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|. UZASADNIENIE

Innowacyjne rozwjzanie projektowe,Model zatrudnienia wspomaganego 0s0b po 45 roku
zycia” pn. ,, Wiek goigcego ziemniakg jest odpowiedzi na nasilajcy sk problem dezaktywizacji
zawodowej ludnéci w wieku produkcyjnym. Przgja nazwa modelu pochodzi od angielskiego
przystowia to be like hot potatoi oznacza w ttumaczeniyby ¢ gorgcym ziemniakiem”ktérego
przerzuca si z reki do reki i nie chce si chwyci. Osoby w wieku 45+ i ich problemy na rynku
pracy & wihasnie takim ,hot potato”, problemem, ktéry jest przetany m¢dzy raznymi
instytucjami i ktérego nie udajecsilobrze ,chwyat w gasc¢” i skutecznie rozwgzywac.

W ciagu ostatnich lat liczba osob po 45 rokycia pozostajca bez zatrudnienia systematycznie
wzrasta. Fakt ten stanowi jegz istotniejszych przemian dokomnaych s¢ na rynku pracy w
Polsce, ktory w dlisze] perspektywie ze wzglu na posipujacy proces starzenia ¢si
spoteczéstwa mae przyniéé¢ negatywne konsekwencje natury makro - i mikrospoiej. Naley,
zatem zatoy¢, ze jesli nie zostam poczynione odpowiednie kroki w celu niwelowaniagde
problemu, to bdzie on nadal przybierat na sile.

Ludzie zwlaszcza diugotrwale bezrobotapice®raz czsciej postrzegani poprzez pryzmat spotecznej
bezuyteczngci. Bezwyteczndé bezrobotnych podsycana jest dodatkowo poprzezzegsinie
ich jako dodatkowego ohgienia dla spoteczistwa — poprzez zasitki pochage z wydatkow
publicznych, ktérychzrédiem @ podatki ptacone przez osoby pramd. Tworzy to bardzo
niebezpieczne postawy spoteczne z jednej stronyklugyenie spoteczne i alienacja o0sob
diugotrwale bezrobotnych z drugiej strony negagjehtosob przez pracigych: diugotrwale
bezrobotni sami nic nie wnagzza ich utrzymanie kosztuje coraz egej, a ponadto stanoyvi
czgste zagreenie porzdku publicznego. Bezrobocie traktowane jest jaldngez najwaniejszych
przyczyn ubdstwa, rozumianego nie tylko jako pozkawe materialnych podstaw egzystencji, ale
tez jako powane ograniczenie nitiwosci prawidtowego funkcjonowania spotecznego. Losbyso
dotknictej bezrobociem mima — w pewnym uproszczeniu — przedstayako nastpujaca
sekweng} wydarzé:. utrata pracy — utrata olilenej pozycji w spoteczestwie - obnienie
poczucia wartéci - subiektywne poczucie marginalizacji spoteczregeczywista marginalizacja.
W sytuacji os6b w wieku powgj 45 lat pozostagych bez zatrudnienia odwrédcenia tego trendu
jest szczegdlnie trudne, na co wskazd@ne statystyczne (zjawisko bezrobocia gagt sk w tej
grupie osdb).

W powiecie ziemskim i grodzkim el@kim, gdzie realizowany jest projekt, problem pbijace]
si¢ dezaktywizacji zawodowej os6b w wieku 45+ wydaje 3/ szczegoOlnie wany, gdy jest to
obszar, gdzie stopa bezrobocia wynosi odpowieddi8% i 17% i jest 1,5 razy wksza ni w
kraju (12,3% - dane na koniec kwietnia 2010 r.).

Analiza wybranych danych statystycznych dotgyzh rozmiaréw bezrobocia w rejonie Elgh na
koniec kwietnia 2010 roku, jak rowriesytuacji osob bezrobotnych po 45 rokycia na rynku
pracy uwidacznia, pogbiajace s¢ hegatywne zjawiska w tej sferze, zwtaszcza taddidyfjak:

» W strukturze bezrobotnych zarejestrowanych w Pamigin Urzdzie Pracy w Elkigu
wystepuje znaczny odsetek osob diugotrwale bezroboti6t2%) oraz osob po 45 roku
zycia (31%);

* Na duwa skak wyskpuje tzw. krotné¢ bezrobocia — powtarzgje se¢ sytuacje
wyrejestrowywania i ponownego rejestrowanig s ewidencji bezrobotnych; egto
wystepuje zjawisko krotkiego okresu zatrudnienia oso@pa@.zycia;

» Zarejestrowane jako bezrobotne osoby po 45 fykia charakteryzuje bardzo niski poziom
wyksztatcenia oraz kwalifikacji zawodowych (okoté3lklientow PUP Elkig po 45 roku
zycia nie posiadaadnych kwalifikacji zawodowych, charakterystyczmgtj take bardzo
wysoki udzial os6b z niskim wyksztatlceniem < &@5% o0sOb nie posiada nawet
wyksztatcenigredniego);

» Kobiety stanowq 52% ogo6tu bezrobotnych;



e Zatrudnialné¢ oso6b po 50 rokuzycia wynosi 24% (stosunek osOb zatrudnionych w
kwietniu 2010 do oséb po 50 rokiycia zatrudnionych), w tym kobiety po 50 rokycia
stanowi niecate 6,5% ogoétu oséb zatrudnionych w kwietrdd @

» Liczba dostpnych ofert pracy w mieie Elbhg oraz powiecie elhkkim wykazuje
tendencgi spadkoww w przecigu dwoch ostatnich lat, gavsrdd pojawiajcych seé miejsc
pracy wzrasta znageo odsetek ofert finansowanych&edkdw publicznych;

Analiza sprawozda Powiatowych Urzddw Pracy z wojewddztwa warfisko — mazurskiego
wysytanych do Ministerstwa Pracy i Polityki Spotaeegza kwiecié 2010 r. wskazujeziw catym
wojewddztwie tendencje dotygze oséb po 45 rokuaycia na rynku pracyasstakie same. Tym
samym mana uzna, iz problem z zatrudnieniem osob po 45 raluia wystpuje na catym terenie
wojewodztwa warmfisko — mazurskiego.

Podsumowujc powy:sze dane mma zauway¢, ze nadchodare wyzwania, przed jakimi stpj
instytucje rynku pracy w powiecie efiskim, a take w wielu innych powiatach w Polsce to
konieczn@¢ skierowania skutecznej pomocy do oséb diugotnbaerobotnych, w wieku +45, o
niskim wyksztatceniu i kwalifikacjach zawodowych. yWwaniem jest nie tylko pomoc w
znalezieniu pracy, ale réwrivsparcie w jej utrzymaniu.

Na niekorzysta sytuacg na rynku pracy oséb niepragaych po 45 rokuycia wptywap czynniki:
zewretrzne (niezalene od tych oséb) oraz wewtrzne (zalene od tych osoéb). Gtownymi
czynnikami zewatrznymi S: zmniejszajca st liczba ofert pracy, niska skuteczido
standardowych nagdzi aktywizacji zawodowej wykorzystywanych przestiytucje rynku pracy,
niedostosowane metody pracy nie uwdgiajace indywidualnych potrzeb i deficytow odbiorcow
oraz niech¢ pracodawcow do zatrudniania oséb po 45 rgkeia. ROwnie istotnymi czynnikami
dezaktywizujgcymi zawodowo s czynniki wewrtrzne i g to: niskie wyksztatcenie, niskie
kwalifikacje, problemy natury psychologicznej i @drotne;.

Dzigki przeprowadzonemu przez ERKON badaniu o chara&tgak@ciowym ,Determinanty
dezaktywizacji zawodowej 0s6b po 45 rekcia” uzyskana zostata pagiona diagnoza zjawiska
dezaktywizacji zawodowej o0séb po 45 rokiycia, na podstawie, ktérej zidentyfikowano
najwaniejsze determinanty problemu, azakvskazano na specyficzne potrzeby oséb z omawianej
kategorii spoteczno-zawodowej, ich stosunek do yra@z wielu aspektow z gizwiazanych.
tacznie przeprowadzono w ramach badania 30 wywiadpvazodawcami z obszaru miasta kdjl
oraz 60 wywiadow z osobami po 45 rokycia zamieszkatymi w Elpbu i pozostajcymi bez
zatrudnienia.

Jak potwierdzity przeprowadzone badania problemgmszych uczestnikow rynku pracy grzede
wszystkim zdezaktualizowane kwalifikacje nieprzjygta do wymogow wspoétczesnego rynku
pracy oraz brak dwviadczenia wynikaicy czsto z diugotrwatego bezrobocia. Kolejne bariery
maja podtaze natury psychologicznej, takie jak brak motywaigipracy, niskie poczucie wato,
mate umiegtnosci autoprezentacji, wycofanie, czy roszczeniowatgmea. Istotq barien 53 takze
niskie kompetencje kulturowe, w tym mental6o wyrosta z uwarunkowa systemu
socjalistycznego, w ktorym funkcjonowaty osobydiice dzé po 45 rokuzycia. Mentalnéé ta
przejawia s} chociaby w specyficznym pod&giu do poszukiwania pracy, warunkéw pracy czy
podejcia do wypetniania obowkkéw pracowniczych. Respondenci badania wskazyiakte na
bariery wynikagce z ograniczonego depu do informacji i braku znajordoi. Warto take
podkreli¢ kweste pogarszajcego s¢ stanu zdrowia i zvgzarg z tym skionné¢ do przechodzenia
na reng.

Wyniki badania diagnostycznego zawarte w/w rapopoévierdzag, ze tradycyjne podégie do
aktywizacji zawodowe] nie odpowiada pracodawcom,yzgdprzyczyniaj sSic one do
krotkoterminowego traktowania stosunku pracy probie zainteresowane strony i nie sprzyja
diugofalowemu zatrudnieniu.



