staze, szkolenia, prace interwencyjne, poradnictwo indywidualne
itp. Zaréwno statystyki rynku pracy, jak i wypowiedzi samych dyrektorow PUP wskazujg na
to, ze szczegllnie staze sg efektywng formg wobec bezrobotnych do 25 r.z. (pozwalajg
zdoby¢ doswiadczenie). Jednakze ogdlniejsze badania i analizy wskazujg na fakt, iz tylko
dobrze przeprowadzone staze gwarantujg faktyczng zmiane sytuacji tych oséb: ,Stwierdzono
jednak niskg efektywnos¢ stazy, szczegdlnie gdy organizatorem stazy byly instytucje
publiczne. W ocenie Najwyzszej Izby Kontroli ten instrument aktywizacji oséb bezrobotnych
wykorzystywany jest przez niektérych pracodawcow do pozyskania darmowe;j sity roboczej,
opfacanej ze srodkéw Funduszu Pracy, bez koniecznosci zatrudnienia jakiejkolwiek osoby (w
sporadycznych przypadkach zatrudniano osoby po odbytym stazu, przewaznie na
krétkotrwate okresy). Zdaniem NIK, staze nie majg stanowi¢ instrumentu niwelujgcego braki
kadrowe pracodawcéw, tylko winny stuzyé aktywizacji bezrobotnych i zwiekszac
prawdopodobiehstwo znalezienia przez nich trwatego zatrudnienia. W zwigzku z tym,
powiatowe urzedy pracy podejmujac decyzje, do ktérych podmiotéw nalezy kierowac
stazystoéw, powinny braé¢ pod uwage mozliwos¢ zatrudnienia bezrobotnych po okresie stazu”.
Sami dyrektorzy PUP zwracajg uwage na brak zindywidualizowanego podej$cia do oséb
bezrobotnych do 25 r.z.,, na istotno§¢ doboru narzedzi do konkretnych ludzi, na brak
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kompleksowosci wynikajagcej z braku jednej osoby odpowiadajacej za aktywizacje
bezrobotnego. Wskazuje na skale i powszechnos$¢ problemu.

Jesli chodzi o pomyst zastosowania mentoringu przychylajg sie do niego wszystkie
zainteresowane grupy: osoby do 25 r.z., dyrektorzy PUP oraz sami pracodawcy. Jesli chodzi
o odbiorcow projektu az 85% odczuwa potrzebe dostepu do oséb bedacych w stanie
ukierunkowac ich w kontekécie rozwoju osobistego i zawodowego, ktéra pomoze dostrzec
nowe rozwigzania, naswietli mozliwe scenariusze i zwigzane z nimi wymagania i korzysSci.
Zauwazy¢ ponadto nalezy, iz zaledwie 2% procent ankietowanych uznato siebie za osoby na
tyle pewne siebie i kreatywne, ze nie potrzebujg mentora. 68% badanych deklarowato, Zze
chciatoby mie¢ osobe, ktdra bytaby dla nich autorytetem zawodowym. Jest to potwierdzenie
powszechnie obowigzujgcej opinii, ze wspoélczesna miodziez potrzebuje i poszukuje
autorytetow. Coraz bowiem trudniej jest znalez¢ osobe, ktéra stuzytaby miodym dobrym
stowem, rada, zainteresowata by sie ich problemami. Mentorami mogg by¢ osoby, ktére w
przesziosci byty bezrobotne, jednak ich determinacja, wytrwatos¢ i konsekwentne dziatania
przyniosty im sukces w postaci zatrudnienia. Takie wspolne doswiadczenia mentora i osoby
mentorowanej niosg za sobg ogromny potencjat, ktéry wptywa¢ moze jak motywator przede
wszystkim na osobe wchodzaca na rynek pracy.

Przyczyny wystepowania opisanych probleméw

Przyczyny zdefiniowanych probleméw po stronie oséb do 25r. z.:

- zte wybory edukacyjne, nieuwzgledniajgce zapotrzebowania na rynku pracy (niezgodnosc¢
sciezki edukacyjnej z potrzebami rynku pracy); nalezy tutaj rowniez zaznaczy¢, iz przyczyn
ztych wyboréw edukacyjnych mozna szuka¢ rowniez w niedostosowaniu/stabym
przystosowaniu systemu edukacyjnego do potrzeb gospodarki;

- brak umiejetnosci praktycznych, niezbednych w miejscu pracy;

- staba aktywnos$¢ w poszukiwaniu pracy, bierna postawa oraz nieumiejetno$¢ radzenia
sobie w sytuacjach trudnych,

- niska motywacja do podjecia pracy oraz rozbieznos¢ oczekiwan pracodawcéw i
absolwentéw co do charakteru pracy i wynagrodzenia;

- brak wiedzy na temat IRP oraz sposobdw aktywizacji oraz ich efektywnosci;

- syndrom tzw. gniazdownictwa czyli przedtuzeniem mtodoéci poprzez pozostawanie w domu
u rodzicow po osiagnieciu formalnej i spotecznej dojrzatosci. Gniazdownik, ze wzgledu na
to, ze nie podejmuje wlasnej odpowiedzialnosci, ma o wiele mniejsze aspiracje zawodowe,
pracuje dorywczo, w pracach nizszej jakosci, mniej mu zalezy.

Przyczyny zdefiniowanych probleméw po stronie pracodawcoéw:

- stabe zaangazowanie w proces edukacyjny,

- staba wspodtpraca z IRP, w tym stabe zaangazowanie w partnerstwa lokalne,

- niezatrudnianie oséb mtodych

- stabo rozwiniete ksztatcenie i wsparcie indywidualne w mikro i matych firmach — dopiero w
Srednich zaznacza sie skok.

- niezatrudnianie oséb po stazu — traktowanie to jako darmowej sity robocze;j.

Przyczyny zdefiniowanych probleméw po stronie instytucji rynku pracy:

- brak atrakcyjnosci PUP dla os6b mtodych (mfodzi nie wierza, ze IRP mogg im pomoc w
poszukiwaniu pracy, taktujg je tylko jako ,ubezpieczalnie”; ten fakt potwierdzajg rowniez
dyrektorzy PUP),

- brak wiedzy i doswiadczenia w zakresie aktywizacji spotecznej i zawodowej oséb
znajdujacych sie w szczegolnie trudnej sytuacji na rynku pracy;

- wykorzystywanie mato skutecznych metod i narzedzi aktywizacji zawodowej w stosunku do
konkretnych osob (brak réoznicowania wsparcia w zaleznosci od osoby;

- brak empatii w podejsciu do klientéw/klientek urzedu;
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- zbiurokratyzowana i sztywna struktura organizacyjna;

- ukierunkowanie na rezultaty ilosciowe, a nie jakos¢ swiadczonych ustug;

- kadra, ktora w swojej pracy nie stosuje lub stosuje w minimalnym stopniu nowoczesne
metody aktywizacyjne;

- niedostateczna wspétpraca z pracodawcami i zty wizerunek wsréd pracodawcow.

Konsekwencje istnienia zidentyfikowanych probleméw:

- Bardzo wysoka stopa bezrobocia wsrod oséb miodych (19,6%, z czego 58,5% to kobiety),
w tym z wyksztatceniem wyzszym,

- Problemy z aktywizacjq tej grupy (dtugotrwata) i z wchtonieciem jej przez rynek pracy,

- Marnotrawienie potencjatu tej grupy docelowej,

- Ograniczenie samodzielnosci finansowej,

- Negatywne zaktocenia w sferze psychospotecznej,

- Obnizenie aspiracji i motywacji do poszukiwania zatrudnienia,

- Zdewaluowanie umiejetnosci i wiedzy nabytej w procesie edukacyjnym,

- Podejmowanie zatrudnienia znacznie ponizej kwalifikacji,

- Problemy spoteczne (coraz diluzsze pozostawanie w domu, nieusamodzielnianie sie,
odktadanie zatozenia wtasnej rodziny — syndrom gniazdownictwa),

- Podejmowanie zatrudnienia poza granicami kraju, co moze spowodowa¢ zapas¢ na rynku
pracy w zwigzku ze zmianami demograficznymi.

Podsumowanie:

Pierwszy etap realizacji projektu pozwolit na duzo gtebsze spojrzenie na problemy zwigzane
z aktywizacjg oséb niepracujgcych do 25 roku zycia. Analizy wlasne oraz danych zastanych
pokazaty, ze problem bezrobocia wsréd grupy docelowej jest bardzo ztozony i zwigzany z
przemianami spoteczno-kulturowymi. Oprécz ewidentnych problemoéw oséb do 25 roku zycia
tj. niedopasowanie edukacji i praktyk do potrzeb rynku pracy zwrécono réwniez uwage na
stabg motywacje, specyficzne wartosci (pokolenie Y) czy brak umiejetnosci
psychospotecznych. Lepiej zdefiniowano réwniez problemy zwigzane z instytucjami, ktére
zajmujg sie aktywizacjg grupy docelowej — przecigzenie obowigzkami, brak dopasowania do
potrzeb oséb do 25 roku zycia, brak zaufania innych podmiotéw i grupy docelowej w
stosunku do PSZ, mata ilo$¢ sprawnie dziatajgcych partnerstw zwigzanych z rynkiem pracy.
Tymczasem analiza prawna sugeruje, iz PSZ majg mozliwosci prawne, aby zleca¢ czesc
zadan publicznych do realizacji innym podmiotom (odcigzenie zadaniami) oraz aby w ten
sposob zawigzywac dtugotrwate partnerstwa. Wszystkie te dane wskazuja, iz poszukiwanie
nowych metod aktywizacji niepracujgcych osob do 25 roku zycia jest konieczne i wymaga
wigczania wielu partneréw z roznych sektorow na etapie realizacji tych dziatan. Mozliwosci i
korzysci ze stosowania nowatorskich narzedzi bardzo dobrze nakreslit partner niemiecki,
ktéry podczas pierwszego etapu wskazal, jak sg realizowane dziatania na rzecz oséb
miodych w Niemczech. Metody te nawigzujg do projektu nowelizacji ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, co jest dodatkowym atutem podczas wdrazania
mentoringu (model sprawdzony w warunkach, ktére beda wdrazane w Polsce). Partner
niemiecki pokazat rowniez wysokg skutecznos¢ w stosowaniu mentoringu wobec 0sob
miodych. Wszystkie powyzsze argumenty wskazuja, ze projekt powinien by¢ realizowany, a
mentoring ma realne mozliwosci, aby zafunkcjonowa¢ w warunkach polskich wobec grupy
docelowej.
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Odniesienie do innych projektow:

Projekt promuije i testuje mentoring jako nowg metode wsparcia wobec grupy i na terenie, na
ktérym do tej pory nie byt w ogdle stosowany.

Poréwnanie:

1. EQUAL- ,Model intermentoring“- dotyczy zmodyfikowanej wersji tradycyjnego
mentoringu-mtody pracownik szkoli starszego w kontekscie technologii i rozwigzan IT. W
EQUAL powstata ,Sciezka ksztalcenia mentorébw i peer-mentoréw dla grup
defaworyzowanych®, ktéra jest produktem dla oséb wchodzacych w role peer-mentorow i
mentoréw dla grup defaworyzowanych. Sciezka skupia sie na procesie ksztatcenia, a nie na
relacji mentoringowe.

2. POKL- ,INNOWACJE 50+ program testowania i wdrazania nowych metod aktywnosci
zaw. prac. po 50 r.z.“ oraz ,Mentoring 50+ innowacyjne wykorzystanie potencjatu dojrzatych
pracownikéw dla rozwoju zasobdw ludzkich® byty adresowane do grupy uczestnikéw 50+.

