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1. UZASADNIENIE

1. Opis problemu godzenia Zycia zawodowego i rodzinnego oraz skala jego wystepowania

Problem godzenia zycia zawodowego i rodzinnego (GZZR) dotyczy kazdego dorostego cztowieka. W przypadku
rodzicow natgzenie problemu jest tym wigksze, ze wymaga umiejgtnego taczenia obowiazkow zawodowych z opieka
i wychowaniem dzieci. Jezeli rodzicom nie daje si¢ wystarczajacych mozliwosci godzenia badz sami ich nie
dostrzegaja, skutkuje to okreslonymi konsekwencjami natury spotecznej i gospodarcze;.

Dla os6b pracujacych przejawem braku mozliwosci godzenia jest zbytnie obciazenie praca zawodowa i nie
znajdywanie wystarczajacego czasu dla dzieci, rodziny, lub odwrotnie zaniedbywanie pracy ze wzgledu na
poswiecenie si¢ obowiazkom rodzinnym. W obu przypadkach taka sytuacja moze prowadzi¢ do rezygnacji z pracy
(wybieram rodzing) lub powaznych kryzysow rodzinnych skutkujacych nawet rozpadem zwiazku. Konsekwencje
takich wyboréw na matopolskim rynku pracy obrazuje niski wskaznik zatrudnienia kobiet® oraz rosnaca liczba kobiet,
ktére rezygnuja z pracy po urodzeniu dziecka®.

Z kolei dla oséb miodych nieposiadajacych dzieci perspektywa braku mozliwosci GZZR sktania ich do
odktadania decyzji prokreacyjnych lub w ogodle rezygnacji z zakladania rodziny. Poswiadczeniem skali tego problemu
w Matopolsce jest spadajaca liczba osdb przypadajaca na jedno gospodarstwo (wedtug ostatnich dostgpnych danych
przecigtna liczba 0s6b na jedno gospodarstwo zmalata z 3,31 (spis ludnosci z roku 1988) do 3,06 (spis ludnosci z 2002
roku) oraz niski wskaznik dzietno$ci - wynosi on 1,4 (w miastach 1,3; na obszarach wiejskich 1,5).

Rozwiazania w zakresie GZZR sa zatem odpowiedzia na problemy demograficzne i spoteczne. Ich waga i skala
determinuja zmiany systemowe, ktore w Polsce podejmowane sa w nastgpujacych obszarach:

1. Uelastycznienie rynku pracy. Polskie prawo daje wiele mozliwosci stosowania elastycznych form
zatrudnienia (EFZ)®, wspierajacych godzenie obowiazkéw zawodowych i rodzinnych. 70% kobiet
niepracujacych ze wzgledu na trudnoéci zwiazane z GZZR podkresla, ze podjetoby prace, gdyby miato
mozliwo$é dostosowania miejsca i/lub czasu pracy do obowiazkéw rodzinnych®”.

2. Liberalizacja systemu prawnego zwiazanego z tworzeniem instytucji opieki nad dzieckiem. Nowe
rozwiazania umozliwiaja otwieranie Klubé6w Malucha, wprowadzaja instytucje opiekuna dziennego.

3. Polityka prorodzinna — wprowadzenie jednorazowej zapomogi dla rodzicow nowonarodzonego dziecka.
To narzedzie miato by¢ odpowiedzig na nieche¢ do posiadania dzieci ze wzgledow finansowych. Jako
odpowiedz na nieréwno$¢ na rynku pracy pomigdzy mezczyznami i kobietami wprowadzono takze
mozliwo$¢ wykorzystania urlopé6w macierzynskich przez ojcow.

Pomimo istnienia powyzszych rozwiazan i promowania ich ws$rdéd rodzicow i pracodawcow, laczenie
obowiazkéw zawodowych i rodzinnych nadal jest niezadawalajace. Odpowiedzia na problem nieskutecznego GZZR
jest niniejszy projekt. Analizujac przyczyny stabego wykorzystania powyzej opisanych zasobow, w 1 fazie projektu
przeprowadzono poglebiona analize oraz badania jako$ciowe. Po pierwsze postrzeganie problematyki GZZR zostato
zbadane z perspektywy grup do ktorych bezposrednio kierowane sa rozwiazania GZZR — rodzicow oraz
pracodawcow. Po drugie, po raz pierwszy w Polsce badania objely takze poziom zaangazowania i wykorzystania
tematyki godzenia w pracy doradcow zawodowych i przedstawicieli dziatow HR, ktorzy maja zarowno perspektywe
pracodawcow jak i wspieraja rodzicow niepracujacych (doradcy zawodowi) lub ksztattuja warunki zatrudnienia wobec
rodzicéw zatrudnionych (specjaliSci ds. zatrudnienia). Etap pierwszy badan zostal przeprowadzony metoda desk
research i jego celem bylta identyfikacja luki kompetencyjnej doradcow zawodowych i przedstawicieli firm w zakresie
znajomosci tematyki GZZR. Drugi etap badan jako$ciowych objal 66 0séb: 36 z nich to rodzice (pracujacy zawodowo
lub poszukujacy pracy) uczestniczacy w zogniskowanych wywiadach grupowych, a 30 0séb to pracodawcy, doradcy
zawodowi oraz pracownicy instytucji rynku pracy, ktérzy byli respondentami indywidualnych wywiadow
poglebionych®.

Ponizej prezentujemy gtéwne wnioski z badan oraz analiz, ktére zostaty przeprowadzone w I fazie projektu:

! Ocena sytuacji na rynku pracy w wojewodztwie Matopolskim w 2010 roku, WUP Krakéw 2011

2 Wedtug sprawozdan kwartalnych dotyczacych matopolskiego rynku pracy liczba kobiet, ktore nie podjety pracy po urodzeniu dziecka (brak takich
statystyk dla mezczyzn) wynosita w IV kwartale 2009 roku 11 098, w IV kwartale 2010 roku — 12 306, natomiast w 111 kwartale 2011 roku — juz
13 040. WUP Krakow.

% Zoh. 26 form opisanych w: M. Dobrowolska, ABC elastycznych form zatrudnienia, Katowice 2010.

* Badania BAEL 2010 pokazuja, ze 38,7% matek wybrato EFZ jako podstawowa preferowana forme organizacji zycia zawodowego i rodzinnego,
a 22% matek swdj powrot do pracy uzaleznito od mozliwosci wyboru EFZ.

® Raporty z badan przeprowadzonych w I etapie realizacji projektu stanowia zataczniki nr 1i 2 do niniejszej strategii.

-1-



KAPITAL LUDZKI BAERER || £ 2

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY * ok

e Zdecydowana wigkszo$¢ bezrobotnych rodzicow ma zanizone poczucie wlasnej wartosci; mysleniu o sobie
jako pokrzywdzonym i niesprawiedliwie potraktowanym przez los towarzyszy bierno$¢, poczucie

bezradnosci i brak przekonania, ze cho¢ czesciowo jest si¢ ,,kowalem wiasnego losu™®.

e Doradztwo prowadzone dla bezrobotnych rodzicow, w tym opracowywane dla nich Indywidualne Plany
Dziatania, maja kontekst tylko zawodowy7, jednak w wigkszosci wypadkow aktywizacja zalezy od
rozwiazania probleméw na tle rodzinnym i ksztattowania aktywnej postawy (okoto 90% z blisko 1000
rodzicow objetych projektami realizowanymi przez Stowarzyszenie PLinEU wymagalo wsparcia
pozazawodowego — na podstawie analizy rodzaju wsparcia). Diagnoza ustug informacji i poradnictwa
zawodowego w Publicznych Stuzbach Zatrudnienia w Malopolsce podkresla niski zakres doradztwa
zawodowego — na 1 osobe przeznacza si¢ $rednio 0,5-1,5 godziny®. Badania przeprowadzone w projekcie
wykazuja staba orientacje doradcow zawodowych w temacie GZZR — z 29 analizowanych programéw
studiow z catej Polski w zakresie doradztwa zawodowego oraz zarzadzania zasobami ludzkimi, problematyka
godzenia pojawia si¢ tylko w 1°. Tematyka GZZR nie jest rowniez obecna w praktyce doradztwa. Jak
utrzymuja respondenci badan, praca z bezrobotnym rodzicem koncentruje si¢ na jego rozwoju zawodowym —
podczas konsultacji nie omawia si¢ kwestii barier rodzinnych, co wynika z krotkiego czasu przeznaczonego
na jednego klienta oraz z nieznajomoéci tematyki GZZR. Z drugiej strony doradcy zawodowi dostrzegaja
istot¢ problemu, widzac, jak pokonywanie barier przez samych rodzicow korzystnie wptywa na ich sytuacje
zawodowa i osobista™®.

e Pomimo wielu projektow"! promujacych elastyczne formy zatrudnienia (EFZ) oraz wprowadzonej ustawie o
telepracy, EFZ stosuje jedynie 30% firm'2. Wynika to z faktu, ze firmy nie maja wiedzy i narzedzi
ulatwiajacych wdrazanie tych rozwiazan'®. Badanie z 2011 pokazalo, ze az 24% pracodawcodw i ponad
potowa (52%) pracownikéw nie potrafi wymieni¢ zadnego rozwigzania zwigkszajacego elastycznosce
zatrudnienia, a 11% pracodawcow i az 34% (!) pracownikow nie potrafi poda¢ zadnego skojarzenia
Z terminem ,,elastyczno$é¢ zatrudnienia™®. Z przeprowadzonych w ramach projektu wywiadow wynika
rowniez, ze pracodawcy sa otwarci na tematyke GZZR, ale uwazaja, ze do tego potrzebna jest otwarta
komunikacja z pracownikiem oraz jego inicjatywa, artykutowana w odpowiednim momencie, a nie po fakcie
(np. plany urlopu wychowawczego)™.

e Tradycyjny model rodziny przyczynia si¢ do dyskryminacji kobiet, wyrazajacej si¢ w ich: nizszej aktywno$ci
zawodowej, nizszych zarobkach'®, postrzeganiu przez pryzmat obowiazkéw rodzinnych i traktowaniu tej
grupy jako mniej efektywnej'’. Rownoczesnie rynek pracy wymaga od mezczyzn wigkszego zaangazowania
i dyspozycyjnosci, a urlopy zwiazane z posiadaniem rodziny sa zle widziane, co utrudnia ojcom
zaangazowanie w zycie rodzinne'®. Przeprowadzone badania podkre§laja, ze niewystarczajacy poziom
partnerskich relacji w rodzinie oraz mate przyzwolenie na reorganizacj¢ obowiazkow domowych bardzo

® Zatacznik nr 2..., str.,12.

7 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz.U. 2004 nr 99 poz. 1001.

® Diagnoza ustug informacji i poradnictwa zawodowego w Publicznych Stuzbach Zatrudnienia w Matopolsce w roku 2009, www.wup.krakow.pl,
20 styczen 2012 r.

® Zatacznik nr 1, Tematyka godzenia zycia zawodowego i rodzinnego w przygotowaniu zawodowym doradcéw zawodowych i HR oraz jego
wskazniki, Krakow 2011, str. 11.

0 Zatacznik nr 2..., str. 6, 14.

™ Np.: IW Equal — np. Gender Index (cata Polska), Elastyczny Pracownik (woj. $laskie).

2 R.W. Cegielski, A. Emerling, A.P. Frackiewicz, A. Wicher, Elastyczno$é na rynku pracy — wybér czy koniecznosé? KPMG w Polsce, 2009,
str. 73.

3 Ewaluacja projektu ,,Kompromis na rynku pracy — innowacyjny model aktywizacji zawodowej kobiet”, wywiady z 40 firmami z Matopolski,
Stowarzyszenie Doradcéw Europejskich PLinEU, Krakow 2008.

14 Badanie ,,Znajomos¢ i stosowanie rozwiazan elastycznego rynku pracy” przeprowadzone przez 4P Research Mix Sp. z 0.0. na zlecenie PKPP
Lewiatan w okresie od 23 lutego do 23 marca 2011 r.

15 Zatacznik nr 2..., str. 16, 26.

18 Wedtug Ogolnopolskiego Badania Wynagrodzen przeprowadzonego przez Sedlak&Sedlak, mediana ptac mezczyzn w 2010 roku uksztattowata
sig¢ na poziomie 4000 zt. Byta ona o ponad 33% wyzsza niz mediana ptac u kobiet, ktéra w badanym okresie wyniosta 3000 zt. Warto réwniez
zaznaczy¢, iz 25% megzczyzn otrzymywato ptace powyzej 6300 zt, a zaledwie 1/4 zatrudnionych kobiet — pensje przekraczajace 4600 zt.

7 Zatacznik nr 2: raport z badan modutu II przeprowadzonych przez Studio Badan Marketingowych Profile Problem godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego w opinii rodzicow, pracodawcow i specjalistow rynku pracy, Krakow 2011, str. 13 — dziecko jako realny powod ograniczen
pracownika.

8 M. Sochanska—Kawiecka, Z. Kotakowska—Seroczynska, A. Morycinska, Raport z badan jakosciowych i ilosciowych pracodawcow
i pracobiorcéw w ramach projektu ,,Godzenie rél rodzinnych i zawodowych kobiet i mezczyzn”, Warszawa 2009, str. 6.
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ograniczaja aktywno$é¢ zawodowa kobiet', podczas gdy na poziomie UE dazy si¢ do systematycznego jej
zwigkszania.
Na podstawie wyzej opisanych wnioskow sformutowany zostat problem gtowny projektu jakim jest niewystarczajaca
skuteczno$¢ w GZZR przez matopolskich rodzicow. Na problem glowny skladaja si¢ nastepujace problemy
szczegblowe:

e Bierna postawa rodzicéw w korzystaniu z dostepnych zasobéw wspierajacych GZZR,

e Niedopasowana do swoistych potrzeb rodzicow oferta aktywizacyjna sluzb zatrudnienia i jej
jednotorowos¢.

e Niewystarczajace wsparcie rodzicow pracujacych w laczeniu obowigzkéw zawodowych i rodzinnych.
gléwnie poprzez niska elastyczno$¢ zatrudnienia i czasu pracy (EFZ).

e Dominujacy model rodziny w Polsce, w ktorym obowiazki rodzinne sa domena kobiet, a finansowe

utrzymanie rodziny spoczywa na mezczyZnie.

Przygotowany produkt innowacyjny Coachingu GZZR jest odpowiedzia na powyzsze problemy: zaktada bowiem
wdrozenie ustugi wspierania rodzicow w aktywnym poszukiwaniu i stosowaniu dostgpnych rozwiazan zewngtrznych
(systemowych), a takze wykorzystania wlasnego potencjatu w skutecznym pokonywaniu barier uniemozliwiajacych
Iaczenie rol zawodowych i rodzinnych.

Oproécz badan, w ramach projektu przeprowadzono wst¢pne konsultacje produktu innowacyjnego, w ktorych
wzigto udziat 15 doradcow zawodowych, specjalistow ds. human resources, coachdéw i rodzicow. Z konsultacji tych
jednoznacznie wynika, Zze usluga coachingowa jest potrzebna zaré6wno rodzicom, jak i wspolpracujacym z nimi
specjalistom. W wyniku konsultacji doprecyzowano pakiet szkoleniowy (m.in. liczbg¢ godzin przeznaczona na
poszczegodlne tematy, kolejno$¢ tematow), liczebnos¢ i dobdr grup (m.in. grupy mieszane doradcoéw i HR) oraz
logistyke szkolen (opis zadan). Dodatkowo, wstepne testowanie formularza Bilans—Balans (grupa ponad 30 rodzicow
z Matopolski i Neapolu) pozwolito na udoskonalenie narzg¢dzia do autodiagnozy sytuacji rodzicow w kontekscie
godzenia rél zyciowych.

Produkt innowacyjny opiera si¢ rowniez na doswiadczeniach partnera projektu, Gesco Consorzio di Cooperative
Sociali, ktéry od ponad 20 lat realizuje szkolenia, m.in. z edukacji na rzecz réwnosci szans, mediacji oraz GZZR,
prowadzi rowniez Agencje Godzenia Zycia Zawodowego i Rodzinnego przy Prowincji Neapolu oraz szkoli coachow
ds. godzenia.

2. Konsekwencje istnienia zidentyfikowanych problemow

Skutkiem powyzej przedstawionej sytuacji jest niska aktywno$¢ zawodowa rodzicow, rezygnacja z pracy lub
z posiadania wiekszej liczby dzieci. Coraz czesciej osoby rezygnujace z posiadania dzieci wskazuja, ze powodem sa
obawy dotyczace godzenia obu rol’. Réwniez w Matopolsce kobiety odktadaja decyzje o macierzyfstwie — obecnie
na pierwsze dziecko decyduja si¢ okoto 29. roku zycia, a w Krakowie w wieku 30-34 lat?".

Rezultatem tej sytuacji sa zmiany w procesach demograficznych. Niski przyrost naturalny przetozy si¢ na
przyszty niedobor na rynku pracy oséb w wieku produkcyjnym. Zjawisko starzejacego si¢ spoteczenstwa oznacza, ze
mnigjsza liczba osob bedzie musiata cigzej i diuzej pracowac na utrzymanie emerytow. Na 227 panstwa na §wiecie,
pod wzgledem przyrostu naturalnego, Polska plasuje si¢ dopiero na 197 miejscu?’. Demografowie podkreslaja, Ze
wynika to bezposrednio z mato aktywnej polityki prorodzinnej oraz sytuacji na rynku pracy i jesli nie zostana podjgte
natychmiastowe kroki, sytuacja bedzie si¢ pogarsza¢. Prognozy na rok 2035 sa alarmujace, wskazujaC na znaczace
zwigkszenie sig liczby gospodarstw domowych bez dzieci — udziat bezdzietnych rodzin w polskich miastach wyniesie
78%, za$ na wsi 71,9%"".

