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1. CEL OPRACOWANIA | ZASTOSOWANE PODEJSCIE

W ramach kolejnych edycji Programu PHARE Sp6jnos$¢ Spoteczno-Gospodarcza — Rozwéj Zasobdw
Ludzkich (2000-2002) realizowano projekty ustugowe dla 0s6b bezrobotnych. Zakres ustug
definiowany byt w sposob ujednolicony na szczeblu centralnym (PARP), przy wspbtpracy ze
szczeblem regionalnym (gtéwnie wojewddzkimi urzedami pracy - WUP). O ile zdefiniowane zakresy
zadan byty w ramach kazdej z edycji oraz w ramach kolejnych edycji niemal identyczne (obejmujac
analizy rynku pracy, promocje i rekrutacje wyspecyfikowanych grup docelowych, poradnictwo
zawodowe, szkolenia zawodowe i przygotowujace do podjecia wiasnej dziatalnosci gospodarczej,
poradnictwo biznesowe oraz monitoring, niekiedy takze posrednictwo pracy), to jednak proponowane
przez wykonawcow podejscia do ich realizacji roznity sig. Celem niniejszego opracowania jest
zidentyfikowanie ciekawych praktyk w realizacji ustug, przygotowanie ich popularyzacji oraz
opracowanie ewentualnych rekomendacji dotyczacych realizacji przysztych programéw stosowanych

dla 0séb bezrobotnych, zwtaszcza w ramach EFS.
Zadaniem postawionym przed autorka byto dokonanie oceny :

= 0g06lInej skuteczno$ci dziatan dla bezrobotnych realizowanych w kontraktow w poszczeg6lnych
edycjach PHARE RZL,

= skutecznos$ci stosowanych instrumentéw,
= podejs¢ do ustug i sposobu ich realizaciji,
= doswiadczen uzyskanych przez wykonawcéw, administracje oraz partnerow.

Zadanie to wykonane zostato, zgodnie ze zleceniem, na podstawie analizy dokumentacji projektéw
(Terms of References, raporty wstepne i koncowe, raport z badan ewaluacyjnych Phare 2000). Analiza
ma wigc przede wszystkim charakter jakosciowy, zapewniony w oparciu 0 znajomos¢ problematyki

rynku i zwalczania bezrobocia, bez prowadzenia dodatkowych badan i analiz ilosciowych.

Analizie poddano wspomniane raporty z ustug swiadczonych w regionach — wytacznie w ich czgsci
dotyczacej bezrobotnych (czyli czgs¢ komponentdw 1 i 2) i w ramach programéw krajowych
(programy Alternatywa oraz Integracja i Reintegracja Zawodowa Kobiet) - w latach 2002-2005 (Phare
2000, 2001 i 2002).

Wstepnie, w oparciu o doswiadczenie i dotychczasowa wiedze o programie Phare SSG-RZL

zidentyfikowatam nastepujace obszary wystepowania - i w efekcie poszukiwania ,,dobrych praktyk’:
= Wspolpraca z partnerami lokalnymi,

= Dostosowanie oferty do potrzeb lokalnego rynku pracy,



= Promocja i rekrutacja,

= Poradnictwo zawodowe przed- i po-szkoleniowe (w tym upowszechnienie Indywidualnych

Planéw Dziatania),
- Szkolenia zawodowe,
= Szkolenia i poradnictwo biznesowe,
= Posrednictwo pracy,
- Kadra,
= Ewaluacja,
= Opinie i rekomendacje wykonawcéw,
= Posumowanie i wnioski.

Ta wstepna klasyfikacja znalazta potwierdzenie w toku analiz szczegbtowych, a w konsekwencji stata
sie osia, wokat ktorej skonstruowano cate opracowanie, aczkolwiek niektore ze wskazanych aspektow

wystepowalty w nadanych dokumentach §ladowo.

Ze wzgledu na cel opracowania koncentrowatam sie na identyfikacji podejs¢, a nie na ich autorach.
Zgodnie z ta zasada w opracowaniu z zasady nie wymienia sie nazw konkretnych Wykonawcow

ustug.

Zatozona metoda pozwolita na wytonienie wielu ciekawych i cennych z punktu widzenia przysztych
projektow podejsé i przyktaddw, trzeba jednak stwierdzi¢, ze nie data ona szansy na uzyskanie petnej i
jednoznacznej ich charakterystyki. Analizowane dokumenty pisane byly dla okreslonego celu — miaty
na o0got przekona¢ Zamawiajacego, ze wykonawca wiasciwie realizuje natozone zadania. Z tego
wzgledu niekiedy tuszuja (badz pomijaja) wiele z napotykanych problemdw, nie poswiecaja zbyt
wiele miejsca szczegétom merytorycznych na rzecz formalnych, a ponadto niektore z interesujacych
z punktu widzenia niniejszego zadania kwestie prezentowane byty poza obligatoryjnymi dokumentami
sprawozdawczymi. W efekcie nie wszystkie wskazane do oceny aspekty mogly zosta¢
zaprezentowane w niniejszym opracowaniu. Ich ocena wymaga dodatkowych lub wrecz odregbnych

badan.

W opracowaniu postuzono si¢ w wielu przypadkach wyciagami z raportow wykonawcow — albo ich
streszczeniami, badz cytatami, uznano bowiem, Ze znacznie cenniejsze w wielu przypadkach bedzie
przytoczenie autentycznych opisow i relacji niz ich przetwarzanie. Dla przejrzystosci tekstu w takich

przypadkach stosowano mniejsza czcionke lub cudzystow.
Pozwole sobie na wyrazenie przekonania, ze by¢ moze dla wielu obecnych i przysztych
projektodawcow i wykonawcdw projektow wiekszos¢é podanych przyktadoéw i opisanych podejsé nie

jest niczym nowym, jednak nawet najbardziej doswiadczeni znajda tu inspiracje dla swoich projektéw,



albo przynajmniej lektura ta pozwoli na unikniecie bteddéw czy udoskonalenie zaplanowanego
podejscia. Mam tez nadzieje, ze opracowanie przyczyni si¢ do upowszechnienia tzw. myslenia

projektowego przy aplikowaniu o srodki Europejskiego Funduszu Spotecznego.



2. WSPOLPRACA Z PARTNERAMI LOKALNYMI

Kontrakty realizowane byly przez konsorcja firm zagranicznych i krajowych, legitymujace sig
wramach wymagan formalnych znaczacym potencjatem finansowym oraz doswiadczeniem
w realizacji podobnych ustug. Jednak charakter ustug wymagat angazowania lokalnych instytucji do
wspoOtpracy w realizacji projektu, badZz to na zasadach podwykonawstwa, badz innych form
wspotdziatania. W zasadzie wszyscy Wykonawcy w swoich zatozeniach (oferty, raporty wstepne)
deklarowali zamiar wspétdziatania z lokalnymi aktorami, zmierzajac miedzy innymi do podniesienia
ich potencjatu. Wszyscy tez zgodnie stwierdzaja w swoich raportach koncowych, ze za jedno
z istotnych osiagnie¢ projektéw uznaja wzmocnienie potencjatu regionalnego instytucji i podmiotow
odpowiedzialnych za nadzor i wdrazanie programow realizowanych w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego —wojewodzkie i powiatowe urzedy pracy, krajowych cztonkow konsorcjum,
podwykonawcdw (zwtaszcza instytucje szkolace), a takze samorzadow lokalnych, ktére w mniejszym

lub wiekszym stopniu wspotrealizowaty projekty.

Podkreslenia wymaga zwilaszcza akcentowana przez wszystkich Wykonawcow wspdtpraca
z powiatowymi urzedami pracy, jako czynnik decydujacy o sprawnej realizacji projektu. W jednym

z raportow dokonano szczegotowej specyfikacji zakresu tej wspdtpracy nastepujaco:
Promaocja:

- Promowanie projektu wsrdéd potencjalnych kandydatéw na szkolenia poprzez:
zamieszczenie informacji na stronach www powiatowych urzedéw pracy na podstawie
informacji dostarczonej przez biuro projektu oraz umieszczenie plakatéw na tablicach

ogtoszen w powiatowych urzedach pracy i innych osrodkach wspotpracujacych
- Dystrybucja materiatow promocyjnych — broszur potencjalnym kandydatom na szkolenia;
- Motywowanie do udziatu w projekcie w ramach bezposrednich rozméw z kandydatami.
Rekrutacja:

- Udzielanie potencjalnym kandydatom na szkolenia informacji na temat oferty kursowej
projektu;

- Sporzadzanie list 0s6b na warsztaty selekcji, na podstawie Formularzy zapisu kandydatow
na szkolenia realizowane w ramach projektu;

Szkolenia i zatrudnienie:

- Pomoc w uzupemianiu sktadu grup szkoleniowych - przekazywanie do biura projektu
informacji o kandydatach, ktorzy pozostaja w rejestrach PUP-6w, a ktore nie przeszty przez

procedure rekrutacyjna w projekcie;



- Przekazywanie przedstawicielom projektu informacji na temat kierunkéw szkolen wartych

realizacji w regionie oraz lokalnie;

- Przekazywanie przedstawicielom projektu informacji na temat wolnych miejsc pracy

w powiecie/kontaktow do pracodawcow posiadajacych wolne miejsca pracy;

- Udzielanie informacji z zakresu mozliwosci pozyskiwania pomocy finansowej z

powiatowych urzedow pracy dla 0séb rozpoczynajacych dziatalnos¢ gospodarcza;

- Przesytanie do biura projektu informacji na temat tych uczestnikow szkolen, ktore
wyrejestrowaty sie z rejestrdw bezrobotnych, na podstawie list przekazywanych przez biuro
projektu (listy beda zawieraty dane osobowe beneficjentdw wraz z ich numerem rejestracji
w PUP)

W poczatkowym okresie realizacji projektéw (w ramach Phare 2000) zakres tej wspotpracy byt dos¢
ograniczony, a niekiedy inicjatywy wspotdziatania podejmowane przez Wykonawcow napotykaty na
zasadniczy opOr urzeddw pracy. Oparty on byt na mysleniu: ,,’oni’ dostali na swdj projekt wielkie
pieniadze; gdyby nam je dano zrobilibysmy to lepiej”. Z czasem jednak w swiadomosci pracownikdw
urzeddw pracy projekty Phare zaczety by¢ identyfikowane jako wartosciowe dopetnienie ich oferty
skierowanej dla klientow. Dostepne materiaty nie pozwolity na stwierdzenie, jak doszio do
naktonienia urzedéw do wspdtpracy, faktem jednak jest, ze do niej doszto, byta wysoko oceniania
i, jak stwierdzono w jednym z raportéw ,w wielu przypadkach urzedy pracy same zgtaszaty cheé

takiej wspotpracy, a nawet sie jej domagaty”.

Konieczno$¢ pozyskiwania beneficjentéw z réznych srodowisk powodowata potrzebe poszukiwania
sojusznikow wsrod szeregu innych instytucji - instytucji samorzadowych, agencji rozwoju lokalnego,
zwiazkow zawodowych (te ostatnie istotne byty zwtaszcza dla tej czgsci projektdw, ktora skierowana
byta do oséb zagrozonych bezrobociem, a wiec pozostaje poza zakresem niniejszego opracowania),
lokalnych instytucji szkoleniowych, organizacji pozarzadowych. Wykonawcy zwracaja takze uwage
na wartosci wynikajace z kontaktu z przedsighiorcami, potencjalnymi pracodawcami. Kontakty

z pracodawcami pozwalaty organizowac¢ szkolenia zgodnie z ich potrzebami.

Wsparciem w procesie naboru i informowania o projektach stuzyty niekiedy parafie rzymsko-
katolickie. W jednym z projektow nawiazano wspotprace z Kuria Biskupia, przez ktora prowadzono
dystrybucje plakatdéw, ulotek i ogloszen do wszystkich parafii Diecezji. Dzieki temu informacje
docieraty do najbardziej oddalonych wiosek i obszarow wiejskich. Do tych zagadnien powrédcimy

w cze$ci dotyczacej promocji i rekrutacji uczestnikdw.

Omawiajac kwestie wspdtpracy z partnerami/aktorami lokalnymi trzeba zwréci¢ uwage na instytucje

bezposrednio $wiadczace ustugi w projekcie, zwlaszcza ustugi szkoleniowe. Dzieki nawiazaniu



wspotpracy w regionach stworzone zostaty sieci osrodkéw szkoleniowych. Wchodzity do nich osrodki
typu Centra Ksztalcenia Praktycznego, Centra Ksztalcenia Ustawicznego, Osrodki Ksztatcenia
Zawodowego Zaktadu Doskonalenia Zawodowego, Izby RzemiesInicze, uczelnie wyzsze i inne. Sieci
te zostaty zweryfikowane w trakcie realizacji szkolen — do konca projektu pozostawaty w sieci osrodki
najbardziej prezne, potrafiace szybko wdrozy¢ skomplikowane procedury projektu. Mozna zatozy¢, ze
powstate w ten sposob sieci beda stanowi¢ doskonata baze do realizacji kolejnych projektow. Jej
cztonkowie maja za soba wszystkie etapy realizacji, poczawszy od wspotdziatania w pracach
diagnostycznych (potwierdzajacych, aktualizujacych diagnoze rynku pracy i definiujacych ksztatt
oferty), rekrutacyjnych, poprzez realizacje szkolen, po sprawozdawczo$¢ merytoryczna i finansowa,
specyficzna dla projektow finansowanych z funduszy UE. Pojawito sie stwierdzenie, ze na poczatku
realizacji projektu pracownikow instytucji szkoleniowych trzeba byto uczy¢ nawet pisania CV, ale
w efekcie standard tych instytucji i standardy rynku szkoleniowego wzrosty. W jednym z raportow
stusznie stwierdzono, ze ,,sam fakt uczestnictwa w realizacji zadan projektu stanowi o rozwoju
i modernizacji systemu ustawicznego ksztatcenia zawodowego w wojewodztwie”. Z cata pewnoscia

stwierdzenie to mozna odnies¢ do wszystkich regionow.

Bardzo interesujacym przyktadem dobrej praktyki jest badanie przeprowadzone w ramach projektu
Phare 2000 ,,Zintegrowane wsparcie szkoleniowe dla zagrozonej bezrobociem miodziezy wiejskiej”,
realizowanego w wojewddztwie warminsko-mazurskim. Badanie dotyczylo wzajemnych relacji
pomigdzy partnerami zaangazowanymi w realizacje tego projektu. Ponizej przytaczamy obszerne

oméwienie raportu z tych badan.

Pytania, na ktére szukano odpowiedzi dotyczyty tego, jak ukladata sie wspotpraca pomiedzy réznymi
waznymi uczestnikami zaangazowanymi w dziatania interwencyjne na lokalnym rynku pracy.
Chodzito o dokonanie oceny jakosci wigzi taczacych instytucje i osoby, ktére w zasadniczy sposéb

wplywaja na sytuacje na lokalnym rynku pracy.

Badanie miato charakter jakosciowy. W ramach tego badania w lutym i marcu 2004 roku
przeprowadzonych zostato 20 ustrukturyzowanych wywiaddw pogtebionych w czterech sposrod 19.
powiatbw wojewddztwa warminsko-mazurskiego bioracych udziat w projekcie. Rozmoéwcy
reprezentowali cztery typy podmiotéw zaangazowanych w program czyli: Zaktad Doskonalenia

Zawodowego, Powiatowy Urzad Pracy, przedsiebiorcy i konsultanci.
1. CZESC PIERWSZA. OGOLNE OPINIE NA TEMAT PROGRAMU
1.1. Role w projekcie

a) dyrektorzy Zaktadéw Doskonalenia Zawodowego



Organizatorami i realizatorami projektu na szczeblu powiatowym byly placowki Zaktadow
Doskonalenia Zawodowego. Najwazniejszym zadaniem przed jakim staty placéwki ZDZ w pierwszej
fazie projektu bylo przeanalizowanie potrzeb lokalnego rynku pracy oraz pozyskanie partneréw
i uczestnikow programu. W ramach tych obowiazkéw znalazta si¢ analiza poszukiwanych oraz
oferowanych miejsc pracy, a takze zorganizowanie promocji programu w powiecie, wsrod
potencjalnych odbiorcéw, czyli bezrobotnej mtodziezy wiejskiej. W tym celu dyrektorzy placowek
kontaktowali sie z poszczeg6lnymi waznymi na danym terenie instytucjami i osobami prywatnymi
(samorzadami lokalnymi, Urzedami Pracy, Gminnymi Osrodkami Pomocy Spotecznej,
przedsicbiorcami, szkotami, parafiami, lokalnymi mediami) organizujac liczne spotkania
informacyjne. Ponadto ZDZ promowat program za posrednictwem ulotek, plakatow, zamieszczajac
informacje w lokalnej prasie i radiu. Kluczowym elementem catego projektu byta rekrutacja
bezrobotnych w oparciu o ustalone z kierownictwem projektu kryteria. ZDZ zorganizowaty w tym
celu komisje rekrutacyjne. Pomimo, ze naborem gtdéwnie zajmowaly sie Powiatowe Urzedy Pracy

takze ZDZ aktywnie poszukiwaty chetnych:

,.Urzqd pracy ma do czynienia tylko z bezrobotnymi, ktorzy sie u nich zarejestrowali, a istnieje takze
bezrobocie ukryte, gdzie nikt nigdzie sie nie zarejestrowal. Dlatego uzywalismy jeszcze dwdch
narzedzi. Po pierwsze spotkania z urzednikami GOPSU, zeby dotrzeé¢ do tych, ktérzy nie sq

zarejestrowani. Wysfafam jeszcze 21 listow do proboszczéw zeby jeszcze te informacje upowszechnié™.

Kolejnym etapem projektu, za Kktory odpowiadaty placowki ZDZ bylo przygotowanie
i przeprowadzenie szkolen oraz zorganizowanie poradnictwa zawodowego. Skladato na to sig
stworzenie grup szkoleniowych, zorganizowanie i przeprowadzenie wielomodutowego cyklu szkolen
oraz pozyskanie lokalnych przedsiebiorcéw przy udziale ktérych przeprowadzany byt modut
praktyczny. Ostatnim etapem, za ktory odpowiedzialne byly ZDZ byto wprowadzenie w zycie
w poszczegolnych powiatach przygotowanych wczesniej przez biuro projektu i rozpowszechnionych
instrukcji, materiatow, arkuszy ewaluacyjnych, zaprojektowanej do celéw projektu bazy
beneficjentdw, czyli calego systemu monitorowania i oceny wszystkich elementéw programu

(szkolen, praktyk) oraz efektow mierzonych poprzez analizg loséw beneficjentow projektu.

Wszystkie wyzej wymienione zadania wiazaly si¢ z prowadzeniem przez placowki ZDZ catej
dokumentacji oraz w znacznym stopniu ,,powiatowej” ksiggowosci projektu (ewidencji oséb i szkolen,
pisanie raportdw, wyptacanie stypendiéw dla bezrobotnych, zwrotdbw za dojazdy. pensji dla

prowadzacych).
b) pracownicy Powiatowych Urzedow Pracy

Wszyscy badani podkreslali zasadnicza dla catego projektu role PUP w procesie rekrutacji
uczestnikdw projektu. Powiatowe Urzedy Pracy jako jednostki prowadzace ewidencje bezrobotnych,

odpowiedzialne byty za dobdr grup szkoleniowych. Rekrutacja poprzedzona byta akcja informacyjno-



promocyjna realizowana takze przez Powiatowe Urzedy Pracy. Nie bez znaczenia dla powodzenia byt

osobisty stosunek pracownikéw urzeddw do projektu. Dobrze oddaje to nastepujaca wypowiedz:

,...my traktowalismy ten projekt jako nasz projekt, wkfadalismy identycznie tyle samo zaangazowania,
tyle samo pracy, jakbysmy robili szkolenia finansowane z funduszu pracy. (...). Czasami na tych
spotkaniach [informacyjnych] by/a bardzo trudna praca, poniewaz niektorzy bronili sie przed tymi
szkoleniami. Chcieli, chcieli, a potem, a jak byfa stworzona realna szansa na takie szkolenie to sie

obawiali. Wiec to byfa praca zeby ich zachecié, zeby nie pozostawali na uboczu.”
C) przedsigbiorcy

Aby projekt mégt by¢ zrealizowany konieczna byfa aktywna postawa miejscowych przedsiebiorcow.
To od nich zalezato, jakiego typu szkolenia zawodowe beda realizowane (czyli do jakiego zawodu
beda przyuczani bezrobotni) i ile os6b bedzie mogto bra¢ w nich udziat. Rola przedsigbiorcow
sprowadzata si¢ najpierw do udziatu w spotkaniach informacyjnych a potem do przygotowania
i przeprowadzenia czesci praktycznej projektu czyli szkolen na terenie wiasnych przedsiebiorstw czy

zaktadow pracy:

Przedsiebiorcy bioracy udziat w projekcie sprawowali opieke nad grupa kursantdw zapoznajac
z warunkami pracy i wdrazajac ich w konkretne zadania do wykonania w danej firmie. Wymagato to
opracowania nowego harmonogramu pracy tak, aby dostosowaé przebieg kursow do rytmu pracy
(najczesciej w systemie zmianowym) w danej firmie oraz do mozliwosci czasowych (przewidziany
byt dla kursantow szesciogodzinny dzienny cykl praktyk) i dojazdowych kursantéw (wiekszo$é

musiata dojezdzac i uzaleznieni byli od komunikacji publicznej):

,»Trudnosci wynikaly z faktu, ze trzeba pogodzi¢ rdézne sprawy. llosé godzin, ktérg oni mieli na
poszczegolne tematy z naszymi uwarunkowaniami wewnetrznymi. My rozpoczynamy prace od 6 do 14,
od 14 do 22. W sezonie letnim nawet na trzecig zmiane pracujemy. | trzeba by/o ich szkolgc

przestrzegac¢ pewnych regu/ jednoczesnie nie wstrzymywaé normalnego toku produkcji.”

Do obowiazkobw prowadzacych kursantow przedstawicieli firm nalezalo takze prowadzenie

dzienniczka praktyk, wydawanie positkw praktykantom.
d) konsultanci

Petnili oni w projekcie funkcje doradcéw zawodowych realizujacych poradnictwo zawodowe dla
uczestnikdw programu. Zaangazowani byli od samego poczatku, biorac udziat w pracach komisji
rekrutacyjnych. Wszyscy konsultanci to psychologowie, pedagodzy, ktérzy w trakcie
przygotowywania indywidualnych profili dla kazdego uczestnika projektu przeprowadzali testy
psychologiczne, testy orientacji zawodowej, wywiady indywidualne w celu dostosowania uczestnikow

do odpowiedniego modutu szkolen.
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Ponadto konsultanci wspotpracowali z trenerami prowadzacymi szkolenia z modutu psychologiczno-
motywacyjnego i aktywnego poszukiwania pracy. Ta wspoétpraca umozliwita konsultantom lepiej

pozna¢ uczestnikdw szkolen i zrealizowaé pdzniejsze indywidualne poradnictwo zawodowe.
1.2. Problemy

Pracownicy ZDZ oraz PUP jako wazny problem zagrazajacy realizacji catego projektu i wptywajacy
na jego efektywnos¢ (obok wspominanego juz wielokrotnie ograniczonego zainteresowania samych
bezrobotnych) wskazywali trudnosci z pozyskaniem miejscowych przedsigbiorcow jako partnerow.
Przedsigbiorcow odstraszaty przede wszystkim problemy organizacyjne, odpowiedzialnos¢ za
powierzona im grupe oraz ogolna, trudna sytuacja na rynku pracy (sami dokonywali zwolnien
personelu dlatego niechetnie zgadzali si¢ na udziat w programie po ktérym mieliby zapewni¢
zatrudnienie przynajmniej czesci absolwentéw kursu). Rozméwcey wskazywali na to, ze problemy
zwiazane z pozyskaniem przedsigbiorcow do wspotpracy braty si¢ rowniez z tego, ze niewielu ich

dziata na danym terenie lub ich dziatania a przez to mozliwosci zatrudnieniowe sa mate.

Ponadto ze wzgledu na rozproszenie przestrzenne beneficjentow na terenie catego powiatu pojawiaty
sie logistyczne problemy zwiazane z czasem i miejscem szkolen, dowozem kursantéw do miejsc
praktyk, dostarczeniem zywnosci. Przedsiebiorcy podkreslali problemy zwiazane z dostosowaniem
trybu pracy zaktadéw do zakresu praktyk. Jeden z przedsichiorcéw sformutowat nastepujaca uwage

dotyczaca zrodet problemow wystepujacych przy realizacji projektu:

,,Duzo jest tu robione na przymus. Czyli kierujq do nas ludzi praktycznie z Zapanki. Jest
zarejestrowany, wiec on musiaZ is¢ na kurs. A powinno by¢ robione na zasadzie dobrowolnosci.
Dostajesz szanse, chcesz, to jestes. Tutaj jest wada tego wszystkiego, ze ta pomoc spofeczna nauczyta
ludzi, ze czy on pracuje czy nie, to wychodzi na to samo. | ta pomoc spofeczna niszczy ludzi, bo to
zadna pomoc. Jak czfowiek skosniczyf tam jakqs szkofe czy cokolwiek, i od razu po skorczeniu szkofy on

idzie do pomocy, a pomoc spofeczna daje mu™.

Powyzsza wypowiedz obrazuje przeswiadczenie przedstawicieli przedsighiorcow o koniecznosci
dostosowania zakresu dziatania pomocy spotecznej do wymogéw wolnorynkowych. Zgodnie z ta
logika pomoc spoteczna utrwala postawg roszczeniowa oraz postawg wyuczonej bezradnosci. Mata
aktywno$¢ powierzonej mu grupy kursantéw upatruje witasnie w btednych nawykach wykreowanych

przez model panstwa opiekunczego.

Waznym problemem, na pojawienie ktorego zwracali uwage przedstawiciele wszystkich placdwek
ZDZ byta koniecznos¢ stworzenia bazy danych beneficjentéw. Jako trudnos¢ i przyczyne wielu
ktopotow wskazywano tutaj kilkakrotne zmienianie ustalonych przez biuro projektow zalecen co do
tej bazy, co naktadato zdaniem badanych niepotrzebny nadmiar pracy. Ponadto jako zrddto

problemdéw i przyczyne spowolnienia pracy wskazywane byta koniecznos¢ bardzo formalnego
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i skrupulatnego rozliczania sie z wykonanej pracy w formie raportéw oraz konieczno$¢ dokumentacji

wszystkich dziatan:

,-Ja, jezeli bym mog/a powiedzie¢ o innej stronie tego projektu to, co mnie i innych przeraza w cafym
tym projekcie to sq papierki. Ja uwazam, ze prosze Pana tu ginie czfowiek. Ja takich szkoles bym
zrobifa pieé¢ w tym samym czasie, kiedy ja musze obrobié¢ calq te robote papierkowg. | tu uwazam, ze

jest tego za duzo™.

Problemy zwiazane z pozyskaniem odpowiedniej liczby uczestnikdw szkolen prébowano rozwiazaé
przez szeroka akcje promocyjna, organizowanie spotkan informacyjnych, prowadzenie rozméw
indywidualnych z bezrobotnymi. Pracodawcy natomiast namawiani byli do wspotpracy poprzez
wskazywanie na mozliwos¢ korzystania z darmowej sity roboczej w okresie szczytu sezonu. Same
problemy zwiazane z dostosowaniem trybu praktyk do wymagan produkcyjnych danych firm miaty

charakter organizacyjny i rozwiazywane byly sprawnie przez same zainteresowane firmy.
2. CZESC DRUGA. WSPOLPRACA ZDZ | PUP
2.1. Zakres wspb#pracy w projekcie

Powiatowe Urzedy pracy sa podstawowym aktorem na lokalnym rynku pracy. Wspotpraca z nimi byta
nieodzowna dla realizacji tego typu projektu. W wypadku wszystkich placéwek ZDZ wspoéipraca

z urzedami pracy trwata przez caty okres projektu i realizowana byta w nastepujacych obszarach:

- promocja projektu (min. przekazywanie informacji za pomoca lokalnych medidw,

osrodkdw pomocy spotecznej, doméw kultury, parafii, organizacji pozarzadowych)
- organizacja komisji rekrutacyjnych i przeprowadzenie naboru
- stworzenie systemu monitorowania i oceny

PUP jako jednostki prowadzace ewidencje bezrobotnych posiadaty odpowiednie informacje
umozliwiajace identyfikacje grupy docelowej. Co wazne PUP posiadaja w swojej gestii narzedzia
pozwalajace egzekwowac na zarejestrowanych bezrobotnych obowiazek stawienia sig¢ na spotkaniach

(w wypadku nie zgtoszenia si¢ na wezwanie moga skresli¢ bezrobotnego z listy).

Trzeba podkresli¢, iz najintensywniejszym etapem wspotpracy pomigdzy tymi dwoma podmiotami byt
wiasnie wspomniany wyzej etap promocji programu (wysylanie bezrobotnym wspdlnych listow-
zaproszen podpisanych przez dyrektora ZDZ i kierownika PUP co zwigkszato ich wiarygodnosc)
i rekrutacji bezrobotnych. Ponadto PUP wspotpracowaty z placéwkami ZDZ konsultujac tematy
i profile proponowanych szkolen, a w trakcie realizacji cyklu szkolen prowadzili w ramach tego
programu system monitoringu szkolen. Urzednicy PUP wskazywali takze placowkom ZzZDZ

potencjalnych pracodawcéw, z ktérymi warto nawiazac¢ wspotprace oraz kontakt do konkretnych osoéb.
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W kazdej badanej miejscowosci kontakty miedzy tymi partnerami prowadzone byly osobiscie przez
dyrektoréw/kierownikdéw ZDZ oraz odpowiednich urzednikéw z PUP (oprécz kierownikéw PUP-6w

byli to najczesciej specjalisci do spraw szkolen w danym urzedzie).
2.2. Doswiadczenie ZDZ ze wspO#pracy z PUP

WSszyscy przedstawiciele ZDZ potwierdzali duze zaangazowanie i gotowos¢ PUP, aby pomagac
w realizowaniu projektu. Szczegolnie dotyczyto to przekazywania informacji na temat bezrobotnych.
Zdaniem badanych ta gotowos¢ pracownikéw PUP do wspoétpracy wynikata w duzej mierze z ich

osobistego nastawienia:

,.T€ 0soby (z urzedu pracy) majq to juz wpojone, zeby jednak pomagac¢ ludziom bezrobotnym. Same
z siebie te osoby sq nastawione na to zeby poméc osobom bezrobotnym. To nie sq zadne inne czynniki.

Mysle, ze to wypfywa z czfowieka”.

Oprécz cech osobowosciowych pracownikow PUP  Kkorzystnie wptywajacych na wspoiprace
dyrektorzy/kierownicy ZDZ podkreslali, iz gotowos¢ do kooperacji konkretnie z ich zaktadami
wynika z doswiadczenia, profesjonalizmu, zaplecza lokalowego i wsparcia instytucjonalnego jakim

dysponuja placéwki ZDZ w catym wojewodztwie:

,.B0 my jestesmy jedyng placowkq z takg bazg dydaktyczng, lokalowg, przygotowang do szkoles,
dziafan, specjalistycznych kursy zawodowe na bazie Olsztyna robimy i to jest chyba jedyna na

poziomie wojewOdztwa taka baza do tego celu to nasza mocna strona i dobra kadra dydaktyczna™.
2.3. Doswiadczenie PUP ze wspé/pracy z ZDZ

W ramach realizacji projektu dyrektorzy ZDZ zwracali sie do Powiatowych Urzedéw Pracy z prosha
0 pomoc w przygotowaniu akcji promocyjnej, nawiazanie kontaktu z potencjalnymi klientami
projektu, w przeprowadzeniu rekrutacji, w stworzeniu baz danych bezrobotnych. Ponadto czesto
placowki ZDZ prosity PUP o pomoc w opracowaniu analizy sytuacji na lokalnym rynku pracy oraz

0 konsultacje w sprawie profilu szkolen.

Powiatowe Urzedy Pracy na biezaco byly informowane o postepach w projekcie oraz o tym w jakich
szkoleniach i gdzie przechodza praktyke ich klienci, czyli osoby zarejestrowane w PUP. W opinii
urzednikdéw z PUP dyrekcja ZDZ zwracata sie do nich, gdy tylko byta tako konieczno$¢ i zawsze
uzyskiwata zadana informacje badz pomoc. Gtdwnym okresem intensywnego wspotdziatania
i pomocy ze strony PUP byta poczatkowa faza projektu na ktdra sktadata sie promocja programu,
rekrutacja bezrobotnych, pozyskiwanie partnerow - przedsigbiorcow i praca w komisjach
rekrutacyjnych. W tym okresie wymiana informacji i wzajemne dziatanie byto na porzadku dziennym.
Bez pomocy PUP niemozliwe bytoby dotarcie do grupy docelowej i przeprowadzenie wiasciwej

rekrutacji:

13



,.Natomiast jezeli chodzi o rekrutacje to tak, bo trzeba by/o te osoby tak technicznie zaprosic,
w zwigzku z tym mysmy na prosbe, bo wiadomo teraz ta ochrona danych, ale mysmy zawarli umowe
na przekazanie tych danych, naszych bezrobotnych, zosta/o skonstruowane zaproszenie na spotkanie
organizacyjne, na tym zaproszeniu by/o podane, ze ZDZ wspolnie z UP, zeby ten bezrobotny si¢ nie
przestraszy?, ze ZDZ go wzywa. Bo niektdrzy od razu pytajq a dlaczego, jakim prawem macie nasze
dane? To mysmy od razu wymyslili, ze ZDZ razem z UP i podpis kierownika urzedu i kierownika ZDZ.

Spotkanie organizacyjne i te osoby spotkafy si¢ i powiedziano co, gdzie”.
2.4. Wczesniejsze kontakty

Wspotpraca pomiedzy Zaktadami Doskonalenia Zawodowego a miejscowymi urzedami pracy ma
diuga tradycje. Osoby pracujace w obu instytucjach (przynajmniej na kierowniczych stanowiskach)
znaja si¢ nawzajem. Wszyscy rozmowcy potwierdzaja wczesniejsza wspotpracg. W zwiazku z ta
»,wczesniejsza znajomoscia” w wypadku, gdy ze strony PUP pojawiaty sie watpliwosci czy powinni
pomaga¢ i w jakim zakresie placowkom ZDZ (gdy wykraczato to poza uregulowania zapisane
w umowie) to i tak wspotpraca miata miejsce na zasadzie dobrej woli, jako kontynuacja wczesniejszej

wspotpracy.

.. 1e kontakty by#y przedfuzone. Bo ta wspd/praca uk/ada sie od dawna bardzo dobrze, bo my musimy
méc diagnozowacd rynek, do tego urzqd ma swoje bardzo szerokie struktury, aby tez zna¢ oczekiwania
0s6b bezrobotnych, jakies trendy zeby wskazywac na kierunek szkolenia. Wiec ta wspd/praca to by/a

kontynuacja”.
2.5. Brak wspo/pracy i konflikty

W zwiazku z faktem, iz wszyscy rozmoéwcy deklarowali gotowos$¢ zaréwno ZDZ jak i PUP do
wspotpracy, brak byto informacji o ewentualnych sytuacjach, w ktorych jakis partner odmoéwitby
wspotpracy, czy tez opdzniat jej realizacje. Na pytanie czy urzad chetnie dostarczat ZDZ informacji
0 bezrobotnych odpowiedzi byly twierdzace — wszystkie informacje podobnie jak wszelka
organizacyjna i merytoryczna pomoc ze strony urzeddéw pracy przekazywana byta bardzo szybko
i w satysfakcjonujacy dla pracownikdw zaktaddéw sposéb. Zdaniem wszystkich pytanych o to osob

wspOtpraca przebiega harmonijnie i wolna jest od jakichkolwiek konfliktow.