3. POKL- ,Nic o nas bez nas“ -grupg ucz. jest mtodziez 18-24 lata, lecz w kontekscie
innego problemu spotecznego. Mentoring w tym wypadku ma by¢é narzedziem
prewencyjnym, zapobiegajacym przestepczosci.

4, Fundusze norweskie- ,Mentoring dla kobiet — projekt dla woj. lub.” dot. tylko i
wytgcznie zapoznania sie z dobrymi praktykami w Niemczech i pokazania ich w Polsce w
waskiej grupie osob. Narzedzie mentoringowe nie bylo w tym projekcie wdrazane i
testowane.

W chwili obecnej projekt moze wpisywaé sie w rezultaty wypracowywane w projekcie
»,TRANSADAPT” (Beneficient: Powiat Sulecinski), szczegdlnie jako model uzupetniajacy
dziatania na rzecz os6b dtugotrwale bezrobotnych.

Roéznice: Problem bezrobocia w grupie osob do 25r.z. nie byt do tej pory poruszany w
aspekcie mentoringu. Modele mentoringowe zastosowane w wymienionych projektach
réwniez réznig sie od modelu proponowanego przez projektodawce. Wszystkie powyzsze
modele opierajg sie oczywiscie na tych samych podstawowych zatozeniach (mentor-uczen,
relacja), jednakze sg odrebnymi modelami, posiadajg réozne narzedzia, majg rozne cele oraz
sposéb realizacji. Klasyczne modele biznesowe majg w wiekszosci na celu obnizenie
kosztow zwigzanych z zatrudnieniem nowego pracownika lub z adaptacjg pracownika na
nowym stanowisku pracy. Relacja jest tu raczej kolezenska, nastawiona na przekazywanie
wiedzy oraz doswiadczenia w danej dziedzinie. Wypracowane efekty majg stuzy¢ w
samorozwoju danej osoby, ale skupiajg sie w znacznej mierze na ptaszczyznie zawodowe;j.
Podobne zatozenia majg projekty dotyczace intermentoringu (pkt 1 i 2). Chodzi gtéwnie o
przekazanie wiedzy i nabycie umiejetnosci w zakresie nowych metod komunikacyjnych.
Nacisk nastawiony jest wiec raczej na ksztatcenie czy transfer wiedzy i umiejetnosci.
Zupetnie inng metodg jest mentoring z projektu ,Nic o nas bez nas”. W tym przypadku
polega na wskazaniu mtodym ludziom pozytywnych wzorcéw osobowych, aby nie wkraczali
na droge przestepczosci. Jest to wiec metoda typowo prewencyjna. Niniejszy projekt nieco
taczy oba wskazane podejscia. Z jednej strony chodzi o transfer wiedzy i umiejetnosci
zwigzanych z podejmowaniem pracy i zatrudnieniem, a drugiej ma na celu pokazywac
pozytywne wzorce osobowe. Potgczenie tych dwoch podej$¢ 2z pewnoscig przyniesie
korzysci grupie docelowej, poniewaz pozwoli im na ewentualne uzupetnienie wiedzy, nabycie
nowych umiejetnosci, konfrontacje z innymi sposobami myslenia oraz na nasladowanie
(oczywiscie nie wprost) sprawdzonych metod postepowania. Mentor ma tutaj stanowic
rowniez pewnego rodzaju autorytet, wzoér, ktdry pozwala uczestnikowi tworzy¢ nowg jakos¢
swojego zycia i Swiadomie ksztattowal Sciezke zawodowag. Dziatania mentora majg miec
réwniez charakter prewencyjny — chodzi o to, aby uczestnik nabyt takie umiejetnosci, wiedze
i schematy postepowania, aby w pdzniejszym czasie mogt sobie radzi¢ na rynku pracy i nie
pozostawac¢ dtugotrwale bezrobotnym.
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II. CEL WPROWADZENIA INNOWACJI

Cel gtéwny i cele szczeqgotowe projektu.

Cel gtéwny i cele szczegbtowe sg w wiekszosci tozsame z celami zapisanymi we wniosku o
dofinansowanie. W strategii dokonano uszczegotowienia, poprzez zapisanie dodatkowych
wskaznikéw pomiaru osiggniecia celu, sposobow weryfikacji postepu, wraz z okresleniem
czestotliwosci i termindw pomiaru. Uszczegodtowienie wynika z przeprowadzonej diagnozy,
dyskusji z partnerami podczas spotkan roboczych, poswieconych pracy nad wstepng wersjg

produktu finalnego.

Cel gtowny projektu

Wskaznik weryfikacji
osiagniecia celu

Wartos¢ docelowa
swiadczaca o
sukcesie na etapie

Dane do weryfikacji

Sposob
pomiaru.
Czestotliwos¢

testowania
Zaadaptowanie i Liczba modeli stuzacych 1 model — Wstepna wersja V 2013
wdrozenie aktywizacji zawodowe;j i Mentoring produktu finalnego
innowacyjnego modelu spotecznej grup docelowych, )
mentoringu w okresie X wymagajacych Ostateczng wersja Xil 2014
2012-1X 2015, opartego szczegolnego wsparcia, produktu finalnego
na doswiadczeniach opracowanych i wdrozonych Podrecznik z VIIl 2015
partneréw niemieckich, w projekcie instrukcjg stosowania
ktoéry przeznaczony +CD
bedzie dla instytucji
rynku pracy z
lubuskiego, i ktory stuzy¢
bedzie w przysztosci
aktywizacji zawodowej
os6b do 25 r.z.
Cel szczegotowy projektu Wskaznik weryfikacji Wartos¢ docelowa Dane do weryfikacji Sposdb
osiagniecia celu Swiadczaca o pomiaru.

sukcesie na etapie

Czestotliwos¢

testowania
1. Wypracowanie Liczba modeli stuzgcych 1 model — Wstepna wersja V 2013
efektywnego modelu aktywizacji zawodowe;j i Mentoring produktu finalnego
wspierania osob spotecznej grup docelowych, .
bezrobotnych do 25 r.z., wymagajacych Ostateczna wersja XiI2014
. . . . . . produktu finalnego
ktére bedzie odpowiadaé¢ | szczegdlnego wsparcia,
oczekiwaniom opracowanych i wdrozonych Podrecznik z VIl 2015
interesariuszy, popartego | w projekcie instrukcjg stosowania
doswiadczeniem partnera +CD
zagranicznego w okresie
X 2012-1X 2015
Liczba spotkan z partnerem 10 spotkan Listy obecnosci, Pomiar
niemieckim dotyczace raporty po kazdym zgodnie z
modelu mentoringu spotkaniu wniosk,a}mi o]
ptatnos¢
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Liczba struktur 1 Loza Mentoréw Baza kontaktéw z Pomiar n
zrzeszajacych mentorow mentorami, 1 zakonczenie
porozumienie projektu
2. Przetestowanie na 10 Liczba os6b w wieku 15-25 10 oséb PEFS, umowy, Pomiar
osobach z powiatu lat, ktére zakonczyty udziat w wydane ewaluacyjny 3
krosnienskiego, przy projekcie zaswiadczenia, razy w trakcie
udziale 10 mentoréw ankiety ewaluacyjne testowania
modelu mentoringu jako
skutecznej metody
aktywizacji oséb do 25
r.z. w okresie VIl 2013-VI | | jczba oséb w wieku 15-25 | 10 oséb Umowy staZowe, Pomiar
2014 lat, ktére odbywaty staz skierowania na staz, | ewaluacyjny 2
opinie stazowe razy w trakcie
testowania (na
poczatku i na
zakonczenie
stazu)
Liczba os6b w wieku 15-25 2 osoby Umowy dotyczace Pomiar na 3
lat, ktére otrzymaty zatrudnienia miesiace po
zatrudnienie po udziale w zakonczeniu
projekcie wsparcia w
ramach
projektu
Liczba os6b w wieku 15-25 8 0s6b Wyniki testow Pomiar 2 razy
lat, ktére wykazujg sie psychologicznych w trakcie
wyzszymi umiejetnosciami testowania (na
osobistymi poczatku i na
koncu)
Liczba mentoréw, ktorzy 10 oso6b Formularze Na
wzieli udziat w projekcie zgtoszenia, Arkusz zakonczenie
oceny mentora testowania
3. Upowszechnienie Liczba instytucji rynku pracy, | 40 Deklaracje instytucii, Pomiar wraz z

rozwigzan, a przez to
wzrost wiedzy u co
najmniej 180 oséb
zwigzanej z modelem
mentoringu jako
skutecznej metody
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aktywizacji oséb do 25 Liczba spotkan powiatowych | 12 Rejestr spotkan, listy Pomiar wraz z
r.z. w okresie X 2012-1X upowszechniajgcych model obecnosci wnioskami o
2015 mentoringu ptatnosé
Liczba kluczowych 120 PEFS, umowy, Kwartalne
pracownikow PSZ, ktorzy wydane ankiety
zakonczyli udziat w zaswiadczenia, listy ewaluacyjne —
spotkaniach realizowanych obecnosci, zdjecia pomiar raz
w systemie pozaszkolnym, podczas
istotnych z punktu widzenia warsztatow
regionalnego rynku pracy upowszechniaj
acych
Liczba przedstawicieli 60 PEFS, umowy, Kwartalne
organizacji pozarzadowych, wydane ankiety
innych niepublicznych zaswiadczenia, listy ewaluacyjne —
instytucji rynku pracy, w tym obecnosci, zdjecia pomiar raz
potencjalnych mentoréw, podczas
ktoérzy zakonczyli udziat w warsztatéw
szkoleniach realizowanych w upowszechniaj
systemie pozaszkolnym, acych
istotnych z punktu widzenia
regionalnego rynku pracy®
4. Wiaczenie produktu Liczba instytucji rynku pracy, | 40 Deklaracje instytucji, Pomiar wraz z
finalnego do ktore otrzymajg do listy obecnosci wnioskami o
polityki/praktyki stosowania narzedzie ptatnosé
przynajmniej u 3 mentoringu
instytucji (partner+2) X
2012-1X 2015
Liczba instytucji 3 deklaracje wdrozenia | Na
wdrazajacych mentoring produktu zakonczenie
projektu
Liczba spotkan z 30 Rejestr spotkan, Pomiar wraz z
decydentami notatki wnioskami o
podsumowujace ptatnosé
Liczba foréw 1 Lista obecnosci, Pomiar na
podsumowujacych projekt informacja na stronie | zakonczenie
internetowej projektu

We wniosku o dofinansowanie nie zaktadano udziatu organizacji pozarzadowych w testowaniu i wdrazaniu innowacji. Ze

wzgledéw organizacyjnych, prawnych (brak mozliwosci pozyskiwania wolontariuszy) i mentalnych (zbyt rozbudowana
biurokracja) PUP nie sg w stanie samodzielnie przeprowadzi¢ metody mentoringu. Z powodzeniem moga to robi¢ w

porozumieniu z organizacjami pozarzadowymi na zasadach opisanych w podreczniku. Stad tez niezbedne byto

wprowadzenie zmian w tym zakresie.
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Stan pozadany po wprowadzeniu innowaciji

Mentoring w kontekscie projektu bedzie mie¢ duzy potencjat zwiekszenia efektywnosci
istniejacych juz aktywnych form eliminowania bezrobocia. Wdrozenie mentoringu jako
narzedzia uzupetniajgcego oferte urzedoéw pracy mogtoby w sposéb pozytywny wptywac na
sytuacje grupy odbiorcéw (zmniejszenie bezrobocia, dowarto$ciowanie osoby mentorowanej,
lepsze odnalezienie sie na ryku pracy), a takze pracodawcow (znalezienie odpowiadajgcych
im kompetencyjnie pracownikow, zatrudnianie osob, ktore czerpaty wiedze i umiejetnosci od
doswiadczonych pracownikow i in.). Konkretnym efektem zastosowania metody mentoringu
bedzie:

1. Znalezienie zatrudnienia przez co najmniej 20% uczestnikow.

2. Diugotrwate polepszenie wskaznikow psychologicznych tj. zwiekszenie poczucia
wiasnej skutecznosci, wewnetrzne umiejscowienie kontroli, zwiekszenie samooceny,
zwiekszenie decydowania o sobie (u co najmniej 80% grupy odbiorcow).