Eksperci zgodnie podkreslaja, ze z punktu widzenia dalekosigznych wyzwan demograficznych najblizsze lata
beda kluczowe dla efektow polityki rodzinnej w Polsce®. W obliczu wzrostu obciazenia demograficznego

19 Zatacznik nr 2 Problem godzenia zycia zawodowego i rodzinnego w opinii rodzicéw, pracodawcoéw i specjalistow rynku pracy, Krakéw 2011,
str. 8, 27-28.

2 Prawie 1/3 pracujacych kobiet obawia si¢ probleméw w pracy spowodowanych ciaza. Co 5. pracujaca kobieta odktada urodzenie dziecka
w obawie przed utrata pracy. Co 7. kobieta twierdzi, ze odwlekata poinformowanie szefa o ciazy z powodu obawy przed zwolnieniem, Raport z
badan ilosciowych dla Fundacji Swigtego Mikotaja Macierzynstwo a praca zawodowa kobiet, Warszawa 2006.

21, Kurkiewicz, E. Soja, O. Knapik, Prognoza ludnosci dla powiatéw Matopolski na lata 2010-2020, Uniwersytet Ekonomiczny, Krakow 2010,
str. 46.

2 Na podstawie CIA Wordl Factbook, www.nationmaster.com, 24 styczen 2012.

2 prognoza gospodarstw domowych wedhig wojewodztw na lata 2008—2035, GUS, Materiat na konferencje prasowa w dn. 24 sierpnia 2010, str. 2.
2 Wyniki debaty prowadzonej przez ministra Michata Boni na konferencji pod tytutem ,,Polska dla rodziny — rodzina dla Polski. Godzenie 16l
rodzinnych i zawodowych kobiet i m¢zczyzn”, w ramach ktorej debatowali socjolodzy, politycy i spotecznicy. Organizatorem konferencji byto
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kompetencje specjalistow ksztattujacych aktywnos$é zawodowa rodzicow (doradcow i specjalistow HR) powinny sig
rozwina¢ w taki sposob, aby uwzgledniali oni w swej pracy zaréwno obszar zawodowy, jak i rodzinny, widzieli
bariery w GZZR i umieli je pokonywaé. Coaching ds. GZZR skutecznie i elastycznie wpisuje sie w zdiagnozowane
potrzeby rodzicow oraz rynku pracy.

2. CEL PROJEKTU

1. Pozadany stan docelowy po wprowadzeniu innowacyjnego produktu

Przygotowany innowacyjny produkt jest odpowiedzia na zidentyfikowane powyzej problemy. Jego
przetestowanie, a nastgpnie upowszechnienie i wlaczenie w powszechng praktyke przyczyni si¢ do wzmocnienia
jakosci 1 skutecznosci pracy doradcéw zawodowych, wplynie takze na bardziej elastyczna i dostosowana do potrzeb
pracujacych rodzicow polityke ksztaltowania warunkow zatrudnienia. Wspomniane grupy uzytkownikow otrzymaja
narzedzia, dzigki ktérym beda mogly wspiera¢ rodzicow pracujacych i niepracujacych w pokonywaniu barier
w GZZR. W konsekwencji przyniesie to wzmocnienie aktywnoéci zawodowej rodzicow (glownie kobiet) oraz
umozliwi wdrozenie zmian, ktoére beda korzystne dla firmy i pracujacego rodzica. Posrednio projekt przyczyni si¢ do
intensyfikacji dyskusji na temat sytuacji rodzicow w regionie i w kraju.

2. Cel glowny i cele szczegélowe projektu

Cel gléwny: wzrost skutecznosci w rozwiazywaniu probleméw zwiazanych z GZZR matopolskich pracujacych
i niepracujacych rodzicow do marca 2014 roku. Cel projektu zostanie osiagniety poprzez nastgpujace cele
szczegolowe zrealizowane w | fazie projektu

e Wozrost Swiadomosci matopolskich podmiotow rynku pracy na temat barier ograniczajgcych skuteczne wdrozenie
rozwigzar wspomagajacych GZZR przez matopolskich rodzicéw do grudnia 2011. Cel zrealizowany w pierwszej
fazie projektu: wskaznik — 1000 matopolskich instytucji rynku pracy i pracodawcéw otrzymato raport z badan;
zrédto weryfikacji — lista dystrybucyjna.

e Wazrost zastosowania sprawdzonych w Unii Europejskiej metod w szkoleniu coachéw ds. GZZR oraz wzmochienie
ich jakosci. Cel zrealizowany w pierwszej fazie projektu: wskaznik — wizyta studyjna w Neapolu, w wyniku ktérej
dokonano adaptacji programu szkoleniowego w zakresie coachingu ds. GZZR, dopracowano narzedzie nadajgce
strukture sesjom coachimngowym: Indywidualny Plan Godzenia oraz narzedzie diagnostycznie Bilans—Balans;
partner wioski przeprowadzit 16 godzin szkolenia na temat coachingu ds. GZZR (wzieto w nim udziat 10 cztonkéw
Rady Programowej, treneréw, z czego 100% potwierdzito wzrost wiedzy iumiejetnosci dotyczacych
innowacyjnej metody coachingowej ds. GZZR oraz opracowato czeéci podrecznika); zrédto weryfikacji — lista
obecnosci, ankieta, program szkolenia, narzedzia IPG i Bilans-Balans, narzedzia wtoskiego partnera — dla

poréwnania.
oraz cele szczegolowe, ktore bedg realizowane w 11 i 11 fazie projektu
Problem Cele szczegotowe Wskazniki realizacji celu
szczegdtowy

Bierna postawa Opracowanie kompleksowe;j e wypracowana metoda wspierania rodzicow poprzez

rodzicow w
korzystaniu z
dostepnych
zasobow
wspierajacych
GZzR

metody wspierania godzenia
zycia rodzinnego i zawodowego
zaktadajgcej upowszechnianie
wiedzy na temat mozliwosci i
sposobow godzenia zycia
rodzinnego i zawodowego do
czerwca 2013

Wzrost dostepnosci do
specjalistycznego wsparcia w
zakresie godzenia zycia
rodzinnego i zawodowego
wsréd 199 matopolskich

coaching GZZR, ktéra zaktada budowanie proaktywnych
postaw klientdw oraz zwiekszanie ich wiedzy na temat
zasobdw godzenia zycia rodzinnego i zawodowego,
Opracowanie podrecznika szkoleniowego opisujgcego
kompetencje (wiedze, umiejetnosci) oséb $swiadczacych
coaching w zakresie GZZR. Dostep do podrecznika dla 4
tysiecy instytucji (2 tysigce wystanych egzemplarzy CD, 2
tysigce wystanych maili z odniesieniem do strony)- zrédto
weryfikacji: dokumentacja projektowa

60 wyszkolonych specjalistéw stosujgcych coaching GZZR
w instytucjach rynku pracy i dziatach Human Resources,
ktorzy przeprowadzg procesy coachingowe wobec 159

Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej oraz Centrum Rozwoju Zasobéw Ludzkich, a inicjatorem i partnerem spotecznym — Zwiazek Duzych
Rodzin ,, Trzy Plus”. Marzec 2010.
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rodzicow do marca 2014 roku

rodzicéw. Zrédto weryfikacji: listy obecnosci, raport

coachingowe

30 matopolskich instytucji, ktére wdrozg coaching GZZR
(faza testowania), 40 instytucji, ktére w wyniku procesu
doktadne

Zrédto

wiaczania otrzyma instruktaz dotyczacy

uruchomienia  ustugi. weryfikacji:  kopie

instruktazy

Utworzenie 4 Klubéw Rodzica wspierajacych w zakresie
GZZR (partnerski model rodziny, alternatywne formy
opieki nad dzieckiem, proaktywna postawa). Zrédto
weryfikacji: raporty z Klubu Rodzica

Niedopasowana
do swoistych
potrzeb
rodzicow oferta
aktywizacyjna
stuzb
zatrudnienia i
jej
jednotorowos¢.

Rozwéj kompetencji 39
doradcéw zawodowych w
zakresie wspierania swoich
klientéw w GZZR do czerwca
2013 roku.

Nabycie wiedzy przez 30
decydentéw matopolskich
instytucji rynku pracy na temat
mozliwosci wdrozenia ustugi
wspierajgcej niepracujacych
rodzicéw w godzeniu zycia
rodzinnego i zawodowego do
marca 2014

Upowszechnienie
innowacyjnego programu
szkoleniowego podnoszgcego
kompetencje doradcow
zawodowych w zakresie
wspierania niepracujgcych
rodzicéw w GZZR

90% doradcéow zawodowych objetych szkoleniami zda
egzaminy koriczace kazdy modut. Zrédto weryfikacji:
raporty egzaminacyjne z wynikami; czas badania: po
kazdym module szkolenia;

Dla 60% niepracujacych rodzicow (w tym rodzicow
lub
opracuja

przebywajacych na urlopach macierzynskich i

wychowawczych) uczestnicy szkolen
Indywidualny Plan Godzenia, z czego 80% rodzicow
wzmocni swoja aktywno$¢ zawodowa. Zrédto weryfikacji:

ankieta ewaluacyjna a priori, ex post, wywiady.

30 decydentdw instytucji rynku pracy otrzyma instruktaz
na temat wdrozenia ustugi (uczestnictwo w seminarium
i/lub
projektu). Zrédto weryfikacji: kopie instruktazy

spotkanie indywidualne z przedstawicielem

Opracowanie programu szkoleniowego podnoszgcego
kwalifikacje doradcéw zawodowych w zakresie wsparcia
w GZZR. Upowszechnienie programu wéréd 100 instytuciji
szkoleniowych. Zrédto weryfikacji: lista dystrybucyjna

Niewystarczajace
wsparcie
rodzicow
pracujacych w
taczeniu
obowigzkéw
zawodowych i
rodzinnych.
gtéwnie poprzez
niska
elastycznosé
zatrudnienia i
czasu pracy (EFZ)

Nabycie umiejetnosci
prowadzenia coachingu
godzenia zycia rodzinnego i
zawodowego przez 21
specjalistow ds. zatrudnienia do
czerwca 2013

Wzrost wiedzy wsréd 154
pracodawcow na temat
mozliwosci wspierania rodzicéw
oraz korzysci z tego ptyngcych
dla firmy do marca 2014

Upowszechnienie
innowacyjnego programu
szkoleniowego podnoszacego
kompetencje pracownikéw HR
w zakresie wspierania
pracujacych rodzicow w GZZR

Dla 60% szkolen

opracujg Indywidualny Plan Godzenia, z czego 80%

pracujacych rodzicéw uczestnicy

rodzicow zadeklaruje wzrost motywacji do pracy
w firmie (z wyjgtkiem osdb na urlopach macierzynskich i
wychowawczych, ktdrzy nie majg mozliwosci powrotu do
pracy). Zrédto

a priori, ex post, wywiady; czas badania: po zakonczeniu

weryfikacji: ankieta ewaluacyjna

;25
szkolen

50% rodzicéw pracujacych (z wyjgtkiem rodzicéw na
urlopach macierzynskich i wychowawczych) wspartych
przez specjalistdw stosujacych coaching GZZR przetestuje
indywidualnie dopasowana elastyczng forme
zatrudnienia. Zrédto weryfikacji: ankieta a priori i ex post,

wywiady; czas badania: po zakonczeniu coachingu,

54 i/lub
decydentdw instytucji rynku pracy otrzyma instruktaz na

przedstawicieli  pracodawcéw przedst.

%> Zmiana wskaznika 2 i 3 zostala uzasadniona w czgsci 5. strategii, str. 15
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do marca 2014

temat wdrozenia ustugi (uczestnictwo w seminarium

i/lub spotkanie indywidualne z przedstawicielem

projektu). Zrédto weryfikacji: kopie instruktazowe

100 pracodawcéw uczestniczacych w  konferencji

promujacej rozwigzania sprzyjajgce godzeniu zycia
rodzinnego i zawodowego wsrdd pracujacych rodzicow.

Zrédto weryfikacji: lista obecnosci

Opracowanie programu szkoleniowego podnoszgcego
kwalifikacje pracownikéw HR w zakresie wsparcia
w GZZR. Upowszechnienie programu na 20 portalach
skierowanych do pracodawcéw. Zrédto weryfikacji:
dokumentacja projektowa

Dominujacy
model rodziny w
Polsce, w
ktérym
obowiazki
rodzinne sg
domena Kkobiet,
a finansowe
utrzymanie
rodziny
spoczywa na
mezczyznie.

Wzrost wiedzy wsréd 60
doradcéw zawodowych i
specjalistow ds. Human
Resources na temat
konsekwencji stereotypowego
podejscia do klienta oraz
nabycie umiejetnosci pracy na
stereotypach do czerwca 2013
Wozrost $wiadomosci wsréd
rodzicéw w zakresie wptywu
relacji w rodzinie na godzenie
zycia rodzinnego i zawodowego
do marca 2014 roku

Przetestowanie programu szkolenia, ktéry obejmuje
modut pracy na stereotypach (32 godziny) na grupie 60
uczestnikdbw, a nastepnie weryfikacja rezultatow -
autoanaliza przed i po szkoleniu

Udostepnienie programu szkoleniowego na stronie

projektu, oraz przekazanie go, co najmniej 100

instytucjom szkoleniowym

Opracowanie scenariusza spotkania w ramach Klubu
Rodzica dot partnerskich relacji w rodzinie oraz jego
dystrybucja wraz z podrecznikiem

90% uczestnikow warsztatow dla taty (Klub Rodzica)
potwierdzi nabycie konkretnej wiedzy i motywacji do
wspdtpracy z dzieckiem. Zrédto weryfikacji: ankieta
indywidualna; czas badania: po odbytym cyklu zajec
w Klubie Rodzica; 90% uczestnikéw/uczestniczek Klubu
Rodzica  wypracuje  sposoby  wdrazania relacji
partnerskich. Zrédto weryfikacji: ankieta indywidualna,
raporty trenerdow; czas badania: po odbytym cyklu zaje¢

w Klubie Rodzica;

Na stronie internetowej projektu umieszczone bedzie
narzedzie Bilans Balans, ktére obejmuje takze diaghoze
relacji rodzinnych. Opisanych zostanie co najmniej
5 dobrych praktyk w zakresie relacji w rodzinie
umozliwiajacych GZZR uruchomionych poprzez coaching.
Zrédto weryfikacji: raport z WWW.

Cele zostana osiagnigte poprzez wdrozenie ustugi traktujacej problem godzenia kompleksowo, co jest najbardziej
pozadana zmiana w kontekscie polityki sprzyjajacej GZZR?. Kompleksowo$é polega na diagnozie i eliminacji barier
w obszarze zawodowym i rodzinnym dotyczacych rodzicoOw niepracujacych i pracujacych, kobiet i mezczyzn.

Cele szczegotowe i wskazniki zostaty dostosowane do wynikow analiz, badan i1 konsultacji przeprowadzonych
w pierwszej fazie projektu. Liczba uzytkownikoéw pozostata taka sama (60 osob), zmienita si¢ natomiast proporcja
miedzy doradcami zawodowymi a przedstawicielami dziatow HR?'.

% Strategia polityki spolecznej 2007-2013, cel 2.1. Polska 2030, Raport, 2009, Kancelaria Premiera.
2" 7Zmiana ta uzasadniona zostala w czesci 4. strategii, str. 9-10
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3. OPIS INNOWACIJI

1. Naczym polega innowacja? Z jakich elementéw si¢ sklada? Jakie sq koszty wdrozenia produktu?

Innowacja projektu polega na opracowaniu autorskiej ustugi coachingu ds. godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego. Prezentowana metoda i narzedzia sktadaja sie na nowatorski, kompleksowy model wsparcia rodzicow
w godzeniu réznych 16l zyciowych. Model coachingu to réwniez wynik wspotpracy miedzynarodowej, dzieki ktorej
zaadaptowano dobre praktyki wspierajace rodzicow w poszukiwaniu roéwnowagi praca—dom. Nowatorskosé
rozwiazania wiaze si¢ z wdrozeniem w instytucjach rynku pracy oraz przedsiebiorstwach ustugi coachingu GZZR
opartej na konkretnym schemacie oraz narzedziach, ktére umozliwia korzystajacym z takiego wsparcia rodzicom
diagnoze swoich barier i probleméw W GZZR oraz opracowanie i wdrozenie strategii ich pokonywania. Zasadniczym
celem procesu coachingowego jest budowanie u odbiorcow proaktywnych postaw charakteryzujacych sig
przekonaniem, ze ,,rozwiazanie probleméw tkwi we mnie i to tylko ja moge by¢ autorem swojego sukcesu”. Rola
coacha jest wspieranie i towarzyszenie w odkrywaniu tego potencjatu®.

Niniejszy projekt jest pierwszym w Polsce, ktéry proponuje autorski program coachingu koncentrujacy si¢
wylacznie na aspekcie GZZR. Z metodologii coachingowej wybrano narzedzia i metody najbardziej korzystne dla
budowania proaktywnych postaw klientow; ponadto kompetencjom specjalistéw stosujacych coaching GZZR
przypisano okreslona wiedzg¢ zwigzang z obszarem godzenia zyciowych rol. Powstaly takze narz¢dzia nadajace
okreslona strukturg poszczegdlnym sesjom coachingowym, udostgpniajac w ten sposob ustuge szerokiemu gronu
uzytkownikow.