Zdaniem jednego z pracownikéw PUP — byt to raczej odosobniony poglad - czesciowo zmarnowana
inicjatywa bylo przeprowadzenie modutu aktywnego poszukiwania pracy, gdyz wszyscy
zarejestrowani bezrobotni obowiazkowo przechodza tego typu tego typu szkolenia organizowane

wczesniej przez urzad pracy:

.. teraz w ramach tego programu PHARE, by/o, juz teraz nie pamietam grupa czy nawet dwie, gdzie
oni szkoleni byli tutaj w osrodku z tej mobilnosci. | to by/o nawet dobre, ale mog/o sie zdarzy¢ tak, ze
kazdy absolwent, bo to nawet absolwenci uczestniczyli w tym, kazdy absolwent, ktory sie rejestruje

wUP w X obowigzkowo przechodzi szkolenie mobilnosci, i takie szkolenie przeszed/, nastepnie
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okaza/o sie ze program PHARE rdwniez oferuje mu takie szkolenie i.... Ale to tak juz na zasadzie

[smiech], no to nie by/o dograne”.
2.6. Gotowos¢ do dalszej wspdipracy

Jak wczesniej wspomniano wszyscy bardzo dobrze oceniaja zakres i przebieg wspotpracy jaka miata
miejsce pomigdzy ZDZ a PUP w ramach projektu Phare 2000. Przedstawiciele urzeddw pracy
deklarowali che¢ uczestnictwa wspolnie z ZDZ w podobnych projektach w przysztosci. Proponowane
zmiany dotycza samego procesy rekrutacji oraz okresu w jakim miathy by¢ realizowany przyszty

projekt:

»Uwazam, ze trzeba is¢ troszeczke w kierunku zeby dobrze dobieraé, selekcjonowania grupy
odbiorcéw szkoles, bardzo wnikliwie. Tak szkolenie owszem tak, praktyki, ale cafy proces powinien
byé zmieniony, bo teraz jest za szybko rekrutacja i niew/asciwe osoby sq¢ na szkoleniach, nawet
zZ czystych zainteresowasi, a wysyfajg mnie na szkolenie to p6jde, a potem nie ma ani zamiZowania ani
smykaZki do tego. Trzeba wiedzieé, Ze pewne kursy nie wyjdg, bo nie ma bazy, hotelarskie, bo czesé
w ogo0le sie zamyka, to trzeba pisac¢ inaczej, jak z wiosna ruszymy to w lecie koriczymy, ale tu tez jest
problem o ludzie w srodku sezonu juz zatrudnienia nie znajda i nie ma efektywnosci, czfowiek sie

probuje w tym zmiescic i sie tworzg karambole”.

Kolejna postulowana zmiana jest $cislejsza wspotpraca z osrodkami pomocy spotecznej oraz
organizacjami pozarzadowymi dzialajacymi na rzecz bezrobotnych. Ponadto bardzo wazne jest jeszcze
wieksze zainteresowanie przedsiebiorcow udziatem w projektach, pokazywanie im korzysci

wynikajacych z ich aktywnego udziatu w tego typu szkoleniach.
3. CZESC TRZECIA. DOSWIADCZENIE ZE WSPOLPRACY Z PRZEDSIEBIORCAMI
3.1. Zakres wspoOZpracy w projekcie

Ze strony Zaktadoéw Doskonalenia Zawodowego wspotpraca z konkretnymi przedsicbiorcami byta
scisle wpisana w tok projektu i byta pochodna wczesniejszych etapow, czyli ustalania profilu szkolen
zawodowych, ktory uzalezniony byt od zapotrzebowania rynku i funkcjonujacych na nim podmiotow
gospodarczych. W dalszym etapie nalezato przekona¢ przedsigbiorcow dziatajacych w branzy,
w obrebie ktdrej szkolono bezrobotnych, do wspotpracy. Po spetnieniu tych warunkdw przedsicbiorcy
przeprowadzali szkolenia praktycznych w wyznaczonych przez nich miejscach (zaktadach pracy,
osrodkach, terenach budow), ZDZ zobligowane natomiast byly do zorganizowania dojazdu dla
kursantow, ewentualnie zwrotu kosztow przejazdu, dowozu positkow, wyptaty stypendiow dla
kursantdéw i pokrywanie czesci wydatkow poniesionych przez pracodawce. Ponadto ZDZ zajmowaty

sie kontrola przebiegu praktyk, dbaniem o frekwencje na szkoleniach.

Z kolei rola przedsiehiorcow sprowadzata sie najpierw do udziatu w spotkaniach informacyjnych

z przysztymi praktykantami na ktérych prezentowali swoja firme i specyfike zawodu jakiego dotyczyé
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beda kilkumiesieczne praktyki. Nastepnie przygotowywali i przeprowadzali praktyki na swoim terenie
(w wiekszosci wypadkéw miaty one miejsce w miesiagcach letnich). W zaleznosci od charakteru
i wielkosci przedsigbiorstwa pracodawcy delegowali pracownika (badz sami) zajmowali si¢ opieka na

praktykantami.
3.2. Pozyskanie partnerow

Placowki ZDZ jako lokalni wykonawcy projektu zobowiazani byli do pozyskania i wspotpracy
z przedsigbiorcami. W przeciwienstwie do PUP, ktdry byt zainteresowany pozytywnym przebiegiem
szkolen, gdyz w ich trakcie szkoleni byli podopieczni powiatowych urzedéw pracy, pracodawcy nie
posiadali tego typu motywacji do wspétpracy. W wypadku partnerow komercyjnych ZDZ musiaty
wykonac szereg czynnos¢ aby ich zacheci¢ do udziatu i realizacji przez nich zaktadanych obowiazkow
czyli przeprowadzenia na wiasnym terenie 500 godzinnego bloku zaje¢ praktycznych stuzacych do

przygotowania do wykonywania konkretnych prac.

Pozyskanie konkretnych przedsiebiorcow do wspétpracy uzaleznione bylo zaréwno od lokalnej
sytuacji gospodarczej (lokalnego profilu przedsiebiorstw produkcyjno-ustugowych, ich liczby
i wielkosci) ale takze od osobistych zabiegdéw dyrektoréw ZDZ. Jedna z dyrektoréw ZDZ tak to
ujmuje:

,,Przedsiebiorcéw angazowalismy na zasadzie sugestii, pomocy i prosby. Ze chcemy pomdc tym
bezrobotnym ludziom, mamy taki projekt do zrealizowania i prosimy o pomoc. To dobra wola tych
przedsigbiorcow byfa zeby ich przyjqé bo to sq w koricu obcy ludzie, bo przecie to nie pracownik. To

na prawde dobra wola Ze oni chcieli sie nimi zajgc¢” .

O swoim zaangazowaniu sie w projekt tak mowi przedstawicielka jednej z firm naktoniona do udziatu

przez dyrektora ZDZ:

,, 10 Znaczy pan dyrektor staraZ sie bardzo nawigzaé z nami kontakt. On mysla#, ze takie osoby bedq
miafy u nas szanse, Wiec on usilnie nas namawiaZ, mysmy sie troche bronili. Ale jednak pan dyrektor

ma sife przebicia”.

Ze wzgledu na obiektywne trudnosci w pozyskiwaniu przedsigbiorcow w kilku przypadkach takze
urzad pracy starat si¢ pomagat przy zbieraniu przedsiebiorcéw do projektu (udostepniajac swoje
kontakty do przedsiebiorcow, przekazujac ZDZ aktualne ofert pracy i mozliwosci zatrudnieniowe

poszczegolnych firm)
3.3. Wczesniejsze kontakty

ZDZ sa rozpoznawalna firma szkoleniowa na danym terenie i wspoOtpracowaty wczesniej z niektorymi
przedsichbiorcami. W zwiazku z tym, w niektérych wypadkach, wspotpraca z przedsiebiorcami w tym

projekcie stanowita naturalnag konsekwencje poprzednich przedsiewzie¢. Trzeba tez pamietac, ze
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rynek pracy w Gizycku, Eilku, Szczytnie czy Biskupcu jest maty, wszyscy bardziej znaczacy jego

aktorzy sa powszechnie znani (i znaja siebie nawzajem).
3.4. Motywacja przedsiebiorcow

Mozna okresli¢ za rozmowcami dwie podstawowe motywacje jakie powodowaty pracodawcami gdy
decydowali si¢ na swodj udziat w projekcie. Byty to che¢ zysku i dazenie do odpowiedniego
przygotowanie potencjalnego pracownika. Oba te motywy sa powiazane ze soba i w naturalny sposob

mogty taczyc¢ sig z ciekawoscia i checia pomocy. Tak to ujmuje jeden z dyrektoréw ZDZ:

,.Pracodawcy byli ciekawi, na czym to ma wyglgdaé, z jakimi nowymi umiejetnosciami pojawi Sie
absolwent po tak dZugim szkoleniu? Sytuacje gdzie byli potencjalnie zainteresowani zatrudnieniem, no
i jeszcze opieka, bo jak sie odbywaly straze u pracodawcow... To moze tez taka symboliczna...
Motywacja. Opieka finansowa za grupe na stazu. Generalnie ci ktdrzy stosowali otwarte podejscie nie
kierowali sie checiq zysku, wiedzieli, ze jezeli kursant pozna od podszewki realia pracy na konkretnym
stanowisku to prawdopodobnie z niego moze by¢ pracownik. | te osoby, ktére znalazdy zatrudnienie

dafy sie poznac z dobrej strony i sprostafy oczekiwaniom™.

Sami przedsiebiorcy podkreslali motywacje pomocowa oraz fakt, ze konkretne, odpowiednio dtugie

praktyki sa niezbedne do dobrego przygotowania przysztego pracownika:

,»Jest ciezko, uczniowie nie majg gdzie pdjsé po prostu, nie ma zakfadéw pracy, no nie ma takich
parnstwowych w tej chwili. To jest dodatkowy kamier, kula u nogi, do nauczenia, a po co jest mi to
potrzebne, kazdy powie. U mnie jest odwrotnie, jest taki trend. Ja uwazam, oni Si¢ muszqg gdzies

nauczy¢, a jak ja im nie udostepnie to kto im to udostepni? No nie ma szans, zeby to zdobyli™.

Pracodawcy podkreslaja tez, iz ma miejsce duza rotacja kadr, dlatego warto jest jak najwickszej
liczbie osob da¢ mozliwos¢ szkolenia w nowych zawodach. Pozwoli to funkcjonowa¢ na lokalnym

rynku wszechstronnym i dobrze przygotowanym pracownikom.
3.5. Gotowos¢ do wspofpracy ze strony ZDZ

WSszyscy pytani pracodawcy potwierdzali gotowos¢ ZDZ do stuzenia pomoca. Ewentualne pytania,
sprawy do zatatwienia realizowane byly bardzo szybko. Zaden z pracodawcdw nie wspominat
o jakichkolwiek sytuacjach gdy nie udawato si¢ czegos zatatwi¢ badZz zatatwiane bylo powoli.
Zdaniem pracodawcéow efektywnos¢ ZDZ iich gotowos¢ do wspdtpracy wynika z charakteru

i predyspozycji prowadzacych je osob:

,»Z mojej punktu widzenia to czerpig oni satysfakcje ze swojej pracy. Sq tak zorganizowani, ze kazdy
kto sie do nich zgfosi to czerpiq z tego zadowolenie jak mogq pomoéc. Jest to taka cheé wspbipracy

z innymi ludzmi.”.
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Ponadto celem statutowym Zakladéw Doskonalenia Zawodowego jest promowanie aktywnosci
zawodowej poprzez organizowanie szkolen i podnoszenie kwalifikacji ludzi miodych, przez to

motywowani sa do wspotpracy z aktywnymi podmiotami umozliwiajacymi realizacje tych cel6w.
3.6. Trudnosci i problemy

W wypowiedziach badanych wzajemne relacje rysuja si¢ jako bezkonfliktowe i harmonijne. Zaréwno
ZDZ, jak i pracodawcy podkreslali zadowolenie z wspdtpracy. Nie wspominali o zadnych sytuacjach

sprawiajacych jakiekolwiek problemy w trakcie trwania programu.

Z wypowiedzi przedsigbiorcow wynikato, ze praktyki toczyty si¢ wiasnym trybem niewymagajacy
interwencji ZDZ, réwnoczesnie jednak wyrazali przekonanie, ze mogliby liczy¢ na wsparcie ZDZ

w razie problemow.
3.7. Efekty wspoipracy

Dyrektorzy ZDZ pytani czy fakt, ze wiasnie te instytucje realizowaty program wptynat na stosunek
lokalnych przedsiebiorcéw do samej instytucji i do nich jako dyrektoréw tych placowek odpowiadali

twierdzaca:

,.Lepiej poznali pracodawcy to co robimy, w jaki sposéb przede wszystkim, bo to co robimy to przeciez
stosujgc procedury jakosci 1SO, to tez swiadczymy na nowym poziomie usfugi. | to moze jakos
utrwalifo nasze miejsce na rynku. Ja ze swej strony tez byfem w bardziej komfortowej sytuacji, ze
proponujqc cokolwiek nie musielismy naprawde jakos mocno prosié, jezeli chodzi chociazby o jakies
staze, no bo to przeciez najwazniejszy moment, jak wkomponowac w produkcje konkretnej firmy osoby

obce, z zewngtrz przychodzgce, no to jest kwestia odpowiedzialnosci™.

Jak wida¢ z przytoczonej wypowiedzi pozycja ZDZ jako realizatoréw duzego unijnego projektu na
poziomie powiatu wzmocnita sie nie tylko w oczach pracownikéw powiatowych urzedéw pracy ale

takze przedstawicieli podmiotow gospodarczych.

Oba typy partneréw we wszystkich miejscowosciach potwierdzaja zaciesnienie i poprawe wspotpracy.
Takze pracodawcy, ktérzy po raz pierwszy wspotpracowali z Zaktadem Doskonalenia Zawodowego

oceniali ta wspotprace wysoko i wyrazali swoje zadowolenie.
3.7. Gotowos¢ do dalszej wspbipracy

Wszyscy rozmoéwcy reprezentujacy ZDZ i pracodawcdw bardzo dobrze ocenili wspotprace (na skali
od jeden do szesciu oceny wahaty sie w przedziale od cztery do szesciu). Wiekszos¢ przedsiebiorcow
deklarowata, ze gdyby miat ruszy¢ w przysztosci podobne przedsiewziecie do projektu ,,Zintegrowane
wsparcie szkoleniowe dla zagrozonej bezrobociem miodziezy wiejskiej”, to zdecydowaliby sie na
udziat w nim. Zmiany jakie by wprowadzili w celu zwiekszenia efektywnosci szkolen z punktu
widzenia potrze rynku dotyczytyby jeszcze dalej posunietego zréznicowania w ofercie szkolen tak,

zeby jak najlepiej dostosowa¢ kursantéw nie tyle nawet do potrzeb catej branzy co konkretnej firmy:
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.10 chodzifo g/éwnie, aby w przysz/osci te szkolenia jakos ukierunkowac zeby rézne specjalistyczne

sprzet obsfugiwac umieli. Bo obecnie przeszkolenie do robot fizycznych recznych to nie wystarczy™.

Ciekawa w tym kontekscie jest wypowiedz jednego z przedsiebiorcow, ktéry dos¢ sceptycznie
podszedt do ewentualnego udziatu w nastepnych programach ze wzgledu na koszta jakie ponidst

starajac si¢ dobrze wyszkoli¢ powierzona mu grupg:

,,Powiem po prostu, po pierwszym kursie, po takim praktycznym przejsciu, ze wynagrodzenie, ktére
byfo oferowane nie by/o adekwatne do poniesionych kosztéw. Poniewaz, jezeli chodzi o zuzycie
paliwa, zuzycie srodkow w trakcie nauki nie odpowiadajq. To by/a taka praca judymowska, mozna by
tak powiedzie¢, bo zdzierajg sie opony, zdziera sie sprzet, niszczy sie sprzet. Pdzniej kiedy sobie
przeanalizowafem to wszystko czfowiek, ktdry umie obsfugiwaé dany sprzet nie pope/nia tylu bzedow,
a za nim trzydziesci oséb sie nauczy obsfugiwac dany sprzet to najpierw, mozna tak powiedzied,

niechcqcy spowoduje nadmierne zuzycie™.

Trzeba jeszcze podkreslic ze miejscowy ZDZ podkreslat profesjonalizm i zaangazowanie tego
przedsicbiorcy w szkolenia. Sami kursanci byli bardzo z nich zadowoleni co objawiato sie w 100%
frekwencji na tym kursie. Wynika wiec z tego, ze pracodawcy ktorzy potraktowali kilku miesieczne
praktyki kursantow jako zrodto darmowej pracy byli bardzo zadowoleni z takiego typu wspétpracy,
natomiast pracodawcy ktorzy angazowali sprzet i srodki w celu dobrego przygotowania kursantow

poniesli z tego tytutu straty (co stawia pod znakiem zapytania ich udziat w kolejnych projektach).
4, CZESC CZWARTA. DOSWIADCZENIE KONSULTANTOW ZE WSPOLPRACY Z PLACOWKAMI ZDZ
4.1. Motywacja konsultantéw

Trzeba podkresli¢, iz wspdtpraca 0s6b petniacych funkcje konsultantow w tym projekcie z lokalnymi
ZDZ funkcjonowata juz na dtugo przed rozpoczeciem programu. Byly to osoby dobierane przez
dyrektoréw ZDZ ze wzgledu na kompetencje i zaufanie. Ich decyzje o zaangazowaniu si¢ do projektu

byty warunkowane motywami zaréwno finansowymi jak i poznawczymi:

,»Jeden powdd to prozaiczny, czyli kwestia zarobkowania, drugi, wiedziafam, ze moje doswiadczenie
moze spowodowac ze cos Sie zmieni, ze czegos nowego sama Sie dowiem w trakcie kontaktow

z osobami bezrobotnymi™.

4.2. Gotowos¢ do wspoipracy ze strony ZDZ
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Konsultanci w trakcie realizacji zadan programowych wspotpracowali z dyrekcja ZDZ,
kierownictwem projektu, z osobami odpowiedzialnymi ze praktyki, z prowadzacymi warsztaty oraz

z samymi beneficjentami.

Cigzar wspOtpracy potozony byt jednak na relacje z dyrekcja ZDZ. Wspoétpraca ta polegata na
wspolnym opracowywaniu tematéw zaje¢, harmonogramu zajeé, konsultacjach w indywidualnych

przypadkach bezrobotnych, wspdlnych kontaktach z osrodkami pomocy spotecznej, zaktadami pracy.

Relacje konsultantow z dyrektorami ZDZ charakteryzuje wzajemne zaufanie oraz dazenie do
udzielania drugiej stronie wsparcia. Zdaniem konsultantéw, ta gotowos¢ do wspotpracy i udzielania

pomocy wynika z pozytywnych, wzajemnych relacji oraz z profesjonalizmu samych dyrektorow ZDZ.

Konsultanci podkreslali, ze dyrekcja ZDZ udzielata szybkiej i fachowej pomocy. Na poziomie relacji
konsultant-dyrektor ZDZ nie bylo zadnych opoznien i zastojow. Nie byto tez zadnych sytuacji

w ktoérych ZDZ odmowithy pomocy.

Dyrektorzy ZDZ korzystali tez z pomocy konsultantéw w sytuacjach, gdy chcieli uzgodni¢ wspdine
stanowisko wobec instytucji zewnetrznych (na przyktad biura projektu). Zwracali sie réwniez z prosbha
0 konsultacje w wypadkach poszczegélnych beneficjentow, gdy byly problemy z ich frekwencja na
zajeciach. Konsultanci sa przekonani, ze dyrektorzy zwracali sie do nich o pomoc zawsze, gdy

zaistniata taka konieczno$¢ i nie ma realnych powoddw zeby tego nie robili.
4.3. Trudnosci i problemy

Jak juz wczesniej wspomniano, relacje konsultanci — dyrekcja ZDZ przebiegaty harmonijnie i oparte
byly na dtuzszej znajomosci oraz wspotpracy wykraczajacej poza te relacje. Zdaniem rozméwcow na
tej ptaszczyznie nie dochodzito do zadnych napie¢ i konfliktéw. Jedyne problemy o jakich wspominali
konsultanci dotyczyty raczej braku jednoznacznych ustalen co do realizacji zadan, ale to dotyczyty

w wigkszym stopniu relacji biuro projektu — ZDZ, a nie ZDZ — konsultanci.
4.4. Gotowos¢ do dalszej wspdipracy

Wszyscy konsultanci deklaruja che¢ udziatu w kolejnych projektach. Sugerowane przez nich zmiany,
ulepszenia dotyczyly gtéwnie doprecyzowania ustalen ogélnych i przyjecia wspolnych niezmiennych
standarddw w trakcie trwania kolejnego projektu. Ponadto postulowali aby rozbudowa¢ jeszcze zakres
zaje¢ z modutu psychologiczno-motywacyjnego oraz z aktywnego poszykiwania pracy. Ich zdaniem
wiasnie tego typu zajecia wraz z indywidualnymi konsultacjami moga zmienic co$ w nastawieniu oraz

zachowaniu mtodych bezrobotnych.
5. CZESC PIATA. OCENA STOPNIA OSIAGNIECIA ZAKLADANYCH PRZEZ PROGRAM CELOW

5.1. Wp#yw projekt na powiat
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Zdaniem wszystkich rozméwcow realizacja projektu byta bardzo potrzebna i korzystna dla
poszczeg6lnych powiatéw i w sumie dla calego wojewddztwa warminsko-mazurskiego. Ponadto
projekt pozytywnie oddziatywat na powiat jako catos¢ oraz na jego mieszkancoéw. Rozmoéwecey gotowi
byli raczej podkresla¢ wptyw projektu na jednostki biorace w nim udziat niz na cata zbiorowos¢

mieszkancOw powiatu. Oto wymieniane efekty programu:
a) aktywizacja najmniej mobilnej grupy mieszkancéw

To jeden z podstawowych efektow projektu. Zdaniem badanych udziat w projekcie bezrobotnej
miodziezy z terendw wiejskich moze mie¢ wazny wplyw na ich mobilnos¢ zawodowa, ale takze

i przestrzenna a przez to ograniczy wpltyw marginalizacji spotecznej i wykluczenia tej grupy
b) zmiana mentalnosci 0séb bioracych udziat w projekcie

Dzigki udziatowi w projekcie osoby dtugotrwale bezrobotne, bierne zawodowo i spotecznie zyskaty
szanse nawiazania i rozbudowania sieci kontaktow spotecznych, dzieki ktérym fatwiejsze bedzie
znalezienie pracy ale itez i udziat w innego typu projektach pomocowych. Waznym efektem
w perspektywie jednostkowej jest wzmocnienie wsrdd bezrobotnych poczucia wiasnej wartosci oraz

rozbudzenia aspiracji (takze edukacyjnych)

Wyzej wymienione efekty dotycza jednostkowych doswiadczen, natomiast wptyw projektu na skali
wojewodzKiej jest nastepujacy:

c) zwiekszenie liczby 0s6b przeszkolonych na lokalnym rynku pracy

Przeprowadzenie kilkumiesiecznych szkolen przygotowujacych do pracy w poszukiwanych na
lokalnym rynku zawodach dla okoto 2500 mtodych bezrobotnych z obszarow wiejskich, ktorzy
w wiekszosci wypadkow legitymuja sie najnizszym poziomem wyksztatcenia w zasadniczy sposob
wptywa na podniesienie kwalifikacji zawodowej tak duzej grupy bezrobotnych z tego segmentu
rynku.

d) efekt zatrudnieniowy

Dzigki projektowi duza grupa bezrobotnych zyskata realna szanse zdobycia pracy, czes¢ z nich juz ja

zdobyta i pracuje (co wazne) zgodnie ze zdobytymi w trakcie trwania kursu kwalifikacjami.
e) umocnienie wspotpracy pomigdzy waznymi aktorami na lokalnym rynku pracy

Projekt dzigki finansowaniu ze srodkow unijnych pozwolit wiaczy¢ na dogodnych dla nich warunkach
lokalnych przedsichiorcow. Dla wiekszosci byly to satysfakcjonujace doswiadczenia, co stwarza
podstawy na dalsza wspotprace. Ponadto nastapito umocnienie wspotpracy pomigdzy Powiatowymi

Urzedami Pracy a Zaktadami Doskonalenia Zawodowego.

5.2. Ocena realizacji celéw
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Zaktadanym celem projektu byta redukcja bezrobocia w grupie docelowej o 30%. W badanych
miejscowosciach odnotowano wyrazny wzrost zatrudnienia, ale na catosciowe zbiorcze analizy byto
jeszcze za wczesnie, byly one na etapie zbierania danych w projekcie. Co wigcej, wskazniki byty
liczone w przekroju grupowym odpowiadajacym podziatowi na grupy szkoleniowe bezrobotnych
i absolwentéw, a w nich podstawa byly zagregowane dane z powiatow. Niektdrzy rozméwcy
podkreslali, ze realne efekty pojawia si¢ w jeszcze bardziej widoczny sposéb, gdy zacznie si¢ sezon
turystyczny oraz rusza prace budowlane i lesne. Tak wigc z pewnoscia odnotowany spadek bezrobocia
na poziomie wojewodzkim w trakcie realizacji projektu nalezy wiaza¢ rowniez z efektami projektu.
Chociaz warto podkresli¢, ze mamy tu do czynienia z aktywizacja i mobilnoscia na poziomie
indywidualnym jako efektem wielomiesigcznych kursow i praktyk realizowanych w ramach projektu.
Waznym z punktu widzenia zmniejszenia bezrobocia jest fakt, ze w wigkszosci bierni dotychczas
bezrobotni rozpoczeli aktywne poszukiwanie pracy i zaczeli byé¢ rozpoznawani wsrdd lokalnych
przedsicbiorcéw, znaczna ich czes¢ weszta ponownie na rynek pracy, co ma istotny wplyw na

mozliwosci zatrudnienia;

.l Ci ludzie mieli swiadomosé¢, Ze jak on bedzie dobrze sie sprawowaZ w czasie kursu, to ma wieksze
szanse i w tej chwili pracodawca dzwoni jeden do drugiego i méwi sfuchaj taki i taki koriczy? u ciebie
kurs, co mozesz mi na jego temat powiedzie¢? To jest opinia polecajgca na podstawie telefonu. | w tej

chwili ja wiem, aha ten, ten i ten”.
5.3. Odbidr spofeczny projektu

Zdaniem badanych program byt widoczny w powiatach i mieszkancy, ktérzy nie brali w nim udziatu,
réwniez o nim styszeli. Jest to efekt akcji promocyjnej poprzedzajacej projekt na ktdra skiadaty sie
informacje w lokalnej prasie, radiu, telewizji, state informowanie o projekcie prowadzone przez PUP
i ZDZ. Ponadto w projekcje wzigto udziat stosunkowo duzo mieszkancOw wsi w powiecie, tak wiec za
pomoca kontaktoéw bezposrednich rodziny, sasiedzi beneficjentéw wiedzieli o szkoleniach. Wigkszos¢
badanych potwierdza, ze program ten rozpoznawany jest przez mieszkancoOw jako projekt

finansowany przez Unig Europejska, co wigcej uczestnictwo w nim odbierane to jest jako nobilitacja:

.. Teraz nawet sq jakies reperkusje, czasem ludzie przychodzq i cheq jakies bezpfatne szkolenie i mysle,
ze wiedzq ze to nie my to finansujemy tylko to sq pienigdze z UE. Wiec ta skala 0s6b jest wieksza niz
tylko tych przeszkolonych. Czasami nawet trafiajg do nas cafe rodziny, ze ktos wiedziaZ, ktos inny
powiedziaZ szwagrowi i szwagier tez przyszed?, wiec tq pocztqg pantoflowg to sie tez roznosifo na

pewno. Nastepnym osobom, ktére by realizoway projekt na terenach wiejskich byfoby juz fatwiej”.
5.4. Postulowane zmiany

Podsumowujac weczesniej wymieniane zmiany, ktére postulowali badani w celu zwiekszenia

efektywnosci przysztych programéw aktywizacyjnych:

- poczatek i koniec programu dostosowany do wymogow lokalnego rynku
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- aktualna analiza potrzeb rynku umozliwiajaca przeprowadzenie ,,najpotrzebniejszych”

szkolen
- jednoznaczne i ujednolicone procedury realizacji projektu

- wiaczenie w wiekszym stopniu do wspodtpracy innych waznych aktoréw zycia spotecznego

(Osrodki Pomocy Spotecznej, organizacje pozarzadowe)
- zréznicowanie oferty szkoleniowej
- Scisle okreslone strategie doboru klientow

- rozpoczecie programow aktywizujacych od jak najmtodszych lat (oferta szkolen dla

uczniow)
- wigkszy nacisk na szkolenia zawodowe zwigkszajace kontakt kursantow z pracodawcami

- skonfrontowanie i dopasowanie tematyki szkolen z aktualnie oferowanymi kursami przez

PUP i inne instytucje szkolace
- utrzymywanie kontaktu z konczacymi kurs, sledzenie losow absolwentéw szkolen
- zwiekszenie udziatu zaje¢ psychologiczno-motywacyjnych w kolejnych programach
5.5. Ocena cafosciowa projektu

Wszyscy cytowani w tym raporcie badani wysoko ocenili projekt, w ktérym uczestniczyli okreslajac
go przymiotnikami ,trafiony”, ,udany”. Na skali od jeden do szesciu lokalni organizatorzy i partnerzy
»Zintegrowanego wsparcia szkoleniowego dla zagrozonej bezrobociem miodziezy wiejskiej”

wyznaczyli 0g6lna ocene pomiedzy cztery a szes¢.
PODSUMOWANIE

W powyzszym raporcie dokonano préby odtworzenia relacji jakie aczyty lokalnych partneréw na
rynku pracy w wybranych miejscowosciach wojewodztwa warminski-mazurskiego. Specyfika tych
zwiazkéw wynikata przede wszystkim z faktu wspdlnego dziatania w ramach projektu ,,Zintegrowane
wsparcie szkoleniowe dla zagrozonej bezrobociem mtodziezy wiejskiej”. Waznym pytaniem w $wietle
tego projektu (oraz innych dziatan pomocowych realizowanych w okreslonych srodowiskach) jest
pytanie o to, czy analizowane relacje mozna rzeczywiscie okresli¢ jako partnerskie. Po
przeanalizowaniu wypowiedzi poszczeg6lnych aktoréw w tym projekcie mozna wysnu¢ nastgpujace
whnioski. Pomimo ze Powiatowe Urzedy Pracy sa najwazniejszym, posiadajacym instytucjonalne
wsparcie, aktorem na lokalnym rynku pracy, to jego relacje z Zaktadami Doskonalenia Zawodowego
w tym konkretnym programie mozna uzna¢ za partnerskie. PUP stuzyty wsparciem i szeroko
rozumiana pomoca ZDZ. Podobnie wyglada relacja pomiedzy przedsiebiorcami a ZDZ. Pomimo
realnych trudnosci w pozyskaniu odpowiedniej liczby pracodawcéw do projektu sama relacja

pomiedzy tymi podmiotami byta partnerska. ZDZ byly w stanie zaproponowaé na tyle atrakcyjne
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warunki wspolpracy, ze pracodawcy podejmowali sie udziatu w projekcie. Nieco inaczej wyglada
zwiazek pomiedzy ZDZ akonsultantami. W badanych miejscowosciach funkcje konsultantow
i pracownikéw ZDZ pokrywaty sie nierzadko, trudno zatem moéwi¢ o relacji partnerskiej, kiedy w
rzeczywistosci mamy do czynienia z symbioza. Zaktady Doskonalenia Zawodowego petnity rolg
lokalnych wykonawcow, miedzy ktérymi zadbano o wymiang informacji i do§¢ znaczny poziom
wspotpracy. Z jednej strony zatem czytelna byta struktura projektu, w ktérym kluczowa role
odgrywato biuro projektu, z drugiej relacje partnerskie (spotkania, dyskusje na zebraniach
realizatoréw projektu, sugerowanie i wprowadzanie modyfikacji wspdlnie uzgodnionych) zapewniaty

dobra wspotpracg.

Na koniec trzeba podkresli¢, ze na projekt trzeba patrze¢ jako na sukces lokalnego projektu na rzecz
mtodziezy wiejskiej realizowanego ze srodkow Unii Europejskiej. Przedstawiona w powyzszym
raporcie proba odtworzenia zwiazkOw i zaleznosci pomiedzy uczestnikami projektu pokazuje, jak
mozliwe jest stworzenie lokalnej sieci ztozonej z 0séb i instytucji, ktére wspotpracujac sa w stanie
przeprowadzi¢ roczny program, dzieki ktéremu mozliwe jest przeszkolenie oraz przynajmniej wstepne
zaktywizowanie duzej trudno dostepnej kategorii bezrobotnych — stabo wyksztatcanej mtodziezy

wiejskiej z terendw popegeerowskich.

Specyficznym projektem, jesli spojrze¢ z punktu widzenia partnerstwa, byta @Ilternatywa — krajowy
projekt ,Pomoc dla miodziezy poszukujacej pracy”, ktéry z zatozenia uwzgledniat zadania
Wykonawcy i zadania powiatowych urzedéw pracy, z ktorymi Wykonawca zobowiazany byt
nawiaza¢ wspoOtprace. Jednym z celéw projektu byto wzmocnienie instytucji rynku pracy. Do zadan
Wykonawcy nalezato przygotowanie metodologii tworzenia Indywidualnych Planéw Dziatania (IPD),
przeszkolenie doradcéw zawodowych PUP w jej stosowaniu, zorganizowanie szkolen dla miodziezy,
a dla czesci beneficjentow ponadto — zorganizowanie zatrudnienia subsydiowanego poza miejscem
zamieszkania; do zadan PUP natomiast nalezata rekrutacja beneficjentdbw i realizacja ustug
doradczych z wykorzystaniem metodologii IPD. Byta to znakomita okazja do nawiazania partnerskiej

wspOtpracy z powiatowymi urzgdami pracy.

Realizacja projektu pokazata, ze jest to mozliwe. Powiatowe urzedy pracy (wskazane przez
Zamawiajacego na podstawie danych statystycznych dotyczacych bezrobocia miodziezy), w czesci
z poczatku nieufnie podchodzace do projektu (patrzac na niego w kategoriach dodatkowego zadania
bez korzysci finansowych), w wiekszosci jednak od poczatku zainteresowane nim (widzac w nim
okazje do wzmocnienia swojej oferty, objecia aktywizacja wiekszej grupy swoich klientéw, a przede
wszystkim zdobycie nowej wiedzy, umiejetnosci i doswiadczen przez swoich pracownikdw)
znakomicie wywiazaly sie ze swoich zadan, traktujac Wykonawce jako atrakcyjnego partnera

i mentora. Dzieki stosowanemu przez Wykonawce systemowi zarzadzania informacja
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MIS@Iternatywa, w ramach ktérego zostato stworzone forum dostepne dla wszystkich doradcow
zawodowych oraz kilku spotkaniom informacyjnym i szkoleniom nawigzane zostaty korzystne dla

przysziej pracy PUP wiezi pomiedzy doradcami z roznych urzeddw pracy.

O ocenie takiej formuty realizacji projektu swiadczy m.in. to, ze gdy ten sam Wykonawca przystapit
dwa miesiace temu (jesien 2005) do realizacji @Iternatywy 2, powiatowe urzedy pracy objete
poprzednia edycja same zgtaszaly si¢ z prosba o wiaczenie ich do udzialu i w biezacym

przedsigwzigciu.