3. Lepsze poruszanie sie po rynku pracy (u co najmniej 80% grupy odbiorcow).

4. Szybsza aklimatyzacja w miejscu stazu/pracy (u co najmniej 80% grupy odbiorcéw).

5. Niski odsetek powrotu do bezrobocia.

Powiatowe Urzedy Pracy z wojewddztwa lubuskiego otrzymajg nowe narzedzie aktywizaciji,
ktére bedzie skuteczne w dtugim okresie czasu. Pozwoli ono na ksztaltowanie wsparcia w
zaleznosci od grupy odbiorcow (dostosowane do osob do 25 r.z.) oraz pozwoli na ich
diugotrwatg aktywizacje (odbiorcy nie beda wracali do statystyk, ale samodzielnie poradzg
sobie na rynku pracy). Narzedzie pozwoli na aktywizacje grup, ktére do tej pory sprawiaty
trudnosci i z ktérymi urzedy nie do konca sobie radzity. 1 Powiatowy Urzad Pracy, przy
wspétpracy z organizacjami pozarzgdowymi i/lub innymi niepublicznymi instytucjami rynku
pracy przetestujg mentoring i bedg mogly rekomendowac¢ go dalej. O sukcesie projektu
Swiadczy¢ bedzie wdrozenie modelu w 3 instytucjach.

Narzedzie mentoringu sprzyjaé¢ bedzie budowaniu partnerstw tréjsektorowych oraz wtgczaniu
sie organizacji pozarzadowych w dziatania rynku pracy. Zainicjowany dialog stuzy¢ bedzie
rozwigzywaniu lokalnych problemow poprzez udziat wielu partnerow i bedzie zmniejszac
negatywne skutki narastajgcego bezrobocia.

lll. OPIS INNOWACJI, W TYM PRODUKTU FINALNEGO

Na czym polega innowacja

Przedmiot innowacji to metoda mentoringu — narzedzie skierowane do grupy osoéb
bezrobotnych do 25 r.z., majagce na celu ich aktywizacje spoteczng i zawodowaq. Podrecznik
zawiera instrukcje dla Powiatowych Urzedéw Pracy oraz organizacji pozarzadowych w
zakresie prowadzenia metody mentoringu. Sg tam informacje poczawszy od organizaciji
cato$ci programu, poprzez dobdor mentoréw i uczniéw, tgczenie ich w pary, przeprowadzenie
samej relacji, a skonczywszy na ewaluacji. Program zostat tak skonstruowany, aby w
zaleznosci od mozliwosci organizacyjnych mogt zosta¢ modyfikowany.

Wymiary innowacyjnosci:

- Wymiar uczestnika projektu — nie miato miejsca testowanie narzedzia mentoringu na grupie
bezrobotnych do 25 r. z. Model mentoringu to nowa forma pomocy dla grupy, ktéra
dotychczas wspierana byta w inny sposéb (narzedzia z ustawy o promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy) i ktéra bedzie charakteryzowa¢ sie wysokimi wskaznikami
dotyczgcymi zmian psychologicznych oraz w potgczeniu z innymi metodami bedzie bardziej
efektywna.
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- Wymiar problemu - problem bezrobocia w grupie do 25 r. z., stosowane dotychczas
narzedzia nie byly wystarczajgco skuteczne (nieskuteczne narzedzia interwenciji), grupa ta
nadal znajduje sie wsréd priorytetowych grup wymagajacych szczegdolnego wsparcia.
Mentoring bedzie narzedziem, ktory pozwoli poradzi¢ sobie z tym problemem (znany
problem-niewystarczajgce narzedzia).

- Wymiar formy wsparcia (wiodacy) — projekt promuje i testuje mentoring jako nowg metode
wsparcia wobec nowej grupy i na nowym terenie, na ktérym do tej pory nie byt stosowany.
Nowe podejscie bedzie sie rézni¢ od stosowanych do tej pory rozwigzah kompleksowoscig
(potaczenie mentoringu i stazu, mentoring jako narzedzie fgczace w sobie prewencje i
nabywanie wiedzy oraz umiejetnosci) oraz zindywidualizowanym podejsciem do
uczestnikow, wigczajagcym w proces instytucje, ktére do tej pory w ograniczonym zakresie
uczestniczyty w rozwigzywaniu problemow rynku pracy. Tylko dziatania kompleksowe,
uwzgledniajace potrzeby wszystkich zainteresowanych (odbiorcéw, uzytkownikow oraz
pracodawcow) mogg w znaczacy sposob poprawi¢ sytuacje grupy odbiorcow. Wskazanie
konkretnego narzedzia, ktére jakosciowo polepszy wsparcie dla tej grupy przyniesie réwniez
konkretne efekty na rynku pracy. Do tej pory takie kompleksowe i nowatorskie dziatania nie
byly prowadzone wobec tej grupy odbiorcow. Jest to natomiast skuteczna metoda aktywizacji
miodych osob, ktéra jest sprawdzona w Niemczech (w Niemczech wskaznik powrotu do
edukaciji — w Niemczech nie ma programu majgcego na celu aktywizacje zawodowg - po
programie wynosi ponad 60%). Nie jest ona jednakze kopig rozwigzan niemieckich, a
nowatorskg metoda, wykorzystujacg rozwigzania i rezultaty roznych projektéw (mentoring
klasyczny-biznesowy, intermentoring, mentoring prewencyjny, mentoring edukacyjny).
Zaktada ona potgczenie elementow zwigzanych z nabywaniem wiedzy i umiejetnosci,
samorozwojem, bazowaniem na autorytecie oraz dziataniami prewencyjnymi, gdzie celem
jest dlugotrwata (a nie chwilowal!) aktywizacja zawodowa.

Grupy docelowe — komu stuzy innowacja

ODBIORCY - osoby bezrobotne do 25 r.z. z terenu wojewddztwa lubuskiego bez kwalifikacji
zawodowych, tzn. nieposiadajacy kwalifikacji do wykonywania jakiegokolwiek zawodu lub
bez doswiadczenia zawodowego, tzn. ktére byly zatrudnione lub wykonujace inna prace
zarobkowa lub prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza przez okres ponizej 6 m-cy’.

Wymiar docelowy: 11 597 oséb bezrobotnych do 25 r.z. w woj. lubuskim.

Wymiar upowszechniania i wlgczania: 60 oséb bezrobotnych do 25 r. z. w woj. lubuskim.
Wymiar testowania: 10 osdb bezrobotnych do 25 r. z zamieszkujgcych powiat krosnienski.
UZYTKOWNICY - instytucje rynku pracy?®.

Wymiar docelowy: 40 instytucji rynku pracy, bedg to réwniez pracownicy instytucji, ktérzy
bedg mentorami

Wymiar upowszechniania i wtaczania: 180 osob, przedstawicieli 40 instytucji rynku pracy,
w tym potencjalni mentorzy.

Wymiar testowania w ramach projektu: 2 osoby z Powiatowego Urzedu Pracy w Krosnie
Odrzanskim, uczestnictwo w testowaniu i ocenie projektu; 10 mentoréw

We wniosku o dofinansowanie nie okreslono, czy warunki majg byé spetnione oddzielnie czy tacznie. W toku diagnozy i
konsultowania narzedzia postanowiono, ze warunki beda mogty zosta¢ spetnione oddzielnie.

W kwestii okreslania uzytkownikéw nic we wniosku nie ulega zmianie — organizacje pozarzadowe sg réwniez instytucjami
rynku pracy (najczesciej zarejestrowane sa jako instytucje szkoleniowe czy agencje zatrudnienia).
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Warunki, jakie musza by¢ spetnione, by innowacja dziatata wtasciwie

Program mentoringu to gotowe, uniwersalne narzedzie, ktére bedzie mozna pobra¢ on-line
ze strony projektu, strony lidera i strony partnerow. Do tego zostanie wydany podrecznik z
zatgcznikami na ptycie CD. W podreczniku znajdujg sie wszelkie mozliwe instrukcje, ktére
pozwalajg na wdrozenie w krétkim czasie, nawet bez wsparcia z EFS, ale np. z
wykorzystaniem srodkow z Funduszu Pracy czy innych zrodet. Poradzi sobie z nim zaréwno
personel PUP, jak i organizacji pozarzadowych. Nie wymaga to zadnych zmian prawnych, a
jedynie zaangazowania techniczno-organizacyjnego. Powiatowe Urzedy Pracy przy
minimalnych naktadach kadrowych moga pozyska¢ srodki z programow specjalnych na
realizacje programu mentoringowego, potagczonego ze standardowymi narzedziami rynku
pracy (rekomendowane sg staze), nastepnie cze$¢ zadan zostaje zlecona organizacjom
pozarzadowym, ktére przy minimalnych zasobach kadrowych (2 osoby) oraz technicznych
(pomieszczenia) mogg rozpoczal realizacje programu. Istotny koszt programu dotyczy
szkolen i wsparcia mentoréw oraz grupy odbiorcow (osoby bezrobotne do 25 r.z.). Jest to
jednak warunek niezbedny do prawidtowej realizacji mentoringu. Po etapie testowania
przygotujemy rekomendacje, aby ewentualny koszt przeprowadzania programu byt jak
najnizszy.

Podrecznik moze by¢ z powodzeniem stosowany wobec innych odbioréw lub na innych
obszarach, gdyz ma wymowe uniwersalng. Szacunkowy czas wdrozenia catego produktu to
ok. 12 miesiecy.

Aby innowacja dziatata wiasciwie nalezy:

- nauczy¢ uzytkownikow korzysta¢ z produktu finalnego,

- przygotowac narzedzie w sposob przejrzysty i czytelny dla potencjalnych uzytkownikéw —
proste instrukcje, wyjasnienia nurtujgcych kwestii poprzez zastosowanie FAQ, gotowe
dokumenty do zastosowania (wersje PDF, Word),

- podczas procesu testowania narzedzia scisle wspotpracowac z grupami uzytkownikéw i
odbiorcéw i by¢ otwartym na ich uwagi, a nastepie uwagi i rekomendacje wprowadzi¢ do
ostatecznej wersji produktu finalnego,

- uzyska¢ pozytywng opinie PUP oraz organizacji pozarzadowych, ktére zadeklarujg
replikowanie produktu,

- na podstawie procesu testowania, po uwzglednieniu opinii uzytkownikéw i odbiorcow
dookresli¢ czas wdrozenia i szacunkowy ostateczny koszt (finansowy, techniczny,
organizacyjny).