Koszt innowacji w wymiarze finansowym opiera si¢ na koszcie wdrozenia ustugi, na ktory sktadaja sig
nastepujace elementy: optacenie szkolenia dla potencjalnych specjalistow GZZR (szacowane na 3000-4500 zi
w zaleznos$ci od wielkosci grupy szkoleniowej i miejsca szkolenia) oraz ich czas pracy (organizuje on 6-12 sesji
cachingowych trwajacych $rednio 45 minut). Proces coachingu rozpoczyna si¢ diagnoza (narzedzie Bilans—Balans),
a nastepnie prowadzony jest w oparciu o Indywidualny Plan Godzenia. Ten element kosztu zalezy od stawek
obowiazujacych w instytucji, z ktora wspotpracuje specjalista GZZR.

Koszty zaniechania dziatan nalezy rozpatrzyé w wymiarze spolecznym. Brak skutecznych narzedzi GZZR bedzie
wplywat na dalsze obnizenie wzrostu demograficznego, niewystarczajacq aktywnos¢ kobiet na rynku pracy, a przez to
na pauperyzacje matopolskich rodzin.

Produkt innowacyjny przygotowano w formie podrecznika coachingu GZZR. W ramach podrecznika ujeto
nastgpujace elementy innowacji:

1. Narzedzie diagnostyczne Bilans—Balans

Formularz majacy pomoc rodzicom w dokonaniu diagnozy swojej sytuacji zawodowo—osobistej,
a przygotowywanym w ramach projektu specjalistom — we wspomaganiu tego procesu. Przez system pytan i zadan
narzedzie to sktania do poglebionej refleksji i podjecia decyzji 0 zmianach w swoim zyciu. Formularz sktada sie
Z 5 czesci:
1. Moja osoba — ja osobiste: charakterystyka cech osobowych, podstawowe informacje o badanym, deklaracje
motywacyjne,

Moje warto$ci — wybory zyciowe: warto$ci zyciowe, wybory, kluczowe cele,

Moja rodzina — postawy rodzinne i praktyka rodzinna: stan rodziny, opieka nad dzie¢mi, kompetencje
wychowawcze, stopien partnerstwa,

4, Moja praca — ocena obecnego lub potencjalnego miejsca pracy, zasoby zawodowe rodzica: kontrola warunkow
pracy elastycznej, cechy osobiste osoby badanej oraz inne zasoby (potencjalnie) wykorzystywane w pracy
zawodowej,

5. Zmiany w moim zyciu — podsumowanie dokonanej refleksji, plan zmian.

Diagnoza sytuacji rodzica jest pierwszym etapem w procesie poszukiwania rownowagi praca—dom. Formularz
Bilans—Balans jest narzedziem uniwersalnym i w razie potrzeby moze by¢ wykorzystywany do autodiagnozy réwniez
poza sesjami coachingowymi. Opis narzedzia znajduje sie w Podreczniku str 12.

2. Indywidualny plan godzenia Zycia zawodowego i rodzinnego (IPG)

%8 Zastosowana w innowacji metoda coachingu bazuje na teorii Miltona Ericssona, zob. M. Atkinson, R. Chois, Wewnetrzna dynamika coachingu,
Warszawa 2009, oraz www.coachfederation.org
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IPG stanowi fundament niniejszego projektu. Jest to schemat procesu coachingowego oparty na bazie 4 etapow
planowania i osiagania celu — tzw. ramie rezultatu. Pierwszy etap to inspiracja — postanowienie uzyskania
okres$lonego rezultatu w poszukiwaniu rownowagi migdzy zyciem zawodowym i osobistym. Drugi to wdrazanie —
zastanawianie si¢ nad tym, jak mozna osiagna¢ dany rezultat, oraz okresleniec planow dziatania. Trzeci etap to
integracja wartosci — rozwijanie podjetych dzialaf, angazowanie si¢. Ostatni, czwarty etap to zakonczenie
i zadowolenie z tego, co zostalo osiagnigte.

IPG to rowniez schemat sesji coachingowych — formularz podzielony na obszary zwiazane z godzeniem r6l
zawodowych i osobistych, dzigki ktoremu nawet mniej dos$wiadczona osoba jest w stanie zaoferowac
klientom/klientkom skuteczne wsparcie. Opis narzedzia oraz proponowane ¢wiczenia i zadania, ktéore mozna
zastosowaé podczas sesji coachignowych, zawarte sa w Podreczniku str 23. IPG moze by¢ réwniez uzupetnieniem
Indywidualnego Planu Dziatania stosowanego powszechnie w urzedach pracy. Celem IPG jest stymulowanie
proaktywnej postawy klienta w poszukiwaniu korzystnych rozwiazan dla swojej sytuacji.

3. Klub Rodzica

Celem Klubu Rodzica jest upelnomocnienie rodzicow, wspieranie postawy pro aktywnej, tworzenie sieci
wspOlpracy rodzicow oparte] na samopomocy. Stanowi uzupelnienie coachingu GZZR. SpecjaliSci stosujacy
coaching GZZR beda mie¢ kontakt z wieloma rodzicami, zatem naturalnym dziataniem wspierajacym jest sieciowanie
rodzicow oparte na zasadach samopomocy. Podczas szkolen, uczestnicy zapoznaja si¢ z technikami animacji
spotecznej oraz dobrymi praktykami dot. wsparcia grupowego w kontekscie GZZR (dobre praktyki oparte sa o 7 letnie
doswiadczenie lidera projektu, zwalidowane rezultaty projektow spotecznych, m.in. IW EQUAL). Podrecznik zawiera
opisy dobrych praktyk. Wsrod praktyk znajduja si¢ m.in. Bank Godzin — bezgotowkowa wymiana ustug, warsztaty dla
taty i rodzicow — cykl zaje¢ dla rodzicow i dzieci, warsztaty nie boimy si¢ zlobka i przedszkola — zajgcia adaptacyjne
dla dzieci i rodzicow przez pojsciem do przedszkola.

Specjalista stosujacy coaching GZZR moze sam skorzystaé z prezentowanych praktyk albo zachecié¢ rodzicow do
przejecia inicjatywy, by to oni sami poszukiwali rozwiazan juz istniejacych w swoim otoczeniu lub tworzyli nowe
inicjatywy. Wigcej informacji na temat Klubu i proponowanych form wsparcia znajduje si¢ w Podrgczniku, str. 51.

Z punktu widzenia upowszechniania Klub Rodzica moga tworzy¢ oraz prowadzié:

e instytucje dzialajace na rzecz wspierania rynku pracy (powiatowe urzedy pracy, w szczegbdlnoSci przy
Klubach Pracy; Kluby Integracji Spotecznej w ramach biezacej dziatalnosci lub w ramach konkretnych
projektow; organizacje pozarzadowe dziatajace na rzecz aktywizacji zawodowej)

e podmioty dziatajace na rzecz dzieci i rodzicéw (organizacja pozarzadowe, jednostki edukacyjne szkolace
rodzicéw; domy kultury, kluby przedszkolne, powiatowe centra pomocy rodzinie, poradnie rodzinne)

e podmioty gospodarcze zatrudniajace rodzicow, ktérzy borykaja si¢ z godzeniem zycia rodzinnego
i zawodowego 1 potrzebuja wsparcia opartego na zasadach samopomocy.

Tworzenie Klubu Rodzica jest celowe w szczegdlnosci, gdy specjalista ds. godzenia zycia rodzinnego i zawodowego
obejmuje swoim wsparciem grupg przynajmniej 5 rodzicow, ktorym potrzebna jest wymiana doswiadczen, integracja,
wzmocnienie poczucia wlasnej wartosci, rozwdj umiejetnosci spotecznych i interpersonalnych. Stad tez szczegdlne
znaczenie be¢dzie miato funkcjonowanie Klubu zrzeszajacego rodzicow bezrobotnych. Z drugiej strony zalety takiego
rozwiazania moga by¢ takze wykorzystane wsrod pracownikow $redniej lub duzej firmy, gdzie tworzy sig przestrzen
do dziatan samopomocowych, wspolnego inicjowania rozwigzan pomagajacych w godzeniu zycia rodzinnego
i zawodowego (np. wymiana w odbieraniu dzieci z przedszkoli, wzajemna opieka nad dzieckiem itp.).

4. Pakiet szkoleniowy przygotowujacy do prowadzenia ustugi coachingu ds. GZZR

Pakiet szkoleniowy obejmuje niezbgdne elementy teoretyczne i praktyczne, ktore pozwalaja przygotowaé do
pracy w zakresie coachingu GZZR. Opis szkolen w podreczniku zawiera programy i opis sesji, scenariusze ¢wiczen,
porady dotyczace kwestii technicznych oraz ewentualnych modyfikacji.

Cykl szkoleniowy zostat przygotowany w nastgpujacej kolejnosci, w podziale na trzy obszary:

Przygotowanie osdb bioracych udziat w szkoleniu do budowania otwartej, nie oceniajacej i wolnej od
stereotypdw postawy wobec rodzica (warsztat pracy nad witasnymi stereotypami — 16 godzin, warsztat rownosci
szans — 16 godzin; szkolenia te we wniosku o dofinansowanie stanowia modut III).

Metoda coachingowa oraz autorskie narzgdzia (Bilnas—Balans — 8 godzin, IPG — 8 godzin, Klub Rodzica —

16 godzin, metody i narzgdzia coachingowe — 40 godzin; modut I i IV we wniosku o dofinansowanie).
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Zaplanowanie 1 wdrozenie ustugi coachingowej — warsztaty zapewniajace wiedz¢ na temat zasobow

wspierajacych GZZR: znajomo$¢ elastycznych form zatrudnienia, umiejetno$é identyfikacji zasobow
instytucjonalnych i osobowych, ktéore moga by¢ wsparciem dla rodzica. Identyfikacja zasobow instytucjonalnych
polegaé bedzie na umiejetnosci zbadania potencjatu instytucjonalnego terenu na jakim prowadzony jest coaching

GZZR w zakresie wspierania rodziny. Stosujacy go specjalista bedzie miat wiedze na temat funkcjonowania

rownych instytucji wspierajacych ludzi majacych problemy spoteczne i zawodowe. W zaleznosci od rozpoznane;j
sytuacji rodzic bedzie kierowany np. do o$rodkéw pomocy spoteczne, powiatowych centrow pomocy rodzinie,
powiatowych urzedéw pracy. Obszar ten przygotowuje takze do pracy na motywacji odbiorcéw oraz umiejgtnym
wdrazaniu zmiany. Zmiana rozumiana jest zarowno jako rozwoj, ktory nastgpuje u klienta, jak i proces, ktory
wiaze si¢ z wdrozeniem coachingu w konkretnej instytucji (elastyczne formy zatrudnienia — 8 godzin, budowanie
strategii — 8 godzin, motywowanie i zarzadzanie zmiana — 24 godziny; modut II i cze$ciowo Il we wniosku

o dofinansowanie).

Cykl szkoleniowy rozpoczyna si¢ 4-godzinng sesja — wstepem do tematyki GZZR, a konczy 4-godzinna sesja
podsumowujaca, bedaca rowniez ewaluacja szkolen.

Podrecznik sktada si¢ z 3 dziatow: |. Opisu narzgdzi Bilans—Balans, IPG, Klub Rodzica; 1l. Opisu szkolen; IlI.
Zatacznikéw (m.in. narzedzia, scenariusze C¢wiczen szkoleniowych, programy szkoleniowe). By utatwi¢ odbior
publikacji, a tym samym zwigkszy¢ szanse na zastosowanie proponowanych metod i narzedzi, autorzy zadbali
0 praktyczne rozwiazania, m.in. liczne tabelki zawierajace rady, uwagi, sugestiec mozliwych modyfikacji;
zaakcentowanie réznic w podejsciu do szkolen skierowanych do doradcow i pracownikow dzialow HR; narzedzia
i scenariusze ¢wiczen gotowe do druku wraz ze szczegotowa instrukcja; literaturg uzupetniajaca poruszane tematy.

Podrecznik skierowany jest zaréwno do przysztych specjalistow stosujacych coaching GZZR (doradcow
zawodowych, specjalistow ds. HR), jak i do trenerow/trenerek zainteresowanych prowadzeniem szkolef z coachingu
ds. GZZR. Takie podejscie gwarantuje uniwersalny charakter publikacji.

Na potrzeby testowania okreslono nastgpujace kompetencje, ktérymi begda dysponowaé doradcy zawodowi
przedstawiciele dziatéw HR po zakoficzeniu udziatu w projekcie, aby skutecznie wspieraé rodzicow w GZZR:

1) wykorzystanie metody coachingowej,
2) przetamywanie stereotypow,

3) zasoby GZZR,

4)  wdrazanie zmiany.

Ich doktadny opis zostal zawraty w Zataczniku nr 7 do Strategii. Po testowanie zostanie on uwzgledniony w tresci
Podrecznika.

Podrecznik po etapie testowania zostanie zaktualizowany, uzupelniony o wnioski ze szkolen i sesji coachingowych
0raz nagrania z udzialem uczestnikow. Podrecznik bedzie zawieral ponadto: opis wiedzy i umiejetno$ei, rodzicow
korzystajacych z coachingu; doktadne instrukcje dla specjalistow (jak wykona¢ zadane ¢wiczenia, jakich narzedzi do
tego uczyc¢), opis i przyktady materiatow dla uczestnikow, metodologie szkoleniowa. W ostatecznej wersji podrecznik
bedzie miat formg¢ multimedialna, z intuicyjnym interfejsem, ktory utatwi odbidr tresci i zastosowanie zawartych
rozwiazan (2 tysiace egzemplarzy). Podrecznik stanowi zatacznik nr 3 do niniejszej strategii.

2. Czym rézni si¢ innowacyjny produkt od dotychczasowych rozwigzan?

Wymiar innowacyjno$ci produktu dotyczy formy wsparcia. Dotychczasowa oferta aktywizacyjna shuzb
zatrudnienia jest niedostosowana do swoistych potrzeb rodzicow oraz zbyt jednotorowa — doradztwo zawodowe jest
ograniczone czasowo i dotyczy wylacznie obszaru zawodowego, inicjatywy aktywizujace skierowane sa wytacznie do
matek itp. Przeprowadzone w ramach projektu badania oraz konsultacje z rodzicami wykazaly, ze za skuteczniejsze
wsparcie uwazaja oni doradztwo biorace pod uwage problemy zwiazane z laczeniem wszystkich rol zyciowych®.
Ustuga coachingowa juz na etapie konsultacji jest pozytywnie postrzegana przez urzedy pracy (6 urzedéw podpisato
umowg o wspolpracy w ramach niniejszego projektu), rowniez Miasto Krakow jest zainteresowane wspotpraca
w ramach przygotowanej akcji ,,Krakow stawia na rodzing”.

Z kolei w przypadku firm problem GZZR jest praktycznie pomijany. Zaréwno przedsigbiorcy, jak i pracownicy
stabo znaja EFZ. Pracownicy dziatow HR nie maja wystarczajacych kompetencji do pomocy rodzicom pracujacym®,

 Raport ze spotkania konsultacyjnego z rodzicami, Stowarzyszenie Doradcow Europejskich PLinEU, Krakéw 30.08.2011.
% Raport ze spotkania konsultacyjnego z przedstawicielami grup uzytkownikéw, Stowarzyszenie Doradcow Europejskich PLinEU, Krakow
18.10.2011.
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z drugiej strony dostrzegaja zalety coachingu i s3 zainteresowani wdrazaniem nowoczesnych narz¢dzi wspierajacych
rozwoj pracownikow (20 pracodawcoéw podpisato deklaracje poparcia dla projektu).

Innowacyjna jest takze grupa docelowa — w przeciwienstwie do powszechnie przyjgtego zatozenia, ze problem
godzenia 16l dotyczy tylko kobiet, kierujemy wsparcie takze do mezczyzn. Przejawia si¢ to zaréwno
w proponowanych dziataniach (m.in. warsztaty dla taty w ramach narzgdzia Klub Rodzica), jak i w sferze promocji
projektu, np. warstwie jezykowej publikacji.

Wybér formy wsparcia jest wynikiem zarowno doswiadczen Stowarzyszenia PLinEU, jak i licznych badan
i obserwacji. Coaching idealnie wpisuje si¢ w potrzeby rodzicéw oraz rynku pracy. Do tej pory, gldwnie ze wzgledu
na koszty i ograniczong liczbg specjalistow, coaching stosowano przede wszystkim w biznesie, we wspieraniu
umiejetnosci menadzerskich. Jak pokazuja badania przeprowadzone przez Development Dimensions International of
Bridgeville, Pensylvania (DDI), skuteczno$¢ coachingu oceniana jest bardzo wysoko®. Zastosowanie metody
coachingowej, w ktorej to klient jest odpowiedzialny za zmiang (w zwiazku z czym jest ona trwalsza), oraz
kompleksowe przygotowanie specjalistow ds. GZZR (pelne spektrum problemu GZZR oraz specjalistyczne narzedzia)
gwarantuja wymierne efekty.

3. Komu shuzy ten innowacyjny produkt? Kto bedzie mogt go wykorzystywaé w przysziosci?

Odbiorcami_projektu sa matopolscy rodzice (pracujacy i niepracujacy) borykajacy sie z problemem GZZR.
Testowanie obejmie 57 rodzicow pracujacych oraz 102 rodzicéw niepracujacych. Co najmniej 40 rodzicoOw skorzysta
z Klubu Rodzica (min. 10 mezczyzn).