Dotychczasowy tj. tradycyjny model zatrudnienia lmsoepracujcych zawierajcy sk w dwoch
stowach: WYSZKOLC (wyposayé w kwalifikacje zawodowe) i ZATRUDNI (zgodnie z
uzyskanymikwalifikacjami) nie gwarantuje skutecznej pomocyedlety model ten nie powinien
by¢ stosowany wobec o0séb, ktére potrzgbugparcia w miejscu pracy, dodatkowego wzmocnienia
w utrzymaniu motywacji do kontynuowani pracy i wepa przy rozwazywaniu konfliktbw w
srodowisku pracy. Tradycyjne nadzia pracy aktywizaice zawodowo osoby diugotrwale
bezrobotne nie zdaggzaminu, gdynawet, jeeli wyposaymy koga w umiegtnosci zawodowe a
nie wesprzemy go w sferze psychicznej (skidonalepresyjne, obmone poczucie wiasnej
wartasci) osoba ta nie ma szans na &g na rynek pracy. Moment ubieganig & prae
przeragnie jej maliwosci psychiczne. Niejednokrotnie instytucje rynku qyaspotykaj Si¢ z
sytuacj, gdy osoba diugotrwale bezrobotna ma problem Zep@m decyzji o zatrudnieniu, mimo
ze pracodawca jest zainteresowany jej zatrudnienjenin. wyrejestrowania z powodu braku
gotowasci do zatrudnienia). Stres i obawki pracownicze agto paraltuja osoby nieaktywne
zawodowo. Nawet, jeli przetamug swoje obawy i podejmajwyzwanie, to pierwsze tygodnie
pracy okazyj sic na tyle obcizajace,ze osoby te agsto same rezygnag pracy i zndw wracajdo
punktu wygcia. Tak, wec brak zmiany w tradycyjnym podeju do zatrudnienia wptynie na
pogarszajca Si¢ sytuacg osOb diugotrwale bezrobotnych, w tym osob po 4kurgycia a w
szczegOlnéci zagraa statemu wykluczeniu nie tylko z rynku pracy, @eniez spotecznemu.

Zrozumienie tego mechanizmu wp@&o na podgcie decyzji o utworzeniu takiego modelu
zatrudnienia, ktory zindywidualizuje potrzeby osqinyzostajcej bez zatrudnienia oraz wypaga
ja w umiegtnasci niezlzdne nie tyle do podgia, co utrzymania zatrudnienia.

Niezledne jest wdrzanie dziald wspierajcych o charakterze kompleksowym, a rowndénie
zindywidualizowanych, dopasowanych do konkretnyckfiogtow i potrzeb danej osoby
bezrobotnej. Wsparcie zawodowe musi¢ lpyolaczone z pomac zdrowotry, psychologiczs,
emocjonaln, czy socjala. Zmiana w nowym podg&giu polega gtownie na:

» Sposobie diagnozowania problemu pozostawania beadréenia tj. zindywidualizowane
podegcie obejmujce wieloprofilowy — interdyscyplinara diagnoz deficytéw, pogtbiona
ocerg potrzeb i aspiracji osoby bezrobotnej;

* Nowe zastosowania tradycyjnych ngizi aktywizacji zawodowej tj. stosowanie
dotychczasowych nagdzi w nowych kontekstach: trening pracy, Job caaghi life
coaching;

» Wprowadzenie nowych nagdzi aktywizacji zawodowej tj. monitoring pracy §sodowisku
zawodowym,;

* Indywidualna i stata wspéipraca trenera pracy zbgdoezrobota na etapie rekrutacij,
przygotowania do weégia na rynek pracy oraz po weju na rynek pracy przez 6 miesy.



Il. CEL WPROWADZENIA INNOWACJI

Celem og6lnym wprowadzenia innowacji zgodnym z celem projektst jazrost zatrudnialrigi tj. zdolndci do
poszukiwania, podfia oraz utrzymania zatrudnienia osob po 45 rikuia, diugotrwale bezrobotnych i nieaktywne
zawodowo w wojewodztwie warrisko — mazurskim, a zwtaszcza w powiecie ziemskignodzkim elbiskim. Cel
zostanie ogignigty poprzez stworzenie, przetestowanie i weite do praktyki ,Modelu zatrudnienia wspomaganego
0s6b po 45 rokuzycia” pn. ,Wiek gorcego ziemniaKa przy wspélpracy ponadnarodowej wykorzystg;
doswiadczenia fhskich instytucji rynku pracy. Cele szczegdtowe ikwsiki osiagniecia celéw prezentuje parsza
tablica:

TABLICA 1: Matryca logiczna celéw szczegdlowych oraz wskaikdw osiagniecia efektow

Cel szczegotowy 1:Zwickszenie skuteczsoi ustug instytucji rynku pracy w powiecie ziemskimgrodzkim
elblaskim dzeki przetestowaniu i docelowo wdreniu przez publiczpinstytucg rynku pracy (PUP w Elhgu) i
niepubliczna instytuej rynku pracy (agencja grednictwa pracy przy ERKON) nowej formy wsparcia disob
bezrobotnych po 45 rokiycia.

Wskazniki produktow Wskaniki rezultatéw Wskaniki Oddziatywania

1.1.1. Dzeki wspotpracy ponadnarodowej nabycie| W pierwszym roku po
wiedzy i umiegtnosci niezlzdnych do utworzenia i | przekazaniu produktu
testowania innowacyjnej metody wspomaganego| finalnego instytucjom
zatrudnienia 0s6b po 45. rynku pracy i org.
1. 1.2. Produkt finalny — ,Model zatrudnienia pozaradowym, co

1.1. wizyta staowa u partnera
finskiego dla 7 os6b specjalistd
odpowiedzialnych za testowanig
produktu finalnego i
opracowanie jego finalnej wersj

<

e wspomaganego 0sob po 45 raieia” pn. ,\Wiek najmniej 1 publiczna
ié%&ii?gﬁijt'é);ﬁgrktafﬂa da gora(cego_zi?mniaka" sp_e%nigjy oczekiwania _ instytucja rynku pracy i
diagnostycznych uzytk_ownlkow oraz odbiorcow, przetestowany i 2 org. pozgragdowe z
1.3. 300 kpl. Poradnika zwalidowany, gotowy do upowszechniania i woj. Warmﬁsko -
m.eiodologic.znego Modelu z transferu wdreen. mazurskiego Wprpwad;
filmem na CD Spos6b pomiaru: produkt do swojej

Ewaluacja zewgtrzna dzialalngci.

Cel szczegotowy 2Wzrost atrakcyjnéci zawodowej 32 os6b diugotrwale bezrobotnych ligpracuacych (w tym
20 kobiet) po 45 rokuycia korzystajcych z Modelu Wspomaganego Zatrudnienia.

Wskazniki produktéw Wskazniki rezultatow Ot‘j"éi‘f:;v'v'g o
= — 5 —
2.1. Indywidualna diagnoza chl)blié;/)v.zrost motywacji do dziatai 90% odbiorcéw (20
g;::]oé?/;olglc?x‘c;'stgggzb?;f ‘:’)2 2.1.2. wzrost samooceny i motywacji do p@if i utrzymania
) 9 zatrudnienia u 80% odbiorcow (18 kobiet).
. . .| 2.2. 1. nabycie i wzmocnienie unmgjosci psychospotecznych

2.2. 'I_'renlng, coac_hmg ! (interpersonalnych, autoprezentacji) u 90% odbiarc(0
szkolenia przed wejciem na kobiet)
g/lr;_eléigracy wsparciem 2.2.2. wzrost umiefnosci radzenia sobie ze stresem w miejscu
ind]Q idualnvm odczasplz m-c zatrudnienia u 90% odbiorcow (20 kobiet). Utrzymanie
tes%/owvvania r>1/1odrélu 32 odbiorcé\y//vz'z'?" wzrost wiedzy dotygeej funkcjonowania na rynkfzatrudnienia v
(w tym 22 kobiety) pracy u 90% odbiorcéw (w tym 20 kobiet), rok po
Rea);izac'a w rar};éch testowania2'2'4' otrzymanigwiadectw uprawniacych do wykonywanigzakaiczeniu
modelu 132 szkole zawodowvch zawodu przez minimum 80% odbiorcow (18 kobiet) projektu prze:
- 150 h kade z elementami t)éori 2.2.5. poprawa atrakcyjgoi zawodowej 80% odbiorcow, B0%
i raktvki (indywidualne wyniku otrzymania uprawniedo wykonywania zawodu, odbiorcow

o dej?cie) y y Spos6b pomiaru: arkusze samooceny, testy wiedzyjnhowacji
P umiejetnosci, egzaminy, wywiady indywidualne
i{ihityf?ﬂmng v?/racy"ro%%?/t/:izlﬁ?’ 2.3.1. nabycie i wzmocnienie kompetencji pracowyitroraz

rac 9 S zawodowych przez odbiorcéw projektu przy aktywnyuziale
pracy " trenera pracy w miejscu zatrudnienia przez 90%ardbiv (20
Wsparcie 32 odbiorcow (w tym kobiet)
22  kobiety) udzielane prze?Sposéb pomiaru:arkusze samooceny, wywiady indywidualne,
trenera pracy podczas 6 m- Y bserwacie
testowania modelu )

Cel szczegotowy 3Przetamanie barier &ndd 30 pracodawcéw z wojewddztwa wafisko — mazurskiego v
zatrudnianiu 0s6b po 45 rokycia.

=

Wskazniki produktéw Wskaniki rezultatow Wskaniki Oddzialywania
3.1. Nawhzanie kontaktu i | 3.1.1. Wzrost zainteresowania pracodawcomwZmiana polityki kadrowej
wspoOtpraca z pracodawcami w zatrudnianiu oséb po 45 rokycia pracodawcOw woj. warmsko

a) 30 umoéw o wspotpracy3.1.2. Wzrost wiedzy $v6d pracodawcow w | — mazurskiego wobec
podpisanych z pracodawcami, | zakresie praktycznego stosowania i kéczy | zatrudnienia wspomaganego




b) 32 oferty pracy pozyskane gdviodelu 0s0b po 45 .
pracodawcow, Spos6b pomiaru:ankieta ewaluacyjna, Wzrost zatrudnialnizi 0s6b po
wywiady indywidualne 45 rokuzycia przez
pracodawcOw z terenu powiatu
i miasta Elbdg.