Kolejny specyficzny projekt to realizowany w ramach edycji 2002 krajowy projekt ,Integracja
i reintegracja zawodowa kobiet”, obejmujacy dwa wojewddztwa: kujawsko-pomorskie i slaskie.
Projekt te miat charakter pilotazowy i oprocz bezposrednich celéw dotyczacych aktywizacji okreslonej
liczby bezrobotnych kobiet (1200) miat on zweryfikowaé metodyke pracy z ta grupa. Dla Wykonawcy
oczywista byta koniecznos¢ wspotpracy z lokalnymi powiatowymi urzedami pracy przy rekrutacji tej
grupy beneficjentow i PUP chetnie na te wspdtprace przystaty, podkreslajac, ze cenny jest dla nich
projekt skierowany do diugookresowo bezrobotnych kobiet, ktérym nie potrafia pomoc w ramach
swoich statutowych dziatan. Wykonawca byt jednak swiadom znacznych obciazen urzeddéw pracy
i nie chciat doktada¢ im zadan w formie przeprowadzenia petnej rekrutacji do projektu. Uznat wiec, ze
warto zwrdci¢ sie do lokalnych organizacji, ktorym powierzono role swego rodzaju ,,ambasadorow
projektu”. Zidentyfikowano w kazdym z regionéw organizacje aktywne i znane spolecznosciom
lokalnym i w nich zlokalizowano punkty informacyjno-kontaktowe dla beneficjentek. Ta inicjatywa
w petni sie sprawdzita. Organizacje wspOipracujace utworzyty w kazdym z powiatow (po 10
w kazdym ze wskazanych wojewddztw) punkty informacyjne, w ktérych przekazywane byty
informacje o projekcie, odbywaty si¢ spotkania informacyjne, zbierane byty wnioski zgtoszeniowe.
W czasie spotkan informacyjnych ,,ambasadorowie projektu” odpowiedzialni byli za organizowanie
opieki nad dzie¢mi. Pracownicy organizacji petniacych rolg ,,ambasadorow” zostali przeszkoleni co do
zatozen projektu, a takze w zakresie stosowania systemu zarzadzania informacja, do ktorego

wprowadzali dane o zgromadzonych wnioskach zgtoszeniowych.
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3. DOSTOSOWANIE OFERTY DO POTRZEB LOKALNEGO RYNKU PRACY

Specyfikacja wymagan projektow oparta byta w kazdym przypadku o diagnoze potrzeb regionalnego
i lokalnych rynkéw pracy. Z uwagi jednak na fakt, ze specyfikacje tworzone byty na okoto dwa lata
przed realizacjg projektu za dobra praktyke nalezy przyja¢ opracowywanie analiz rynku pracy przez
Wykonawcow. Byto to wymagane zadanie, jednak z formalnego punktu widzenia Wykonawcy
zobowiazani byli do analiz opartych na danych wtérnych, powszechnie dostepnych i na tej podstawie
dokonanie aktualizacji oferty szkoleniowej. Czg¢s¢ Wykonawcow na tym poprzestawata, niektorzy
jednak traktowali systematyczne weryfikowanie wiedzy o potrzebach rynku pracy jako koniecznosé¢

wpisana w istote swiadczonych ustug, warunkujaca wysoka jakos¢ i efektywnos¢ projektu.

Stwierdzono przede wszystkim, ze brak jest dobrych danych o sektorach wzrostowych i schytkowych,
o zawodach deficytowych i nadwyzkowych, innymi stowy — o potencjalnych potrzebach
pracodawcOw i wynikajacych z nich potrzebach szkoleniowych. Uznawano za konieczne wiec
prowadzenie uzupetniajacych badan przedsiebiorcdw, stuzace identyfikacji sektoréw wzrostowych
w regionie, struktury zawodowo-kwalifikacyjnej popytu na prace pod katem wykrycia zawodow
deficytowych i nadwyzkowych na regionalnym i lokalnych rynkach pracy, obszaréw niedopasowania
podazy zasobdw pracy z popytem i na tej podstawie okreslenie potrzeb szkoleniowych pozwalajacych
na przynajmniej czesciowe wyeliminowanie tych niedopasowan. Uzyskiwanie informacje pozwalaty
na dopracowanie kryteribw doboru beneficjentow programu, czy doprecyzowanie harmonograméw
dziatania, uwzgledniajacych dynamike proceséw na lokalnych rynkach pracy (np. sezonowosé

zatrudnienia).

Zwracano jednak takze uwage, ze wyniki tego typu badan w wigkszym stopniu przydatne sa do
okreslania dtugoterminowych kierunkow ksztatcenia zawodowego niz szkolen, ktére maja charakter

dopetniajacy i korygujacy brak spdjnosci pomigdzy systemem edukacji a rynkiem pracy.

Inna forma poglebiania wiedzy o potrzebach rynku pracy byly seminaria dla sottyséw wojewodztwa
(podlaskiego), w toku ktorych konsultowano potrzeby szkoleniowe 0s6b z obszaréw wiejskich oraz
konkretnych gmin. Analizowano lokalna sytuacje na rynku pracy oraz dyskutowano i planowano
konkretne mozliwosci wsparcia obszaréw wiejskich w ramach ustug oferowanych w Projekcie.
Szczegolne zainteresowanie osobami zagrozonymi bezrobociem pochodzacymi z obszarow wiejskich,
przejawiajace sie w postaci $cistej wspdtpracy z instytucjami samorzadowymi na poziomie powiatu,
gminy i sotectwa, mozna potraktowa¢ jako rekomendacje przydatna przy realizacji podobnych

projektow w przysztosci.
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W innym projekcie w celu uzupetnienia danych wykorzystywanych w analizie rynku pracy
zorganizowano warsztaty z udziatem aktorow lokalnych rynkdw pracy, ktdre pozwolity na uzyskanie
wiedzy o branzowych mozliwosciach zatrudnienia, potrzebach szkoleniowych i na okreslenie sieci
wspotpracy na rynku pracy (zaktady pracy mogace uczestniczy¢ w dziataniach projektu). Dodatkowo
przeprowadzono wywiady z grupa wybranych przedstawicieli srednich i duzych zaktadéw. pracy
reprezentujacych sektory, gdzie spodziewano sie (wg wynikéw z warsztatdw i strategii rozwoju

regionu) uzyska¢ opini¢ na temat mozliwosci zatrudnienia i oczekiwan kwalifikacyjnych.

Wyniki analiz na biezaco byty uzupetniane w drodze bezposrednich kontaktéw z potencjalnymi
pracodawcami, jaki maja pracownicy urzeddéw pracy i instytucji szkolacych, a to z kolei byto

podstawa do korekt planu szkolen zawodowych, proponowanego w ramach projektu.

Ciekawe rozwiazania zaproponowano w projektach realizowanych w ramach Phare 2000 przez IMC
Consulting (cztery wojewoOdztwa), gdzie zaproponowano zastosowanie do pogiebionych analiz
i prognoz rynku pracy tzw. komputerowy model SLMI. SLMI (Scottish Labour Market Intelligence)
jest stosowany w niektorych regionach UE (zwtaszcza Zjednoczonego Krélestwa) jako narzedzie
uzasadnienia dla wielu interwencji finansowanych z EFS, a jego specyfika umozliwia praktyczne
zastosowanie modelu w gospodarce wojewodztwa w okresie przejsciowym. Wykonawca dokonat
adaptacji modelu do warunkdw polskich, dokonat wypetnienia modelu aktualnymi danymi z czterech
wojewodztw, w ktdrych realizowat ustugi i zaproponowat pozostawienie modelu w regionie po

zakonczeniu projektu.

SLMI jest interaktywnym modelem gospodarki regionu. Zostat on opracowany przez szkockich
ekspertow z dziedziny modelowania ekonomicznego jako narzedzie przyjazne dla 0s6b
odpowiedzialnych za ksztattowanie polityki, doradcow, konsultantébw i komentatorow zycia
gospodarczego. Postuguje sie on ekonomiczna analiza wktadow i wynikéw w celu ukazania zaréwno
bezposredniego jak i posredniego zapotrzebowania na site robocza w catym regionie w celu dokonania
oceny skutkéw zmian w gospodarce regionu dla wynikéw gospodarczych i dla rynku pracy. Model ten
zostat opracowany na podstawie danych rzeczywistych gromadzonych przez okres czterech lat

i obejmuje 128 branz gospodarki, 371 zawodow i 30 poziomoéw kwalifikacji.

Model dziata przy zastosowaniu ‘roku bazowego’, odzwierciedlajacego aktualny stan okreslonych
wskaznikow gospodarki regionu. Dane zebrane z okresu czterech lat sa wykorzystane w tym ‘roku
bazowym’ w celu przedstawienia obrazu najbardziej doktadnego i spojnego. W przypadku najbardziej
bezposrednich analiz, model umozliwia wprowadzenie nowych danych odzwierciedlajacych zmiany
zapotrzebowania w poréwnaniu ze stanem kazdego z okreslonych sektoréw. Model nastepnie
dokonuje oszacowania skutkow tych zmian dla ostatecznego zapotrzebowania gospodarki,

dostarczajac zarowno dane faktyczne jak i schematy skutkow dla:

- wynikow gospodarczych regionu,
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generowanego zatrudnienia ogétem,

rodzajéw zatrudnienia generowanego w rozbiciu na zawody,

rodzajéw zatrudnienia w zawodach wymagajacych kwalifikacji i pozioméw kwalifikaciji,
- sktadu spotecznego generowanego zatrudnienia.

Wykazuje on skutek ogétem dla gospodarki regionu, w tym efekty “domina”, anie tylko skutek
bezposredni dla danego pojedynczego sektora gospodarki. Rezultaty wszelkich analiz mozna
przeglada¢ i uktada¢ wedtug skutkéw bezposrednich, wtérnych i tacznych, a szybko mozna uzyskaé
wykresy ischematy, ktére na zyczenie mozna importowa¢ do programu PowerPoint lub innych

pakietow prezentacyjnych.

Model SLMI moze zosta¢ wykorzystany do oszacowania przysztego oddziatywania okreslonych
zmian w danym sektorze lub grupie sektoréw na gospodarke i na rynek pracy. Przyktadowo, mozna
modelowa¢ oddziatywanie gospodarcze i zapotrzebowanie na site robocza ogétem np. otwarcia
w wojewddztwie nowej firmy zajmujacej sie projektowaniem oprogramowania, nie tylko pod
wzgledem utworzonej tacznej liczby miejsc pracy (wptyw bezposredni i efekt “domina™), ale takze
uzyska¢ dane o tym, na jakie zawody ijaki poziom umiejetnosci bedzie prawdopodobnie

zapotrzebowanie.

Niestety, jak wynika z wiedzy autorki, w zadnym z regiondéw nie wykazano zainteresownaia modelem.
Co wiecej, model prezentowany byt w po6zniejszym okresie na seminarium w MGIP (w ramach
projektu Phare 2002 ,Publiczne stuzby zatrudnienia”, jednak zainteresowanie podczas samego
seminarium nie przetozyto si¢ na che¢ wykorzystania modelu w pracach ministerstwa (podkreslenia

wymaga fakt, ze nie wiazalo sie to z zadnymi kosztami dla administracji).
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4. PROMOCJA | REKRUTACJA

Promocja i rekrutacja to zadania obowiazkowe Wykonawcy, niezbedne w realizacji tego typu
przedsigwzig¢. Ale tez promocja i rekrutacja to jedne z ,.czulszych” punktéw kazdego projektu,
stanowiac jedno z Kluczowych uwarunkowan sukcesu, o ile sa prowadzone wiasciwie. Z tego tez
wzgledu zadaniom tym przypisano duza wage w niniejszym opracowaniu, wychodzac z zatozenia ze
uzyskane i opisane doswiadczenia moga sta¢ si¢ waznym wsparciem dla przysztych projektodawcow
w ramach EFS. Rola promocji byto zwigkszenia zainteresowanie tematyka witadz samorzadowych,
spoteczenstwa i mediow, dostarczenia mediom wiedzy o projekcie i pozyskanie uczestnikow

projektow.

Warto przytoczy¢ obszerne fragmenty analizy strategii promocji, zawartej w raporcie koncowym

z wojewodztwa tddzkiego (Phare 2001):

Dokonano szczego6towej analizy mediow regionalnych pod wzgledem przydatnosci w realizacji
strategii promocji podprojektu SP1 i podprojektu SP2. Wybrano media kluczowe i pomocnicze,
stworzono aktualna i petna baze teleadresowa medidw i ich reprezentantéw, nawiazano kontakty z
zespotami redakcyjnymi iagencjami informacyjnymi. Ustalono zasady informowania s$rodkéw
masowego przekazu oraz wybrano rzecznikéw Projektu ,,Pracuje — Zatrudniam”. Uzyskano zgode
wybranych mediéw na objecie patronatem prasowym, radiowym i telewizyjnym Projektu ,,Pracuje —
Zatrudniam”. Nawiazano wspOtprace z prasa, radiem, telewizja regionalna i lokalna w celu
zamieszczania szerokich informacji redakcyjnych i reklamowych na temat Projektu ,Pracuje —
Zatrudniam”, jego kolejnych faz realizacji i historii sukcesow. Przeprowadzono liczne kampanie
promocyjne, reklamowe i public relations. Reklamy miaty gtéwnie charakter informacyjno-
naktaniajacy, za$ teksty public relations stuzylty szerokiemu informowaniu oraz budowaniu
pozytywnego wizerunku Projektu ,,Pracuje — Zatrudniam”, instytucji go nadzorujacych i realizujacych.
Przeprowadzono migdzy innymi specjalna kampani¢ promujaca ideg¢ przedsigbiorczosci,
uswiadamiajaca o korzysciach wynikajacych z uczestnictwa w szkoleniach zawodowych, kampanig
skierowana bezposrednio do nauczycieli, czy absolwentow. Rozpoczeto rowniez na szersza skale
prowadzenie nagtosnienia medialnego o charakterze wizerunkowym Projektu ,,Pracuj¢ — Zatrudniam”
i bezposrednio powiazanych z nim instytucji. Liczne artykuty, specjalne wywiady na antenie radia,
telewizyjne spoty informacyjne, wzmianki w serwisach informacyjnych mediow byty wczesniej
doktadne przemyslane i rezyserowane wedtug przyjetego na wstepie scenariusza zarzadzania
wydarzeniami medialnymi. Zorganizowano spotkanie poswiecone tematyce promocji ze szczegdlnym
naciskiem na wybrane aspekty public relations dla Zespotu Realizujacego Projekt ,,Pracuje —

Zatrudniam” — zasady wspotpracy z mediami.
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Poczatkowe zatozenie o koniecznosci systematycznego przeprowadzania monitoringu mediow w celu
biezacej aktualizacji i weryfikacji potrzeb reprezentantow medidw i reprezentantéw Projektu ,,Pracuje
— Zatrudniam” okazato si¢ stuszne. Monitoring prasy, radia i telewizji potwierdzit zasadnosé¢
przyjetego w raporcie wstgpnym zatozenia, ze ilos¢ i charakter kampanii promocji podlega¢ musi
biezacej weryfikacji. Ze wzgledu na aktualna sytuacje na tédzkim rynku pracy, opracowane i gotowe
do wejscia w etap realizacji promocyjne kampanie medialne podlegaty wyciszeniu, czy wrgcz
wstrzymaniu uruchomienia. W ten spos6b uniknigto niepotrzebnego rozgtosu i jednoczesnie
uwolnione z jednych instrumentéw promocji srodki finansowe efektywnie i skutecznie przeznaczono
na wyciszanie fali ,,zadan i mozliwosci ich spetnienia”. Ze wzgledu na niezwykle szeroki odzew
spotecznosci lokalnej oferta szkolen zawodowych dziatania promocyjne miaty gtownie charakter
informacyjno-wyjasniajacy z naciskiem na wyciszenie zainteresowania reprezentantow mediow, tak
aby nie ukazywaty sie nawet najmniejsze wzmianki o zapisach na spotkania rekrutacyjne w mediach
w celu eliminacji niepotrzebnego rozbudzania nadziei 0séb bezrobotnych i zagrozonych utrata pracy.
Dotozono wszelkich staran, aby chwilowo odwr6ci¢ uwage od Projektu ,,Pracuje — Zatrudniam”, choé¢
dbano o petne informowanie zgtaszajacych sie dziennikarzy o kolejnych etapach realizacji Projektu i
jednoczesnie proszono o nie zamieszczanie uzyskanych przez nich informacji, aby unikna¢
niepozadanego szumu informacyjnego. Zrezygnowano z publicity ijednoczesnie kontynuowano
wspoétprace z mediami o charakterze wyjasniajaco-informacyjnym z mysla o kolejnych etapach
realizacji i ksztattowaniu pozytywnego odbierania Projektu ,,Pracuje — Zatrudniam”. Indywidualne
spotkania konsultanta ds. public relations z dziennikarzami i redaktorami naczelnymi zaowocowaty
pozytywnymi wzmiankami na temat Projektu ,Pracuje — Zatrudniam” w s$rodkach masowego

przekazu.

Podstawowym zrodtem informacji o mozliwosci wzigcia udziatu w szkoleniu byty powiatowe urzedy
pracy; wskazato na nie ponad 60% uczestnikow szkolen. Druga pod wzglgdem czestotliwosci wyboru
okazala sie telewizja, a jako nastepne — na zblizonym poziomie — Wojewddzki Urzad Pracy i znajomi.
Prasa, plakaty, radio petnity w promocji projektu rolg wspomagajaca. Jako marginalny trzeba oceni¢
udziatu w tym procesie internetu oraz pozostatych wymienionych w tabeli instytucji Poza oczywista
mozliwoscia szybkiego zdobycia nowych kwalifikacji, jako druga w kolejnosci przyczyne udziatu
w projekcie kursanci wskazywali inspirujaca role rodziny w podjeciu takiej decyzji. Nastepna pod
wzgledem czestotliwosci wskazan okazata sie ciekawa prezentacja projektu w ulotkach; motywujacy
wptyw ulotek najwyrazniej ujawnit sie wsrdd uczestnikéw kursu ksiegowosci wspomaganej
komputerem. Dwa kolejne czynniki — media, doradca — zaznaczyty swdj udziat na zblizonym,

wyraznie nizszym niz wymieniony uprzednio, poziomie.

Warto podkresli¢, ze mimo niezbyt eksponowanej roli mediéw i znajomych w podjeciu decyzji o
udziale w projekcie, to wiasnie telewizja i znajomi stanowia — po powiatowych urzedach pracy -

najczesciej powotywane zrodto informacji 0 mozliwosci wziecia udziatu w szkoleniu. W tej sytuacji
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niewatpliwie oceng skutecznosci dziatan promocyjnych wzbogacitoby objecie badaniami znajomych

naszych respondentéw i ustalenie, skad dowiedzieli sie o projekcie ,,Pracuje — Zatrudniam”.

| jeszcze raz wojewodztwo todzkie, Phare 2002:

Cele strategii promocji

efektywne dotarcie z informacja na temat projektu do gtéwnych grup docelowych
podprojektu SP1, podprojektu SP2 i podprojektu SP3, poprzedzone trafnym
skonstruowaniem licznych przekazéw informacyjnych i wyborem najskuteczniejszych

form materiatbw promocyjnych,

szerokie i systematyczne upowszechnianie informacji na temat zakresu oferty
szkoleniowej, poradnictwa i doradztwa oraz korzysci wynikajacych z uczestnictwa w
warsztatach, szkoleniach zawodowych, szkoleniach przedsicbiorczosci, wsrod
potencjalnych uczestnikéw podprojektu SP1, podprojektu SP2 i podprojektu SP3, w
tym ostatnim podprojekcie takze korzysci z uczestnictwa w konkursie grantowym dla

szk6t zawodowych,

szerokie i systematyczne upowszechnianie informacji na temat luk rynkowych i
mozliwosci  rozpoczynania wiasnej dziatalnosci gospodarczej jako znaczacej
alternatywy strategii zatrudnienia, jako innej formy zapewniajacej samorealizacje i

umozliwiajacej w przysztosci znalezienie zatrudnienia kolejnym osobom,

pozyskanie dobrych jakosciowo i w pozadanej ilosci wnioskéw z grup docelowych
podprojektu SP1, podprojektu SP2 i podprojektu SP3, poprzedzone trafnym
skonstruowaniem licznych przekazéw informacyjnych i wyborem najskuteczniejszych

form materiatow promocyjnych,

aktywna promocja uczestnikow szkolefi organizowanych w ramach podprojektu SP1,
wsrod  potencjalnych pracodawcow jako istotny element dziatah w zakresie
posrednictwa pracy, opierajaca si¢ gtéwnie na bezposrednich kontaktach z
potencjalnymi pracodawcami wspomagana - w zaleznosci od potrzeb i budzetu
promocyjnego - przez uzycie innych form promocji (przyktadowo promocja
beneficjentow szkolen na witrynie, artykuty prasowe, reklamy, materiaty w serwisie

informacyjnym TVP),

aktywna promocja nowopowstatych firm, zatozonych przez beneficjentéw podprojektu
SP2, wsrdd ich potencjalnych partnerow biznesu, opierajaca sie gtownie na
wzmiankach medialnych o charakterze wizerunkowo-informacyjnym, a takze - w

zaleznosci od potrzeb i budzetu promocyjnego - przez uzycie innych form promocji
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(przyktadowo promocja firm zatozonych przez beneficjentow szkolen na witrynie,

reklamy, katalog firm zatozonych przez absolwentdw szkolen SP2),

- aktywna promocja szk6t zawodowych nagrodzonych w ramach konkursu w
podprojekcie SP3, opierajaca sie gtdwnie na wzmiankach medialnych, a takze - w
zaleznosci od potrzeb i budzetu promocyjnego - przez uzycie innych form promocji
(przyktadowo promocja nagrodzonych szkét na witrynie, reklamy, reklamy, katalog
nagrodzonych szkdt, organizacja konferencji, na ktorej miedzy innymi zostana
ogtoszone wyniku konkursu w ramach podprojektu SP3); nawiazana zostanie

wspOtpraca z Kuratorium Oswiaty w ramach realizacji podprojektu SP3,

- dbanie o utrzymanie odrgbnej i spojnej tozsamosci projektu w percepcji spotecznej,
poprzedzone stworzeniem, wdrozeniem i dbatoscia o przestrzeganie zasad systemu

identyfikacji spotecznej projektu,

- aktywne wykorzystanie w celach promocyjnych wypracowanej dobrej marki
realizowanego rok weczesniej projektu ,Pracuje — Zatrudniam” Phare 2001, jako

instrumentu wzmacniajacego wysytane przekazy informacyjne,

- wzmacnianie informacji ptynacych z innych projektéw realizowanych w wojewo6dztwie
16dzkim w ramach przeciwdziatania bezrobociu, inicjowania partnerstwa lokalnego,
doskonalenia kadr MSP, wspierania przedsigbiorczosci (Europejski  Fundusz

Spoteczny),

- ksztattowanie $wiadomosci, ze wiele réznych instytucji, nie tylko powiatowe urzedy

pracy, odpowiada za wdrozenie polityki zatrudnienia.

Ocena skutecznosci kanatow promocji prowadzona byla w oparciu o analize kwestionariuszy
wstepnych dla kandydatéw, w ktérych pytano o zrodto wiedzy o Projekcie oraz obserwacje efektow
oddziatywania poszczeg6lnych metod i rozmowy z pracownikami punktow kontaktowych. Sam fakt
dokonywania tego typu analiz nalezy zaliczy¢ do dobrych praktyk. Problemem z punktu widzenia
dokonania powaznych uogolnien dotyczacych wszystkich mozliwych kanatow informacji jest brak

porownywalnosci danych podawanych w poszczegolnych raportach.

Podsumowujac analizy zawarte w raportach Wykonawcow na temat skutecznosci kanatdw
promocyjnych jednoznacznie nalezy stwierdzi¢ najwyzsza skutecznos¢ powiatowych urzedow pracy
(40% w podlaskim 2000, 55 w $laskim 2000, 71 w SP1 z lubuskim 2001, 47 w SP 2 w lubuskim 2001
i 24 w pomorskim 2002). Kolejna pozycja to znajomi (odpowiednio 20, 29, 31 i 32, 7). Dalsze miejsce
zajmuje prasa (15, 33, 3 i 1 oraz 15) i telewizja (10 podlaskie 2000 i 14 slaskie 2000). Wyjatkowo
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nieistotnym kanatem informacji okazat si¢ Internet (1,5% slaskie 2000, 0,1 i 1,5 lubuskie 2001 i 5%
pomorskie 2002).

Interesujace i warte pogtebionego rozpoznania sa informacje dotyczace promocji za posrednictwem
parafii i kosciotow. Wspomniano juz w rozdziale o wspotpracy o znaczeniu tego zrodta informacii.
W niektorych raportach znalazty si¢ jednak tez komentarze o rezygnacji z planowanej promocji za
posrednictwem kosciotow, poniewaz informacja poprzez PUP i znajomych okazywata si¢ catkowicie

wystarczajaca. Rowniez infolinia uznawana byta za mato przydatny kanat informacii.

Komentarze na temat skutecznosci réznych form i kanatéw promocji zawarte w raportach mozna

pogrupowaé nastepujaco:

- Ogtoszenia prasowe - powtarzane 2 lub 3-krotnie w danym powiecie bardzo dobrze
sprawdzity si¢ przy organizowaniu spotkan informacyjnych o Projekcie i to zarowno

W pierwszym etapie przy jego rozruchu, jak tez przy naborze uzupetniajacym.

- Wspdtpraca z powiatowymi urzedami pracy (w tym dystrybucja plakatéw i ulotek).
Generalnie urzedy chetnie podejmowaty wspdtprace polegajaca na przekazywaniu
informacji o projekcie i kierowaniu do jego biur (punktéw kontaktowych). Niektore
urzedy sktadaty wiasne propozycji wspotpracy. Najczesciej stosowano wystawianie na
korytarzach urzeddéw réznego typu ekspozytoréw, na ktérych zamieszczano ogélna
informacje o projekcie i zasadach uczestnictwa oraz lokalna oferte szkoleniowa, na
podstawie ktorej beneficjent aplikowat na szkolenia wrzucajac wypetniony formularz
do specjalnej urny w ekspozyturze (znane sa jednak takze negatywne doswiadczenia z

ekspozyturami — wrzucanie do nich $mieci).

- Audycje telewizyjne i radiowe wzbudzaty bardzo duze zainteresowanie, co byto widac
m.in. po ilosci telefonéw do infolinii, ale miaty bardzo krotki okres oddziatywania;
tworzyty dobry klimat i powodowaly wzrost liczby zainteresowanych udziatem

w projekcie.

- Wspotpraca z parafiami rzymsko-katolickimi - ksigza bardzo chgtnie podejmowali
wspOlprace, gtdwnie poprzez czytanie ogtoszen w czasie mszy oraz wywieszanie

informacji o programie w gablotach przykoscielnych.

- Rozwieszanie plakatow przyniosto niewielkie rezultaty w zakresie podnoszenia
zainteresowania i budowania $wiadomosci o programie. Uwaza sie, ze jest to
spowodowane faktem, iz istnieje wiele konkurencyjnych programéw szkoleniowych,
zarowno dotowanych jak i tych oferowanych na zasadach czysto komercyjnych. Plakat
nie posiada duzych mozliwosci wiasciwego przedstawienia réznic pomiedzy réznymi
programami szkoleniowymi. Promocja z wykorzystaniem plakatow byla skuteczna

w przypadku pozyskiwania kandydatow do szkolen (aczkolwiek jest to metoda mato
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selektywna), natomiast w og6lnej promocji programu sprawdzata sie stabo poniewaz
plakaty byty zrywane i zaklejane (o ile nie byty umieszczone w urzedach). Przy
wykorzystaniu tej metody nalezatoby nastawié¢ sie na duze naklady tanich plakatéw

i powtarzanie akcji plakatowych co 2 tygodnie.

Strona internetowa odegrata wazna role w dostarczaniu szerszej informacji o programie
osobom, ktére styszaly juz o nim z innych zrodet. Jednakze ta forma reklamy
uzalezniona jest od skutecznosci innych dziatan promocyjnych zachgcajacych
potencjalnych uczestnikbw do przejrzenia strony internetowej programu. Jeden
z wykonawcow zwrocit uwage na wigksza liczbe wskazan na Internet jako zrddto
informacji w projekcie 2002 w stosunku do projektu 2001 (2-3% wobec 1%), stwierdzit
jednak, ze mimo intensywnej promocji adresu strona internetowa jest mato efektywnym
instrumentem promocji w odniesieniu do o0s6b bezrobotnych i zagrozonych
bezrobociem, petniac bardziej wizerunkowa role niz rekrutacyjna. Dowodzi tego
incydentalne wykorzystanie elektronicznego formularza zgtoszeniowego przez
beneficjentéw. Relatywnie czesciej strona stuzyta uczestnikom projektéw dotyczacych

przedsicbiorczosci niz zawodowych.
Wykorzystanie lokalnych mediéw (np. gazetek miejskich),

Ogtoszenia w prasie i mediach elektronicznych uwaza sie niezbedne, nawet przy niskim
czytelnictwie prasy ptatnej — bo czynia oferte programu bardziej publiczna. Poza tym

czes$¢ bezrobotnych z wyzszym poziomem wyksztatcenie jednak ma kontakt z mediami.

Ulotki informacyjne i teczki promocyjne sprawdzaty sie dobrze w promocji ogélnej —
podnosity wiarygodnos¢ wykonawcow i utrwalaty przekazywane przez nich informacje
— byty natomiast mniej skuteczne w przypadku wspierania rekrutacji (sa one czytane

bardzo pobieznie lub wcale).

W krétkim terminie najskuteczniejsza forma promocji byly spotkania z wtadzami
lokalnymi wsparte teczkami promocyjnymi oraz inne formy promocji bezposredniej

typu spotkania informacyjne w matych osrodkach,

Mailing do osob, ktore wczesniej deklarowaty che¢ zatozenia wiasnej firmy (np.
w Centrach Wspierania Biznesu i Punktach Konsultacyjno — Doradczych). Dzigki temu,
oraz wspotpracy z lokalnymi samorzadami, udato sie dotrze¢ do oséb, ktore powaznie
myslaly o zatozeniu dziatalnosci gospodarczej, a nie ztozyly aplikacji za

posrednictwem ekspozytoréw w PUP-ach.

W drugiej fazie media pokazywaty historie sukcesu beneficjentéw projektu, ktadac
nacisk na korzysci ptynace ze szkolen. Dzieki temu osiagnieto dwa cele: stworzono

pozytywny klimat wokot projektu, idei szkolen i korzystania z funduszy unijnych, oraz
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przygotowano podatny grunt dla kolejnych projektéw realizowanych zaréwno

w ramach nastepnych edycji Phare jak i funduszy strukturalnych.

W przypadku szkolen z zakresu przedsicbiorczosci za jedna z bardziej skutecznych metod uznano
dziatania public relations. Stwierdzono jednak, ze informacja o szkoleniach mobilizowata raczej tych,
ktorzy juz mysleli o wtasnym biznesie i sa zainteresowani uzupetnieniem posiadanej wiedzy oraz
weryfikacja swoich pomystow. Duza gotowos¢ do udziatu w projekcie wykazywali takze ci, ktorzy

wczesniej prowadzili juz dziatalnos¢ gospodarcza i z réznych przyczyn zaprzestaty jej prowadzenia.

Interesujaca metodg zastosowano w projekcie w wojewddztwie dolnoslaskim, gdzie Dolnoslaska
Agencja Rozwoju Regionalnego S.A. (cztonek konsorcjum) zorganizowata konkurs na najlepszy
projekt przedsiewziecia biznesowego. O konkursie i jego laureatach, chetnie pisaty lokalne media

i mowity rozgtosnie radiowe.
Zidentyfikowano nastgpujace kluczowe czynniki sukcesu w masowych rekrutacjach
- Precyzyjne rozpoznanie grupy docelowej,
- Dobor kanatéw i metod rekrutacyjnych do specyfiki grupy doceloweyj,
- Jasne i przystepne materiaty informacyjne (pisane jezykiem zrozumiatym dla odbiorcy!),
- Jasne kryteria rekrutacji (ale i odpowiednio elastyczne),
- Bogato rozwinieta struktura organizacyjna w terenie,
- Dobrze przygotowana kadra doradcow prowadzacych rekrutacije,
- Biezacy monitoring akcji rekrutacyjnej,
- Ciagte doskonalenie realizacji tego procesu przy zastosowaniu podejscia procesowego.

Warto zwrdci¢ uwage na dziatania promocyjne podjete w ramach krajowego projektu @Iternatywa,
skierowanego do miodziezy ponizej 26 roku zycia. W projekcie nalezato zorganizowa¢ dla czgsci
beneficjentdw zatrudnienie subsydiowane poza miejscem zamieszkania. W celu zainteresowania
pracodawcOw zatrudnianiem absolwentéw projektu przeprowadzono mini kampanie reklamowa
w Internecie: w serwisie Rzeczpospolitej ,,Dobra Firma” i na wybranych portalach dla
przedsiebiorcdw zamieszczono banery reklamowe oraz przestano maile do zidentyfikowanej grupy 80
tys. przedsigbiorcow — odbiorcow poczty =z portali Onetpl, Podatki.pl, e-Prawnik.pl
i GazetaPrawna.pl. Banery przekierowywaty pracodawcéw na strone projektu, na ktérej zamieszczony
byt interaktywny kwestionariusz dotyczacy poszukiwanego pracownika. Odpowiedzi na przestane

zgtoszenie wysytane byty z biura projektu.

O dziataniach promocyjnych projektu ,,Integracja i reintegracja zawodowa kobiet”, wykorzystujacych

ideg ,,ambasadorow projektu”, napisano w poprzednim rozdziale.
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5. PORADNICTWO ZAWODOWE PRZED- | PO-SZKOLENIOWE (W TYM
UPOWSZECHNIENIE INDYWIDUALNYCH PLANOW DZIALANIA)

Zakresy zadan dla Wykonawcow definiowaty jako jedno z zadan ,,doradztwo zawodowe”, okreslajac
precyzyjnie czas przypadajacy na jednego beneficjenta, moment $wiadczenia ustugi (przed i po
szkoleniu), zakres ustug i ich formg (np. doradztwo indywidualne czy grupowe). Trudno nie oprzec sig
wrazeniu, ze ta szczegotowos¢, usprawiedliwiona z punktu widzenia przejrzystosci procesu zamowien
publicznych i rozliczen kontraktow, w znacznym stopniu ubezwiasnowolniata ustugodawce
i powodowata w efekcie nadmierne przywiazanie do kwestii formalnych zamiast merytorycznych.
Utrudniata tez, jak si¢ okazato, reagowanie na rzeczywiste potrzeby beneficjentow, z ktorych jedni
potrzebowali wiegkszego, a inni mniejszego zakresu ustug. W przysztosci nalezatoby rozwazaé

definiowanie wymogu raczej w kategoriach wartosci srednich na osobg w projekcie.

Celem ustugi doradztwa przed szkoleniem byto dokonanie wiasciwej rekrutacji uczestnikow oraz
zarekomendowanie tworzenia okreslonych grup szkoleniowych. W zasadzie nie stawiano przed
doradcami zadania dotyczacego motywowania uczestnikow do udziatu w projekcie. W praktyce na
0go6t stawiano przed doradcami zadanie wytonienia uczestnikéw zmotywowanych, a wiec ich rola byto
zweryfikowanie, czy zgtaszajacy sie kandydat ma wystarczajaco silna motywacje, by wytrwaé¢ do
konca szkolenia i aktywnie szuka¢ pracy. Do kwestii tak postawionego celu doradztwa wrécimy

w ostatniej czesci opracowania, podejmujac z nim prdbe polemiki.

W pierwsze edycji (Phare 2000) Wykonawca ustug w wojewddztwie podkarpackim z wiasnej
inicjatywy zdecydowat o dotaczeniu do kazdego szkolenia tzw. modutu psychoedukacyjnego, ktory

stat si¢ w kolejnych edycjach w zasadzie standardem w zakresach zadan.

Rola modutu psychoedukacyjnego byta aktywizacja izwigkszenie mobilnosci zawodowej
uczestnikdéw szkolen w oparciu o ich indywidualny potencjat, nastawiony na budowanie poczucia

wiasnej wartosci i ksztattowanie aktywnego nastawienia do wiasnego rozwoju zawodowego
Modut obejmowat nastepujace zagadnienia:

- integracja grupy szkoleniowej zorientowana na ksztattowanie umiejetnosci pracy w

zespole, rozpoznawanie dynamiki grupy, petnienia rdl;
- okreslenie indywidualnych potencjatow uczestnikdw:
=  Zzidentyfikowanie swoich mocnych stron,
= okreslenie wiasnych cel6w i preferencji zawodowych,

- konstruowanie pozytywnego obrazu siebie w roli pracownika w oparciu o zasoby

wilasne:
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= praca nad pozytywnym mysleniem,
=  pudowanie zaufania do siebie,

- stymulowanie motywacji do podnoszenia kwalifikacji i gotowosci do zmian wiasnej

aktywnosci zawodowej:
= wzmocnienie pozytywnego nastawienia do wiasnej aktywnosci zawodowej,
= przeformutowanie mitéw odnosnie bezrobocia,
- modyfikujacy wplyw motywacji i nastawienia na proces uczenia sig.