Uzytkownikami projektu sa dwie grupy specjalistow: 1) doradcy zawodowi, posrednicy pracy z réznych instytucji
rynku pracy, aktywizujacy osoby bezrobotne i nieaktywne zawodowo oraz 2) pracownicy podmiotow gospodarczych
odpowiedzialni za zatrudnianie (human resources, kadry, wiasciciele, doradcy $swiadczacy ustugi zwiazane z polityka
zatrudnienia)®.

Pozostate osoby/instytucije, ktdére moga wykorzysta¢ innowacyjny produkt, to:

e trenerzy, instytucje szkoleniowe,i uczelnie wyzsze,

e pracodawcy i ich firmy/instytucje, w ktérych bedzie stosowany coaching ds. GZZR,

e pracodawcy i ich firmy/instytucje, ktorzy beda korzysta¢ z diagnozy Bilans—Balans dla firm,

e pracodawcy i ich firmy/instytucje oraz pracownicy borykajacy sie z problemem GZZR.

e instytucje odpowiedzialne za wspieranie rodziny i rozwiazywanie lokalnych problemow spotecznych —
osrodki pomocy spotecznej, powiatowe centra pomocy rodzinie, poradnie rodzinne.

Produkt jest przektadalny takze na inne grupy docelowe, np. rézne profile osob bezrobotnych. Moze mie¢ takze
szerokie zastosowanie w firmach wobec innych grup pracownikéw. Coaching w szerszym zakresie bedzie sie
koncentrowat na celach innych niz rodzinne, ale wciaz bedzie ustuga kompleksowa i nastawiona na sprawczos¢
samego odbiorcy ustugi.

4. Jakie warunki musza by¢ spelnione, by innowacja dzialala wlasciwie?

Coaching stanowi skuteczng metode pracy z ludzmi, jednak wymaga od osob, ktére go stosuja, ciaglego
samorozwoju i doskonalenia umiejgtnosci. Ze wzgledu na ztozono$¢ procesu coachingowego osoby przystepujace do
szkolenia powinny spetnia¢ pewne warunki: przede wszystkim ukonczone studia wyzsze i/lub podyplomowe
z obszaru doradztwa zawodowego, psychologii, zarzadzania zasobami ludzkim i/lub min. rok do$wiadczenia
zawodowego na stanowisku zwigzanym z doradztwem zawodowym i/lub na stanowiskach, ktérych celem jest
ksztattowanie polityki zatrudnienia, rozw6j pracownikow, obstuga kadr.

Pozostate warunki wlasciwego dziatania innowacyjnego produktu:

e postawa coacha (nie oceniajaca, otwarta na potrzeby rodzicow) oraz gruntowna wiedza z zakresu coachingu

i tematyki dotyczacej godzenia zycia zawodowego i rodzinnego,
e zgoda instytucji, w ktorej ma pracowaé specijalista stosujacy coaching GZZR, na wdrozenie tej ustugi,

e godziny i terminy szkolen dostosowane do potrzeb uzytkownikow,

® 91% respondentéw przyznato, ze coaching miat pozytywny wplyw na ich rozw¢j. Badania przeprowadzone byly na probie 232 organizacji
w 16 krajach: raport Global High-Performance Work Practices, w: M.W.Staniewski, ,,Architektura zasobow ludzkich nie tylko na trudne czasy”,
2007, str.15

2 Wyjasnienie rozszerzenia tej grupy uzytkownikow znajduje si¢ w czesci 4. strategii, str. 11
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e dostosowanie logistyki coachingu (miejsce, czas trwania, godziny spotkan itp.) do potrzeb rodzicow
aktywnych i nieaktywnych zawodowo,

e podziat uczestnikow szkolen na niewielkie grupy, prowadzenie szkolen przez do$wiadczonych trenerow,
ekspertow z danej dziedziny.
5. Jakie efekty moze przenies¢ zastosowanie innowacji?

Innowacyjna ustuga coachingowa wpisuje si¢ w potrzeby rodzicéw oraz wspodtczesnego rynku pracy. Stanowi
kompleksowe i elastyczne rozwiazanie, ktore moze by¢ stosowane takze w innych grupach borykajacych sig
z problemem GZZR.

Innowacja przynosi wymierne korzysci zarowno dla odbiorcéw/uzytkownikow, jak i dla matopolskiego rynku
pracy.

Prognozowane efekty innowacji:

e umozliwia powszechne zastosowanie najnowszych i najskuteczniejszych metod pracy z ludzmi, ktérych
celem jest aktywizacja klientéw i stymulowanie ich proaktywnych postaw,

e dopasowuje ustugi doradcow zawodowych 1 specjalistow dziatdw personalnych oraz instytucji, z ktérymi
wspolpracuja, do szczegolnej sytuacji rodzicow oraz wymagan rynku pracy,

e umozliwia nabycie i doskonalenie umiejgtnosci indywidualnej pracy z klientem w oparciu o sprawdzone
i skuteczne narzedzia coachingowe oraz innowacyjne narzedzia wspierajace GZZR,

e  doswiadczonym coachom umozliwia wzbogacenie warsztatu o nowatorskie narzedzia diagnostyczne $cisle
zwigzane z problematyka rOwnowagi praca—rodzina,

e  wspiera matopolski rynek pracy i pracodawcow, pokazuje i promuje dobre praktyki z zakresu elastycznych
form zatrudnienia,

e  stymuluje aktywno$¢ zawodowa rodzicow bez szkody dla ich rodzin,
e  zwraca uwagg na partnerstwo w rodzinie i §wiadome ojcostwo,

e  proponuje alternatywne formy opieki nad dzieckiem,

e  pobudza rodzicéw do dzialania, brania spraw we wlasne rece,

e  pobudza motywacje i poczucie wlasnej warto$ci rodzicOw.

Efekty te wspomagaja lokalna i krajowa strategic wzrostu aktywnosci zawodowej spoleczenstwa,
roOwnouprawnienia i elastyczno$ci rynku pracy. Perspektywicznie rzecz ujmujac, udogodnienia w taczeniu rol
zawodowych i rodzinnych korzystnie wptyna na warunki zyciowe matopolskich rodzin, co przetozy si¢ na poprawe
sytuacji demograficznej regionu i kraju.

4. PLAN DZIALAN W PROCESIE TESTOWANIA PRODUKTU FINALNEGO

1. Dobér uzytkownikow i odbiorcéw, ktorzy wezma udzial w testowaniu

Ostatecznym odbiorca proponowanego modelu sa pracujacy i niepracujacy rodzice. Poprzez uczestnictwo
w sesjach coachingowych identyfikowane beda bariery w GZZR, ktore bezrobotnym rodzicom uniemozliwiaja powrot
do pracy, a pracujacym ojcom i matkom blokuja mozliwosci rozwoju zawodowego i osobistego, stanowiac zarazem
zagrozenie dla harmonii w pracy i w rodzinie.

Uzytkownikami modelu beda doradcy zawodowi oraz pracownicy dzialdéw HR, ktoérzy beda wspiera¢ rodzicow
W godzeniu zycia rodzinnego i zawodowego. Zaangazowanie tych specjalistow umozliwi wiaczenie coachingu
godzenia zycia rodzinnego i zawodowego zaro6wno w praktyke funkcjonowania instytucji rynku pracy takich jak:
powiatowe urzgdy pracy, agencje zatrudnienia, agencje posrednictwa pracy, organizacje pozarzadowe, centra i kluby
integracji spotecznej jak i polityke zatrudnienia realizowana przez pracodawcow.

Posrednio z funkcjonowania ustugi coachingowej beda mogty takze korzysta¢ instytucje uczestniczace w procesie
wspierania rodziny. W razie potrzeby, klienci coachingu GZZR beda kierowani do OPS, PCPR , Poradni Rodzinnych.
Z drugiej strony instytucje te beda poinformowane o uruchomieniu coachingu w regionie i one takze bgda mogty
odsyta¢ swoich klientow do miejsc, gdzie jest on oferowany.

W ramach testowania powstana Kluby Rodzica przy 4 instytucjach, ktoére zadeklarowaly cheé¢ wdrozenia
innowacji oraz kontynuacji realizacji Klubu po zakonczeniu projektu. Kluby begda koordynowane przez animatoréw,
za ktorych bedzie odpowiadat lider projektu, Celem jest przetestowanie funkcjonowania Klubow w réznych
instytucjach jak rowniez sprawdzenie w praktyce umiejgtnosci prowadzenia wsparcia grupowego (kazdy uczestnik
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szkolenia przeprowadzi min. 1 spotkanie, beda rowniez odpowiedzialni za promowanie Klubu wsréd swoich
klientow). W ramach Klubu zostang przeprowadzone grupy wsparcia oraz warsztaty i szkolenia (m.in. warsztaty dla
taty, nie bojmy si¢ przedszkola i ztobka, partnerskie relacje w rodzinie, spotkania tematyczne). Tworzenie Klubu
Rodzica bedzie szczegbélnie promowane wsrdd instytucji, ktore skupiaja rodzicow borykajacymi si¢ z problemami
zawodowymi i psychologicznymi m.in. organizacje dzialajace na rzecz rynku pracy, PUP (np. w ramach Klubu
Pracy), Kluby Integracji Spotecznej, poradnie psychologiczno-pedagogiczne.

Procesem testowania zostanie objeta grupa 60 uzytkownikow (39 doradcow zawodowych oraz 21 przedstawicieli
dziatow HR) oraz 159 odbiorcow (rodzicéw). Zmianie ulega proporcja liczbowa migdzy grupami uzytkownikow:
poczatkowo zaktadano 15 przedstawicieli Human Resources i 45 doradcow, jednak w toku prac nad produktem
okazalo sig, ze wskazane jest stworzenie wspolnej grupy szkoleniowej dla doradcow zawodowych i przedstawicieli
dziatow human resources. Dodatkowo w trakcie prowadzonych badan zidentyfikowano silne oczekiwanie
pracodawcow, aby ustuga doradztwa w zakresie GZZR byta dostepna takze na rynku zewngtrznym — jest to
szczegdlnie istotne w przypadku firm nieposiadajacych dziatdéw personalnych. Wychodzac naprzeciw tym
oczekiwaniom, partnerstwo postanowito rozszerzy¢ grupg uzytkownikow o doradcow zewngtrznych $wiadczacych
ushugi z zakresu ksztaltowania polityki zatrudnienia®. Konsekwencja tej decyzji jest konieczno$é zwickszenia liczby
pracownikow dziatlow HR do 21, a zmniejszenie grupy doradcéw zawodowych do 39.

Grupy uzytkownikdéw zaangazowane sa przez caty czas trwania procesu testowania: biora udziat w szkoleniach,
nastepnie wdrazaja coaching w praktyce, a dodatkowo biora udzial w ewaluacji. Grupa odbiorcéw zostaje wlaczona
w proces testowania w chwili rozpoczgcia coachingu; Uczestniczy takze w ewaluacji projektu. Ponadto udziat
uzytkownikow i odbiorcéw zostanie zapewniony poprzez cykliczne konsultacje realizatoréw projektu z tzw. cialem
doradczym — powstata w pierwszej fazie realizacji projektu grupa sktadajaca si¢ z reprezentantow uzytkownikow
i odbiorcow.

Doradcy zawodowi

Okreslajac liczebno$¢ grupy (39), brano pod uwage przede wszystkim efektywno$¢ procesu testowania.
W Matopolsce znajduje si¢ 21 urzedow pracy, ktore zatrudniaja doradcow zawodowych. Z przeprowadzonej
w pierwszej fazie projektu analizy wynika, ze w wigkszosci pracuje co najmniej 2 doradcéw zawodowych. Czgsc
urzedow w ramach stanowiska posrednika pracy takze oferuje ustugi doradztwa zawodowego. Dodatkowo nalezy
wzia¢ po uwage inne instytucje rynku pracy zatrudniajace doradcéw zawodowych: agencje zatrudnienia, organizacje
pozarzadowe itp. oraz doradcow zawodowych prowadzacych jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza w zakresie
poradnictwa zawodowego.

Na etapie tworzenia strategii podj¢to konsultacje z 6 matopolskimi powiatowymi urzedami pracy, z czego
wszystkie podpisaly deklaracje wlaczenia si¢ w faze testowania m.in poprzez oddelegowanie doradcéw zawodowych
i stworzenie w urzedzie warunkow sprzyjajacych testowaniu coachingu ds. GZZR3*. Ponadto poparcie idei produktu
innowacyjnego oraz zainteresowanie udziatem w projekcie wyrazili przedstawiciele Stowarzyszenia Doradcoéw
Zawodowych i Personalnych (70 cztonkoéw), co zapewni udziat doradcow wspotpracujacych z innymi instytucjami
rynku pracy.

Reprezentanci dziatow HR

Odrgbna podgrupg uzytkownikoéw stanowi¢ bgda pracownicy podmiotow gospodarczych odpowiedzialnych za
ksztattowanie polityki zatrudnienia. W wyniku prowadzonych konsultacji (badania na pierwszym etapie realizacji
projektu, rozeznanie zainteresowania przeprowadzone przez partnera — Malopolski Zwiazek Pracodawcow)
potwierdzono zainteresowanie przedsigwzieciem wsrdd przedstawicieli MSP oraz firm dysponujacych dziatami
personalnymi. Zidentyfikowano takze potrzebe objecia szkoleniami konsultantéw zewnetrznych $wiadczacych ustugi
firmom w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi oraz specjalistow HR prowadzacych jednoosobowa dzialalnos¢
gospodarcza. W dalszej czeéci strategii opisane powyzej grupy okreslana sa tacznie jako ,przedstawiciele dziatow
HR”.

Istotna z punktu widzenia testowania coachingu bgdzie wewngtrzna segmentacja przedsigbiorcow ze wzgledu na
wielko$¢ firmy. Zaklada sie, ze rozwiazanie bedzie tatwiejsze do wdrozenia w duzych i $rednich przedsiebiorstwach
posiadajacych wyspecjalizowane dzialy zarzadzania zasobami ludzkimi. Niemniej jednak jak pokazaly
przeprowadzone badania, zainteresowanie tematem wykazuja takze firmy mate i mikro. Z ich punktu widzenia

3 Zatacznik nr 2..., str. 34
¥ Umowg o wspolpracy podpisaty powiatowe urzedy pracy z Krakowa, Chrzanowa, Myslenic, O$wigcimia, Wieliczki, Proszowic, Zatacznik nr 4.
stanowi przyktadowa umowa
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optymalnym rozwiazaniem jest korzystanie z coachingu na zasadzie zewngtrznej ushugi. Dodatkowo mali
przedsigbiorcy sami sa zainteresowani podwyzszaniem swoich umiej¢tno$ci w zakresie nowoczesnego zarzadzania
zasobami ludzkimi, dlatego oni takze beda zaproszeni do udziatu w szkoleniach.

Proces testowania umozliwi zatem oceng¢ innowacyjnej metody pod katem jej zastosowania w réznych pod
wzgledem wielkosci przedsigbiorstw.

Grupa ta liczy 21 osob (w tym 6 zewnetrznych specjalistbw HR). Proporcje ilosciowe przyjete dla doradcow
zawodowych i przedstawicieli tej podgrupy wynikaja z nastgpujacych przestanek:

1) zasadniczym celem innowacji ma by¢ eliminowanie barier utrudniajacych rodzicom aktywno$¢ zawodows.
Biorac pod uwage cele priorytetu VI POKL przyjeto, ze coaching ma by¢ w wigkszym zakresie
upowszechniany wérod doradcow zawodowych

2) w S$wietle przeprowadzonych w | fazie badan istotna grupa, od ktérej przedsigbiorcy oczekuja takiego
wsparcia, jest grupa doradcéw zawodowych i/lub konsultantow zewnetrznych, nie finansowanych przez
firme i od niej niezaleznych. Wedtug badanych dziaty HR sa w stanie sprosta¢ temu zadaniu wowczas, gdy sa
dostatecznie rozwinigte. Przedsigbiorcy z sektora MSP zwracali z kolei uwage na konieczno$é rozwijania
odpowiednich kompetencji wérod whascicieli firm i/lub 0s6b®.

Proces rekrutacji uzytkownikow:

Etap 1. Ocena kryteriow podstawowych, dokonywana w skali punktowej 0—1 i uprawniajaca do przystapienia do
kolejnego etapu rekrutacji:

miejsce zamieszkania — Matopolska lub/oraz miejsce pracy - Matopolska,

b. zatrudnienie na stanowisku doradcy zawodowego w instytucji rynku pracy lub na stanowisku, do ktorego
przypisane sa tez obowiazki doradztwa zawodowego lub prowadzenie jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej
w zakresie poradnictwa zawodowego,

c. zatrudnienie w dziale HR lub na stanowisku, do ktérego przypisane sa obowiazki zwiazane z ksztaltowaniem
polityki zatrudnienia takze wobec podmiotdéw zewnetrznych lub prowadzenie jednoosobowej dziatalno$ci
gospodarczej w tym zakresie,

d. wyksztalcenie wyzsze,

e. co najmniej roczne doswiadczenie w indywidualnej pracy z klientem i/lub studia kierunkowe.

Etap Il. Ocena kryteriow merytorycznych dokonywana w skali punktowej 1-5 na podstawie rozmowy
kwalifikacyjnej:

a. motywacja do udziatu w testowaniu,

b. dostep do grupy odbiorcoéw projektu oraz rozumienie problemu godzenia zycia zawodowego i rodzinnego,

€. mozliwosci wdrozenia innowacji w swojej instytucji.