[Il. OPIS INNOWACJI , W TYM PRODUKTU FINALNEGO

Innowacyjnd¢ produktu finalnego pod nazw,Model zatrudnienia wspomaganego 0s6b po 45
roku zycia - Wiek gagcego ziemniakaprzejawia si w trzech wymiarach:

1. innowacyjnosé¢ w wymiarze problemu — produkt finalny odnosi sido zintegrowanej i
wieloprofilowej diagnozy problemow i potrzeb posegalnych odbiorcéw innowacji, ktore
wczeniej nie bylty w odpowiednim stopniu rozpoznane sgakajane. Dotychczasadna
instytucja rynku pracy nie tworzyta planu aktywizaia osoby niepracagej w oparciu o
deficyty spoteczne (tym zajmuje ¢siMOPS), zawodowe (tym zajmuje¢siPUP) oraz
zdrowotne (tym zajmuje siZUS, NFZ). Oznacza tge dotychczas osoba niepramg byta
.=diagnozowana” niezaimie przez w/w instytucje.

2. innowacyjnos¢ w wymiarze formy wsparcia — produkt finalny w formie MODELU
adaptuje do warunkow lokalnychngkie rozwiazania w zakresie aktywizacji zawodowe;j
(moment rekrutacji) oraz wykorzystuje element tngni pracy, job i life coachingu, a tak
monitoring pracy odbiorcy innowacji swodowisku pracy. Dotychczasdna instytucja rynku
pracy zarowno publiczna jak i niepubliczna nie kstata z tak zindywidualizowanego i
wieloprofilowego podsicia do zatrudniania 0oséb po 45 ralcia.

3. innowacyjnos¢ w wymiarze podegcia do grupy docelowej- produkt finalny odnosi sido
aktywnego uczestnictwa odbiorcy innowacji w proeesiworzenia Planu Rozwoju
Osobistego, ktéry me by modyfikowany na kadym etapie realizacji MODELU.

Innowacyjnd¢ produktu finalnego ma charakter adaptacyjny w esieniu do procesu rekrutaciji.
Mozna uznd ja za tzw. ,nowdé zapayczomy'', a wikC nowoczesne rozeiania stosowane ju
gdzies indziej (w tym przypadku przez partneraskiego projektu), powstate poprzez kreatywne
wykorzystanie stosowanych weémeej w inny sposéb i w innym obszarze metod dziaan
Roéwnoczénie pozostatle elementy modelu majharakter nowatorski: trening pracy, job i life
coaching, monitoring odbiorcy innowacjissodowisku pracy.

Produkt finalny mena uzné za unikatowy w skali kraju, gdydo tej pory tego typu model nie byt
stosowany do tej grupy odbiorcow (osoby po 45 rekcia nieaktywne zawodowo i bezrobotne)
oraz wytkownikow (niepubliczne i publiczne instytucje kmpracy, pracodawcy).

Tradycyjne poddfgie do zatrudnienia osOb niepragnjch mana okréli¢c dwoma stowami:

wyszkolic (wyposay¢ w kwalifikacje zawodowe) i zatrudhi (zgodnie z uzyskanymi
kwalifikacjami). Model, ktéry powstat zostat wzbagmy o element ,wzmocnienia” i ,utrzymania
w zatrudnieniu” i brzmiwyszkoli¢, zatrudnié¢, wzmocni i utrzymaé w zatrudnieniu.

Innowacyjnos¢ Modelu przejawia se w kilku aspektach i obejmuje ponisze zasadnicze
elementy, na ktére sktada s produkt finalny wraz z metodologia i narzedziami:

1. Rekrutacja - wieloprofilowe diagnozowanie deficytow odbiorcGnnowacji z udziatem
interdyscyplinarnego zespotu specjalistow skiadsgjo st z psychologa, doradcy
zawodowego oraz lekarza, pozwoli kompleksowo dcersytuacg zdrowotr,
psychospoteczn i zawodows odbiorcy innowacji. Wdczenie do zespotu lekarza jest
efektem odwotania sido déwiadcze partnera fiskiego i pozwoli:

a) wykluczy¢ pewne drogi rozwoju odbiorcy innowacji z tytuhasti zdrowia,
b) ograniczy¢ ewentualne koszty nietrafnego wybduiezki rozwoju zawodowego;
c) zmniejszy nieefektywnd¢ dziatar wspieragcych.

2. Plan Rozwoju Osobistego(PRO) - uwzgldnia holistyczne podg&gie do wszystkich
istotnych sferzyciowych odbiorcy innowacji, nie tylko zawodowycRodczas spotkania
zespotu interdyscyplinarnego, w ktérymedazie uczestniczyt tale trener pracy

! J. Pencinnowacje i zmiany w firmie. Transformacja | steemie rozwojem przedgiiorstwa, zasady

dziatania, warunki sukcesgencja Wydawnicza Placet, Warszawa 1999, s. 145.



potencjalnego odbiorcy innowacji, zostanie délary ,Profil beneficjenta”. Kady ze
specjalistow wyrazi swajopinig, a hasipnie zostanie okéony koszyk:

a) umiegtnaosci odbiorcy innowaciji, ktére naty wzmacnia,

b) deficytéw odbiorcy innowacji, ktére nadg wyeliminowa
W  ujeciu  spotecznym, zawodowym i zdrowotnym. Utworzenieespotu
interdyscyplinarnego gwarantuje odpowiedniwielopoziomow diagnoz, ktdra pozwoli
na precyzyjne, indywidualne i dostosowane do rezdinyotrzeb odbiorcy okékenie Planu
Rozwoju Osobistego.
Przygotowanie do we§cia na rynek pracy odbiorcy innowacji - najistotniejszym
elementem tego etapu realizacji modelu jest wspdrenera pracy, ktérego zadaniem ma
by¢ wzmacnianieumiegtnosci psychospotecznych i zawodowych, tak, aby osodfgajaca
na rynek pracy potrafita je odpowiednio wykorzysta srodowisku zawodowym. Trener
pracy pomaga we wd#eniu s¢ do pracy, dziki czcemu osoba po 45 rokiycia nie czuje
sig osamotniona, mawiadoma¢ nieustannego wsparcia, co jest istotne szczegadinie
grupie oséb diugotrwale bezrobotnych.
Zatrudnienie — nowym podéciem jest wyszukanie stanowiska pracy dostosowarego
specyficznych potrzeb konkretnej osoby. Pozyskadpowiedniej oferty pracy dolzie
wymagato od trenera pracy znajosoo potrzeb klienta, jego nibwosci
psychospotecznych, zawodowych i zdrowotnych. Z @jugtrony trener pracy ¢ozie
nawiazywat scista wspotprae z pracodawg, tak, aby w przyszkei méc monitorowa
prac: odbiorcy innowacji w miejscu zatrudnienia. Z bad&tére przeprowadzidimy w
marcu br. wynikaze wbrew obawom i powszechnej opinii, pracodawgcgtsvarci na takie
nowe rozwazania.
Monitoring pracy w miejscu pracy - pozwoli wyeliminow& moment rezygnacji z pracy
osoby nowozatrudnionej lub zwolnienie jej przezcpdawe. Monitoring pracy hdzie
miat istotny wptyw na utrzymanie gina rynku pracy odbiorcy innowacji. ROwnoéaee
pétroczny monitoring pracy odbiorcy innowacji pradzany przez trenera pracy ughoia
faktyczra ocerg zdolngci pracownika i jego przydat§o na danym stanowisku. Publiczne
i niepubliczne instytucje rynku pracy obecnie nispweraj osob nowozatrudnionych w
pierwszym i najtrudniejszym okresie zatrudnienia dmiestcy).

Produkt finalny — innowacja projektu skierowanat jde jednej grupy odbiorcow projektu oraz
dwoceh grup aytkownikéw produktu utworzonego w ramach projektu.

Grupami docelowymi produktu finalnego 3 w sferze odbiorcowosoby bezrobotne i nieaktywne
zawodowo po 45 rokgycia (zaréwno petnosprawne jak i niepetnosprawne).

Z danych pochodgych z badania diagnostycznego wynika kategoria 0s6b po 45 rokycia nie
stanowi jednolitej zbiorow&ei pod wzgédem deklarowanych probleméw, potrzeb, oczekiwa
wobec pracy oraz stosunku do niej. Niezaprzeazélorzyécia z bada diagnostycznych jest
zawezenie i szczegotowe zdefiniowanie odbiorcow projekttorych z jednej strony powinna
cechowa gotowa¢ do skorzystania z oferty wsparcia, a z drugiejakgsmotywacja do poggia
pracy, przy stosunkowo niskich unggjosciach jej utrzymania, ze wzglu na deficyty
psychospoteczne. W badaniu wyelniniono pg¢ typow postaw respondentow wywiadoéw wobec
poszukiwania pracy, aspiracji zawodowych, stosurda pracy, jej wartéci itp. Przygta
terminologia typow postaw to: opty#ai, rozczarowani, ofiary poprzedniego systemu, wglg o
przetrwanie oraz pogodzeni.

Na podstawie rozpoznania potrzeb dlarych zbiorowdéci wchodzacych w sktad badanych oséb
po 45 rokuzycia innowacyjny model jest skierowany w gtdwnejenze do typow postaw
okreslonych mianem,rozczarowani” oraz ,ofiary poprzedniego systemu”. Osoby te borykaj
sie, bowiem z problemami, ktérych nig & stanie samodzielnie rozyiat, a ktérych niwelowanie
jest niezlkdne w celu zwgkszenia ich aktywniei na rynku pracy.

2 Wiecej informaciji na temat charakterystyki typéw waage , Determinanty dezaktywizacji zawodowej 0séb po 45
rokuzycia” str.52
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Zatozeniem wypracowanego modelu zatrudnienia wspomagejest) maliwosé zastosowania go
wobec jak najszerszej grupy osob potrzetygh wsparcia na rynku pracy, w zwku z tym nie
dzieli odbiorcédw innowacji na osoby niepetnosprawinpetnosprawne — mimoze jednym z
istotniejszych elementéw jest trafne citemie deficytow zdrowotnych osoby po 45 rokycia,
pozostajcej bez zatrudnienia.

W sferze wytkownikdédw docelowo z metody dala mogty korzystéd publiczne i niepubliczne
instytucje rynku pracy oraz pracodawcy, zarowno ekt@a publicznego, prywatnego jak i
spotecznego. Produkt finalny — metoda wspomagamzagjudnienia mze by wykorzystywana
przez kadt zaradzapca mapca bezpéredni wptyw na kwestie zatrudniania pracownikow i
zarzdzania przedsgbiorstwem.

Najwazniejszym czynnikiem sukcesu innowacji jest indywidualizacja potrzeb o0séb
bezrobotnych. Takie podegje jest gwarantem skutecznego wprowadzenie nakrpngcy osoby
bezrobotnej i utrzymanie przezraatrudnienia.

