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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Streszczenie menadzerskie

Niniejszy Raport stanowi ewaluacje wybranych dziatarn szkoleniowych zrealizowanych przez
KPRM w ramach projektu systemowego Wdrozenie strategii szkoleniowej, wspotfinansowanego
ze Srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego, Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki.

Realizacja projektu byta duzym wyzwaniem zaréwno ze wzgledu na jego bardzo obszerny zakres
przedmiotowy jak réwniez podmiotowy. Projekt przewidywat realizacje az 11 zlozonych zadan
szkoleniowych, z ktérych 8 zostato poddanych ewaluaciji. Za cel projektu beneficjent postawit sobie objecie
wsparciem szkoleniowym ok. 12 500 oséb z réinych urzedéw administracji. Szkolenia dedykowane
osobom biorgcym w nich udziat miaty gtéwnie na celu przyczynienie sie do rozwoju ich kompetencji
zawodowych oraz do zwiekszenia ich profesjonalizmu w kontakcie np. z klientem zewnetrznym. Wartos¢
dodana dla pracownikéw miato stanowi¢ rdwniez usprawnienie wykonywania przez nich ich zadan, a co za
tym idzie lepsze, bardziej efektywne funkcjonowanie urzeddw, w ktdrych sg oni zatrudnieni. Na podstawie
przeprowadzonego badania ewaluacyjnego mozna stwierdzié, iz postawione w projekcie rezultaty
miekkie, tj. pogtebienie wiedzy pracownikdéw oraz wzrost umiejetnosci interpersonalnych w administracji
rzagdowej, jak rowniez poprawa jakosci ustug realizowanych w urzedach, zostaty w duzej mierze osiggniete
- co pokazuje ponizsze opracowanie.

Aby wiasciwie zbadac, czy zostaty osiggniete postawione w projekcie cele i rezultaty miekkie,
konieczne byto przeprowadzenie dziatari majacych na celu uzyskanie odpowiedzi na pytania dotyczgce
m.in.: poziomu zadowolenia uczestnikdéw z udziatu w szkoleniach, sposobu organizacji procesu rekrutacji,
transparentnosci kryteridw naboru, poziomu przyswojenia wiedzy iumiejetnosci nabytych podczas
szkolen, czestotliwosci ich wykorzystywania w pracy oraz przydatnosci, wptywu szkolern na sytuacje
zawodowg uczestnikdw, a takze efektywnosc ich pracy, jak rowniez urzedéw i zespotdéw, w ktérych s3 oni
zatrudnieni, i na rzecz ktorych pracuja. Jako konieczne wydato sie réwniez zbadanie, w jakim stopniu ww.
projekt zaspokoit potrzeby szkoleniowe uczestnikow szkolen, wypetniajgc tym samym luki kompetencyjne
wskazane w Strategii szkoleniowej w stuzbie publicznej na lata 2008—-2010.

Ewaluacja zostata przygotowana w oparciu o analize wynikéw badan jakosciowych (wywiady
pogtebione z Wykonawcami szkolert i pracownikami komodrek ds. kadr iszkoledn oraz wywiady
zogniskowane z uczestnikami szkolerl) oraz ilosciowych (wywiady telefoniczne iinternetowe
z uczestnikami szkoler). W prowadzonej ewaluacji wykorzystano réwniez sporzgdzone po zakorczeniu
poszczegdlnych szkoler analizy Arkuszy Indywidualnej Oceny Szkolenia (AIOS) oraz wyniki pretestéw
i posttestow, w przypadku jesli byty przeprowadzone podczas szkolen, co przetozyto sie na uzyskanie
petniejszego obrazu przeprowadzonych badan. Cate badanie ewaluacyjne byto skoncentrowane na
trzech kryteriach efektywnosci: skutecznosci, uzytecznosci i trwatosci.

Wyniki przeprowadzonego badania, opisane w niniejszym raporcie, jasno wskazuja, iz
realizacja wszystkich szkolen, zaréwno pod wzgledem merytorycznym jak i organizacyjnym, w tym
warunki, w ktérych byly one prowadzone, zostata oceniona wysoko przez ich uczestnikéw, a odbiér byt
pozytywny. Niezwykle istotng kwestig jest przede wszystkim fakt, iz o zadowoleniu uczestnikow szkolen
decydowaly gtéwnie czynniki merytoryczne, takie jak sposéb prowadzenia szkolenia przez trenera,
dopasowanie tresci szkolen do specyfiki pracy administracji publicznej oraz grupy docelowej, czy tez
wykorzystanie podczas szkolenia praktycznych ¢wiczen, a uzyskana wiedza i umiejetnosci zostaty uznane
za przydatne w codziennej pracy. W wiekszosci przypadkéw bardzo wysoko oceniono jakos¢ materiatow
szkoleniowych oraz profesjonalizm treneréw, ktorzy znali specyfike pracy w administracji publicznej
oraz grupy docelowej, do ktérej szkolenia byly kierowane. Do mocnych stron zrealizowanego przez
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KPRM projektu, nalezato takze efektywne upowszechnienie informacji o szkoleniach w urzedach
administracji publicznej.

Do stabych stron zrealizowanych szkolen zaliczy¢ mozna brak dziatan majacych na celu
zachecenie pracownikdw do udziatu w szkoleniach przez osoby z komadrek ds. kadr i szkoler. Warto w tym
kontekscie wskazaé na wywiad z jednym z pracownikow komorki ds. kadr i szkolen, ktéry prezentowat
odmienng postawe od pozostatych uczestnikow wywiaddw, tj. nie tylko przesytat informacje do
pracownikéw, ale jednoczesnie informowat ich, jaki zwiazek z ich praca majg dane szkolenia i jakie
potencjalne korzysci moga z nich wynies¢. Cho¢ respondent ten nie omowit zadnej szczegdlnej techniki,
to jego podejscie jest warte nasladowania przez innych. Przyktad tej osoby pokazuje, ze rola komorek ds.
kadr i szkolen nie musi, a przede wszystkim nie powinna, ograniczac sie tylko do zwyktego przekazywania
informacji, uzyskanych od innych podmiotéw, w tym przypadku od KPRM i Wykonawcow realizujgcych na
jej rzecz szkolenia. Kryteria naboru cho¢ oceniane jako sprawiedliwe przez uczestnikdéw szkolen nie zawsze
byty dla nich jasne. Zdarzaty sie nieliczne sytuacje, gdy decyzje o udziale w szkoleniu danej osoby byty
podejmowane w poszczegdlnych urzedach na podstawie czynnikéw pozamerytorycznych. Wspomniec¢
wtym miejscu nalezy réwniez o mato efektywnej, w niektérych przypadkach, komunikacji miedzy
Wykonawcami szkolern a komodrkami ds. kadr iszkolen w poszczegdinych urzedach. Brak wiasciwej
wymiany informacji, na temat koncowych wynikdw przeprowadzonej rekrutacji przez Wykonawce
szkolen, przyczynit sie do niewykorzystania wszystkich dostepnych miejsc szkoleniowych przez urzedy.

Przeprowadzone badanie ewaluacyjne pokazuje, iz:

Dzieki szkoleniu specjalistycznemu skierowanemu do pracownikéw administracji skarbowej jeden
z uczestnikdow wykryl oszustwo karuzelowe. W tym przypadku mamy do czynienia z nieformalnym
procesem wspomagajgcym prace urzedu, mozna nawet pokusic¢ sie o stwierdzenie, iz wiele podobnych
sytuacji mogto mie¢ miejsce dzieki udziatowi w szkoleniach i uzyskaniu tym samym pogtebionej wiedzy
specjalistyczne;.

Dzieki szkoleniom miekkim wielu pracownikow wprowadzito usprawnienia na swoich stanowiskach
pracy, udoskonalajgc tym samym prace zespotow, w ktérych pracujg (m.in.: poprzez to, ze osoby
pracujace w jednym pokoju podzielity sobie kazdg godzine pracy na okresy intensywnego dziatania
w skupieniu oraz krétsze okresy, kiedy wszyscy mogg swobodnie ze sobg rozmawia¢, wymieniaé sie
pogladami etc).

Zdobyta wiedza i umiejetnosci zostaly przekazane innym pracownikom, m.in. w trybie szkolen
kaskadowych, co stanowi wartos¢ dodang projektu.

W przypadku 23 respondentow badania ankietowego udziat w szkoleniach przyczynit sie do ich awansu
zawodowego.

Dzieki szkoleniom miekkim 1,8% respondentéw badania ankietowego otrzymato nowe, bardziej
odpowiedzialne zadania.

Szkolenie dotyczace ePUAP-u (Elektroniczna Platforma Ustug Administracji Publicznej), wedtug
respondentéw, zmniejszylo prawdopodobienstwo pojawienia sie probleméw, ktére wymagatyby
interwencji administratorow systemu.
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Materiaty szkoleniowe dotyczace ePUAP-u zostaty okreslone jako wzorowe, a szkolenie dato mozliwos¢
przecwiczenia procedur na platformie testowej.

Wobec powyiszego oraz na podstawie catosci przeprowadzonego badania ewaluacyjnego,
szkolenia nalezy uznac za skuteczne, jako ze w znaczacym stopniu przyczynity sie do podwyziszenia
wiedzy i umiejetnosci uczestnikéw oraz zespotéw, w ktérych pracujg. Nie stwierdzono natomiast
znaczgcego oddziatywania szkolen na urzedy — ani pozytywnego, ani negatywnego. Nalezy tu zaznaczy¢, iz
badanie byto przeprowadzane w matym odstepie czasowym od przeprowadzonych szkolen, co mogto
mie¢ wplyw na wynik badania dla tej kategorii. Biorgc pod uwage znaczenie i czestotliwosé
wykorzystywania przez uczestnikow nabytych umiejetnosci i wiedzy, szkolenia nalezy uzna¢ réwniez za
uzyteczne. Jedynie szkolenia jezykowe dla pracownikéw Generalnej Dyrekcji Ochrony Srodowiska
i Regionalnych Dyrekcji Ochrony Srodowiska zostaty nisko ocenione pod tym wzgledem, co wynika ze
specyfiki tych urzeddw i niezbyt czestych kontaktéw z klientem zewnetrznym, w tym obcokrajowcami.
W wiekszosci szkolers nabyta wiedza i umiejetnosci zostaty takze utrwalone.

Ponizej, w formie tabelarycznej, zaprezentowano wptyw poszczegdlnych szkolern na prace
uczestnikow szkolen, jak i urzeddw i/lub zespotdw, w ktdrych pracuja.
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Na podstawie przeprowadzonego badania ewaluacyjnego, w celu usprawniania procesu realizacji
szkolen, rekomenduije sie wdrozenie ponizszych rozwigzar polegajacych na:

e udoskonaleniu komunikacji migdzy urzedami a wykonawcami szkolen, na przyktad poprzez
ustalenie standardowych schematdw przekazu informacji oraz listy osdb do kontaktu;

e kierowaniu dziatan, majacych nacelu zachecanie do udziatu w szkoleniach, nie tylko do
pracownikdéw, lecz rowniez do ich przetozonych. Powinny by¢ one podejmowane nie tylko przez
organizatoréw szkolen, takich jak KPRM oraz Wykonawcdw, ale rowniez, a moze nawet przede
wszystkim przez pracownikow komorek ds. kadr i szkolen poszczegdlinych urzeddw,
posiadajacych najlepsza wiedze nt. potrzeb szkoleniowych pracownikéw urzedu;

e uwzglednianiu w harmonogramach szkolern mozliwosci kadrowych poszczegdlnych urzedéw
(m.in. nalezy unika¢ sytuacji, w ktorych kilka oséb, zajmujgcych kluczowe stanowiska w danym
urzedzie, uczestniczy w zajeciach w tym samym terminie, w poszczegdlnych miastach powinny
by¢ organizowane dwie lub wiecej sesje szkoleniowe, tak aby pracownicy danego urzedu mogli
w nich uczestniczy¢ na zmiane, szkolenia nie powinny by¢ organizowane w okresach
rozliczeniowych i wakacyjnych);

e przekazywaniu harmonograméw do urzeddw z jeszcze wiekszym wyprzedzeniem, co umozliwi
wyeliminowanie ,,asekuracyjnych” zapiséw na listy rezerwowe;

e pogtebionym rozpoznaniu potrzeb szkoleniowych pracownikéw przez same urzedy i kierowaniu
na szkolenia pracownikow, ktérzy przeszkolenia z danego tematu potrzebujg w wykonywanej
pracy;

e opracowywaniu materiatdw szkoleniowych wraz z instrukcjg oraz wskazaniem w nich dobrych
praktyk, ktore przygotujg uczestnikow do upowszechniania nowo nabytych kompetencji
w swoich urzedach;

e podejmowaniu dziatart majacych na celu motywowanie pracownikéw do udziatu w szkoleniach,
ktére nie powinny by¢ utozsamiane z dystrybucjg informacji o szkoleniach, lecz odzwierciedla¢
realizowang przez urzad witasciwg polityke zarzadzania zasobami ludzkim, ktérej elementem
powinno by¢ réwniez motywowanie pracownikdw poprzez kierowanie ich do udziatu
w szkoleniach.
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Wykaz skrétow
AlOS Arkusz Indywidualnej Oceny Szkolenia
CATI Badanie kwestionariuszowe metodg telefoniczng
(z ang. Computer- Assisted Telephone Interviewing)
CAWI Wywiad przeprowadzony za pomocg kwestionariusza internetowego
(z ang. Computer-Assisted Web Interviewing)
ePUAP Elektroniczna Platforma Ustug Administracji Publicznej
FGI Wywiad grupowy zogniskowany (z ang. Focus group interview)
GDOS Generalna Dyrekcja Ochrony Srodowiska
IDI Indywidualny wywiad pogtebiony
(z ang. Individual in-Depth Interview)
KPRM Kancelaria Prezesa Rady Ministrow
MSWiA Ministerstwo Spraw Wewnetrznych i Administracji
PEFS Podsystem Monitorowania Europejskiego Funduszu Spotecznego
PO KL Program Operacyjny Kapitat Ludzki
RDOS Regionalna Dyrekcja Ochrony Srodowiska
SWOT Analiza SWOT - Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats
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Wprowadzenie: cel i zakres badania

Niniejszy raport prezentuje wyniki badania ewaluacyjnego wybranych dziatari szkoleniowych
zrealizowanych w ramach projektu systemowego Wdrozenie strategii szkoleniowej, wspétfinansowanego
ze Srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego, Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki (dalej PO KL). Projekt realizowany jest w ramach Priorytetu V Dobre rzqdzenie, ktorego
celem jest podniesienie potencjatu administracji publicznej w obszarze stanowienia prawa oraz
wzmacnianie zdolnosci administracji publicznej i wymiaru sprawiedliwosci do $wiadczenia ustug wysokiej
jakosci, Dziatania 5.1 Wzmocnienie potencjatu administracji rzgdowej, Poddziatania 5.1.1 Modernizacja
systemow zarzqdzania i podnoszenie kompetencji kadr.

Projekt szkoleniowy, bedacy przedmiotem niniejszego opracowania, realizowany byt zgodnie
z zatozeniami Strategii szkoleniowej w stuzbie publicznej na lata 2008-2010 (dalej przywotywanej jako
Strategia). Dokument ten definiuje najwazniejsze dziatania stuzgce doskonaleniu kadry stuzby publicznej
wtym: wprowadzanie nowoczesnych metod zarzadzania administracjg, prace nad optymalizacjy
wielokierunkowej komunikacji, rozwijanie kompetencji kadr, dgzenie do zmiany postaw cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej. Strategia (s. 16—19) definiuje nastepujgce cele strategiczne i operacyjne:

Cel strategiczny 1.: Stworzenie i realizowanie polityki szkoleniowej zapewniajgcej sprawne
zarzadzanie panstwem.

Do celéw operacyjnych naleza:

e budowa i propagowanie nowego systemu wartosci w stuzbie publicznej,

e podwyzszenie wiarygodnosci instytucji publicznych,

e  ksztattowanie nowych postaw,

e poprawianie kontaktow z klientem,

e poprawianie otoczenia organizacyjnego,

e podnoszenie jakosci ksztatcenia w stuzbie publiczne;j,

e stworzenie systemu ksztatcenia dostosowanego do rzeczywistych potrzeb administracji

i nowoczesnego rynku pracy,

e  wprowadzenie nowoczesnych systemow motywacji w administracji publicznej.
Cel strategiczny 2.: Stworzenie irealizowanie polityki szkoleniowe] stuzgcej doskonaleniu kadr
stuzby publicznej.
Do celdw operacyjnych nalezg:
e informatyzacja, rozwdj e-panstwa,
o efektywne tworzenie krajowej polityki regionalnej i strukturalnej,
o efektywne zarzadzanie Srodkami UE,
®  poprawa procesu tworzenia prawa, usprawnienie systemu podatkowego,
e profesjonalizacja zasad funkcjonowania administracji publicznej,
e unowoczesnienie administracji i wprowadzenie zarzadzania przez cele,
e  zapewnienie polskiej administracji efektywnego dziatania na forum UE.

Gtéwnym celem badania ewaluacyjnego byla ocena wybranych szkolen zrealizowanych
w ramach projektu. Zostata ona dokonana w dwdéch wymiarach — konkluzywnym i formatywnym.

Pierwszy z nich dotyczy analizy wartosci projektu i stuzy rozliczeniu Projektodawcy z efektéw jego
pracy. Drugi wymiar ma charakter rekomendacyjny — koncentruje sie narozwigzaniach idobrych
praktykach, ktérych wprowadzenie moze przyczyni¢ sie do maksymalizacji efektywnosci i uzytecznosci
kolejnych szkolen.

Badaniem objetych zostato osiem rodzajéw szkolen, przedstawionych w Tabeli 1. W przypadku
szkoleri dla pracownikéw GDOS i RDOS oraz szkolen z zakresu ePUAP zapotrzebowanie na tego rodzaju
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szkolenia nie wynikato ze Strategii, lecz zostato zgtoszone przez GDOS i MSWIA, zgodnie z sugestig
i aprobatg Instytucji Zarzagdzajgcej i Komisji Europejskiej.

Tabela 1. Wykaz szkolen objetych badaniem

Rodzaj szkolenia

1. Cykl szkoler
miekkich, jezykowych

i informatycznych dla
0sob powyzej 45
roku zycia

KAPITAL LUDZKI

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI

Tematy szkolen

Kurs jezyka angielskiego — poziom
podstawowy

Kurs jezyka angielskiego — poziom
Srednio zaawansowany

Kurs jezyka niemieckiego — poziom
podstawowy

Kurs jezyka niemieckiego — poziom
$rednio zaawansowany

Szkolenia z programu MS Excel — poziom
podstawowy

Szkolenia z programu MS Excel — poziom
Srednio zaawansowany

Szkolenia z programu MS Word — poziom
Srednio zaawansowany

Szkolenia z programu MS Word — poziom
zaawansowany

Szkolenia z programu MS PowerPoint —
poziom podstawowy

Szkolenia z programu MS PowerPoint —
poziom $rednio zaawansowany
Efektywna komunikacja

z uwzglednieniem sytuaciji kryzysowych
Skuteczna wspdtpraca w zespole

Radzenie sobie ze stresem oraz
w sytuacjach trudnych

KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW

taczna liczba

przeszkolonych Wykonawca
os6b
Promar International
Eugeniusz Rydzik —
1514 Szkota Jezykéw

i Zarzadzania,
Nauczycielskie Kolegium
Jezykéw Obcych

UNIA EUROPEJSKA
EUROPEJSKI

—

FUNDUSZ SPOLECZNY
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taczna liczba
Rodzaj szkolenia Tematy szkoleri przeszkolonych Wykonawca
os6b
Motywowanie, ocenianie oraz
DRI ENER == skuteczna komunikacja z pracownikami
dla pracownikéw GDOS Kontakt z klientem zewnetrznym 349
i RDOS urzedu
Zarzadzanie projektami
Obstuga programaéw systemu informac;ji
przestrzennej— ArcGIS i Geomedia
MS Project — poziom podstawowy 443 Centrum Komputerowe
MS Excel — poziom podstawowy ZETOS.A.
MS Excel — poziom zaawansowany
MS PowerPoint — poziom podstawowy

Kurs jezyka angielskiego na trzech 472 Learning Systems Poland
S RIICITAEIOSRPIOSY poziomach zaawansowania Sp.zo.0.