Proces pozyskiwania grup docelowych zostal uruchomiony na etapie tworzenia produktu i strategii. Odbyly si¢

4 konsultacje produktu innowacyjnego z potencjalnymi uzytkownikami i odbiorcami projektu. Dodatkowo do

wspolpracy przy projekcie w fazie testowania pozyskano 20 instytucji rynku pracy i firm, ktore przedstawity
deklaracjg wdrozenia ustugi coachingowej w swoich instytucjach.

Grupa odbiorcéw — rodzice

Grupa odbiorcow zostanie bezposrednio zaangazowana do drugiego etapu fazy testowania, w ktdrej nastapi
wdrozenie ustug coachingowych oraz testowanie Klubu Rodzica. Za pozyskanie rodzicow z problemami w GZZR
odpowiedzialni beda sami uczestnicy szkolen — doradcy zawodowi pozyskaja 3 bezrobotnych rodzicow,
a reprezentanci firm — 2 pracujacych rodzicéw. Testowanie proceséw coachingowych odbedzie si¢ w warunkach
odpowiadajacych realiom, w jakich beda pracowaé przyszli specjalisci stosujacy coaching GZZR, i obejmie grupe
159 rodzicow (39 doradcow x 3 rodzicoéw, 21 HR x 2 rodzicoéw). Dodatkowo do testowania Klubu Rodzica zostanie
zaangazowanych 40 rodzicow, przy czym zaklada sig¢, ze przynajmniej 20 bedzie jednoczesnie bralo udziat
w coachingu.

Kluczowa w procesie testowania jest segmentacja grupy rodzicow korzystajacych ze wsparcia w ramach projektu.
Zapewniony zostanie podzial na rodzicow niepracujacych (332-102 o0sob) oraz pracujacych (57 osoby) — osoby
korzystajace z coachingu. Waznym kryterium bedzie takze pte¢ — w przypadku rodzicow niepracujacych przewiduje

% Zatacznik nr 2 — raport z badan modutu I przeprowadzonych przez Studio Badan Marketingowych Profile Problem godzenia zycia zawodowego
i rodzinnego w opinii rodzicéw, pracodawcéw i specjalistow rynku pracy, Krakow 2011, str. 30, 32
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sig, ze zdecydowana wickszos¢ beda stanowily kobiety (95%). Z kolei w przypadku rodzicow pracujacych
zapewniony zostanie udzial co najmniej 5 megzczyzn w procesie coachingowym oraz 10 ojcow wezmie udziat
w spotkaniach Klubu Rodzicow. Zasigg projektu obejmuje cale wojewddztwo, stad przewiduje si¢ udzial zarowno
rodzicow zamieszkujacych tereny wiejskie jak i miejskie. Na tym etapie nie jest mozliwe okreslenie liczebnosci obu
grup, ale istotny z punktu widzenia wynikow testowania bedzie zapewnienie udzialu obu grup.

Powyzsza segmentacji umozliwi oceng stosowania uslugi w zaleznosci od plci, statusu na rynku pracy oraz
miejsca zamieszkania. Wnioski z tej analizy umozliwia dostosowanie rozwiazania do specyfiki kazdej z grup oraz
doktadne zbadanie rezultatow, jakie przynosi to rozwigzanie.

Zasady rekrutacji odbiorcow coachingu:

a) za rekrutacje rodzicéw do coachingu beda odpowiedzialni doradcy zawodowi (kazdy rekrutuje co najmniej
3 niepracujacych — nieaktywnych zawodowo lub bezrobotnych rodzicow lub rodzicow przebywajacych na
urlopach macierzynskich lub wychowawczych) oraz przedstawiciele dziatow personalnych (kazdy rekrutuje
co najmniej 2 rodzicoOw pracujacych w instytucji z ktora wspotpracuje)

b) Obowiazek rekrutacji bedzie wpisany do umowy zawieranej z kazdym uczestnikiem szkolenia, dodatkowo
dostepno$¢ do grupy odbiorcow bedzie badana na etapie rekrutacji na szkolenia. Wymagana bedzie takze
zgoda na wdrozenie innowacji ze strony instytucji, z ktora wspotpracuje uczestnik szkolenia.

¢) W przypadku rekrutacji rodzicoOw niepracujacych przewidziane jest wsparcie projektodawcy, ktory prowadzit
bedzie takze otwarta rekrutacje skierowana do niepracujacych rodzicéw zainteresowanych udziatem
w coachingu. Zglaszajace si¢ osoby beda kierowane do uczestnikow szkolenia

d) Dla kazdego uczestnika szkolen przygotowane zostana wytyczne rekrutacyjne, ktore zawiera¢ beda
informacj¢ na temat kryteriow, jakie musza spetnié¢ rodzice, dokumentacje, ktéra musza wypetnié¢ a takze
praktyczne wskazowki dotyczace sposobu pozyskania i przekonania rodzica do wzigcia udziatu w coachingu.

Taki sposob rekrutacji na sesje coachingowe zapewni testowanie produktu w warunkach najbardziej zblizonych
do rzeczywistych, kiedy to czgsto rola doradcy zawodowego i/lub specjalisty dziatu HR bedzie przekonanie rodzica do
skorzystania z ustugi.

Zasady rekrutacji do Klubu Rodzica:

a) Za rekrutacje do Klubéw Rodzica odpowiedzialni bgda animatorzy Klubu Rodzica, za ktorych prace
odpowiada lider projektu, taczenie do Klubu Rodzica zostanie rekrutowanych min. 40 rodzicéw, w tym min.
10 m¢zezyzn

b) Eaczne kryteria dostepu dla odbiorcéw Klubu Rodzicow sa nastepujace: mieszkaniec Matopolski, lub osoba
uczaca si¢/pracujaca w Matopolsce, osoba niepracujaca lub pracujaca zawodowo, rodzic deklarujacy
trudnosci w GZZR

€) Pierwszenstwo udziatu w Klubie Rodzica beda mieli klienci instytucji, przy ktorej Klub Rodzica powstanie.
W razie wolnych miejsc bedzie prowadzona otwarta rekrutacja, w ktorej decydowac bedzie kolejnosé
zgloszen

d) Obowiazek promowania Klubow Rodzica wéréd swoich klientow bedzie wpisany do umowy zawieranej
z kazdym uczestnikiem szkolenia, dodatkowo lider projektu wesprze promocje poprzez: upowszechnienie
informacji wsréd min. 1000 rodzicow z matopolski (baza lidera), podjgcie wspodtpracy z instytucjami, ktore
maja kontakt z rodzicami pracujacymi i niepracujacymi zawodowo (m.in. Szkoty dla rodzicéw, placowki
o$wiatowe — przedszkola i szkoty, instytucje rynku pracy, PCPR, MOPS, placéwki stuzby zdrowia)

2. Opis przebiegu testowania

Testowanie zostanie podzielone na dwa zasadnicze etapy: przygotowanie uzytkownikow w ramach
152-godzinnych szkolen oraz przeprowadzenie testowych procesow coachingowych.

Etap I. Szkolenie w zakresie coachingu ds. godzenia zycia rodzinnego i zawodowego

Coaching godzenia zycia zawodowego i rodzinnego jest innowacyjna kompetencja oparta o autorski program
szkoleniowy, dlatego wymaga odpowiedniego treningu przygotowawczego. Program szkoleniowy jest podzielony na
3 obszary tematyczne (obejmujace 4 moduty ujete we wniosku o dofinansowanie) — w sumie 152 godziny szkolenia.

1) Promocja szkolen bedzie prowadzona bezposrednio w instytucjach rynku pracy oraz w firmach. Odbeda si¢ takze
2 spotkania informacyjne dla zainteresowanych.
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2) Rekrutacja: ocena dwustopniowa — kryteria formalne i merytoryczne (oceniane w trakcie rozmowy
diagnostycznej przeprowadzonej przez cztonkoéw Rady Programowej). W wyniku rekrutacji powstana nastgpujace
grupy uczestnikow szkolen:

a. 2 grupy (kazda po 15 o0sob) doradcow zawodowych lub 0s6b zatrudnionych na stanowiskach pracy, do ktorych
przypisane sa obowiazki zwiazane z doradztwem zawodowym. Stworzenie grup jednolitych zawodowo
zapewni koncentracje na jednej grupie odbiorcéw (w tym przypadku — na bezrobotnych rodzicach) i uzyskanie
informacji zwrotnej umozliwiajacej dopasowanie produktu innowacyjnego do potrzeb instytucji rynku pracy,

b. 1 grupa przedstawicieli dziatoéw HR — 15 o0sdb,

C. grupa mieszana doradcoéw zawodowych i przedstawicieli dziatéw HR (15 os6b) — r6znorodnos¢ umozliwi
wymiang doswiadczen pomigdzy przedstawicielami obu podgrup uzytkownikéw. W ten sposdb sprawdzone
zostang mozliwosci prowadzenia szkolenia w réoznorodnych grupach.

3) Szkolenia zostana przeprowadzone w trakcie 9 zjazdéw szkoleniowych, odrgbnie dla 4 wymienionych wyzej
grup. Zjazdy beda si¢ odbywaé w trybie weekendowym (piatek—sobota), co z jednej strony nie obciaza zbytnio
pracodawcy, a z drugiej umozliwia zaangazowanie instytucji w projekt i nie wymaga od uzytkownika
poswigcania catego weekendu na szkolenie.

W organizacji szkolen nastgpuje jedna zmiana, ktéra jest wynikiem analizy oczekiwan uzytkownikow. Wszystkie
zjazdy szkoleniowe beda si¢ odbywac¢ w Krakowie — rezygnuje si¢ z opcji jednego szkolenia wyjazdowego na rzecz
pokrycia kosztow przejazdu uczestnikow szkolen.

Etap Il. Realizacja ustugi coachingowej

1) Po zakonczeniu szkolen uzytkownicy wracaja do swoich miejsc zatrudnienia. Identyfikacja potencjalnych
klientow powinna nastapi¢ jeszcze w trakcie trwania szkolen, co umozliwi wstgpna oceng zaproponowanych
kandydatur. Od tego momentu uzytkownicy maja 3 miesiace na przeprowadzenie coachingu. W trakcie pracy sa
zobligowani do skorzystania dwukrotnie z konsultacji z wybranym ekspertem z zespotu treneréw. Maja rowniez

mozliwo$¢ dodatkowego doradztwa (w miare pojawienia sie potrzeb), edyz na kazda osobe przewidziano w
projekcie 4 godziny konsultacji. Przeprowadzane sa takze obowiazkowe spotkania ewaluacyjne przed
rozpoczeciem coachingu i po jego zakonczeniu potaczonych z wypelnieniem ankiety ewaluacyjnej. Dodatkowo

raz w miesiacu bedzie organizowana otwarta pracownia coachingowa stuzaca wymianie do$wiadczen i
wzajemnemu wsparciu. Uzytkownicy sa zobligowani do przygotowania raportow z przebiegu coachingu godzenia
zycia zawodowego i rodzinnego, podlegajacych nastepnie procesowi ewaluacji.

2) Testowanie Klubu Rodzica — elementem uzupetiajacym i wspierajacym innowacje bedzie organizacja 4 Klubow
Rodzica. Uzytkownicy zostana wlaczeni w funkcjonowanie Klubow na dwoch poziomach — jako obserwatorzy
oraz jako prowadzacy. Klub ma duze znaczenie w przypadku rodzicow niepracujacych, dla ktorych rozwoj
umiejetnosci spotecznych jest szczegoélnie istotny. Uczestnicy szkolen beda takze odpowiedzialni za zapewnienie
odpowiednich warunkéow do prowadzenia coachingu w swoich instytucjach. W kontek$cie innowacji jest to
standard wpisujacy si¢ w koncepcj¢ Klubu Rodzica.

Faza testowania zaktada udzial uzytkownikéw w catym procesie oraz udzial odbiorcow w drugim etapie.
Niezaleznie od bezposredniego uczestnictwa w dzialaniach testujacych, zasada empowerment bedzie uzupetniona
o rownolegla wspotprace z ciatlem doradczym, w sklad ktorego wchodza przedstawiciele uzytkownikow i odbiorcow,
wywodzacy si¢ z grupy beneficjentow projektu.

3. Opis materialéw przekazanym uczestnikom

Uzytkownicy otrzymaja podrgcznik coachingu godzenia zycia zawodowego i rodzinnego stanowiacy glowny
produkt innowacyjny (w wersji wstepnej). Material bedzie przekazywany stopniowo, bezpo$rednio po kazdym
temacie szkoleniowym. Szczegdlne znaczenie beda mialy narzedzia Bilans-Balans oraz formularz IPG wraz
z instrukcja zastosowania. Dodatkowo opracowany zostanie Spis literatury pomocniczej wspomagajacej poszczegdlne
etapy procesu coachingowego.

4. Monitoring procesu testowania

Celem monitoringu oddziatywania projektu jest ocena wzrostu umiejgtnosci uzytkownikow w zakresie coachingu
GZZR oraz wptywu szkolenia na ich satysfakcje i motywacje. Monitoring zostanie zrealizowany za pomoca ankiety
wypetnianej przez uzytkownikow po egzaminie z kazdego modutu szkolenia (ankieta ex post). Przed przystapieniem
do szkolenia uczestnicy wypetnia tez ankietg wstgpna (ankieta a priori) w celu uzyskania materiatu poréwnawczego.
Tresci tych ankiet zostana poddane analizie jakosciowej i ilosciowe] po zakonczeniu kazdego modutu we wszystkich
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grupach. Zebrany w ten sposob materiat zostanie tez skonfrontowany z materialem zgromadzonym w czasie ewaluacji
koncowe;.

Rownoczesnie ocenie poddana zostanie realizacja Klubu Rodzica — jego uczestnicy po odbyciu 5 spotkan
wypehia indywidualng ankiete.

Poziom Wskaznik Obiekt Cel/Kryterium Metoda/ Czas
badania Zrédlo badania
e poczucie rozwoju umiejetnosci osobistych | uzytkowni | 50% uzytkownikow ankieta po odbytym
zwiazanych z coachingiem GZZR cy wysoko oceni wskazniki indywidu- | egzaminie
e motywacja do nabycia nowych (grupa alna zkazdego
umiejetnosei i wdrozenia ich w swojej A-D) modutu
praktyce zawodowej szkolenia
e  zadowolenie ze szkolenia i udziatu
w projekcie
e  ocena szkolenia i podrecznika
e  postawa $wiadomego ojcostwa uczestnicy | 90% uczestnikow ankieta po odbytym
Klubu potwierdzi wzrost indywidu- | cyklu zaje¢
O Rodzica konkretnej wiedzy alna w Klubie
é i motywacji do Rodzica
o wspotpracy z dzieckiem
E e wiedza o alternatywnych formach opieki BO, 90% uczestnikow ankieta po odbytym
@) nad dzieckiem uczestnicy | potwierdzi wzrost wiedzy | indywidu- | cyklu zajeé
= Klubu w tym zakresie alna w KR
Rodzica (5 spotkarn)
e wzrost relacji partnerskich wérod BO - 90% uczestnikow KR ankieta po odbytym
uczestnikow/czek Klubu Rodzica rodzice wypracuje sposoby indywidu- | cyklu zajeé
objeci wdrazania relacji alna w KR
ustuga KR | partnerskich (5 spotkan)
e  satysfakcja z udziatu w zajeciach Klubu BO - 50% uczestnikow wysoko | ankieta po odbytym
Rodzica rodzice oceni wskazniki indywidu- | cyklu zajeé
e  ocena zaje¢ Klubu Rodzica objeci alna w KR
ushuga (5 spotkan)
KR

Monitorowaniu podlega¢ beda takze procesy coachingowe — Celem obserwacji bedzie zbieranie danych na temat
rozpoczetych coachingéw oraz stopnia ich realizacji, a efekty procesow coachinowych beda poddawane ewaluacji. Za
prowadzenie monitoringu odpowiedzialni beda specjalisci ds. rekrutacji i monitorowania. Narzedzia monitoringowe
oraz nadzor nad procesem bedzie prowadzi¢ specjalista ds. ewaluacji. Decyzje o konieczno$ci wprowadzania korekt
W procesie testowania — wynikajace z informacji zwrotnej pozyskanej w trakcie monitoringu — beda wdrazane przez
koordynatora projektu lub przez Grupg Sterujaca w zalezno$ci od skali zmiany. Zmiany bgda konsultowane z Rada
Programowa oraz ciatem doradczym. W trakcie testowania uzytkownicy korzysta¢ beda z indywidualnego doradztwa
oraz otwartej pracowni.

5. SPOSOB SPRAWDZENIA, CZY INNOWACJA DZIALA

Oddziatywanie produktu innowacyjnego wypracowanego w pierwszej fazie projektu bedzie sprawdzane w drugiej
fazie poprzez monitoring i ewaluacje.