Zajecia psychoedukacyjne prowadzono metoda warsztatowa, z wykorzystaniem metod pracy
aktywizujacych grupe takich jak metoda ,,burzy mézgéw”, metoda ,,pozytywnego przeformutowania”,
praca w grupach, praca w parach oraz psychodrama. Ponadto stosowano narzedzia diagnozy

psychologicznej takie jak:

Inwentarz zainteresowan A. Frydrychowicz;

Inwentarz osobowosci Eysencka;

Kwestionariusz temperamentu J. Strelaua;
— Test P.A.l. badajacy spbjnos¢ spoteczna, normalizowany przez E. Kmiecik- Baran

Modut ten realizowano na poczatku kazdego kursu zawodowego w wymiarze 10 godzin.

W rezultacie kazdy program szkolenia przedstawiat si¢ nastepujaco:

Blok
Blok technologii
Blok Blok aktywnego lnformlfcyj_nej
psycho- ksztatcenia poszukiwania p(\;\ézzjkiﬁﬁia
edukacyjny » zawodowego [ pracy =P informaci
(10 godzin) (10 godzin) zawodowej
(4 godziny)

Mozna (i warto) dyskutowac¢ na temat szczeg6towego zakresu tych zaje¢ oraz stosowanych w ich
ramach narzedzi. Watpliwos¢ budzi na przyktad celowos¢ ,,okreslania wiasnych celow i preferencji
zawodowych” w momencie gdy uczestnik rozpoczyna wiasnie konkretny kurs zawodowy (co bowiem
sie stanie, gdy w wyniku warsztatu poswieconego swoim preferencjom zawodowym uczestnik

szkolenia np. dla kierowcow wozkéw widtowych dowie sie, ze jest to niezgodne z jego
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preferencjami?). Nie wszystkie wymienione narzedzia wydaja si¢ by¢ wiasciwie dobrane, a przy tym
nalezy sie zastanawia¢ nad celowoscia prowadzenia badan testowych w trakcie 10-godzinnych
warsztatow grupowych. Niewatpliwie jednak istnieje sens i potrzeba organizowania tego typu zaje¢,
zwtaszcza w grupach 0s6b dtugookresowo bezrobotnych, badz dla innych grup ,trudnych” na
lokalnych rynkach pracy, ktére maja bardzo ograniczona wiare w sens podejmowanych dziatan
aktywizujacych. Z tego wzgledu zaliczamy modut psychoedukacyjny do interesujacych praktyk.
Przemyslenia jednak wymagataby kwestia konstruowania sktadu grupy, aby osiagna¢ pewien poziom
homogenicznosci w obszarach poddawanych oddziatywaniu. Bytoby ponadto rzecza niecelowym
poddawaniu takiemu programowi 0séb silnie zmotywowanych, z jasha i realistyczna wizja swojej

przysztosci.

Ze wzgledu na dos¢ jednolite wskazowki pod adresem doradztwa zawodowego zawarte w zakresach
zadan nie mozna byto oczekiwaé bogactwa zastosowanych form i metod. Jednakze kilka podejs¢
zastuguje na szersze zaprezentowanie, jak tez na upowszechnienie zastuguja sygnalizowane przez
WykonawcOw problemy oraz osiagniete rezultaty. Moga one okaza¢ sie przydatne twoércom

i realizatorom przysztych projektow, niezaleznie od ich skali czy lokalizaciji.

W projekcie dotyczacym miodziezy z terendw wiejskich (Phare 2000, warminsko-mazurskie)

wyspecyfikowano nastepujace zadania doradcéw zawodowych:
- dokonanie analizy dotychczasowej sytuacji beneficjenta,
- zidentyfikowanie umiejetnosci nabytych w dotychczasowej drodze zawodowej,
- umozliwienie dokonania samooceny preferencji i mozliwosci zawodowych,
- skonstruowanie planu dalszej kariery,
- skonstruowanie indywidualnej strategii poszukiwania nowego miejsca pracy,
- wsparcie w procesie aktywnego poszukiwania pracy,

Metody i narzedzia pracy z beneficjentem zespdt wykonawczy projektu ustalit wspolnie z doradcami
biorac pod uwagg, ze musza one peilni¢ wsparcie na etapie rekrutacji, stuzy¢ przygotowaniu
indywidualnych profili oraz ukierunkowywa¢ doradztwo indywidualne i motywowanie beneficjentow.
Wybrano zestaw autotestow: test preferencji zawodowych, test odpornosci na stres, test adekwatnosci
samooceny, kwestionariusz umiejgtnosci zarzadzania wtasnym czasem, kwestionariusz realizowanych
wartosci, kwestionariusz motywacji do osiagnie¢, autotest ,,Czy jestes przedsiebiorczy?”- wszystkie
w wersji papier-otdwek i w wersji komputerowej. Co wazne, doradcom pozostawiono znaczna
swobode we wprowadzaniu rozwiazan usprawniajacych ich prace. To doradca miat prawo decydowac,
jaka cze$¢ zadan realizowat w ramach spotkan indywidualnych, a jaka w ramach grupowych, badz
w formie ,,pracy domowej” beneficjenta, jak diugo trwaé bedzie spotkanie, jakie metody zostana

zastosowane. Przygotowano formularze przydatne do pracy doradcow:
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- Arkusz zestawienia zbiorczego dokumentacji beneficjenta (arkusz osobowy uczestnika

wraz z ew. dokumentami dodatkowymi)

- Arkusz Indywidualnego Profilu Beneficjenta (z wnioskami do rekrutacji i szkolen),

obejmujacy takze m.in. wyniki testow, ocene motywacji do dalszych dziatan w projekcie,
- Arkusz Indywidualnego Planu Dziatania
- Aktywne planowanie — ¢wiczenie
- Planowanie czasu — ¢wiczenie

Niestety, w dostepnych dokumentach nie byto wzorcdw tych i innych tego typu dokumentdw z innych

projektow, nie mozna byto wigc dokonac ich szerszej analizy, opisu i poréwnan.

Jak juz wspomniano, zadaniem doradcow byto sporzadzenie indywidualnych profili beneficjentdw.
Stuzy¢ one miaty po pierwsze rekrutacji, a po drugie samowiedzy beneficjentéw o sobie, o swoich
mozliwosciach w kontekscie z wymogami roznych zadan i rol. W opinii ekspertow projektu profile
spetnity swoja role na etapie rekrutacji, wyeliminowaty bowiem osoby o niskiej motywacji. Pozwolity

réwniez beneficjentom na lepsze zaplanowanie swoich dalszych dziatan.

Dla kazdego beneficjenta zaktadano teczki zawierajace wyzej wymienione dane (arkusze, wyniki

testow, oceny, itp.), a takze dokumentacje jego dziatania w ramach projektu.

Poradnictwo po szkoleniach poczatkowo zamierzano realizowaé (i realizowano) faktycznie jako
odrebna ustuge. Napotkano jednak na problem braku zainteresowania uczestnikow, ktorzy po
ukonczeniu szkolenia i otrzymaniu stosownego certyfikatu nie byli zainteresowani dalszymi ustugami
projektu. Zmieniono wiec podejscie, wiaczajac zajecia aktywizujaco - doradcze w ramy programoéw

szkolen zawodowych. Ustuge realizowano w ramach sesji grupowych i indywidualnych.

Wyjatkowo silnie rola doradztwa zostata wyeksponowana przez Zamawiajacego w projekcie Phare
2000 w woj. lubelskim, gdzie kazdy beneficjent miat otrzyma¢ 5 godzin doradztwa przed szkoleniem

i 10 godzin po szkoleniu.

Doradztwo przed szkoleniem nalezato realizowa¢ w formie indywidualnej, po — indywidualnej i/lub
grupowe;j.

Tak intensywny pakiet ustug doradczych zdecydowano zagospodarowa¢ nastepujaco:

a) indywidualna rozmowa kwalifikacyjna (1,5 godziny); wypetnienie Kwestionariusza wstgpnego

kandydata i Arkusza wstepnego kandydata, stuzaca identyfikacji mozliwosci beneficjenta i wstepnej

selekcji

b) wypemienie testdbw psychologicznych (2,5 godziny) — Test Zainteresowan APIS-P lib APIS-Z
(w zaleznosci od wyksztatcenia), Inwentarz osobowosci NEO-FFI i Kwestionariusza Kompetencji

Spotecznych KKS; w ten sposéb dokonywano pomiaru psychologicznego wybranych, waznych
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aspektéw osobowosci i kompetencji spotecznych oraz ogblnego stosunku do pracy w oparciu o zestaw
rzetelnych, wystandaryzowanych i znormalizowanych testdéw psychologicznych. Analiza
i interpretacja testow dokonywana byta centralnie w biurze projektu, a doradcy otrzymywali gotowy
materiat interpretacyjny do stosowania w dalszych etapach procesu doradczego. Pozwolito to
oszczedzi¢ czasu doradcom, ale tez zabezpieczy¢ metody przed ich nielegalnym kopiowaniem

i rozpowszechnianiem bez wymaganej licencji.
etap a i b odbywat sie w toku jednego spotkania

c) indywidualne spotkanie z doradca zawodowym w celu omdwienia wynikow testow oraz okreslenia
dalszej drogi rozwoju zawodowego i dokonania wyboru rodzaju i tematyki odpowiedniego szkolenia
(1 godzina); w toku tego spotkania informowano beneficjentow o wynikach testow i pomagano
w wyborze dalszej $ciezki w ramach projektu — wybierajac pomiedzy szkoleniem zawodowym

a szkoleniem przygotowujacym do podejmowania dziatalnosci gospodarcze;j.

Doradztwo po zakonczeniu szkolen stuzyto wsparciu w procesie wykorzystania zdobytej w trakcie
szkolen i rozméw doradczych wiedzy w aktywnym procesie poszukiwania pracy. Zatozono, ze
dziatania doradcéw skoncentruja sie na przygotowaniu do wykorzystania wiasnych mozliwosci
w budowaniu dobrego wizerunku u pracodawcy, przygotowaniu cv, podania o prace, listu
motywacyjnego, analizie zrédet wiedzy o ofertach pracy itp. Zastosowano na tym etapie metode
analizy SELF SWOT, opracowana przez eksperta kluczowego projektu. Zgodnie z zapisami raportu
metoda ta ,,w swoich ogdlnych zatozeniach oparta jest o znanag metode SWOT, stosowana
W organizacji i zarzadzaniu jako metoda oceny kondycji danej organizacji; polega na ocenie przez
beneficjenta wiasnych silnych i stabych stron, szans i zagrozen w konkretnej sytuacji zyciowej
i zawodowej. Metoda zostata zweryfikowana wczesniej w grupie 50 0s6b bezrobotnych z terenu
wojewodztwa lubelskiego i okazata si¢ by¢ przydatna w procesie poradnictwa dla tych oséb (badania
przeprowadzono w grudniu 2002 i styczniu 2003).” Wazna czescia tych spotkan bylo ponowne

wypetienie testow NEO i KKS.
Jak stwierdzit Wykonawca w raporcie wstepnym:

Nalezy podkresli¢, iz wprowadzenie dwoch wspomnianych wyzej metod (NEO i KKS) bedzie
przeprowadzone w ramach metodologicznego paradygmatu zwanego pre — test / post — test. Oznacza
to, iz beneficjenci beda poddani diagnozie tymi metodami dwukrotnie: po raz pierwszy w trakcie
opisywanych pierwszych pigciu godzin poradnictwa (pre — test) oraz — ponownie — pod koniec spotkan
z zakresu poradnictwa poszkoleniowego lub biznesowego, czyli pod koniec ich uczestnictwa w
Projekcie (post — test). Ponownemu badaniu beda oczywiscie poddane te osoby, ktére nie zrezygnuja z
udziatu w Projekcie w trakcie jego trwania. By¢ moze uda sie takze naktoni¢ do ponownego badania
tych beneficjentdw, ktérzy podejma decyzje o rezygnacji z pomocy oferowanej przez Projekt - analiza

tych przypadkdw bedzie szczegdlnie cenna, gdyz moga zosta¢ ujawnione czynniki psychologiczno —
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motywacyjne, ktérych pomiar moze by¢ uwzgledniony w sytuacji kolejnych naboréw w tym lub

innym Projekcie.

Decyzja o wprowadzeniu wyzej wymienionych metod diagnostycznych w ramach procedury pre —
test/ post — test zostala podjgta takze ze wzgledu na mozliwosé rozszerzenia analizy efektywnosci
projektu w zakresie oceny poziomu tzw. zatrudnialnosci beneficjentéw. Analiza taka moze by¢
dokonana bowiem takze pod katem rejestracji ewentualnych zmian w nat¢zeniu wybranych cech
psychologicznych beneficjentéw pod wptywem oddziatywania ztozonego procesu szkolenia i wsparcia

otrzymanego przez nich w Projekcie.

Zarejestrowanie takich zmian i ich analiza pozwolitaby, naszym zdaniem, dokona¢ oceny dziatan
wprowadzonych w Projekcie takze z punktu widzenia ich oddziatywania spotecznego. Zaktadamy
bowiem, iz potezny zakres oddziatywania pomocowego i wsparcia psychologicznego daje potencjalne
mozliwosci zaistnienia zmian w sposobie percepcji whasnhej osoby i swiata przez beneficjenta: by¢
moze oprdcz tego, ze pomagamy beneficjentowi zmieni¢ jego sytuacje zawodowa (zmieniamy rodzaj
lub natezenie jego aktywnosci zawodowej), to takze zmieniamy jego sposb spostrzegania siebie i

wiasnej przysztosci. (zmieniamy cztowieka).

Doswiadczenia psychologow, terapeutdéw, doradcow i trenerdw dowodza bowiem, iz jedna
z powaznych przeszkdd na drodze aktywnego rozwoju wiasnego — w tym zawodowego — sa czynniki
psychologiczne. Naleza do nich takie uwarunkowania, jak wyuczona bezradno$¢, mechanizm
samoutrudniania, obnizony poziom otwartosci na nowe doswiadczenia, niski poziom asertywnosci,
wysoki poziom ogélnego niepokoju, brak adekwatnej perspektywy czasowej (brak aktywnych mysli o
przysztosci) i obnizony poziom kompetencji spotecznych. Wiele z tych wymiaréw poddaje sie
pomiarowi w proponowanych testach. Uchwycenie ewentualnych zmian w poszczeg6lnych
wymiarach, daje mozliwos¢ oceny sity i jakosci dziatan prowadzonych w ramach poradnictwa i
doradztwa, ale takze stwarza szanse na wprowadzanie korekt w zakresie metod wspétpracy doradcow

z beneficjantami, a — ostatecznie — wymiaru spotecznego oddziatywania tego Projektu.

(wyniki tych analiz zostaty opublikowane przez ekspertke projektu dr Beate Mazurek — Kucharska
w artykule ,,Diagnoza psychologiczna w programach wspierajacych aktywizacje zawodowa”

w: ,,Praca, ksztatcenie, partnerstwo” pod red. Michata Kubisza, wyd. PARP, 2004).

Wykonawca zwrdcit uwage, ze ,,$cisle okreslony przydziat godzin doradczych przy jednoczesnej ich
duzej ilosci na osobe (15 godzin) powodowat ryzyko, ze cze$¢ bedzie nie wykorzystana. Trudno
bowiem zmusza¢ beneficjenta do korzystania ze wszystkich ustug, nawet jesli nie jest nimi
zainteresowany. Nie wszystkie osoby potrzebowaty zaplanowanej ilosci ustug doradczych po
szkoleniu, 0 czym czesto juz na wstepie informowali doradcow i pytali czy musza we wszystkich
spotkaniach uczestniczy¢. Z drugiej jednak strony czes$¢ bezrobotnych, ktorzy nie ukonczyli szkolenia

z réznych przyczyn byto nadal zainteresowanych korzystaniem z ustug doradczych przewidzianych
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w projekcie. Ze wzgledu na ich zainteresowanie oraz to, ze dalsza aktywizacja i pomoc
w poszukiwaniu pracy moze ostatecznie spowodowaé, iz gtéwny cel projektu zostanie osiagniety

zezwolono, aby tacy beneficjenci mogli dalej korzysta¢ z odpowiednich ustug doradczych.”

W rezultacie realizacji projektéw uksztattowat sie pewien model ,,0kotoszkoleniowego” poradnictwa

zawodowego, swiadczonego w trzech etapach
- indywidualne przed szkoleniem

- podczas szkolenia zawodowego w module ,,Aktywny na rynku pracy” ( na ogét 10

godz. dla grupy);
- indywidualne i czesciowo w matych grupach warsztatowych po szkoleniu.

Czas trwania poszczegélnych etapdw okreslany byt réznie i na pewno warto przedyskutowaé, jaki
czas jest optymalny; na pewno juz teraz mozna stwierdzi¢, ze nie powinien by¢ sztywno okreslany

jednakowo dla wszystkich.

Etap pierwszy stuzy dokonaniu bilansu kompetencji zawodowych i prowadzony byt gtéwnie
w ramach rozmowy doradczej z zastosowaniem niekiedy narzedzi testowych jako wspomagajacych.
Ta kwestia tez powinna by¢ przedmiotem gtebszych analiz, wydaje sie bowiem, ze zbyt czesto siegano
po testy, zastepujac nimi klasyczna rozmowe. Test powinien by¢ uzywany jedynie w tych sytuacjach,
gdy wystepuja powazne problemy z komunikacja, samoocena lub istnieja inne przestanki wskazujace
na potrzebe wsparcia rozmowy dodatkowym, obiektywizujacym narzedziem oceny. Decyzja w tym

zakresie powinna naleze¢ do doradcy.

Szeroko na ten temat wypowiedzieli si¢ w raporcie koncowym wykonawcy projektu w woj. lubelskim
(Phare 2001):

Pierwotne zatozenia Wykonawcy odnosnie procesu rekrutacji nie przewidywaty stosowania testow
psychologicznych jako podstawowych narzedzi diagnostycznych dla beneficjentow. Planowalismy
zastosowa¢ rozmowe i pogighiony wywiad jako metode diagnozy, wyraz indywidualnego
zainteresowania beneficjentem i skierowania si¢ na jego osobiste problemy wynikajace z braku pracy.
Rozmowa miata by¢ jednoczesnie metoda treningu autoprezentacji, umiejgtnosci niezbgdnej w

procesie poszukiwania pracy.

Uwazalismy, ze testy osobowosciowe sa jedynie dodatkiem weryfikujacym diagnoze postawiona w
trakcie rozmowy. Ponadto, testy sa podatne na manipulacje. Determinacja w poszukiwaniu pracy
powoduje bowiem, ze niektérzy kandydaci celowo wybieraja fatlszywe odpowiedzi. Prébuja w ten
spos6b poprawi¢ wizerunek wiasnej osoby. Czesto tez staraja sie odgadywaé oczekiwania testujacych
i zgodnie z nimi odpowiada¢. Dlatego wyniki testéw czesto fatszuja prawdziwy obraz i dziataja na

niekorzysc¢ beneficjentow.
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Planowalismy stosowanie gtéwnie metod kwestionariuszowych, jedynie w sytuacjach braku
jednoznacznych ocen predyspozycji osobowosciowych beneficjenta, lub w przypadku koniecznosci
przeprowadzenia bardziej szczegdtowych badan psychologicznych zwiazanych ze specyfika
funkcjonowania na danym stanowisku pracy doradca mdgtby zadecydowaé o zastosowaniu testow
psychologicznych. Testy takie mogliby stosowa¢ jedynie doradcy majacy odpowiednie przygotowanie
i uprawnienia do korzystania z psychologicznych narzedzi diagnostycznych czyli psycholodzy. O
rodzaju potrzebnego testu psychologicznego zadecydowatby doradca zawodowy psycholog i
zapotrzebowanie na taki test byloby kazdorazowo zgtaszane do Eksperta Merytorycznego ds.

Doradztwa.

Decyzja PARP-u i WUP-u w procesie rekrutacji stosowalismy wymagane testy, wybierajac najlepsze
dostepne na rynku, mozliwe do stosowania przez Wykonawce. Dla skrocenia czasu pracy beneficjenta
nad testem oraz zminimalizowania stresu zwiazanego z rozwiazywaniem testow zastosowalismy
krétkie i proste metody diagnostyczne, ktére w wielu przypadkach i tak okazaty sie trudne do
zrozumienia dla poszukujacego pracy i stanowity zrddio niepokoju wynikajacego z obawy przed
ocena. Testy psychologiczne wykorzystywane w i tak ograniczonym czasie kontaktu z beneficjentem
stanowia bariere w szczerej rozmowie z doradca ze wzgledu na postrzeganie testu przez wiekszosé

0s6b poszukujacych pracy jako ingerencji w skrywane czesto cechy osobowe.

Uwazamy zatem, ze to nie stosowanie i wiasciwa analiza testow przeklada sie na jakos¢ procesu
rekrutacji na szkolenia, szczegélnie dla 0séb o niskim statusie wyksztatceniowym i niskiej samoocenie

lecz kontakt pomigdzy beneficjentem a doswiadczonym doradca zawodowym.

Warto wspomnie¢, iz w chwili obecnej na polskim rynku nie ma ogélnie dostepnych rzetelnych i
wysoce diagnostycznych testow badajacych predyspozycje zawodowe z uwzglednienie norm dla pici,
wieku iwyksztatcenia badanego. Dlatego z duza ostroznoscia nalezy podchodzi¢ do innych
dostepnych testow wykorzystywanych w procesie rekrutacji i traktowac je jedynie jako uzupetnienie

informacji zebranych w wywiadzie bezposrednim.

Etap drugi stuzy wzmocnieniu postawy pro-zatrudnieniowej, podniesieniu  umiejgtnosci
komunikacyjnych i uzyskaniu wiedzy o rynku pracy. Uczestnicy zapoznaja si¢ z metodami aktywnego
poszukiwania pracy, zasadami przygotowania dokumentow aplikacyjnych i scenariuszami rozmow
kwalifikacyjnych. Warsztatowe zajecia w tym etapie prowadzone byty w grupach od 5 do 15 osob.
Warto odnotowac, ze poczatkowo prébowano organizowaé warsztaty jako sesje poczatkowe szkolen,
jednak na pdzniejszym etapie zadecydowano o ich przeniesieniu na koniec szkolenia. Byta to stuszna
decyzja, bowiem warsztaty przygotowuja do wejscia na rynek pracy i w zwiazku z tym stanowity

znakomity spos6b na wzmocnienie gotowosci do samodzielnego poszukiwania pracy.
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Etap trzeci najczesciej stuzy przygotowaniu Indywidualnych Planéw Dziatania, a w jego zakres

wchodza:
- przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych,
- autoprezentacja,
- ¢wiczenia symulacyjne rozméw z potencjalnym pracodawca,
- wytyczenie wiasnej sciezki kariery zawodowej.

Zastrzezenie budzi uzywanie pojecia Indywidualny Plan Dziatania (IPD) na tym etapie, tym bardziej
jesli byt on realizowany wytacznie w formie spotkan grupowych. Trudno bowiem mowi¢
0 prawdziwie ,indywidualnym planie”, je$li jego przygotowanie nie dobywa sie w toku
zindywidualizowanego procesu. Wazniejsze jednak jest to, ze istota IPD jest zaprojektowanie sciezki
przejscia ze stanu bezrobocia do stanu aktywnosci na rynku pracy, co oznacza ze IPD powinno by¢
opracowane w ramach pierwszego etapu, bowiem planowany udziat w szkoleniu okreslonego typu jest
juz jednym z mozliwych do zaplanowania zadan. Sam proces poszukiwania pracy (zadania do
wykonania w jego ramach) to kolejna czes¢ IPD. Wiecej uwagi tej kwestii poswiecimy przy opisie

projektu ,,Alternatywa”.

Do kategorii interesujacych praktyk wpisuje sie podejscie przyjete w projekcie realizowanym
w wojewddztwie slaskim (Phare 2001). Zastosowano w nim koncepcje kwestionariusza ,,Paszport
Preferencji Zawodowych”. W ramach rozmowy indywidualnej (trwajacej od 1 do 3 godzin) doradca
sporzadzal szczegOtowa charakterystyke kandydata w postaci Profilu Kandydata (zapisanego

w wartosciach liczbowych od 1-30 punktoéw). Jak pisze Wykonawca:

Kwestionariusz PPZ bada przede wszystkim motywacje kandydata do uczestnictwa w zr6znicowanych
komponentach projektu (ma to duze znaczenie na dalszych etapach projektu i osiagnieciu zatozen
koncowych). Kwestionariusz PPZ pozwala takze oceni¢ dyspozycyjnos¢ kandydata, jego gotowos¢ do
wprowadzenia zmian, oceng tworczego myslenia w zakresie witasnej autoprezentacji oraz realna oceng
zakresu zainteresowan. Znajduja Si¢ tam pytania otwarte i wyboru, ktdre badaja takze umiejetnosci
kandydata, rodzaj urzadzen ktore potrafi obstugiwaé, uzdolnienia oraz obszary jego zainteresowan,
znajomos¢ jezykow obcych, odniesione i spostrzegane sukcesy oraz ogolny sposéb jego prezentacji i
wypowiadania sie. Kwestionariusz jest przygotowany z mysla o ujednoliconym systemie selekcji

kandydatow, pozwala on takze na zaprezentowanie wynikow uczestnikowi rozmowy.

Podczas rozmowy kandydata z doradca omawiano takze mozliwosci i szanse kandydata na rynku

pracy, checi i gotowos¢ do dokonania zmian i spostrzegane mozliwosci odniesienia sukcesu.

Kandydaci zakwalifikowani do udziatu w dalszym etapie projektu brali udziat w jednodniowym

procesie oceny ich predyspozycji - Warsztatach Oceny. W raporcie tak opisano te metode:
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Jednodniowa ocena kandydatoéw ma charakter pogtebionej analizy kompetencji i potrzeb uczestnikow
przy pomocy grupowych metod pracy. Zastosowana zostata metoda warsztatowa z wykorzystaniem
psychodramy Moreno, burzy mdzgéw, analizy przypadkéw, rozwiazywania zadan etc. Uczestnicy
zaje¢ oceniani sa pod katem ich funkcjonowania w matej i duzej grupie, pracy samodzielnej i

prezentacji rezultatow na forum.

Zastosowana metoda ma wysoki walor psychoedukacyjny — integruje grupe, wprowadza nowy rodzaj
aktywnosci, buduje wzajemne zaufanie, powoduje pogiebiony wglad w siebie kazdego z uczestnikow,
identyfikacje wiasnych potencjatow a takze stymuluje motywacje uczestnikébw do podnoszenia
kwalifikacji i nastawia pozytywnie do zmian. Warsztaty Oceny sa prowadzone w atmosferze wsparcia

i tworczego poszukiwania.

Dzigki zastosowaniu specjalnie przygotowanych zadan oraz kwestionariuszy okreslane sa

predyspozycje poszczegolnych uczestnikow pod katem:

Funkcjonowania spotecznego — poprzez obserwacje wykonywania przez uczestnikow zadan

grupowych oceniono funkcjonowanie jednostki w rolach grupowych i zadaniowych. W ten sposob
wylaniano lideréw zadaniowych — majacych wysokie predyspozycje do prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej i kandydatow majacych predyspozycje do pracy na samodzielnym stanowisku. W
ramach oceny funkcjonowania w grupie prowadzono ¢wiczenia i gry symulacyjne, integracyjne,

koncentrujace i relaksacyjne;

Funkcjonowania kognitywno-behawioralnego — w tym obszarze przeprowadzano ocene tworczego

myslenia i rozwiazywania problemoéw. Wysoka gietkosé i ptynnos¢é myslenia jest dobrym predyktorem
dziatan w zakresie wybranych branz zawodowych lub do prowadzenia wiasnej dziatalnosci

gospodarczej.

Funkcjonowania emocjonalnego — ocena poziomu funkcjonowania uczestnikow w sytuacji trudnej, w

sytuacji stresu egzaminacyjnego lub w sytuacji zmiany. Informacja taka pozwala oceni¢
predyspozycje kandydata do pracy w warunkach stresu lub zmiany (moze takze zosta¢ wykorzystany

test 1.G.Sarason Reakcja na sytuacje egzaminacyjne)

Funkcjonowania zawodowego — poprzez zastosowanie Arkusza Aktywnosci Zawodowej, ktory

pozwala zidentyfikowa¢ predyspozycje uczestnika do pracy na kierowniczym stanowisku i oceni¢
punktowo poziom przedsiebiorczosci oraz za pomoca kwestionariusza Wymarzony Zawdéd, ktory
opisuje oczekiwania zawodowe iszkoleniowe kandydata, pozwala sformutowaé¢ braki w
wyksztatceniu i ustali¢ dalsza droge szkolenia. Ten etap pozwala opisa¢ i omowi¢ w grupie cele, i

predyspozycje zawodowe uczestnikow.

Spostrzeganie siebie — identyfikacja potencjatu uczestnikéw poprzez analize wiasnego wizerunku.

Uczestnicy w oparciu o analize swoich stabych i mocnych stron opracowuja strategie swojego

rozwoju. W kwestionariuszu Moje Atuty wynajduja sposoby zaradzenia swoim stabosciom oraz
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sposoby wykorzystania swoich atutéw. Tworza oni takze Psychologiczny Autoportret, w ktérym
opisuja siebie w postaci przymiotnikow. W ten spos6b uczestnicy dokonuja zestawienia wiedzy o
sobie i tworza spéjny obraz wiasnej osoby (z psychospotecznego punktu widzenia to bardzo wazny
moment identyfikacji wiasnej tozsamosci sprzyjajacy podejmowaniu aktywnosci zyciowej i

zawodowej w okreslonym kierunku).

Podsumowaniem etapu oceny jest zebranie oczekiwan i potrzeb szkoleniowych kandydatow,
zestawienie posiadanych przez nich umiejgtnosci, wiedzy i doswiadczen zawodowych. Dokonywany
jest opis kazdego kandydata na Arkuszu Oceny Grupowej, w oparciu o ktory ustalano podziat
kandydatéw na dwie podgrupy projektowe. Szczegdtowe informacje o kazdym beneficjencie byty

zawierane na arkuszach kwestionariuszy.

Identyfikacja funkcjonowania beneficjentow w ramach Warsztatbw Oceny we wszystkich
przedstawionych wyzej obszarach stanowi szczegotowa bazg informacji o kazdym z nich. Jest ona
wazna zaréwno dla jednostki i wlasciwego wyboru przez nig dalszej drogi szkoleniowej i zawodowej,
jak i poprzez trafnos¢ doboru odpowiedniego szkolenia i odpowiedniej drogi zawodowej zapewnia
wieksza skutecznos¢ realizacji projektu w jego dalszych etapach. Moze stanowié¢ réwniez istotna

informacje do doboru kandydatow w procesie indywidualnego posrednictwa pracy.”

Po zakonczeniu szkolenia uczestnicy mieli zapewnione od 4 do 8 godzin indywidualnego lub
prowadzonego w matych grupach poradnictwa, przy czym w przypadku spotkan trwajacych diuzej niz

5 godzin zalecano dzielenie ustugi na dwie czesci. Poradnictwo poszkoleniowe koncentrowato si¢ na:

Indywidualnych aspektach zdolnosci do zatrudnienia

- Treningu kandydata w zakresie realizacji jego planu kwalifikacyjnego
- Kreowaniu CV

- Tworzenia listu motywacyjnego w oparciu o pozyskane kwalifikacje
- Jak korzysta¢ i uzupetnia¢ Paszport Kwalifikacji

- Jak i gdzie wyszukiwa¢ wakaty

- Jak budowac sieci i jak z nich korzysta¢

- Jak si¢ zachowa¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej w sprawie pracy na danym

stanowisku
- Jak korzysta¢ z klubéw pracy
W wyniku tych spotkan tworzono Indywidualny Projekt Zawodowy.

Na zakonczenie udziatu w projekcie kazdy z absolwentéw kurséw otrzymywat swoj Paszport

Kwalifikacji, sktadajacy sie z trzech czesci:
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- zdobywanie kwalifikacji i doskonalenie zawodowe w modutach / blokach
- doswiadczenie zawodowe i zdobyte w placdéwkach oswiatowych
- wyksztatcenie szkolne

Paszport Kwalifikacji Zawodowych pozwala na systematyczne zbieranie i dokumentowanie
kwalifikacji zawodowych, zaréwno tych uzyskiwanych w procesie sformalizowanego nauczania
i szkolenia, jak i tych zdobywanych w praktyce. Stuzy on takze stopniowemu osiaganiu
i dokumentowaniu wiedzy w ramach szkolen opartych o metodologic MES, z uwzglednieniem
standardow kwalifikacji zawodowych. Paszport Kwalifikacji, jako koncept firmy BBJ Consult AG,

zostat zaadaptowany do warunkéw polskich.

Inny przyktad interesujacej praktyki znalezlismy w woj. matopolskim (Phare 2001). W odr6znieniu
bowiem od wigkszosci projektéw w tym przypadku nie podkreslano koniecznosci rekrutowania osob
0 wysokim poziomie motywacji, a dla tych, ktére miaty ktopoty ze zdefiniowaniem swoich potrzeb
zawodowych i szkoleniowych, wykazujacych postawy ,wyuczonej bezradnosci” organizowano 50-
godzinne ,Warsztaty motywacyjne”, ktérych celem byto zapewnienie beneficjentom wsparcia

umozliwiajacego efektywne szkolenie i poszukiwanie pracy.

»Warsztaty motywacyjne” przeznaczone byly dla oséb dtugotrwale bezrobotnych, przy czym nie byt
wiazacy okres rejestracji w urzedzie pracy, a faktyczny czas pozostawania bez pracy. Wiekszos¢ os6b
dtugotrwale bezrobotnych nie ma ciagtosci rejestracji w urzedzie, ze wzgledu na prace dorywcze czy
wyrejestrowanie z powodu nie stawienia si¢ w terminie. Przy kwalifikacji do udziatu w ,,Warsztatach”

czynnikiem decydujacym byta opinia doradcy o poziomie motywacji beneficjenta.

Stworzony specjalnie na potrzeby Projektu program 50-godzinnych zaje¢ zostat opracowany tak, aby
efektem uczestnictwa w warsztatach byta gotowos¢ bezrobotnych do $wiadomego uczestnictwa
w warsztatach oraz aktywnego poszukiwania pracy. W trakcie warsztatdbw beneficjenci otrzymali
profesjonalne wsparcie w zakresie diagnozowania barier powodujacych dotychczasowe

niepowodzenia na rynku pracy.

Zaktadamy, ze absolwent warsztatow uzyskat zwigkszenie motywacji do udziatu w szkoleniu
zawodowym oraz poszukiwaniu i podjeciu pracy, posiadt umiejetnos¢ sporzadzania bilansu
kompetencji, planowania rozwoju zawodowego i radzenia sobie w trudnych sytuacjach zawodowych,
a takze poznat zasady zdobywania i korzystania z informacji zawodowych oraz mozliwosci uzyskania
pomocy z instytucji dziatajacych na rzecz rynku pracy. Program obejmowat miedzy innymi

nastepujace zagadnienia:
- Poczucie wiasnej wartosci — samoswiadomosé

- Podstawowe wiadomosci o celach zyciowych i ich okreslaniu czasowym
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- Sporzadzenie osobistego bilansu osiagnieé

- Sporzadzanie planu dalszej kariery zawodowej, rozwoju i ksztatcenia
- Komunikacja werbalna i niewerbalna

- Sztuka radzenia sobie w sytuacjach konfliktowych

- Metody radzenia sobie ze stresem

- Pomoc startowa instytucji rynku pracy

Mezczyzni zglaszajacy chgé uczestnictwa w szkoleniach zawodowych w wigkszosci nie byli
zainteresowani udziatem ,Warsztatach motywacyjnych”. Zdecydowana wigkszos¢ uwazata, ze
pozostaja bez pracy z powoddw zewnetrznych, niezaleznych od nich i zajecia motywacyjne nie sa im
potrzebne. Czg$¢ z nich decyzje¢ o0 uczestnictwie w warsztatach podjgta wytacznie ze wzgledu na
wymog formalny. Rozmowy z beneficjentami podczas poradnictwa koncowego wskazuja jednak, ze

zajecia te byty bardzo potrzebne i stymulujace, co potwierdzaja wyniki ankiet ewaluacyjnych.