Szkolenia informatyczne z zakresu

SRS GIERTENG el Elaedalsl  funkcjonowania profilu zaufanego

dla oséb wdrazajacych elektronicznej Platformy Ustug 952 CA Consulting S.A.

ePUAP Administracji Publicznej oraz punktow

potwierdzajacych profil zaufany ePUAP

Asertywna komunikacja w pracy

urzednika

Doradztwo Gospodarcze
DGAS.A.

3. Szkolenia informatyczne
dla pracownikéw GDOS
iRDOS

Konsorcjum: MDDP

6. Szkolenia miekkie dla Efektywna komunikacja .

. . . . Sp. z 0.0. Akademia
cztonkdéw korpusu stuzby ze szczegblnym uwzglednieniem 1799 Biznesu Sp. k. (lider)
cywilnej sytuacji kryzysowych p. X ’

. . . The Tower
Radzenie sobie ze stresem i efektywne
zarzadzanie czasem
Podstawy legislacji dla nieprawnikéw Konsorcjum: MDDP

7. Szkolenia specjalistyczne

Prawo zamédwien publicznych Sp. z 0.0. Akademia

dla cztonkdéw korpusu X o - 707 . .
: . Postepowanie administracyjne Biznesu Sp. k. (lider),
stuzby cywilnej The Tower
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taczna liczba
Rodzaj szkolenia Tematy szkolen przeszkolonych Wykonawca
osob
Zasady prowadzenia rachunkowosci
a podatki. Elementy analizy finansowej oraz analiza
dokumentac;ji ksiegowej i sprawozdan finansowych
w toku kontroli podatkowe]j podatnikéw Konsorcjum:
rowadzacych ksiegi handlowe
8. Szkolenia 2 ?Cy o8 . 7 MDDP
L Transakcje wewnatrzwspdlnotowe ze szczegdlnym Sp. zo0.0.
specjalistyczne dla L . .
o uwzglednieniem transakgji tréjstronnych 1999 Akademia
pracownikow . . . .
. .. ¥ itaricuchowych oraz identyfikacja oszustw Biznesu Sp. k.
administracji skarbowej .
karuzelowych w handlu (lider),
wewngtrzwspdélnotowym The Tower

Postepowanie zabezpieczajgce w oparciu

0 przepisy ustawy Ordynacja Podatkowa i ustawy
0 postepowaniu egzekucyjnym w administracji
Zrédto: opracowanie wiasne.

Czes¢ 1. niniejszego opracowania poswiecona jest omdwieniu ogolnej koncepcji badania.
Otwiera jg prezentacja kryteriow ewaluacyjnych oraz ich operacjonalizacja na potrzeby badania. Dalej
zaprezentowane zostaly podstawowe pytania badawcze oraz ich uszczegdétowienia. Cze$¢ 1. zamyka
omdwienie wykorzystanych metod.

Czesc 2. poswiecona jest prezentacji szczegdtowych wynikdéw ewaluacji. Sktada sie na nig osiem
rozdziatéw dotyczacych poszczegdinych rodzajéw szkolen. Prezentujg one analizy wynikéw wywiadow
pogtebionych, wywiadéw zogniskowanych i ankiet. W ramach poszczegdlnych rozdziatéw zachowana
zostafa jednolita struktura wywodu. Podporzadkowano jg probie udzielenia odpowiedzi na podstawowe
i szczegbtowe pytania badawcze projektu. Kazdy rozdziat zamyka osobne podsumowanie skupiajace sie
na trzech wskaznikach efektywnosci danego rodzaju szkolen.

Czes¢ 3. petni funkcje podsumowujaca i rekomendacyjna. Zawiera ona poréwnanie wnioskow
z poszczegdlnych rozdziatdéw oraz zestawienie wskaznikéw efektywnosci szkolen. Ponadto, w czesci 3.
podjeto probe zidentyfikowania ewentualnych uchybien, ktére wystgpity w trakcie realizacji wszystkich
szkolen oraz dobrych praktyk, ktére mogg zosta¢ wykorzystane przy planowaniu kolejnych szkolen.
Opracowanie zamyka analiza SWOT oraz lista rekomendacji, zawierajgca m.in. 3 mierniki efektywnosci

szkolen.
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Czes¢ 1. Koncepcja metodologiczna badania ewaluacyjnego

Kryteria ewaluacyjne i ich operacjonalizacja

Ewaluacja efektywnosci wymienionych powyzej dziatan szkoleniowych oraz projektu jako catosci
oparta zostata o trzy kryteria:
1. Skutecznos¢ rozumiang jako stopien, w jakim zrealizowano zakfadane cele projektu i zatozenia
Strategii.
2. Uzytecznosé rozumiang jako stopien, w jakim oddziatywanie projektu odpowiada potrzebom grupy
docelowej, czyli uczestnikom szkolen oraz urzedom, ktére wydelegowaty uczestnikéw na szkolenia.
3. Trwato$¢ rozumiang jako stopien, w jakim efekty poszczegdlnych szkolen sg widoczne po ich
zakonczeniu.
Ad. 1 W celu okreslenia skutecznosci dziatan szkoleniowych skupiono sie na nastepujgcym
wskazniku:
1. Odsetek uczestnikdw, ktérzy podwyzszyli wiedze i/lub umiejetnosci z danego zakresu
tematycznego szkolenia.
Ad. 2 W celu okreslenia uzytecznosci dziatarn szkoleniowych skupiono sie na nastepujacych
wskaznikach:
1. czestotliwos$¢ wykorzystywania nabytej wiedzy i/lub umiejetnosci,
wptyw szkolen na sytuacje zawodowa uczestnikéw,
wpltyw szkolen na efektywnos¢ pracy uczestnikdw,
wpltyw szkolen na funkcjonowanie urzedow,
odsetek uczestnikéw, ktérzy wprowadzili w oparciu ozdobytg wiedze i/lub umiejetnosci
usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,
odsetek uczestnikdw, ktdrzy upowszechnili zdobytg wiedze i/lub umiejetnosci w zespole/urzedzie,
7. stopien zaspokojenia potrzeb szkoleniowych uczestnikdw.
Ad. 3 W celu okreslenia trwatosci dziatan szkoleniowych skupiono sie na nastepujgcych
wskaznikach:
1. czestotliwo$¢ wykorzystywania nabytej wiedzy i/lub umiejetnosci,
2. wptyw szkolen na efektywnosc¢ pracy uczestnikow,
3. odsetek uczestnikow, ktérzy wprowadzili woparciu ozdobyty wiedze i/lub umiejetnosci
usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,
4. odsetek uczestnikdw, ktorzy upowszechnili zdobyta wiedze i/lub umiejetnosci w zespole/urzedzie.
Operacjonalizujgc  kryterium trwatosci za pomocg powyzszych wskaznikow, kierowano sie
czterema zatozeniami:
1. Regularnie wykorzystywana wiedza i umiejetnosci ulegajg utrwaleniu (poziom indywidualny).
2. Wiedza i umiejetnosci mogg zosta¢ ugruntowane poprzez przekazanie ich innemu pracownikowi
(poziom zespotu).
3. Wiedza i umiejetnosci mogg ulec utrwaleniu, gdy stang sie podstawg do wprowadzenia innowacji
usprawniajgcej prace na poziomie zespotu lub urzedu (poziom urzedu jako catosci).
4. Jezeli dana wiedza lub umiejetnos¢ nie bedzie regularnie wykorzystywana, przekazywana lub nie
zostanie ugruntowana w postaci innowacji, zostanie utracona.
W przypadku kryterium uzytecznosci i trwatosci 4 wskazniki sie pokrywajg, co jest zgodne
z powyzszymi zatozeniami. Okreslanie stopnia skutecznosci, uzytecznos¢ i trwatosci zostato oparte na
ponizszej skali:
100 — 81% wysoce skuteczne/uzyteczne/trwate
80 — 61 % skuteczne/uzyteczne/trwate
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

60 — 41 % umiarkowanie skuteczne/uzyteczne/trwate
40— 21 % nieskuteczne/nieuzyteczne/nietrwate
20 - 0 % wysoce nieskuteczne/nieuzyteczne/nietrwate

W przypadku omawianych szkolen, aby mowic¢ o trwatosci ich efektéw, wystarczyto wykazac,
ze przynajmniej najednym ztrzech ww. poziomdéw uzyskana wiedza i/lub umiejetnosci byty/sg
wykorzystywane lub przekazywane.

W kontekscie trwatosci efektdw szkolen nalezy pamietad, ze pomiedzy ewaluacjg poszczegdinych
szkolen a ich przeprowadzeniem czesto wystepowat niewielki odstep czasowy. Powodowato to trudnos¢
w ocenie trwatosci wynikéw szkolen oraz ich wptywu na sytuacje zawodowg poszczegdlnych uczestnikow.
Nalezy rowniez pamietac, ze jest mato prawdopodobne, by jednorazowy udziat w szkoleniu przyczynit sie
do zmiany zakresu obowigzkéw uczestnika lub jego awansu. Niemniej jednak wptyw szkolen na sytuacje
zawodowg uczestnikdw oraz trwatosc efektéw zostaty przeanalizowane.

Pytania badawcze

Badanie byto podporzadkowane udzieleniu odpowiedzi na 10 podstawowych pytan badawczych,
ktore zostaty pogrupowane w trzy kategorie:
Grupa |: pytania dotyczace procesu rekrutacji i upowszechniania wiedzy o szkoleniach:
1. Jak zostata oceniona dostepnosc zrealizowanych szkolen?

2. Jak zostat oceniony proces rekrutacji na poszczegolne szkolenia?
3. Jakie sg najlepsze metody upowszechniania szkolert w administracji rzadowej?

Grupa llI: pytania dotyczace realizacji szkolen:
4. Czy pracownicy administracji publicznej s3 zadowoleni z uczestnictwa w szkoleniach?

5. Jak ocenia sie jako$¢ merytoryczng i organizacyjng zrealizowanych szkolen?

Grupa llI: pytania dotyczace efektow zrealizowanych szkolen:
6. Czy szkolenia przyczynity sie do wzrostu kwalifikacji iumiejetnosci pracownikdw administracji
publicznej oraz poprawy ich sytuacji zawodowej?

7. Czy szkolenia sg przydatne uczestnikom w codziennej pracy?
8. Czy efekty uczestnictwa w szkoleniach mozna uznac za trwate?
Czy udziat w szkoleniach przyczynit sie do wzmocnienia potencjatu administracji publicznej?

10. Czy udziat w szkoleniach przyczynit sie do usprawnienia funkcjonowania administracji publicznej
w opinii 0s6b biorgcych w nich udziat?

Powyisze pytania zostaty uszczegétowione i przyporzagdkowane do kryteridw
ewaluacyjnych (por. Tabela 2).

Tabela 2. Podstawowe i szczegétowe pytania badawcze wraz z przyporzadkowanymi kryteriami

Grupa Kryterium

S Pytanie badawcze Pytania szczegétowe avElEE e
1.1. Czy liczba miejsc szkoleniowych zaplanowanych
= 1 Jalf zostata .. W projekcie wystarczyta dla wszystkich chetnych
= ocen!ona dostepnosé bedacych cztonkami grup docelowych projektu? Skutecznoéé
5 zrealizowanych

1.2. Czy odnotowano problemy z dostepnoscia
szkolen? Jesli tak, to z czego one wynikaty?

szkolen?
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Grupa
pytan

Grupa |

Grupa Il
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Pytania badawcze

2. Jakie sg najlepsze
metody
upowszechniania
szkolen

w administracji
rzagdowej?

3. Jak zostat oceniony
proces rekrutacji na
poszczegblne
szkolenia?

4. Czy szkolenia
przyczynity sie do
wzrostu kwalifikacji
i umiejetnosci
pracownikéw
administracji
publicznej oraz
poprawy ich sytuacji
zawodowej?

5. Czy szkolenia s3
przydatne
uczestnikom

w codziennej pracy?

KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW

Pytania szczegétowe

2.1. W jaki sposdb osoby rekrutujgce w urzedach
(osoby z komérek kadrowych) zachecaty cztonkéw
grup docelowych do udziatu w szkoleniach?

2.2. Ktére z metod zastosowanych przez osoby

rekrutujgce w urzedach (osoby z komdrek kadrowych)

byty najskuteczniejsze?

3.1. W jaki sposéb potencjalni uczestnicy byli
informowani o mozliwosci uczestnictwa

w szkoleniach?

3.2. Czy zasady rekrutacji na szkolenia byty jasne dla
uczestnikow?

3.3. Czy uczestnicy oceniajg rekrutacje jako
sprawiedliwg?

3.4. Czy rekrutacja przyczynita sie do zapewnienia
optymalnego skfadu grup szkoleniowych,
ufatwiajacego realizacje celéw szkolen (uczestnicy
o podobnym poziomie kompetencji, zainteresowani
nabyciem nowej wiedzy i umiejetnosci)?

4.1 Jak uczestnicy szkolen ocenili przyrost swoich
kwalifikacji i umiejetnosci po odbyciu szkolen?

4.2. Czy przyrost kwalifikacji i umiejetnosci zostat
potwierdzony wynikami standaryzowanych testéw?

4.3. Czy przyrost wiedzy uczestnikow szkolen jest
zadowalajgcy w poréwnaniu do $redniego przyrostu
wiedzy w innych grupach szkoleniowych
realizowanych przez wykonawcéw?

4.4. 7 czego wynikat maty przyrost wiedzy
odnotowany w pretestach i posttestach w niektérych
szkoleniach?

4.5, Czy i w jaki sposdb udziat w szkoleniach przyczynit

sie do poprawy sytuacji zawodowej uczestnikdw,

w wymiarach: rodzaju wykonywanych zadan, miejsca
w strukturze organizacyjnej urzedu oraz
otrzymywanej ptacy?

5.1. Jaki odsetek badanych nabyt umiejetnosci
i wiedze kluczowe dla wykonywanej pracy?

5.2. Ktérych umiejetnosci nabytych podczas szkolen
uzywaja uczestnicy?

5.3. Jak czesto uczestnicy uzywaja zdobytych podczas
szkolen umiejetnosci i wiedzy? Ktdre sg najbardziej
przydatne, a ktére najmniej przydatne?

5.4. Czy zdobyte umiejetnosci i wiedza pozwolity
uczestnikom szkolen poprawic efektywnos¢ pracy?
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6.1. Jaki jest odsetek uczestnikéw zadowolonych
z udziatu w szkoleniach?

6. Czy pracownicy 6.2. Z czego wynika zadowolenie uczestnikow? Czy

administracji uczestnicy czesciej wskazujg na korzysci o charakterze

publicznej §a 'me'rytorycznym (zdobycie nowych umlejgtnosa e
zadowoleni i wiedzy), czy poza-merytorycznym (przyjemne

z uczestnictwa spedzenie czasu, poznanie ciekawych ludzi, wysoka

w szkoleniach? jakos¢ positkow badz akomodacji itp.)?

6.3. Jakie sg gtéwne przyczyny ewentualnego
niezadowolenia uczestnikéw ze szkolen?

7.1. Jak i w jaki sposdb uczestnicy szkolen ocenili

=
g‘ jakos¢ merytoryczng szkolen (w tym prace treneréw,
o metody szkolen i programy szkolen)?
7.2.Jak i w jaki sposdb uczestnicy szkoler ocenili
7. Jak ocenia sie jakos¢ organizacyjng szkolen (sale wyktadowe, >
jakos¢ merytoryczng  lokalizacje, mozliwo$¢ dojazdu, warunki akomodacji)?  [IEAEEEEEHE
i organizacyjna . ..
7.3.2 kat b h
zrealizowanych cze’go wyni Ef Yy hizsze oceny wybranyc
, elementdow szkolen?
szkolen?
7.4. Z jakiego rodzaju technicznymi problemami
spotkali sie uczestnicy i wykonawcy szkolen?
7.5. Co nalezy zrobi¢, aby unikna¢ problemow Skutecznosg,
technicznych, badz zminimalizowac ich skutki? efektywnosé
8. Czy efekty 8.1. Ktdre sposrdd korzysci wyniesionych ze szkoler
uczestnictwa mozna uznac za trwate? Dlaczego? .
. . Trwatosé
w szkoleniach mozna g jak przedstawia sie stosunek korzysci trwatych do
uznac za trwate? nietrwatych?
9. Czy udziat 9.1. Czy urzedy administracji rzadowej, ktérych
o sl pracownicy wzieli udziat w szkoleniu/szkoleniach Skutecznosc,
przyczynit sie do odniosty korzysci zdefiniowane na poziomie Uzytecznosé
wzmochienia organizacyjnym (ponadjednostkowym)?
= potencjatu 9.2. Czy w urzedach administracji rzadowej objetych
© . " >
a 3dm!”'5tr?q' projektem zanotowano negatywne efekty zwigzane Uzytecznosé
o publicznej? z realizacjg projektu (np. efekt substytucji)?
10. Czy udziat 10.1. Czy dzieki uczestnictwu w szkoleniach,
w szkoleniach pracownicy administracji rzagdowej wprowadzili
przyczynit sie do usprawnienia na swoich stanowiskach pracy? Jakie
usprawnienia konkretnie usprawnienia udato sie wprowadzi¢? Usvtecznodd
funkcjonowania v "
administracji 10.2. Czy uczestnictwo w szkoleniach przyczynito sie trwatosc

publicznej w opinii do poprawy wspotpracy w zespotach, ktérych
0s6b bioracych w nich cztonkami sg uczestnicy szkolen? Jesli tak, to w jaki
udziat? sposob?

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Narzedzia badawcze

Badanie zrealizowane zostato woparciu omodel metodologiczny integrujgcy ilosciowe
i jakosciowe metody analiz spotecznych. W pierwszej fazie (badanie wstepne) przeprowadzono analize
danych zastanych oraz zrealizowano wywiady zogniskowane z uczestnikami szkolen i pogtebione wywiady
indywidualne z pracownikami komérek ds.kadr iszkolen. W drugiej fazie (badanie wifasciwe)
wykorzystano standardowg metodologie ilosciowg — wspomagane komputerowo ankiety telefoniczne
i internetowe. Trzecig faze stanowita pogtebiona analiza danych jakosciowych i ilosciowych wspomagana
przez przeglad Arkuszy Indywidualnej Oceny Szkolenia (AIOS), dostepnych wynikdéw pretestow
i posttestow oraz ich opracowan dostarczonych przez Zamawiajgcego. W fazie trzeciej przeprowadzono
wywiady pogtebione z przedstawicielami Wykonawcdow szkoler. Ponizej opisano poszczegdlne fazy oraz
scharakteryzowano wykorzystane metody.