Bedzie to wymagato od instytucji rynku pracy zmiampsobu pracy z odbiorcami innowaciji tj.:

» zespotowe podegie do zatrudnienia jednego odbiorcy nazdgan etapie realizacji
MODELU;

» dobdr personelu o odpowiedniej wiedzysd@mdczeniu i kompetencjach oraz zapewnienie
stataici wspotpracy;

» partycypacyjny charakter udziatu wszystkich aktoraaréwno odbiorcéw innowacji: osoby
bezrobotnej, jak i tytkownikéw (instytucje rynku pracy oraz pracodawcy)

e $cista wspoOilpraca z pracodaayc pozyskiwanie ofert pracy dla konkretnej osoby
bezrobotnej, zgoda pracodawcy na $or trenera pracy wsrodowisko pracy (po
zatrudnieniu);

» staly monitoring pracy odbiorcy innowacji wrodowisku pracy, ktéry pozwoli
wyeliminowa moment rezygnacji z pracy osoby nowozatrudnionbj 2wolnienie przez
pracodawe.

Glownym rezultatem zastosowania modeliZatrudnienie wspomagane 0sob po 45 raigia —
wiek gorcego ziemniakabedzie wyposaenie 0sob pozostajych dtugotrwale bez zatrudnienia, w
umiegtnosci spoteczne i zawodowe oraz wzmocnienie tych wimefci w miejscu zatrudnienia.
W efekcie osoby dtugotrwale pozosizg bez zatrudnienia po weju na rynek pracy i potrocznym
treningu pracy wrodowisku pracy, &da zdolne do utrzymania zatrudnienia.
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V. PLAN DZIALA N W PROCESIE TESTOWANIA PRODUKTU FINALNEGO
.Model zatrudnienia wspomaganego 0s6b po 45 réjeia - Wiek gagcego ziemniaka'w fazie
testowania skierowany jest do dwoch grup docelowyktdrych struktura i dobér zostaty

zaprezentowane w tabeli paaj.
TABLICA 2: Dobdr i struktura grupy odbiorcéw i uzytkownikéw testowania

d Grupa Charakterystyka Udziat w procesie testowania
ocelowa
Odbiorcami innowacji
w fazie testowania Struktura odbiorcow innowacji uwzglniajaca ich specyficza sytuacg na
beda 32 osoby (ok. rynku pracy oraz riny stopié deficytéw zdrowotnych podczas testowania
70% kobiet) pozwoli uchwyct wszelkie zmienne i ich wplyw na skuteczad
diugotrwale testowanego MODELU. Taki dobér grupy odbiorcéw imagji umaliwi
pozostaice bez wypracowanie najskuteczniejszej metody pracy, ngjkzersz grup 0séb
zatrudnienia (powsej | potrzebugcych indywidualnego wsparcia.
12 miesécy) w wieku | Udziat grupy odbiorcow innowacji w fazie testowatigdzie zapewniony
powyzej 45 lat, w poprzez wielokanatowy i wieloprofilowy proces retadji.
tym: Rekrutacja otwarta: plakaty i ulotki informacyjnesitpne w instytucjach
- 8 0s6b bezrobotnych publicznych m.in. Urgd Miasta, MOPS, ZUS, ZOZ itp.); lokalna prasa
Odbiorcy (osoby zarejestrowana_zaréwno odptatna jak i nieqdplatna; informacyjne)kalne) strony
innowadji w PUP w Elbdgu); internetowe; ekran LED; strona internetowa projektu
- 24 osoby nieaktywne Rekrutacja zamkgta wykorzystuca baza danych klientow Ediskiej
zawodowo (osoby Rady Konsultacyjnej Os6b Niepetnosprawnych orabasaiejestrowanych
pozo - stajce bez w Powiatowym Urzdzie Pracy w Elkigu.
zatrudnienia, Kazdy odbiorca innowacji po rekrutacji podpisze koktraa realizag
niezarejestrowane w | Planu Rozwoju Osobistego.
PUP). W celu zapewnienia uczestnictwa przez caly okresoteania produktu
Wsrdd odbiorcow potencjalny odbiorca innowacjiebzie czynnie uczestniczyt w tworzenju
innowacji 22 osoby | wkasnego Planu Rozwoju Osobistego (PRO) orgizie mdgt wprowadza
beda posiadaly stopie | do niego zmiany przy akceptacji trenera pracy i poés
nie - petnosprawri@i | interdyscyplinarnego. W ten sposéb PRO nadien etapie realizaci|
(lekki, umiarkowany | MODELU bedzie odpowiadat realnym potrzebom odbiorcy innowacj
lub znaczny).
Proces testowania modelu zostanie uruchomiony rézeinie w ERKON,
stuzby zatrudnienia: | gdzie MODEL ledzie wdraato 3 treneréw (dla 24 odbiorcow innowacji)
a) publiczne — oraz w PUP w Elhlgu, w ktérym MODEL lgdzie wdraat 1 trener pracy
Powiatowy Urad (dla 8 odbiorcéw innowacji). Pierwotnie MODEL miay¢ testowany tylko
Uzytkownicy | Pracy w Elbdgu przez ERKON, jednak grupa robocza ds. opracowanvduktu uznataze
innowacji b) niepubliczne — istotne jest testowanie MODELU réwnoérée w niepublicznych i
Elblaska Rada publicznych instytucjach rynku pracy. Takie rozzanie gwarantuje
Konsultacyjna Oséb | szerokie podégie do problemu przy tworzeniu Produktu finalnegée
Niepetno —sprawnych| wrzesniu zostanie podpisane porozumienie dot. testowsliG®ELU
pomiedzy ERKON i PUP w Elkigu.
W celu zapewnienia udziatu pracodawcéw w fazieotgahia zostanwykorzystane
kilkuletnie dégwiadczenia ERKON i PUP w Eligu we wspolpracy z pracodawcami.
Instytucje wykorzystaj wlasne bazy danych pracodawcow z terenu powiatu
elblaskiego i miasta Elbba. 4 trenerzy pracyeda osobgcie nawizywali kontakt z
Uzytkownicy Pracodawc pracodawcami i przedstawili im koncepcjvdrazania MODELU. Z chtnymi
innowacji y pracodawcami (o ile miejsca pracydh spetniaty kryteria dogpnadici dla odbiorcow|
innowacji) kzda zawierane kontrakty. Jak wynika z badazeprowadzonych margu
w ramach projektu, pracodawcy gainteresowani wspotpracw tym zakresie
Dodatkowo po konferencji inaugungej projekt w lutym 2010 r. do ERKON
zgtosito sé kilku pracodawcéw aftnych do testowania MODELU.

TABLICA 3: Opis przebiegu testowania

Termin | Zadanie Opis zadania

Do testowania produktu powotany zostanie zespfiijiges/ sktadajcy sk z 4 treneréw
Zarzadzanie pracy, doradcy zawodowego, psychologa i lekarzalXVaespdt testujcy wezmie
IX.2010 X : R, . .
- X.2010 | Procesem udziat w 3 szkoleniach z zakresu komunikacji, néagci treningu pracy, ktére zostan
' testowania zorganizowane w ERKON. Nagnie w X zespo6t testagy odledzie tygodniowy staw

Centrum Rehabilitacyjnym Petrea w Turku w Finlandii

X.2010- | Rekrutacja: Zespot interdyscyplinarny na podstawie indywidualmyvywiad6éw i w oparciu o wlasne
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XI1.2010 | indywidualna
diagnoza

wieloprofilowa

narzdzia pracy opracuje kompleksawliagnoz kazdego odbiorcy innowacji. Kalemu
odbiorcy innowacji jego przyszly trener pracy preiavi indywidualny Plan Rozwoj
Osobistego (PRO). Istotnym elementem procesu akfgjii jest akceptacja przd
odbiore: innowacji PRO oraz ewentualne wprowadzenie zmigamn etap testowani
zakaczy sk podpisaniem z odbiorcami kontraktéw na wdnsie wypracowanych PR
oraz nawiazanie statej wspétpracy muzy trenerem pracy a odbiarimnowacji.

oo R <

X1.2010 Realizacja

B Planu
Rozwoju

X.2011 Osobistego

Realizacja PROdulzie dwuetapowa:

| etap Przygotowanie do wejcia na rynek pracy.

Odbiorca innowaciji &dzie nabywat (trening) oraz wzmacniat (coaching)iejgnaosci
natury psychospotecznej, zawodowej i pracownicdeb trening i Life trening tg
warsztaty prowadzone przez doradawodowego oraz psychologa. Trener pragyzie
monitorowat posipy realizacji PRO tj. w nabywaniu nowych umigjosci oraz
ograniczaniu deficytéw (spotecznych, zawodowychdrozvotnych) wptywaicych na
aktywnasi¢ zawodow. W razie potrzeby trener pracydzie odpowiedzialny za zmiar
PRO, w tym dobdr odpowiednich szknlé warsztatébw (zawsze jednak przy statej
wspotpracy z doradczawodowym i psychologiem). Job coachingiem i laéachingiem
to indywidualne spotkania z trenerem pracy orazagier potrzeby ze specjalistami:
doradg zawodowy, psychologiem, prawnikiem, doradinansowym itp. Na tym etapi
najistotniejsze jest wzmacnianie odbiorcy innowagjirzymanie stalego poziom
motywacji do zatrudnienia; niwelowanie probleméwtumg psychologicznej, w tym
réznego rodzaju ,0baw”, wzmacnianie postaw pro pradogyth m.in. punktualni,
wspotpraca, praca zespotowa).Adg odbiorca innowacji wamie udziat w szkoleniach
zawodowych uprawniagych do wykonywania zawodu. Trener pracycdhie
odpowiedzialny za pozyskanie oferty pracy przystesme] do maliwosci
psychospotecznych, zawodowych i zdrowotnych odlyionenowacji. W tym celu
nawiaze wspoétprae z potencjalnymi pracodawcami, z ktérymi zostaniedgsany
kontrakt na testowanie MODELU. Réwnolegle pracodaiwgda podpisywali umow o
prac z odbiorcami innowac;ji.