Efekty zastosowania produktu finalnego

Mentoring w opiniach nie tylko bezrobotnych, ale takze przedstawicieli instytucji rynku pracy
oraz pracodawcow moze stanowi¢ efektywng metode rozwoju aktywizacji bezrobotnych,
ksztatcacq przysztych pracownikéw. Z racji iz oferowane przez PUPy formy aktywizujace
bezrobotnych nie sg wystarczajgco skuteczne, a liczba mtodych bezrobotnych stale wzrasta,
warto uzupetni¢ juz funkcjonujgce narzedzia dodatkowymi, ktére bedg wptywaly na
polepszenie sytuacji mtodych na runku pracy. O ile trudno dzi§ oszacowac efektywno$c
mentoringu jako formy aktywizujacej bezrobotnych, to bazujgc na doswiadczeniach
wdrozonych projektéw mentoringowych, nalezy zaktadac, iz ta forma wptynie pozytywnie na
sytuacje nie tylko odbiorcéw projektu, ale takze pracodawcow, ktorzy bedg mogli rozwazy¢
zatrudnienie oséb, czerpigcych wiedze, umiejetnosci od oséb z duzym doswiadczeniem
zawodowym.

Dowodem skutecznosci narzedzia mentoringowego nie sg wylgcznie doswiadczenia ptynace
z wymienionych powyzej projektdbw mentoringowych, ale takze fakt, ze po to narzedzie
zaczyna siega¢ coraz wiecej branz, widzgc w nim efektywny instrument rozwoju
zawodowego swoich pracownikow.
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Mentoring moze zatem ,optacac sie” wszystkim zainteresowanym nim grupom: bezrobotnym,
urzedom pracy, organizacjom pozarzgdowym, pracodawcom.

W kontekécie realizowanego projektu, najwyzej nalezy oceni¢ jednak korzy$ci ptynace z
relacji mentor-osoba mentorowana dla bezrobotnych. Mtode osoby dzieki kontaktom z
mentorem, dostawa¢ mogg bezposredni dostep do bezcennej, praktycznej wiedzy,
doswiadczenia, obycia w miejscu pracy. ,Uzyskujg konstruktywng i Zzaangazowang
informacje zwrotng o wlasnej postawie, dziataniach i ich rezultatach. Dzieki dostepowi do
sieci kontaktow mentora i zwiekszonej widocznosci wynikajacej z udziatu w programie
otwierajg sie przed nimi bogatsze mozliwosci szybszej kariery” °.

Oprocz korzysci dla bezrobotnych, mentoring wzbogaca rowniez mentorow, ktérzy nie tylko
moga dawag, ale i czerpaé. Dzieki temu tez mogg sie samorealizowaé, poprzez uzyskiwang
satysfakcje, jakg daje wspotuczestniczenie w odkrywaniu nowych terytoriéw przez swoich
podopiecznych®.

Efekty zastosowania innowaciji:

- zainteresowanie uzytkownikow metodami jakosciowymi wspierania oséb bezrobotnych do
25r.z.

- przekazanie uzytkownikom skutecznnej metody aktywizacji oséb bezrobotnych do 25 r.z.,

- stosowanie kompleksowej, nastawionej na rozwdj osobisty metody wsparcia wobec oséb
bezrobotnych do 25 r.z.,

- skuteczniejsze wsparcie osob bezrobotnych do 25 r.z., gwarantowane wskaznikami
zatrudnieniowymi i psychologicznymi,

- zmiana sposobu postrzegania przez uzytkownikéw, w szczegolnosci PUP, jak ma wygladac
pomoc odbiorcom,

- nieprzecenione korzysci dla odbiorcow: dostep do praktycznej wiedzy, kontakt osobisty z
osobg bardziej doswiadczong, mozliwos¢ weryfikacji swoich planéw zawodowych,
bezbolesna konfrontacja z realiami rynku pracy, odkrywanie nowych potencjatéw,
uswiadomienie sobie mocnych i stabych stron, mozliwosci i zagrozen, odkrywanie $ciezki
rozwoju zawodowego, zwiekszenie aspiracji zawodowych, zwiekszenie poczucia
skutecznosci i in.

Proces mentoringowy nastawiony jest na rozwoj danej jednostki, a wiec w zatozeniach ma
lepsze, bardziej trwate efekty, oparte na stabilniejszych postawach (zmiana postaw i
wartosci, lezacych u podstaw zachowan), przy wykorzystaniu niewiele wiekszych naktadow
niz dotychczas. Koszty zaniechania pracy z osobami bezrobotnymi do 25 r.z. na takim
poziomie bedzie generowaé coraz wieksze koszty i obnizaé efektywnosé dotychczas
stosowanych form. Przyktadowo czes¢ oséb z grupy odbiorcéw pierwotnie wchodzi na rynek
pracy (np. poprzez zastosowanie stazu), jednakze po jakim$ czasie wraca z nawarstwionymi
problemami (brak wiary we wiasne sity, nieche¢ do ponownej aktywizacji, pogtebiajgce sie
niezrozumienie rynku pracy, problemy psychospoteczne).

Wartos¢ dodana

Partnerskie, zgodnie z zasadg empowerment dopracowanie i wdrozenie innowacyjnego
narzedzia mentoringu, ktére bez nawigzania wspétpracy nie bytoby mozliwe ze wzgledu na
brak doswiadczenia i znajomosci tematu w zakresie rynku pracy. Kwalifikacje partneréw sg
gwarantem wypracowania profesjonalnego narzedzia, dostosowanego do potrzeb odbiorcow
i uzytkownikow. Partnerstwo pozwala na podejscie do problemodw, rozwigzan i metod z
roznych perspektyw (uzytkownikéw, odbiorcéw, przedsigbiorcow).

° R. Kepa, Mentoring. Cicha brori w Wojnie o talenty, 12.07.2012, Portal Wiedzy dla Biznesu, nf.pl,
http://kadry.nf.pl/Artykul/13324/Str_5/Mentoring-Cicha-bron-w-Wojnie-o-talenty/coaching-mentoring-rozwoj-osobisty-
szkolenia/?doDruku=on, 14.04.2013.

' Ibidem.
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http://kadry.nf.pl/Artykul/13324/Str_5/Mentoring-Cicha-bron-w-Wojnie-o-talenty/coaching-mentoring-rozwoj-osobisty-szkolenia/?doDruku=on
http://kadry.nf.pl/Artykul/13324/Str_5/Mentoring-Cicha-bron-w-Wojnie-o-talenty/coaching-mentoring-rozwoj-osobisty-szkolenia/?doDruku=on

Elementy innowacji (elementy produktu finalnego)

Produkt finalny PROGRAM MENTORINGU

Produkt finalny Zestaw Podrecznik i CD, zawierajace:

- instruktaz dla PUP w zakresie pozyskania pieniedzy i
zlecenia programu mentoringowego (program specjalny,
rekrutacja uczniow, zlecanie zadan publicznych, staz),

- instruktaz dla organizacji pozarzagdowych w zakresie
wdrazania programu mentoringowego (rekrutacja mentoréw,
dobér par, relacja mentoringowa),

- FAQ — najczesciej pojawiajace sie pytania,

- odnosniki do innych programdéw mentoringowych,

- case study z etapu testowania,

- opis uzyskanych efektéw w trakcie testowania,

- przyktadowe materiaty informacyjne dla grup odbiorcow,
- przyktadowe dokumenty do zastosowania w programie
mentoringu.

W wyniku przeprowadzonej diagnozy oraz konsultacji z uzytkownikami i odbiorcami zmianie
ulegty elementy produktu finalnego. Pierwotnie produkt miat zosta¢ skierowany wytgcznie do
samodzielnego stosowania przez PUP. Okazalo sie jednak, iz kwestie organizacyjne,
techniczne i prawne (np. brak mozliwosci pozyskiwania wolontariuszy przez PUP, kfopotliwy
nadzér nad procesem, brak mozliwosci lokalowych w zaplanowanym ksztafcie, brak opieki
nad procesem poza godzinami pracy urzedow) nie pozwalajg na skonstruowanie narzedzia
w pierwotnym ksztaicie. Okazato sie niezbedne podzielenie zadan pomiedzy partnerow
rynku pracy — PUP i organizacje pozarzgdowe (jako niepubliczne instytucje rynku pracy).
Same PUP wskazywaty, iz nowe rozwigzanie jest bardziej sensowne i umozliwia jego
wprowadzenie bez koniecznosci wprowadzania nowych regulacji prawnych.

IV. PLAN DZIALAN W PROCESIE TESTOWANIA PRODUKTU FINALNEGO

Dobor grup uzytkownikow i odbiorcéow

Produkt

Uzytkownicy — 1 Powiatowy Urzad Pracy w Krosnie Odrzanskim, w tym dwie osoby
zaangazowane w projekt, 10 mentoréw

Odbiorcy — 10 bezrobotnych do 25 r.z. z terenu powiatu krosnienskiego.

Informacje o rekrutacji i mozliwosci wziecia udzialu w testowaniu produktu zostang
przekazane za posrednictwem partnera — Powiatowego Urzedu Pracy w Krosnie Odrzarnskim
na cyklicznych spotkaniach z bezrobotnymi do 25 r.z. Informacja o naborze dostepna bedzie
rowniez na stronie projektu oraz na stronach Lidera i Partnerow.

Dobér powiatu do procesu testowania nastgpit w oparciu o statystyki rynku pracy — powiat
charakteryzujg wskazniki typowe dla wojewodztwa, w szczegdlnosci mniejsze miasta
(Zielona Goéra i Gorzow WIkp. majg zdecydowanie nizsze wskazniki bezrobocia niz pozostaty
obszar wojewddztwa). Réwniez wybor 10 osob do testowania jest reprezentatywny i moze
zostac uogodlniony na szersze grupy odbiorcéw. Metoda ta opiera sie bowiem na okreslonym
procesie, a nie na innych wskaznikach (najwazniejszym elementem jest proces, jakos¢).
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Opis przebiegu testowania

1. Rekrutacja grupy odbiorcéw — VIII/IX 2013

- ogtoszenie o naborze do projektu,

- zgtaszanie sie potencjalnych uczestnikéw do projektu,

- weryfikacja i selekcja zgtoszen do rozmoéw kwalifikacyjnych,

- rozmowy z potencjalnymi uczestnikami,

- ostateczna decyzja dotyczgca grupy odbiorcéw i kwalifikacja do projektu 10 osdb.

2. Rekrutacja mentorow - VIII/IX 2013

- ogtoszenie o naborze do projektu,

- zachecanie potencjalnych mentorow do udziatu w projekcie (wizyty w przedsiebiorstwach,
spotkania w OPZL)

- zgtaszanie sie potencjalnych mentoréw do projektu,

- weryfikacja i selekcja zgtoszen do rozmow kwalifikacyjnych,

- rozmowy kwalifikacyjne z mentorami,

- ostateczna decyzja dotyczaca grupy mentoréw i kwalifikacja do projektu 10 oséb.

3. Dobér w pary — 1X 2013

- wstepne potgczenie w pary na podstawie deklaracji mentoréw i grupy odbiorcow,

- wspolny warsztat (z pkt 4),

- zainicjowanie pierwszego spotkania.

4. Warsztat rozpoczynajacy dla mentorow i grupy odbiorcow - 1X 2013

- przygotowanie warsztatu,

- zatrudnienie i instruktaz dla treneréw w zakresie programu mentoringowego oraz zatozen
projektu,

- realizacja warsztatu dla mentoréw (16h),

- realizacja warsztatu dla grupy odbiorcéw (16h),

- wspolny warsztat dla mentoréw i grupy odbiorcéw (8h),

- zebranie opinii treneréw na temat przebiegu warsztatéw, odbioru tresci, celowosci ¢wiczen
itp.,

- zebranie opinii od mentorow i grupy odbiorcéw na temat warsztatow.