Faza 1: Badanie wstepne

Wywiad zogniskowany (Focus group interview, FGl) to wywiad grupowy stosowany w celu
zidentyfikowania subiektywnych motywacji, ocen oraz postaw grupy docelowej. Typowa grupa fokusowa
zbiera sie wsali wcelu nawigzania moderowanej dyskusji na okreslony temat. Dyskusje prowadzi
moderator, ktdry tworzy atmosfere rozmowy. Standardowe grupy fokusowe liczg od 6 do 12 oséb.

W ramach kazdego rodzaju szkolen przeprowadzono po jednym wywiadzie. Aby zapewnic
reprezentacje uczestnikéw z wszystkich wojewddztw, wywiady przeprowadzono w szesciu miejscach.
Scenariusz FGI zawiera Zafgcznik 1. FGI miaty umozliwi¢ wstepne rozeznanie w problematyce — petnity
funkcje zwiadu badawczego. Uzyskane dzieki niemu informacje postuzyly poszerzeniu wiedzy
kontekstowej oraz opracowaniu kafeterii odpowiedzi do badania sondazowego. Tabela 3 zawiera
podstawowe informacje na temat przeprowadzonych FGI.

Tabela 3. Dobor badanych w badaniu FGI
Miejsce realizacji Wojewddztwa, z ktorych Liczba uczestnikéw
wywiadu rekrutowano uczestnikéw grupy fokusowej

Rodzaj szkolenia

Cykl szkolert miekkich, jezykowych
iinformatycznych dla oséb powyzej 45 Wroctaw
roku zycia

Szkolenia menadzerskie dla Warszawa mazowieckie, lubelskie, 6
pracownikéw GDOS i RDOS podlaskie, fodzkie

Szkolenia informatyczne dla Gdansk pomorskie, warmirsko- 6
pracownikéw GDOS i RDOS mazurskie

Kursy jezykowe dla pracownikéw GDOS , matopolskie, podkarpackie,

. < Krakow Do o . 6
i RDOS $laskie, Swietokrzyskie

dolnoslaskie,
opolskie

Szkolenia informatyczne dla os6b Poznafh wielkopolskie, 2
wdrazajacych e-PUAP kujawsko-pomorskie
sekolenia m_|e;kk|e dFa c%fonkow G Orzow . lubuskie, zachodniopomorskie 8
korpusu stuzby cywilnej Wielkopolski
Szkolenia specjalistyczne dla cztonkéw mazowieckie, lubelskie,

. o Warszawa o ans 6
korpusu stuzby cywilnej podlaskie, todzkie

Szkolenia specjalistyczne dla , wielkopolskie,
A L " . Poznan . . 6
pracownikéw administracji skarbowej kujawsko-pomorskie

Zrédfo: opracowanie wihasne.
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Pogtebiony wywiad indywidualny (Individual in-Depth Interview, IDI) jest klasyczng technikg
badan jakosciowych. Dysponujacy scenariuszem wywiadu badacz ma mozliwos¢ dopasowania przebiegu
rozmowy do wiedzy i kompetencji respondenta, uzyskujgc pogtebione bgdz uzupetniajgce informacije,
rozszerzajgce obszar badawczy. Istotng zaletg IDI jest mozliwos¢ poznania osobistych opinii respondentéw
bezposrednio zajmujacych sie zagadnieniami stanowigcymi przedmiot badania.

W fazie pierwszej przeprowadzono wywiady z pracownikami komérek ds. kadr iszkolen,
reprezentujgcymi wybrane urzedy. Tabela 4 prezentuje liste urzedéw objetych projektem, ktdrych
pracownicy brali udziat w IDI. Zatgcznik 2 zawiera scenariusz IDI z pracownikami komorek ds. kadr i szkolen
w urzedach objetych szkoleniami.

Tabela 4. Dobdr respondentéw w badaniu IDI

LP. Rodzaj urzedu

Ministerstwa

2 Urzedy wojewddzkie

Urzedy
centralne

Wojewddzka
administracja zespolona

Powiatowa administracja
zespolona

Urzedy
skarbowe

Izby
skarbowe

Urzedy kontroli skarbowej

Pozostata administracja
niezespolona

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Wybrane jednostki

Ministerstwo Spraw Wewnetrznych

i Administracji

Ministerstwo Srodowiska

Ministerstwo Zdrowia

Pomorski Urzad Wojewddzki
Matopolski Urzad Wojewddzki

Lubuski Urzad Wojewddzki

Generalna Dyrekcja Ochrony
Srodowiska

Urzad Komunikacji Elektronicznej
Urzad do Spraw Kombatantéw i Oséb
Represjonowanych

Wyzszy Urzad Gérniczy

Komenda Wojewddzka Policji w todzi
Kuratorium Oswiaty w Krakowie
Wojewddzki Inspektorat Ochrony
Srodowiska we Wroctawiu
Wojewddzki Inspektorat Weterynarii
w Olsztynie

Komenda Miejska Policji w Rzeszowie
Komenda Miejska Policji w Chrzanowie
Drugi Urzad Skarbowy w Gdarisku
Urzad Skarbowy w tasku

Izba Skarbowa w Kielcach

Izba Skarbowa w Olsztynie

Urzad Kontroli Skarbowej we Wroctawiu
Urzad Kontroli Skarbowej w Warszawie
Regionalna Dyrekcja Ochrony
Srodowiska w todzi

Urzad Morski w Gdyni

Urzad Statystyczny w Olsztynie
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1,6
1,6
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1,68
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Faza 2: Badanie wtasciwe

W badaniu wtasciwym wykorzystano dwie standardowe techniki ilosciowe. Pierwsza z nich,
sondaz telefoniczny wspomagany komputerowo (Computer Assisted Telephone Interviewing, CATI), jest
technikg badawcza, w ktorej ankieterzy prowadza wywiady kwestionariuszowe, postugujac sie skryptem
wyswietlajgcym na ekranie komputera pytania oraz inne niezbedne informacje. Technika CATI pozwala,
jak wszystkie wywiady kwestionariuszowe, na pozyskiwanie standaryzowanych danych ilosciowych,
mogacych stanowi¢ przedmiot analiz statystycznych. Istotng zaletg techniki jest krétki czas zbierania
danych. Za sprawg powszechnego dostepu instytucji oraz firm do telefonéw, trudnosci z dotarciem do
respondenta instytucjonalnego praktycznie nie wystepuja.

Drugg metodg wykorzystang w badaniu byt sondaz internetowy (Computer-Assisted Web
Interviewing, CAWI). Metoda ta rowniez bazuje na komputerowym skrypcie. Kluczowa rdznica wzgledem
techniki CATI polega natym, Ze ankiety nie s3 wypetniane przez zawodowych ankieteréw, lecz przez
samych respondentéw. W dalszej czesci raportu badania prowadzone metodg CATI i CAWI przywotywane
s jako badanie ankietowe. Kwestionariusz badania ankietowego zawiera Zatgcznik 3.

Préby badawcze w badaniu ankietowym skonstruowano w oparciu o logike doboru kwotowego.
Jest to procedura, w ktérej dobiera sie respondentéw przynalezacych do podgrup préby (kwot) o z gory
wyznaczonych liczebnosciach. W przedmiotowym badaniu ewaluacyjnym badane kwoty zdefiniowane
zostaly woparciu ozmienne: pteé, wiek istatus zawodowy. Jak bowiem wskazuje doswiadczenie
badawcze, te trzy zmienne czesto rdznicujg oczekiwania uczestnikéw wzgledem szkolen, i co za tym idzie
réwniez ich oceny. W ramach badania ankietowego przeprowadzono fgcznie 2460 wywiaddw. Liczebnosé¢
i struktury prob dla poszczegdlnych rodzajéw szkolen prezentuje Zatgcznik 4.

Przeprowadzona analiza wykazata, ze pomiedzy ocenami respondentéw réznych pici praktycznie
nie wystepowaty réznice. Podobnie byto, jesli chodzi o dwie pozostate zmienne. W przypadku wielu pytan
pojawialy sie réznice procentowe, jednak wynikaty one z liczebnosci poszczegdlnych kwot w prébach.

W celach kontrolnych dla dziesieciu najwazniejszych pytan z badania ankietowego wykonano
testy istotnosci statystycznej dla relacji miedzy sposobem odpowiedzi na pytanie a zmiennymi wieku, pfci
oraz statusu zawodowego. Analize istotnosci statystycznej wykonano dla o$miu szkolen, czyli tgcznie 2460
przeprowadzonych ankiet. W niemal wszystkich przypadkach nie wykazata ona istotnych statystycznie
zaleznosci. Stwierdzono zaledwie 6 sytuacji, kiedy istniata zaleznos¢ miedzy odpowiedziami na pytanie
a jedna ze zmiennych. Tylko 4 z tych sytuacji miaty znaczenie w Swietle prowadzonych analiz.

Skoro w przypadku kluczowych pytan tak nikty odsetek testéw wykazat zréznicowanie pod
wzgledem omawianych trzech zmiennych, uznaé nalezy, ze w kontekscie catego badania, wspomniane
zmienne nie miaty wptywu na odpowiedzi udzielane przez respondentéw. Biorgc pod uwage wyniki analiz
poréwnawczych, przyjeto, ze zmienne ptci, wieku lub statusu zawodowego bedg uwzgledniane w raporcie
tylko i wytgcznie w sytuacji, gdy stwierdzone zostang istotne statystycznie rdznice w ocenach i opiniach
pomiedzy réznymi kategoriami badanych.

Faza 3: Pogtebiona analiza

W trzeciej fazie badania zintegrowano wyniki analiz jakosciowych iilosciowych. Ponadto
wykorzystano dodatkowe Zrédta danych, takie jak analizy AIOS czy wyniki pretestéw i posttestow.
W koricowej fazie badania zrealizowano rowniez IDI z przedstawicielami Wykonawcow szkolen. Zatgcznik
5 zawiera scenariusz IDI z przedstawicielami Wykonawcow.

Na podstawie zgromadzonego materiatu badawczego opracowano analize SWOT. Technika
analityczna SWOT polega na zestawieniu posiadanych informacji w czterech grupach:

e S (strengths) — mocne strony: wszystko to, co stanowi atut, przewage, zalete;
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e W (weaknesses) — stabe strony: wszystko to, co stanowi stabo$¢, bariere, wade analizowanego
obiektu;

e O (opportunities) — szanse: wszystko to, co stwarza szanse korzystnej zmiany;

e T (threats) — zagrozenia: wszystko to, co stwarza dla systemu niebezpieczeristwo zmiany
niekorzystnej.

Analiza postuzyta do uporzadkowania informacji pozyskanych w trakcie realizacji poszczegdlnych
badan. Przygotowanie analizy SWOT umozliwito identyfikacje czynnikow, ktére mogg stac sie podstawa do
planowania dalszych dziatan polegajgcych miedzy innymi nawzmacnianiu efektow pozytywnych,
eliminacji efektéw negatywnych, zapobieganiu mozliwym czynnikom niepozgdanym w przysztosci oraz
budowaniu strategii dziatan szkoleniowych w oparciu o pojawiajace sie szanse.
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Czes¢ 2. Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych

Cykl szkolen migkkich, jezykowych i informatycznych dla oséb powyzej 45 roku zycia,
przeprowadzony w ramach zadania Wsparcie pracownikéw majgcych co najmniej 45
lat

Niniejszy rozdziat przedstawia wyniki badania ewaluacyjnego dotyczacego cyklu szkoleniowego
przeznaczonego dla pracownikéw administracji publicznej powyzej 45 roku zycia. Badany cykl szkolen
byt realizowany od 9 wrzesnia do 30 listopada 2010 roku. Objat 8 rodzajéw kurséw i szkolen z zakresu:

e jezyka angielskiego,

o jezyka niemieckiego,

o obstugi programu MS Excel,

e obstugi programu MS PowerPoint,

e obstugi programu MS Word,

o efektywnej komunikacji z uwzglednieniem sytuacji kryzysowych,

e skutecznej wspotpracy w zespole,

e radzenia sobie ze stresem oraz w sytuacjach trudnych.

Zajecia odbyty sie w osrodkach szkoleniowych i hotelach zlokalizowanych w 16 polskich miastach.
W prowadzenie poszczegdlnych szkoleri/kurséw zaangazowanych byto tacznie 182 trenerdw.
Przeprowadzonych zostato 336 sesji szkolerh miekkich oraz 600 sesji szkoler: informatycznych. Ponadto,
przeprowadzono 8300 godzin nauki jezykdw obcych, wtym 6750 godzin nauki jezyka angielskiego oraz
1550 godzin nauki jezyka niemieckiego.

Szkolenia jezykowe wchodzace w skiad cyklu ukonczyto (otrzymujgc stosowne zaswiadczenie)
1319 pracownikow administracji publicznej powyzej 45 roku zycia, szkolenia informatyczne — 1358
pracownikéw, szkolenia miekkie — 1471 pracownikdéw.

I Proces rekrutacji na szkolenia

I.1. Dostepnosc szkolen

Wyniki badan IDI (zrealizowano 22 wywiady z pracownikami komorek ds. kadr i szkolen)
pozwalajg stwierdzié, ze w réznych urzedach wystepowat réiny poziom zainteresowania udziatem
w omawianym cyklu szkoler. Zgodnie z odpowiedziami udzielonymi przez czes¢ respondentdw,
w przypadku niektérych badanych urzeddw liczba chetnych byta duza, a nawet przekraczata liczbe
zaplanowanych (dla danego urzedu) miejsc szkoleniowych.

Inne badane urzedy wykazywaly mate zainteresowanie szkoleniami. Zwigzane bylo to
z panujgcym wérdd pracownikéw administracji publicznej przekonaniem o niskiej przydatnosci tematyki
przedmiotowych kurséw/szkolen. Jeden z pracownikéw komorki ds. kadr i szkolen stwierdzit, iz osoby te
uwazaty, ze szkolenie wich przypadku nic nie wniesie. tacznie, zgodnie ze sprawozdaniem ze szkolen
sporzadzonym przez Wykonawce, liczba chetnych do udziatu w cyklu szkoleniowym byta mniejsza niz
liczba zaplanowanych miejsc.

I.2. Metody upowszechniania informacji o planowanych szkoleniach w administraciji
publicznej
Wyniki badania IDI przeprowadzonego z pracownikami komorek ds. kadr i szkoler pokazaty, ze

nie zostaly zastosowane specjalne dziatania zorientowane na zachecanie pracownikéw do udziatu
w szkoleniach.
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I.3. Ocena procesu rekrutacji na szkolenia

Wyniki przeprowadzonych z pracownikami komorek ds. kadr i szkoler IDI pokazuja, ze informacje
o planowanym cyklu szkolerr byty najczesciej przekazywane potencjalnie zainteresowanym osobom za
posrednictwem pism oraz newsletteréw elektronicznych, rozsytanych przez pracownikéw komorek ds.
kadr iszkolen. Zdarzaty sie tez sytuacje, w ktérych uczestnicy uzyskiwali informacje o szkoleniach
bezposrednio od swoich przetozonych. W badaniu ankietowym (struktura préby badawczej zostata
wskazana w zataczniku nr 4) 71,6% respondentéw stwierdzito, ze dowiedziato sie 0 omawianym cyklu
szkolen od pracownika komodrki ds. kadr iszkolen, atylko 16,7%, Zze dowiedziato sie onim od
przetozonego.

Wedtug IDI przeprowadzonych z pracownikami komarek ds. kadr i szkoleni, uczestnicy typowani
byli do udzialu w szkoleniach przez dyrektora danego urzedu napodstawie analizy ich potrzeb
szkoleniowych oraz przydatnosci wiedzy iumiejetnosci, bedacych przedmiotem szkolen,
na poszczegdlnych stanowiskach pracy.

Osoby biorgce udziat w badaniu FGI stwierdzity, ze doktadne zasady rekrutacji nie byty dla nich
jasne — nie znaty one kryteridw izasad naboru uczestnikéw. Wynik ten nie zostat jednak potwierdzony
przez rezultaty badania ankietowego. Zaledwie 2,2% respondentéw wyrazito opinie, zgodnie z ktdrg
zasady rekrutacji nie byty dla nich jasne. Zaledwie 1,1% respondentéow badania ankietowego wprost
zadeklarowato to, ze proces rekrutacji byt z ich perspektywy niesprawiedliwy. Nalezy jednak zaznaczy¢,
ze osoby biorgce udziat w badaniu FGI sformutowaly zastrzezenie dotyczace sprawiedliwosci procesu
rekrutacji. Chodzi o to, ze wiadomos¢ o planowanym cyklu szkoler nie dotarta na czas do niektorych
pracownikéw. Jak stwierdzit jeden z uczestnikéw FGlI, nie do wszystkich informacja dotarta w odpowiednim
czasie i w zwiqzku z tym niektdrzy nie zdqzyli sie zatapac, a byli chetni.

Co istotne, wyniki badania ankietowego potwierdzity, ze zdarzaly sie sytuacje, w ktdrych
informacje o szkoleniach nie docieraty wystarczajgco wczesnie do potencjalnie zainteresowanych
uczestnictwem (niemal 23% respondentdw przyznato, ze styszato o takich przypadkach). O doborze
pracownikéw decydowat wiec (cho¢ jedynie po czesci) jeden czynnik o charakterze pozamerytorycznym, tj.
dostep do informacji o szkoleniach.

Pomimo braku jasnosci zasad, respondenci badania ankietowego pozytywnie ocenili
organizacje procesu rekrutacji (por. Wykres 1). W wiekszosci stwierdzili, ze informacje o szkoleniach
docieraty do nich z odpowiednim wyprzedzeniem (64,7% respondentow) oraz ze dziatania zwigzane
zrekrutacjg nie bylty wykonywane w sposdb pospieszny czy Zle przygotowany (59,6%). Co istotne,
wiekszo$¢ (ponad 77%) respondentow stwierdzita, ze osoby dobrane do grup szkoleniowych
prezentowaty podobny poziom kompetenciji z zakresu problematyki, ktorej dotyczyly zajecia. Pozwala to
sformutowac wniosek, ze grupy zostaly stworzone w sposob przyczyniajacy sie do realizacji celow
szkolenia. Potwierdzajg to wyniki badania IDI z Wykonawcg szkolen.
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Wykres 1. Rekrutacja byfa dobrze zorganizowana (na podstawie wynikéw badania ankietowego)
1,8%

0,
5,3% B Zdecydowanie sie nie zgadzam
W Raczej sie nie zgadzam

Il Ocena przebiegu szkolen

Trudno powiedziec

M Raczejsie zgadzam

B 7decydowanie sie zgadzam

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Il.1. Poziom zadowolenia uczestnikow ze szkolen

Zdecydowana wiegkszos$¢ (95,6 %) respondentéw badania ankietowego wyrazita zadowolenie
z udzialu w omawianym cyklu szkolen (por. Wykres 2). Sposréd ogétu respondentéw zaledwie 3 osoby
(0,7%) stwierdzity, ze sg bardzo niezadowolone z uczestnictwa.