Il etap Wsparcie w srodowisku pracy: Trening pracy, Job coaching, Lifecoaching.
Trener pracy &dzie odpowiedzialny za: trening pracy dnodowisku pracy oraz staty
monitoring pracy odbiorcy innowacji (6 miesy), niwelowanie pojawiagych si
probleméw oraz wzmacnianie umigjosci pracowniczych.

c =

TABLICA 4: Opis sposobu monitorowania przebiegu testowania

Wykonawca

Terminarz

Zakres monitoringu

Ngizia

Spotkania zespot
testupcego raz w

- Formularz  rekrutacyjny z
podstawowymi danymi o odbiorcy.

tygodniu - proces testowania (zgodio z ;j Kw_est|ohnar|usze_ d r!ngé]
Spotkania Er?g:::\,(\),g:r?)mem f26Cc2OW0 _kggtatnoiﬁgc (\;\ggi)rzc;/n )ilmol\jélcj
wmg;%ci raz . praca czlonkéw zespotu tesioggo Zt:rzc:ivéa}r:zkarzgrzez psycholoda,
udziatem (stopiéh IpOJaW|ap(cych st trudndci i | - Kwestionarius.z badania poziomu
Uzytkownikow i probleméw W pracy grupy oraz tren?Fnot wacii do prac
odbiorcéw pracy - beneﬂcpnt, przeptyw informagji’ yForrrJ1uIarzp )F/;Ianu Rozwoili
W grupie testujcej, _ ) Osobisteqo )
- postpy odbiorcéw innowacji oraz Formu?ar.z twvaodni |
Specjalista stopiev zadowolenia z otrzymanego ygodniowego - planu
ds. wsparcia (Job trening, life trening, Jopracy trenera pracy.
monitoringu | Indywidualne coaching, life coaching, szkolenja Formularz oferty pracy.
spotkania z zawodowe, wspotpraca z trenerem pracy,Karta wizyty u pracodawcy. .
odbiorcami monitoring wsrodowisku pracy). - Listy obecnéci na szkoleniach

innowacji przed
rozpoczciem
oraz po
zakaiczeniu
kazdego etapu
wsparcia.

- uzytkownicy  (pojawiajce sk
instytucjonalne problemy w testowan
poszczegoblnych elementéw modelu)

- monitoring rzeczowy i harmonogran
wdrazania strategii wdraania, a take jej
rezultatbw poprzez system wsgkekow
okreslonych w zapisach strategii.

warsztatach.

- Karty udzielonych konsultacjag
Yndywidualnych.

- Karta monitoringu
l1nnowacji W miejscu pracy.
- Scenariusz wywiadu z opiekunem z
ramienia pracodawcy.

- Ankiety.

- Karty wywiadéw indywidualnych z

=2

odbiorcy

odbiorcami innowacji.
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V. SPOSOB SPRAWDZENIA, CZY INNOWACJA DZIALA

Weryfikacja skuteczrami testowanej innowacji oraz jej efektowedzie prowadzona poprzez
rozbudowane dziatania monitoringowe, ewalgaegwrgtrzng oraz ewaluagjzewrgtrzm.
Zasadnicze efekty zastosowania innowacji jakie powi pojawt sig po jej testowaniu,
uzasadniaijce maliwos¢ jej stosowania na szersgkak prezentuje porsza tablica 5.

TABLICA 5: Planowane efekty zastosowania innowacji

Efekty bezpérednie zastosowanej innowac;ji Spos6b oceny wynitgstowania

1. Skuteczn& w zatrudnieniu 0os6b po 45 rokuEwaluacja zewgtrzna:
zycia na wyszym w stosunku do osdb- analiza porownawcza z grajgontrolry (osoby o podobnym
aktywizowanych tradycyjnymi nagdziami - profilu) aktywizowane zawodowo w tym samym czasie
Efekt netto: 25 %. tradycyjnymi narzdziami.

2. Przedtiaenie zatrudnienia przez pracodawcGrupa testujca: 24 osoby w ERKON i 8 0s6b PUP w Rl
po okresie 6 miesty monitoringu pracy w - ocena skuteczhoi, efektywndci, wyteczndci oraz
srodowisku pracy — 15 odbiorcéw innowacji. | adekwatnéci poszczegdlnych elementow MODELU

W celu przeprowadzenia badania efektow testowamegdelu, jak rownig jakosci testowanego
produktu finalnego zostanie zlecona ewaluacja zéema (ustuga). Juw pocatkowym etapie
uruchomienia procesu testowania powstanie raporodogiczny — szczegotowa koncepcja
badania ewaluacyjnego wraz z niedbymi narzdziami badawczymi. Ewaluacjactizie miata
charakter ewaluacji bigcej (on — going). Ewaluator zewtnzny zostanie wytoniony na podstawie
zapytania ofertowego. Zapytania zostamwystane, co najmniej do trzech firm/os6b. Szczegat
procedura wytonienia ewaluatora prezentuje psxa tablica 6.

TABLICA 6: procedura wyboru ewaluatora zewrtrznego

Wymagania wobec ewaluatora Zakres ewaluaciji Zadamiuatora

1. Przygotowanie naezlzi pomiaru dla
grupy testujcej oraz kontrolnej.
Przeprowadzenie pomiaru, w grupie
- €O najmniej trzyletnie jego: testujapej oraz ,grupie kontrolnej: _
doswiadczenie w prowadzeniu ' 3. Anallia Wyrlﬂkqw W grupie testagej
ewaluaciji; : . oraz kontroinej.

- przeprowadzenie co najmniej 4 L sl:gtegcz)gzlc(; (kc;rﬁ)ysm dla 4, Anall_za poréwnawcza grupy
ewaluacji projektéw grup Wy testupcej z kontroln.

Przeprowadzenie ewaluacji modelu,
— produktu finalnego w zakresie '

finansowanych z EFS, w z’akresie g :Ejeeklzwywa?r?é?i 5. Sporadzenie .raportu z ewaluaciji
Ek])ll:[zyrv(\)l:oz(i%“ gt?W odowe] 0s0b 4. Stopnia skomplikowania -Zaw(l)epr{asﬁgglgi’)?/;/ badania oraz jego
kryterium Ztra:cegiczne' ewaluacjal produktu : przedmiotu i zakresu.

jektu i ineg! lub 5. Mozliwosci zastosowania * Pytania i kryteria badawcze
projektu innowacyjnego lub przez wytkownikow yt y ze.
ponadnarodowego (adaptacja e Zastosowana metodologia.
rozwigzan zagranicznych do W kontekicie e Opis przebiegu badania i

warunkow lokalnych); ogranicza (probleméw

- wyksztalcenie kierunkowe; napotkanych w toku jego

- referencje co najmniej od 3 realizacji).

zleceniodawcow. *  Opis wynikéw badania.

e Whioski i rekomendacje odsoie
ostatecznego ksztattu Modelu i
Produktu Finalnego

- odbiorcéw innowacji

- uzytkownicy ewaluacji
e poziom instytucjonalny,
* poziom kadrowy.

W celu zwgkszenia szans na bardziej zobiektywizowane i raetebyniki badania innowacji
zdecydowano sina przeprowadzenie ewaluacji z wykorzystaniem namalizy porownawczej z
grupa kontrolm — z osobami o podobnym profilu jak odbiorcy innayaale nie niezaangawani
do fazy testowania. ERKON oraz PUP w Ethl jako instytucje rynku pracy ma staty dgstlo
0s6b bezrobotnych 45+ i wraz z ewaluatorem wytagrupe oséb, ktéra stanowibedzie prébk
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kontrolna i poréwnawecg co mae przyczynt sig do wychwycenia efektu netto w kongele
testowanej innowaciji.

Ewaluacja kdzie miata charakter usprawrdey i wskazugcy kierunki ewentualnych zmian i
modyfikacji produktu finalnego. Skupiesha ocenie projektu w kontékie osagniccia zakladanych
celéw i wypracowanych rezultatbw w odniesieniu dotinych kryteriow oceny takich jak:
skutecznéci (korzysci dla grup docelowych), efektywsa, adekwatnéci, stopnia skomplikowania
produktu, maliwosci zastosowania przezytkownikow.

Ewaluacja zewgtrzna oparta ddzie o narzdzia jakadciowe (scenariusze wywiadow, karty
obserwacji, analiza dokumentacji) idtmowe (kwestionariusze ankiet, testy wiedzy i ugtiggsci).

Prowadzona rownie bedzie ewaluacja wewtrzna projektu o charakterze formatywnym, ktéra
bedzie miata na celu ocensposobu wdrania projektu na etapie testowania i gpste
upowszechniania. W tym celuedy organizowane co trzy miesie spotkania zespotu ds.
opracowania produktu, zespotu testgigo model, a tale zespotu zawrlzapcego projektem. W
spotkaniach tych dnlzie brato udziat w roli eksperta oceni@g@go (supervisor) 2 przedstawicieli
partnera zagranicznego. Podczas spotik@la omawiane poszczegolne fazy realizacji MODELU
wraz z wykorzystywanymi nagdziami pracy. Ocenie ¢oa podlegaty réwnie procesy
komunikacyjne:

* trener pracy — odbiorca innowacji;

* trener pracy — zespot interdyscyplinarny;

* trener pracy — zespot interdyscyplinarny — odbionceowaciji.
Waznym elementem ewaluacji wewtrnznej xdzie odpowied na pytanie: czy trener pracy nie jest
zbyt obcizony obowiazkami oraz czy w zaleniach produktu finalnego liczba odbiorcow
innowacji przypadajca na 1 trenera pracy gulec zw¢kszeniu czy musi ulec zmniejszeniu.

Monitoring w fazie testowaniachdzie prowadzony na dwoch poziomach: zadeania projektem
oraz testowania produktu finalnego. Za monitoricigpaviad& bedzie specjalista ds. monitoringu,
ktory bedzie bezpérednio nadzorowatl praczespotu testygego, sledzit postpy prac oraz
analizowat gromadzone informacje na potrzebyadmania ryzykiem i zmian Bedzie wspomagat
proces decyzyjny, unibwiat zarzadzanie informag, ufatwiat znajdowanie rozwikan w
sytuacjach, kiedy zostarzidentyfikowane zagtenia. Spotkania monitoringowexds odbywaty
si¢ raz w miesicu. Specjalista ds. monitoringgdzie przygotowywat zestaw naadzi do pomiaru
poszczegodlnych etapdéw realizacji MODELU.