Ponizsza macierz przedstawia grupg uzytkownikéw podzielona na podgrupy (nazwane Kkolejnymi literami
alfabetu). Grupy A-D to uzytkownicy, ktorzy po kwalifikacji konczacej proces rekrutacji przejda petne szkolenie
i beda mie¢ catoSciowy kontakt z produktem innowacyjnym projektu. Grupa E stanowi dodatkowa grupe
fakultatywna. Je$li podczas rekrutacji okaze sie, ze bedzie duzy popyt na udzial w szkoleniu, wowczas spo$rdd osob,
ktore nie wejda do grup A-D, zostanie utworzona grupa E, na ktdrej bedzie przetestowana alternatywna forma
kontaktu z innowacyjnym produktem (kontakt jedynie z podrgcznikiem szkolenia). Udziat grupy E w badaniu
ewaluacyjnym pozwoli sprawdzi¢ dwie kwestie. Po pierwsze, w trzeciej fazie projektu zaplanowano wysytke
materiatow szkoleniowych do duzej grupy potencjalnych uzytkownikow jako glowny sposob upowszechniania
produktu, dlatego wazne jest sprawdzenie, na ile ten sposOb upowszechniania jest efektywny — na ile produkt
przyjmuje si¢ w srodowisku i zostaje wdrozony W praktyke. Po drugie, uczestnicy grup A-D przejda szkolenie,
a grupa E — tylko kontakt z podrgcznikiem, dlatego jej obecno$¢ w testowaniu wykaze, czy szkolenie znaczaco
wplywa na wdrozenie i upowszechnienie produktu.

Kazda podgrupa uzytkownikow liczy¢ bedzie 15 0sob (w sumie 75).
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Stopien intensywnoSci Typ uzytkownika
oddzialywania projektu pracownicy | doradcy doradcy pracownicy HR i
HR zawodowi | zawodowi | doradcy zawodowi
SILNE ODDZIALYWANIE

uzytkownik przechodzi pelne szkolenie, ma kontakt z

podrecznikiem, testuje nabyte umiejgtnosei na 2 lub 3 A B C D

przypadkach z wlasnej praktyki

SEABE ODDZIALYWANIE
uzytkownik ma kontakt z podrgcznikiem, testuje nabyte

umiej¢tnosci w sposob dowolny we wlasnej praktyce E

Taki podziat grup podlegajacych ewaluacji opiera si¢ na nastgpujacych przestankach i zatozeniach:

1.

Przewaga doradcéw zawodowych — z badan w pierwszej fazie projektu wynika, ze zgodnie
z oczekiwaniami na rynku pracy innowacyjne wsparcie proceséw GZZR powinno pochodzi¢ przede
wszystkim od doradcow zawodowych, dlatego tez w grupie uzytkownikow przewidziano dwie grupy
doradcow zawodowych, ktore poddane zostang silnemu oddziatywaniu produktu.

Grupa mieszana — jej obecno$¢ w obszarze silnego oddziatywania produktu umozliwia kontrolowanie
wplywu zmiennej, jaka jest jednorodno$¢ doswiadczen zawodowych uzytkownikéow. Jest to grupa
0 charakterze kontrolnym, ktéra ma za zadanie stwierdzi¢, czy réznicowanie oddziatywania na przysztych
uzytkownikoéw pod wzgledem ich zawodow jest celowe we wdrazaniu produktu.

Grupa obszaru stabego oddzialywania — jest to opcjonalna grupa uzytkownikow, rowniez o charakterze
kontrolnym, ktorej zatozenie pozwoli stwierdzi¢, jaka jest sita oddziatywania produktu projektowego w jego
mniej intensywnej wersji oraz jaki wptyw na wdrozenie projektu ma udzial w calym procesie szkoleniowym.

Ewaluacja wptywu produktu projektowego opiera si¢ na nastepujacych pytaniach badawczych:

1)
2)
3)

4)

Jaki jest wptyw produktu na uzytkownikéw oraz ich praktyke zawodowa?

Jaki jest wptyw produktu na ostatecznych beneficjentéw (rodzicow)?

Jakie znaczenie dla wdrozenia i upowszechnienia produktu ma réznicowanie oddziatywania ze wzgledu na
zaw6d uzytkownikow?

Jakie znaczenie dla wdrozenia i upowszechnienia produktu ma jego prezentacja w wersji stabej, niezwiazanej
z procesem szkoleniowym i nadzorowanym procesem coachingowym?

Ewaluacja przebiega¢ bedzie w nastepujacy sposob:

a)

b)

d)

€)

Po zakonczonym szkoleniu uzytkownicy podgrup A-D odbywaja raz w miesiacu spotkania konsultacyjno-
badawcze (2 w kazdej grupie A-D), na ktorych spotykaja sie z jednym z treneréw prowadzacym szkolenie,
by skonsultowa¢ z nim, a takze z kolegami z grupy, swoja praktyke oraz — w drugiej czesci — oceni¢ w formie
dyskusji swoje dziatania oraz wplyw na nie produktu. Rola spotkan bedzie takze podtrzymanie kontaktu.
W czgséci badawczej spotkania przybiora form¢ zogniskowanych wywiadéw grupowych (fgi) i dostarcza
materiatu do ewaluacji dziatan projektowych.

Uzytkownicy podgrupy E, jezeli taka powstanie, biora udziat w dwoéch zogniskowanych wywiadach
grupowych (idi) — 2 i 4 miesiace po udostepnieniu im podrecznika.

Po zakonczeniu udziatu w projekcie grupa uzytkownikow zostanie wtornie podzielona na AKTYWNYCH
(osoby, ktore w udokumentowany sposob wdrozyty coaching w praktyce) i BIERNYCH (osoby, ktore
ukoniczyly szkolenie lub zapoznaty si¢ z podrgcznikiem, ale nie wdrozyty coachingu w praktyce lub zrobity
to w sposob nieudokumentowany).

Reprezentacja grupy aktywnych i biernych zostanie poddana badaniu w indywidualnym wywiadzie
poglebionym (idi), ktory zdiagnozuje sukces lub porazke uzytkownika.

80% klientow grupy aktywnych (rodzice) wypehi ankietg i oceni ustugg coachingowa, ktorej byli odbiorca.

Ewaluacja pozwoli na oceng, jaki sposob wlaczania i upowszechniania wypracowanego produktu jest najbardziej
efektywny (tzn. przynosi najlepsze rezultaty przy najmniejszym wktadzie).
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Wskazniki, na ktérych bazowa¢ bedzie ewaluacja, kryterium sukcesu projektu oraz respondent, metoda i czas badania,

sa nastgpujace:
Po Wskaznik Obiekt Cel/Kryterium sukcesu Metoda/ Czas badania
ziom badania projektu Zrédto
nabycie kompetencji do pracy w | uzytkownicy 90% uzytkownikow zda wyniki po kazdym
zakresie coachingu ds. GZZR (grupa A-D) egzaminy konczace kazdy | egzaminow module
modut szkolenia
wzrost umiejetno$ci planowania | uzytkownicy dla 60% niepracujacych dokumentacja po
i realizacji skutecznej pomocy (grupa A-D) rodzicow objetych uzytkownikoéw zakonczeniu
niepracujacym rodzicom coachingiem uzytkownicy szkolenia
opracuja IPG
wzrost umiejgtnosci uzytkownicy dla 60% pracujacych dokumentacja po
diagnozowania i opracowywania | (grupa A-D) rodzicow objgtych uzytkownikow | zakoficzeniu
rozwigzah wspomagajacych coachingiem opracowany szkolenia
pracujacych rodzicow zostanie IPG, z czego
50% pracujacych
rodzicow objetych
coachingiem przetestuje
indywidualnie
dopasowana EFZ
é umiejgtno$é pomocy rodzicom uzytkownicy 50% uczestnikow wykaze | fgi 2 i 4 miesiace
e w rozwiagzywaniu problemu (grupa A-E) wysoka oceng (spotkania po
> GZZR konsultacyjno- | zakonczeniu
< motywacja do pracy z badawcze) szkolenia / po
5 wykorzystaniem nowej metody udostgpnieniu
satysfakcja z uzywania nowej podrecznika
metody
ocena szkolenia i podrgcznika
poziom umiejgtnosci pomocy uzytkownicy 50% uczestnikow wykaze | idi po
rodzicom w rozwiazywaniu (grupa wysoka oceng zakonhczeniu
problemu GZZR AKTYWNI- udziatu
ocena szkolenia i podrecznika BIERNI) uzytkowniko
w W projekcie
ocena pracy coachingowe;j i BO —rodzice | 80% niepracujacych ankieta po objeciu
udzielonej pomocy objeci ustuga | rodzicow, dla ktorych indywidualna ustuga rodzica
motywacja rodzica do pracy opracowany zostanie IPG, (BO) —-a
zawodowej potwierdzi wzrost priori
poczucie wsparcia w aktywnosci zawodowej; po
rozwigzywaniu problemow 80% pracujacych zakonczeniu
GZZR rodzicow, dla ktorych udziatu
wzrost umiejetnosci GZZR u zostanie opracowany IPG uzytkowniko
rodzica potwierdzi wzrost w w projekcie
zadowolenia z pracy; — ex post

70% uczestnikow, dla
ktérych opracowany
zostanie IPG, wykaze
wysoka oceng

W wyniku prowadzonych badan oraz analiz ekspertow coachingu wilaczonych w pracg nad innowacyjnym
produktem, partnerstwo decyduje si¢ na obnizenie poziomu wskaznika dotyczacego opracowania Indywidualnego
Planu Godzenia. Praktyka partnera wloskiego, a takze doswiadczenia polskich coachéw wskazuja, ze dla 0sob, ktore

rozpoczynaja prac¢ Z narzedziami coachingowymi, zatozony wskaznik 80% moze si¢ okaza¢ niemozliwy do
osiagnigcia. 60% daje w sumie 95 ukonczonych proceséw coachingowych, co stanowi wystarczajaca probe testowa.

Sukces projektu nalezy rozumie¢ jako pozytywna opini¢ wydana przez co najmniej 50 rodzicow specjalistom

stosujacym coaching GZZR uczestniczacym w fazie testowania oraz osiagniecie wszystkich wskaznikéw wykazanych
W powyzszej tabeli. Zaklada ona, Ze przynajmniej 61 uczestnikow coachingu potwierdzi wzrost umiejgtnosci
W godzeniu zycia zawodowego i rodzinnego. Proces ewaluacji przewiduje wigcej wskaznikow niz zostato to okreslone
we wniosku o dofinansowanie — w ten sposob produkt zostanie poddany bardziej kompleksowej i miarodajnej
analizie. Osiagniecie wskaznikow, a takze uwzglednienie w ostatecznej wersji produktu wszystkich wnioskow

i rekomendacji uzyskanych w procesie testowania bedzie dowodem potwierdzajacym fakt, ze produkt finalny jest
przygotowany do uzytkowania i wdrozenia na szersza skalg.
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Ewaluacja zewngtrzna oprze si¢ na tym samym zestawie wskaznikow badawczych, jednak obejmie podgrupe
uzytkownikdw 0 najlepszych i najgorszych efektach oddziatywania projektu — dzigki temu pozwoli na udzielenie
odpowiedzi na pytanie, czy wypracowany produkt jest lepszy i bardziej skuteczny od produktow stosowanych
dotychczas. Ewaluator zewngtrzny zostanie wyltoniony na drodze konkursu z zachowaniem zasady konkurencyjnosci
(preferowane kompetencje to doswiadczenie w przeprowadzaniu ewaluacji i dobra znajomos¢ rynku pracy; jednym
z czynnikow branych pod uwage przy wyborze bedzie takze zaproponowana cena).

6. STRATEGIA UPOWSZECHNIANIA

Podstawowym celem dziatan upowszechniajacych jest popularyzacja informacji o produkcie i jego sktadowych:
program szkoleniowy, narzedzie diagnostyczne Bilans—Balans, Indywidualny Plan Godzenia, pakiet szkoleniowy.

Rozpowszechnianie wiedzy na temat coachnigu ds. GZZR doprowadzi do wzrostu $wiadomosci doradcow
zawodowych oraz pracownikow dzialow HR na temat barier, z ktorymi stykaja sie rodzice (pracujacy i poszukujacy
zatrudnienia), a co za tym idzie — do wzrostu skuteczno$ci dziatan wspierajacych te grupe odbiorcow.

Dziatania upowszechniajace podejmowane sa podczas realizacji catego projektu, a ich intensyfikacja nastapi po
pozytywnej walidacji produktu.

W fazie testowania produktu upowszechnianie dotyczy¢ bedzie przede wszystkim podrecznika coachingu GZZR

oraz Klubu Rodzica.

Grupy, do jakich skierowane
beda dzialania, wraz z
uzasadnieniem

Plan dzialan i ich charakterystyka

Pracownicy dzialow HR, ktorzy maja
bezposredni kontakt z pracownikami-
rodzicami i musza na biezaco rozwigzywacé
problemy i przetamywac bariery, z ktorymi
stykaja si¢ pracujacy rodzice w zwiazku z
aktywnoscia zawodowa i rodzinng. Do
grupy tej zaliczaja sig takze konsultanci
$wiadczacy dla firm ustugi doradztwa w
zakresie polityki zatrudnienia.

Doradcy zawodowi — uczestnicy projektu,
ktorzy odbeda szkolenia i poznaja howe
metody pracy z osobami poszukujacymi
zatrudnienia. Dzigki zdobytym w trakcie
szkolen umiejgtno$ciom beda w Stanie
skuteczniej wspiera¢ rodzicow
powracajacych na rynek pracy.

Faza testowania produktu:
— promocja szkolen poprzedzajaca rekrutacje spowoduje, ze informacja o
coachingu GZZR trafi do co najmniej 100 uzytkownikéw wiaczonych
bezposrednio w proces rekrutacji,
— 21 przedstawicieli dziatdéw HR oraz 39 doradcow zawodowych wezmie udziat
w szkoleniach, w ramach ktérych zdobeda wiedzg na temat metody coachingu
ds. GZZR i beda mogli zastosowa¢ ja w praktyce,
— poszezegdblne czgsci produktu innowacyjnego bgda zamieszczone na stronie
internetowej projektu, ktorej bezposrednimi adresatami sa doradcy zawodowi oraz
przedstawiciele dziatdéw HR.

Faza upowszechniania:
— na stronie www zamieszczony zostanie ostateczny produkt innowacyjny,

a informacje o nim zostang przestane do 4 tysigcy instytucji,
— informacje o coachingu ds. GZZR zostana zamieszczone na portalach
branzowych www.bezrobocie.org.pl i hrstandard.pl, a takze rozpowszechnione
zostang za posrednictwem patronéw medialnych: magazyn Docelu.pl, Gazeta
Wyborcza,
— specjalista ds. upowszechnienia bedzie uczestniczyl w branzowych
konferencjach i spotkaniach skierowanych do doradcéw zawodowych i/lub HR,
na ktorych zaprezentuje produkt,
— kontynuacja wspolpracy ze Stowarzyszeniem Doradcow Zawodowych

i Personalnych, Stowarzyszeniem Doradcéw Szkolnych i Zawodowych RP.

Pracodawcy — osoby odpowiedzialne za
ksztaltowanie polityki kadrowej w
firmach. Czgsto nie maja wiedzy o
mozliwosci zastosowania rozwigzan, ktore
przyczynia sig do efektywnego
wykorzystania pracy rodzica (potwierdzaja
to badania). Czesto skarza si¢ na problemy
organizacyjne, absencjg itp., a
jednoczesnie potwierdzaja nieznajomosé
lub niedostateczna wiedz¢ w zakresie EFZ
Czy organizacji czasu pracy.

Instytucje rynku pracy — odpowiedzialne
za polityke¢ rynku pracy w tym wzrost
zatrudnienia i spadek bezrohocia,
zatrudniajace doradcow zawodowych i/lub
pracownikow odpowiedzialnych za
wspieranie klientéw w rozwoju
zawodowym.

Faza testowania produktu:

— uczestnicy szkolen objeci procesem testowania (60 os6b) upowszechnia¢ beda
wiedzg na temat metod coachingowych w swoim miejscu pracy (dzielenie sig
wiedza z innymi pracownikami urzedéw pracy, firm, etc.) — min. 60 miejsc,

— poprzedzajaca rekrutacje promocja szkolef spowoduje, ze informacja o
coachingu godzenia zycia zawodowego i rodzinnego trafi do co najmniej 1000
instytucji rynku pracy — e-mail, poczta tradycyjna (ulotki o projekcie), spotkania
informacyjno-promocyjne.

Faza upowszechniania:

— dziatalno$¢ specjalisty ds. upowszechniania: m.in. udzial w seminariach,
konferencjach branzowych i tematycznych, w trakcie ktorych prezentowany
bedzie produkt finalny projektu (podrgcznik), upowszechniana bedzie wiedza na
temat EFZ oraz 0 mozliwo$ci wprowadzenia w firmach rozwiazan, ktore pozwola
na zatrudnianie rodzicow i wzrost efektywnosci ich pracy,

— konferencja finalizujaca konkurs GZZR — przedstawiciele 100 firm. Na
konferencji zaprezentowany zostanie podrgcznik, koncepcja pracy coacha,
korzysci ptynace ze wspierania rodzicOw w godzeniu zycia rodzinnego i
zawodowego. Poruszane beda takze rozne aspekty zwiazane ze specyfika
problemu.