Wykres 2. Patrzqc na szkolenia z perspektywy czasu, niektorzy ich uczestnicy sq bardzo zadowoleni. Inni z kolei twierdzg,
Ze na nic im sie one nie przydaty. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie wynikow badania ankietowego)

2,2% 2,2%

i mJestemniezadowolony(a)

1
zuczestnictwa w szkoleniu

&

W Jestemzadowolony(a)
zuczestnictwa w szkoleniu

m Nie wiem, trudno
powiedziec

Zrédfo: opracowanie wtasne

Jako przyczyny zadowolenia uczestnicy badania ankietowego wskazywali zaréwno czynniki
o charakterze merytorycznym, jak i pozamerytorycznym. Najczesciej wskazywane powody zadowolenia to:

e sposdb prowadzenia zajec przez trenera/lektora (83,3% respondentéw),

o dobra atmosfera (73,1%),
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o ¢wiczenia praktyczne (66%),

o jakos¢ materiatéw dydaktycznych (50%),

o dostosowanie tresci szkolen do specyfiki pracy w administracji (48%),

o dobra organizacja szkolen (42,9%),

e mozliwos¢ oderwania sie od codziennych obowigzkdéw (38,9%).

Nalezy zauwazy¢, ze az cztery z pieciu najczesciej przywotywanych przyczyn zadowolenia okazaty sie
miec¢ charakter merytoryczny. Mozna zatem stwierdzi¢, ze czynniki merytoryczne wywarly zdecydowanie
wiekszy wptyw na zadowolenie uczestnikow niz kwestie pozamerytoryczne.

Elementem omawianego cyklu szkolen, z ktérego uczestnicy byli najmniej zadowoleni, byty kwestie
organizacyjne (czynnik ten wskazato nieco ponad 20% respondentdw). Zastrzezenia badanych dotyczace
tych aspektéw oméwione zostang ponizej. Zadna inna kwestia nie zostata wskazana jako czynnik
powodujgcy niezadowolenie przez wiecej niz 10% respondentéw. Wsrdd nich wymieniana byta gtéwnie
koniecznos¢ dtugich dojazdéw do miejsca szkolenia (czynnik wskazany przez 8,7% respondentow) oraz
jakos¢ materiatéw i pomocy dydaktycznych (7,8%).

I1.2. Ocena jakosci szkolen pod wzgledem merytorycznym i organizacyjnym

Tabela 5 — opracowana na podstawie analizy AIOS — prezentuje usrednione oceny, jakie
uczestnicy szkolen wystawili poszczegdlnym aspektom merytorycznym szkolen. Jako$¢ merytoryczna
oceniona zostata przez uczestnikdw wysoko, na poziomie co najmniej 4,49.

Uczestnicy pozytywnie zaopiniowali takze prace treneréw. Srednia ocena adekwatnosci ich
kompetencji do celéw szkolenia wyniosta 5,63. Srednia ocena ich przyjaznosci, profesjonalizmu oraz
zaangazowania osiggneta poziom 5,63. Podkresli¢ nalezy, ze sy to noty bliskie mozliwie najwyiszym
wartosciom.

Z analizy AIOS wynika takze, ze uczestnicy wysoko ocenili jakos¢ szkolen pod wzgledem
organizacyjnym (lokalizacje i dojazd do miejsca odbywania sie szkolen, warunki pracy, jako$¢ materiatow
szkoleniowych oraz wyzywienie). W przewazajacej czesci (87,5%), Srednie oceny wystawione
poszczegdinym aspektom organizacyjnym szkolern wynosity powyzej 4,00. Wyjatek stanowity noty
dotyczace organizacji kurséw zzakresu jezyka angielskiego — wtym przypadku niemal potowa (47%)
Srednich ocen wynosita ponizej 4,00 (najnizej oceniono jakos¢ materiatdow szkoleniowych). Wywiad IDI
z Wykonawcg szkolen nie wskazat przyczyn nizszej oceny organizacji szkolen z zakresu jezyka angielskiego.
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Tabela 5. Srednie oceny (w skali 1-6, gdzie 6 to warto$¢ najwyzsza) wystawione przez uczestnikéw merytorycznym
aspektom cyklu szkoleniowego (na podstawie analizy AlOS) - Cykl szkoleri miekkich, jezykowych iinformatycznych dla
0sob powyzej 45 roku zycia
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Przydatnos¢ pozyskanych w wyniku

szkolenia umiejetnosci i/lub wiedzy 4,87 4,87 494 4,68 4,44 5,02 493 5,00 4,84

na stanowisku pracy

Jasnosc¢ postawionych celéw
. 5,06 5,04 5,08 5,06 4,65 5,34 5,32 5,35 511
szkolenia

Przydatnos¢ zastosowanych metod,

rytmu pracy i Srodkow
dydaktycznych pod katem skutecznej
realizacji celow szkolenia

Dopasowanie szkolenia do potrzeb
o ’ 4,81 4,80 4,82 457 426 4,96 492 4,95 4,76
urzedu i jego celéw

Dopasowanie szkolenia do potrzeb
Szkoleniowych uczestnikow 4,82 4,82 4,88 4,78 4,34 5,01 4,97 4,94 4,82

5,00 5,00 5,05 505 469 529 5,28 531 5,08

Przydatnos¢ szkolen pod kagtem

wprowadzenia usprawnien na 477 4,77 4,76 424 3,81 4,85 476 4,86 4,60
stanowisku pracy

Przydatnos¢ szkolen pod katem

podniesienia efektywnosci zespotu 4,58 4,58 4,58 416 3,92 475 4,68 4,68 4,49
pracowniczego

Woptyw szkolenia na podniesienie

kompetencji zawodowych 4,83 4,83 4,91 471 4,43 4,85 4,81 491 4,79
uczestnikow

Srednia
4,84 4,84 4,88 4,66 4,32 5,00 4,95 5,00 4,81

Zrédfo: opracowanie wiasne.

W badaniu ankietowym 32% respondentéw stwierdzito, ze spotkato sie w trakcie szkolen
zproblemami o charakterze technicznym. Jako problemy techniczne, w kwestionariuszu ankiety,
wyrdznione zostaty: problemy organizacyjne, trudnosci zwigzane z pracg sprzetu szkoleniowego oraz
problemy z dziataniem elektronicznych formularzy rejestracyjnych (takie rozumienie kategorii ,,problemy
techniczne” zostato przyjete na potrzeby przedmiotowego raportu). 22,7% badanych uznato, ze spotkato
sie z problemami organizacyjnymi (np. zte rozplanowanie terminéw lub ich zmiany), 6,2% stwierdzito, ze
miatfo do czynienia z problemami ze sprzetem szkoleniowym, a 1,6% wskazato na problemy
z elektronicznymi formularzami rejestracji na szkolenia. Na wystepowanie problemdéw technicznych
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wskazali uczestnicy FGI, ktérzy wymienili problemy zwigzane z brakiem petnej informacji natemat
zakwalifikowania sie uczestnika dodanej grupy szkoleniowej. Wystepowaty ponadto problemy ze
sprzetem szkoleniowym oraz z péznym dostarczeniem materiatéw szkoleniowych. Fakt, ze wiekszosé
respondentow (68%) badania ankietowego nie napotkata jednak na problemy techniczne, jest spdjny
z wysoka oceng organizacji omawianego cyklu szkolen, wyrazong w AlOS.

Uczestnicy badania IDI zwrdcili uwage na szereg ulepszen, jakie mozna by wprowadzic,
przygotowujgc podobne zajecia w przysztosci. Respondenci podkredlili, iz konieczne jest usprawnienie
wymiany informacji pomiedzy komérkami ds. kadr i szkolen a firmami szkoleniowymi. Utatwitoby to
pracownikom komérek kadrowych delegowanie zainteresowanych oséb na szkolenia (np. przydzielanie
pracownikédw do konkretnych grup szkoleniowych, informowanie ich, gdzie majg odbywac sie sesje
szkoleniowe).

Il Ocena efektow szkolen

lll.L1. Wptyw szkolen na wazrost kwalifikacji i umiejetnosci uczestnikéw oraz ich
sytuacje zawodowg

Wspomniane juz wyniki analizy AlOS pozwalajg stwierdzi¢, ze badani wysoko ocenili wptyw
szkolen na przyrost istotnych zawodowo umiejetnosci i wiedzy (Srednia 4,79%).

Wyniki badania ankietowego pozwalajg jednoznacznie stwierdzi¢, ze udziat w omawianym cyklu
szkolen nie wplynat na sytuacje zawodowa badanych. 89% respondentéw stwierdzito, ze zakres ich
obowigzkdw nie ulegt zmianie dzieki uczestnictwu w szkoleniach. Powyzej 95% badanych zadeklarowato,
ze nie zmienifa sie takze wysokosé ich zarobkdw ani pozycja w strukturze urzedu.

Trzeba miec¢ jednak nauwadze, ze odpowiedzi takie mogg mie¢ zwigzek z ograniczonymi
szansami poprawy sytuacji zawodowej pracownikdw powyzej 45 roku zycia.

lll.2. Przydatnosc¢ umiejetnosci i kwalifikacji nabytych w trakcie szkolen w codziennej
pracy

Wyniki badania ankietowego pozwalajg stwierdzi¢, ze umiejetnosci i wiedza nabyte podczas
szkolenia sg dla uczestnikdw przydatne. Wiekszos¢ (96,4%) respondentdéw stwierdzita, ze nabyta nowe
umiejetnosci oraz wiedze, ktére wykorzystuje w pracy zawodowe;j.

Oceniajac istotnos¢ pozyskanej przez siebie wiedzy i umiejetnosci, wiekszos¢ respondentow
(82%) przyznata, ze sg one przydatne w wykonywanej przez nich pracy, ale tylko 8,9% uznato, ze majg
one kluczowe znaczenie. Jedynie 7,1% stwierdzita, ze zdobyte kompetencje majg mate znaczenie (por.
Wykres 3).
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Wykres 3. Jak istotny jest dla Pana(i) ogot umiejetnosci i wiedzy zdobytych podczas szkolenia? (na podstawie wynikéw
badania ankietowego)

0,7%

0,
8,9% 7,1% m 53 calkowicie nieistotne dla

1,3% wykonywanej przeze mnie pracy

B Maja male znaczenie dla
wykonywanej przeze mnie pracy

Nie wiem, trudno powiedziec

m Saprzydatne w wykonywanejprzeze
mnie pracy

B Maja kluczowe znaczenie dla jakosci
wykonywanej przeze mnie pracy

Zrédito: opracowanie whasne.

Wyniki badania ankietowego pozwalajg stwierdzi¢, ze nie wszystkimi nabytymi umiejetnosciami
i wiedzg badani postuguja sie rownie czesto. Najrzadziej wykorzystujg oni kompetencje o charakterze
jezykowym (postugiwanie sie jezykiem angielskim i niemieckim w mowie i piSmie): okoto 60%
respondentéw albo nie postuguje sie nimi nigdy, albo okazjonalnie (okoto raz na kwartat). Wyniki badania
ankietowego jednoznacznie wskazujg, ze przyczyng tego stanu rzeczy jest niska przydatnos¢ tych
umiejetnosci w pracy urzedniczej. Cze$¢ respondentdow stwierdzita, zerzadko obstuguje petentow
niepostugujacych sie jezykiem polskim.

Czesciej wykorzystywane sg przez badanych umiejetnosci informatyczne. Dotyczy to szczegdlnie
obstugi programéw MS Word (nabyte w tym zakresie kompetencje wykorzystuje co najmniej raz
na tydzier niemal 90% uczestnikow badania ankietowego) oraz MS Excel (przeszto 70%). Sposréd trzech
programow komputerowych, ktérych dotyczyty szkolenia, najrzadziej wykorzystywany jest MS
PowerPoint. W przypadku tego programu nieco ponad potowa respondentéw, ktérzy ukonczyli stosowne
szkolenie, wykorzystuje swoje nowe umiejetnosci raz na kwartat lub rzadziej (na ogot nigdy lub prawie
nigdy). Jako powdd tego stanu rzeczy badani najczesciej podawali fakt, ze umiejetnosci z zakresu obstugi
tego programu nie sg im potrzebne w codziennej pracy.

Najczesciej wykorzystywane sg przez respondentéw kompetencje o charakterze miekkim.
Wiekszos¢ respondentdw codziennie lub prawie codziennie postuguje sie nabytymi umiejetnosciami
komunikacyjnymi  (95,9% respondentéw), umiejetnosciami pracy zespotowej (94,9%) oraz
umiejetnosciami radzenia sobie ze stresem (89,9%).

Nieco ponad potowa (52,2%) respondentéw badania ankietowego przyznata, ze nabyte
kompetencje przektadajg sie na wzrost efektywnosci ich pracy (por. Wykres 4). Wsrdd respondentow
wyrazajgcych takie przekonanie 43% okreslito wzrost efektywnosci swoich dziatan jako wysoki.
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Wykres 4. Niektorzy uczestnicy szkoleri twierdzg, ze nie miaty one wpfywu na efektywnos¢ (szybkosc) ich pracy, inni
z kolei mowig, Ze dzieki udziatowi w szkoleniu dziatajq wydajniej. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie wynikéw
badania ankietowego)

W Szkolenie nie przelozylo siena
efektywnosc {szybkosc) mojej

B Dziekiuczestnictwu w szkoleniu
pracujewydajniej (szybciej)

Nie wiem, trudno powiedziec.

Zrédto: opracowanie wiasne.
lll.3. Trwatosc efektéw uczestnictwa w szkoleniach

Wymienione wyzej umiejetnosci, ktére sg czesto wykorzystywane przez badanych (zdolnosci
miekkie, obstuga MS Word i MS Excel), niewatpliwie ulegly utrwaleniu. W przypadku umiejetnosci
wykorzystywanych rzadziej (kompetencje jezykowe, obstuga MS PowerPoint), prawdopodobieristwo ich
utraty po przeprowadzeniu szkolen jest znaczne. Mozna zatem uznaé, ze stosunek korzysci trwatych oraz
nietrwatych roztozyt sie w przypadku omawianego cyklu szkolen rGwnomiernie.

lll.4. Usprawnienie pracy administracji

Przedstawione wczes$niej wyniki analizy AIOS pozwalajg stwierdzi¢, ze uczestnicy stosunkowo
wysoko ocenili przydatnos¢ omawianego cyklu szkolen pod katem wprowadzenia usprawnien na wiasnych
stanowiskach pracy. Srednia ocena tego aspektu szkoleri wyniosta 4,60. Okoto potowa (52,9%) os6b
bioracych udziat w badaniu ankietowym stwierdzita, ze dzieki szkoleniom wprowadzita istotne
usprawnienia na swoich stanowiskach pracy (por. Wykres 5).

Wykres 5. Czy wiedza i umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity Panu(i) wprowadzenie istotnych usprawnien
w miejscu Pana(i) pracy? (na podstawie wynikdw badania ankietowego)

11,1%

ETak
M Nie

Trudno powiedziec

Zrédfo: opracowanie wiasne.

KAPITALLUDZKI ~ KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW ~ UMAEUEOPLSKA

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI - FUNDUSZ SPOLECZNY

Projekt wspdtfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
(Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Priorytet V, Dziatanie 5.1, Poddziatanie 5.1.1)



Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Zgodnie z wynikami badania ankietowego, najmniej wprowadzonych zostalo przez
respondentéw usprawnien zwigzanych z postugiwaniem sie jezykami obcymi. 9,3% respondentow
zadeklarowato wprowadzenie usprawnien zwigzanych ze sprawniejszym postugiwaniem sie jezykami
obcymi w kontaktach miedzynarodowych, a 15,1% - wprowadzenie usprawnien zwigzanych
z wykorzystywaniem zasobdw informacyjnych dostepnych w jezykach obcych. Zdecydowanie wiecej oséb
stwierdzito, ze po szkoleniach udato im sie efektywniej obstugiwac pakiet MS Office (zadeklarowato to
45,3% respondentdw) oraz korzystaé z kompetencji miekkich — 41,8% respondentdw stwierdzito, ze lepiej
komunikuje sie ze wspdtpracownikami, 40% zadeklarowato, ze efektywniej wspédtpracuje z cztonkami
wilasnego zespotu pracowniczego, a 43,8%, ze lepiej radzi sobie ze stresem i w sytuacjach trudnych.

Uczestnicy wysoko ocenili w AIOS potencjalny wplyw szkolenn na efektywnosc zespotéw,
w ktdrych pracuja (Srednia 4,49). Takze badanie ankietowe zawierato punkt dotyczacy wptywu szkolen na
ogolnie rozumiang sytuacje w zespole, w ktérym dziata respondent. Niemal jedna trzecia respondentéw
(31,3%) wskazata na poprawe efektywnosci komunikacji w grupie, a ponad jedna trzecia (35,6%)
zadeklarowata, ze przekazata pozyskang przez siebie wiedze i umiejetnosci innym cztonkom zespotu.

Nalezy mie¢ jednak na uwadze, iz poréwnywalny odsetek respondentéw (28,2%) stwierdzit, ze
szkolenia nie wplynety naprace ich zespotdw. Stosunkowo niewielu badanych wypowiedziato sie,
ze wwyniku udziatu w szkoleniach poprawity sie relacje ich zespotéw z przetozonymi (14,4%) albo
Ze uczestnictwo w szkoleniu umozliwito racjonalny podziat zadan w obrebie grupy (18,9%). Niewielka czes¢
respondentéw (15,8%) zadeklarowata takze, ze ich praca ma charakter indywidualny, a nie oparty o prace
zespotowa.

lll.5. Wptyw szkolen na potencjat organizacyjny administracji publicznej

Ponad potowa (niemal 60%) respondentéw biorgcych udziat w badaniu ankietowym stwierdzita,
ze ich udziat w szkoleniach nie wptynat pozytywnie na potencjat administracyjny ich urzedu jako catosci,
natomiast niewiele ponad 27% sposrdd nich zaobserwowato taki pozytywny wptyw.

Wedtug respondentéw FGI, korzys¢ z przeprowadzenia szkoled na poziomie organizacyjnym
mogtaby bra¢ sie zfaktu, izosoby przeszkolone przekazaly swojg wiedze iumiejetnosci
wspotpracownikom, ktdrzy w szkoleniu nie brali udziatu.

Wedtug wiekszosci respondentéw (95%) nie wystapity Zzadne negatywne skutki zwigzane
z przeprowadzeniem szkolen na poziomie organizacyjnym. Nalezy jednakze zaznaczyé, iz osoby biorgce
udziat w badaniu FGI twierdzity, ze w wyniku uczestnictwa w szkoleniach (i zwigzanej ztym absencji
w pracy) doszto do tymczasowych brakéw kadrowych, a w zwigzku ztym — do spietrzenia obowigzkéw
uczestnikéw po ich powrocie do pracy. W badaniu ankietowym niewielka cze$s¢ badanych (5,4%)
przyznata, zeich absencja w pracy doprowadzita do koniecznosci odrobienia zalegtosci i tymczasowe;j
dezorganizacji pracy urzedu. Biorgc jednak pod uwage powyzsze wyniki, rezultaty badania ankietowego
pozwalajg sformutowa¢ ogdlny wniosek, Zze negatywne oddziatywanie omawianego szkolenia,
wystepujgce na poziomie instytucjonalnym, byto minimalne.