Stosowany w tym projekcie modut ,,Aktywne poszukiwanie pracy” rozpoczynat wszystkie szkolenia
zawodowe i obejmowat 30 (!) godzin zaje¢, ktérych celem byto wyposazenie beneficjenta
w umiejetnos¢ identyfikacji odpowiednich agencji zatrudnienia oraz umiejetnos¢ kontaktowania sie
z nimi, przekazanie wiedzy na temat tego, kto jeszcze moze mu pomdc w znalezieniu zatrudnienia
oraz wyposazenie go w umiejetnos¢ identyfikacji potencjalnych pracodawcédw. Uczestnik modutu, po
jego zakonczeniu, powinien umieé¢ zredagowa¢ dokumenty aplikacyjne, a takze dotrze¢ do r6znych
ofert pracy (korzystajac z dostepnych metod poszukiwania pracy, takich jak rozmowa osobista
i telefoniczna z potencjalnym pracodawca, wyszukiwanie ofert pracy poprzez Internet oraz skiadanie

aplikacji w formie elektronicznej).

Program obejmowat nastepujace, gtbwne zagadnienia:

- Psychologiczne aspekty poszukiwania pracy

- Analiza wiasnych umiejetnosci i kwalifikacji w odniesieniu do wybranych stanowisk pracy
- Umiejetnos¢ przygotowania dokumentow aplikacyjnych w odpowiedzi na oferte pracy

- Analiza wymogow stawianych przez pracodawcdw na podstawie ogtoszen prasowych

- Tworzenie sieci kontaktéw i wykorzystanie jej w procesie poszukiwania pracy

- Umiejetnos¢ poruszania sie po rynku pracy (kontakty z agencjami doradztwa personalnego

i posrednictwa pracy, urzedami pracy, inkubatorami przedsiebiorczosci, osrodkami szkoleniowymi)
- Scenariusz rozmowy kwalifikacyjnej

- Planowanie $ciezki edukacyjnej/zawodowej
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Decyzja o0 rozpoczynaniu szkolen zawodowych modutem ,,Aktywne poszukiwanie pracy”
podyktowana byta checia wyposazenia beneficjentow w umiejetnosci aktywnego poszukiwania pracy
jak najwczesniej tak, aby czas uczestnictwa w szkoleniu zawodowym mogli potaczy¢
z poszukiwaniem pracy. Wg Wykonawcy ,,dziatanie to przyniosto spodziewane rezultaty w postaci

kilkunastu rezygnacji z udziatu w szkoleniu z powodu podjecia pracy”.

O ile zakres modutu wydaje si¢ interesujacy, o tyle nie rekomenduje si¢ jego stosowania na poczatku

szkolenia, biorac zwtaszcza pod uwage uzyskany efekt w postaci rezygnacji z trakcie szkolenia.

Wykonawca projektu w woj. zachodniopomorskim (2001) zwr6cit uwage na istotng role
indywidualnego poradnictwa zawodowego w budowaniu motywacji beneficjenta do podjecia
szkolenia, a po jego zakonczeniu — do poszukiwania zatrudnienia. Oceniono, ze bardzo potrzebne
okazaty si¢ rozmowy wyjasniajace sens i cel szkolen oraz okreslajace ogdlne warunki uczestnictwa
w projekcie. Klienci mieli obawy, ze szkolenia beda ptatne, poziom wiedzy bedzie dla nich zbyt
wysoki lub ze beda wystepowaly trudnosci z dojazdem na miejsce szkolenia (w niektdorych

przypadkach nie byli bowiem w stanie sami sobie zapewni¢ transportu). Jak stwierdzit Wykonawca:

W trakcie indywidualnych spotkan z doradca wiele o0séb, szczegdlnie z grupy diugotrwale
bezrobotnych, wyrazato obawy, czy zdotaja podota¢ wymogom stawianym przez organizatorow —
koniecznosci uczestnictwa we wszystkich zajeciach oraz zdawaniu egzaminéw koncowych.
Watpliwosci te wynikaty z ich niekorzystnej kondycji psychicznej spowodowanej diugotrwata
frustracja zwiazana z brakiem pracy wraz ze wszystkimi konsekwencjami tej sytuacji. Dlatego tez
duzy nacisk podczas indywidualnych sesji  doradczych kladziono na budowanie pozytywnej
samooceny uczestnikbw oraz wzmacnianie decyzji o podjeciu szkolenia, potaczone z rzetelna i

wyczerpujaca informacja dotyczaca wszystkich aspektow uczestnictwa w projekcie.

Obok kwestii wzmocnienia psychicznego i motywacji, doradca wspélnie z klientem dokonywat
szczegoOtowej analizy obecnej sytuacji zawodowej beneficjenta oraz stosowanych dotychczas form i
sposobow poszukiwania pracy. Okreslano takze gtdwne kierunki zainteresowan i predyspozycji
zawodowych Klienta, a nastepnie poréwnywano je z wyksztatceniem, zdobytymi kwalifikacjami i
mozliwoscia zatrudnienia na lokalnym rynku pracy. Niejednokrotnie juz na etapie sesji

przedszkoleniowych wzmacniano motywacje do aktywnego poszukiwania pracy.

W wojewodztwie dolnoslaskim (2001) doradcy zawodowi otrzymali do dyspozycji w ramach
indywidualnego poradnictwa przed szkoleniem bogaty pakiet technik sprawdzajacych zar6éwno
predyspozycje zawodowe jak i interpersonalne z punktu widzenia proponowanych wariantow zmiany
zawodu, a takze waznych aspektéw zwiazanych z ocena sytuacji zawodowej i 0g6lnego stosunku do

pracy; byty to miedzy innymi:
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- kwestionariusz ,,Moja kariera” wg Edgara H. Scheina z 1990 r., ktérego celem jest
zachecenie do refleksji na temat obszaréw wiasnej kompetencji, motywacji do pracy
i systemu wartosci, uswiadomienie scistego zwiazku miedzy wyznawanym systemem
wartosci i potrzebami a obranym rodzajem kariery (wg Scheina istnieje osiem grup
wartosci tzw. kotwice Kkariery) oraz zbadanie i opisanie dominujacych kotwic kariery

klienta,

- ¢wiczenie ,,Gra towarzyska” na podstawie ,,Zestawu do samobadania” wg Hollanda,
ktdre ma na celu okreslenie typu osobowosci (dominujacego i dwoch dopetniajacych
z sposrdd szesciu) badanego, dopasowanie typu osobowosci do okreslonego srodowiska
pracy oraz okreslenie zawodow najbardziej zbieznych z typem osobowosci

beneficjenta,
- ¢wiczenie ,,Ocena umiejetnosci” wg Klimowa, ktorego celem jest ocena umiejetnosci
badanego i ich wptyw na wybdr optymalnego srodowiska pracy:
cztowiek-cztowiek,
cztowiek-dane,
cztowiek-technika,
cztowiek-przyroda,
cztowiek-obraz artystyczny

- ¢wiczenie ,Bajka o czterech krélewiczach”, ktére umozliwia rozpoznanie typu
temperamentu badanego, pozwala na zdobycie umiejetnosci rozpoznawania i nazywania

typow temperamentu oraz dopasowania typoéw temperamentu do okreslonych rodzajow
pracy.
Na tym etapie dokonywany byt podziat kandydatow na podprojekt szkolenia zawodowego i szkolenia

biznesowego.

Po zakonczeniu szkolenia zawodowego kazdy z beneficjentow miat obowiazek wziaé udziat w 8-
godzinnym grupowym poradnictwie zawodowym oraz miat mozliwos¢ (na zasadach dobrowolnosci)
skorzystania z poradnictwa indywidualnego. Celem zaje¢ grupowych byto zapoznanie uczestnikdw
z technikami poszukiwania pracy oraz z zasadami auto-promocji. Zakres i plan poradnictwa

indywidualnego byt ustalany z kazdym uczestnikiem indywidualnie.

Najwazniejszym zadaniem w krajowym projekcie ,,Pomoc dla mtodziezy poszukujacej pracy” (Phare
2001) @lternatywa byto opracowanie i przetestowanie Metodologii tworzenia i realizacji

Indywidualnych Planéw Dziatania. Autorzy metodologii wykorzystali doswiadczenia wybranych
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krajow europejskich w tym zakresie, a takze doswiadczenia krajowe uzyskane w trakcie realizacji
Programu ,,Absolwent” i Programu Aktywizacji Zawodowej Absolwentéw ,Pierwsza Praca”.
Funkcjonujaca metodologia zostata rozbudowana o instrumenty wspierajace doradce i beneficjenta
w procesie realizacji procesu IPD. Opracowana metodologia bazuje na koncepcji doradztwa jako
procesu, majacego na celu rozwiazywanie problemu klienta poprzez identyfikacje jego trudnosci
zawodowych, okreslenie celu, opracowanie i wdrozenie planu dziatania, a takze ocene rezultatow,

czyli weryfikacje stopnia osiagnigcia celu.
Procedura pracy z klientem w ramach IPD przebiega¢ winna w nastgpujacych etapach:

| - praca z doradca zawodowym jako kilkufazowy proces doradczy, zakonczony zawarciem

porozumienia w formie IPD,
Il - warsztat poszukiwania pracy,
I11 - wspotpraca z posrednikiem pracy i poszukiwanie pracy,

IV - bilans uczestnictwa w Projekcie - ponowna praca z doradca zawodowym, za§ w

przypadku niepowodzenia w znalezieniu zatrudnienia dodatkowo:

V - powrét do posrednika i ewentualne skierowanie klienta do réznych form zatrudnienia

przewidzianych przepisami,
VI - ponowne skierowanie do doradcy zawodowego.

W trakcie realizacji projektu metodologia poddawana byla ocenie przez doradcOw swiadczacych

ustugi beneficjentom projektu. Przytaczamy komentarz zawarty raporcie koncowym:

Generalnie doradcy zawodowi pozytywnie ocenili "Metodologie tworzenia Indywidualnych Planéw
Dziatania". Niewielka grupa badanych doradcéw zwrdcita uwage, ze dobrane ¢éwiczenia nie
uwzglednity specyfiki grupy beneficjentéw. Indywidualny Plan Dziatania realizowany w ramach
ustug poradnictwa kariery sprawdzit si¢ jako proces i moze by¢ wdrozony w innych urzedach pracy.

Jako wnioski z przeprowadzonego badania przyjac nalezy:

- Kazda pozycja ,,Metodologii” zostata oceniona przez doradcow pod wzgledem zadowolenia
i waznosci. Generalnie mozna stwierdzi¢, ze ocena doradcow wypadia pozytywnie w
odniesieniu do zadowolenia i waznosci. Wszystkie zaprojektowane w ,,Metodologii...” sesje
indywidualne i grupowe, techniki doradcy i ¢wiczenia ,,Osobistego Planera Kariery”

oceniono pozytywnie.

- Doradcy zawodowi pozytywnie ocenili waznos¢ wszystkich sesji, przydatnos¢ technik
stosowanych przez doradcéw oraz ¢wiczen dla beneficjentéw tworzacych ,,Osobisty Planer
Kariery”. Szczeg6lnie wysoko ocenili poziom wsparcia, jakiego udzielili osobom

bezrobotnym w procesie tworzenia IPD. Podkreslili, ze w ramach Projektu mieli mozliwosé¢
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wieloetapowego oddziatywania na klienta, a poprzez wprowadzenie nowego narzedzia
w formie ,,Osobistego Planera Kariery” uzyskiwali informacje dotyczaca jego samodzielnej
pracy. Doradcy uznali ,Metodologie” jako spdjna, z przejrzystymi sesjami i zbiezna
z zaktadanymi rezultatami Projektu. Stwierdzili takze, ze stwarza ona mozliwosci
prowadzenia poradnictwa majacego charakter procesu, a nie jednorazowego i przez to mato
skutecznego, spotkania doradcy z klientem. Zmiany wprowadzone w ,,Metodologii”

wynikaty wigc z empirycznej ich weryfikacji na populacji ponad 7 tysiecy 0séb.

Ocena dokonana przez doradcéw zawodowych z powiatowych urzeddw pracy bioracych
udziat w realizacji projektu @Iternatywa, jak rowniez obserwacje i spostrzezenia ze strony
zespotu projektowego pozwolity na dokonaniu modyfikacji metodologii tworzenia
Indywidualnych Planéw Dziatania eliminujac zidentyfikowane ,,waskie gardta” lub tez
dostarczajac poszerzonego opisu i zakresu mozliwych do zastosowania opcji. Co wazne,
zmiany w "Metodologii tworzenia Indywidualnych Planéw Dziatania", zostaty
przeprowadzone w taki sposéb, aby istniata mozliwosé jej wykorzystania w odniesieniu do

roznych grup beneficjentow.

Zmiany "Metodologii tworzenia Indywidualnych Planéw Dziatania" wyniknety z oceny
dokonanej przez doradcow zawodowych uczestniczacych w projekcie. Udoskonalona
zostata czes¢ "Metodologii..." dotyczaca procesu doradczego realizowanego w ramach sesji
indywidualnych i grupowych. Wprowadzono nowe tresci do poszczegblnych sesji,
rozszerzono informacje wazne dla doradcéw zawodowych realizujacych sesje drugiej fazy
tj. wdrozenie Indywidualnego Planu Dziatania: "Bilans uczestnictwa w projekcie” i
"Analiza sytuacji klienta w przypadku niepowodzenia". Zmieniono takze uktad graficzny
dotaczajac do kazdej sesji, w formie zatacznikow, techniki doradcze i ¢wiczenia dla klienta

zawarte w "Osobistym Planerze Kariery".

Metodologia IPD dostepna jest na stronach internetowych PARP. Po dokonaniu drobnych korekt,

dostosowujacych ja do pracy nie tylko z osobami mtodymi, zostata wiaczona do modutowego

programu szkolenia doradcéw zawodowych, opracowywanego w ramach projektu ,,Publiczne stuzby

zatrudnienia — doskonalenie kwalifikacji PSZ w celu wdrazania europejskiej strategii zatrudnienia oraz

uczestnictwa w systemie Eures” (Phare 2002).

Doswiadczenia projektu pokazaty, ze dla znacznej czesci beneficjentéw projektu proces doradczy byt

wystarczajacy do petnej aktywizacji, wlaczajac podjecia pracy, a przynajmniej podjecie szkolenia.

W ramach projektu miaty miejsce sytuacje, gdy beneficjent uzyskiwat mozliwosé¢ ukonczenia dwéch

kursow, jesli zwiekszato to szanse na uzyskanie zatrudnienia i spetniato w ten sposéb oczekiwania

beneficjentdw.
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Z wielu informacji naptywajacych zaréwno od realizatoréw kolejnych projektéw w ramach Phare, jak
tez w ramach EFS wiadomo, ze tworzenie Indywidualnych Planéw Dziatania stato sie powszechnym
narzedziem stosowanym w doradztwie zawodowym. Daje si¢ jednak zauwazy¢, ze mimo
upowszechnienia przez PARP metodologii opracowanej w projekcie @Iternatywa, IPD jest rdznie
rozumiane, najczesciej niestety niezgodnie z intencjami tworcow tej koncepcji i autorow metodologii.
IPD sprowadzane jest do formy, czyli do dokumentu opracowywanego w toku sesji doradczych
(niekiedy, jak pokazano wczesniej, sa to krotkie sesje grupowe) i podpisywanego przez doradcg
i beneficjenta, podczas gdy przez IPD nalezy rozumie¢ kilkuetapowy proces doradczy (na ktory
sktada¢ sie musza sesje indywidualne, a moga tez grupowe) prowadzacy przez identyfikacje
probleméw i mozliwosci ich rozwiazania do opracowania planu dziatania (czyli wspomnianego
dokumentu) i dalej — przez realizacje planu i ocene postepdw do sukcesu (znalezienie pracy) lub — jesli
to konieczne — modyfikacje planu itd. Jesli wigc plan zaktada koniecznos¢ zdobycia kwalifikacji, to
etap szkolenia i nastepujacy po nim etap posrednictwa pracy nadal nalezy do IPD. Za ,,zta praktyke”
nalezy wiec uzna¢ opracowywanie IPD po ukonczeniu szkolenia podczas parogodzinnych sesji

grupowych, konczacych udziat beneficjentow w projekcie.

Warto, jak sadze, wskazaé inne jeszcze zidentyfikowane przyktady ,,ztej praktyki”. Maja one wymiar
mniej istotny niz ten dotyczacy IPD. Przede wszystkim zwraca uwage czesto wystepujaca
w projektach duzej skali, ale nie tylko, praktyka diugiego oczekiwania na szkolenie lub inne formy
aktywizacji po przejsciu przez dziatania rekrutacyjno-doradcze. W omawianym projektach
beneficjenci oczekiwali okoto miesiaca, a niekiedy nawet do 3 miesiecy na skierowanie. Powoduje to
nie tylko w gruncie rzeczy techniczne z punktu widzenia Wykonawcy problemy z rezygnacja
beneficjentéw z udziatu. Powazniejszym problemem jest wycofywanie si¢ beneficjentow z aktywizacji
i ich rezygnacja z przysztych innych ofert z powodu poczucia bezsensu, pogtebienie zniechecenia do
podejmowania kolejnych préb i tym wigksze zagrozenie marginalizacja. Jesli nawet sytuacja tak
dtugiego oczekiwania byta/ jest konieczna z technicznego, organizacyjnego punktu widzenia, to
niezbedne jest stosowanie w okresie oczekiwania wszelkich form podtrzymujacych gotowosé
beneficjenta do aktywnosci (spotkania moderowane w grupach samopomocowych, zajecia typu klub
pracy czy warsztaty psychoedukacyjne itp.). Wada byto takze nadmierne nagtasnianie oferty projektu,
nie precyzyjnie ukierunkowane i rozbudzanie ta droga nadziei zbyt wielu osob, w tym i tak nie

uprawnionych do udziatu w projekcie.

Natrafiono w jednym z projektow na zasade sporzadzania z rozméw doradczych ,,protokotdéw ustug
doradczych” — nazwa wydaje sie nie trafiona biorac pod uwage specyficzng konotacje miana
»protokét” — protokdt z przestuchania lub z narady, a wiec formalizm i biurokracja, a nie porada,
wsparcie, ustuga. W niektérych projektach stosowano (lub zamierzano stosowa¢) bardzo

skomplikowane procedury wytaniania beneficjentdw, proponujac m.in. powotywanie Komisji
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Selekcyjnych. Podobnie jak w sytuacji ,,protokotu”, z takiego nazewnictwa emanuje formalizm,
trudnos¢ dostepu, czyli co$ ,nie dla mnie”. Warto zwraca¢ uwage na tworzenie réwniez

w stosowanym nazewnictwie klimatu przyjaznego dla beneficjenta.

54



6. SZKOLENIA ZAWODOWE

Specyfikacje wymagan w ramach Phare 2000 nakazywaly stosowanie programOw szkolenia
zawodowego opartych na metodologii MES (modutéw umiejgtnosci zawodowych), rekomendowanej
przez Migdzynarodowa Organizacje Pracy, a w Polsce dodatkowo przez resort pracy. Metodologia ta
upowszechniona zostata w ramach projektu wspotfinansowanego z pozyczki Banku Swiatowego
,»,R0zWO0j publicznych stuzb zatrudnienia i ustug zatrudnieniowych” w latach 1996-2000. Powstata
wowczas metodyka budowy programéw opartych o MES, stworzono szereg programéw szkolenia
zgodnie z ta metodyka oraz przeszkolono instruktorow nauki zawodu w realizacji tych programow.
Zalecenie stosowania MES w ramach projektow nalezy oceni¢ jako podejscie stuszne z zastrzezeniem
jednak, ze nie powinno ono by¢ wymagane bezwzglednie, a jedynie jako zalecane. Do takiego
komentarza sktania fakt stosunkowo matej powszechnosci wiedzy o MES i niewielkiej grupie autorow
programow znajacych te metode tworzenia programdéw oraz instruktoréw umiejacych ja stosowac.
Dodatkowo krotki czas realizacji projektow nie dawat szans na stworzenie i wdrozenie nowych
programow szkolenia, a istniejace obejmuja stosunkowo niewielka grupe zawoddw. Kolejny argument
to potrzeba przeznaczenia wiekszej ilosci czasu niz byto to mozliwe i innego niz wymagane podejscia
na diagnoze dotychczasowych umiejetnosci zawodowych w celu dobrania koniecznych modutéw,
atakze diuzszy niz przy stosowaniu tzw. tradycyjnych programéw czas potrzebny na realizacje
szkolenia. | wreszcie w programach opartych na MES dominuje indywidualizacja szkolenia, rzadko

staje si¢ w praktyce mozliwe tworzenie jednorodnych grup szkoleniowych.

Wszyscy Wykonawcy twierdzili w swoich raportach, ze stosuja podejscie MES, jednak nawet
pobiezna analiza wskazuje, ze nie jest to prawda. Fakt wyr6zniania w programie szkolenia jednostki

pod nazwa ,,modut” nie wystarcza do zakwalifikowania programu do kategorii ,,modutowego”.

W kolejnych edycjach MES nie byt juz wymagany, jednak nadal cz¢s¢ Wykonawcow twierdzita, ze
takie programy stosuje. Nie jest to oczywiscie wykluczone w pewnej skali. Dlatego tez za prawdziwe

i wartosciowe (w kategorii wartosci dodanej) nalezy przyja¢ nastepujace twierdzenia:

-Poziom i tematyka kurséw zostaly zaplanowane tak, aby uwzgledni¢ rézne kwalifikacje
i oczekiwania bardzo zroznicowanej grupy uczestnikéw. W tym celu zastosowana bedzie metoda
modularyzacji. Polega ona na optymalnym doborze modutéw szkoleniowych dla konkretnych
uczestnikdéw szkolenia. Moduty dobierane beda w oparciu 0 wczesniej przeprowadzona (w trakcie
doradztwa przeszkoleniowego) analize predyspozycji kandydata. W ten sposob okreslone zostana
wszystkie moduty proponowanego szkolenia dla konkretnej grupy szkoleniowej (szkolenie bedzie

jednorodne dla wszystkich uczestnikow tej grupy).
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-W okresie realizacji projektu (podkarpackie 2002) opracowano 29 nowych dokumentacji
programowych dla 50 szkolen zawodowych. Przy opracowaniu programéw szkolen uwzgledniono
rowniez europejski kontekst pracy i zawoddéw, standardy europejskie (kwalifikacyjne, sanitarne itp.)
potraktowano jako priorytet (spawacze, operatorzy CNC, operatorzy maszyn cigzkich, rzeznik —
wedliniarz pakowacz). Zasadnym staje si¢ utworzenie bazy tych dokumentacji, chociazby
z projektdw Phare, ktére w naszej ocenie moze liczy¢ juz okoto 100 skutecznie wdrozonych

i ewaluowanych dokumentacji programowych'.

-Dolnoslaski ZDZ dysponuje bankiem programow do ksztatcenia zawodowego, ktore sa
przygotowywane przez specjalnie do tego celu powotywane branzowe komisje programowe. W
ramach projektu zdecydowano o korzystaniu z tych zasobéw, a jedynie w miare koniecznosci

dostosowywac¢ je do zaistniatych warunkow.

- Charakter oferowanych kurséw (doktadny wykaz modutéw, z ktorych budowano kursy) uwzgledniat
istniejace miejsca pracy i okreslone obszary, w ktdrych w najblizszej przysztosci mozna oczekiwaé

stworzenia nowych miejsc pracy, zgodnie z analiza rynku pracy.

W projekcie realizowanym w wojewddztwie warminsko-mazurskim w ramach Phare 2000 ,,Centra
Informacji Turystycznej” uczestnicy przejs¢ mieli szkolenie z zakresu IT. Stuszna decyzja
Wykonawcy byto zdobycie informacji o poziomie wiedzy z tego zakresu potencjalnych uczestnikdw
szkolen, po to, by dopasowa¢ zakres materiatdw szkoleniowych do mozliwosci uczestnikéw. Przyjecie
zalozenia, ze uczestnicy szkolenia beda posiadali podstawowa wiedze w zakresie IT byto bardzo
stuszne, gdyz uniknicto nieatrakcyjnych zaje¢ z podstaw stosowania techniki komputerowej,
awymusito na uczestnikach zaangazowanie w realizacjg ¢wiczen warsztatowych i ewentualnie
rozszerzanie swojej wiedzy i dane przekazywane przez prowadzacego. Wiaczenie do zajeé
zagadnienia wykorzystania internetu i poczty elektronicznej uatrakcyjnito szkolenia i przekonato

uczestnikéw do stosowanie tego medium w codziennej pracy.

Wykonawcy rekomendowali - stusznie — by w przysztych tego typu projektach stosowac
doktadniejsza weryfikacje wiedzy (testy poczatkowe i koncowe), co pozwoli oceni¢ poziom
poczatkowy poszczeg6lnych uczestnikdw szkolen, podniesé jakos¢ nauczania a w efekcie zwiekszy¢

wartos¢ certyfikatu otrzymywanego przez uczestnikdéw po ukonczeniu kursu.

Za wartosciowe nalezy uzna¢ przyjmowane przez wielu Wykonawcéw takie podejscie do
programowania czesci merytorycznej szkolenia zawodowego, by mozliwe stato sie spetnienie zasady
szerokoprofilowosci i funkcjonalnosci przysztych kwalifikacji zawodowych stuchaczy, w celu

zwiekszenia i wzmocnienia ich mobilnosci zawodowej. L.aczono w strukturze programowej zadania

! Taka baza, stworzona przez MGiP w ramach projektu Phare 2002 CV/T, istnieje — zainteresowanych odsytam
na www.standardyiszkolenia.praca.gov.pl
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zawodowych nawet z Kilku zawoddéw klasyfikacji gospodarczej, uwzgledniaja specyfike lokalnego
rynku pracy, zwlaszcza matych firm, wymagajacych od pracownikéw zdolnosci do wykonywania
wielu zadan (np. gospodarka magazynowa z umiejetnoscia obstugi wozkéw widtowych, obstuga kas
fiskalnych i komputerowy program obstugi hurtowni, drwal — operator pilarki, nowoczesne

technologie budowlane).

Przyjeta w programowaniu szkolen struktura uwzgledniajaca nie tylko typowe dla ksztatcenia
zawodowego sktadniki merytoryczne, lecz réwniez formy aktywizacji stuchaczy, budowania wiasnego
planu rozwoju, poszukiwania informacji zawodowej, uwzgledniata specyficzna sytuacje spoteczna
beneficjentow. Takie podejscie do programowania szkolen byto czynnikiem stymulujacym aktywne
postawy 0s6b bezrobotnych po ukonczonych kursach. Wypracowany model strukturalny programow
szkolen uzyskat wysokie oceny w opinii uczestnikdw szkolen, sprawdzit si¢ w zastosowaniu

praktycznym, co stanowi 0 jego skutecznosci i zastosowaniu tego modelu w kolejnych projektach.

Za zdecydowanie niedobra praktyke nalezy uznaé¢ sztywne okreslanie liczby dni szkoleniowych (na
0go6t 21) na kazdego uczestnika, bez wzgledu na poziom jego dotychczasowej wiedzy i umiejetnosci
oraz zdolnosci. Inna wada projektow to jednolity limit godzin, nie uwzgledniajacy wymagan wielu
zawodOw, ograniczajacy mozliwos¢ przeznaczenia odpowiedniej ilosci czasu na praktyczne

opanowanie umiejetnosci.

Réwniez definiowanie w specyfikacji wymagan sztywnej wymaganej liczby godzin szkoleniowych —
8 godzin dydaktycznych - utrudniala mozliwo$¢ uczestnictwa w szkoleniu beneficjentom
korzystajacym z komunikacji publicznej. Réwnoczesnie, trenerzy sygnalizowali spadek percepcji
tresci szkoleniowych w koncowej fazie dnia szkoleniowego. Problem ten sygnalizowany byt gtéwnie
w trakcie realizacji szkolen gdzie znaczna wigkszos¢ grupy stanowity osoby diugotrwale pozostajace
bez pracy z niskim wyksztatceniem. Wykonawcy rekomenduja, by w uzasadnionych przypadkach ze
wzgledow dydaktycznych i mozliwosci percepcyjnych stuchaczy skraca¢ bloku nauczania do

maksymalnie 6 godzin zajec.

Z doswiadczen Wykonawcow wynika takze postulat, by grupy szkoleniowe nie przekraczaty 20 0sob,

a w niektdrych kursach specjalistycznych, ze wzgledu na przepisy bhp — nawet 16.

Uznajac wysoka skutecznos¢ szkolen zawodowych organizowanych w zaktadach pracy (zajecia
praktyczne) Wykonawcy rekomendowali wigksze niz mozliwe w ramach projektéw dostosowanie
organizacji zaje¢ (wymogi metodyczno-dydaktyczne — liczba godzin dziennie, godziny szkolenia,
harmonogram przerw, czas trwania jednostki dydaktycznej, czas trwania szkolenia itp.) do potrzeb

i mozliwosci przysztego pracodawcy, tak aby nie dezorganizowa¢ pracy w zaktadzie.

Ze spotecznie uzasadnionych wzgledow bezrobotni nie wnosza optat za udziat w kursach. Nie zawsze
sprzyjato to gtebszemu namystowi przy wyborze kursu i nie stwarzato presji na ,wyciagniecie”

z niego maksimum korzysci zawodowych. Zdarzaty sie przypadki nie stawienia sie na kurs lub
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porzucania szkolen z réznych przyczyn, zarébwno uzasadnionych, jak i nieuzasadnionych, gdyz z tego

tytutu nie byto zadnych konsekwencji.

Staz w wymiarze 100 godzin byt okresem zbyt krotkim w wielu miejscach dla zweryfikowania
umiejetnosci w konkretnym stanowisku pracy. Pracodawcy uwazali, ze najkrotszy okres stazu

powinien wynosi¢ miesiac.

Podsumowujac czgs¢ poswigcona szkoleniom postuzymy sig interesujacym podejsciem w projekcie
»Integracja i reintegracja zawodowa kobiet”. W wyniku analizy rynku pracy, biorac pod uwagg sredni
czas trwania kursu wynikajacy z zakresu zadan (20 dni), Wykonawca zaproponowat realizacje szkolen
nastawionych na osiaganie specyficznych umiejetnosci, na ktore po pierwsze jest zapotrzebowanie na
rynku pracy, a po drugie ktore sa tatwo przyswajane. Byly to szkolenia nastawione bardziej na
osiaganie umiejetnosci niz kwalifikacji (zawodowych), czesto — szkolenia doskonalace w posiadanym
zawodzie, czy dodajace kolejnych umiejgtnosci wymaganych standardami kwalifikacji zawodowych.
Przyktadem specjalnie skrajnym moze tu by¢ zawdd sprzedawcy: na rynku pracy, w rejestrach
urzeddw pracy wiele jest bezrobotnych sprzedawcow, jednoczesnie jednak wiele jest wolnych miejsc
pracy w tym zawodzie. Istnienie duzej liczby nieobsadzonych miejsc pracy handlu jest w jakiejs
mierze efektem niskich ptac, ciezkich warunkéw, znanych przypadkéw naruszania praw
pracowniczych. W niemal réwnym stopniu jest tez jednak warunkowane tym, ze osoby uwazajace Sie
za sprzedawcdw nie dysponuja umiejetnosciami wymaganymi dzis w nowoczesnym handlu, np.
podstawowe zasady dekoracji, ekspozycji, umiejetnosci rozmowy z klientem itp. Popularny wsréd
bezrobotnych zawdd sekretarki-asystentki réwniez wymaga dzis wielu umiejetnosci, ktérych mozna
nauczy¢ w ramach dwutygodniowego kursu, a ktére obce sa wielu osobom nazywajacym siebie
»Sekretarkami” — podstawy planowania pracy biura, kadry, elementy ksiggowosci, umiejgtnosci

komunikacyjne itd.
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7. DORADZTWO | SZKOLENIA BIZNESOWE

W projektach Phare 2000 przygotowanie do dziatalnosci gospodarczej bylo jedna dwdch opcji
w ramach szkolen i doradztwa dla bezrobotnych i zagrozonych utrata pracy, natomiast w edycjach
2001 i 2001 stanowito odrebne komponenty (tzw. podprojekt 2). Zadaniem wykonawcéw byto
rekrutowanie odpowiednio wyspecyfikowanej grupy beneficjentéw, a nastepnie przeprowadzenie ich
przez proces doradztwa indywidualnego (o charakterze po czgsci rekrutacyjnym, po czesci
weryfikujacym predyspozycje), szkolenia i doradztwa po szkoleniu. Ze wzgledu na znaczace
podobienstwa wymagan trudno méwié¢ tu o specyfice podejscia do zadania jako catosci, warto
natomiast pokaza¢ zroznicowane warianty programow szkolenia i zakresu doradztwa. Zatozy¢
bowiem nalezy, ze wielu przysztych projektodawcow np. w ramach EFS bedzie poszukiwato
optymalnego podejscia do konstruowania tego typu programu, tak wiec przykiady interesujacych
praktyk moga by¢ dla nich przydatne. W koncowej czeéci rozdziatu pokazane zostang najwazniejsze
rekomendacje wykonawcow w stosunku do tej ustugi, ktore przydatne moga by¢ autorom przysztych
wielkich projektow, ale takze (a moze nawet bardziej) — autorom i wykonawcom drobnych projektow,

pozwola bowiem na unikanie pewnych bted6w, ktdre miaty miejsce w konstrukcji tej ustugi®.

Zakres programowy szkolen dzielony byt na dwa gtdwne etapy — szkolenie podstawowe i szkolenie

specjalistyczne.

W Matopolsce (2001) Modut 1, ,,ABC Przedsigbiorczosci”, obejmowat:

- 0g6lIne zagadnienia z dziedziny ekonomii, marketingu oraz prawa handlowego,
- mozliwosci pozyskania srodkéw finansowych z réznych zrédet pomocowych,

- pomoc w przygotowaniu aplikacji do konkretnych instytucji, ktére moga wspomaoc beneficjentow

w zatozeniu wiasnej dziatalnosci gospodarczej,

- wskazanie instytucji otoczenia biznesu oraz instytucji wsparcia MSP, z ktorymi przedsichiorca

spotka si¢ w trakcie prowadzenia dziatalnosci,
- uwarunkowania psychologiczne, ktére pozwalaja na skuteczne prowadzenie wiasnej firmy.
Wg Wykonawcy

Ta cze$¢ okazata si¢ niezwykle przydatna dla beneficjentéw, ktérzy mogli zapozna¢ sie z technikami
prowadzenia rozmowy handlowej, psychologia sprzedazy, zasadami skutecznej reklamy, a takze
naby¢ umiejetnosci w zakresie kontaktdw migdzy przedsigbiorca a potencjalnym klientem (symulacja

sytuacji rynkowych). Poprzez te dziatania beneficjenci nabyli praktyczne umiejetnosci podejmowania

2 Ze wzgledu na specyfike rozdziatu, zawierajacego programy szkolenia stosowane przez réznych wykonawcow,
odstapiono od sygnalizowania cytowan na rzecz wyraznego ich zapowiadania w tekscie.
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szybkich i trafnych decyzji, ktdre wplyna na podniesienie konkurencyjnosci firmy, a tym samym

dadza perspektywe na nastepne lata dziatalnosci przedsicbiorstwa.

Modut 2, specjalistyczny (40 godzin), realizowany byt w oparciu o ¢éwiczenia zwiazane

z planowaniem wiasnego przedsichiorstwa i obejmowat migdzy innymi:
- konstruowanie indywidualnych analiz rynku,

- wyszukiwanie nisz rynkowych, rozpatrywanie ich pod katem szans i zagrozen dla planowanej

dziatalnosci,
- tworzenie biznes planow,

- zagadnienia negocjacji biznesowych, umiejetnosci sprzedazowych, organizacji punktéw ustugowo —

handlowych oraz strategii marketingowych,

- ¢wiczenie zachowan w sytuacjach wystepowania zagrozen rynkowych jak i umiejgtnosci wytawiania

i wykorzystywania okazji.