- organizacja konkursu na dobre praktyki w zakresie godzenia zycia rodzinnego i
zawodowego. Firmy beda mogly bra¢ udziat w konkursie w kategorii
,,Pracodawca wspierajacy rownowagg praca-rodzina”. Konkurs zostanie objety
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patronatem PKP Lewiatan, stad prestizowe wyrdznienie bedzie zachgcaé
pracodawcow do stosowania dobrych praktyk GZZR na co dzien

- zamieszczenie na stronach branzowych skierowanych do firm, oraz na stronach
internetowych zwiazkow pracodawcow, izb przemystowo handlowych, odsytacza
do strony projektu, gdzie zamieszczony zostanie produkt a takze interaktywne
narzedzie do diagnozy

Ogol spoleczenstwa, w szczegolnosci Faza testowania:

rodzice, ktorzy stang si¢ glownymi — promocja poprzedzajaca rekrutacjg uczestnikow Klubu Rodzica obejmie co
odbiorcami ustugi — zmiana swiadomosci | najmniej 1000 rodzicow z Matopolski (baza danych partnerow),

na temat dostgpnosci rozwiazan — wlaczenie rodzicéw do wspolnego poszukiwania rozwigzan sprzyjajacych
umozliwiajacych GZZR. GZZR poprzez wykorzystanie narzedzia crowdsourcing (na stronie internetowej

projektu: www.plineu.org/rownowaga), stuzacego angazowaniu szerokiego grona
odbiorcow w dyskusj¢ na temat biezacego problemu. Zaktada si¢, Zze co najmniej
50 rodzicow wezmie udziat w poszukiwaniu rozwiazan, z czego co najmniej 5
zostanie spotecznymi konsultantami.

— dziatalnos$¢ specjalisty ds. PR: dziatania informacyjne, publikacje prasowe
dotyczace zasad i metod GZZR; wykorzystanie patronatéw medialnych, w tym
narzgdzia briefingu prasowego do szerzenia informacji o produkcie i rozpoczecia
medialnej dyskusji nad problemem GZZR,

— projekt zostanie wlaczony w akcjg ,,Krakow stawia na rodzing”. Wstgpna
deklaracja wspotpracy ztozona zostata przez petnomocnika Prezydenta Miasta
Krakowa ds. rodziny i polityki spotecznej w trakcie spotkania, ktore odbylo si¢ w
dniu 18 stycznia 2012 r.

Faza upowszechniania:

— dziatalno$¢ specjalisty ds. upowszechniania: audycje radiowe, notki prasowe,
wywiady upowszechniajace informacje o innowacyjnym produkcie i
doswiadczeniach fazy testowania. Specjalista wykorzystuje bazy danych i sie¢
wspotpracy z dziennikarzami i podmiotami medialnymi powstate w fazie
testowania produktu.

— promocja konkursu GZZR,

—podrecznik coachingu GZZR i narzedzia zostana zamieszczone na stronie
internetowej projektu. W trakcie dziatan promocyjnych szerokiemu gronu jej
odbiorcoOw bedzie podawana informacja o produkcie i jego dostgpnosci.

- na stronie internetowej projektu zamieszczone zostanie interaktywne narzedzie
do oceny potencjatu i barier w godzeniu zycia rodzinnego i zawodowego.
Narzedzie to bedzie dedykowane gtéwnie rodzicom, dlatego dostep do niego
zostanie zapewniony takze za posrednictwem stron internetowych instytucji rynku
pracy (PUP, stowarzyszenia dzialajace na rzecz rodzicow, ROPS, OPS, centra
edukacyjne, PCPR)

7. STRATEGIA WLACZANIA DO GLOWNEGO NURTU POLITYKI

1. Cel dzialan wlaczajacych

Celem dziatan wiaczajacych jest wpisanie produktu finalnego w gléwny nurt polityki spotecznej i rynku pracy,
a co za tym idzie — szerokie zastosowanie w praktyce wypracowanego podrgcznika i metody coachingowej w sferze
GZZR. Cel ten zostanie osiagniety poprzez wzrost wiedzy i szerokiego kregu przedstawicieli grup uzytkownikow
i decydentow na temat zasad i sposoboéw wdrazania do praktyki zatrudnieniowej i polityki kadrowej coachingu ds.
GZZR oraz ptynacych z tego korzysci.

Szczegoblnie istotne jest upowszechnienie wiedzy, ze pracownicy-rodzice napotykaja na szereg barier, ktore
utrudniaja im powr6t na rynek pracy po urlopach rodzicielskich. Swiadomo$¢, ze konieczne jest podjecie dziatan
w tym zakresie, moze przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia zatrudnienia osob, ktore maja dzieci. Jak si¢ wydaje,
uelastycznienie czasu pracy i wprowadzenie rozwiazah ulatwiajacych GZZR jest kluczowe przy rozwiazywaniu
problemu niskiej aktywnosci zawodowej rodzicow.

Idea dziatan wlaczajacych jest oparta o mainstreaming horyzontalny, ktéry zmierza do praktycznego
zastosowania innowacyjnego produktu na szersza skalg. Innowacja nie wymaga zmian legislacyjnych, wiaze si¢ ze
wzrostem $wiadomosci na temat wagi problemu GZZR oraz gotowoscia wdrozenia konkretnych rozwiazan. Stad
kluczowi odbiorcy dzialan wiaczajacych to przedstawiciele grup uzytkownikéw, ich przetozeni (decydenci) oraz
grupy majace wplyw na praktyczne zastosowanie produktu na szersza skale.

Procesem wlaczania zostana objgte: narzgdzia wykorzystywane w procesie coachingowym oraz podrgeznik
coachingu.

2. Grupy docelowe
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Dziatania wlaczajace skierowane bgda do nastepujacych grup odbiorcow:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

Pracodawcy (przedstawiciele rdéznych branz i sektorow, ktorych pracownicy wezma udzial w szkoleniach
coachingu ds. GZZR) — ponoszacy petna odpowiedzialno$é za swoje firmy i zobligowani do podejmowania
trafnych z ekonomicznego punktu widzenia decyzji. Wazne, aby dotrze¢ do tej grupy za pomoca profesjonalnej
biznesowej informacjg na temat: barier, ktére mozna pokona¢, korzystajac z innowacyjnego produktu; wymiaru
ekonomicznego zastosowania tego produktu w firmie; konkretnych korzysci z wprowadzenia nowej metode.
Istotne bedzie réwniez przekonanie pracodawcy, ze zastosowanie nowej metody przez pracownikow dziatu
HR lub jego samego spowoduje wzrost konkurencyjnosci jego firmy na rynku.

Pracownicy dzialow HR — od ich nastawienia do pracownikow i wiedzy na temat barier, z jakimi pracownicy si¢
spotykaja, w duzej mierze zalezy polityka kadrowa w firmie. Wazne, aby specjalisci z dziatow HR postrzegali
konieczno$¢ wlaczenia dziatan utatwiajacych GZZR do gtéwnego nurtu praktyki (mainstreaming horyzontalny);
by postrzegali coaching ds. GZZR jako szansg i ulatwienie, a nie jako problem czy przeszkode. Dlatego do tej
grupy nalezy dotrze¢ z jak najdokladniejsza informacja na temat innowacyjnej metody, mozliwosci jej
zastosowania i jej skuteczno$ci.

Doradcy zawodowi — osoby, do ktorych bezposrednio trafiaja rodzice poszukujacy pracy. Bez umiejetnosci
zidentyfikowania barier, na jakie napotykaja pracownicy-rodzice, doradca nie bgdzie w stanie zaproponowaé
skutecznego rozwiazania. Innowacyjny produkt dostarczy doradcom wiedzy na temat nowej, efektywniejszej
metody pracy, podniesie ich §wiadomo$¢ ztozonosci problemu GZZR i dzieki temu wplynie na zmiane postaw
i sposobu pracy z klientami.

Dyrektorzy/kierownicy instytucji rynku pracy — decyduja o sposobie funkcjonowania urzedu i jego polityce
w zakresie obstugi klientdow (osdb poszukujacych pracy, bezrobotnych — w tym rodzicéw). Ich pozytywne
nastawienie do wdrozenia i stosowania innowacyjnego produktu podniesie skutecznos¢ dziatan kierowanych do
rodzicow. Zwickszenie $wiadomosci szefow urzedow w zakresie tematyki GZZR wplynie na zwigkszenie tej
swiadomosci wsrdd ich podwiladnych, ktorzy bezposrednio kontaktuja si¢ z klientami i z nimi pracuja.
Kierownicy/dyrektorzy/wykladowcy studiow podyplomowych i Kierunkéw studiow zwigzanych
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi — decyduja o programie nauczania realizowanym na tych Kierunkach.
Nalezy dotrze¢ do nich z informacja na temat nowego produktu na rynku, gdyz jest on innowacyjny i prowadzi do
wigkszego wyspecjalizowania o0sdb zajmujacych si¢ aktywizacja zawodowa oraz ksztaltowaniem polityki
kadrowej. Szkolenia w zakresie coachingu ds. GZZR moga poszerzy¢ i uatrakcyjnié program zajeé, co wptynie na
wzrost zainteresowania danym kierunkiem wsrod kandydatow.

Organizacje pracodawcow i przedsigbiorcow — kluczowe begdzie dotarcie do nich z informacjg na temat
innowacyjnej metody pracy (coaching ds. GZZR) oraz przyczyn, dla ktérych ta metoda powinna zostaé
wdrozona. Wiedza w tym zakresie oraz $§wiadomos¢, jakie czynniki wptywaja na ksztattowanie si¢ rynku pracy,
bedzie miata istotne znaczenie dla upowszechniania produktu wsrdod pracodawcow. Silne przekonanie
0 stusznosci podejmowanych dziatan i skutecznosci produktu w §rodowiskach skupiajacych pracodawcoéw moga
wplynaé¢ na wzrost wiedzy pracodawcow o innowacyjnym produkcie oraz na cheé korzystania z niego.

Organizacje szkoleniowe — poprzez wilaczenie do swojej oferty szkolen opartych na programie nauczania
coachow ds. GZZR przyczynia sie do szerszego zastosowania wiedzy i umiejetnosci zwiazanych z tym tematem.
Wzmocni to zasigg dziatania innowacji i zwigkszy dostgpnos¢ opracowanego produktu.

3. Plan dzialan i ich charakterystyka

Podstawowe dziatania to bezposrednie kontakty ze wszystkimi grupami. Za koordynacjg¢ dziatan wiaczajacych

odpowiedzialny bedzie specjalista ds. upowszechniania. W dziatania te wlacza si¢ aktywnie przedstawiciele Grupy
Sterujacej oraz Rady Programowe;.

1

2)

Dziatania wlaczajace:

Szkolenia dla 21 przedstawicieli human resources i 39 doradcow zawodowych uzupetnione indywidualnym
doradztwem, ktore usprawni proces wdrozenia ustugi (faza testowania). Rezultat wiaczenia: 60% uczestnikéw
szkolen wdrozy coaching w praktyke swojej instytucji.

Seminaria wlaczajace — 84 uczestnikéw: doradcy zawodowi, przedstawiciele firm i dziatow HR, dyrektorzy
i kierownicy firm i instytucji rynku pracy, przedstawiciele firm szkoleniowych. Na seminariach omdwione
zostang bariery lezace u podstaw niskiej aktywnosci zawodowej pracownikow-rodzicow. Ponadto przedstawiony
zostanie produkt finalny projektu (podrgeznik) wraz z oméwieniem jego zatozen i mozliwos¢ zastosowania
w praktyce. Pokazany zostanie sposob wdrozenia ustugi, kazdy uczestnik otrzyma instruktaz zastosowania
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coachingu w konkretnej instytucji. Dodatkowo aby wzmocni¢ praktyczny wymiar spotkan pokazane zostana
dobre praktyki opisane na podstawie do$§wiadczen w fazie testowania. Dobre praktyki obejma opisy
funkcjonowania coachingu w réznych pod wzgledem profilu, sektorow a takze wielko$ci instytucji. Rezultat
wlaczania: 90% uczestnikow seminariow potwierdzi wzrost wiedzy na temat produktu i zwiazanych z tym
korzysci (zmiany w doradztwie, wiedza na temat uelastycznienia form i czasu pracy

Opracowanie i udostg¢pnienie na stronie internetowej projektu interaktywnego narze¢dzia do autodiagnozy firmy w
zakresie swojego potencjatu we wspieraniu pracujacych rodzicow w godzeniu zycia rodzinnego i zawodowego
(Internetowy formularz - Bilans Balans Kwestionariusz oceny instytucji). Diagnoza umozliwi oceng firmy, ktora
moze by¢ traktowana jako kierunkowskaz zmian wspierajacych godzenie zycia rodzinnego i zawodowego. Ocena
dokonywana cyklicznie bedzie narzedziem monitujacym te zmiany. Aby zapewni¢ jak najwigksza dostgpnos¢ do
narzedzia, przekierowania do strony zostang umieszczone co najmniej na 20 portalach skierowanych do firm
(zwiazki pracodawcow, izby przemystowo-handlowe, zwiazki zawodowe, izby rzemieslnicze, portale branzowe)

Opracowanie i udostgpnienie na stronie internetowej projektu interaktywnego narzedzia do autodiagnozy rodzica
aktywnego zawodowo lub poszukujacego pracy—Bilans Balans Kwestionariusz pracownika. Diagnoza umozliwi
identyfikacje indywidualnego potencjatu i barier w zakresie GZZR. Aby zapewni¢ jak najwieksza dostepnos¢ do
narzgdzia, przekierowania do strony zostang umieszczone na €O najmniej 40 witrynach internetowych
(na stronach instytucji rynku pracy, na portalach tematycznych skierowanych do rodzicow, na stronach
organizacji pozarzadowych i innych instytucji dziatajacych na rzecz rodzicow)

Przekazanie publikacji w formie elektronicznej (2 tysiace egzemplarzy) pracodawcom, zwiazkom pracodawcow,
dziatom HR, instytucjom $wiadczacym ustugi doradcze dla firm oraz instytucjom rynku pracy. Podrecznik jest
kompleksowym i praktycznym przewodnikiem coachingu ds. GZZR. Zawiera narzedzia, ktore po zapoznaniu sig
z instrukcja moga by¢ wykorzystane w codziennej praktyce dos$wiadczonych doradcow zawodowych
i pracownikow dziatéw HR. Dla grup poczatkujacych podrecznik moze by¢ drogowskazem wskazujacym $ciezke
rozwoju w zakresie coachingu ds. GZZR.

Wilaczanie bezposrednie — przedstawiciele zespolu projektowego spotyka¢ si¢ beda bezposrednio
z przedstawicielami firm szkoleniowych, organizacjami pracodawcow 1 przedsigbiorcow a takze
przedstawicielami studiow zwigzanych z doradztwem zawodowym i zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Na
spotkaniach zaprezentowana zostanie ustuga coachingu oraz podrecznik. Celem tych spotkan bedzie pozyskanie
konkretnych deklaracji o zastosowaniu produktu w praktyce szkoleniowej czy edukacyjnej skierowanej do
studentow. Spotkania te begda takze dedykowane pracodawcom, ktorzy beda zainteresowani wdrozeniem
coachingu. Na spotkaniach zostanie zaprezentowane narzedzie diagnostyczne oraz mozliwosci przeszkolenia
personelu w zakresie coachingu godzenia zycia rodzinnego i zawodowego. W fazie upowszechniania odbeda si¢
indywidualne spotkania z co najmniej 30 instytucjami, pracodawcami.

Konkurs GZZR — celem konkursu bedzie podniesienie $wiadomos$ci matopolskich rodzicow a takze pracodawcow
w zakresie mozliwosci godzenia zycia rodzinnego i zawodowego. Wyrdznienia w ramach konkursu zostana
przyznane w kategorii: ,Pracodawca wspierajacy rownowage praca rodzina” (ocenie podlega¢ beda dobre
praktyki stosowane w firmach, instytucjach, organizacjach) ,,Dobra praktyka godzenia” (ocenie podlegaé bedzie
dobre praktyki stosowane przez rodzicow pomagajace godzi¢ zycia rodzinne i zawodowe). Po konkursie na
stronie internetowej projektu opublikowane zostana opisy Dobrych praktyk zastosowania coachingu w réznych
instytucjach (firma duza, mata, powiatowy urzad pracy, stowarzyszenie, centrum integracji spotecznej itp.), ktore
pokaza praktyczny wymiar ustugi.

Nawiazana zostanie wspotpraca z Regionalnym Osrodkiem Polityki Spotecznej w celu upowszechniania zatozen
projektu, bazy instytucji, firm, ktére oferuja coaching godzenia zycia rodzinnego i zawodowego. Podjgte zostana
rozmowy dotyczace wlaczenia problematyki godzenia zycia rodzinnego i zawodowego w sferg cyklicznych analiz
prowadzonych przez ROPS oraz wlaczenia idei taczenia rdl rodzinnych i zawodowych w strategi¢ rozwiazywania
problemow spotecznych.

Komunikacja procesu wiaczania opiera¢ si¢ bedzie na podkre$laniu korzySci z rozwiazania oraz jego

pozytywnego wplywu na rodzicéw, doradcow zawodowych i przedstawicieli dziatdbw HR, a takze pracodawcow,
instytucje rynku pracy i ogélna polityke spoteczna.

Po zakonczeniu projektu produkt w postaci podrecznika coachnigu godzenia zycia rodzinnego i zawodowego

bedzie dostepny w formie umozliwiajacej jego powszechne zastosowanie. Dostgpna bedzie elektroniczna wersja

podrecznika szkoleniowego, ktora bgdzie mogta by¢ wykorzystana przez instytucje szkoleniowe oraz uczelnie wyzsze
do wiaczenia programu szkolenia coachingu GZZR do swojej oferty. Dodatkowo po fazie testowania stworzona
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i udostepniona zostanie lista specjalistow stosujacych coaching GZZR, ktorzy beda mogli $wiadczyé ustugi w swoich
instytucjach oraz pomaga¢ innym podmiotom. Na stronie internetowej utrzymanej takze po projekcie dostgpne beda
narzedzia do diagnozy osobno dla rodzicow i pracodawcow. Ponadto wyniki ewaluacji fazy testowania pokaza na ile
coching godzeni zycia rodzinnego i zawodowego jest mozliwy do realizacji wylacznie w oparciu o zapoznanie si¢
z podrecznikiem.