IV Podsumowanie i wnioski

1. Przedmiotowy cykl szkolen nalezy uzna¢ za skuteczny, poniewaz:
a) 79,8% respondentow przebadanych ankietg AlOS zadeklarowato, ze szkolenia przyczynity sie do
podwyzszenia ich wiedzy i/lub umiejetnosci.
2. Przedmiotowy cykl szkolen nalezy uzna¢ za umiarkowanie uzyteczny, poniewaz:
a) 47,8% respondentdéw badania ankietowego wykorzystuje nabyte umiejetnosci i/lub wiedze
bardzo czesto lub czesto,
b) 52,2% respondentdw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na
efektywnos¢ ich pracy,
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c) 1,6% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na ich sytuacje
zawodowag,
d) 94,7% respondentdow badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia nie wptynety
negatywnie na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracuja,
e) 52,9% respondentow badania ankietowego zadeklarowato, ze dzieki nabytym umiejetnosciom
i/lub wiedzy wprowadzili usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,
f)  35,6% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przekazato nabytg wiedze i/lub
umiejetnosci w zespole/urzedzie, w ktérym pracuja,
g) 56,4% respondentdow badania ankietowego zadeklarowato, ze przeprowadzone szkolenia
zaspokoity ich potrzeby szkoleniowe.
3. Efekty cyklu szkoleniowego mozna uznac za umiarkowanie trwate, poniewaz potwierdzajg to dane
wskazane w pkt 2 ppkt a, b, e i f. Wymienione efekty, zgodnie z przeprowadzonym badaniem, utrzymuja
sie po ustaniu dziatan szkoleniowych.

Szkolenia menadzerskie dla pracownikéw GDOS i RDOS, przeprowadzone w ramach
zadania —Szkolenia dla pracownikéw GDOS i RDOS

Niniejszy rozdziat dotyczy szkoleri menadzerskich dla pracownikéw GDOS iRDOS. Badane
szkolenia realizowane byly w okresie od 19 kwietnia do 12 maja 2010 roku. Omawiane szkolenia
obejmowaty trzy tematy:

e motywowanie, ocenianie oraz skuteczna komunikacja z pracownikami,

e  kontakt z klientem zewnetrznym urzedu,

e  zarzadzanie projektami.

Zajecia odbywaty sie w osrodkach szkoleniowych oraz hotelach zlokalizowanych w 11 polskich
miastach. W realizacje poszczegdlnych szkolen zaangazowanych byto 12 treneréw. W ramach szkolen
odbyto sie 27 sesji szkoleniowych, wtym 6 sesji dotyczacych tematu Motywowanie, ocenianie oraz
skuteczna komunikacja z pracownikami, 10 sesji dotyczacych tematu Kontakt z klientem zewnetrznym
urzedu oraz 11 sesji dotyczacych tematu Zarzgdzanie projektami.

Szkolenia zostaty ukoriczone przez 349 osdb. Wydano 98 zaswiadczen o ukonczeniu szkolenia
ztematu motywowanie, ocenianie oraz skuteczna komunikacja z pracownikami, 150 zaswiadczen
o ukonczeniu szkolenia z tematu komunikacja z klientem zewnetrznym urzedu oraz 151 zaswiadczen
o ukonczeniu szkolenia z tematu zarzadzania projektami.

I Proces rekrutacji na szkolenia

I.1. Dostepnosc szkolen

Pracownik komérki ds. kadr iszkolen, z ktérym przeprowadzone zostato badanie IDI (2 wywiady),
stwierdzit, ze szkolenia spotkaty sie z duzym zainteresowaniem wsrdd pracownikéw. Zaznaczy¢ trzeba, ze
liczba zgtoszen przekraczata liczbe zaplanowanych miejsc szkoleniowych. Natej podstawie mozna
whnioskowa¢, ze dostep do szkolen byt dla zainteresowanych ograniczony. Nalezy mie¢ jednak na uwadze
fakt, ze w momencie rozpoczecia szkolen, liczba chetnych zmalata. Powodem rezygnacji wyznaczonych do
udziatu w szkoleniach oséb byty niedogodne terminy zajec. Jak stwierdzit jeden z respondentéw: na etapie
zgfaszania jest duzo checi, gorzej jest jak przychodzi konkretny termin, pracownicy czasami odwotujg udziat
na kilka godzin przed szkoleniem.

Zgodnie z wypowiedziami uczestnikow FGlI, opisany wyzej stan doprowadzit do sytuacji, w ktdrej tuz
przed rozpoczeciem szkolenia dochodzito do dopisywania na omawiane szkolenia nowych uczestnikéw,
tak, by wypetni¢ przewidziany limit miejsc szkoleniowych. Na podstawie opracowanego przez Wykonawce
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szkolen sprawozdania mozna stwierdzi¢, ze ostatecznie liczba wykorzystanych miejsc szkoleniowych
znacznie zblizyta sie do liczby miejsc przygotowanych: na 401 dostepnych miejsc wykorzystane zostato
399.

1.2. Metody upowszechniania informacji o planowanych szkoleniach w administracji
publicznej

Wyniki przeprowadzonego z pracownikami komorek ds. kadr i szkoler badania IDI wykazaty, ze
nie zostaly podjete starania zmierzajgce do naktonienia pracownikow do udziatu w omawianych
szkoleniach. Ze wzgledu naduze zainteresowanie (wystepujgce przynajmniej w trakcie procedury
rekrutacyjnej) udziatem w szkoleniach, uznano, ze podejmowanie tego rodzaju dziatan nie byto konieczne.

1.3. Ocena procesu rekrutacji na szkolenia

Pracownik komorki ds. kadr i szkoler, z ktérym przeprowadzone zostato IDI, poinformowat, ze
sam przekazywat pracownikom informacje o szkoleniach. Zgodnie z wypowiedzig tej osoby, w przypadku,
gdy liczba zgtoszen przewyzszata liczbe zaplanowanych miejsc szkoleniowych, naczelnik urzedu dokonywat
selekcji kandydatéw na podstawie oceny ich potrzeb szkoleniowych. Wyniki badania ankietowego
potwierdzajg (struktura proby badawczej zostata wskazana w zataczniku nr 4), ze pracownicy na ogot
dowiadywali sie o szkoleniach od pracownikéw komorek ds. kadr i szkolen — taki stan rzeczy zadeklarowato
54,5% respondentdw (w poréwnaniu do 32,7%, ktérzy dowiedzieli sie o szkoleniu od przetozonego).
Zgodnie z wynikami badania ankietowego, 59,1% respondentéw najpierw dowiedziato sie o naborze
na szkolenia, a nastepnie zgtosito che¢ udziatu. 38,2% respondentéw otrzymato informacje o tym, ze majg
wzigé udziat w omawianych szkoleniach, bez wczesniejszego zgtoszenia checi udziatu.

Zaréwno uczestnicy badania FGl, jak i respondenci badania ankietowego nie wyrazili zastrzezen
codo jasnosci lub sprawiedliwosci procesu rekrutacji. Niecaty 1% ogoétu respondentéow badania
ankietowego uznat reguty rekrutacyjne za niesprawiedliwe, a 2,7% — za niejasne.

Proces rekrutacji zostat oceniony przez niemal 85% respondentéw badania ankietowego jako
dobrze zorganizowany (por. Wykres 6).

Wykres 6. Rekrutacja byta dobrze zorganizowana — (na podstawie wynikow badania ankietowego)

0,
3,6% 7,3%

4,5%

B Zdecydowanie sie nie zgadzam

W Raczej sie nie zgadzam
Trudno powiedziec

M Raczejsie zgadzam

B Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédfo: opracowanie wiasne.

W swietle wynikow okazuje sie, iz grupy szkoleniowe dobrane zostaty tak, by utatwic realizacje
celow szkolen. Ponad 89% respondentdw przyznato, ze osoby znajdujgce sie wjednej grupie

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI — FUNDUSZ SPOLECZNY

KAPITALLUDZKI ~ KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW ~ UMAEUEOPLISCA -

Projekt wspdtfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
(Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Priorytet V, Dziatanie 5.1, Poddziatanie 5.1.1)



Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

reprezentowalty zblizony zakres kompetencji z zakreséw tematycznych, ktérych dotyczyty omawiane
szkolenia. Wyniki badania IDI z Wykonawcami szkolen potwierdzajg ten fakt.

Il Ocena przebiegu szkolen

Il.1. Poziom zadowolenia uczestnikow ze szkolen

Zgodnie zdanymi przedstawionymi na ponizszym wykresie (por. Wykres 7), wiekszos¢
respondentow badania ankietowego (96,4%) wyrazita zadowolenie z udziatu w szkoleniach.

Wykres 7. Patrzqgc na szkolenia z perspektywy czasu, niektorzy ich uczestnicy sq bardzo zadowoleni. Inni
Z kolei twierdzq, Zze na nic im sie one nie przydaty. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie wynikéw badania
ankietowego)

1,8% 1,8%

M Jestem niezadowolony{a) z uczestnictwa w szkoleniu

M Jestem zadowolony{a) z uczestnictwa w szkoleniu

Nie wiem, trudno powiedziec

Zrédito: opracowanie whasne.

Jako przyczyny zadowolenia najczesciej wymieniane byty:

e sposOb prowadzenia szkolenia przez trenera (83% respondentéw),

e  praktyczne ¢wiczenia (79,1%),

e  dobra atmosfera (69,1%),

e  dobra organizacja szkolenia (64,5%),

o wilasciwy dobor tresci do przewidywanego czasu trwania (55,5%),

e wysoka jako$¢ materiatéw szkoleniowych (50%),

e  dostosowanie tresci do specyfiki pracy administracji (44,5%).
Sposréd szesciu najczesciej przywotywanych przyczyn zadowolenia, az cztery miaty charakter
merytoryczny. Kwestie pozamerytoryczne, zwigzane z zakwaterowaniem, wyzywieniem, czy mozliwoscig
oderwania sie od codziennych obowigzkéw, wsrdd przyczyn zadowolenia, wymieniano najrzadziej. Mozna
zatem wyciggng¢ wniosek, ze wsrod powoddéw zadowolenia uczestnikdw czynniki merytoryczne
przewazyty nad pozamerytorycznymi.

Niemal 60% respondentéw wyrazito przekonanie, ze nie byto elementéw szkolen, co do ktérych
mogliby oni wyrazi¢ niezadowolenie. Zadna zmozliwych do wskazania w kwestionariuszu przyczyn
niezadowolenia nie byta wymieniona przez wiecej niz 15% respondentow, przy czym przyczyng najczesciej
wskazywang (przez 14,5% respondentdw) byta koniecznos$¢ dtugich dojazdéw do miejsca realizacji
szkolenia. Podobne zastrzezenia pojawity sie w badaniu FGI, w ktérym respondenci jako jedng z przyczyn
niezadowolenia podali lokalizacje miejsca odbywania sie szkolenia. Ponadto, uczestnicy badania FGI
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wyrazili niezadowolenie ze standardéw akomodacyjnych szkolen. Co jednak istotne, zastrzezenia
dotyczace wyzywienia lub jakosci zakwaterowania sformutowat tylko niewielki odsetek (odpowiednio 8,2%
dla wyzywienia i 4,5% dla zakwaterowania) respondentéw badania ankietowego.

I1.2. Ocena jakosci szkolen pod wzgledem merytorycznym i organizacyjnym

Analiza AIOS wykazata, ze uczestnicy wysoko ocenili jakos¢ merytoryczng szkolen. Srednie
oceny wystawione przez uczestnikdw poszczegdlnym aspektom merytorycznym szkolen przedstawione sg
w Tabeli 6. Najwyzsze noty (Srednia 5,25, biorgc pod uwage wszystkie tematy przeprowadzonych szkolen)
uzyskata kategoria jasnosci celéw szkolenia, najnizej — cho¢ nadal wysoko — oceniono przydatnos¢ szkolen
pod katem podniesienia efektywnosci zespotu pracowniczego (4,66). Warto zwrdci¢ uwage nato, ze
szkolenia z zakresu zarzadzania projektami zostaty ocenione ponizej 4,00, jesli chodzi o przydatnosé
zawodowg pozyskanej wiedzy i umiejetnosci.

Tabela 6. Srednie oceny (w skali 1-6, gdzie 6 to warto¢ najwyzsza) wystawione przez uczestnikéw merytorycznym
aspektom szkoleri (na podstawie analizy AIOS) - Szkolenia menadzerskie dla pracownikéw GDOS i RDOS

Motywowanie, ocenianie
. X L fant Kontakt z klientem .
Oceniany aspekt szkoler/temat oraz skuteczna Zarzadzanie

szkolenia komunikacja zewnetrznym projektami
L urzedu
z pracownikami

Srednia

Przydatnosc¢ pozyskanych w wyniku

szkolenia umiejetnosci i/lub wiedzy 4,68 4,94 3,97 4,53
na stanowisku pracy

Jasnosc¢ postawionych celéw
szkolenia

Przydatnosc zastosowanych metod,
rytmu pracy i Srodkow
dydaktycznych pod katem realizacji
celéw szkolenia

Dopasowanie szkolenia do potrzeb
urzedu i jego celéw 4,67 4,85 4,79 4,77

5,32 523 52 5,25

491 533 5,22 5,15

Dopasowanie szkolenia do potrzeb
szkoleniowych uczestnikéw 4,58 4,85 4,78 4,74

Przydatnos¢ szkolen pod katem

wprowadzenia usprawnien na 478 4,76 4,85 4,80
stanowisku pracy

Przydatnos¢ szkolen pod katem

podniesienia efektywnosci zespotu 472 4,63 4,64 4,66
pracowniczego

Woptyw szkolenia na podniesienie

kompetencji zawodowych 495 4,78 5,19 4,97
uczestnikow

Srednia 4,83 4,92 4,83 4,86

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Praca treneréw zostala wysoko oceniona przez uczestnikéw szkolen. Srednia ocena
dopasowania kompetencji wszystkich treneréw do celéw szkolen wyniosta 5,60. Z kolei Srednia wartos¢
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not dotyczacych ich przyjaznosci, profesjonalizmu izaangazowania wyniosta 5,72. Obie sSrednie oceny
okazaly sie wiec bliskie wartosci najwyzszych.

Jak wynika z analizy AIOS, uczestnicy wysoko ocenili jakos$¢ organizacyjng omawianych szkolen.
W wiekszosci przypadkow (84%) srednie oceny wystawione poszczegdlnym aspektom organizacyjnym
szkolen osiggnety poziom powyzej 4,50. Jedynie w pieciu przypadkach zdarzyto sie, ze Srednia ocena
wyniosta ponizej 4,00. Zbadania IDI zWykonawcg wynika, iz nizsze oceny dotyczyly m.in. jakosci
akomodacji w dwdch hotelach, w ktérych odbywaty sie szkolenia.

96% respondentéw badania ankietowego stwierdzito, ze nie spotkato sie z problemami
technicznymi w trakcie realizacji szkolen. Nalezy pamietaé, ze pewne zastrzezenia co do organizacyjnego
wymiaru omawianych zaje¢ pojawity sie w badaniu FGlI, ktdrego uczestnicy zwrdcili uwage na problemy
akomodacyjne (niski standard poszczegdinych osrodkéw, w ktérych odbywaty sie szkolenia) oraz
lokalizacyjne (trudny dojazd do miejsca szkolen).

Pracownik komérki ds. kadr i szkoler podkreslit wystepujace trudnosci w komunikacji pomiedzy
urzedem a Wykonawcg. Pracownik ten zasugerowat, aby listy oséb zakwalifikowanych na poszczegdlne
sesje szkoleniowe byty udostepniane przez Wykonawcdw komérkom zajmujacym sie organizacjg
rekrutacji na poziomie urzedéw.

Ten sam pracownik zwrdcit takze uwage na fakt, ze w przysztosci szkolenia powinny odbywac sie
w terminach bardziej dogodnych dla uczestnikéw, tak, by ufatwi¢ im pogodzenie uczestnictwa
w szkoleniach z obowigzkami zawodowymi. Tasama uwaga zostata ujeta w sporzadzonym przez
Wykonawce sprawozdaniu z przeprowadzonych szkolen. Sformutowano w nim sugestie, aby
w przysztosci zwiekszy¢ liczbe sesji szkoleniowych odbywajacych sie w jednym miescie. Dzieki temu
mozna bedzie unikng¢ sytuacji, w ktérych kilka osdb, zajmujgcych kluczowe stanowiska w danym urzedzie,
uczestniczy w zajeciach w tym samym terminie.

Il Ocena efektow szkolen

lll.1. Wptyw szkolen na wazrost kwalifikacji i umiejetnosci uczestnikéw oraz ich
sytuacje zawodowa

Zgodnie z wynikami analizy AIOS, uczestnicy wysoko ocenili stopiert nabycia w trakcie szkolen
nowych umiejetnosci i wiedzy (Srednia 4,97). Przeprowadzone przez Wykonawce pretesty oraz posttesty
pozwalajg sformutowac jednoznaczny wniosek, ze uczestnicy wszystkich omawianych szkolen nabyli
nowe umiejetnosci oraz wiedze. Na podstawie wynikéw badania IDI z Wykonawcy szkolen mozna
stwierdzi¢, iz przyrost wiedzy uczestnikow jest zadowalajgcy.

Wyniki badania ankietowego wskazujg, ze udziat w szkoleniach nie wptynat na sytuacje
zawodowg respondentéw. Niemal 85% sposrdd nich stwierdzito, ze na skutek szkoler nie zmienit sie
zakres ich obowigzkéw. Powyzej 90% respondentéw zadeklarowato takze, ze udziat w zajeciach nie
przyczynit sie wich przypadku do wzrostu wynagrodzenia ani zmiany pozycji zajmowane]j przez nich
w urzedzie. Jest jednak mato prawdopodobne, by udziat w jednym lub dwdch szkoleniach przyczynit sie do
zmiany sytuacji zawodowej respondentow. Mimo to, zgodnie z OPZ, badanie ankietowe zawierato pytanie
o wptyw szkolen na sytuacje zawodowg badanych.

lll.2. Przydatnos¢ umiejetnosci i kwalifikacji nabytych w trakcie szkolen w codziennej
pracy
Niemal 88% respondentéw przyznato, ze pozyskato wiedze i umiejetnosci, ktére wykorzystuje

w praktyce. Zdecydowana wiekszosé (80,9%) badanych ocenita nabyte kompetencje jako przydatne
w wykonywanej przez siebie pracy, a 9,1% jako majgce znaczenie kluczowe (por. Wykres 8).
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Wykres 8. Jak istotny jest dla Pana(i) ogot umiejetnosci i wiedzy zdobytych podczas szkolenia? (na podstawie wynikow
badania ankietowego)

9,1% 7,3%

2,7%

m Majamale znaczenie dla
wykonywanej przeze mnie pracy

Nie wiem, trudno powiedziec
W Sa przydatne w wykonywanej przeze
mnie pracy

B Maja kluczowe znaczenie dla jakosci
wykonywanej przeze mnie pracy

Zrédto: opracowanie wiasne.

Umiejetnosci nabyte wramach szkolen respondenci wykorzystujg czesto. Powyzej 90%
respondentéw stwierdzito, ze codziennie lub prawie codziennie postuguje sie kompetencjami
komunikacyjnymi. Blisko 90% respondentéw zadeklarowato, ze wykorzystuje co najmniej raz w tygodniu
nabyte umiejetnosci z zakresu obstugi klienta zewnetrznego.

Uczestnicy badania FGI wyrazili zastrzezenia dotyczace praktycznej przydatnosci kompetenciji
z zakresu motywowania oraz zarzadzania projektami. Mimo to wyniki badania ankietowego pozwalajg
sgdzi¢, ze takze i te umiejetnosci wykorzystywane sg czesto. 59% respondentow stwierdzito, ze co najmniej
raz w tygodniu wykorzystuje nabyte kompetencje zzakresu motywowania i oceniania podwtadnych,
a45% umiejetnosci z zakresu zarzadzania projektami. Nie zdarzyto sie, by wiecej niz 10% respondentéw
zadeklarowato, iz nie wykorzystuje ktorejs nabytej umiejetnosci nigdy lub prawie nigdy.