Modut ten prowadzony byt z uwzglednieniem specyfiki branz, w jakich dziata¢ miaty firmy zatozone
przez beneficjentow. Badanie beneficjentow wykazato, ze prawie 90% os6b pragnie uczestniczy¢
w szkoleniu z zakresu handlu, ustug lub obu tych tematéw réwnoczesnie. To spowodowato, ze

przygotowano szkolenie dotyczace branzy ustugowo-handlowej.

Prowadzone po zakonczeniu szkolen doradztwo indywidualne obejmowato miedzy innymi

nastepujace zagadnienia:

- planowanie aktywnosci — asertywnos¢, autoprezentacja, bilans mocnych i stabych stron;
- planowanie i prowadzenie dziatalnosci firmy — analiza rynku;

- elementy prawne zwiazane z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej;

- wsparcie dla przedsigbiorczosci.

Jak wynika z ocen Wykonawcy, szczegOlnie istotnym rezultatem prowadzonych w projekcie dziatan
jest wzmocnienie postaw przedsigbiorczych beneficjentow, co moze skutkowaé¢ réwniez pozniejszym

podjeciem decyzji o zatozeniu wiasnej dziatalnosci gospodarczej.

Wykonawca zwrocit przy tym uwage na to, ze gtowna przeszkoda w podejmowaniu wiasnej
dziatalnosci nie sa obawy psychologiczne, ale przede wszystkim mata dostepnosé tanich zrodet
finansowania (niedogodne warunki udzielania pozyczek, wymagane zabezpieczenia, zbyt wysokie
koszty pozyskania dotacji z dostgpnych funduszy w stosunku do kwoty wsparcia dla starterow
w biznesie itp.). Dla ztagodzenie tego problemu Wykonawca prébowat tworzy¢ elementy systemu

informacyjnego dotyczacego mozliwosci uzyskania wsparcia finansowego, organizujac spotkania
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beneficjentdw z przedstawicielami regionalnych instytucji wspierania przedsiebiorczosci, w tym

z PUP (ktory zaoferowat beneficjentom szkolen dotacje na zatozenie firmy).

W wojewddztwie zachodniopomorskim (2001) okazato sie, ze beneficjenci bardziej zainteresowani
byli uczestnictwem w sesjach doradczych (po szkoleniu) prowadzonych w matych, jednorodnych

z punktu widzenia przysztej dziatalnosci, grupach, niz w sesjach indywidualnych.
Beneficjenci najbardziej byli zainteresowani udziatem w sesjach doradczych z zakresu:

- biznes planu: formuta biznes planu, jak go napisac?, analiza SWOT, analiza ekonomiczna - rachunek

zyskow i strat, cash flow,

- podatkéw i ubezpieczen spotecznych (ZUS): wybor wiasciwej formy opodatkowania dla planowanej
dziatalnosci gospodarczej, wypetnianie dokumentacji podatkowej i ZUS, procedury ZUS -

zgtoszenia, deklaracje, terminarze, Urzad Skarbowy - zgtoszenia, deklaracje, terminarz,

-marketingu firmy: analiza rynku, analiza klienta, identyfikacja klienta, wybo6r formy reklamy,

marketing MIX w praktyce,

- prawa: forma prawna dziatalnosci (wady, zalety), umowy najmu lokalu, umowy z kontrahentami.

W wojewodztwie opolskim (2001) w pierwszym etapie (indywidualnego poradnictwa wstepnego)
analizowano wstepne pomysty beneficjentéw wg modelu Boston Consultation Grup (w dostepnych

materiatach brak byto danych wystarczajacych do zaprezentowania tego modelu).

Realizacja ustug przebiegata w wariancie mieszanym — szkolenia sukcesywnie przeplatano ustugami

doradczymi, prowadzac beneficjenta od zamystu do petnego biznes planu.

Szkolenie wstepne — 3 godz.

= Wprowadzenie do programu, wymagania wobec uczestnikow, plan zajeé

= Podstawowe informacije na temat samozatrudnienia

= Formularz: pomyst na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej

= Test sprawdzajacy osobiste predyspozycje do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
" Czas na pytania

Cele szkolenia:

Uczestnicy powinni wiedzie¢, jakie sa najwazniejsze czynniki decydujace o odniesieniu sukcesu
w prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej (sytuacja danej osoby, sytuacja na rynku, ryzyko

finansowe).
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Uczestnicy musza przedstawi¢ swoje koncepcje biznesowe, czyli pomysty na prowadzenie

dziatalnosci gospodarczej.

Konsultacje indywidualne i wyjasnienia

= Konsultacje indywidualne

= Sprawdzenie koncepcji biznesowej

= Ocena koncepcji biznesowej

= Decyzja: koncepcja biznesowa nadaje si¢ do realizacji — uczestnictwo w szkoleniu

zaawansowanym cz. |
. Koncepcja biznesowa nie nadaje si¢ do realizacji — wyjasnienie przyczyn

Szkolenie zaawansowane czesé 1 — 31 godz.

" Koncepcja biznesowa — zawartos¢ biznes planu
. Marketing
Analizy rynku
Analiza klienta
Korzysci dla klienta
. Przychody i koszty — kontrolowanie
" Finansowanie
Cele szkolenia:

Uczestnicy powinni wiedzie¢, z jakich gtéwnych elementow skiada sie plan biznesowy, i na tej

podstawie opracowac plan biznesowy dla swojego planowanego przedsi¢wziecia.

Druga tura konsultacji indywidualnych:

= Konsultacje indywidualne

= Sprawdzenie koncepcji biznesowej

= Ocena koncepcji biznesowej

= Decyzja: koncepcja biznesowa nadaje si¢ do realizacji — uczestnictwo w szkoleniu

zaawansowanym cz. 2
albo: koncepcja biznesowa nie nadaje si¢ do realizacji — wyjasnienie przyczyn.

Szkolenie zaawansowane czes¢ 2 —84 h

. Plan biznesowy — catos¢
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" Marketing i Public Relations

Mieszanka marketingowa

Analiza SWOT
Promocja
= Podatki
= Ksiggowosé
= Porady prawne
= Komunikacja i rozmowy handlowe
. Negocjacje z instytucjami finansowymi
. Rekrutacja pracownikéw

Cele szkolenia:

Uczestnicy zdobywaja bardziej zaawansowana wiedze¢ i finalizuja swoj plan biznesowy. Powstaty
wten sposéb plan biznesowy powinien stanowi¢ wazny instrument zarzadzania catoscia
przedsiewziecia, jak rdwniez dokument, ktéry mozna przedstawi¢ instytucjom udzielajacym pomocy

lub bankowi, aby uzyska¢ niezbedne srodki finansowe

Trzecia tura konsultacji indywidualnych:

. Konsultacje indywidualne
" Ostateczne sprawdzenie planu biznesowego
" Konsultacje z ekspertami z r6znych dziedzin: marketing, ubezpieczenia, prawo itd.

Podejscie zastosowane w wojewddztwie wielkopolskim (2001):

Kurs krétki — 6 dni zajeé

Kurs krotki skierowany byt do oséb, ktére juz maja pomyst na swoja wiasna firme oraz ktore

potrzebowaty wsparcia i wiedzy technicznej, by rozpocza¢ dziatalnosc.
Zagadnienia:

1. Sporzadzanie biznes planu (3 dni)

- Wyszczegolnienie (cel, misja, wizja)

- Strategia marketingowa (produkt, rynek, zasoby)

- Personel i organizacja
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- Finanse (zrodia finansowania dla rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej); planowanie,

ubieganie sie 0 zewnetrzne zrédta finansowania, czynniki ryzyka)
- Zrodta wsparcia (informacja, szkolenie, doradztwo itp.)

Praca indywidualna: ile pienigdzy bede potrzebowac; jak zaplanuje moje biezace dziatania, wydatki

itd., koncowa wersja biznes planu

2. Administracja (2 dni)

- Formy prawne prowadzenia dziatalnosci gospodarczej

- Procedura rejestracji dziatalnosci gospodarczej (instytucje, dokumenty itd.)
- Elementy Prawa pracy

- Regulacje dotyczace réznych sektordw, specjalnych typéw dziatalnosci gospodarczej,

licencji

- Zarzadzanie biezace (ubezpieczenie spoteczne, podatki, przeptywy pieniezne,

rachunkowos¢ itd.)

Praca indywidualna: wypetnianie wszystkich dokumentéw niezbednych do rejestracji, comiesieczne

kalkulacje

3. Jak przetrwac i rozwija¢ swoje przedsicbiorstwo? (1 dzien)
- Monitorowanie rynku

- Marketing i promocja

- Planowanie

- Zatrudnianie pracownikow

- Zrodta finansowania inwestycji (rzadowe wsparcie dla sektora MSP itd.)

Kurs dtugi- poszerzony- 12 dni zajeé

Kurs skierowany byt do osob, ktdre nie miaty jeszcze skonkretyzowanego pomystu na dziatalnos¢

gospodarcza i wymagaty wickszego wsparcia.
Zagadnienia:

1. Motywacja (3 dni)

- Warsztaty motywacji

- Trendy rynkowe — przysziosciowe sektory, branze, nisze rynkowe, innowacyjne sposoby

prowadzenia dziatalnosci, kluczowe czynniki sukcesu itd.
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- Warsztaty kreatywnosci — moj wiasny pomyst na biznes

Praca indywidualna uczestnikow szkolenia: propozycje z krotkim uzasadnieniem, dlaczego wiasnie

wybieram te dziatalnos¢

2. Rozw0j pomystu na przedsiewziecie (2 dni)

- Co powinien zawierac¢ biznes plan?

- Dyskusja na temat pomystéw uczestnikow, przygotowanych przez nich propozycji
- Strategia/wizja

- Marketing (rola i strategia)

Praca indywidualna i warsztaty: jak chcieliby dotrze¢ do potencjalnych klientéw; mini badania rynku
3. Sporzadzanie biznes planu (2 dni)

- Wyszczegolnienie (cel, misja, wizja)

- Strategia marketingowa (produkt, rynek, zasoby)

- Personel i organizacja

- Finanse (zrédfa finansowania dla rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej; budzet; planowanie,

ubieganie sie 0 zewnetrzne zrddta finansowania, czynniki ryzyka)
- Zrédta wsparcia (informacja, szkolenie, doradztwo itp.)

Praca indywidualna: ile pieniedzy bede potrzebowa¢; jak zaplanuje moje biezace dziatania, wydatki

itd. Koncowa wersja biznes planu

4. Administracja (2 dni)

- Formy prawne prowadzenia dziatalnosci gospodarczej

- Procedura rejestracji dziatalnosci gospodarczej (instytucje, dokumenty itd.)

- Elementy prawa pracy

- Regulacje dotyczace r6znych sektoroéw, specjalnych typdw dziatalnosci gospodarczej, licencji

- Zarzadzanie biezace (ubezpieczenie spoteczne, podatki, przeptywy pienigzne, rachunkowosc¢
itd.)

Praca indywidualna: wypetnianie wszystkich dokumentéw niezbednych do rejestracji, comiesieczne

kalkulacje
5. Jak przetrwac i rozwija¢ swoje przedsicbiorstwo? (3 dni)

- Monitorowanie rynku
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- Marketing i promocja

- Planowanie

- Zatrudnianie pracownikow

- Zrédta finansowania inwestycji (rzadowe wsparcie dla sektora MSP itd.)

Po szkoleniu beneficjent miat mozliwos¢ skorzystania z doradztwa indywidualnego. Z obserwacji
Wykonawcy wynika, ze czes¢ beneficjentow oczekiwata diuzszej "opieki" doradczej, a nawet
przeprowadzenia ich przez cata procedurg rozpoczecia dziatalnosci (opracowanie catej dokumentaciji),
napisanie wspdlnie z doradca wnioskéw o wsparcie finansowe (szczeg6lnie o dotacje), jak rowniez
pomocy ksiggowo-finansowej w trakcie prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Byli takze tacy

uczestnicy, ktorzy nie potrzebowali zadnego wsparcia doradczego.

W wojewodztwie podkarpackim (2001) proponowano nastepujacy przebieg ustugi szkoleniowej:

Szkolenie wstepne

1. Aspekt psychologiczny przedsiebiorczosci

Celem tej czesci byto okreslenie umiejetnosci i kwalifikacji, ktore kazdy z uczestnikdéw dotychczas
uzyskat oraz wzmocnienie motywacji uczestnikéw, odbudowanie ich wiary w siebie i w swoje
umiejetnosci, pozbycie sie negatywnych odczu¢ dotyczacych prowadzenia wiasnej dziatalnosci,
stworzenie miedzy wiezi interpersonalnych wsrdd uczestnikow. Zajecia miaty na celu okreslenie przez
samych uczestnikdéw ich szans na zmiane ich statusu: z bezrobotnego na wiasnego szefa, biorac pod
uwage ich cechy osobowosci, tendencje do korzystania z szans, diugoterminowe planowanie oraz
pomoc w znalezieniu pomystu prowadzenia dziatalnosci, w odniesieniu do warunkéw na rynku

i umiejetnosci uczestnikow.

Sesja 1: cztowiek

) Posiadanie wysokiej samooceny

o Moje mocne i stabe strony

) Wizja zycia

) Zalety i wady bycia przedsiebiorca

o Czy posiadam cechy dobrego przedsigbiorcy?

Sesja nr 2: pomyst

) Produkcja czy ustugi?
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. A co z handlem?

o Sondaz rynku
o Cechy pomystu na biznes
o Jak odnies¢ sukces?

2. Narodziny firmy

Na drugi etap sktada si¢ zapoznanie uczestnikow z prawnymi, finansowymi i fiskalnymi aspektami

sktadajacymi sie na reguty zarzadzania firma, zwtaszcza w kontekscie polskiej akcesji do UE.

Modut ten zezwala kazdemu uczestnikowi na zweryfikowanie swojego pomystu na skuteczny biznes
oraz na stworzenie i zwizualizowanie jego szans na odniesienie sukcesu. Zderzenie wyobrazen
uczestnikdw na temat ich planowanego przedsiewziecia z praktycznymi barierami rynku prowadzi do

czesciowej modyfikacji poczatkowych pomystéw i ich dostosowania do dostepnych mozliwosci.

Sesja nr 3: firma

o Rynek dla dziatalnosci — analiza wolnych obszaréw rynku
. Strategia dziatalnosci

o Analiza rynku: klienci i konkurencja

o Plan sprzedazy

o Organizacja firmy

. Planowanie finansowe

Sesja 4: podatki

. Podatek od towardw i ustug VAT, VAT w UE
) Podatek dochodowy

o Wyhbor formy opodatkowania

) Podatek ryczattowy

. Ksiazka przychodow i rozchodow

o Kalendarz podatnika

o ZUS

Sesja 5: prawo

o Przepisy prawne dotyczace prowadzenia witasnej dziatalnosci gospodarczej
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) Pierwszy krok - rejestracja firmy
. Inne formy wiasnej dziatalnosci

o Przysztos¢ Polski, ktéra weszia w struktury Unii Europejskie i tego konsekwencije dla

rozwoju firmy

3. Planowanie przedsiewziecia

Nastepnym etapem byt test praktyczny na kreatywnos¢ i przedsichiorczos¢ uczestnikow oraz ich
wiedzy i umiejgtnosci wymaganych do podejmowania dziatan w gospodarce wolnorynkowe;j.

Poswigcony byt on opracowaniu biznes planu i wprowadzeniu pojgcia marketingu.

Sesja 6: marketing

. Definicja marketingu

o Pie¢ etapow procesu badania rynku
) Segmentacja rynku

o Bariery i mozliwosci

o Mate firmy a marketing

Sesja 7: finanse

) Wydatki inwestycyjne

o Obliczenie zyskow i strat
o Analiza finansowa

) Bilans

Sesja 8: biznes plan

o Funkcje i zadania biznes planu

) Elementy biznes planu

) Stworzenie biznes planu i jego struktura
. Analiza SWOT

4. Unikanie kryzysu, wspieranie kontaktéw

Na tym etapie kazdy z uczestnikOw wypracowat juz pomyst na przyszta dziatalno$¢ gospodarcza
i otrzymal poczatkowa oceng jego wykonalnosci. Uczestnicy zapoznali sie tez z procedura rozpoczecia
wiasnej dziatalnosci gospodarczej i dziatan, ktére moga zosta¢ podjete w odniesieniu do nowo

powstatych firm. Modut nr 4 nakierowuje uczestnikbw na sytuacje zewnetrze, niezalezne od
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wiasciciela firmy, lecz majace wplyw na rentownos¢ i sukces firmy. Dodatkowy nacisk ktadziono na
stworzenie wiezi migdzy uczestnikami szkolen — przysztymi przedsicbiorcami. Kontakty zawigzane
migdzy uczestnikami moga prowadzi¢ do powstania sieci firm i wzajemnie wspierajacych sie ludzi np.
Klubow przedsigbiorczosci, wspdlnej organizacji targow handlowych, stworzenia wspdlnej oferty

rynkowej, grup lobbingowych dla matej przedsigbiorczosci.

Sesja nr 9: wspolny interes

o Jak przezy¢ kryzys w firmie?
o Unikanie kryzysu: pracownicy, klienci
) Konflikty i sposoby ich rozwiazywania

5. Wiedza specjalistyczna

Zajecia w ramach modutu poswiecone byty wiedzy specjalistycznej w odniesieniu do poszczeg6lnych
sektoréw gospodarki lub dziatan, podejmowanych w celu zwigkszenia konkurencyjnosci w nowo
zatozonych firmach. Uczestnictwo w oferowanych zajeciach byto rezultatem potrzeb wyrazonych

przez beneficjentow odnosnie planowanych dziatan.

W trakcie szkolenia wstepnego uczestnicy wypetniali ankiety, w ktérych przedstawiali swoje
preferencje odnosnie przedmiotu modutu zaawansowanego, ktory wybrali. Dane te stanowity baze do

zaprojektowania harmonogramu i materiatdw na zaawansowane szkolenie dla kazdej z grup.

Przedmioty zaawansowanego szkolenia sugerowaty uczestnikom wybor sposrad:

o Ustugi doradcze i szkoleniowe na podstawie istniejacego systemu subwencji na rozwoj
MSP.

o Zarzadzanie, marketing i promocja w agroturystyce

o Finansowanie rozwoju firm turystycznych ze srodkéw unijnych

) Zarzadzanie i marketing firm w sektorze budowlanym

o Polskie przedsigbiorstwa na rynku unijnym

o Negocjacje handlowe

. Oprogramowanie wspierajace prace w matych i srednich przedsigbiorstwach.

o Uzycie Internetu w matej firmie.

Mozliwym i pozadanym rezultatem szkolenia mogtaby by¢ tez decyzja o nie rozpoczynaniu
dziatalnosci gospodarczej przez niektérych uczestnikbw. Pomimo tego, ze wykazali sie oni

niezbednymi predyspozycjami w trakcie procesu rekrutacji, poézniej, po uzyskaniu wiedzy, co do
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ztozonosci prowadzenia wilasnej firmy, moga swiadomie zdecydowa¢ o obraniu odmiennej sciezki
swojej kariery zawodowej, ograniczajac w ten sposéb ryzyko zaangazowania swoich wysitkéw

i srodkéw w niepewne przedsiewziecie (ryzyko porazki lub bankructwa, nietrafione pozyczki).

Matopolskie podejscie do realizacji ustug w podprojekcie dotyczacym przedsigbiorczosci (2002)

przewidywato pig¢ etapow:

1. doradztwo kwalifikacyjne

2. szkolenie zasadnicze ,,ABC Biznesu”

3. doradztwo biznesowe

4, szkolenie specjalistyczne ,,Zarzadzanie firma”
5. doradztwo biznesowe koncowe

Dalszy opis przytaczamy za Wykonawca, ze skrétami:

Ad. 1. Doradztwo kwalifikacyjne miato na celu uswiadomienie potencjalnym uczestnikom dwdch

kwestii:

o ze kazdy cztowiek na wolnym rynku jest ,mata firma” gdyz oferuje pracodawcom towar
w postaci ustug pracy — pytanie tylko czy zdaja sobie z tego sprawe i czy potrafia ten fakt swiadomie

wykorzystac,

) czy kandydat spetnia podstawowe kryteria osobowosciowe do prowadzenia wihasnej dziatalnosci

gospodarczej.

Etap ten miat takze na celu wskazanie beneficjentom, ze dziatalnos¢ gospodarcza to wieksze szanse na
rozwoj zawodowy, ale takze wieksze ryzyko, wymagajace najczesciej zaangazowania $rodkow

finansowych i ryzyko poniesienia ewentualnych strat.

Zadaniem doradcéw biznesowych byto zarekomendowanie oséb, ktére wykazuja predyspozycje do
prowadzenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej, a tym samym do uczestnictwa w szkoleniach

z zakresu przedsigbiorczosci. Doradztwo realizowano w ramach 1-godzinnych konsultaciji.

Ad. 2. Szkolenie ,,ABC Biznesu” miato na celu pokazanie, czym jest dziatalnos¢ gospodarcza, z jakich

elementow sie skiada, jakie niesie ze soba szanse i jakie zagrozenia.

Na tym etapie zapoznano uczestnikow w sposob ogdlny z roznymi aspektami prowadzenia

dziatalnosci gospodarczej:

70



a)  rynkowy — czy rzeczywiscie mam pomyst na dziatalnos¢ gospodarcza, skad on si¢ wziat, na

czym pomyst bazuje (witasnych umiejetnosciach, kontaktach z innymi firmami, pomysle na produkt)?,

b)  przepisy i kwestie formalne — pokazanie réznych obowiazkdw, wynikajacych z takiego sposobu
funkcjonowania na rynku. Byla to takze forma przestrogi, ze prowadzenie wiasnej firmy wymaga

systematycznosci i konsekwencji dziatania,

c) finansowy — konieczno$¢ angazowania wigkszych srodkow kapitatowych niz w przypadku
poszukiwania pracy, state ponoszenie czesto wysokich kosztow, przy nie zawsze wystarczajacych
dochodach.

d)  osobowosciowy (psychologiczny) — kandydaci na przedsiebiorcow powinni dokona¢ analizy
wiasnych cech osobowosciowych i jasno okresli¢ czy posiadaja te z nich, ktore sa niezbedne do
takiego funkcjonowania na rynku, jak na przyktad: odpornos¢ na stres, komunikatywnos¢, ocena

ryzyka, wytrwatos¢ i determinacja, tworcze myslenie.

Zapoznanie z powyzszymi kwestiami pomogto uczestnikom w podjeciu istotnych decyzji oraz

zauwazeniu waznych mechanizmoéw rynkowych:

a)  czy mdj pomyst jest naprawde dobry, czy w ogble go posiadam oraz czy jestem go sam w stanie

zrealizowac¢, czy tez powinienem poszukaé wspélnika?

b)  uswiadomienie systematycznych obowiazkéw i kosztéw, ktére stale wptywaja na dziatalnos¢
gospodarcza, organizacje, obrét finansowy oraz sa sporym obciazeniem dodatkowym najczesciej

ograniczajacym tzw. wolnos¢ rynkowa, czesto uniemozliwiajac dynamiczny rozwoj firmy;

c)  podkreslenie, ze wiasna dziatalno$¢ gospodarcza to przede wszystkim i od samego poczatku

koszty, nie koniecznie przychody, a dochdd realny czesto wymaga sporej cierpliwosci;

d)  czy w zwiazku z punktami a-c) biorac pod uwagg wiasna osobowos¢ i mozliwosci rzeczywiscie

powinienem zatozy¢ wiasna firmg?

Ukonczenie tego etapu, nawet jesli uczestnik na tym etapie zrezygnowat z dalszej czgsci szkolenia,
przyniosto konkretne korzysci. Po pierwsze zostaty zweryfikowane cechy osobowosciowe wazne dla
rozwoju zawodowego beneficjenta, okreslone zostaty braki, ktore dyskwalifikuja go jako
przedsiebiorce. Opracowano réwniez mozliwosci ich uzupetnienia. Ponadto uczestnicy nabyli pewne
umiejetnosci i wiedze, ktore umozliwity im aktywne i efektywne poszukiwanie pracy (znajomosé
niektorych technik marketingowych i promocji). Uczestnictwo w tym etapie przyczynito si¢ do
dostrzezenia i zrozumienia trudnosci, na jakie niejednokrotnie napotykaja wiasciciele firm. Spojrzenie
na pewne kwestie przez pryzmat bycia wiascicielem firmy skutkuje prowadzeniem o wiele

korzystniejszego dialogu z potencjalnym pracodawca.

Ad. 3. To 1-godzinna rozmowa doradcza, ktdéra miata uczestnikowi poméc podja¢ decyzje, co do

dalszych dziatan.
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Ad. 4. Szkolenie specjalistyczne ,,Zarzadzanie Firma” miato umozliwi¢ uczestnikom poznanie
i nauczenie wykonywania wszystkich czynnosci zwiazanych z prowadzeniem wiasnej firmy — sprawy
formalne, rozliczenia finansowe, planowanie biznesu i inne zagadnienia organizacyjne i rynkowe.
Celem tej fazy szkolenia bylo nabycie przez uczestnikéw praktycznych umiejetnosci. Warto tu
zaznaczy¢, ze nawet w przypadku nie zarejestrowania wiasnej firmy, beneficjent posiadt nowe

kwalifikacje przydatne na rynku pracy.

Ad. 5. W ramach doradztwa biznesowego koncowego — coachingu (do 16 godzin), uczestnicy
uzyskiwali indywidualna pomoc w praktycznym zaktadaniu firmy lub w poczatkowym okresie jej

funkcjonowania.

Nadrzednym celem indywidualnych spotkan doradczych byto pogiebienie wiedzy wyniesionej ze
szkolen, weryfikacja i doprecyzowanie biznes planu, przygotowanie i sprawdzenie odpowiednich
dokumentow do jej zgtoszenia, a takze wsparcie psychologiczne, majace na celu motywowanie do

podjecia decyzji o zatozeniu wihasnej firmy.

Zakres doradztwa obejmowat m.in.:

- prawne i finansowe aspekty prowadzenia wlasnej dziatalnosci gospodarczej,

- przygotowanie biznes planu, ze wskazaniem partneréw do prowadzenia dziatalnosci,
- ubieganie sie o0 kredyty bankowe,

- wsparcie przy rozpoczeciu dziatalnosci,

- doradztwo indywidualne wspierajace umiejetnosci innowacyjnych i biznesowych u o0s6b

podejmujacych samodzielna dziatalnos¢,
- rozwiazywanie biezacych probleméw pojawiajacych sie w trakcie prowadzenia dziatalnosci,

- wsparcie psychologiczne.

W wojewddztwie kujawsko-pomorskim (2002) oferowano przede wszystkim kurs ,,Rozpoczynam
wlasna dziatalnos¢ gospodarcza”, a w koncowej fazie realizacji projektu takze dodatkowo warsztaty
»Mozliwosci finansowania dziatalnosci gospodarczej”. Ponadto oferowano doradztwo biznesowe

w wymiarze srednio 10,5 godziny.

Celem szkolen pn. ,,Rozpoczynam wiasna dziatalnos¢ gospodarcza” byto dostarczenie uczestnikom
wiedzy i motywacji do zatozenia wiasnej firmy. Program szkolen sktadat si¢ z nastepujacych

modutéw tematycznych:

Modut Zakres tematyczny
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Modut I: Ogoblne zasady rozpoczecia

dziatalnosci gospodarczej

Warsztaty motywujace do rozpoczecia wiasnej

dziatalnosci gospodarczej,

Pomyst na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej
w branzach zidentyfikowanych jako rozwojowe i
sektorach  aktywnosci

gospodarczej  (warsztaty

tworczego myslenia).

Modul Il: Planowanie dziatalnosci

gospodarczej z  uwzglednieniem

specyfiki branz, strategii rozwoju

wojewoOdztwa i powiatow

Charakterystyka strategii rozwoju wojewddztwa,
powiatbw i gmin w wojewodztwie kujawsko-
pomorskim w aspekcie identyfikacji rozwojowych

branz i sektorow,

Opis  wzrostowych branz i sektoréw z

uwzglednieniem poszczegolnych branz,
Formy prowadzenia dziatalnosci gospodarczej,
Procedura rejestracyjna podmiotu gospodarczego,
Zasady opodatkowania,

Obowiazki i obciazenia dla osoby prowadzacej

dziatalnos¢ gospodarcza z tytutu ZUS.

Modut I111:
dla

operacyjnej i instytucji zewnetrznych

Przygotowanie biznes

planu potrzeb  dziatalnosci
oraz utrzymanie i rozwdj zatozonego

przedsicbiorstwa

Podstawy budowy biznes planu dziatalnosci

gospodarczej,
Procedura sporzadzania biznes planu,

dla

gospodarczej (analiza przypadku — ¢wiczenia).

Biznes plan 1-osobowej dziatalnosci

Modut 1V: Mozliwosci

dziatalnosci gospodarczej

wsparcia

Jak utrzymaé¢ i1 rozwina¢ wilasng dziatalnosé

gospodarcza,

Mozliwe zrédta finansowania dziatalnosci

gospodarczej.

Modut I-szy szkolenia byt realizowany w formie szkolenia wstepnego i obejmowatl 8 godzin
lekcyjnych, tj. 1 dzien szkoleniowy. Pozostate moduty traktowane byty jako 10-dniowe szkolenia

Zaawansowane.
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Celem warsztatow ,,Mozliwosci finansowania dziatalnosci gospodarczej” byto dostarczenie
beneficjentom wiedzy i umiejetnosci niezbednych do pozyskania funduszy na zalozenie wiasnej
dziatalnosci gospodarczej, dostarczenie umiejetnosci praktycznych niezbednych do zbudowania planu
dziatalnosci gospodarczej oraz omowienie dostgpnych sposobow sfinansowania projektowanych

zamierzen biznesowych. Program warsztatow obejmowal nastepujace moduty tematyczne:

Modut Zakres tematyczny

Polityka panstwa wobec MSP — definicja MSP,
Fundusz MIKRO,

Fundusze poreczen kredytowych,

Fundusze pozyczkowe,

Modul I: Finansowanie dziatalnosci

gospodarczej Srodki z Funduszu Pracy na rozpoczecie

dziatalnosci gospodarczej przez osoby bezrobotne,
Oferta Banku Gospodarstwa Krajowego,
Oferta bankow komercyjnych,

Pomoc finansowa ze srodkéw wspolnotowych.

. Sporzadzanie biznes planu na potrzeby wniosku o
Modut Il: Biznes plan ) o ] )
dofinansowanie dziatalnosci gospodarczej

Warsztaty obejmowaty 3 dni robocze i bylty przeprowadzane w grupach 5-6-osobowych. Jeden dzien
szkolenia realizowany byt w sali komputerowej, w celu zapewnienia uczestnikom warunkéw do pracy

z programem ,,Generator Wnioskow™.

Oferowane po szkoleniach doradztwo indywidualne nastawione byto na zaspokojenie indywidualnych
oczekiwan i potrzeb kazdego z uczestnikow i obejmowat wszelkie wsparcie w zakresie procedury
zaktadania dziatalnosci gospodarczej oraz pomoc w zakresie kwestii zwiazanych z poczatkowa faza
jej funkcjonowania. Tematyka, ktora byta najczgsciej omawiana przez doradcow z beneficjentami,
uwzgledniata przede wszystkim zagadnienia z zakresu sporzadzania biznes planu, obciazen i rozliczen
z ZUS oraz z Urzedem Skarbowym, jak réwniez sporzadzania wniosku w celu pozyskania funduszy

na zatozenie dziatalnosci gospodarczej.

Opinie i rekomendacje
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Realizacja podprojektdw nastawionych na wsparcie 0s6b bezrobotnych (i/lub zagrozonych
bezrobociem) w podjeciu dziatalnosci gospodarczej byla zadaniem wartosciowym i przynoszacym
istotne rezultaty, cho¢ nie zawsze w postaci zarejestrowania i podjecia dziatalnosci. Wykonawcy
zwracali uwagg na fakt, ze dziatania te upowszechnity zainteresowanie samodzielna dziatalnoscia jako
forma aktywnosci na rynku pracy, wzmocnity postawy przedsigbiorcze uczestnikow, zweryfikowaty
podejscie do pomystow biznesowych czy — szerzej — do dziatalnosci biznesowej. Mozna zauwazy¢, ze
czgs¢ uczestnikow, dzigki udziatowi w tym projekcie, zwigkszyta swoje szanse na rynku pracy,

a niekiedy uzyskata zatrudnienie.

Warto jednak zwroci¢ uwage na stabosci realizowanych projektow (stabosci koncepcji zawartych
w zakresie zadan, a takze problemy, na jakie napotykano w praktyce), a takze na ich szczeg6lnie

mocne strony.

Przede wszystkim wszyscy wykonawcy uskarzali si¢ na problemy na etapie rekrutacji uczestnikow,
polegajace na koniecznosci przetamywania oporéw przed tzw. samozatrudnieniem. Chetniej
potencjalni beneficjenci reagowali na oferte szkolen szerokoprofilowych, widzac w nich szanse na
ogdlne wzmocnienie swojej pozycji na rynku pracy. Za takim podejsciem przemawia dodatkowo to, ze
na rynku jest bogata oferta szkolen z podstaw przedsiebiorczosci, brak natomiast szerokiej oferty
szkolen zorientowanych na konkretne potrzeby i uwzgledniajacych specyfike planowanej dziatalnosci

gospodarczej.

Za wade podejscia wykonawcy uznawali przyjmowanie za miarg sukcesu wytacznie liczby zatozonych
przez beneficjentéw firm. Fakty rejestrowania firm zalezne sa od zbyt wielu czynnikéw, na ktére
wykonawca projektu nie ma wptywu, a ponadto pamigta¢c nalezy, ze wzmocnienie postaw
przedsigbiorczych i opanowanie szeregu umiejgtnosci niezbednych do prowadzenia firmy — jest tez

uzyteczne w poszukiwaniu zatrudnienia najemnego.

Watpliwosci  budzito rozdzielenie komponentéw ukierunkowanych na szkolenia zawodowe
i komponentdw ukierunkowanych na szkolenia przedsigbiorczosci. Wymagato to wczesnego podjecia
decyzji o wyborze drogi zawodowej, co dla wielu uczestnikéw stanowito problem; czgs¢ uczestnikow
ydojrzewata” do decyzji o wiasnej dziatalnosci na juz w trakcie udzialu w komponencie

»Zawodowym”.

Dobre efekty przynosito taczenie szkolen zawodowych z modutami biznesowymi lub tworzenie
programow szkolen zawodowych nakierowanych na podjecie wiasnej dziatalnosci gospodarczej
z wbudowanymi znacznymi komponentami podnoszenia kwalifikacji zawodowych jako kapitatu

wejsciowego, bedacego podstawa oferty tworzonej przez beneficjenta mikro-firmy.

Najpowazniejszym problemem identyfikowanym w projekcie byt brak mozliwosci udzielania

wsparcia finansowego. Dostep do zrodet finansowania jest ograniczony, a wielu beneficjentow ma
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trudnosci z samodzielnym ich znalezieniem i pozyskaniem $rodkéw. Jako minimum uznano

mozliwos¢ przyznawania nagrod w konkursie na najlepszy biznes plan.

Inne postulaty dotycza zmniejszenia liczebnosci grup szkoleniowych (do maksimum 15 w szkoleniach
zasadniczych i 10-15 w specjalistycznych), wydtuzenia czasu trwania szkolen i ogélnie — projektu (6-
12 miesiecy szkolenie i doradztwo prowadzace do zarejestrowania firmy, po czym udzielenie wsparcia
finansowego i nastepnie dalsze 12 miesigcy coaching w najtrudniejszym, pierwszym okresie

funkcjonowania firmy).

Odnotowano wyzsze od oczekiwanego (wymaganego) zainteresowanie kobiet zaktadaniem wiasnych
firm i nizsze — os6b miodych (24-latkéw i mtodszych, ktorzy okazywali sie zainteresowani raczej

praca w istniejacych formach).