5. Relacja mentoringowa — IV kwartat 2013 — Il kwartat 2014

- realizacja spotkan mentoringowych (co hajmniej 1-2 razy w miesigcu),

- kontrola realizacji spotkarn mentoringowych (biezaca),

- biezace zbieranie od grupy odbiorcow i mentordw informacji na temat realizacji spotkan.
6. Wsparcie towarzyszace - IV kwartat 2013 — Il kwartat 2014

1 Na podstawie wizyty studyjnej oraz analizy podobnych relacji mentoringowych w Anglii czy Niemczech zdecydowano sie na

zmiany w kwestii testowania. Polegajg one przede wszystkim na rezygnacji z wynagradzania mentoréw. Wynika to z
samych zatozen relacji mentoringowej, ktora opierac sie ma na wzajemnym zaangazowaniu, poswigcaniu swojego czasu i
checi znalezienia porozumienia. Wprowadzenie wynagrodzenia mogtoby zmieni¢ relacje na relacje coachingowa, co nie jest
celem niniejszego projektu. Bardzo zwracat na ten element partner niemiecki, ktéry uwaza, ze mentoring moze sie odbywac
jedynie nieodptatnie i wprowadzanie wynagrodzen zupetnie zaburza catq relacje i jednocze$nie nie pozwala na zawigzanie
efektywnych par, ktére pracuja na postawach i wartosciach. Partner zwracat uwage, iz przy odptatnosci zmienia sie
podejscie mentora (traktuje to jako prace, a nie jako swoiste powotanie lub wyzwanie) oraz ucznia (traktuje mentora jako
kogos, kto i tak musi ,,odbebni¢” swojg prace, a nie jako réwnorzednego partnera). Jednoczesnie partner zwracat uwage na
fakt, iz polskim systemie brakuje jakichkolwiek pieniedzy dla oséb bezrobotnych (uczniéw) na utrzymanie. Biorac pod
uwage diugos¢ mentoringu zatozonego w projekcie moze to powodowac rezygnacje tych oséb z udziatu. Partner wskazat,
ze ten czynnik jest bardzo prawdopodobny i stanowi bardzo duze zagrozenie dla realizacji projektu. W projekcie bedzie
mozliwos$¢ zastosowania stazu dla chetnych osdéb, nie bedzie to jednak warunek niezbedny. Jednoczes$nie bedzie to miato
miejsce w sytuacji, gdy PUP posiada wystarczajace $rodki finansowe i ma taka mozliwo$¢. Odbiorcy nie beda jednak
wysytani na staz. Beda oni mieli za zadanie znalez¢ sobie pracodawce, u ktérego staz bedg chcieli odby¢. Takie
rozwigzanie premiuje samodzielno$c¢ i pozwala bra¢ odpowiedzialno$¢ za swoje wybory. Kolejng zmiang na etapie
testowania jest wprowadzenie superwizji dla mentorow. Jest to dziatanie, ktére wspomaga relacje oraz pozwala na
rozwigzywanie na biezaco pojawiajacych sie problemdw. Stuzy réwniez kontroli i ewaluacji wsparcia. Jest to kolejny
element, ktéry podkreslat partner niemiecki. W zwigzku z faktem, iz mentorzy nie posiadajg wyksztalcenia psychologicznego
trudno im w niektérych momentach radzi sobie z trudnymi sytuacjami pojawiajacymi sie w relacji. Cze$¢ z nich mozna
oczywiscie rozwigza¢ dyskutujac z biurem programu, ale nie wszystkie. Cze$¢ probleméw jest albo zbyt skomplikowana
albo zbyt trudna, aby mozna byto rozwigzywac je w ten sposob. Wazna jest wtedy fachowa rada, a w skrajnym przypadku
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- realizlgcja dodatkowych warsztatow dla mentoréw i grupy odbiorcow (12 warsztatow po 8h
=96h)™,

- realizacja superwizji (fagcznie 100h),

- realizacja spotkan dla mentorow i grupy odbiorcow,

- wspomaganie uczniéw i mentoréw w podtrzymywaniu relacji mentoringowej,

- realizacja stazy.

7. Zakonczenie wsparcia - lll kwartat 2014

- organizacja spotkania na zakonczenie,

- wreczenie certyfikatéw, wyrdznieh, nagréd oraz utworzenie Lubuskiej Lozy Mentorow.

Charakterystyka materiatéw dla grupy odbiorcow

Grupa odbiorcéw otrzyma komplet materiatéw biurowych oraz informacje drukowane na
temat programu mentoringu.

Charakterystyka materiatow dla uzytkownikow

Uzytkownicy otrzymajgq wstepng wersje produktu finalnego (podrecznik) do zastosowania w
procesie testowania. Zawartos¢ podrecznika zostata opisana w pkt lll.

Sposéb monitorowania przebiequ testowania

Aby proces testowania spetniat standardy dotyczgace jakosci niezbedny, jest jego biezacy
monitoring. Osobg sprawujgcg nadzor i odpowiedzialng za caty proces monitoringu bedzie
asystentka merytoryczna, ktory bedzie Scisle wspétpracowata ze specjalistg ds. ewaluacji —
wykonawcg monitoringu. Celem monitorowania bedzie zapewnienie zgodnosci procesu
testowania z wczesniej zatwierdzonym planem. Zakres monitoringu obejmie: dostarczenie
ciggtej informaciji o postepach i problemach w testowaniu; analiza odchyleh od planu; analize
ryzyka. Bedzie opierat sie na dwdch filarach — monitoringu ilosciowym (wskazniki wykonania
projektu, baza uczestnikbw — PEFS, koncentracja na wynikach dziatania) oraz na
monitoringu jako$ciowym (badanie zadowolenia uczestnikédw i ich opinii o testowanym
produkcie, koncentracja na rezultatach dziatania, omdwienie wnioskéw, odczu¢ i
rekomendacji grup Odbiorcéw i Uzytkownikéw [zgodnie z zasadg empowerment] podczas
spotkan organizowanych min 2 razy w kwartale). Przyniesie odpowiedz na pytanie jakie
rozwigzania zostaty wdrozone i jakie problemy napotkano podczas fazy testowania oraz jakie
rezultaty zostaty osiggniete.

Dane z monitoringu bedg przekazywane specjaliScie ds. ewaluacji. W fazie testowania
czestotliwos¢ raportowania ewaluacyjnego wzrosnie (min 3 raporty kwartalnie — forma ustna

wkroczenie profesjonalisty. Wsparcie takie wiec musi zosta¢ uwzglednione na etapie testowania. Na podstawie opinii
uzytkownikdw zdecydowano sie rowniez na state docenianie pracy mentoréw. Na zakonczenie relacji mentorzy zasigdg w
Lubuskiej Lozy Mentorow, ktéra bedzie wyréznieniem ich pracy i zaangazowania. Pozwoli rowniez na stworzenie listy
mentorow, ktérzy pracowali w mentoringu spotecznym i moga z powodzeniem na rzecz innych instytucji $wiadczy¢ tego
typu ustugi.

llo$¢ warsztatdw oraz ich dtugos$¢ dyskutowana byta na wizycie studyjnej oraz z partnerem niemieckim. Strona niemiecka
podkreslata, iz regularne spotkania grup odbiorcéw i grup mentoréw sprzyja zaciesnianiu wiezi, podtrzymywaniu relacji oraz
wspomaga proces pracy par. Na spotkaniach czesto grupy wymieniajg sie informacjami, co sprzyja réwniez utrzymywaniu
wysokiej jakosci wsparcia. Mozna to robi¢ za pomocg zwyktych spotkan organizowanych w biurze mentoringowym (kolejny
mysinik), jednakze cze$¢ oséb opuszcza takie imprezy. Okazjg do wymiany informacji sg wiec szkolenia (obowigzkowe).
Oproécz kwestii psychospotecznych warsztaty majg jeszcze jedno bardzo wazne zadanie — uzupetni¢ wiedze i umiejetnosci
poszczegdlnych grup. Tematyka nie jest wiec ustalana z gory, ale decydujg o niej potrzeby konkretnych grup (mentorzy i
grupa odbiorcéw decyduja, z jakiej tematyki bedg mie¢ zajecia). Zaktada sie oczywiscie, ze wiekszo$¢ szkolen kierowana
bedzie do grupy odbiorcéw (strona niemiecka zwraca uwage na podniesienie umiejetnosci w zakresie autoprezentaciji,
komunikacji, rozmowy z pracodawcg), ale mentorzy réwniez podnosi¢ beda swoje kwalifikacje (dotyczace gtéwnie sfery
pomagania). O ilosci szkoleh decydowaé beda juz poszczegdine grupy.
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ztozona przed Grupg Sterujgca lub pisemna) — a sktadane raporty czastkowe dotyczace
kazdego etapu testowania bedg zawieraty rozdziat dotyczacy monitoringu (bedacy logicznym
wstepem do dalszej czesci raportu). Sciezka przeptywu informacji z monitoringu bedzie
nastepujgca: zebranie informacji (monitoring) -> zbadanie przyczyn i wyciagniecie
wnioskéw (ewaluacja) -> raport dla Grupy Sterujagcej -> decyzje odnosnie
ewentualnych korekt lub wprowadzenia rekomendacji ptynacych z raportu (Grupa
Sterujaca).

Kolejnym etapem bedzie omdéwienie wnioskéw i rekomendacji z grupami odbiorcéw i
uzytkownikdéw (zgodnie z zasadg empowerment) podczas spotkan grupy ewaluacyjne;.
Gtéwnymi wykorzystywanymi narzedziami podczas monitoringu bedg kwestionariusze
wypetniane przez uczestnikéw fazy testowania oraz sprawozdania mentoréw. Drugim
narzedziem bedzie obserwacja prowadzona w ramach ewaluacji wewnetrznej przez
specjaliste ds. ewaluacji. Uzupetnieniem informacji bedzie analiza dokumentacji projektowe;j,
wywiady i rozmowy z personelem projektu oraz grupami odbiorcow i uzytkownikow.

V. SPOSOB SPRAWDZENIA, CZY INNOWACJA DZIALA

Zgodnie z zatozeniami wniosku o dofinansowanie przeprowadzona zostanie szczegdtowa
analiza rzeczywistych efektow testowanego produktu, ktéra przebiega¢ bedzie na dwéch
ptaszczyznach — wewnetrznej i zewnetrznej. W obu podejsciach zastosowane zostang
nastepujace kryteria ewaluacji: trafnosé (na ile zaproponowane rozwigzanie pozwolito
rozwigza¢ problemy uczestnikdw projektu), uzytecznos$é (w jakim stopniu produkt finalny
moze by¢ adoptowany w réznych warunkach; na ile jest przyjazny dla uzytkownikéw i
odbiorcéw) i skutecznos$é (w jakim stopniu udato sie osiggna¢ zaktadane efekty).

Ewaluacja wewnetrzna (projektu i produktu)

Gtéwnym celem prowadzonej ewaluacji wewnetrznej jest dostarczanie realizatorowi projektu
informacji o skutecznosci prowadzonych przez niego dziatan. Jednoczesnie specjalista ds.
ewaluacji ma za zadanie takze zebranie wszystkich informacji wejsciowych niezbednych do
prawidtowej oceny zmiany, ktéra bedzie efektem realizacji projektu i wdrozenia produktu
finalnego. Konstrukcja projektu innowacyjnego powoduje, ze ewaluator zewnetrzny nie jest w
stanie pozyska¢ we witasnym zakresie wszystkich danych niezbednych do oceny efektow
zmiany, poniewaz badaé bedzie efekty osiggniete dopiero PO etapie testowania. Natomiast
aby dokonac¢ rzetelnej oceny niezbedne jest réwniez szczegdétowe zbadanie stanu SPRZED
etapu testowania, aby mie¢ mozliwos¢ odniesienia danych wynikowych do punktu
startowego.