Niemal 51% respondentéw badania ankietowego przyznato, ze uczestnictwo w szkoleniach
przyczynito sie do wzrostu efektywnosci ich pracy (por. Wykres 9). W tej grupie respondentéow
rownomiernie roztozyta sie proporcja osob, ktdre stwierdzily, ze wzrost ten jest znaczny oraz tych,
wedtug ktdrych jest on niewielki.
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Wykres 9. Niektdrzy uczestnicy szkoleri twierdzq, ze szkolenia nie miaty wptywu na efektywnosc (szybkosc) ich pracy,
inni z kolei mowig, Ze dzieki udziatowi w szkoleniu pracujg wydajniej. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie
wynikow badania ankietowego)

m Szkolenie nie przeloiylo siena
efektywnosc {szybkosc) mojej

m Dziekiuczestnictwu w szkoleniu
pracujewydajniej (szybciej)

Nie wiem, trudno powiedziec.

Zrédto: opracowanie wiasne.

11l.3. Trwatos¢ efektow uczestnictwa w szkoleniach

Zgodnie z zatozeniem, ze umiejetnosci wykorzystywane czesto s utrwalane, mozna sformutowac
wniosek, iz kompetencje nabyte w wyniku omawianych szkolen beda trwate. Stwierdzenie to
poswiadcza wspomniany wyzej fakt, ze wszystkie nabyte przez respondentéw badania ankietowego
kompetencje sa przez nich wykorzystywane czesto (obstuga klienta, komunikacja, motywowanie
i ocenianie podwtadnych, zarzgdzanie projektami). Zaden z efektéw omawianego szkolenia nie moze
zostac uznany za nietrwaty.

lll.4. Usprawnienie pracy administracji

Zgodnie z wynikami analizy AIOS, uczestnicy szkolen wysoko (Srednia 4,80) ocenili wptyw
szkolen na zwiekszenie mozliwosci wprowadzenia usprawnien na wiasnych stanowiskach pracy. Jednak
tylko nieco ponad potowa (50,9%) respondentéw badania ankietowego stwierdzita, ze dzieki udziatowi
w szkoleniach rzeczywiscie wprowadzita usprawnienia na swoich stanowiskach pracy (por. Wykres 10).
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Wykres 10. Czy wiedza iumiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity Panu(i) wprowadzenie istotnych
usprawniert w miejscu Pana(i) pracy? (na podstawie wynikéw badania ankietowego)

8,2%

mTak
M Nie

Trudno powiedziec

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zdecydowanie najwiecej byto odpowiedzi (udzielito ich odpowiednio 30,9% oraz 31,9%
respondentéw), zgodnie zktérymi wprowadzone usprawnienia mialy zwigzek z polepszeniem
komunikacji zinnymi pracownikami badz zwiekszeniem efektywnosci obstugi klienta zewnetrznego.
Mniejszy odsetek (odpowiednio 15,5% oraz 18,2%) respondentéw zadeklarowat wprowadzenie
usprawnien zwigzanych ze skuteczniejszg motywacjg podwtadnych oraz ich oceng. Najmniejszy odsetek
(9,1%) badanych przyznat, ze skutecznie wdrozyt poznane metody zarzadzania projektami.

Wsrdd ogotu respondentéw badania ankietowego ponad potowa przyznata, ze uczestnictwo
w szkoleniach wptyneto na poprawe sytuacji w ich zespole pracowniczym. Stosunkowo duzy odsetek
badanych stwierdzit, ze wptyw ten polegat na zwiekszeniu skutecznosci komunikacji w obrebie zespotu
(zadeklarowato to 27,3% ogétu respondentéw). Co istotne, niemal 31% respondentéw przyznato,
ze przekazato nabytg wiedze i umiejetnosci innym cztonkom witasnego zespotu pracowniczego. Pozytywny
wptyw szkolen na dziatanie grup pracowniczych zyskat dodatkowe potwierdzenie w omawianych juz
wynikach AIOS (Srednia ocena 4,66 dla wptywu szkolen na zwiekszenie efektywnosci dziatania zespotu).

lll.5. Wptyw szkolen na potencjat organizacyjny administracji publicznej

Zgodnie z wynikami badania ankietowego, omawiane szkolenia nie miaty wptywu na dziatanie
urzedéw na poziomie organizacyjnym. Jednoczesnie 31% respondentéw stwierdzito, Zze szkolenie
przyczynito sie do poprawy dziatania urzedu, w ktérym pracujg. Nalezy tez wzig¢ pod uwage, ze pozytywne
skutki na poziomie instytucjonalnym moze mie¢ réwniez deklarowany przez cze$¢ badanych fakt,
zenabyta wiedza iumiejetnosci zostaly przekazane dalej w obrebie zespotéw pracowniczych.
Jednoczesnie az 96,4% respondentéw zadeklarowato, ze nie wystgpity zadne negatywne oddziatywania
szkolen na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracuja.

IV Podsumowanie i wnioski

1. Przedmiotowe szkolenia menadzerskie nalezy uznac za wysoce skuteczne, poniewaz:
a) 82,8% respondentdéw przebadanych ankietg AlOS zadeklarowato, ze szkolenia przyczynity sie do
podwyzszenia ich wiedzy i/lub umiejetnosci.
2. Przedmiotowe szkolenia nalezy uznac za umiarkowanie uzyteczne, poniewaz:
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a) 52,3% respondentéw badania ankietowego wykorzystuje nabyte umiejetnosci i/lub wiedze
bardzo czesto lub czesto,
b) 50,9% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na
efektywnos¢ ich pracy,
c) 2,7% respondentow badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na ich sytuacje
zawodowg,
d) 96,4% respondentdw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia nie wptynety
negatywnie na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracuja,
e) 50,9% respondentdw badania ankietowego zadeklarowato, ze dzieki nabytym umiejetnosciom
i/lub wiedzy wprowadzili usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,
f)  30,9% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przekazato nabytg wiedze i/lub
umiejetnosci w zespole/urzedzie, w ktérym pracuja,
g) 75,5% respondentdow badania ankietowego zadeklarowato, ze przeprowadzone szkolenia
zaspokoity ich potrzeby szkoleniowe.
3. Efekty szkolenia mozna uznac¢ za umiarkowanie trwate, co potwierdzajg dane wskazane w pkt 2 ppkt a,
b, e i f. Wymienione efekty, zgodnie z przeprowadzonym badaniem, utrzymujg sie po ustaniu dziatan
szkoleniowych.

Szkolenia informatyczne dla pracownikéw GDOS i RDOS, przeprowadzone w ramach
zadania - Szkolenia dla pracownikéw GDOS i RDOS

Niniejszy rozdziat przedstawia wyniki badania ewaluacyjnego dotyczacego szkolen
informatycznych przeznaczonych dla pracownikéw GDOS i RDOS. Omawiane szkolenia rozpoczely sie
2 wrzesnia, a zakonczyty 27 pazdziernika 2010 roku. Szkolenia objety 4 tematy:

e  obstuga programdw ArcGIS i Geomedia,
e  obstuga programu MS Project,

e  obstuga programu MS Excel,

e  obstuga programu MS PowerPoint.

Szkolenia odbyty sie w osrodkach szkoleniowych i hotelach zlokalizowanych w12 polskich
miastach. W prowadzenie poszczegdlnych sesji szkoleniowych zaangazowanych bylo 29 trenerdéw.
Przeprowadzono fgcznie 69 sesji szkoleniowych, wtym 25 sesji z zakresu obstugi programoéw ArcGIS
i Geomedia, 6 sesji szkoleniowych z zakresu obstugi MS Project, 31 sesji szkoleniowych z zakresu obstugi
MS Excel oraz 7 sesji szkoleniowych z zakresu obstugi MS PowerPoint.

Wydano tacznie 512 zaswiadczen o ukoriczeniu szkolenia, w tym 106 zaswiadczen o ukoriczeniu
szkolenia dotyczacego obstugi programéw ArGIS i Geomedia, 54 zaswiadczenia o ukoriczeniu szkolenia
dotyczacego obstugi programu MS Project, 291 zaswiadczen o ukoriczeniu szkolenia dotyczgcego obstugi
MS Excel oraz 61 zaswiadczen o ukonczeniu szkolenia dotyczgcego obstugi MS PowerPoint.

I Proces rekrutacji na szkolenia

I.1. Dostepnosc szkolen

Badanie IDI (2 wywiady) przeprowadzone z pracownikami komorek ds. kadr i szkolerr wykazato,
7e omawiane szkolenia spotkaly sie zduzym zainteresowaniem wsréd pracownikow RDOS.
Doprowadzito to do sytuacji, w ktdrej nie wszyscy chetni pracownicy urzedu mogli wzigé udziat
w szkoleniach. Sprawozdanie z przeprowadzenia szkolen pozwala sformutowac wniosek, ze sytuacja taka
miafa miejsce w przypadku szkolenia z zakresu obstugi programoéw specjalistycznych (ArcGIS i Geomedia).
Wykorzystane zostaly wszystkie przygotowane miejsca wramach tego szkolenia (w liczbie 106).
W przypadku pozostatych szkolen liczba zaplanowanych miejsc szkoleniowych przewyzszyta liczbe miejsc
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wykorzystanych. Zgodnie ze sporzagdzonym przez Wykonawce sprawozdaniem, na 546 zaplanowanych
miejsc szkoleniowych wykorzystane zostato 512.

1.2. Metody upowszechniania informacji o planowanych szkoleniach w administracji
publicznej

Wyniki badania IDI przeprowadzonego z pracownikami komorek ds. kadr iszkolern pozwalajg
stwierdzi¢, ze nie zostaly podjete dziatania majace na celu zachecenie pracownikéow do udziatu
w omawianych szkoleniach. Podjecie tego rodzaju dziatann nie bylo jednak wedtug respondentéw
konieczne, poniewaz duza liczba pracownikéw sama wyrazata chec udziatu w szkoleniach.

1.3. Ocena procesu rekrutacji na szkolenia

Wyniki badania IDI przeprowadzonego z pracownikami komoérek ds. kadr i szkolerr oraz badania
ankietowego pokazaty, zeinformacja natemat szkolern byta udostgpniana zainteresowanym przez
pracownikéw komdrek zajmujacych sie organizacjg rekrutacji na poziomie urzedéw (tak o szkoleniu
dowiedziato sie 51,5% respondentéw badania ankietowego - struktura préby badawczej zostata wskazana
w zataczniku nr 4) albo przez przetozonych (39,2%). Wiekszos¢ respondentdow (79,2%) najpierw
dowiedziata sie o szkoleniach, a nastepnie sama zglosita do udziatu, jednak czes¢ (19,2%) zostata
wytypowana do uczestnictwa odgdrnie, przez przetozonego. Wiekszos¢ (niemal 95%) respondentéw nie
stwierdzita, by wystapity przypadki, w ktérych informacja o szkoleniach nie dotarfa do potencjalnie
zainteresowanych pracownikéw z odpowiednim wyprzedzeniem. Badanie ankietowe wykazato, ze
proces rekrutacji zostat oceniony przez uczestnikow omawianych szkolen jako jasny oraz sprawiedliwy.
Zaledwie 3,1% ogétu respondentéw badania ankietowego uznato rekrutacje za opartg na niejasnych
zasadach. Nieco ponad 6% ogdtu badanych ocenito rekrutacje jako niesprawiedliwg. Zastrzezenia co do
jasnosci badz sprawiedliwosci tego procesu nie pojawity sie takze podczas badania FGI.

Niemal 90% respondentow badania ankietowego ocenito rekrutacje jako dobrze zorganizowang
(por. Wykres 11).

Wykres 11. Rekrutacja byta dobrze zorganizowana (na podstawie wynikéw badania ankietowego)

3,1%3,1%

4,6%
B Zdecydowanie sie nie zgadzam
W Raczejsie nie zgadzam

Trudno powiedziec

M Raczejsie zgadzam

B Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédfo: opracowanie wiasne.

W dwietle wynikédw badania ankietowego pozytywnie wypadt takze sposéb doboru grup.
Wiekszos¢ (83%) respondentéw badania ankietowego wyrazita opinie, ze osoby uczestniczace w jednej
grupie szkoleniowej reprezentowaty podobny poziom kompetencji w zakresie obstugi okreslonych
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programow komputerowych. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze zastrzezenia dotyczace tego aspektu szkolen
(tj. wyrdownania poziomu umiejetnosci osob, ktére zostaly przydzielone do tych samych grup
szkoleniowych) zostaty wyrazone przez uczestnikdw badania FGI. Pojawity sie one takze w sprawozdaniu
ze szkolen sporzadzonym przez Wykonawce. Zwrdcono zwtaszcza uwage na to, ze do grup na poziomie
zaawansowanym rekrutowano niejednokrotnie osoby o zbyt matej wiedzy, co wywotywato problemy
z utrzymaniem odpowiedniego tempa pracy. Potwierdzajg to réwniez wyniki badania IDI z Wykonawca
szkolen.

Il Ocena przebiegu szkolen

Il.1. Poziom zadowolenia uczestnikow ze szkolen

Jak pokazuje Wykres 12, wiekszos¢ (93,1%) respondentéw badania ankietowego wyrazita
zadowolenie z uczestnictwa w szkoleniach.

Wykres 12. Patrzgc na szkolenia z perspektywy czasu, niektorzy ich uczestnicy sq bardzo zadowoleni. Inni z kolei
twierdzq, Ze na nic im sie one nie przydaty. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie wynikéw badania ankietowego)

3,1% 3,8%

M Jestem niezadowolony{a) z uczestnictwa w szkoleniu
m Jestem zadowolony({a) z uczestnictwa w szkoleniu

Nie wiem, trudno powiedziec

Zrédfto: opracowanie whasne.

WSsrdd przyczyn zadowolenia najczesciej wymieniane byty:

e spos6b prowadzenia ¢wiczen (73,1% respondentdw),

e praktyczne ¢wiczenia (65,4%),

e  dobra organizacja ¢wiczen (62,3%),

e  dobra atmosfera (61,5%),

e odpowiedni dobdr tresci do czasu trwania (51,5%),

e  jakos¢ materiatéw dydaktycznych (44,6%),

e dostosowanie tresci szkolenia do specyfiki pracy w administracji (44,6%).

Pie¢ z siedmiu najczesciej wymienianych przez respondentéw powoddw zadowolenia miato
charakter merytoryczny. Tym samym mozna sformutowac wniosek, ze merytoryczne przyczyny
zadowolenia przewazyly nad tymi, ktére majg charakter pozamerytoryczny.

Blisko 60% respondentéw badania ankietowego stwierdzito, ze nie pojawity sie takie elementy
szkoler, zktérych byliby niezadowoleni. Zadna z mozliwych przyczyn ewentualnego niezadowolenia
respondentdw nie zostata wskazana przez wiecej niz 14% respondentéw. Najczesciej wyrdzniang (13,8%
badanych) przyczyng niezadowolenia byta koniecznos¢ dtugich dojazdéw do miejsca szkolenia. Do innych
nalezat przede wszystkim niewtasciwy dobér tresci szkolerr do przewidywanego czasu ich trwania (6,9%
respondentdw), sposéb prowadzenia szkolen przez trenerdw (5,4%) oraz wyzywienie (5,4%).
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I1.2. Ocena jakosci szkolen pod wzgledem merytorycznym i organizacyjnym

Whyniki analizy AIOS pozwalaja na sformutowanie wniosku, ze uczestnicy wysoko ocenili jakos¢
merytoryczng szkolen. Srednie oceny wystawione poszczegdlnym aspektom merytorycznym szkolen
zobrazowane zostaty w Tabeli 7. Najwyzej oceniona zostata przez uczestnikdw jasnos¢ postawionych
celéw szkolenia (Srednia 5,26), nizej — lecz nadal wysoko — przydatnos¢ zaje¢ pod katem podniesienia
efektywnosci zespotu, w ktdrym pracuje uczestnik (4,60).

Tabela 7. Srednie oceny (w skali 1-6, gdzie 6 to warto$¢ najwyisza) wystawione przez uczestnikéw merytorycznym
aspektom szkoleri (na podstawie AlOS) - Szkolenia informatyczne dla pracownikéw GDOS i RDOS

Oceniony aspekt szkoler Srednia ocena
Przydatnos¢ pozysk iku szkolenia umiejetnosci i/lub wiedzy na stanowisku pracy 4,93
Jasnos¢ postawionych celéw szkolenia 5,26
Przydatnos¢ zastosowanych metod, rytmu pracy i Srodkéw dydaktycznych pod katem realizacji celow 518
szkolenia !
Dopasowanie szkolenia do potrzeb urzedu i jego celow 4,82
Dopasowanie szkolenia do potrzeb szkoleniowych uczestnikdw 4,90
Przydatnos¢ szkolen pod katem wprowadzenia usprawnien na stanowisku pracy 4,84
Przydatnosc szkolen pod katem podniesienia efektywnosci zespotu pracowniczego 4,60
Woptyw szkolenia na podniesienie kompetencji zawodowych uczestnikow 5,05
4,95

Zrédito: opracowanie whasne.

Praca treneréw prowadzacych poszczegdine szkolenia zostata oceniona bardzo wysoko. Srednia
ocena dopasowania kompetencji wszystkich treneréw do celéw szkolen wyniosta 5,55, a Srednia ocena
przyjaznosci, zaangazowania i profesjonalizmu treneréw wyniosta 5,65. Natle tych ogdlnie wysokich
ocen wyrdznity sie bardzo niskie noty przyznane jednemu ztreneréw (Srednie ocen 2,78 oraz 3,00
odpowiednio za dopasowanie kompetencji do tresci szkolenia ipostawe) prowadzgcemu szkolenia
z zakresu obstugi MS Excel. Wyniki badania IDI z Wykonawca szkolen nie dostarczajg informacji na temat
bardzo niskiej oceny przyznanej jednemu z treneréw.

Uczestnicy wysoko ocenili jako$¢ organizacyjng omawianych szkolen. Badani przyznawali
poszczegdlnym aspektom organizacyjnym szkolen oceny w czterech kategoriach: lokalizacja idojazd,
warunki pracy, jako$¢ materiatéw szkoleniowych i jakos¢ akomodacji.

Pracownicy komdrek ds. kadr i szkoler, z ktérymi przeprowadzono IDI, nie zaobserwowali
zadnych probleméw technicznych. 90% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato,
ze w trakcie szkolenia nie spotkato sie z problemami technicznymi. Pozostate 10% respondentéow
zwrdcito gtdwnie uwage na wystepowanie trudnosci zwigzanych ze sprzetem szkoleniowym (4,6%) oraz
problemdw organizacyjnych (2,3%).

Na jeden problem organizacyjny zwrdcit uwage w sprawozdaniu Wykonawca. Zauwazyt on, ze
wystepowanie trudnosci organizacyjnych miato zwigzek ze zbyt krétkim odstepem pomiedzy akceptacjg
materiatow szkoleniowych a poczatkiem szkolen, co wywotato potrzebe warunkowego startu szkolen.
Spowodowato to zbyt szybki nabdr czesci uczestnikédw i wprowadzito chaos do ustalonego porzadku
rekrutacji. Aby unikngé tego rodzaju probleméw w przysziosci, nalezatoby wydtuzy¢ odstep czasowy
pomiedzy akceptacja materiatéw szkoleniowych a realizacjg szkolen.
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Il Ocena efektow szkolen

lll.L1. Wptyw szkolen na wazrost kwalifikacji i umiejetnosci uczestnikow oraz ich
sytuacje zawodowg

Zgodnie z przywofanymi juz wynikami analizy AIOS, uczestnicy pozytywnie ocenili przyrost
swojej wiedzy i umiejetnosci po odbyciu szkolen. Srednia ocena szkoler pod tym wzgledem wynosi 5,05.