Zauwazono, ze czes¢ beneficjentow oczekiwata od doradcéw nie doradztwa, a faktycznego podjecia
decyzji za samych beneficjentow czy podejmowac ryzyko zwiazane z podejmowaniem dziatalnosci
gospodarczej. Wyrazali rozczarowanie, kiedy doradcy jasno rozdzielali pomiedzy doradztwem
a podejmowaniem decyzji. Ta obserwacja wymaga jasnego formutowania celéw doradztwa
w przysztych projektach, ale by¢ moze takze bardziej starannego dobierania uczestnikdw. Istnieje
bowiem ryzyko, ze takie osoby nie poradza sobie w przysztosci, po ustaniu mozliwosci korzystania z
porad. Generalnie jednak stwierdzono, ze istnieje bardzo duze zapotrzebowanie na coaching, ktory
powinien by¢ prowadzony przez dituzszy okres, w tym — jak zauwazono juz wczesniej - rowniez przez

pierwsze miesiace po rozpoczeciu dziatalnosci.

Najwieksza zaleta realizowanych projektow byto prowadzenie procesu edukacyjnego i doradczego na
zasadzie od ogétu do szczeg6tu oraz dostarczanie konkretnych, praktycznych informacji
i umiejetnosci w  zakresie realizacji podstawowych obowiazkdw matego przedsigbiorcy (np.

wypetnianie formularzy ZUS czy podatkowych).
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8. POSREDNICTWO PRACY

Wiekszos¢ projektow (zwiaszcza w ramach Phare 2001 i 2002) wymagata od Wykonawcy
swiadczenia ustug posrednictwa pracy, a nawet w sytuacji gdy specyfikacja tego nie wymagata — i tak
czgs¢ Wykonawcow decydowata sig na wprowadzenie tej ustugi, wychodzac z zatozenia ze w ten
sposdb moga zwigkszy¢ szanse na osiagnigcie wymaganego wskaznika efektywnosci zatrudnieniowej

projektu.

Niewatpliwie zakres dziatan podejmowanych w ramach swiadczenia ustug posrednictwa pracy nie
wykraczat poza powszechnie znane i szeroko w literaturze opisane podejscia, jednak praktyka
masowego posrednictwa pracy, swiadczonego na rzecz tych grup klientéw, ktére objete byty ustugami
projektow przez urzedy pracy tak dalece odbiega dzis od znanych standardow, ze warto je

przypomniec.

Przykiad 1.

Formy i narzedzia posrednictwa pracy zastosowane w projekcie:
1. Sklepy z praca

Ich zadaniem jest zgromadzenie w jednym miejscu jak najwiekszej liczby ofert pracy: pozyskanych od
pracodawcOw, dostepnych w prasie ogdllnej i branzowej, ogtoszeniach o zasiegu lokalnym,
regionalnym i krajowym oraz informacji publikowanych w internecie. Oferty moga dotyczy¢ zaréwno

pracy statej, jak i czasowej, sezonowej, dorywczej.

Dodatkowo, beneficjenci projektu moga skorzysta¢ z komputera z dostepem do internetu tak, aby za

jego posrednictwem poszukiwa¢ zatrudnienia.

Cecha charakterystyczna sklepu z praca jest duza dynamika informacji wynikajaca z koniecznosci
biezacego aktualizowania informacji pochodzacych z réznych zrddet, otwartos¢ i dobrowolnosé

korzystania z ustug.
2. Indywidualne kontakty z pracodawcami

Regularne, indywidualne kontakty z pracodawcami sa jednym z podstawowych sposobéw
pozyskiwania ofert pracy przez posrednika. Umozliwiaja one lepsze poznanie wzajemnych oczekiwan
oraz sprecyzowanie wymagan wobec kandydata do pracy. Posrednik pracy przy okazji zyskuje wiedze
na temat wielkosci, organizacji i kultury funkcjonowania firmy, co pozwala mu na lepsze

»dopasowanie” kandydata do oferty.

Indywidualne kontakty z pracodawcami to takze forma bezposredniego kontaktu beneficjenta

skierowanego do pracy przez posrednika zgodnie z wymaganiami pracodawcy. Posrednik kieruje do
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pracodawcy kandydata, ktéry speilnia wstepne wymagania pracodawcy i zostat przygotowany do

rozmowy kwalifikacyjnej.
3. Gieldy pracy

Gietda pracy polega na zorganizowaniu spotkania pracodawcy z grupa kandydatéw dobranych przez
posrednika, zgodnie z wymaganiami pracodawcy. W trakcie bezposredniego kontaktu pracodawca
bedzie miat mozliwos¢ wyboru osoby (0s6b) najlepiej spetniajacych jego wymagania, zas beneficjenci
uzyskaja praktyczne informacje na temat warunkow zatrudnienia, wynagrodzenia, szczeg6towych
wymagan. W projekcie ta forma znajdzie zastosowanie, gdy pracodawca (lub pracodawcy) zgtosza

zapotrzebowanie na kilka osob w tym samym zawodzie.
4. Targi pracy

Targi pracy sa zbiorowa forma prezentacji ofert pracy, umozliwiajaca bezposredni kontakt réznych
(wielu) pracodawcow z roznymi (wieloma) kandydatami do pracy. Organizowane w ramach projektu
targi pracy maja charakter branzowy, np. turystyczny, budowlany, badz zwiazane beda z okreslona

grupa beneficjentow.

Przyktad 2

Dziatania zwiazane z posrednictwem pracy realizowane byly w dwoch uzupetniajacych sie i
wspierajacych obszarach. Po pierwsze realizowane byly dziatania zwiazane z informacja i
pozyskiwaniem ofert pracy (identyfikacja wolnych miejsc pracy). Gtéwne dziatania w tym obszarze
byly skierowane do pracodawcOw. Powotany zostat Zespdt Posrednictwa Pracy, ktérego gtéwnym
zadaniem byto przygotowanie bazy ofert pracy i biezace kontakty z pracodawcami. W skiad zespotu
wchodzito 6 posrednikow pracy i asystent administracyjny. Zespot systematycznie zbierat informacje
o wolnych miejscach pracy poprzez analize ofert pracy w prasie lokalnej i Internecie (stata analiza
ogtoszen prasowych — Kurier Poranny, Kurier Podlaski, Gazeta Wyborcza, czasopisma lokalne - oraz
stron WWW dotyczacych pracy). Ponadto stale utrzymywane byly kontakty z organizacjami

pracodawcOw i indywidualnymi pracodawcami.

Drugim obszarem dziatan z zakresu posrednictwa pracy realizowane w ramach Projektu byty dziatania
zwigzane z informacja i dystrybucja ofert pracy. Posrednicy pracy przedstawiali zidentyfikowane
oferty pracy zainteresowanym beneficjentom w trakcie spotkan posrednikéw pracy odbywajacych si¢
w powiatach oraz podczas dyzuréw w Biurze Agencji Posrednictwa Pracy. Dyzury powiatowe
posrednikOéw pracy organizowane byly w Centrach Aktywizacji Rozwoju CAR przy starostach
powiatowych, lub Punktach Odnowy Zawodowej POZ na terenie kazdego powiatu, jak rowniez w

siedzibie Agencji Posrednictwa Pracy.

78



Pozyskiwanie ofert pracy w projektach odbywato sie z wykorzystaniem wszystkich znanych metod;
zaleta w tym przypadku nie jest wiec ,,odkrycie” nowej metody czy innowacyjnos¢ dziatania, ale

kompleksowos¢ podejscia.
Oferty pracy pozyskiwane byty wiec z wykorzystaniem nastepujacych kanatow:

e Dbezposrednio od pracodawcow, ktorzy zgtaszali si¢ z propozycjami pracy dla absolwentow

szkolen zawodowych,
e poprzez kontakt z powiatowymi urzedami pracy, przy czym sprawdzano aktualnosé tych oferty,

e poprzez kontakt z komercyjnymi agencjami posrednictwa pracy (i w tym przypadku sprawdzano

ich aktualnosc),

e poprzez monitorowanie ogtoszen prasowych i internetowych, a nastepnie kontakt z autorami

ogtoszen w celu zebrania szczeg6towych informacji okreslajacych wymagania na danym stanowisku;

e poprzez bezposredni kontakt z pracodawcami w celu zareklamowania im absolwentow szkolen

oraz pozyskania ofert pracy,

e poprzez ogtoszenia w prasie lokalnej, promujace absolwentow szkolen zawodowych.

Z informacja o ofertach wykonawcy docierali do beneficjentow podczas indywidualnych spotkan

z posrednikiem pracy, telefonicznie, lub poczta elektroniczna.

Wykonawcy napotkali na problemy zwiazane z brakiem zainteresowania czesci klientdw ustugami
posrednictwa pracy. Majac na uwadze przyjete w tym opracowaniu podejscie — a wiec nie tylko
popularyzacja interesujacych podej$¢ do realizacji zadan, ale tez upowszechnienie wiedzy
o uwarunkowaniach ich realizacji w celu uswiadomienia przysztym projektodawcom potencjalnych

przeszkad.

Stwierdzono, ze cze$¢ uczestnikow projektow nie byla zainteresowana posrednictwem pracy,
poniewaz wykonuje prace nieformalnie. Ponadto na brak gotowosci do podejmowania pracy wptyw
ma niska mobilno$¢ osdb poszukujacych pracy, wysokie aspiracje finansowe oraz brak rzeczywistej
motywacji do podjecia pracy. Szczegdlnie trudna okazata sie préba zmiany postawy dotyczacej
poszukiwania zatrudnienia wsrod osob diugotrwale bezrobotnych o niskiej motywacji do podjgcia
pracy. Starano si¢ obja¢ te osoby szczegdlna opieka i wsparciem psychologicznym podczas zajeé
poradnictwa zawodowego, zzamiarem modyfikacji postaw zyciowych w kierunku bardziej
aktywnych. Jednak jest to proces dtugotrwaty i nie od razu przynosi oczekiwane rezultaty. Wiele
ztych os6b nie byto zainteresowanych poszukiwaniem pracy, a co za tym idzie spotkaniem

z posrednikiem pracy.
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9. KADRA

W dyskusjach na temat korzysci ptynacych z realizacji projektdw Phare czesto pojawia sie
przekonanie, ze nalezy do nich przeszkolenie duzej liczby oséb w zakresie $wiadczenia ustug
poradnictwa zawodowego i z tego wzglgdu starano si¢ w niniejszej analizie zwroci¢ uwage na ten

aspekt. Niestety, hipoteza ta nie znalazta potwierdzenia w analizowanych dokumentach.

Przede wszystkim wykonawcy zwracali uwage, ze wymagania zakresow zadan stawiaty przed nimi
zadanie dobrania kadry doradcow spetniajacych okreslone kryteria. Odpowiedni doradcy zatrudnieni
sa albo w urzedach pracy — a ich zatrudnienia byto wykluczone wymaganiami projektu, lub
w komercyjnych agencjach zatrudnienia (ci z kolei najczesciej pozostawali poza mozliwosciami
finansowymi projektow). Dodatkowo trudnosci w rekrutacji doradcow powodowat fakt, ze pozadani
kandydaci powinni facznie spetnia¢c wymagania stawiane w praktyce przed doradcami i przed

posrednikami.

W efekcie najczesciej wykonawcy siegali po doradcow zatrudnionych z poradniach psychologiczno-
pedagogicznych oraz mtodych psychologéw, absolwentéw szkdt wyzszych. Osoby te byty szkolone
w ramach projektéw, wyposazane w specjalnie w tym celu przygotowywane poradniki i stosowne
zestawy narzedzi. W poradnikach zawierano informacje na temat metodologii procesu poradnictwa
zawodowego, metod pracy z beneficjentem (ogdlne informacje o metodach diagnostycznych,
instrukcje dla doradcy dotyczace przeprowadzenia badan tymi metodami, zasady analizy informacji
zawartych w arkuszach interpretacji wynikow testow, zestaw pytan do rozmowy doradczej, wzory

arkuszy do zapisu rozmoéw doradczych).

Dzigki takim dziataniom, a takze dzigki doswiadczeniu uzyskanemu w praktyce, niewatpliwie
podniesiony zostat poziom kwalifikacji tych osob. Jednakze nie mozna mowi¢ o wyszkoleniu
specjalistobw i o zwigkszeniu w ten sposob liczby os6b zdolnych $wiadczy¢ ustugi poradnictwa

zawodowego.
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10. EWALUACJA

Ewaluacja projektéw to stosunkowo mato jeszcze znana dziedzina. Z jednej strony wszyscy maja
swiadomosé¢, ze ewaluacja jest koniecznym elementem kazdego projektu, z drugiej zas nie wszyscy
projektodawcy wiedza, czemu stuzy i jak powinna by¢ przeprowadzana. Poza tym ciagle wielu
osobom ewaluacja myli sie z kontrola, nie zawsze jest czytelnie rozrdzniania od monitoringu. Z tego
wzgledu analizujac doswiadczenia projektow Phare zwrdcono réwniez uwage na to, w jaki sposob

prowadzone byty procesy ewaluacyjne w ramach tych projektow.

Ewaluacji podlegaja rozne elementy — rezultaty, efekty oraz procesy do nich prowadzace. Rezultaty to
zmiany zachodzace w uczestnikach w trakcie ich udziatu w projekcie, takie jak nowe umiejetnosci,
nowa wiedza czy postawy. Efekty (zwane tez m.in. dtugoterminowymi rezultatami) to wptyw projektu
na losy uczestnikow — zwtaszcza ich sytuacje zawodowa. Oczywiscie pojecie rezultatu i efektu
zalezne jest od konkretnego projektu, jego punktu wyjscia, typu beneficjentéw oraz przede wszystkim

zaktadanych celow.

Wszyscy wykonawcy prowadzili ewaluacje swoich dziataniach w odniesieniu do wymienionych
elementow, zaréwno w ujeciu zadaniowym — w odniesieniu do kazdego zadania jak i projektu jako
catosci. Wszyscy w zwiazku z tym zaprojektowali wiasne procedury ewaluacji i wiasne narzedzia.
Niestety w dostepnych materiatach zbyt mato zawarto szczegbétéw na ten temat, by mozna byto
sporzadzi¢ giebsze opracowanie rekomendujace jakakolwiek z tych procedur czy narzedzi. Z catym
przekonaniem taka prace warto podja¢ dla utatwienia dziatan licznych projektodawcow i zapewnienia

wysokiej jakosci proceséw ewaluacyjnych w realizowanych projektach.

Interesujacego z edukacyjnego punktu widzenia materiatu dostarczy?t raport z realizacji projektu Phare
2000 w wojewddztwie warminsko-mazurskim (projekt ukierunkowany na mitodziez z terendw
wiejskich). Jest on wart prezentacji i upowszechnienia ze wzgledu na jego uporzadkowanie

i wynikajaca stad przejrzystos¢. Materiat ten moze stuzy¢ wigc jako swego rodzaju wzorzec.

Ewaluacja bedzie sktadata si¢ z nastgpujacych czesci:

o biezaca ewaluacji programu szkoleniowego, konsultacji oraz praktyk. W trakcie realizacji
catego kontraktu ocenie poddawane przez trener6w i uczestnikéw beda zaréwno wszystkie kursy, jak i

wykorzystywane w ich trakcie materiaty szkoleniowe.

) ewaluacja efektéw szkolenia, konsultacji oraz praktyk. Po zakonczeniu szkolenia ewaluacji

poddane zostang efekty szkolen.
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Rodzaj Metody i cele | Opis

szkolenia ewaluacji

Al1-A2 Cel: biezaca Kwestionariusz  bedzie wypelniany przez kazdego
Moduty: ewaluacja szkolenia | uczestnika i trenera (w przypadku A.1: przetozonego

motywowanie,
aktywne
poszukiwanie

pracy, szkolenia

zawodowe
A.1: 400h. - ok.
67 dni x 40
grup

A.2: 500h. — ok.
83,3 dni x 20
grup

A.l. “on the job

training”

100h. — ok. 200
grup

A2
Indywidualne

konsultacje 6

m.

Metoda:
Kwestionariusz
wypelniany przez

beneficjanta i trenera

beneficjanta; A.2: konsultanta)

Ocenie zostanie poddane: realizacja programu, przebieg

kontraktu  (czas realizacji  szkolen, zaawansowanie

poszczegdblnych kursdw), satysfakcja uczestnikoéw z udziatu w
poszczegblnych kursach, ocena poszczegllnych treneréw i
ocena materiatow

wyktadowcow, wykorzystywanych

szkoleniowych, adekwatnos¢ i skutecznos¢ stosowanych
metod szkoleniowych, warunki techniczne i zwiazane z nimi

oczekiwania uczestnikow.

efekt: raport

Cel: ocena pracy

wybrane szkolenia wizytowa¢ beda przedstawiciele

trenerow zespotu zarzadzajacego

Metoda: ocenie zostanie poddane: umiejetnosci szkoleniowe
wizytacja na | trenerébw (komunikacja interpersonalna, stosowane metody),
szkoleniach organizacja szkolenia

efekt: raport

Cel: ocena 3 miesiace po kursie zostanie przeprowadzona ankieta na

efektywnosci losowo wybranej grupie uczestnikow
rogramu , - L . .

Prog Rownoczesnie kwestionariusz zostanie uzupetniony o
Metoda: analize jakoscia przeprowadzona za pomoca wywiadoéw z

kwestionariusz i
wywiady pogtebione
po zakonczeniu
szkolen i wywiady z
wybranymi
uczestnikami i

trenerami

wybranymi uczestnikami i trenerami

Ocenie zostanie poddane: satysfakcja ze szkolenia,
skutecznos¢ uczestnikow kursow w poszukiwaniu pracy (A.1);
efektywnos¢ indywidualnego doradztwa zawodowego (A.2),

czy zostaty osiagnigte cele programu

efekt: raport
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Poniewaz pierwsza cze$¢ szkolenia we wszystkich grupach przebiega jednakowo, metody i cele

ewaluacji szkolenia zostaty zaprezentowane razem. Oddzielnie natomiast sa zaprezentowane metody i

cele ewaluacji dalszej czesci szkolen w kazdym komponencie.

Rodzaj szkolenia

Metody i cele ewaluacji

Opis

B.1-B.3

Moduty: wiedza o
lokalnym rynku
pracy; komunikacja
interpersonalna;
rozmowa
kwalifikacyjna,
samoprezentacja;

aktywne szukanie

pracy;
przygotowywanie
dokumentow,

elementy

pracy

prawa

B.1-B.3 100h. — ok.
16,6 dni

Cel:

ewaluacja szkolenia

biezaca

Metoda:
Kwestionariusz

wypelniany
beneficjanta i trenera

przez

Kwestionariusz bedzie wypetniany przez kazdego

uczestnika i trenera

Ocenie zostanie poddane: realizacja programu,

przebieg kontraktu (czas realizacji  szkolen,
zaawansowanie poszczegélnych kurséw), satysfakcja
uczestnikdw z udzialu w poszczeg6lnych kursach,
ocena poszczegblnych treneréw i wyktadowcow,
ocena wykorzystywanych materiatdw szkoleniowych,
adekwatnos¢ 1 skutecznos¢ stosowanych metod
szkoleniowych, warunki techniczne i zwiazane z nimi

oczekiwania uczestnikow

efekt: raport

Cel: ocena pracy

treneréw

Metoda: wizytacja

na szkoleniach

Wybrane szkolenia wizytowaé beda

przedstawiciele zespotu zarzadzajacego

Ocenie  zostanie  poddane:  umiejgtnosci
szkoleniowe trenerow (komunikacja interpersonalna,

stosowane metody), organizacja szkolenia

efekt: raport
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Cel:

efektywnosci programu

ocena

Metoda:
kwestionariusz i
wywiady pogtebione po
zakonczeniu szkolen i
wywiady z wybranymi
uczestnikami i

trenerami

3 miesiace po kursie zostanie przeprowadzona

ankieta na losowo wybranej grupie uczestnikéw

Rdéwnoczesnie kwestionariusz zostanie
uzupetniony o analize jakoscia przeprowadzona za
pomoca wywiadow z wybranymi uczestnikami i

trenerami

Ocenie zostanie poddane: realizacja programu,
satysfakcja ze szkolenia, skuteczno$¢ uczestnikow

pracy;
uczestnikdw z udzialu w poszczeg6lnych kursach,

kursow w  poszukiwaniu satysfakcja
ocena poszczegoblnych treneréw i wyktadowcow,
ocena wykorzystywanych materialéw szkoleniowych,
adekwatnos¢ 1 skutecznos¢ stosowanych metod
szkoleniowych, warunki techniczne i zwiazane z nimi

oczekiwania uczestnikéw

efekt: raport

B.1

Dodatkowe
szkolenie
zawodowe
dostosowane do
potrzeb
uczestnikow

szkolenia

B.1 300h. — ok. 50
dni x 20 grup

Cel:

ewaluacja szkolenia

biezaca

Metoda:
Kwestionariusz

wypetniany
beneficjanta i trenera

przez

Kwestionariusz  bedzie

wypelniany  przez

kazdego uczestnika i trenera

Ocenie zostanie poddane: realizacja programu,

przebieg kontraktu (czas realizacji  szkolen,
zaawansowanie poszczegolnych kurséw), satysfakcja
uczestnikdw z udzialu w poszczeg6lnych kursach,
ocena poszczegdlnych treneréw i wyktadowcow,
ocena wykorzystywanych materiatdw szkoleniowych,
adekwatnos¢ 1 skutecznos¢ stosowanych metod
szkoleniowych, warunki techniczne i zwiazane z nimi

oczekiwania uczestnikdw.

efekt: raport
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Cel: ocena pracy Wybrane szkolenia wizytowaé beda
trenerow przedstawiciele zespotu zarzadzajacego
Metoda:  wizytacja Ocenie  zostanie  poddane:  umiejetnosci
na szkoleniach szkoleniowe trenerow (komunikacja interpersonalna,
stosowane metody), organizacja szkolenia
efekt: raport
Cel: ocena 3 miesigce po kursie zostanie przeprowadzona

efektywnosci programu

Metoda:
kwestionariusz i
wywiady pogtebione po
zakonczeniu szkolen i
wywiady z wybranymi
uczestnikami i

ankieta na losowo wybranej grupie uczestnikéw

Réwnoczesnie kwestionariusz zostanie
uzupetniony o analize jakoscia przeprowadzona za
pomoca wywiadow z wybranymi uczestnikami i

trenerami

Ocenie zostanie poddane: realizacja programu,

satysfakcja ze szkolenia, skuteczno$¢ uczestnikow

trenerami , R . .
kursow w  poszukiwaniu  pracy; satysfakcja
uczestnikdw z udzialu w poszczeg6lnych kursach,
ocena poszczegblnych treneréw i wyktadowcow,
ocena wykorzystywanych materiatdw szkoleniowych,
adekwatnos¢ i skutecznos¢ stosowanych metod
szkoleniowych, warunki techniczne i zwiazane z nimi
oczekiwania  uczestnikdw,  gtdbwne  problemy
wynikajace z realizacji programu

efekt: raport
B.2 Cel: biezaca Kwestionariusz ~ bedzie  wypetniany  przez
ewaluacja szkolenia kazdego uczestnika i trenera
Indywidualne Metoda: Ocenie zostanie poddane: realizacja programu,

konsultacje przez 3

m.  przez

konsultantéw:

19

Kwestionariusz

wypelniany
beneficjanta i trenera

przez

przebieg kontraktu, satysfakcja uczestnikéw z

konsultacji, skutecznos¢ uczestnikéw kursow w

poszukiwaniu pracy;

efekt: raport
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Wyhor

przygotowanie

szkoty,

Cel: ocena

efektywnosci programu

Po zakonczeniu szkolenia zostana

przeprowadzone wywiady z wybranymi uczestnikami

Rozpoczecie pracy.
Monitoring przez 6

m.

miejscu pracy

Metoda:

Kwestionariusz

dokumentow . i konsultantami
Metoda:  wywiady
pogtebione z Ocenie zostanie poddane: satysfakcja ze
wybranymi szkolenia, skutecznos¢ uczestnikow kursow w
uczestnikami i | poszukiwaniu pracy, efektywnos¢ indywidualnego
konsultantami doradztwa zawodowego, czy zostaty osiagnicte cele
programu
efekt: raport
B.3 Cel: monitoring | Kwestionariusz bedzie wypetniany przez kazdego
beneficjantéw W | uczestnika co dwa miesiaca

efekt: raport

Cel:

efektywnosci programu

ocena

Wywiady pogtebione
z wybranymi

uczestnikami

Po zakonczeniu szkolenia zostana

przeprowadzone wywiady z wybranymi uczestnikami

Ocenie zostanie poddane: satysfakcja ze
szkolenia, ocena przez beneficjantéw doswiadczenia
nabytego w pracy, czy zostaly osiagnigte cele

programu

efekt: raport

Szczegbly techniczne

Raz w miesiacu zostanie opracowywany raport zbiorczy, ktéry bedzie otrzymywat Team Leader.

Raport bedzie zawierat sumaryczne zestawienie ocen poszczegdlnych szkolen oraz ewaluacje

realizacji wszystkich kursow.

Specyficzne metody ewaluacji

Indywidualny

wywiad

poglebiony

(in-depth

interview), zwany czasem  wywiadem

niestandaryzowanym, przyjmuje posta¢ swobodnej rozmowy pomiedzy badaczem a badanym.
Rozmowa ta prowadzona jest na podstawie przygotowanego wczesniej scenariusza wywiadu

zawierajacego kluczowe kwestie i problemy badawcze. Pogtebiony wywiad indywidualny umozliwia
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badanemu uzycie jego wiasnych poje¢ w specyficznym kontekscie, rozszerzanie lub skracanie

odpowiedzi na pewne pytania lub ocenianie innych jako nieodpowiednie.

Wizytacje wybranych szkoler — w trakcie wizyt ocenie bedzie poddawany sposob prowadzenia
szkolenia, metody pracy z grupa, atmosfera oraz kwestie organizacyjne pozostajace w gestii trenerow.

Wizytacje przeprowadzane beda przez cztonkdw ekspertow kluczowych i ich asystentow.
Opis narzedzi oceny

W celu bezposredniej oceny szkolen zastosowano standardowy (ale odpowiednio zmodyfikowany do
kazdego podprojektu) kwestionariusz. Anonimowe odpowiedzi na pismie umozliwiaja zbadanie
stopnia zadowolenia uczestnikbw z zawartosci szkolenia i zastosowanych metod szkolenia.

Kwestionariusz ma nastepujaca strukture:
= Instrukcja

. Zmienne socjologiczne i demograficzne (Umozliwiaja one ustalenie, czy rdézne grupy
szkoleniowe sa poréwnywalne, a takze pozwalaja oceni¢ wplyw wieku, pici i wyksztatcenia na

dtugoterminowe efekty szkolenia)

. Uzytecznos¢ prezentowanych zagadnien w praktyce, aktualnosé¢ informacji
. llos¢ informaciji

. Metody szkolenia

" Pytania dotyczace pracy prowadzacych

Druga cze$¢ pytan dotyczacych aspektow organizacyjnych takich jak: organizacja szkolenia,

procedura wyboru uczestnikéw i lokalizacja szkolenia.

W projekcie realizowanym w wojewddztwie lubelskim (2000) tak opisano zamierzenia ewaluacyjne:

Po pierwsze, przeanalizowana zostanie efektywnos¢ jego dziatan na etapie 5 godzin — wstepnego
doradztwa przedkursowego. llu i jakich doradcow oraz na jakim poziomie realizowato zadania
zwiazane z prowadzeniem rozmow kwalifikacyjnych i testami psychologicznymi. Na ile
wyselekcjonowani kandydaci spetniaja oczekiwania szkolacych podczas dalszej realizacji Projektu
(np. aktywnie uczestnicza w zajeciach, wykonuja zadane prace itp.) tzn. jaka jest zgodnos¢ profili tych

0sob, opisanych przez doradcow, z pozniejszymi dziataniami.

Po drugie, jak sa oceniani przez beneficjantdw za swoja prace na etapie 10 godzin poradnictwa
zawodowego, m.in. umiejgtnosci nawiazania kontaktu, zaangazowania, dyspozycyjnosci oraz trafnosci

swoich opinii.
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Ewaluacji podlega¢ bedzie rowniez stusznos¢ przyjetych w Programie zatozen co do ilosci

zatrudnionych doradcéw zawodowych, trafnosci ich wyboru i stopnia ztozonosci zleconych zadan.

Po trzecie, szczegblnie wazne bedzie monitorowanie doradztwa biznesowego, jako tego, ktdre moze
zapewni¢ wysoka efektywnos¢ zatrudnienia beneficjantow. Podobnie jak poprzednio, réwniez w tym
obszarze wykorzystane zostana narzedzia ankietowe oraz prowadzona bedzie analiza danych o ilosci
zrealizowanych godzin, liczbie uczestnikéw itd., zgodnie z wymogami zestawien zawartych we

wzorze Raportu miesigcznego.

Poza wyzej omoOwionymi obszarami poddanymi ewaluacji w ramach weryfikacji uzytecznosci
Programu Rozw6j Zasobéw Ludzkich — Szkolenia i Poradnictwo dla Osob Zagrozonych Bezrobociem,
przeprowadzona zostanie powtdrnie sesja testowa (wykorzystujaca ponownie test NEO-FFI i KKS)
dla wszystkich uczestnikéw sesji poradnictwa zawodowego (w ramach 10 godzin). Jej celem bedzie

ocena stopnia rozwoju — przyrostu kompetencji spotecznych kazdego uczestnika Programu.

Oprécz tego, kazdy doradca bedzie zobowiazany do sporzadzenia profilu grupy, ktéry opracuje w
oparciu 0 wiasne obserwacje rozwoju dynamiki grupowej, tworzonych wiezi spotecznych, konfliktow
i napie¢ oraz sposobdw radzenia sobie z nimi. Materiat taki pozwoli oceni¢ nie tylko przyrost wiedzy
formalnej uczestnikdw, zwiazanej z nowym zawodem, ale rdwniez ich otwartos¢ na doswiadczenia,
asertywno$¢, umiejetnos¢ wspotpracy w zespole, poziom samooceny itd. W oparciu o tak zebrany
materiat badawczy, bedzie mozna podja¢ probe oceny efektywnosci Programu nie tylko w wymiarze
uzyskania przez beneficjantow zatrudnienia, ale réwniez wptywu na zmiane postaw i zachowan

jednostki.

W trakcie trwania Projektu podjeto takze dziatania ewaluacyjne w zakresie promocji. Dziatania te

oparte byty o dwie metody:

- analize kwestionariuszy wstepnych dla kandydatéw, w ktérych pytano o zrodio wiedzy

o0 Projekcie,

- obserwacje efektow oddziatywania poszczego6lnych metod.

Wsréd stosowanych metod ewaluacyjnych napotkano réwniez na takie jak udzial eksperta ds.
doradztwa i innych czionkéw zespotu projektu w grupowych i indywidualnych spotkaniach
z beneficjentami. Po hospitacjach z kazdym z doradcow przeprowadzano rozmowe ewaluacyjna,
w czasie ktorej wskazywano na mocne i stabe punkty w $wiadczeniu ustugi doradczej, wspolnie
formutowano zalecenia. Regularnos¢ tego typu dziatan stuzyta doskonaleniu warsztatu doradcy
i podnoszeniu jakosci ustug. Whnioski wyptywajace z ankiet ewaluacyjnych stanowity podstawe do

konstruktywnych ocen poziomu realizacji poszczegdlnych modutéw doradczych.
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Warto pamigta¢ takze o takich metodach jak dyskusje grupowe po zakonczeniu zajeé, raport
prowadzacego doradztwo czy zajecia szkoleniowe, oceny zbierane dzigki nieformalnej wymianie

uwag z uczestnikami.

Dodatkowo zaprezentowa¢ warto kilka informacji o systemie monitoringu zastosowanego w projekcie
»,Pomaoc dla mtodziezy poszukujacej pracy @lternatywa”. Ze wzgledu na znaczna skale projektu (50
powiatow z terenu catego kraju i duze zr6znicowanie ustug), Wykonawca zdecydowat o zbudowaniu

systemu monitoringu, opartego o specjalnie w tym celu stworzong aplikacje informatyczna.

System zostat zaprojektowany jako aplikacja internetowa, dostepna dla wszystkich uzytkownikow
poprzez standardowa przegladarke. Dzieki takiej architekturze systemu mozliwe byto dokonywanie

zmian w poszczegolnych modutach, informujac jedynie uzytkownikow o ich wprowadzeniu.

Na system sktadaty si¢ trzy elementy: MIS@PUP — modut obstugi beneficjenta i sesji doradczych -
wykorzystywany byt przez powiatowe urzedy pracy; MIS@BP — modut obstugi kurséw i Biura
Projektu oraz Witryna Doradcéw — witryna internetowa, stuzaca komunikacji pomiedzy wszystkimi

uzytkownikami systemu — realizatorami projektu.

System gromadzit dane o: beneficjentach — zgodnie z wymaganiami Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsiebiorczosci zdefiniowanymi w dokumencie ,, Lista zmiennych do bazy danych”, przebiegu
doradztwa w ramach indywidualnego planu dziatania kazdego beneficjenta, szkoleniach, w kt6rych
uczestniczyli beneficjenci oraz swiadczen, z jakich korzystali, sytuacji zatrudnieniowej beneficjentdw,

ocenach szkolen i projektu.

W systemie zdefiniowano kilkadziesiat raportdw, przeznaczonych do przedstawiania aktualnej
sytuacji w projekcie. Byty to raporty zdefiniowane na potrzeby sprawozdan miesigcznych do Polskiej
Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci (zgodnie z przyjetymi wzorami), raporty zarzadcze przeznaczone
dla biura projektu oraz raporty przeznaczone na uzytek powiatowych urzedéw pracy (ograniczone do
danych poszczegdlnych urzedéw). W systemie zgromadzono szereg danych, ktére pozwolity na jego

szczegoOtowa analize procesu realizacji i rezultatéw projektu.
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11. OBSERWACJE | REKOMENDACJE WYKONAWCOW

Refleksje doradcéw zawodowych

W ramach projektu realizowanego w wojewddztwie warminsko-mazurskim (Phare 2000)
przeprowadzono badania ankietowe doradcéw zawodowych, wykonujacych zadania w projekcie.
Udziat w badaniu wzigto 37 sposrdd 39 doradcoéw. Chcemy wrdci¢ uwage na kilka najistotniejszych
wynikéw (nie dysponujemy petnymi wynikami, a jedynie raportem, eksponujacym to, co zdaniem
autorow badania byto najwazniejsze; niemniej jednak i na tej podstawie udato si¢ uchwyci¢ kilka

interesujacych danych).

Przede wszystkim doradcy uznali, ze:

- mieli dobry kontakt ze swoimi beneficjentami (Srednia ocena 3,7 w skali 0 — 4),
- Indywidualne Profile Beneficjentow byty uzyteczne w poradnictwie (3,2),

- W czasie poradnictwa czesto zajmowali si¢ rozwiazywaniem codziennych problemoéw beneficjentow
(3,3).

Przyznaja tez, ze w trakcie pracy w projekcie podniesli swoje umiejetnosci doradcze (3,6).

Ocene 3,0 uzyskato stwierdzenie, ze wiekszosé¢ beneficjentdw chetnie korzystata z doradztwa, zas

ocena procedury rekrutacji jako pozwalajaca na wiasciwy dobor beneficjentéw wyniosta 3,1.

Zdecydowana wiekszos¢ doradcOw uznata, ze mogta poswieci¢ beneficjentom wystarczajaca ilosé

Czasu.

W czasie swiadczenia ustug najczesciej doradcy mieli do czynienia z problemami emocjonalnymi
beneficjentéw ($rednia ocen 2,9. Dos¢ czesto ($rednia 2,7) musieli zbiera¢ dodatkowe informacje
z urzeddw i innych instytucji zwiazanych z rynkiem pracy. Na co szczeg6lnie — z perspektywy
przysztych projektdw — warto zwrdci¢ uwagg, to ocena 2,2 dla stwierdzenia ,,musiatem sobie radzi¢

z funkcjonalnym analfabetyzmem niektdrych beneficjentow”.

Pytani o waznos¢ poszczegdlnych aspektéw poradnictwa doradcy nie wyrdznili szczegdlnie zadnego

z nich, przyznajac nastepujace oceny:

- wsparcie psychologiczne 3,6
- nabycie umiejetnosci pisania C.V., listu motywacyjnego 3,4
- poznanie swoich predyspozycji 34
- nabycie umiejetnosci poszukiwania informacji o pracy 3,3
- zdobycie informacji o rynku pracy 3,2
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- fachowa porada edukacyjna 2,7

Warto jedynie zwrdci¢ uwage na najwyzsza ocene wsparcia psychologicznego i najnizsza — co
wyglada paradoksalnie z punktu widzenia gtéwnego celu tego doradztwa — fachowej porady

edukacyjnej.