Po projekcie w Matopolsce bedzie funkcjonowato 30 instytucji, ktore stosuja coaching godzenia zycia rodzinnego
i zawodowego. Dodatkowo na stronie internetowej partnerow projektu oraz instytucji wlaczonych w jego realizacje
zamieszczone begda informacje¢ na temat instytucji, ktore do swojej oferty wiacza caty program szkolenia badz jego
poszczegolne moduly. W ten sposdb instytucje, osoby zainteresowane coachingiem bgda mogty:

1. przeprowadzi¢ szkolenie na podstawie materiatow zgromadzonych w podrgczniku.

2. wdrozy¢ usluge coachingowa w swojej instytucji poprzez wystanie na dostgpne otwarte szkolenie
swojego pracownika lub skorzystanie z coachingu zewngtrznego (lista specjalistow stosujacych coaching
GZZR dostepna na stronie projektu)

3. doswiadczeni doradcy zawodowi i specjalisci ds. zatrudnienia posiadajacy wiedzg i umiejgtnosci opisane
w podreczniku (np. zdobyte w trakcie innych szkolen dotyczacych tych tematow) moga podjaé
samodzielng praceg z narzgdziami Bilans Balans oraz Indywidualnym Planem Godzenia

4. przedsigbiorcy beda mogli przeprowadzi¢ diagnozg swojej firmy w zakresie wspierania pracownikow
w godzeniu zycia rodzinnego i zawodowego (interaktywne narzedzie internetowe)

5. rodzice beda mogli dokona¢ autodiagnozy za posrednictwem internetowego narzedzia Bilans Balans aby
oceni¢ swoja sytuacj¢ w zakresie godzenia zycia rodzinnego i zawodowego.

8. KAMIENIE MILOWE

W procesie wdrazania strategii mozna wyr6zni¢ 8 kamieni milowych, ktdrych osiagnigcie stanowi istotne etapy
realizacji projektu. Listg kamieni milowych wskazano w ponizszej tabeli wraz z przewidywanym terminem realizacji.

Lp Kamienie milowe Termin

1. zakonczenie rekrutacji pierwszej grupy uczestnikow szkolen 31 maja 2012

2. zakonczenie szkolenia dla pierwszej grupy 21 pazdziernika 2012
3. rozpoczecie testowania coachingu listopad 2012

4, rozpoczecie testowania Klub Rodzica styczen 2013

5. zakonczenie szkolen dla ostatniej grupy 7 kwietnia 2013

6. zakonczenie testowania coachingu i Klub Rodzica 30 czerwca 2013

7. zakonczenie ewaluacji projektu i produktu 31 lipca 2013

8. ztozenie produktu do walidacji 15 wrzesénia 2013

9. ANALIZARYZYKA

Analiza ryzyka zostata dokonana w oparciu o narzgdzie macierzy ryzyka. Jest to metoda polegajaca na okresleniu
poszczegolnych typow ryzyka i przypisaniu im dwoch parametrow: prawdopodobienstwa wystapienia oraz wptywu,
jaki moga wywrze¢ na przedsigwzigcie. Kazdemu ze stopni parametru (niski, $redni, wysoki) przypisana zostaje cyfra
— tym wyzsza, im wyzsze prawdopodobienstwo/wplyw. Szacowane ryzyko jest iloczynem parametru wpltywu
i oddziatywania.

Typy ryzyka zwiazane z najwigkszym zagrozeniem dla projektu to te, ktore sa najbardziej prawdopodobne
i mogace mie¢ najwiekszy wplyw na powodzenie przedsiewziecia (czyli te, ktorym przypisana zostata najwyzsza
warto$¢ parametru szacowania ryzyka).

Na potrzeby niniejszego przedsigwzigcia przyjgto nastgpujaca strategi¢ zarzadzania ryzykiem:

—ryzyko o warto$ci 1 — mate zagrozenie dla projektu, ignorowane,

—ryzyko o warto$ci od 2 do 4 — $rednie zagrozenie dla projektu, podlega monitorowaniu,

— ryzyko o wartosci od 5 do 9 — duze zagrozenie dla projektu, podlega monitorowaniu, planowane sa dziatania
ograniczajace jego wystapienie.
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Dzigki zastosowaniu tej metody okreslono typy ryzyka odrgbnie dla procesu testowania oraz upowszechniania.

Analiza ryzyka, ktore moze pojawic sig na etapie testowania produktu:

Potencjalne zagrozenie

Sposéb monitorowania/ograniczenia ryzyka

~
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ryzyko niespelnienia — baza danych z min. 1000 instytucji rynku pracy
zatozen rekrutacyjnych — baza danych MZP z lista firm
do testowania 1 2 | 2 | —wspolpraca regulowana deklaracjami uczestnictwa w projekcie ze strony instytucji
zatrudniajacych uzytkownikow
— promocja bezposrednia projektu
ryzyko rezygnacji — lista rezerwowa uczestnikow szkolen, grupa E
rekrutowanych osob ze — ustalenie harmonogramu szkolen dogodnego dla uczestnikow
szkolen 2 > la |~ zapewnienie wysokiej jakos$ci szkolen
— pokrycie kosztow przejazdu i ewentualnie noclegu
— podpisanie umowy okreslajacej warunki uczestnictwa i konsekwencje wycofania
si¢ z projektu
ryzyko rezygnacji — zawarcie umowy z uczestnikami szkolen obligujace ich do wypelnienia
z procesu testowania po zobowiazan
szkoleniach lub — zyskanie poparcia dla procesu testowania takze od bezposrednich przetozonych
niezrealizowanie pelnych 3 2 |6 uczestnikéw szkolen
proceséw coachingowych — zapewnienie wsparcia w prowadzonych procesach coachingowych (4 godziny na
osobg, otwarta pracownika coachingowa)
— ewentualna pomoc w rekrutowaniu rodzicoéw (m.in. wéréd uczestnikow Klubu
Rodzica)
ryzyko braku - narzgdzie coachingu podlegato konsultacji wsrod potencjalnych odbiorcoéw i
zainteresowania i/lub zostato pozytywnie ocenione. Wskazane konsultacji uwagi zostaty uwzglgdnione w
pasywnej postawy wérod opracowaniu ostatecznego produktu
0s0b bezrobotnych - w trakcie szkolenia uwzgledniona zostanie tematyka pasywnej postawy klientow i
wobec ustugi coachingu ich ewentualnej niechgci. Opracowana zostanie lista sposobow radzenia sobie z
w trakcie projektu i po trudno$ciami w tym zakresie, lista ta zostanie uzupelniana w trakcie prowadzenia
projekcie proceséw coachingowych. Dodatkowo w trakcie spotkan w ramach pracowni
coachingowej, uczestnicy szkolef beda mogli wymienia¢ sie¢ do§wiadczeniami i
2 3|6 : . . - . e o .
dobrymi praktykami w zakresie radzenia sobie z trudno$ciami w pracy z klientem.
Taka lista stanie sie cze$cia podrecznika cochingu GZZR udostepnionego w formie
elektronicznej a takze na stronach partneréw projektu. Osoby §wiadczace pomoc
coachingu GZZR beda mialy do niej tatwy i ciagly dostep.
- instytucje w ktorych odbywat si¢ bedzie coaching beda zachgcane do tworzenia
warunkow przyjaznych dla rodzicéw: np. umozliwiajacych przyprowadzanie dzieci,
dopasowanie terminu spotkania do mozliwos$ci rodzica. W ten sposob usluga
zostanie dostosowana do oczekiwa¢ klienta co zwigkszy jego motywacje
ryzyko pasywnej postawy - do partnerstwa projektowego wiaczony jest Matopolski Zwiazek Pracodawcow,
przedsigbiorcow i ktory jest odpowiedzialny za rekrutacj¢ firm oraz proces wlaczania ustugi w
problem z naklonieniem praktyke funkcjonowania przedsigbiorstw. Juz na etapie opracowywania produktu
ich do udzialu w zebrano deklaracje 20 firm zainteresowanych udziatem w projekcie
projekcie - produkt innowacyjny byt konsultowany z przedstawicielami pracodawcéw na
etapie opracowania produktu, uwzglednione zostaty ich uwagi i wskazowki, ktore
dopasowaty zakres szkolen do ich potrzeb i oczekiwan;
- terminy prowadzenia szkolen zostana dopasowane do mozliwosci 0sob
1 3|3 pracujacych, tak aby w niewielkim zakresie angazowaty pracownikow w trakcie ich
Czasu pracy
- firmom zostanie zaproponowany udziat w konkursie, ktory promowat bedzie
przedsigbiorstwa wspierajace rownowagg praca rodzina,
- przygotowani specjali$ci w trakcie swojej pracy coachingowej beda wspierani
przez doradcdw, ktorzy zostang wylonieni z grupy trenerow prowadzacych szkolenia
- w trakcie rekrutacji przedstawicieli dziatdow HR pod uwagg bgdzie brane
zainteresowanie ich pracodawcow wdrozeniem ustugi. Rekrutacja bedzie
obejmowac rozne dziatania: spotkania informacyjne, ogloszenia w prasie
skierowanej do firm.
ryzyko braku — zatrudnienie 2 animatoréw Klubu Rodzica, ktorzy beda prowadzi¢ Kluby
zainteresowania / braku i aktywizowaé uczestnikow szkolen do wiaczania si¢ w ich funkcjonowanie
mozliwosci zastosowania | 2 1 | 2 | —wprowadzenie zapiséw do umowy uczestnictwa w projekcie okreslajacy

alternatywnych metod
wspierania rodzicow

obowiazek wlaczenia sie¢ w Klub Rodzica
— utworzenie 4 r6znych Klubéw pokazujacych mozliwosci i korzysci, jakie Klub
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(Klub Rodzica) przez
uczestnikdw testowania

przynosi rodzicom

ryzyko nieznalezienia
pracujacych rodzicow

— proces rekrutacji umozliwiajacy wybor uczestnikow szkolen, ktorzy widza realne
mozliwosci zastosowania coachingu u konkretnej osoby

zainteresowanych 2 2 | 4 | —wprowadzenie do programu szkoleniowego modutu poswigconego
coachingiem umiejgtnosciom wdrazania zmian

— pomoc w rekrutowaniu rodzicéw (m.in. wérdd uczestnikow Klubu Rodzica)
ryzyko zmniejszenia — utrzymywanie kontaktu z firmami i instytucjami zatrudniajacymi uzytkownikow,
zainteresowania ze strony wskazywanie im postgpow osiaganych przez uczestnikéw projektu
decydentow — budowanie pozytywnego wizerunku instytucji uczestniczacych w projekcie
wysylajacych swoich 1 2 | 2 | poprzez zamieszczenie ich opisu/logo na stronie internetowej projektu oraz

pracownikow na
szkolenia w ramach
projektu

uwzglednianie w materiatach przesytanych do mediow

Ryzyko na etapie upowszechniania i wlaczania:

Potencjalne zagrozenie < Sposéb monitorowania/ograniczenia ryzyka
23 |=|¢
g & |® |
Ryzyko pasywnej - przedsigbiorcy, ktorzy nie beda zainteresowani stosowaniem petnej formy modelu
postawy (czyli przygotowaniem wewnatrz firmy specjalisty ds. GZZR) moga korzystaé z
przedsigbiorcoOw bezptatnego narzedzia diagnostycznego dostepnego na stronie www-Bilans Balans
wobec stosowania - w fazie upowszechniania prowadzona bedzie kampania pokazujaca realne i
coachingu po fazie wymierne korzysci stosowania coachingu godzenia GZZR. Taka informacja bedzie
testowania podawana na stronach internetowych, podczas seminariow wiaczajacych, konferencji
- na etapie wlaczania i upowszechniania na portalu projektowym pracodawcy beda
mogli zadawac¢ pytania ekspertom, i uzyskiwaé na biezaco odpowiedzi, a osoby
szczegdlnie zainteresowane beda mogty spotkaé sie ze specjalistami realizujacymi
projekt na indywidualnych konsultacjach, w trakcie ktorych uzyskaja wiedze i
2 3 |6 wskazowki w zakresie korzystania z podrgcznika i wdrazania zmian,
- podrecznik, zaproszenia na seminaria wiaczajace, konferencje kierowane beda w
szczegodlnosci do firm, ktdre np. ze wzgledu na duza liczbe zatrudnionych kobiet
stykaja si¢ z problemem nieefektywnego GZZR. Szczegbdlna uwaga bedzie zwrocona
takze do pracodawcow zrzeszonych w organizacjach pracodawcow, ktore z reguly
wykazuja wigksza §wiadomos$¢ spoteczna.
- dostepno$¢ na stronie internetowej narz¢dzia diagnostycznego do bezkosztowej
oceny i monitorowania procesu wspierania przez pracodawcg rOwnowagi praca-
rodzina w$rdd swoich pracownikow
- prowadzenie pozytywnej kampanii poprzez zaproszenie firm do udzialu w
Konkursie na dobra praktyke w GZZR. Prezentacja wynikow na stronie projektu,
stronach partnerow — praktyczne ujgcie wykorzystania coachingu
Ryzyko matego — szeroko zakrojona kampania upowszechniajaca, wskazujaca korzysci zastosowania
zainteresowania coachingu, oparta na konkretnych rezultatach procesu testowania i wykorzystujaca
instytucji rynku pracy jezyk korzysci
wilaczaniem produktu 2 o |4 |- organizacja seminariow i bezposrednich spotkan z decydentami
do swojej praktyki — przekazanie instytucjom i firmom petnego produktu, ktory moze by¢ stosowany
stopniowo i/lub modutowo (np. poprzez zastosowanie wytacznie narzedzia Bilans—
Balans i wdrazanie catej ustugi dopiero na kolejnym etapie)
ryzyko — tworzenie bazy danych potencjalnych trenerdw juz na etapie testowania produktu
niewystarczajacej — przekazanie instytucjom szkoleniowym podrecznika, ktory zawiera petne materiaty
liczby treneréw szkoleniowe
mogacych prowadzi¢ 2 1 | 2 | —upowszechnianie informacji o produkcie na zawodowych portalach
szkolenia w zakresie spotecznosciowych (np. goldenline.pl)
coachingu GZZR po
zakonczeniu projektu

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: M. Prywata, Zarzqdzanie ryzykiem w malych projektach, Polska Agencja Rozwoju

Przedsigbiorczosci, Warszawa 2010, s. 6

Analiza ryzyka umozliwita identyfikacje 4 obszarow, ktére moga sie wiaza¢ z duzym zagrozeniem dla realizacji
projektu. Przewidziane dziatania prewencyjne maja przede wszystkim zminimalizowaé mozliwosci wystapienia tego
ryzyka. Kazdy plan przewiduje takze sposéb radzenia sobie w sytuacji, gdy ryzyko wystapi.

Niektore ze wskazanych typow ryzyka maja charakter dynamiczny, co oznacza, ze ich parametry moga si¢
zmienia¢ w trakcie realizacji projektu. Taka sytuacja jest czgsto spotykana w innowacyjnych przedsigwzigciach,
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dlatego niezbedny jest systematyczny monitoring tych obszarow ryzyka. Za monitorowanie ryzyka odpowiedzialny
bedzie lider projektu.

Zalaczniki do strategii:

Zatacznik nr 1: raport z badan na materiatach zastanych przygotowany przez Studio Badan Marketingowych Profile,
Tematyka godzenia Zycia zawodowego i rodzinnego w przygotowaniu zawodowym doradcow
zawodowych i HR oraz jego wskazniki, Krakow lipiec 2011.

Zatacznik nr 2: raport z badan modutu II przeprowadzonych przez Studio Badan Marketingowych Profile, Problem
godzenia zZycia zawodowego i rodzinnego w opinii rodzicow, pracodawcow i specjalistow rynku pracy,
Krakow grudzien 2011

Zatacznik nr 3: Informacja o autorach/autorkach i konsultantach/konsultantkach Strategii
Zatacznik nr 4: Umowa o wspotpracy z Urzedem Pracy Powiatu Krakowskiego
Zatacznik nr 5: Recenzja dr hab. Piotra Gorskiego

Zatacznik nr 6: Recenzja specjalisty ds. HR Andrzeja Wieczorkowskiego

Zatacznik nr 7: Produkt innowacyjny: Opis kompetencji specjalistow stosujacych coachaing ds. godzenia zycia
rodzinnego i zawodowego

Zatacznik nr 8: Produkt innowacyjny: Podrgcznik Innowacyjne wykorzystanie coachingu do wspierania rownowagi
praca-rodzina

Krakow, kwiecien 2013 rok

Strategia zatwierdzona przez Partnerstwo na rzecz realizacji projektu ,Innowacyjne wykorzystanie coachingu do
wspierania rOwnowagi praca-rodzina”:

1. Stowarzyszenie Doradcéw Europejskich PLinEU
z siedziba w Krakowie, ul. Kasprowicza 9a/3, 31-510 Krakow
reprezentowanym przez Sylwig Tatach-Kubas — Skarbniczke i Jakuba Piecucha - Wiceprezesa

2. Studio Badan Marketingowych Profile Ewa Rylko Poniedziatek
z siedziba w Krakowie, ul. Tarnowskiego 10/3, 30-528 Krakéw

reprezentowane przez Ewe Rytko Poniedzialek - Wiascicielke

3. Malopolski Zwiazek Pracodawcéw
z siedziba w Krakowie, ul. Kos$ciuszki 43, 30-114 Krakéw
reprezentowanym przez Dyrektorke Kamillg Banasik
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