Wyniki badania ankietowego jednoznacznie wskazujg, ze sytuacja zawodowa badanych nie
zmienita sie wwyniku uczestnictwa w omawianych szkoleniach. Sposrod ogdtu respondentdéw 93%
stwierdzito, ze od czasu odbycia szkolen nie zmienit sie zakres petnionych przez nich obowigzkéw, niemal
98% zadeklarowato, ze zarabia tyle samo co wczesniej, a ponad 96% — ze nie zmienita sie ich pozycja
w strukturze urzedu. Nalezy zaznaczy¢, ze mato prawdopodobne jest, by jednorazowy udziat w szkoleniu
(szkoleniach) moégt wptyng¢ na sytuacje zawodowg badanych. Zgodnie jednak z OPZ, wptyw szkolen
na sytuacje zawodowa uczestnikdw byt badany.

lll.2. Przydatno$é umiejetnosci i kwalifikacji nabytych w trakcie szkolen w codziennej
pracy

Respondenci badania ankietowego wysoko ocenili przydatnos¢ wiedzy i umiejetnosci
nabytych w ramach szkolen w ich codziennych obowigzkach zawodowych. Niemal 87% badanych
przyznato, ze nabyli wiedze i umiejetnosci, ktére wykorzystujg w pracy. Wiekszos¢ (niemal 81%)
respondentdw ocenita te umiejetnosci jako przydatne w pracy, a 3,8% jako posiadajgce znaczenie
kluczowe (por. Wykres 13).

Wykres 13. Jak istotny jest dla Pana(i) ogét umiejetnosci i wiedzy zdobytych podczas szkolenia? (na podstawie wynikdéw
badania ankietowego)

3,8% 0,8%

\

W 53 calkowicie nieistotne dla

wykonywanejprzeze mnie prac
0,8% Y Y 1P pracy

m Majamale znaczenie dla
wykonywanej przeze mnie pracy

Nie wiem, trudno powiedziec

W Sq przydatne w wykonywanej przeze
mnie pracy

m Maja kluczowe znaczenie dla jakosci
wykonywanej przeze mnie pracy

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Wyniki badania ankietowego pozwalajg jednoczesnie na sformutowanie wniosku, ze istnieje
zroznicowanie w tym, jak czesto badani postugujg sie nowo nabytymi umiejetnosciami. Najczesciej
respondenci wykorzystujg kompetencje zwigzane z obstugg programu MS Excel. Wsrod tych
respondentow, ktorzy ukonczyli szkolenie z zakresu obstugi MS Excel az79% zadeklarowato,
ze wykorzystuje nabyte umiejetnosci raz w tygodniu lub czesciej (w wiekszosci codziennie lub prawie
codziennie).
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Nieco rzadziej wykorzystywane sg przez respondentdw umiejetnosci zwigzane z obstugg
programow ArcGIS i Geomedia. Z programu ArcGIS korzysta czesto (co najmniej raz w tygodniu) 50%
respondentdéw, ktdrzy ukonczyli stosowne szkolenie. Aplikacji tej nie wykorzystuje z kolei nigdy lub prawie
nigdy 35% respondentow, ktdrzy skonczyli szkolenie. Z programu Geomedia korzysta czesto (co najmniej
raz wtygodniu) 42% respondentéw. Programem tym nigdy lub prawie nigdy nie postuguje sie 39%
respondentdéw, ktdrzy ukonczyli szkolenie. Nalezy zatem zwréci¢ uwage na fakt, ze pomimo (opisanego
wczesniej) duzego zainteresowania szkoleniami dotyczacymi obstugi programoéw ArcGIS i Geomedia,
okazato sie, ze ponad 1/3 uczestnikdw tych szkoler nie wykorzystuje nabytych umiejetnosci. Najrzadziej
wykorzystywane s przez badanych nabyte umiejetnosci zzakresu obstugi MS Project oraz
MS PowerPoint. W obydwu przypadkach duzy jest odsetek respondentow, ktorzy ukonczyli stosowne
szkolenia, lecz nigdy lub prawie nigdy nie wykorzystujg nabytych umiejetnosci. W przypadku programu
MS PowerPoint wynosi on 44%, aw przypadku programu MS Project — az 71%. Niewielki odsetek
respondentéw postuguje sie MS PowerPoint oraz MS Project czesto, tj. co najmniej raz w tygodniu.
W przypadku MS PowerPoint odsetek ten wynosi 26%, a w przypadku programu MS Project — zaledwie
10%. Najczesciej wskazywanym (przez co najmniej 10% respondentéw) powodem rzadkiego stosowania
programoéw komputerowych, ktérych dotyczyto szkolenie, jest fakt, zeich obstuga nie jest badanym
potrzebna w wykonywanej pracy.

Ponad potowa respondentow (56,9%) badania ankietowego stwierdzita, ze udziat w szkoleniach
przyczynit sie do wzrostu efektywnosci ich pracy (por. Wykres 14).

Wykres 14. Niektorzy uczestnicy szkolen twierdzq, Ze szkolenia nie miaty wptywu na efektywnos¢ (szybkosc) ich pracy,
inni z kolei méwiq, Ze dzieki udziatowi w szkoleniu pracujg wydajniej. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie
wynikéw badania ankietowego)

6,9%

m Szkolenie nie przeloiylo siena
efektywnosc {szybkosc) mojej

M Dziekiuczestnictwu w szkoleniu
pracujewydajniej (szybciej)

Nie wiem, trudno powiedziec.

Zrédfo: opracowanie wiasne.

WSsréd oséb, ktére zauwazyly taki rodzaj oddziatywania, przeszto potowa (54%) stwierdzita, ze nie
byt on wysoki, a 34% — ze doszto do wyraznego wzrostu efektywnosci pracy.

11l.3. Trwatos¢ efektow uczestnictwa w szkoleniach

Zgodnie z zatozeniem, ze najbardziej trwate s3 te umiejetnosci, ktére wykorzystuje sie najczesciej,
mozna postawi¢ teze, iz zdecydowanie najbardziej trwatg kompetencja nabytg przez uczestnikéw
szkolen bedzie umiejetnos¢ dotyczaca obstugi programu MS Excel. Nieco mniej trwate beda natomiast
kompetencje zwigzane z obstugg programow ArcGIS oraz Geomedia. Najmniej trwate bedy z kolei
umiejetnosci z zakresu obstugi programéw MS Project oraz MS PowerPoint. Tym samym osoby badane
nabyly stosunkowo wiecej kompetencji trwatych lub wzglednie trwatych (obstuga MS Excel, ArcGlIS,
Geomedia) niz tych, co do ktdrych nalezy przypuszczaé, ze bedg nietrwate (obstuga MS PowerPoint oraz
MS Project).
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lll.4. Usprawnienie pracy administracji

Zgodnie z analizg AIOS, uczestnicy wysoko ocenili (Srednia 4,84) wptyw szkoleri na mozliwos¢
wprowadzenia usprawnien na wiasnych stanowiskach pracy. Nieco ponad potowa (52,3%) uczestnikéw
badania ankietowego zadeklarowata, ze udziat w szkoleniach umozliwit im wprowadzenie usprawnien
na wiasnych stanowiskach pracy (por. Wykres 15).

Wykres 15. Czy wiedza iumiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity Panu(i) wprowadzenie istotnych
usprawnieri w miejscu Pana(i) pracy? (na podstawie wynikdéw badania ankietowego)

3,85%

W Tak
M Nie

Trudno powiedziec

Zrédito: opracowanie whasne.

Najwiecej sposrdéd wprowadzonych przez respondentdéw usprawnient zwigzanych byto ze
sprawniejszym wykorzystywaniem programéw wchodzacych w obreb pakietu MS Office (mozna przy tym
zatozyé, ze usprawnienia te majg najczesciej zwigzek z obstugg MS Excel, rzadziej — MS PowerPoint) oraz
efektywniejszym korzystaniem zmozliwosci oferowanych przez programy ArcGIS iGeomedia.
Woprowadzenie tego rodzaju usprawnien zadeklarowato odpowiednio 24,6% (MS Office) oraz 19,2%
(ArcGIS oraz Geomedia) respondentéw. Bezwzglednie najmniej (zaledwie 3,1%) respondentow
stwierdzito, ze wprowadzito usprawnienia zwigzane z wykorzystaniem nabytych umiejetnosci z zakresu
obstugi programu MS Project.

Niemal 64% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze udziat w szkoleniach nie
przyczynit sie do poprawy sytuacji w ich zespole pracowniczym lub ze wykonywana przez nich praca nie
ma charakteru zespotowego. Jesli z kolei wzig¢ pod uwage odpowiedzi respondentow, wedtug ktérych
udziat w szkoleniach pozytywnie wptynat na dziatanie ich zespotéw, to wiekszos¢ z nich widzi ten wptyw
w przekazaniu pozyskanej przez siebie wiedzy i umiejetnosci wspodtpracownikom. Sposrdd ogdtu
respondentéw 23,1% zadeklarowato, ze przekazato swoje nowe umiejetnosci innym cztonkom zespotu.
Takze w AIOS wysoko oceniona (Srednia 4,60) zostata przydatnos¢ szkolen pod wzgledem zwiekszenia
efektywnosci zespotdéw pracowniczych.

lll.5. Wptyw szkolen na potencjat organizacyjny administracji publicznej

Wiekszos¢ (62,3%) respondentéw badania ankietowego wyrazita przekonanie, ze szkolenie nie
wptyneto w zaden sposdéb na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracujg. Jednoczesnie niemal jedna
czwarta respondentdw stwierdzita, ze szkolenia przyczynity sie do poprawy funkcjonowania komoérek
w ich urzedach. Nalezy tez pamietac o roli, jakg na poziomie organizacyjnym petni¢ moze opisane juz
wyzej zjawisko przekazywania wiedzy i umiejetnosci nabytych przez uczestnikdw szkolenia innym
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pracownikom. Stanowi¢ moze ono podstawe do rozpowszechnienia sie w obrebie urzedu umiejetnosci
i wiedzy pozyskanych poczatkowo przez jedynie te cze$¢ pracownikéw, ktora wzieta udziat w szkoleniu,
a w zwigzku z tym do poprawy efektywnosci dziatania catego urzedu.

Wyniki badania ankietowego oraz FGl pozwalajg tez na jednoznaczne sformutowanie
stwierdzenia, ze wedtug badanych szkolenie nie wptyneto negatywnie na dziatanie urzedéw, w ktérych
pracuja. Nieco ponad 93% respondentéw badania ankietowego wyrazito tego rodzaju opinie. Zaledwie
5,4% respondentdw stwierdzito, ze koniecznos¢ uczestnictwa w szkoleniu duzej liczby pracownikéow
wywofata problemy z normalnym funkcjonowaniem urzedu, w ktérym pracuja.

IV Podsumowanie i wnioski

1. Przedmiotowe szkolenia informatyczne nalezy uznac za wysoce skuteczne, poniewaz:
a) 84,2% respondentow przebadanych ankietg AlOS zadeklarowato, ze szkolenia przyczynity sie do
podwyzszenia ich wiedzy i/lub umiejetnosci.
2. Przedmiotowe szkolenia nalezy uznac za umiarkowanie uzyteczne, poniewaz:
a) 23,9% respondentdéw badania ankietowego wykorzystuje nabyte umiejetnosci i/lub wiedze
bardzo czesto lub czesto,
b) 56,9% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, Ze szkolenia wptynely na
efektywnos¢ ich pracy,
c) 2,8% respondentow badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na ich sytuacje
zawodowg,
d) 93,1% respondentdow badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia nie wptynety
negatywnie na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracuja,
e) 52,3% respondentdw badania ankietowego zadeklarowato, ze dzieki nabytym umiejetnosciom
i/lub wiedzy wprowadzili usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,
f)  23,1% respondentow badania ankietowego zadeklarowato, ze przekazato nabytg wiedze i/lub
umiejetnosci w zespole/urzedzie, w ktérym pracujg,
g) 81,5% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przeprowadzone szkolenia
zaspokoity ich potrzeby szkoleniowe.
3. Efekty szkolen mozna uznac za trwate w niskim stopniu, poniewaz potwierdzajg to dane wskazane
wpkt 2 ppkt a, b, e i f. Wymienione efekty, zgodnie z przeprowadzonym badaniem, utrzymuja sie
w stopniu umiarkowanym po ustaniu dziatan szkoleniowych.

Kursy jezykowe dla pracownikéw GDOS i RDOS z zakresu stownictwa ogélnego
i specjalistycznego dotyczacego zagadnien zwigzanych zochrong srodowiska,
realizowane w ramach zadania - Szkolenia dla pracownikéw GDOS i RDOS

Niniejszy rozdziat dotyczy szkolenia jezykowego dla pracownikéw GDOS iRDOS z zakresu
stownictwa ogdlnego i specjalistycznego dotyczacego zagadnien zwigzanych z ochrong srodowiska.
Badane szkolenie zrealizowano w okresie od 31 stycznia do 31 maja 2011 roku. Szkolenie objeto kursy
zjezyka angielskiego nasrednim poziomie zaawansowania (Srednio zaawansowany nizszy, srednio
zaawansowany, Srednio zaawansowany wyzszy). Szkolenie odbyto sie w 16 lokalizacjach i prowadzone
byto przez 47 lektoréow. Rozpoczeto je 485 osdb, a ukonczyly 472 osoby. Wydano 472 zaswiadczenia
o ukoniczeniu szkolenia.
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I Proces rekrutacji na szkolenia

I.1. Dostepnos¢ szkolen

Wedtug wynikéw IDI (przeprowadzono 2 IDI z pracownikami komoérek ds. kadr iszkolenr),
szkolenia cieszyty sie duzym zainteresowaniem. Mimo to przedstawiciele komorek ds. kadr i szkolen nie
odnotowali, aby pojawity sie problemy ze zbyt duzg liczbg chetnych. Wedtug badania ankietowego, tylko
22,1% respondentow stwierdzito, ze byto wiecej chetnych niz miejsc szkoleniowych. Tylko 15,7% badanych
uznato, ze byto wiecej miejsc niz chetnych. Niemal potowa badanych (46,4%) stwierdzita, iz nie sg w stanie
okreslic stosunku miejsc do zainteresowanych. Zgodnie ze sporzgdzonym przez Wykonawce
sprawozdaniem, na 500 zaplanowanych miejsc wykorzystanych zostato 485 miejsc. Szkolenie ukonczyty
472 osoby.

1.2. Metody upowszechniania informacji o planowanych szkoleniach w administracji
publicznej

Z badania IDI wynika, ze pracownicy komorek ds. kadr i szkolen nie podejmowali dodatkowych
dziatan majacych na celu motywowanie pracownikéw do udziatu w szkoleniach. Jedna z respondentek
stwierdzita, ze nie byto koniecznosci zachecania pracownikéw do wziecia udziatu w szkoleniach: U nas
na szczescie wszyscy sq zawsze bardzo chetni do szkolenia i nie trzeba nikogo zachecac. Jak przychodzi
ogfoszenie, to pracownicy sami sie dopytujq, czy mogq wzig¢ udziaf. W razie czego zawsze sq dodatkowe
osoby.

Drugi z respondentéw stwierdzit, ze nie zastosowano zadnych szczegdlnych technik — wszystkie
szkolenia sq organizowane zawsze tak samo, czyli zawsze skutecznie. Swiadczy to otym, ze dziatania
komdrek ds. kadr iszkolen ograniczaty sie jedynie do informowania o szkoleniach i koordynacji procesu
rekrutacji.

1.3. Ocena procesu rekrutacji na szkolenia

Zdecydowana wiekszos¢ badanych metoda ankietowg (83,6%) zgodzita sie ze stwierdzeniem,
zeinformacje dotyczace szkolenia docieraty do zainteresowanych zodpowiednim wyprzedzeniem
(struktura préby badawczej zostata wskazana w zataczniku nr 4). Tylko 7,9% respondentéw styszato
o sytuacji, aby wiadomos¢ o szkoleniu nie dotarfa do osoby, ktéra potencjalnie mogta by¢ zainteresowana
udziatem. Wynika z tego, ze informacja o szkoleniu byta dobrze rozpowszechniona.

Ponad potowa (60,7%) badanych metoda ankietowg o szkoleniu dowiedziata sie od pracownika
komorki ds. kadr i szkolen (za posrednictwem poczty elektronicznej i ogtoszen). Tylko 29,3% badanych
zostato poinformowanych o szkoleniach przez przetozonego.

Wedtug wynikéw IDI i FGI, dominowaty dwa warianty przebiegu rekrutacji. Pierwszy z nich
polegat na wypetnieniu formularza rejestracyjnego i przekazaniu go komaérkom ds. kadr i szkolen, ktére na
podstawie zebranych danych mogty wytypowac¢ kandydatéw do udziatu w szkoleniach. W drugim, osoby
zkomorek ds. kadr iszkoler rozsytaty zaproszenia na szkolenie do przetozonych lub bezposrednio do
uczestnikow. Zainteresowani sktadali deklaracje, nastepnie tworzono oficjalng liste oraz przeprowadzono
test, ktory pozwalat kadrom oraz Wykonawcy okresli¢ poziom znajomosci jezyka obcego.

Tylko 13,6% badanych dowiedziato sie, ze zostali wydelegowani, cho¢ wczesniej nie wyrazali
checi udziatu. 85% badanych samodzielnie zgtosito sie do udziatu. Dodajmy, ze 72,1% badanych
stwierdzito, ze nie miato swobody w wyborze terminu ilokalizacji szkolenia. Zwigzane byto to z faktem,
Ze zajecia odbywaty sie regularnie przez kilka tygodni w trybie lektoratéw w godzinach pracy uczestnikéw.

Wiekszos¢ (87,1%) respondentow badania ankietowego stwierdzita, ze rekrutacja byta dobrze
zorganizowana (por. Wykres 16).
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Wykres 16. Rekrutacja byta dobrze zorganizowana (na podstawie wynikow badania ankietowego)

2,86% 6,43%

3,57%

B Zdecydowanie sie nie zgadzam

W Raczejsie nie zgadzam
Trudno powiedziec

W Raczejsie zgadzam

m Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédto: opracowanie wiasne.

Wiekszos¢ badanych (78,6%) nie zgodzita sie ztwierdzeniem, Ze niektére dziatania zwigzane
z rekrutacjg byly prowadzone pospiesznie i zostaty Zle przygotowane. Z twierdzeniem tym zgodzito sie
tylko 16,4% badanych. Ponadto wiekszos¢ respondentéw uznata zasady rekrutacji za jasne (74,2%)
i sprawiedliwe (67,7%). Wyniki sg spdjne z wypowiedziami respondentow FGI.

W opinii wiekszosci respondentéw (83,6%) Wykonawcy udato sie stworzyé grupy oséb
o podobnym poziomie znajomosci jezyka, co sprzyjato nauce. W badaniu IDI z Wykonawcg szkolen,
respondent wskazat na to, iz stworzenie grup o podobnym poziomie znajomosci jezyka w kilku miastach
byto niemozliwe, np. gdy jedna lub dwie osoby kwalifikowaty sie do grupy. Wykonawca wskazuje rowniez,
ze niektdre osoby, ktore zgtosity sie na szkolenia, zrezygnowaty podczas procesu rekrutacji. Spowodowato
to kilkakrotnie blokade miejsca dla innych chetnych.