Za ewaluacje wewnetrzng odpowiedzialny bedzie specjalista ds. ewaluacji. Pierwsza czes¢
pracy polegaC bedzie na przygotowaniu planu ewaluacji oraz wypracowaniu narzedzi
badawczych. Ewaluacja PROJEKTU prowadzona bedzie w trybie on-going od poczatku jego
trwania, az do zakonczenia. Produktem ewaluacji bedzie 12 raportéw kwartalnych oraz
raport koncowy z ewaluacji projektu. Na etapie testowania czestotliwos¢ raportowania
wzrosnie — sktadane bedg raporty czastkowe dotyczgcego kazdego etapu testowania.
Czestotliwosé ta wyniesie nie mniej niz 3 raporty czgstkowe na kwartat.

Ponadto utworzona zostanie grupa ewaluacyjna, w ktérej skiad wejdzie do dwdch
przedstawicieli grup odbiorcow i uzytkownikow, Partnerzy oraz sp. ds. ewaluacji i (w
pozniejszej fazie projektu) ewaluator zewnetrzny. Grupa ta zapewni udziat w ewaluaciji grup,
do ktorych kierowany jest projekt w charakterze oséb oceniajgcych produkt pod katem
kryteriow ewaluacji: skutecznosci, uzytecznosci i efektywnosci. Taka realizacja badania
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wzmocni wartos¢ wypracowanego rozwigzania pod katem zasady empowerment. Grupa
bedzie spotyka¢ sie raz w kwartale a protokot ze spotkan i spostrzezenia, bedg elementami
sktadowymi raportéw ewaluacji zewnetrznej i wewnetrzne;j.

PROCES EWALUACJI PRODUKTU (proces ten jest sktadnikiem produktu finalnego. Jego
szczegbtowy opis znajduje sie we wstepnej wersji produktu finalnego). Podczas testowania
przeprowadzone zostang trzy rodzaje badan ewaluacyjnych. Po pierwsze, w trakcie FAZY
BUDOWANIA RELACJI, trwajacej 2 miesigce, przeprowadzone zostanie badanie ex-ante, ha
podstawie ktérego zdiagnozowane zostang: sytuacja uczestnikdw procesu, ich oczekiwania,
kompetencje oraz umiejetnosci ,miekkie’, a takze przeprowadzone zostang testy
psychologiczne, ktérych wyniki zestawione zostang podzniej z wynikami testow w fazie
koncowej. Podczas FAZY MENTORINGU (8 miesiecy) prowadzona bedzie ewaluacja on-
going, zbierajgca na biezgco wszystkie dane niezbedne do prawidtowej oceny catego cyklu.
Wykorzystywanymi narzedziami bedag tutaj m.in. wywiady indywidualne z Mentorami i
Uczniami, kwestionariusze oraz analiza dokumentacji przebiegu procesu. W tej fazie
dowiemy sie takze, na ile skuteczng okazata sie zaproponowana metoda doboru w pary
mentoringowe. W ostatniej fazie — FAZIE KONCOWEJ, trwajacej miesigc, zbadane zostang
efekty pracy w parach. Zmierzone zostang zaréwno efekty ,twarde”(kompetencje, sukcesy)
jak i ,miekkie” (psychologiczne, spoteczne). Te efekty zostang zestawione z analogicznym
badaniem ex-ante oraz z kartg celéw mentoringu, ktérg przygotuja wspdlnie mentor i uczenh
na poczatku wspodlnej pracy. Na tej podstawie okreslony zostanie poziom zmiany i
osiggniecia rezultatéw.

NARZEDZIA W EWALUAC]I PROJEKTU I PRODUKTU:

1) System monitorowania wskaznikbw — arkusz zbierajacy dane na temat wykonania
wskaznikow oraz ich zestawienia z postepem czasu realizacji projektu.

2) Wywiady (min raz na kwartat) i obserwacja pracy personelu projektu — umozliwiajace
dostrzezenie potencjalnych zagrozen, a takze zebranie opinii personelu projektu na temat
mozliwych usprawnien dziatan.

3) Ankiety i wywiady — ankiety badajgce zadowolenie uczestnikéw projektu, przebieg
procesu mentoringu oraz zbierajgce opinie uzytkownikéw i odbiorcow na temat produktu.
Ankiety w 2 wersjach (poczatkowa i kocowa) zostang przeprowadzone wsrdd wszystkich
uczestnikbw na rozpoczecie danego procesu (warsztat, praca w parach mentoringowych),
oraz na jego zakonczenie. Z uczestnikami prowadzone beda rowniez krétkie wywiady
majace na celu wydobycie i zebranie wszystkich przemyslen zwigzanych z ich
uczestnictwem w procesie.

4) Obserwacja procesu (projekt) i mentoringu (testowany produkt finalny) — wykorzystanie
metody obserwacji w celu zauwazenia wszystkich detali wptywajgcych na realizacje tych
dwdch zadan. Dzieki obserwacji bedzie mozna oceni¢ zachowania osob biorgcych udziat w
tych dziataniach i wyciggna¢ wnioski, ktorych nie udatoby sie wyciggna¢ przy pomocy metod
wymagajacych interakcji z uczestnikiem projektu.

5) Testy wiedzy oraz testy psychologiczne, w tym: ,LMI — Inwentarz Motywacji Osiggniec¢”,
,GSES — Skala uogdlnionej wtasnej skutecznosci”, ,SES — Skala Samooceny Rosenberga”
oraz ,SWLS — Skala Satysfakcji z Zycia”. Testy te zbadajg efekty zastosowania narzedzia
mentoringu w sferach kompetencyjnych oraz psychologiczno-spotecznych.

6) Analiza danych otoczenia, dokumentacji projektowej i systemow analitycznych
zainstalowanych na stronach internetowych mierzacych przeptyw internautow — te narzedzia
postuzg do: diagnozy otoczenia makroekonomicznego projektu i zbadaniu wptywu tego
otoczenia na osiggane rezultaty; analizy postepu w realizacji projektu; oceny skutecznosci
podejmowanych dziatan upowszechniajacych.

23| Strona

CZiowiek - n2jemEza hwestyclE
Projkkt weporinansowany Ze Srockow Un i Europeiskie) w ranach Surope jskiego Funouszy Spokane g

——

S vz " .
KAPITAL LUDZKI /—-\ I 1& “ > _m_ W ‘) UTA EUOPEISTA
»‘E MMDDOAM STINICH SN0 . OpZ B.\L<u n“ e e RIMDUSE AL

URZAD PRACY | ot it s s W sett #




Ewaluacja zewnetrzna (produktu)

Przedmiotem ewaluacji zewnetrznej, w odréznieniu od ewaluacji wewnetrznej bedzie tylko
produkt finalny. Efektem prac ewaluatora zew. bedzie zgromadzenie wszystkich danych z
fazy testowania i przygotowania raportu z procesu testowania, ktory pomoze w
przygotowaniu ostatecznej wersji produktu finalnego. Zakres tej ewaluacji to przede
wszystkim uzyskanie odpowiedzi na pytania: Czy wypracowany produkt jest lepszy, bardziej
skuteczny i bardziej efektywny kosztowo od podejs¢ stosowanych dotychczas? Jak produkt
finalny oceniajg grupy odbiorcéw i uzytkownikow? Jakie sg szanse i jakie stojg przeszkody
przed wdrozeniem produktu finalnego w catej Polsce?

Ocene tg przeprowadzi podmiot zewnetrzny. Wybdér ewaluatora dokonany zostanie w
ramach procedury ,Zapytanie ofertowe z zachowaniem zasady konkurencyjno$ci” opisanej w
~Wytycznych w zakresie kwalifikowania wydatkow w ramach POKL” w oparciu o nastepujace
kryteria oceny oferty: - cena brutto za realizacje catego zlecenia = 30%, doswiadczenie
podmiotu w zakresie prowadzenia ewaluacji = 10%, doswiadczenie ekspertéw zatrudnionych
przy wykonywaniu ewaluacji 10%, doswiadczenie w zakresie tematyki, zgodnej z tematem
projektu = 20%, zaproponowana metodologia badan = 30%. Oceny ofert dokona komisja
powotana przez Grupe Sterujgca ztozona z co najmniej 5 oséb doswiadczonych w tematyce
wspoétpracy miedzysektorowej i rynku pracy.

Badanie rozpocznie sie tuz po etapie testowania projektu, czyli od konca Il kw. 2014., a
potrwa do konca Il kw. 2014. W tym czasie przygotowany zostanie raport kwartalny oraz
raport koncowy z ewaluacji produktu. Jednak aby ewaluacja byta trafniejsza wybor podmiotu
zewnetrznego zostanie przeprowadzony wczesnigj (tj na tyle wczeénie, aby wybrany podmiot
mogt wzig¢ udziat jako obserwator jeszcze w trakcie trwania etapu testowania produktu,
doktadniej poznac¢ zachodzace procesy) — w | kw. 2014 r., co jest zmiang w stosunku do
wniosku o dofinansowanie, w ktérym byta mowa o Il kwartale 2014r.

Szczegodtowa metodologia ewaluacji zewnetrznej bedzie przedmiotem oceny w wyborze
podmiotu wykonujacego ewaluacje oraz dalszych prac z juz wybranym podmiotem. Aby
zapewnic¢ ciggtos¢ prac wykonanych w ewaluacji wewnetrznej do tego momentu, nawigzana
zostanie Scista wspoétpraca miedzy specjalistg ds. ewaluacji a ewaluatorem zewnetrznym.
Ten fakt bedzie zapewnieniem komplementarno$ci ewaluacji wewnetrznej i zewnetrznej oraz
zapewni staty kontakt i przeptyw informacji pomiedzy podmiotami.

Miary sukcesu - Uznanie produktu za warty stosowania na wieksza skale bedzie mozliwe
gdy osiagniete zostang sukcesy na nastepujacych polach: osiggniety zostanie ogdlny rozwgj
psychospoteczny uczestnikdw (weryfikowany na podstawie testow psychologicznych
bedacych czescig produktu finalnego); Uczniowie osiggng sukces na polu zawodowym
(znalezienie pracy) lub zdecydujg sie na powr6t na Sciezke edukacji; Uczniowie i mentorzy
wyrazg pozytywng opinie (min. 80%) o mentoringu i jego oddziatywaniu na zycie osobiste;
Uzyskana zostanie pozytywna opinia uzytkownikéw i ekspertéw o mozliwosci i przydatnosci
stosowania mentoringu jako formy uzupetniajgcej wachlarz metod aktywizacji zawodowe;.

Ewaluator zewnetrzny dokona pomiaru powyzszych symptomow w badaniach witasnych.
Dodatkowo wyrazi eksperckg opinie o wdrazanym rozwigzaniu i jego efektywnosci
ekonomicznej i spotecznej. Jednoczesnie oceni na ile zaproponowane rozwigzanie spetnia
okreslone kryteria stosowania innowacji, czyli odpowie na pytanie: czy produkt jest tani;
przystepny; jasny i fatwy w uzyciu; nie wymagajacy specjalistycznej wiedzy; atrakcyjny i
skuteczny.
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Cel dziatan upowszechniajacych

Celem dziatan upowszechniajacych jest zapoznanie jak najwiekszej grupy potencjalnych
odbiorcow, uzytkownikdw oraz innych interesariuszy z wypracowanym produktem finalnym
oraz przekazanie kompleksowej informacji na temat produktu do 30 I1X 2015.
Upowszechnianie ma stuzy¢:
a) Przekazywaniu informacji o produkcie opracowanym i testowanym w ramach
projektu.
b) Budowaniu dobrego wizerunku partneréw oraz produktu za pomocg technik Public
Relations i poprzez dziatania marketingowe.
¢) Realizacji zasady empowerment na kazdym etapie prac projektowych.
d) Umozliwieniu dziatan wtgczajacych produkt do gtdwnego nurtu praktyk.
Osobg odpowiedzialng za catoksztatt dziatann upowszechniajgcych jest specjalista ds.
upowszechniania i mainstreamingu.