Réwnoczénie na drugim poziomie testowania za monitoring adpda& beda bezpdrednio
trenerzy pracy wraz z pozostatymi cztonkami zespaterdyscyplinarnego. Monitoring terdzie
prowadzony na potrzeby zadzania jakécia definiowara jako stopié@ zaspokojenia potrzeb
odbiorcéw oraz spetnienia wymagdestowanego produktu innowacyjnego. Spotkania atasp
testupcego ze specjalisds. monitoringu &da odbywaty s¢ raz w tygodniu.

Na kazdym etapie ewaluacji oraz monitoringu funkapadzorujca bedzie petnit koordynator
projektu.

Efekty monitorowania d&da kluczowym zrodiem informacji dla bigacej oceny i ewaluacji
koncowej.
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VI. STRATEGIA UPOWSZECHNIANIA

Celem gtébwnymdziataa upowszechniagych (dziatania promocyjno — informacyjne) jegeroko

rozumiana edukacja spotecznav zakresie zatrudnienia wspomaganego oséb polibzyaia.

Cele szczego6towe upowszechniania to:

1. uwrazliwienie spotecznéci lokalnej - mieszkacow na pogibiajacy sk problem niskiej
zatrudnialnéci oséb w wieku 45+ oraz podniesierfi@iadomaci 0 istnieniu nowatorskich
metod skutecznego wspierania tej grupy wiekowej;

2. zwrlOcenie uwagi interesariuszy, zwlaszcza instgicjrynku pracy tj. urglom pracy,
organizacjom pozagglowym, instytucjom publicznym, wiadzy lokalnej orazentralnej,
pracodawcom na natiwosci rozwiazywania problemu bezrobocia os6b w wieku 45+ paprze
wykorzystanie innowacyjnego modelu;

3. promowanie ,dobrych praktyk” i przeniesienie sdaadczéh wypracowanych w ramach
projektu z poziomu regionalnego na poziom krajowgi¢dzynarodowy w zakresie tworzenia
mechanizméw wychodzenia z bezrobocia 0s6b po 4baykia;

4. popularyzacja wypracowanego modelu zatrudnieniaowsganego osob po 45 rokycia
wsrod samych zainteresowanych, czyli osob bezrobbtnyepracujcych w wieku 45+, ktére
poprzez dziatania promocyjno — informacyjne megtonic sic do skorzystania w przysza z
tego modelu.

Grupm docelow dziatax upowszechniagych (dziatania promocyjno — informacyjnekdaie

spotecznét, mieszkacy wojewodztwa warniisko — mazurskiego, w szczegdop jednak

spoteczné powiatu i miasta Ellalga, gdzie koncentrowatyesdziatania projektowe.

Upowszechnianie Modeludziatania promocyjne i informacyjne) skierowargddo ponkszych

grup interesariuszy:

1. szeroko rozumiana spoteczr& tzn. obywatele, opinia publiczna i cztonkowie lokalnych
spotecznéci, organizacje pozagdowe, organizacje cztonkowskie ERKON, media,

2. podmioty rynku pracy i polityki spotecznej: zwtaszcza podmioty rynku pracy (WUP, PUP,
agencje pfrednictwa pracy, organizacje pozadmwe), podmioty pomocy spotecznej
(organizacji pozarmdowych, OPS, PCPR), placowki zdrowia (NFZ, placomiedyczne),

3. decydenci: przedstawiciele samardu lokalnego i regionalnego, przedstawiciele adstiacii
panstwowej, publicznej, politycy, ciata ustawodawczepiniotwdrcze zajmuage s¢ rynkiem
pracy oraz polityl spoteczn i zdrowotry;

4. pracodawcy i ich reprezentacje,w tym firmy komercyjne i pastwowe zatrudniage osoby
niepetnosprawne,

5. przedstawiciele regionalnych uczelnilwydzialy spoteczno - pedagogiczne) oraz instgucj
badawcze zajmage st badaniami rynku pracy;

6. osoby indywidualne osoby zagroone bezrobociem w wieku 45+, osoby bezrobotne,
niepracugce i cztonkowie ich rodzin.

Upowszechnianie dulzie prowadzone réwnolegle w czasie z poszczegdlmgapami wdraania

projektu, jednak zasadnicze dziatania rozgteEzzostan wraz z pojawieniem &i pierwszych

rezultatow projektu tj. w X 2011, po ukczeniu procesu testowania i tévéeda w raznych

formach do kaca projektu. Nalgy zwrdck uwag, ze dziatania upowszechnigge (promocja i

informacja) oraz dziatania wézapce do gtdbwnego nurtu polityki wzajemnieg sprzenikag

i niejednokrotnie trudno jednoznacznie dlireich charakter i rozdziglizastosowane metody i ich

efekty. Sid tez realizatorzy zdecydowali o opracowaniu jednej sppptrategii upowszechniania

oraz whczania do gtdwnego nurtu polityki, zaklaglajze wszystkie zastosowane metody i techniki
przyczyniaj sic w sposob bezgoedni lub péredni do osigania celéw dla obu typow strategii.

Logiczne zataenia dotyczce strategii upowszechniania iagkania do gtdwnego nurtu polityki

obrazuje tabela w opisie punktu VIl niniejszego uwimlentu. Strategi upowszechniania

skoncentrowana jest na szerokich dziataniach prgmgch oraz przekazywaniu i wymianie
informacji o Modelu. Na strategupowszechniania sktadagic nastpujace dziatania:
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1. Konferencja upowszechniajca: - Realizator zorganizuje 1 konfere@ajpowszechniaga na
zakaczenie dziala projektowych, na ktére zaproszeni zostgrzedstawiciele (ok. 100 osdb)
réznych grup interesariuszy opisanych paejy Przewiduje si iz efektem zorganizowanej
konferencji ldzie a@ywienie dyskusji wokoét problematyki zatrudniania 6bs 45+ oraz
zaprezentowanie potencjatu i #hiosci tkwiacych w wypracowanym modelu zatrudnia
wspomaganego.

2. Zewrgtrzne konferencje/seminaria/ spotkania tematyczne:- Realizator bdzie aktywnie

uczestniczy w konferencjach/ seminariach/ spotkaniaglodowiska instytucji rynku pracy i

organizacji pozarowych dziatajcych na rzecz oséb bezrobotnych. Realizatorzy skutnap sie

na prezentacji zaken innowacyjnego modelu i produktu finalnego oraz up@owszechnianiu
efektow testowania innowaciji.

3. Targi Pracy:. - jako cykliczne imprezy organizowane przez PUP URV daj szans

zaprezentowania szerokiemu audytorium, w tym pgdmygm odbiorcom innowacji

wypracowanych rezultatow i zaen produktu finalnego. W trakcie targow istnieje wiel
mozliwosci przekazu informacji tj. prezentacje multimed&glnvygtaszanie referatow, dystrybucja
materiatéw informacyjno-upowszechriaych.

4. Audycje radiowe (Radio Olsztyn, Radio Bl audycje telewizyjne(TV3), artykulty w prasie

lokalnej (Dziennik elbgski), regionalnej (Gazeta Wyborcla branzowej (Pozarzdowieq —

Realizator zamierza wykorzystamedia masowe do upowszechniania rezultatdw puojekt

innowacyjnego modelu jako najszersze ndrre informowania spoteczia lokalnej i opinii

publicznej. Priorytetowo traktowanesdy media o zaggu lokalnym iregionalnym. W przekazie

medialnym szczegodlny akcent zostanie pofty na prezentowanie opinii odbiorcoOw innowacji o

wypracowanych przez projekt rezultatach oraz ukaxyer korzyci dla potencjalnych

uzytkownikow modelu.

5. Konferencja prasowa: — skierowana do lokalnych i regionalnych dzienrka bedzie

elementem konferencji upowszechaaj planowanej na zakozenie projektu.

6. Publikacje ksiazkowe:

1. Przewodnik metodycznyModel zatrudnienia wspomaganego 0s0b po 45 rajia” pn.
~Wiek gorgcego ziemniaka”zawierajcy opis metody, metodykoraz sposéb oceny efektéw w
J. polskim i ang. wraz z opisem projektu i jegokdfev - wydany zostanie w 300 egz.

2. Raport z badadiagnostycznychDeterminanty dezaktywizacji zawodowej 0séb po réku
Zycia”, zawierajcy pogkbiona diagnoz zjawiska dezaktywizacji zawodowej 0sob po 45 roku
zycia w migcie Elbhg — wydany zostanie w 100 egz.

Papierowe wersje obu publikacji zostigorzekazane uczestnikom konferencji upowszeciuegj

oraz lgda dystrybuowane do zainteresowanych instytucji rypkacy i organizacji pozagdowych

zajmupcych sk aktywizach zawodows w regionie. Obie publikacje zamieszczone zosttakie w

wersji elektronicznej na stronie projektu.

7. Film - Caly proces realizacji projektu udokumentowany aot w postaci filmu. Film w wersji

elektronicznej bdzie integralnym elementem Przewodnika metodyczne§dm Ixdzie

prezentowany na konferencji upowszechytiej oraz w mediach lokalnych tj. TV Obywatelska
oraz TV Elbhg.

8. Internet: - Sukcesywnie wraz z pegtami realizacji projektu informacje o wypracowanych

rezultatach upowszechnianedh zarébwno na stronie projektu jak i stronie reabzati organizacji

cztonkowskich, a tatle na portalach i serwisach tematycznych np. wwwpigo
www.bezrobocie.pl Przewiduje s publikowanie cgsci materiatdbw w ¢zyku angielskim celem
oddziatywania take nasrodowisko m¢dzynarodowe, zwtaszcza partnengskiego.

9. Reklama audiowizualna typu LED — umieszczona na dwoch émikach znajdujcych sg w

dwoch punktach w centrum miasta EBlip.
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VIl. STRATEGIA Wt ACZANIA DO GLOWNEGO NURTU POLITYKI

Celem gtownym dziatan wiaczapcych do gtéwnego nurtu polityki jestransfer wiedzy i
umiejetnosci 0 Modelu do podmiotow zainteresowanych jego replikowanierazowptyw na
zmiany w regulacjach prawnych, ktére uittia szeroki transfer wdéen w publicznych i
niepublicznych instytucjach rynku pracy.

Cele szczegO6towe wezania do gtdwnego nurtu polityk to:

1.

2.

4.

Zwigkszenie gotowsri do wdraenia Modelu przez publiczne i niepubliczne instyguc
rynku pracy.