Struktura demograficzna uczestnikow

Interesujacych wynikow dostarcza obserwacja struktury uczestnikow projektéw. Oczywiscie
W znacznej mierze wpltyw na ostateczna strukture mialy wymagania sformutowane przez
Zamawiajacego (niekiedy nadmiernie szczegOtowe i sztywne), niemniej jednak projektujac

oddziatywania warto o tych wynikach pamigtac.

Wsréd uczestnikéw zdecydowanie przewazaty osoby mtode i w srednim wieku. Najwieksza grupe
stanowili ludzie mtodzi w wieku 20-29 lat. W tej grupie jest wiele oséb, ktore jeszcze nie podjety
zadnej pracy i nie posiadaja doswiadczenia zawodowego, co znacznie zniecheca pracodawcOw i co
staje sie motywem do podejmowania wszelkiej aktywnosci wzmacniajacej potencjalna pozycje na
rynku pracy. Wieksza gotowo$¢ do mobilnosci, brak obciazenia obowiazkami rodzinnymi to
dodatkowe atuty sprzyjajace pozytywnemu reagowaniu na oferty aktywizacyjne. Brak ofert pracy lub
tez nieatrakcyjne warunki oferowane przez pracodawcow nawet wyksztatconej mtodziezy sprzyjaja

podejmowaniu decyzji o wlasnej dziatalnosci gospodarczej.

Kolejne pod wzgledem liczebnosci byty grupy wiekowe 30-39 lat i 40-49 lat. Nielicznie natomiast
wystepowata grupa 18-20 lat, co prawdopodobnie wynika z faktu uczenia si¢ w systemie szkolnym
oraz grupa 0s6b najstarszych. W tym ostatnim przypadku czesto zgtaszaty sie pobierajace swiadczenia
rentowe lub przedemerytalne, a wigc nie spetniajace kryteriow formalnych. Ponadto osoby z tej grupy
wiekowej maja gteboko zakodowane przekonanie o braku jakichkolwiek na znalezienie pracy

i wynikajaca stad sktonnos¢ do wycofywania sig.

W jednym z projektéw jako najliczniejsza grupe opisano osoby bezrobotne ponad 12 miesiecy,
z wyksztatceniem zasadniczym, w przedziale lat 18-24, zwracajac uwagg, ze wiasnie takie osoby

naleza do najbardziej mobilnych w zakresie podwyzszania umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych.

Zaangazowanie 0sOb bezrobotnych powyzej 12 miesiecy przerosto oczekiwania niektorych
Wykonawcow. Swiadczy to o zapotrzebowaniu tej grupy ustugami takimi jak oferowane w projekcie.
Podkreslono jednak, ze grupa ta nie jest tatwym beneficjentem, z uwagi na ich ditugie doswiadczenie
bezrobocia, roszczeniowosé, czesto brak realnej perspektywy pracy czy tez uczestnictwo w wielu

szkoleniach.

We wszystkich specyfikacjach projektow wskazywano na koniecznos¢ zapewnienia pewnego

okreslonego udziatu kobiet — na og6t 40%. Doswiadczenia programOw rynku pracy organizowanych

91



przez urzedy pracy pokazuja, ze taki wymdg nie jest niezbedny, poniewaz kobiety tradycyjnie
wykazuja sie znacznie wyzsza aktywnoscig niz mezczyzni a ponadto sa zdecydowanie bardziej
konsekwentne (rzadziej rezygnuja z raz obranej drogi). Raporty potwierdzaja te sytuacje — kobiety
przewazaty wsrdd uczestnikow, chetniej korzystaty z poradnictwa zawodowego, rzadziej rezygnowaty
ze szkolen. Wydaje sig, ze w dotychczasowych projektach i ich dziataniach zbyt mata uwage zwraca
si¢ na — paradoksalnie — na motywowanie megzczyzn do udziatu w ofercie, zwtaszcza obejmujacej
poradnictwo czy zajecia aktywizujace o charakterze klubu pracy czy warsztatow poszukiwania pracy.
Whioskiem z powyzej stwierdzonego faktu powinno by¢ po pierwsze opracowanie modelu zachgty
(promocji) dla mezczyzn do korzystania z ustug poradnictwa, a po drugie opracowanie takiej formuty

swiadczenia tych ustug, ktéra bytaby bardziej akceptowalna i atrakcyjna dla mezczyzn.

Nietatwo bylo pozyskaé uczestnikow szkolen przygotowujacych do podejmowania dziatalnosci
gospodarczej na terenach wiejskich. Stwierdzono, ze mieszkancy tych terendw preferuja szkolenia
zawodowe, liczac na ich wiekszy wptyw na mozliwosé¢ znalezienia pracy w wyniku ich ukonczenia.
Ponadto sa to na ogdt osoby charakteryzujace sie wieksza ostroznoscia w podejmowaniu decyzji
zyciowych, majace potencjalnie mniejsze mozliwosci znalezienia klientow swojej przyszitej firmy
i fatwo zniechecajace sie koniecznoscia podrézowania do oddalonych od miejsca ich zamieszkania

urzedow.

Rezygnacje z udziatu

Wykonawcy zwracaja uwage na powazny problem zwiazany z rezygnacja z udziatu w projekcie 0s6b

juz do niego zakwalifikowanych. Wsréd przyczyn tego zjawiska wymieniano:

- sezon letni, w ktory wiele oséb planuje place polowe, prace dorywcza (sezonowa) lub po prostu
urlopy ,

- zbyt diugi okres oczekiwania na szkolenie (do 3 miesigcy),

- nieporozumienie i zamieszanie powstate w zwiazku z informacjami przekazywanymi przez PUP

na temat konsekwencji nowelizacji ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu, ust 25 pt. 11,

- pojawienie si¢ konkurencyjnej oferty innych programow (w tym przypadku Program Aktywizacji
Obszaréw Wiejskich, skierowane do tej samej grupy docelowej, oferujacej przy tym bardziej

atrakcyjne warunki udziatu (wyzsze stypendia),
- mozliwo$¢ podejmowania pracy nieoficjalnej,

- zniechecenie w wyniku dtugiego okresu dezaktywacji zawodowej (szczegOlnie na najdtuzszych

i bardziej intensywnych szkoleniach),
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- brak jakiejkolwiek sankcji i mozliwosci zazadania zwrotu kosztow szkolenia od osoby, ktéra

w sposoOb nieuzasadniony je porzucita,

- beneficjenci tracili status osoby bezrobotnej, zaréwno z powodu podjecia pracy, jak i nie

zgtoszenia si¢ w PUP w wyznaczonym terminie,

- wyjazdy uczestnikdw za granice w celach zarobkowych.

Projekt dla kobiet

Specyfika projektu ,,Integracja i reintegracja zawodowa kobiet” powoduje, ze wigkszos¢ spostrzezen —
cennych z punktu widzenia przysztych projektow na rzecz tej grupy — pojawi¢ si¢ moze dopiero

w niniejszym rozdziale.
Opieka nad dzie¢mi

Projekt zaktadat mozliwos¢ organizowania lub finansowania opieki nad dzie¢mi w czasie, gdy matki
przebywaty na szkoleniu. Wybor opcji nalezat do beneficjentki. Wigkszo$¢ wybierata opcje
finansowania prywatnej opieki. Tego spodziewano sie w przypadku powiatdw wiejskich, gdzie nie ma
mozliwosci zapewnienia opieki w ramach instytucji publicznych, w przypadku powiatow miejskich
byto to jednak nieco zaskakujace dla wykonawcy. Kobiety wolaty jednak nie naraza¢ dzieci na stres
wynikajacy z krétkotrwatego przenoszenia dzieci do obcego srodowiska i najczesciej decydowaty sie

na opieke w formach sprawdzonych i zaufanych (najczesciej w formie opieki babci).

Problemem okazat sie brak mozliwosci zapewnienia opieki nad matymi dzie¢mi, ktorych wiek
przekroczyt 7 lat. Prawo do otrzymania wsparcia w ramach projektu miaty jedynie matki dzieci do lat
siedmiu. O ile byto to wystarczajace w okresie szkolnym, o tyle w czasie miesigcy wakacyjnych (a na

te przypadata cz¢s¢ kursow) stanowito to barierg udziatu dla matek dzieci powyzej 7 lat.

Okres miesigcy wakacyjnych nie sprzyjat takze udziatowi w projekcie kobiet z terenow wiejskich ze

wzgledu na spigtrzenie prac polowych.
»Wypadanie” z projektu

Wykonaweca zatozyl, ze ,wypadanie” z projektu bedzie miato miejsce, jednak skala zjawiska okazata
sie¢ wyzsza od zaktadanej, co wymusito dodatkowa rekrutacje. Nie to jednak jest przedmiotem
refleksji, ale dokonana analiza przyczyn rezygnacji czy czynnikéw ,sprzyjajacych” rezygnacji

z udziatu w projekcie. Za najsilniej dziatajace czynniki uznano:

- zbyt dtugi okres uptywajacy od momentu zgtoszenia udziatu w programie do momentu rozpoczecia

udziatu w pierwszych zajeciach (warsztaty motywacyjne),

- niski poziom wyksztatcenia,
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- wiek — 45-54 lata,

- zamieszkiwanie na terenach wiejskich.

Stwierdzono ponadto, ze nastepujace czynniki nie maja wptywu na rezygnacje:
- bycie samotng matka,

- wczesniejsze doswiadczenie zawodowe.

Analizujac bardziej szczegétowo uwarunkowania rezygnacji wykonawca w raporcie koncowym
stwierdzit, ze czas oczekiwania na pierwsze zajgcia nie powinien by¢ dtuzszy niz trzy tygodnie od
momentu zgtoszenia akcesu do udziatlu w programie. Ponadto doradztwo zawodowe, realizowane
w projekcie w pierwszy dniu kursu, nalezy oferowa¢ na zakonczenie zaje¢ aktywizujacych, jako

wzmocnienie motywacji.

Waznym czynnikiem ograniczajacym rezygnacje bytoby oficjalne wiaczenie si¢ urzedéw pracy do
projektu, ze wzgledu na mozliwos¢ wywierania ,oficjalnej” (formalnej) presji na udziat

w szkoleniach.
Warsztaty motywacyjne

Ewaluacja poszczegdlnych instrumentow stosowanych w projekcie wykazata, ze szczegdlnie wysoko
ocenione zostaly zajecia motywacyjne. Kobiety odzyskaty/ uzyskaty wiare w siebie i swoje
mozliwosci, poczuly sie bardziej wartosciowe. Doswiadczeni trenerzy prowadzacy te zajecia
sygnalizowali, ze kobiety sa bardziej zdeterminowane i wymagajace jako uczestnicy. Stosunkowo

duza grupa uczestniczek warsztatow znalazta zatrudnienie bezposrednio po ich ukonczeniu.

Rekomendacje ogdlne

- Sukces projektu w znacznej mierze zalezny jest od trafnosci w zdefiniowaniu celéw i zadan
projektu w oparciu o rzetelna znajomos¢ rynku pracy oraz okresleniu grup docelowych, przy czym
zwracano uwage na to, by okres pomiedzy sformutowaniem projektu a jego realizacja byt jak
najkrétszy. W przeciwnym razie wdrazanie projektu napotyka na istotne bariery wynikajace z jego
niedostosowania do warunkéw otoczenia - prawnych, ekonomicznych, spotecznych

i instytucjonalnych — takie sytuacje miaty niestety miejsce w analizowanych projektach;
- Niezaleznie od powyzszego niezbednych warunkiem powodzenia projektu jest stata aktualizacja
wiedzy o rynku pracy, jego potrzebach biezacych i przewidywanych;

- Doradcy zawodowi prowadzacy rekrutacje sygnalizowali wystepowanie u wielu kandydatow
wtornego analfabetyzmu - warunki projektu nie pozwalalty tym osobom w zasadzie nha
uczestnictwo, a dla osob tych niezbedne jest organizowanie szkolen odnawiajacych elementarne

umiejetnosci ogblne np. z zakresu arytmetyki, postugiwania sie najprostszym urzadzeniami
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technicznymi (np. kalkulatorem), rozumienia tekstu pisanego i formutowania pisemnych notatek
i raportow i innych podobnie prostych umiejetnosci. Na rynku nie ma niemal projektow

ukierunkowanych na te grupg;

Zadniem wykonawcow beneficjenci cenili to, ze w projekatch mieli mozliwos¢ samodzielnego
wyboru szkolen, podczas gdy w urzgdach pracy rzadko maja taka mozliwos¢ (twierdzi sig, ze tam
szkolenia sa im ,,narzucane”; ponadto zaobserwowoano, ze najwicksza popularnoscia ciesza sig te
szkolenia, ktére prowadza do zdobycia uprawnien potwierdzonych egzaminem panstwowym, takie

jak spawanie metoda MAG i TIG, prawo jazdy Kat. C;

Podczas realizacji innych programow nalezy zwracaé wieksza uwage na jako$¢ szkolen, a nie tylko
na proponowana przez wykonawcow ceng — ta rekomendacja ma ogromne znaczenie wobec
powszechnej praktyki powiatowych urzeddéw pracy, gdzie gtdbwnym, a najczesciej jedynym
kryterium wyboru jest wtasnie cena (nie zmienia tego faktu coraz czesciej stwierdzana bardzo

niska jakos¢ szkolen);

Wykonawcy rekomenduja, by realizacja projektow szkoleniowo - doradczych obliczonych na
trwate zatrudnienie byta $cisle powiazana ze $rodowiskiem pracodawcdw, za optymalne uznajac
faczenie ustug szkoleniowo - doradczych z réznymi formami zatrudnienia u prawdopodobnego
przysztego pracodawcy: praktyka zawodowa, staz i inne formy zatrudnienia, ktérego koszty sa

w czesci refundowane ze srodkéw publicznych;

Projekty nastawione na wspieranie przedsicbiorczosci wymagaja wiaczenia w jego strukture
mozliwosci  finansowanego  wspierania 0s6b  zainteresowanych podjeciem dziatalnosci
gospodarczej, takich jak pozyczki preferencyjne z instrumentami szkoleniowo - doradczymi;
w przeciwnym razie beneficjent nie widzi perspektyw rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej, co
dziata zdecydowanie demotywujaco i rekrutacja chetnych do skorzystania z projektu staje si¢

iez udna, jesli w ogo zliwa;
niezwykle trudna, jesli w ogole mozliwa

Za szczegOlnie wartosciowe uznawano programy szkolen elastycznie taczace tresci zwigzane
z przedsigbiorczoscia i samozatrudnieniem z modutami podnoszenia kwalifikacji zawodowych;
daje to wigcksze szanse na powodzenie przysztego przedsiewziecia, bowiem w matej rodzinnej czy
jednoosobowej firmie podstawowym kapitatem sa wiasne kwalifikacje zawodowe beneficjenta.
Niezbedna jest mu wiec wiedza o kwestiach formalnych i podstawach marketingu, zarzadzania,
finansOw i prawa stosowanego w biznesie, ale rownie konieczne sa umiejgtnosci fachowe danego

przedsicbiorcy;

Beneficjenci, a w $lad za nimi wykonawcy wysoko oceniali zajecia typu ,,Aktywny na rynku
pracy”, co wskazuje na ogromna potrzebe dostarczania praktycznej wiedzy i umiejetnosci

potrzebnych na rynku pracy;
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Wykonawcy napotykali na problem nadmiernie czestych rezygnacji beneficjentow ze szkolen —
jako rozwiazanie sugeruja wymaganie od uczestnikéw podpisania dokumentu typu ,,umowa
0 wspbtpracy”, ,,Oswiadczenie Lojalnosciowe™ (aczkolwiek w tym przypadku nazwa razi

w zwiazku z negatywnymi skojarzeniami spotecznymi);
Doradcy sygnalizowali szereg problem, na jakie natrafiali podczas §wiadczenia ustug poradnictwa:

brak motywacji beneficjentow do poszukiwania pracy — niska gotowos¢ do zmian, duzy opor

przed rozpoczeciem poszukiwaniem pracy poza miejscem zamieszkania,
nieche¢ do podejmowania wysitkow samodzielnego dziatania po wycofaniu wsparcia doradcy,

trudnosci z ustalaniem terminu spotkan w ramach doradztwa indywidualnego — brak kontaktu
z niektoérymi beneficjentami (jedynie korespondencyjny), nie przychodzenie na umoéwione

spotkania,

stabo rozwinigta sie¢ komunikacyjna — zwigkszajaca trudnosci w docieraniu na doradztwo
indywidualne, a takze w znaczny sposob obnizajaca szanse znalezienia pracy (pracodawcy

z zatozenia mniej chetnie zatrudniaja osoby, ktére musza dojezdzac),

podejmowanie przez beneficjentoéw prac dorywczych (praca ,,na czarno” gwarantuje osiaganie
dochoddéw przez osoby w czesto bardzo trudnej sytuacji finansowej), co uniemozliwiato lub

utrudniato korzystanie z doradztwa indywidualnego oraz poszukiwanie trwatego zatrudnienia,

niska motywacja do kontynuowania edukacji, ze wzgledu na przedtuzanie czasu, w ktdrym nie
byto mozliwosci zarobkowania — co stanowito powazny argument, biorac pod uwage cigzka
sytuacje finansowa wiekszosci beneficjentéw i ich rodzin oraz fakt, iz pracodawcy z zatozenia

nie chcieli zatrudnia¢ os6b uczacych sie ze wzgledu na ich niska dyspozycyjnosé,

postawy roszczeniowe, brak zaangazowania beneficjentbw w samodzielne poszukiwanie
pracy — pojawiajace sie u beneficjentdow oczekiwanie, ze doradca ,da prace” (po prostu

zatrudni), czgsto powodowato spadek motywacji do dalszego korzystania z poradnictwa,

niewykorzystywanie szans stwarzanych przez doradcéw - zdarzaly si¢ sytuacje, ze
beneficjenci nie stawiali si¢ na uméwione przez doradcow spotkania z pracodawcami lub tez

byty przypadki odmdwienia podjecia zatrudnienia.

Wykonawcy sugeruja, by w przysztosci rozwazniej definiowa¢ wymagane / zaktadane wskazniki
zatrudnienia w stosunku do szczegOlnie trudnych grup; oczekiwanie mato realnej wysokiej
efektywnosci zatrudnieniowej powoduje, ze nie Sa one osiagane, co nie sprzyja kreowaniu
pozytywnego wizerunku projektu i promowaniu przyjetej w projektach metodyki pracy z tymi
grupami; ostroznie ponadto nalezy formutowaé takie cele jak ,.eliminowanie bezradnosci

spotecznej miodziezy wiejskiej, szczegblnie na terenach popegeerowskich oraz pomaganie
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mitodziezy w przetamaniu dziedzictwa ubostwa” dla projektu polegajacego na kilku godzinach

poradnictwa zawodowego oraz kilkudziesieciu godzinach szkolenia zawodowego.

Istotne jest, by w harmonogramach realizacji podobnych projektow uwzglednia¢ pewne typowe
zjawiska na rynku pracy, takie jak sezonowe wysokie zapotrzebowania na sit¢ robocza, ktore
z jednej strony powoduje rezygnowanie uczestnikdw z udziatu w projekcie, z drugiej zas daje
wigksze szanse na uzyskanie zatrudnienia przez tych, ktorzy bezposrednio przed sezonem ukoncza
stosowne szkolenia. Zwrdcono tez uwageg na inny aspekt sezonowosci — uczestnicy planujacy np.
zatozenie firm agroturystycznych mogli rozpoczaé¢ aktywne dziatanie swojej firmy, o ile w porg

(najpozniej z koncem wiosny) ukonczyli stosowne szkolenie;

W opinii wykonawcdw w przysztych projektach nalezy w miarg mozliwosci upraszcza¢ formuty
monitoringu, czestotliwo$¢ sktadania raportdw i zakres danych tam wymaganych, obiegu
dokumentow i eliminowac inne bariery biurokratyczne, ktére cho¢ zapewne stuza transparentnosci
wykorzystania zasobow projektu, to jednak powoduja skupienie zbyt duzej ilosci sit i srodkéw na

wewnetrznych uwarunkowaniach.
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12. PODSUMOWANIE | WNIOSKI

Niniejsze opracowanie moze by¢ traktowane jako z elementéw szerokiego systemu oceny programu
Phare, komplementarne do raportéw monitoringowych i raportéw ewaluacyjnych. Dokonana ocena
realizacji projektow w oparciu o analiz¢ raportow (wstepnych, srédokresowych, koncowych) pozwala
na generalnie wysoka uzytecznos¢ projektow Phare dotyczacych zasob6w ludzkich i stwierdzenie, ze
pozostawity one istotny slad na rynku pracy. Niewatpliwym rezultatem projektow sa tysiace
bezrobotnych objetych dziataniami aktywizujacymi, ktore dzigki temu przynajmniej okresowo
odzyskaty kontakt z rynkiem pracy, a przez to powstrzymany lub cofnigty zostat ich proces
wykluczania spotecznego. Kolejny rezultat to poprawa poziomu kwalifikacji bezrobotnych,
W znacznej mierze poprawiajaca ich sytuacje na rynku pracy i szanse na znalezienie zatrudnienia.
Wiele sposrdd osob objetych aktywizacja znalazto prace — legalna lub nie, ha umowe 0 prace, umowe
zlecenie lub w ramach wiasnej dziatalnosci, ale w kazdym razie — przynoszaca dochod i wzmacniajaca
wiare we wilasne mozliwosci. Inny aspekt projektéw to szersze wiaczenie srodowisk lokalnych
w debaty na temat bezrobocia i mozliwosci jego zmniejszania, a takze wieksze wiaczenie
pracodawcOw w dziatania aktywizujace (praktyczna nauka zawodu, staze). Zastosowana metoda nie
pozwala jednak cho¢by na oszacowanie skali tych zjawisk; do tego konieczne sa szerokie badania
ilosciowe, temu stuza miedzy innymi prowadzone badania ewaluacyjne. Warto bytoby przeprowadzié¢
badania efektywnosci nastawione na identyfikacje rozmiaréw zjawisk negatywnych — jatowego biegu
czy ,creamingu”, sa one jednak trudne, kosztowne i w gruncie rzeczy nie ma wciagz dobrych

sprawdzonych narzedzi do ich prowadzenia.

Jesli przyja¢, ze beneficjentem projektu jest ten, kto korzysta wprost na jego realizacji to wsrdd
faktycznych beneficjentéw projektéw Phare nalezy wymieni¢ wojewodzkie urzedy pracy, ktére dzieki
roli ,,wsp6tzarzadzajacych™ (wspélnie z PARP) uzyskaly istotne doswiadczenia i umiejetnosci
zwigzane z kreowaniem i zarzadzaniem projektami, w stosowaniu ztozonych procedur, w prowadzeniu
monitoringu, a takze pogtebity swoja wiedze o regionalnym rynku pracy, funkcjonujacych na nim
instytucjach i zachowaniach klientow. Poprzez staty kontakt z komercyjnymi wykonawcami pogtebity
takze swoja wiedzg¢ o funkcjonowaniu rynku doradztwa i szkolen. Ta wiedza jest im obecnie przydatna

przy petnieniu roli Instytucji Wdrazajacej EFS w ramach niektdrych dziatan SPO RZL i ZPORR.

Kolejnym beneficjentem sa instytucje szkolace, ktdre miaty praktyczna mozliwos¢ opanowania
procedur przetargowych i monitoringowych, przydatna obecnie w ramach EFS. O ile pierwsze

kontrakty serwisowe przypadaty w zasadzie wytacznie formom zagranicznym (ewentualnie ich

® Rola ta byta dos¢ dyskusyjna, niejednoznaczna i nie sprawita urzedom peinej satysfakcji, ten jednak aspekt nie
mdgt tu by¢ przedmiotem oceny
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krajowym ,.corkom”), to miedzy innymi dzieki wspdtpracy tych firm z krajowymi instytucjami
szkoleniowymi czy instytucjami wspierania przedsicbiorczosci te ostatnie opanowaty trudng sztuke
aplikowania i rozliczania. W wielu przypadkach zapewne zyskata jakos¢ ustug (dzieki nowym
programom nauczania, wigkszemu doswiadczeniu treneréw, zwigkszeniu przejrzystosci procedur,

w tym egzaminacyjnych), a niekiedy rdwniez baza dydaktyczna.

Wszystkie instytucje dowiedzialy si¢ wigcej o sobie: urzedy pracy (tak wojewodzki, jak i powiatowe),
instytucje szkolace, instytucje wspierajace przedsigbiorczos¢, komercyjne instytucje doradcze,
samorzady, organizacje pozarzadowe itd.- w wielu przypadkach to wiasnie dzigki wspotdziataniu przy
realizacji projektow na rzecz bezrobotnych miaty okazje do przyjrzenia si¢ blizej swoim
kompetencjom, metodom pracy i osiagnigciom, a takze miaty okazjg by zrozumie¢, ze wspdlne
dziatanie wzmacnia szanse na efekt koncowy. Ponownie jednak trzeba zastrzec, ze zastosowana

metoda nie pozwala na opisanie rozmiarow tych zjawisk i ich trwatosci.

Dzieki realizacji projektdw Phare zyskaliSmy wzmocnienie metodyczne dziatah na rzecz
bezrobotnych. Przede wszystkim realizacja projektdw przyniosta ogromna dawke wiedzy
o0 beneficjentach: jaki typ promocji jest najskuteczniejszy, jakie ustugi oceniane sa jako przydatne,
jakie szkolenia najchetniej wybierane, kto bardziej pretenduje do roli matego przedsiebiorcy, a kto
w ogéle nie powinien by¢ rozpatrywany jako przyszta grupa docelowa podobnych projektow, jakie
grupy i dlaczego najbardziej sa zagrozone rezygnacjami z udziatu w projekcie itd. Ta wiedza moze

by¢ z powodzeniem wykorzystywana przez przysztych twércow i wykonawcow projektow.

Za zdecydowanie stuszne, atrakcyjne dla beneficjentéw i skuteczne nalezy uzna¢ promowane
i stosowane w projektach sekwencyjne podejscie do aktywizacji: od poradnictwa rekrutacyjnego,
poprzez szkolenia uzupetniane warsztatami aktywizacji i zajecia przygotowujacymi do wyjscia rynek
pracy, z ewentualnym etapem doradczym po szkoleniu (a w przypadku szkolen biznesowych —
z doradztwem o charakterze coachingu) az po posrednictwo. Jest to optymalny pakiet dziatan, przy
czym niekiedy warto uzupetni¢ go o pogigbione doradztwo indywidualne na starcie, prowadzace do
zawarcia specyficznego kontraktu migdzy doradca i klientem — i tak powstaty proces okreslamy
mianem Indywidualnego Planu Dziatania. Zwrdcono we wczesniejszej czesci uwage na to, ze IPD to
pojecie, ktore bardzo zakorzenito si¢ w naszej swiadomosci, niestety bardzo czesto jest ono mylnie
rozumiane. Wielu doradcow i instytucji pracujacych z bezrobotnymi sprowadza IPD do dokumentu,
nie wiedzac, ze obejmuje ono proces doradczy prowadzacy do zawarcia kontraktu, a nastepnie
wsparcie w jego realizacji, monitoring i wynikajace z niego ewentualne modyfikacje planu.
Podkreslenia wymaga to, ze nazwa Indywidualny Plan Dziatania nie miata (nie ma) na celu
wyeksponowanie potrzeby planowania, a wskazanie na potrzebe stosowania indywidualnego
podejscia do kazdego klienta. Dlatego tez za nieporozumienie nalezy uznaé¢ sporzadzanie planéw
w ramach kilkugodzinnych zaje¢ grupowych. Mozna i nalezy mie¢ jednak nadzieje, ze

upowszechnianie metodologii IPD, wypracowanej w ramach projektu @Iternatywa, modyfikowanej
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w kolejnych duzych projektach (w tym w ramach @lterantywy 2) bedzie szybko postepowaé. Wptyw
na to ma m.in. stosowanie przez PARP wymogu korzystania z tej metodologii w projektach, na ktére
PARP przyznawata dotacje, promowanie jej na stronach PARP, a takze uwzglednienie

w rekomendowanym przez MPiPS programie szkolenia doradcéw zawodowych.

Oczywistym jest, ze w planie dziatania nie zawsze musi znalez¢ si¢ szkolenie, bowiem w wyniku
diagnozy problemdéw Kklienta w kontekscie konkretnych uwarunkowan rynku pracy za bardziej
skuteczne moze by¢ uznane subsydiowane zatrudnienie itp. Mozna i nalezy tez zaktadac, ze w ramach
jednego IPD osobie zaoferuje si¢ zroznicowane wielo-instrumentowe wsparcie, obejmujace np. dwa
szkolenia i dodatkowo staz. Co nalezy podkresli¢: nie jest celowe sztywne definiowanie czasu trwania
kazdej z ustug (niezbedne jest pozostawienie petnej swobody w tym zakresie realizatorom, doradcom;
jesli jednak z powoddw budzetowo-rozliczeniowych jest niezbedne doprecyzowanie warunkow
swiadczenia ustug to rekomenduje sie operowanie wartosciami $rednimi na osobe, a rozliczanie
wykonawcy z globalnej liczby godzin). Nie zawsze zdaje tez egzamin sztywne okreslanie wielkosci
grup, w jakich maja pracowaé beneficjenci, czy godzin prowadzenia dla nich zaje¢. Ponadto do
samodzielnej decyzji doradcow nalezy pozostawi¢ kwestie stosowania okreslonych narzedzi

psychologicznych (lub ich nie stosowania).

Podkreslano juz wielokrotnie, ze jednym 2z Kkluczowych uwarunkowaé sukcesu podobnych
przedsiewziec jest rzetelna, aktualna i stale aktualizowana analiza rynku pracy. Fakt, ze w projektach
wymagano prowadzenia analizy rynku pracy na etapie raportu wstepnego to ich zaleta. Dato to
mozliwos¢ niekiedy faktycznego zmodyfikowania oferty kursowej, pogiebito wiedze nie tylko
wykonawcy, ale tez WUP, o rynku pracy. Dato si¢ jednak tez zauwazy¢, ze w wielu przypadkach
analizy te prowadzone byty jedynie dla spetnienia narzuconego warunku, sprowadzane byty do analizy
danych bedacych w dyspozycji WUP, bez siggania po dodatkowe narzgdzia weryfikacyjne, jak chocby
warsztaty z udziatem pracodawcdow i samorzaddw, zeby wskaza¢ najtansze i najprostsze. To, czgs¢
wykonawcow traktowata analizg rynku pracy jako formalnos¢ nie zmienia ogdlnie wysokiej oceny
wskazania ptynacego z projektow Phare: dziatania powinny by¢ poprzedzone rzetelna, gigboka,
wszechstronna analiza rynku pracy. W przypadku Phare wiele probleméw wynikneto ze znaczacego
uptywu czasu pomiedzy przeprowadzeniem diagnozy i stworzeniem projektu a jego wdrozeniem; tym

bardziej wiec analiza w poczatkowym okresie wdrazania byta niezbedna.

Kolejny aspekt, na ktory nalezy zwréci¢ uwage w wyniku doswiadczen z realizacji projektéw Phare to
promocja. Po pierwsze promocja okazata sie jednym z kluczowych uwarunkowan sukcesu — bez
dziatan promocyjnych, bazujac wylacznie na dziataniach administracyjnych, nie pozyskano by
uczestnikéw projektow. Po drugie uzyskano doswiadczenie — jaki dobor zrodet i metod dystrybucji
informacji o projekcie i jaki typ komunikatéw jest najbardziej odpowiedni z punktu widzenia grupy
docelowej oraz stawianych przed projektem celéw. Po trzecie wiasciwie kierowana promocja

wywotywata przy tym wymagany poziom zainteresowania i zaangazowania potencjalnych partneréw.
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Niekiedy dlatego, ze dopiero poprzez promocj¢ dowiadywali si¢ o projekcie, ale niekiedy tez dlatego,
ze warto bylo uczestniczy¢ w dziataniu, majacym dobry wizerunek spoteczny, wywotany dobra

promocja.

Dorobkiem projektow sa ponadto nowe lub udoskonalone programy szkolenia zawodowego
i szkolenia dla przedsigbiorczosci. Programy szkolenia zawodowego nie byly dostgpne w badanej
dokumentacji, ale tez ich recenzowanie musiatoby przebiega¢ innym trybem. Nalezy jedynie
zaapelowa¢ do tych wykonawcow, ktorzy twierdza, ze stworzyli nowy program z wykorzystaniem
metodologii MES, by poddali te programy niezaleznym recenzjom i w razie gdy bedzie ona
pozytywna — przekazali je do Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej do bazy programow. Istnieja
jednak obawy, ze w wielu przypadkach programy te nie byty tworzone z wykorzystaniem MES,
a jedynie luzno sie do tego podejscia odnosza. Natomiast programy szkolenia do przedsichiorczosci
byty dostepne w swym ramowym zarysie tresci i zostaty w niniejszym opracowaniu zaprezentowane.
Wartosciowym bytoby dokonanie petnej analizy réznych wersji tych programéw i wypracowanie
rekomendowanego programu/ programow, cO wymaga Siegniecia po innego typu niz analizowane

dokumenty.

Podobnie warto na pewno — dla uzyskania w przysztosci efektéw poréownywalnosci danych, a takze
dla ufatwienia prac przysztych projektodawcéw i instytucji wdrazajacych — wypracowad
rekomendowany (co nie znaczy ,,obowiazujacy”) standard narzedzi ewaluacyjnych. Analizowana
dokumentacji nie dostarcza wielu wzoréw takich dokumentéw, wiemy jednak, ze powstawaty one

w kazdym z projektow.

Powaznym problemem dla wykonawcow byto rozstrzygniecie dylematu, czy wspieraé osoby
umotywowane i kreatywne, czy tez raczej ,,zagubione” czy wykluczone spotecznie przez diugotrwate
bezrobocie. Niestety, najczgsciej dylemat ten rozstrzygany byt poprzez wzglad na oczekiwane efekty
zatrudnieniowe, co powodowato, ze do projektu starano si¢ pozyska¢ przede wszystkim (lub
wylacznie) tych, ktorzy mieli silna motywacje do podjecia pracy, wykazywali ,,ducha”
przedsigbiorczosci, byli nastawieni na sukces i wyraznie w mozliwosé osiagnigcia sukcesu wierzyli.
Wydaje sie to by¢ najwieksza staboscia realizowanych projektow, pomagaty one w efekcie tym,
ktorzy zapewne byli w stanie pomoc sobie sami (a wigc jednak wspomniany creaming, nie

zidentyfikowany co do skali).

Projekty wspierane przez rzad, czy to jedynie kreowane w jego strukturach, czy tez w pemni przez
niego finansowane, powinny zdecydowanie silniej akceptowaé potrzeby grup najstabszych, ale tez
definiowac realistyczne cele i srodki finansowe. Trzeba pamieta¢ bowiem, ze im trudniejsza grupa, im
wiekszy jest jej dystans od rynku pracy, tym wiekszych naktadéw finansowych i czasu oraz
zréznicowania form oddziatywania i duzych umiejetnosci doradcéw oraz trenerébw wymaga jej

aktywizacja, przy czym nalezy dba¢ o to, by ocena ekonomicznej efektywnosci takich dziatan byta
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relatywizowana w odniesieniu do zagrozen, jakie niesie za soba brak dziatan raczej niz w odniesieniu
do przynoszonych przez nie korzysci ekonomicznych. Na ten dylemat tez wykonawcy wielokrotnie
zwracali uwage. Wydaje si¢, ze ocena programu operacyjnego RZL (w ramach EFS) pozytywnie
rozstrzyga ten dylemat, ale juz podejscie do oceny poszczegblnych projektow temu przeczy. Nalezy
miec¢ nadziejg, ze autorzy i nadzorujacy realizacjg przysztych programéw finansowanych z EFS beda

mieli swiadomos¢ tego dylematu.
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