Sposoby pomiaru dziatan upowszechniajacych:

- rejestr wejs¢ na strone internetowa,

- liczba osébl/instytucii, ktére otrzymaty biuletyn informacyjny,

- liczba osdéb/instytuciji, ktére otrzymaty produkt finalny,

- rejestry spotkan powiatowych oraz listy obecnosci,

- notatki ze spotkanh z decydentami,

- liczba 0s6b uczestniczacych w forum podsumowujgcym.

O skutecznosci dziatan projektowych $wiadczy¢é bedzie rozpoznawalno$¢ metody
mentoringu wsréd wszystkich PSZ z wojewddztwa lubuskiego oraz co najmniej 27 NIRP,
decydentow z wojewddztwa lubuskiego oraz innych oséb zaangazowanych w polityke rynku
pracy w wojewodztwie.

Grupy, do ktdérych skierowane beda dziatania upowszechniajace

UZYTKOWNICY:

- wszystkie Powiatowe Urzedy Pracy w wojewddztwie lubuskim (12), w tym ich pracownicy
(120 osbb),

- Lubuska Wojewddzka Komenda OHP (1), w tym jej pracownicy,

- organizacje pozarzadowe dziatajgce w zakresie rynku pracy (20),

- inne niepubliczne instytucje rynku pracy (7).

ODBIORCY:

- Osoby bezrobotne do 25 r.z. z terenu wojewddztwa lubuskiego (11 597 oséb).

Dziatania upowszechniajace skierowane zostang réwniez do:

- cztonkéw Lubuskiego Paktu na Rzecz Zatrudnienia,

- cztonkéw Naczelnej Rady Zatrudnienia, Wojewodzkiej Rady Zatrudnienia oraz
Powiatowych Rad Zatrudnienia,

- konwentu PUP w wojewddztwie lubuskim,

- Urzedu Marszatkowskiego Wojewddztwa Lubuskiego,

- Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Zielonej Gérze,

- Stowarzyszenie Starostéw i Wicestarostow Wojewddztwa Lubuskiego,

- Zrzeszenie Prezydentow, Burmistrzow i Wéjtow Wojewodztwa Lubuskiego.
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Plan dziatan i ich charakterystyka, wraz ze wskazaniem w jakiej fazie wdrazania
projektu dziatania te beda realizowane

Plan dziatan upowszechniajgcych jest tozsamy z propozycjami z wniosku o dofinansowanie
w kolejnych fazach realizacji projektu. Projektodawca proponuje pojedyncze zmiany w
strategii upowszechniania (za kazdym razem szczego6towo uzasadnione w tresci).

Pierwsza faza realizacji projektu (X 2012 — V 2013) — zasieg — wojewoédztwo lubuskie

- powstata jednolita wizualizacja projektu, zawierajgca logotyp i petng spoéjng typografie.
Pozwala to na wizualng identyfikacje projektu i uftatwia kontakt z grupami odbiorcéw i
uzytkownikow;

- utworzono strone internetowg projektu, ktéra jest regularnie aktualizowana;

- utworzono platforme wymiany informacji pomiedzy partnerami, z dostepem do
dokumentacji;

-nawigzane zostaty pierwsze kontakty z uzytkownikami i odbiorcami poprzez spotkania
partnerskie i kontakty zwigzane z realizacjg pogtebionej diagnozy;

- przygotowano dwa numery biuletynu na tematy zwigzane z mentoringiem oraz aktywizacjg
osob do 25r.z;

- zorganizowano dwa spotkania z grupg potencjalnych odbiorcéw w powiatu kro$nienskiego
na temat projektu;

- zorganizowano 1 konferencje, ktéra miata na celu pogtebi¢ wiedze na temat mentoringu
oraz rozpoczg¢ dialog na ten temat;

- zorganizowano wyjazd studyjny dla lidera i partneréw w celu pogtebienia wiedzy na temat
mentoringu.

Druga faza realizacji projektu (VIII 2013 — XII 2014) — woj. lubuskie, kraj

- na stronie internetowej regularnie przekazywane beda informacje na temat realizacji
projektu oraz ewolucji produktu finalnego,

- wykorzystane zostang strony internetowe Wojewddzkiego Urzedu Pracy, Forum
Poradnictwa Zawodowego Wojewddztwa Lubuskiego www.doradcazawodowy.zgora.pl oraz
Centrum Informacyjno — Konsultacyjnego Stuzb Zatrudnienia www.zielonalinia.gov.pl oraz
ptatne i bezptatne informacje w dodatku Gazeta

- odbiorcy (10 osob biorgcych udziat w testowaniu) beda informowani gtéwnie poprzez
kontakt bezposredni z kadrg projektu oraz biezaco udzielanie informacji na temat
upowszechniania. Wszyscy odbiorcy bedg otrzymywaé e-maile z informacjami na temat
projektu oraz realizowanego wsparcia;

- partnerzy bedg otrzymywac informacje za posrednictwem strony internetowej, dostepnej po
zalogowaniu oraz na spotkaniach partnerskich;

- uzytkownicy beda otrzymywaé informacje poprzez strone www. Dla zainteresowanych
wysytane bedg informacje mailem oraz utrzymywany bedzie staty kontakt bezposredni i
telefoniczny;

- dla wszystkich powyzszych grup oraz innych interesariuszy przygotowane zostang kolejne
biuletyny na temat projektu (tacznie w tej fazie 6 biuletynéw x 500 egzemplarzy) oraz
dostepne beda informacje w mediach (notatki prasowe, kontakty z prasg. ogfoszenia,
audycje tv), jak rowniez poprzez mail;

Trzecia faza realizacji projektu (Il 2015 — 1X 2015) — woj. lubuskie, kraj

- na stronie internetowe] regularnie przekazywane bedg informacje na temat realizacji
projektu oraz ostatecznej wersji produktu finalnego,

- odbiorcy (70 oséb) - beda informowani gtéwnie poprzez kontakt bezposredni z kadrg
projektu oraz biezgco udzielanie informacji na temat upowszechniania. Wszyscy odbiorcy
beda otrzymywac e-maile z informacjami na temat projektu oraz realizowanego wsparcia,
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http://www.doradcazawodowy.zgora.pl/
http://www.zielonalinia.gov.pl/

- partnerzy beda otrzymywac informacje za posrednictwem strony internetowej, dostepnej po
zalogowaniu oraz na spotkaniach partnerskich;

- uzytkownicy beda otrzymywaé informacje poprzez strone www. Dla zainteresowanych
wysytane bedq informacje mailem oraz utrzymywany bedzie staly kontakt bezposredni i
telefoniczny;

- dla wszystkich powyzszych grup oraz innych interesariuszy przygotowane zostang kolejne
biuletyny na temat projektu (tacznie w tej fazie 3 biuletyny x 500 egzemplarzy), dostepne
beda informacje w mediach (notatki prasowe, kontakty z prasg. ogtoszenia, audycje tv), jak
réwniez poprzez mail. Dystrybuowany bedzie réwniez produkt finalny — publikacja z CD
(tacznie 900 szt.);

- zorganizowane zostanie forum podsumowujgce dla wszystkich zainteresowanych (tacznie
100 osobb).

VII. Strategia wtaczania do gtéwnego nurtu polityki

Cel dziatan wiaczajacych

Celem dziatan wigczajacych jest wzrost gotowosci uzytkownikéw do wdrozenia testowanego
produktu i tym samym powszechniejsze stosowanie programu mentoringu, w szczegolnosci
replikowanie produktu w co najmniej 3 PUP-ach wojewddztwa lubuskiego. O sukcesie
dziatan wigczajgcych stanowi¢ bedzie pisemna deklaracja z 3 PUP o wdrazaniu produktu
finalnego do 30 I1X 2015.

Grupy, do ktérych beda skierowane dziatania wlaczajace

Dziatania wtgczajgce beda adresowane do mniejszej grupy uzytkownikéw i odbiorcow niz
dziatania upowszechniajgce, poniewaz sg nastawione na wspodtprace i nawigzywanie innych
relacji niz w przypadku upowszechniania. Bedg to dziatania intensywniejsze i mocnigj
wiaczajace poszczegdlnych interesariuszy, nacechowane interakcjg i zaangazowaniem
przez diuzszy okres czasu.

UZYTKOWNICY:

- 12 Powiatowych Urzedéw Pracy w wojewodztwie lubuskim, w tym ich pracownicy (120
0s0b),

- Lubuska Wojewddzka Komenda OHP (1), w tym jej pracownicy (1 osoba),

- organizacje pozarzadowe dziatajgce w zakresie rynku pracy (20),

- inne niepubliczne instytucje rynku pracy (7),

- pracownicy/wspotpracownicy NGO’s oraz NIRP, w tym potencjalni mentorzy (60 oséb).
ODBIORCY:

- Osoby bezrobotne do 25 r.z. z terenu wojewodztwa lubuskiego (10 oséb).

Dziatania wiaczajace skierowane zostang réwniez do:

- cztonkdw Lubuskiego Paktu na Rzecz Zatrudnienia,

- cztonkédw Naczelnej Rady Zatrudnienia, Wojewddzkiej Rady Zatrudnienia oraz
Powiatowych Rad Zatrudnienia,

- konwentu PUP w wojewddztwie lubuskim,

- Urzedu Marszatkowskiego Wojewoddztwa Lubuskiego,

- Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Zielonej Goérze,

- Stowarzyszenie Starostow i Wicestarostow Wojewddztwa Lubuskiego,

- Zrzeszenie Prezydentow, Burmistrzéw i Wojtow Wojewddztwa Lubuskiego.
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Plan_dzialan i _ich charakterystyka wraz ze wskazaniem w_jakiej fazie wdrazania
projektu dziatania te beda realizowane

Pierwsza faza realizacji projektu (X 2012 — V 2013) — zasieg woj. lubuskie, kraj

- utworzono platforme wymiany informacji pomiedzy partnerami, z dostepem do
dokumentacji. Na forum omawiane byty biezace kwestie zwigzane z projektem;

- przygotowano dwa numery biuletynu na tematy zwigzane z mentoringiem oraz aktywizacjgq
0sOb do 25 r.z., ktére miaty réwniez na celu uzyskanie informacji od uzytkownikéw i
odbiorcéw na temat metody;

- zorganizowano dwa spotkania z grupg potencjalnych odbiorcéw w powiatu kro$nienskiego
na temat projektu, podczas ktérych m.in. proszono o wypowiedzenie sie na temat programu
mentoringowego oraz posiadania mentora;

- zorganizowano 1 konferencje, ktéra miata na celu dyskusje na temat mentoringu. Na
konferencji wypowiadali sie gtdwnie mentorzy oraz inne instytucje zainteresowane
programem;

- zorganizowano 10 spotkan z dyrektorami PUP w celu omowienia pomystu na realizacje
programu mentoringowego.

Druga faza realizacji projektu (VIII 2013 — XII 2014) — zasieg woj. lubuskie, kraj

- planuje sie wigczanie odbiorcéw na etapie testowania poprzez biezaca informacje zwrotng
w zakresie otrzymywanego wsparcia oraz biezacg ewaluacje;

- partnerzy bedg wigczani na kazdym etapie testowania, w szczegdlnosci partner — PUP w
Krosnie Odrzanskim. O wsparciu bedag sie mogli wypowiedzie¢ na spotkaniach GS oraz
podczas ewaluacji na spotkaniach grup. Caty czas informacji zwrotnych bedzie mozna
udziela¢ na platformie internetowej. Partner niemiecki na biezaco bedzie nadzorowat faze
testowania i realizacje programu mentoringowego, aby na biezaco udzielaé wskazéwek co
do jakosci i sensownosci prowadzonego wsparcia.