Utatwienie funkcji rzeczniczych i lobbingowych wabdecydentéw — wptywanie na lepsze
zrozumienie przez decydentow specyfiki i zocsci probleméw w obszarze
zatrudnialnéci osOb 45+ oraz korzgi z wdrazenia innowacyjnego Modelu.

Usprawnienie mechanizmu udzielania rekomendaciniipgtanowisk w zakresie rozwzan
prawnych i systemowych dotygzych wdraania Modelu zatrudnienia wspomaganego dla
0s06b po 45 rokuaycia.

Wplywanie na regulacje prawne ushiiajace poprawienie i uelastycznienie
prawodawstwa dotyazego rynku pracy i aktywizacji zawodowej os6b 4%®ziobotnych,
niepracujcych.

Dziatania wigczajace do gtéwnego nurtu polityk skierowane b&da do poniszych grup
interesariuszy:

Specjalici z publicznych i niepublicznych instytucji rynku pracy: pracownicy WUP,
PUP, agencji pigednictwa pracy, organizacji pozadowych;

Decydenci: przedstawiciele samadu lokalnego i regionalnego, przedstawiciele
administracji pastwowej, publicznej, politycy, ciala ustawodawcze opiniotwoércze
zajmupce sk rynkiem pracy oraz politykspoteczn i zdrowotry;

Pracodawcy i ich reprezentacje,w tym firmy komercyjne i pastwowe zatrudniage
osoby niepetnosprawne,

Dziatania whczapce do gtdwnego nurtu politykigba realizowane w ramach wspolnej strategii
rowniez w odniesieniu do dziataupowszechniagych. Logiczne zaleenia dotyczce strategi
upowszechniania i wezania do gtébwnego nurtu polityk obrazuje peazia tablica 7:

TABLICA 7: Schemat strategii upowszechniania i vgtzania do gldwnego nurtu polityki

STRATEGIA UPOWSZECHNIANIA | MAINSTREAMINGU
Metody, techniki i nargdzia rozpowszechniania skuteczne i trafnie dobrane

ZAKRES DZIALA N

DZIALANIA UPOWSZECHNIAJACE

DZIALANIA MAINSTREAMINGOWE

TRANSFER INFORMACJI TRANSFER WDROZEN

0 Innowacji - Produkcie Finalnym

Strategia edukacji spoteczne; Strategia replikowania Modelu

Wplyw na legislacje-
Mainstreaming wertykalny

Wplyw na praktyk ¢ —
Mainstreaming horyzontalny
1.Transfer wiedzy i umigfnosci
0 Modelu do podmiotéw

1. Dziatalng¢ rzecznicza i

Przekazywanie i

zainteresowanych
replikowaniem (informacja,

lobbingowa na rzecz
systemowego stosowania

Promocja wymiana szkolenia, doradztwo, innowacvineao Modelu
Modelu informacji instruktarz, praktyki yineg
0 Modelu wdrozeniowe)

2. Wykorzystywanie Modelu
przez uytkownikow i
odbiorcow ze wsparciem
doradczym twércéw Modelu

2. Udzielanie rekomendacii,
opinii, stanowisk w zakresie
rozwigzan prawnych i
systemowych odrimie
innowacyjnego Modelu.
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Specyficzne dziatania zwZane z wdczaniem do gtdwnego nurtu politykiedta obejmowaty
ponizsze zadania:

1. Warsztaty instruktarzowe: dla wytkownikdéw innowacji zainteresowanych jej replikavam —
przewiduje s} przeprowadzi w siedzibie ERKON spotkania szkoleniowe, na ktbrgzczegdtowo
bedzie zaprezentowany Model, jego elementy skladowevarunkowania umidiwiajace jego
adaptacje i replikowanie przez inne podmioty. Ugamsianie zestawu instrukcji, dokumentacii,
poradnikéw informujcych o zataeniach Modelu i procedurach wdemiowych. Od uczestnikow
spotka i warsztatéw zbieranecta opinie o ich ocenie czynnikbéw zewtrznych i wewrtrznych,
jakie musz zosta& spetnione, aby Model mogt byprzez nich i na ich terenie wdiamny.

2. Szkolenia wdraeniowe: udostpnienie szerokiej ogolnej i specjalistycznej ofesiakoleniowej
dla kadry uytkownikéw innowacji, ktorzy podji decyzje o wdraaniu Modelu, w celu nabycia
odpowiedniej niezédnej wiedzy | umigjtnosci do wytkowania Modelu.

3. Indywidualne konsultacje: udzielanie rénego typu doradztwa, od doradztwa okazjonalnego i
mozliwos$¢ biezacego poradnictwa, poprzez prowadzenie indywidudinigonsultacji, w formie
diugofalowego procesu wsparcia. Utrzymywanie stalemntaktu bezpwedniego i elektronicznego

z potencjalnie zainteresowanymi wdemiem Modelu oraz systematyczne przekazywanie
informacji o Modelu w wersji elektronicznej i papieve].

4. Udzielanie wsparcia merytoryczneg@arowno z obszaru wiedzy teoretycznej jak i prekig|

na etapie tworzenia koncepcji wdamia Modelu przez inne podmioty, jak i na etapiechamiania
oraz funkcjonowania Modelu odtwarzanego w nowychrwwkach. Wsparcie w procesie
analizowania czynnikdw ryzyka i zageh oraz sposobow ich eliminacji w oparciu pionierskie
doswiadczenia zdobyte przez tworcow Modelu.

5. Konwent Dyrektorow Wojewddzkich Urzedow Pracy: - sa to cykliczne spotkania Dyrektorow
WUP, kezdace swoistym forum wymiany dwiadczed w zakresie polityki rynku pracy. Przewiduje
sig, ze podczas posiedzenia Konwentu dokonana zostaeieemtacja osgnictych rezultatow
w projekcie w zakresie nowej jas@ dziatar skierowanych na zwalczanie dyskryminacji osob
diugotrwale bezrobotnych.

6. Konwent Dyrektorow Powiatowych Urzddéw Pracy wojewddztwa warmiisko -
mazurskiego: - spotkania te majanalogiczny charakter do przedstawionych pmjyyspotka
Konwentu Dyrektoréw WUP, jedna& o regionalnym charakterze.

7. Wojewodzka Rada Zatrudnienia w Olsztynie (WRZ) bedaca organem opiniodawczo —
doradczym Marszatka Wojewddztwa Wafisko — Mazurskiego w sprawach polityki rynku pracy
- jako ciato powotane do kreowania polityki rynku pyaw regionie, WRZ mize mi& znacacy
wptyw na wsparcie idei centrum i przychylny lobbirfgpdczas posiedzenia WRZ przedstawiciel
realizatora projektu dokona prezentacji projekitypracowanego modelu.

8. Krajowe Sieci Tematyczne i Regionalne Sieci Terty@wzne - Prezentacja modelu na
spotkaniach obu ciat — zapoznanie czionkow, w tykspertow bramowych sieci potencjatu
Modelu do celéw mainstreamingu horyzontalnego zlndnych zmian prawnych, systemowych z
poziomu mainstreamingu wertykalnego, uthheiajacych szerokie stosowanie Modelu w kraju.
Sieci tematyczne w ramach swoichainwosci i kompetencji mog rekomendowarozwiazanie do
wykorzystania np. w ramach projektow finansowany&tS.
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VIIl. KAMIENIE MILOWE |l ETAPU PROJEKTU.

|. Zarz gdzanie testowanien{wrzesié — 15 padziernika 2010)
» Szkolenie zespotu projektowego: 1. Komunikacja Z8 h x 4 dni), 2. Negocjacje 24 h (6 h
x 4 dni); 3. Trening pracy/ coaching 48 h (6 h drf3)
» Staz zespotu w Finlandii (7 dni — pierwszy tydaipazdziernika 2010)
Il. Testowanie innowacji (rozpoczcie IX 2010 — zakaczenie X 2011)
1. Indywidualna diagnoza wieloprofilowa(rozpoczcie I1X — zakaczenie Xl 2010)
* Akcja informacyjna; Zbieranie zgtoszePreselekcja (1 i 2 tydaieX 2010)
»  Rekrutacja wigciwa (2 miesice od 3-4 tydzie X do 1-2 tydzié XII 2010)
*  Przygotowanie Planu Rozwoju Osobistego (2@kenie do kaca Xl 2010)
*  Podpisywanie kontraktu z Odbiar(zakaczenie do kaca Xl 2010)
2. Trening, coaching i szkolenia przed wégiem na rynek pracy gakaczenie do 30 IV
2011)
* Job Trening: zaktczenie do kaca lutego 2011
» Life Trening: zakaczenie do kaca lutego 2011
* Job - coaching: zakozenie do kaca lutego 2011
» Life — coaching: zakiczenie do kaca lutego 2011
»  Szkolenia — teoria: zakozenie do kaca marca 2011
*  Szkolenia — praktyka: zakozenie do kaca kwietnia 2011
3. Nawigzanie kontaktu i wspétpraca z pracodawg
* Analiza miejsca pracy (listopad 2010 — kwigcikD11)
* Podpisywanie kontraktu z pracodawstyczé — maj 2011)
* Podpisywanie umow poruzy pracodawgi odbiora (kwiecien — maj 2011)
4. Trening pracy po wegciu na rynek pracy (marzec — padziernik 2011)
* Trening pracy; Job — coaching; Life — coaching; Maning pracy wsrodowisku
pracy
lll. Ewaluacja zewnetrzna innowacji (zakaiczenie padziernik 2011)
IV. Ostateczna wersja produktu finalnego(opracowanie do kaca padziernika 2011)
V. Przekazanie produktu finalnego do walidaciji ¢lo 10 listopada 2011)
VI Dziatania upowszechniapce i wiaczajace do gtdbwnego nurtu polityki(stycze — luty 2012)
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IX. ANALIZA RYZYKA
TABLICA 8: Ocena ryzyka i zaradzanie ryzykiem