- uzytkownicy zostang wiaczeni poprzez 12 spotkan powiatowych, na ktérych bedzie mozna
omowi¢ wsparcie oraz udzieli¢ informacji zwrotnej. W zwiagzku z rozszerzeniem grupy
uzytkownikéw na spotkania zapraszane beda rowniez organizacje pozarzadowe.

- zostanie zorganizowanych 12 spotkan powiatowych (dla uzytkownikéw), dla ktérych
omawiana bedzie metoda mentoringu oraz doswiadczenia niemieckie w kwestii zlecania
zadan zwigzanych z rynkiem pracy. W zwiazku z rozszerzeniem grupy uzytkownikéw na
spotkania zapraszane beda réwniez organizacje pozarzadowe.

- zostanie zorganizowanych 30 spotkan z decydentami, ktére bedg miaty na celu
przekonanie do stosowania metody mentoringu w PSZ.

- uzytkownicy i odbiorcy bedg sie wilgczaé w proces rowniez poprzez konstruowanie
biuletynéw oraz udzielanie w nich wskazéwek, jak poprowadzi¢ wsparcie, by byto ono
najbardziej korzystne.

Trzecia faza realizacji projektu (Il 2015 - I1X 2015) — zasieg woj. lubuskie, kraj

- wkgczanie na tym etapie uzytkownikow i odbiorcow odbedzie sie gtownie za posrednictwem
forum podsumowujgcego (udziat 100 oséb), gdzie celem bedzie przekonanie metody do
stosowania w PZ i NIRP.

- partnerzy na biezaco bedg mogli udziela¢ informacji zwrotnych poprzez platforme
internetowg oraz na spotkaniach GS;

- uzytkownicy i odbiorcy bedg sie wlaczaé w proces rowniez poprzez konstruowanie
biuletynow oraz udzielanie w nich wskazéwek, jak poprowadzi¢ wsparcie, by bylo ono
najbardziej korzystne.
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Mainstreaming wertykalny (wptyw na polityki)

- rekomendacja konwentu PUP oraz Lubuskiego Paktu na Rzecz Zatrudnienia na rzecz
wprowadzania programéw specjalnych z wykorzystaniem programu mentoringu,

- podjete zostang dziatania majgce na celu uzyskanie rekomendacji MPiPS dla Mentoringu
jako nowego modelu wsparcia osob bezrobotnych,

- wspdlne wypracowanie przez Fundacje na rzecz Collegium Polonicum oraz partnerow
rekomendacji na temat wdrazania produktéw finalnych w ramach konkursow
przeprowadzanych w kolejnej perspektywie finansowej 2014-2020. Rekomendacja dotyczy¢
bedzie wprowadzenia do dokumentacji nowych konkurséw zapisow, ktére zaktadatyby
wdrazanie programu mentoringu skierowanego dla grup oséb bezrobotnych do 25 r.z.
Rekomendacje, podpisana przez Grupe Sterujaca, skierujemy do marszatka wojewodztwa
lubuskiego, MPIPS, MRR.

VIIl. KAMIENIE MILOWE Il ETAPU

Opracowanie wstepnej wersji produktu finalnego — maj 2013

Uzyskanie akceptacji strategii wdrazania projektu innowacyjnego i zgody IOK na
rozpoczecie procesu testowania narzedzia — lipiec 2013

Rozpoczecie fazy testowania — sierpien 2013

Zakonczenie fazy testowania — Il kwartat 2014

Ewaluacja procesu testowania — lll/1V kwartat 2014

Zakonczenie ewaluacji zewnetrznej - IV kwartat 2014

Opracowanie petnego produktu finalnego oraz jego walidacja - IV kwartat 2014/ |
kwartat 2015

Upowszechnianie i wigczanie do gtéwnego nurtu polityki — 1I/11l kwartat 2015

Noo,rw NpE

o

IX. ANALIZA RYZYKA

Sytuacja, ktorej Prawdopo Wplyw Poziom Sposob identyfikacji Opis dziatan, ktore zostana podjete w celu
wystapienie dobienstw na zagrozen wystapienia sytuacji unikniecia wystapienia sytuacji ryzyka
moze o] realizacj ia ryzyka (zapobieganie) oraz w przypadku
uniemozliwi¢ wystapien e (AxB=C) wystapienia sytuacji ryzyka
lub utrudnié ia (1-maty | projektu (minimalizowanie)
osiagniecie 2-$redni (1-maty
danego celu lub 3-duzy) 2-$redni
wskaznik jego 3-duzy)
pomiaru
1. Problem z 1 3 3 Analiza planu zapobieganie
ptynno$cig zarzgdzania ryzykiem Biezaca analiza dok. fin., Scista
finansowg w fin. sporzadzonym na wspotpraca kadry zarzadzajacej,
przypadku podstawie przede wszystkim koordynatora i
przedtuzania dotychczasowych. ksiegowego, biezgca wspdtpraca z
sie spraw doswiadczen, spotkan | opiekunem projektu
formalnych Grupy Sterujacej (GS) | minimalizowanie
co m-c, analiza Uruchomienie srodkow wiasnych,
mozliwosci kredyt
wystapienia ryzyka
2. Mate 1 3 3 Analiza planu zapobieganie
zaangazowan zarzadzania ryzykiem | Stworzenie i wdrozenie wspdlnych
ie partnera w obszarze wspotp. standardéw $wiadczonych w
niemieckiego partnerskiej, ramach projektu, przygotowanych
w realizacje zawartego w umowie na podstawie dotychczasowych
projektu partnerskiej. doswiadczenh i zapisane w umowie
Regularne spotkania partnerskiej
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GS, analiza
mozliwosci
wystapienia ryzyka

minimalizowanie

Biezaca (raz na m-c) weryfikacja
wdrazania w/w standardow i
zapisow w umowie biezacy
monitoring dziatalnosci partnera

3. Analiza planu zapobieganie
Niewtasciwe zarzadzania ryzykiem Kwestionariusze, rozmowy i
dobieranie w obszarze testowania | warsztaty. Planuje sie
mentorow i produktu, wykorzystanie doswiadczen
uczniow przygotowana na niemieckich w kwestii doboru par.
podstawie wspotpracy | minimalizowanie
Z partnerem Dokonanie przegrupowania wsréd
niemieckim par, zatrudnienie mentoréw z listy
rezerwowej.
4. Brak Analiza planu zapobieganie
Zainteresowa zarzadzania ryzykiem | Wiaczanie od poczatku szerokiego
nia w obszarze grona instytucji/organizacji w
uczestnikow upowszechniania, przygotowanie oraz doskonalenie
produktem biezaca analiza zaproponowanego narzedzia
mozliwosci minimalizowanie
wystgpienia ryzyka Szeroka akcja upowszechniajgca,
wigczenie samorzaddw, intensywny
PR, wizyty kadry zarzadzajacej w
siedzibach instytucji rynku pracy,
kontakt z pracodawcami lubuskimi
5. Brak osob, Analiza planu zapobieganie
ktére zarzadzania ryzykiem | Wiaczanie i zaangazowanie w
nadawatyby w obszarze projekt oséb znaczacych w
sie na zarzadzania wojewodztwie (np. patronat
mentorow rekrutacja, marszatka, wojewody).

przygotowanego na
podstawie proceséw
rekrutacyjnych w
projektach o podobnej
tematyce. Regularne
spotkania zespotu
projektowego i analiza
mozliwosci
wystgpienia ryzyka.

minimalizowanie

Szeroko zakrojona akcja
upowszechniajgca, wtgczenie
pracodawcow, intensywny PR,
wizyty kadry zarzadzajgcej w
siedzibach w lubuskich PUP-ach.

6. Rezygnacja
mentoréow
podczas
testowania
narzedzia

Analiza planu
zarzgdzania ryzykiem
w obszarze
zarzadzania zasobami
ludzkimi,
przygotowanego na
podstawie podobnych
projektow. Regularny
kontakt kadry
zarzadzajacej
mentorami (co
miesigc), analiza
mozliwosci
wystapienia ryzyka.

Zapobieganie

Dokfadna weryfikacja zgtoszonych
kandydatéw na mentoréw, wnikliwa
ocena komisji rekrutacyjnej,
stworzenie listy rezerwowej.
Podpisanie umoéw z mentorami.
minimalizowanie

Monitorowanie i kontrola ryzyka —
obserwacja procesu testowania,
kontrole wsparcia, badanie
zadowolenia grupy odbiorcow
(ankiety, wywiady), zatrudnienie
mentorow z listy rezerwowe;j.

7. Rekrutacja

Analiza planu

Zapobieganie

i wypadanie” zarzadzania ryzykiem | Planuje sie takg wspotprace z
odbiorcow W obszarze odbiorcami, ktéra pozwoli na

zarzgdzania zasobami | stworzenie trwatych relacji, opartych
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ludzkimi,
przygotowanego na
podstawie
dotychczasowych
doswiadczen,
spotkania biezace GS,
analiza mozliwosci
wystgpienia ryzyka.

na mocnych podstawach. W proces
zostang rowniez wigczeni eksperci
(psycholog) aby wspomagac proces
identyfikacji uczestnika z
oferowanym mu wsparciem, wybor
0s6b zdeterminowanych do
przetestowania narzedzia,
wspotpraca z PUP w Krosnie
Odrzanskie — wykorzystanie
kontaktow z wiadzami powiatu

Minimalizowanie

Monitorowanie i kontrola ryzyka —
obserwacja procesu uczestnictwa w
zadaniu, kontrole zajec, biezace
badanie zadowolenia uczestnikow,
ponowna rekrutacja.

8. Niskie Analiza planu Zapobieganie

zainteresowa zarzadzania ryzykiem Intensywne i rzetelne dziatania

nie instytucji w obszarze upowszechniajace i wtaczajace,
rynku pracy upowszechniania i szczegolny nacisk na zastosowanie
produktem i wigczania empowerment

jego Minimalizowanie

wdrozeniem Biezacy monitoring dziatan (analizy
objawiajgce danych) i zbieranie informacji

sie niskg zwrotnych od uzytkownikéw, oraz
frekwencjg w elastyczne podejscie do ich potrzeb
dziataniach i zgtaszanych uwag

projektowych

Przygotowanie na wypadek wystapienia innych zagrozen
Obecny system zarzadzania oraz wewnetrzny system kontroli u Lidera przeciwdziata

problemom pojawiajgcym sie w trakcie realizacji Projektu. System komunikacji zapewnia
biezacg informacje w =zakresie ryzyka jakie moze sie pojawi¢, a ich wczesniejsza
identyfikacja pozwala na wyeliminowanie zagrozen albo ich zminimalizowanie. Ryzyko
wystgpienia zagrozen zostanie znaczgco ograniczone dzieki posiadanemu doswiadczeniu
oraz wiedzy i umiejetnosci Grupy Sterujgcej Projektem.
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1. WSTEPNA WERSJA PRODUKTU FINALNEGO.

2. DIAGNOZA DOTYCZACA WDROZENIA NARZEDZIA MENTORINGU JAKO FORMY AKTYWIZACII
BEZROBOTNYCH DO 25 R.Z. W WOJEWODZTWIE LUBUSKIM.

Imie, nazwisko, funkcja i podpisy osoby/oséb sktadajgcej/sktadajgcych strategie
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