Prawdop ; ;
odobieist|  Stopie: Zarzdzanie ryzykiem
wo zagraenia -
wysgpie skutki
Nazwa ryzyka "nl'fl "1™ - stabe: . .
(1" | (1 stabe: Dziatanie
mate; "2 2" -
- $rednie;| umiarkowa
"3" - ne; "3" -
wysokie) duze)
Zagrozenia istotne — 4 punkty
Trener pracy przeprowadza szczeg@owanaliz
przyczyn. Identyfikuje, w jakim stopniu as one
konsekwengj ztej atmosfery pracy, zaburzonych relacji
1. Utrata motywacji do pracy ze wspotpracownikami, czy innych czynnikow
uczestnika projektu wrodowisku 2 2 stresogennych. Trener pracy podejmuje dziakania
pracy zaradcze, niwelgge przyczyny, wyspuje w roli
mediatora z innymi pracownikami, czy z pracodawc
Wzmacnia odbiorg poprzez indywidualne rozmowy,
kieruje do psychologa.
2. Problemy alkoholowe Wyposaenie treneréw pracy w alkomaty, ktére pozaol
odbiorcow innowacji — na weryfikowanie stanu; wprowadzenie do regulaminu
dotychczasowe dwiadczenie uczestnictwa w projekcie zapisbw o0 ewentualnych
wspOtpracy z osobami diugotrwale 2 2 konsekwencjach wykluczenia z wudzialu w sytuacji
bezrobotnymi pokazuj ze czsto wystepowania problemu alkoholowego w trakcie szkqle
maja one ukryty problem czy w pracy; udzielenie konkretnego wsparcia/ pomoc
alkoholowy przez trenera pracy i psychologa w pmilj leczenia.
Istotna rola motywujca odbiorcow do pozostania |w
projekcie spoczywa bedzie na trenerze pracy. Jego
. Lo zadanie to przewidywanie takich zdatzewczesna
3. Rezygnacja odbiorcéw w trakcje . AL . O ; - ]
o . 2 2 interwencja i dziatania zapobiegeg¢. O ile nie uda i
testowania innowaciji ; : ; . .
takim sytuacjom zapobiec w zafesci od terminu
zaistnienia rezygnacji mbwe bedzie uruchomieni¢
udziatu kolejnej osoby z listy rezerwowej.
Zagrozenia o sile 2 punkty
4. Brak odpowiedniej liczby Provyadzeme dzm_famformacyjno - tekrutacyjny_ch wo
.y . formie bezpérednich spotk&i rozméw z potencjalnymi
uczestnikow projektu za mato . . : o
o - uczestnikami, indywidualne rozmowy zachjce i
chetnych - odbiorcéw innowacjiw, 1 2 . A .

3 . motywujace dotychczasowych klientéw ERKON i PUP
fazie testowania produktu Iblaa: wvk e i h baz d h .
finalnego Elblag; wykorzystanie wtasnych baz danych PUP i

ERKON.
5. Brak dyscypliny potencjalnych
uczestnikow projektu w realizacji ,
C Personel testagy, a zwlaszcza trenerzy pracy zostan
wyznaczonych terminéw spotka . : . ; . i
: or wiaczeni w dzialania kontrolne i wspiegag proces
diagnostycznych ze specjalistami. . . . ; .
i S L logistyczno - organizacyjny przyledzeniu pos{pow
co maze nadmiernie wydiy¢ 1 2 . . -
- . wykonania  kolejnych  termindw  spotka przez
proces selekcji oraz ostatecznej . Do S C
: - poszczegoblnych uczestnikow (przypominanie, upoméan
diagnozy, a w konsekwencji . : o , .
f : i korygowanie terminow spotkaw sytuacjach losowych).
przesuné¢ w czasie ostateczny
wybor uczestnikéw projektu.
Przeprowadzenie pagiionej analizy rynku ustug
6. Trudndci w znalezieniu firmy szkoleniowych na terenie wojewddztwa; rozestanie
oferujacej ustugi szkoleniowe 1 5 zapyta ofertowych do szerokiego grona firm, weryfikacja
pofaczone z praktyk zawodovwy w na miejscu zasobow i potencjatu zgtaseggh st firm
srodowisku pracy szkoleniowych, wykorzystanie bazy firm realigeych
dotychczas podobne szkolenia na zlecenie realaator
7 Problemy rodzinne i Za zgoda odb|9rcy_|nnowaq| i jego rodzm_y treneaqy|
. e L 2 1 wraz z odpowiednim specjalista wchodzi do rodziny i
ekonomiczne odbiorcéw innowacji . i
stara sj rozwiazat jej problemy.
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8. Odmowa odbiorcy do pagijia
zatrudnienia — mige zaistnié, gdy
odbiorca ukaczy etap
szkoleniowo — doradczy i n
wyrazi zgody na rozpoegeie pracy
u wskazanego pracodawcy.

D

Niwelowanie czynnikdw wewgirzne — skupionych n
przyczynach wynikajcych z uwarunkowa
psychospotecznych odbiorcy —¢dzie spoczywé& na
zespole interdyscyplinarnym.

W wypadku zaistnienia czynnikbw zegirenych -

losowych wymagé bedzie indywidualnego rozpatrzenia i

ingerencji Realizatora.

D

9. Nadmierne obgienie trenera
pracy obowizkami - w procesi¢

testowania zalmno, ze jeden
trener pracy opiekuje ¢i 8
odbiorcami innowac;ji

Stala wspoOlpraca trenera pracy z pozosta
specjalistami (psychologa i doradca zawodowy), At

beda zobowhzani do udzielania wsparcia i pomdcy

trenerowi pracy. Cotygodniowe spotkania monitoringo

zespotu interdyscyplinarnego pozwaia biezaca analiz
obciazenia zadaniami oraz modyfikacji przesungcia

zada miedzy cztonkami zespotu. Na etapie przydzielania

odbiorcow do  poszczegllnych  treneréw  pr
uwzglkdnienie odpowiedniego, proporcjonalnego podz

"trudnych przypadkéw" dla kalego z treneréw pracy.

acy
iatu

10. Trudndci w pozyskaniu
pracodawcow do projektu, ktor:
beda musieli wyrazt zgod: na
dwa ingerenc trenera pracy \

Ly

ERKON posiadaj doswiadczenie we wspOtpracy
pracodawcami, ktérzy pogdj si¢ we wczéniejszym
okresie wspotpracy z
niepetnosprawnej. Realizator i PUP Bliplposiada baz
sprawdzonych pracodawcow, kidramierza rozszerzy

trenerem pracy dla osoby

poprzez systematyczne, aktywne poszukiwanie nowych

srodowisko zawodowe odbiorgy pracodawcOw przez trenera pracy. Rozszerzona |lista
innowacji. pracodawcOw, w razie rezygnacji jednego z nich zaid

w fazie testowania pozwoli na zasienie innym

pracodawa.

Zagrozenia o sile 1 punktu

11. Brak odpowiedniej liczby za Zatozenie w regulaminie rekrutacji limitu przyjmowanych
duzo chetnych - odbiorcéw zgloszé (do poziomu 4 krotréxi ostatecznej liczby
innowacji w fazie testowania uczestnikbw projektu). Tworzenie rezerwowych [list
produktu finalnego uczestnikow.
12. Trudnéci we wspoéipracy z
lekarzem/lekarzami, ktérzy eda Przeprowadzenie ukierunkowanego procesu rekrytaciji

weryfikowali  stan  zdrowotn
uczestnikdw projektu. Lekarzov
moze by¢ trudno dostosowasie do
niestandardowych
wynikajacych ze specyfiki projekt
(dostpnas¢  czasowa, wysok
intensywnd¢ pracy w okresie
mieskcy, niestereotypow|
podegcie do zakresu badania)

oczekiwa

VI

oraz pogtbione, indywidualne rozmowy i negocjacje z

kilkoma lekarzami; posiadanie listy
Realizatorzy projektu zapozmajekarzy z zatéeniami
projektu, oczekiwaniami oraz ich golw procesie
rekrutacji i selekcji uczestnikow projektu. Prowade
dzialah wptywajacych na budowanie tsamdci lekarza 2z
projektem, m.in. poprzez udziat w spotkaniach zks
interdyscyplinarnego i udziat w saa u partnera fiskiego.

rezerwoweyj;

po

13. Brak zgody odbiorcy innowag
na propozycje zespo
interdyscyplinarnego oddpie
Planéw Rozwoju Osobistego

PRO Idzie budowany przy aktywnym wspétudziale

odbiorcy, co oznaczae maze on mié€ staty wpltyw na
jego zaldgenia i jw na etapie jego kreowaniacdzie
negocjowany. Ji odbiorca innowacji
kontraktu na realizacie PRO to po przeprowadz

nie podpisze

eniu

negocjacji, nagpi wiaczenie kolejnego uczestnika z listy

rezerwowej.

14. Tradycyjne, malo elastyczne
ograniczone wewgtrznymi
regulacjami podégie publicznych
stuzb zatrudnienia do wspieran

>

ia

os6b w zatrudnianiu nie
generowa problemy Z
testowaniem modelu w t
instytucji

Zatrudniony trener
szczeg6towo zapoznany i przeszkolonyz staFinlandii.
Dyrekcja PUP byla osofii zaangaowana w eta]
tworzenia modelu, ma wplyw na jego ksztatt i jeatdzo
przychylna testowaniu go w swojej instytuciji.

2

pracy w PUP zostanie bardzo

D
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ZAL ACZNIK 1: WSTEPNA WERSJA PRODUKTU FINALNEGO

14. Czy wsipna wersja produktu finalnego jest adekwatna dozegtopisanych w strategii?
15. Czy wsipna wersja produktu finalnego dezosta poddana testowaniu?

Waga Ocena
Przydatnosé produktu innowacyjnego (O—Q:]L) produktu
(1-5)

Zgodnaos¢ produktu ze strategiwdrazania w zakresie celu 0,10
i grupy docelowej

Skuteczna¢ produktu (korzyci dla grup docelowych) 0,20

Aktualno ¢ potrzeby wprowadzenia produktu 0,20

Stopien skomplikowania produktu (tatwé¢ zastosowania

) 0,15
wypracowanych naezzi)
Mozliwosci zastosowani przez aytkownikow 0.10
(prawne, organizacyjne) '
Efekt.ywnqéc’ (naktady do rezultatéw) wprowadzenia 0.10
rozwigzania '
Unikatowos$é rozwiazania 0,15

Imig, nazwisko, funkcja i podpis osoby/6b sktagaj/-ych strategi
W przypadku projektow realizowanych w partnerst(mie dotyczy partnerstwa ponadnarodowego)
podpisy pod strategimusz ztozy¢ przedstawiciele wszystkich instytucji partnerskich
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