Il Ocena przebiegu szkolen

Il.1. Poziom zadowolenia uczestnikow ze szkolen

Wiekszosc¢ respondentdw badania ankietowego (91,4%) byta zadowolona z udziatu w szkoleniu
(por. Wykres 17). Znaczna cze$¢ oséb zadowolonych uznata swoéj poziom satysfakeji za wysoki.

Wykres 17. Patrzgc na szkolenia z perspektywy czasu, niektdrzy ich uczestnicy sq bardzo zadowoleni. Inni z kolei
twierdzq, Ze na nic im sie one nie przydaty. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie wynikow badania ankietowego)

2,14% 6,43%

M Jestem niezadowolony{a} z uczestnictwa w szkoleniu
W Jestem zadowolony({a) z uczestnictwa w szkoleniu

Nie wiem, trudno powiedziec

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Jako powody zadowolenia badanych z udziatu w szkoleniu najczesciej wymieniano:

® sposéb prowadzenia zaje¢ przez lektora (76,4%),

o dobrg atmosfere (70%),

e praktyczne ¢wiczenia (47,9%),
dobrg organizacje szkolenia (42,9%),

e mozliwos¢ oderwania sie od codziennych obowigzkéw (30,0%),

e materiaty i pomoce dydaktyczne (25,7%),

o dopasowanie tresci szkolenia do specyfiki pracy administracji publicznej (26,4%).

Najczesciej podawana przyczyna zadowolenia miata charakter merytoryczny. Jednak na drugim
miejscu znalazt sie czynnik pozamerytoryczny. Dos$¢ czesto jako przyczyne zadowolenia wymieniano
mozliwos¢ oderwania sie od codziennych obowigzkéw (istotne jest, ze szkolenie odbywato sie w godzinach
pracy). Zauwazy¢ nalezy, ze dos¢ rzadko jako powdd zadowolenia wymieniano dopasowanie tresci
szkolenia do specyfiki pracy administracyjnej. Jak pokazuje FGI, wielu uczestnikéw traktowato udziat
w zajeciach jako mozliwos¢ rozwoju nie tylko zawodowego, ale takze (a w niektorych przypadkach przede
wszystkim) osobistego. Podsumowujgc, zbadania ankietowego i FGI wynika, Ze przyczyny
pozamerytoryczne miaty wiekszy wptyw na pozytywng ocene szkolenia niz przyczyny merytoryczne.

35,7% ankietowanych stwierdzito, ze nie ma elementdw szkolenia, z ktérych byliby niezadowoleni.
Az22,1% respondentdow bylo niezadowolonych z materiatdw szkoleniowych, 10,7% z powodu
niedopasowania tresci szkolenia do specyfiki pracy w administracji publicznej.

I1.2. Ocena jakosci szkolen pod wzgledem merytorycznym i organizacyjnym

Analiza AIOS wykazafa, 7e uczestnicy dobrze ocenili jako$¢ merytoryczng szkolenia. Srednie
oceny wystawione przez uczestnikéw przedstawione zostaty w Tabeli 8.

Tabela 8. Srednie oceny (w skali 1-6, gdzie 6 to warto$¢ najwyzsza) wystawione przez uczestnikdw merytorycznym
aspektom szkolenia (na podstawie analizy AIOS) - Kursy jezykowe dla pracownikéw GDOS i RDOS z zakresu stownictwa
ogdlnego i specjalistycznego dotyczgcego zagadnien zwigzanych z ochrong srodowiska

Oceniony aspekt szkoler Srednia ocena

Przydatnos¢ pozyskanych w wyniku szkolenia umiejetnosci i/lub wiedzy na stanowisku pracy 4,59
Jasnos¢ postawionych celdw szkolenia 4,70
Przydatnos¢ zastosowanych metod, rytmu pracy i Srodkéw dydaktycznych pod katem realizacji celéw 470
szkolenia !

Dopasowanie szkolenia do potrzeb urzedu i jego celéw 4,32
Dopasowanie szkolenia do potrzeb szkoleniowych uczestnikdw 4,46
Przydatnos¢ szkolen pod katem wprowadzenia usprawnien na stanowisku pracy 4,46
Przydatnos¢ szkolen pod katem podniesienia efektywnosci zespotu pracowniczego 4,11
Wptyw szkolenia na podniesienie kompetencji zawodowych uczestnikéw 3,97
Srednia a4

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Zaden aspekt merytoryczny szkolef nie uzyskat oceny powyzej 4,70, a wptyw szkolenia na
kompetencje zawodowe uczestnikdw oceniono jako umiarkowany. Podobnie oceniono przydatnosé¢
szkolenia w podnoszeniu efektywnosci pracy zespotowej. Warto zaznaczy¢, ze analizowane w pozostatych
rozdziatach szkolenia uzyskiwaty wyzsze oceny srednie. Uznac zatem nalezy, ze szkolenie jezykowe dla
GDOS i RDOS pod wzgledem merytorycznych aspektéw uzyskato umiarkowane oceny.
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Oceny merytorycznych aspektéw nie wynikajg ze stabej realizacji organizacyjnej szkolenia. Wrecz
przeciwnie, organizacja szkolenia zostala oceniona niezwykle wysoko: lektorzy zostali bardzo dobrze
ocenieni — 9 prowadzacych otrzymato same oceny najwyzsze; srednia ocen pozostatych 38 lektoréw
wynosita powyzej 5; réwniez lokalizacje iwarunki pracy oceniano jako bardzo dobre, a materiaty
szkoleniowe jako dobre. Jezeli chodzi o problemy zwigzane zprzebiegiem szkolen, to zdecydowana
wiekszos¢ badanych (78,6%) nie zetknefa sie z jakimikolwiek problemami, w tym problemami natury
technicznej. 14 respondentéw (10%) wskazato jednak, ze w niektorych grupach pojawity sie problemy
organizacyjne (zwigzane m.in. z planowaniem terminéw, zmianami planéw zaje¢). Przyktadowo, wedtug
badania FGI, w niektérych grupach nie udato sie zrealizowa¢ caftosci materiatu. Wynik badania
ankietowego sugeruje jednak, ze sytuacje tego typu ograniczaty sie co najwyzej do pojedynczych grup.

Respondenci IDI zwrdcili uwage na kilka usprawnien, ktére umozliwityby wyeliminowanie
problemdw w przysztosci. Respondenci wskazali na potrzebe usprawnienia wymiany informacji pomiedzy
komodrkami ds. kadr iszkolen a Wykonawcami. Mozliwym rozwigzaniem bytoby ustalenie na poczatku
projektu spdjnego schematu komunikacji i konsekwentne trzymanie sie go.

Jak twierdzi jedna z respondentek IDI, zdalny, internetowy test znajomosci jezyka nie umozliwit
efektywnego pogrupowania uczestnikéw wedtug poziomu zaawansowania. W wyniku tego uczestnicy
zamieniali sie miejscami, co prowadzito do dezorganizacji szkolenia. Zdaniem respondentki, lepszym
rozwigzaniem bytaby rozmowa kwalifikacyjna. Wykonawca szkolenia réwniez uwaza, ze ankieta dotyczaca
poziomu znajomosci jezyka angielskiego byta nieefektywna. Wedtug Wykonawcy pracownicy wypetniajgcy
ankiete korzystali zpomocy innych oséb i nie potrafili poprawnie oceni¢ stopnia znajomosci jezyka
angielskiego.

Il Ocena efektow szkolen

lll.L1. Wptyw szkolen na wazrost kwalifikacji i umiejetnosci uczestnikéw oraz ich
sytuacje zawodowa

Analiza pretestow i posttestow pozwala stwierdzi¢, ze u badanych nastapit w wyniku udziatu
w szkoleniu znaczacy wzrost kompetencji jezykowych zwigzanych z zakresem tematycznym szkolenia.
W pierwszym tesdcie Srednia ocen wynosita 86,74%, a wdrugim 92,11%. W pierwszym tescie do
najwyzszego przedziatu ocen (90—-100%) zakwalifikowato sie 38,17% badanych, podczas gdy w drugim juz
68,82%. Wedtug analizy AIOS, 35,19% uczestnikdw ocenito wzrost poziomu wiedzy i/lub umiejetnosci
przydatnych na ich stanowisku pracy na 5, a 21,12% na 6. Srednia ocena wynosita 3,97% i byta najnizsza
sposrod wszystkich analizowanych w raporcie szkoleri/kurséw. Wykonawca szkolenia wskazuje, ze taki
przyrost wynika z posiadania duzej wiedzy uczestnikow z tego zakresu juz przed rozpoczeciem szkolen.

lll.2. Przydatno$é umiejetnosci i kwalifikacji nabytych w trakcie szkolen w codziennej
pracy

Jezeli chodzi o sytuacje zawodowg respondentdw, to niemal wszyscy badani metoda ankietowg
(97,9%) stwierdzili, ze realizujg zadania zblizone do tych, jakie przydzielano im przed szkoleniem. Ta sama
liczba oséb stwierdzita, ze ich pozycja ani wynagrodzenie nie ulegly zmianie. W prébie byty tylko trzy
osoby, ktére awansowaty, ale uznaty one, ze ich awans nie miat nic wspdlnego z udziatem w szkoleniu.

71,4% respondentéw badania ankietowego uznato, ze zdobyte umiejetnosci iwiedza
s przydatne w ich pracy, ale tylko 5% ocenito je jako kluczowe (por. Wykres 18).
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Wykeres 18. Jak istotny jest dla Pana(i) ogét umiejetnosci i wiedzy zdobytych podczas szkolenia? (na podstawie wynikow
badania ankietowego)

5o, 2,9%

W 53 calkowicie nieistotne dla
wykonywanej przeze mnie pracy

m Majamale znaczenie dla
wykonywanej przeze mnie pracy

1,4% Nie wiem, trudno powiedziec

| Saprzydatne w wykonywanej przeze
mnie pracy

m Maja kluczowe znaczenie dla jakosci
wykonywanej przeze mnie pracy

Zrédito: opracowanie whasne.

Odnotowany w testach wzrost umiejetnosci jezykowych nie przetozyt sie na znaczacy wzrost
efektywnosci (szybkosci) pracy uczestnikéw. W badaniu ankietowym tylko 32,9% respondentow
stwierdzito, ze dzieki szkoleniu pracujg szybciej. Niemal potowa (46,4%) nie stwierdzita wptywu szkolen
na ich prace (por. Wykres 19).

Wykres 19. Niektorzy uczestnicy szkolen twierdzq, ze szkolenia nie miaty wptywu na efektywnos¢ (szybkosc) ich pracy,
inni z kolei méwigq, ze dzieki udziatowi w szkoleniu pracujg wydajniej. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie
wynikéw badania ankietowego)

20,7%

B Szkolenie nie przelozylo siena
efektywnosc (szybkosc) mojej

B Dziekiuczestnictwu w szkoleniu
pracujewydajniej (szybciej)

Nie wiem, trudno powiedziec.

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Osoby, ktdre stwierdzity u siebie wzrost efektywnosci pracy, najczesciej ocenity go jako niewielki
(dotyczy to 60% 0séb, ktére zaobserwowaty u siebie wzrost efektywnosc).

Wigkszos¢ respondentéow (80%) wykorzystuje w praktyce umiejetnosci zdobyte podczas
szkolen, jednak tylko 7 respondentdw (6,3%) stwierdzito, ze korzysta ze zdobytych umiejetnosci
codziennie. Wiekszos¢ (60,7%) respondentéw stwierdzita, ze wykorzystuje zdobyte umiejetnosci
przynajmniej raz w miesigcu. Z FGI wynika, ze dla badanych zdecydowanie wazniejsze s3 umiejetnosc
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biernego postugiwania sie jezykiem angielskim pisanym. Respondenci FGI stwierdzili ze umiejetnosci
jezykowe wykorzystuje sie rzadko w celu komunikowania sie z klientami, a zdecydowanie czesciej stuza
im one w postugiwaniu sie wyszukiwarkami internetowymi. Pozwala to przyspieszy¢ prace, poniewaz
rzadziej muszg prosi¢ wspoétpracownikow o pomoc lub podanie szczegétowych informaciji.

111.3. Trwatosé efektow uczestnictwa w szkoleniach

Biorgc pod uwage powyzsze informacje, mozna stwierdzic, ze efekty szkolenia jezykowego ulegty
utrwaleniu jedynie w ograniczonym stopniu i istnieje ryzyko, ze w niedtugim czasie ulegng zatarciu.
Respondenci w wigkszosci nie wykorzystujg czesto zdobytej wiedzy iumiejetnosci. W przypadku
znajomosci jezyka obcego umiejetnos$¢ ta musi by¢ podtrzymywana poprzez praktyke, inaczej zanika.
Wyniki badania wskazuja, zezdecydowanie lepiej utrwalifa sie bierna znajomo$¢ angielskiego
(w szczegdlnosci leksyka), jako ze czes¢ respondentow regularnie siega do internetowych tresci w jezyku
angielskim. Jest to szczegdlnie istotne, gdyz wedtug IDI z pracownikami komdrek ds. kadr i szkolen, to
wilasnie na znajomosci stownictwa specjalistycznego najbardziej zalezato uczestnikom szkolenia. Efekt
szkolenia nie ulegt réwniez utrwaleniu na drodze przekazywania wiedzy i umiejetnosci od uczestnikow do
ich wspotpracownikéw — zaledwie 6,4% respondentdéw badania ankietowego stwierdzito, ze przekazato
wiedze i/lub umiejetnosci innym cztonkom swoich zespotow.

lll.4. Usprawnienie pracy administracji

Zaledwie 1/4 badanych (24,3%) uznata, ze wiedza iumiejetnosci zdobyte podczas szkolenia
umozliwity im wprowadzenie istotnych usprawnien w miejscu pracy (por. Wykres 20). Az 68,6% badanych
stwierdzito, ze nie wprowadzito zmian w miejscu pracy pod wptywem szkolenia.

Wykres 20. Czy wiedza iumiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity Panu(i) wprowadzenie istotnych
usprawniert w miejscu Pana(i) pracy? (na podstawie wynikéw badania ankietowego)

7,1%

mTak

H Nie

Trudno powiedziec

Zrédfo: opracowanie wiasne.

10% badanych uznato, ze dzieki szkoleniu lepiej postuguje sie jezykiem obcym w kontaktach
miedzynarodowych. Niemal dwa razy tyle, bo 18,6% badanych uznato, ze sprawniej uzyskuje dostep do
materiatow informacyjnych w jezyku obcym. Jak wynika z analizy AIOS, uczestnicy ocenili przydatnosé
szkolern pod katem wprowadzenia usprawnien na stanowisku pracy jako dos¢ wysokg (Srednia ocena
4,46). Jak sugeruje wynik FGI, wwielu przypadkach pozytywnym efektem szkolern byto silniejsze
zintegrowanie istniejagcych zespotéw. Czesciowo potwierdza to badanie ankietowe - 20,7%
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respondentéw uznato, ze za sprawg szkolenia cztonkowie zespotu lepiej sie ze sobg komunikuja. Tylko
7,1% (9,2%, jesli uwzgledni¢ wypowiedzi otwarte) respondentéw stwierdzito, ze poprawity sie relacje
miedzy cztonkami zespotu. Sugeruje to, ze efekt integracji zespotéw miat miejsce, ale ograniczyt sie do
wybranych urzedéw. Nie odnotowano innych istotnych wptywow szkolenia na prace zespotu, a ponad
potowa badanych (54,3%) uznata, ze ich zespot pracuje tak samo jak przed szkoleniem. Z analizy AIOS
wynika, ze $rednia ocena przydatnosci szkolen pod katem pracy zespotéw wynosi 4,11.

lll.5. Wptyw szkolen na potencjat organizacyjny administracji publicznej

Wiekszos¢ respondentéw badania ankietowego (73,6%) nie dostrzegta przetozenia szkolenia na
funkcjonowanie urzedu jako catosci. Uczestnicy FGI wskazywali na ewentualne usprawnienia na poziomie
zespotdow — nie dostrzegli przefozenia szkolenia na prace urzedu. Tylko 16,4% badanych stwierdzito,
ze szkolenie doprowadzito do poprawy funkcjonowania urzedu za posrednictwem usprawnienia pracy
poszczegdlnych jego komarek. 6,4% uznato, ze przekazujgc zdobytg wiedze i umiejetnosci, przyczynili sie
do usprawnienia funkcjonowania urzedu.

Wiekszos¢ (85,7%) uczestnikdw badania ankietowego nie dostrzegta negatywnego wptywu
szkolenn na funkcjonowanie urzedu. 9,3% respondentéw uznato, ze udziat w szkoleniu spowodowat
problemy z normalnym funkcjonowaniem urzedu. Na ten sam problem wskazat pracownik komorki ds.
kadr i szkolen. Kluczowy jest fakt, ze kursy odbywaty sie w godzinach pracy i uczestniczyto w nich po kilka
0s0b z tej samej komorki organizacyjnej.

IV Podsumowanie i wnioski

W przypadku przedmiotowego szkolenia zapotrzebowanie na szkolenie nie wynikato ze Strategii,
lecz zostato zgtoszone przez GDOS.
1. Przedmiotowe kursy jezykowe nalezy uznac za skuteczne, poniewaz:
a) 66,2% respondentéw przebadanych ankietg AlOS zadeklarowato, ze szkolenia przyczynity sie do
podwyzszenia ich wiedzy i/lub umiejetnosci.
2. Przedmiotowe kursy jezykowe nalezy uznac za umiarkowanie uzyteczne, poniewaz:
a) 40,7% respondentéw badania ankietowego wykorzystuje nabyte umiejetnosci i/lub wiedze
bardzo czesto lub czesto,
b) 32,9% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na
efektywnos¢ ich pracy,
c) 0% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na ich sytuacje
zawodowg,
d) 85,7% respondentéow badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia nie wptynety
negatywnie na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracuja,
e) 24,3% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze dzieki nabytym umiejetnosciom
i/lub wiedzy wprowadzili usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,
f)  6,4% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przekazato nabyta wiedze i/lub
umiejetnosci w zespole/urzedzie, w ktérym pracuja,
g) 75% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przeprowadzone szkolenia
zaspokoity ich potrzeby szkoleniowe.
3. Efekty kurséw jezykowych mozna uznac za trwate w niskim stopniu, poniewaz potwierdzajg to dane
wskazane w pkt 2 ppkt a, b, e i f. Wymienione efekty, zgodnie z przeprowadzonym badaniem, praktycznie
nie utrzymuja sie po ustaniu dziatan szkoleniowych.
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Szkolenia informatyczne dla oséb wdrazajagcych ePUAP, przeprowadzone w ramach
zadania — Wsparcie osob wdrazajqcy ePUAP

Niniejszy rozdziat przedstawia wyniki badania ewaluacyjnego dotyczacego szkolen
informatycznych z zakresu profilu zaufanego elektronicznej Platformy Ustug Administracji Publicznej
oraz punktéw potwierdzajacych profil zaufany ePUAP.

Zapotrzebowanie na przedmiotowe szkolenie nie wynikato ze Strategii, lecz zostato zgtoszone
przez MSWIA, zgodnie z sugestig i aprobatg Instytucji Zarzgdzajacej i Komisji Europejskie;.

W ramach szkolenia w okresie 17—30 czerwca 2010 roku zrealizowano 84 sesje szkoleniowe. 952
osoby uzyskaty zaswiadczenia o ukonczeniu szkolenia. Sesje szkoleniowe odbyty sie w 16 lokalizacjach
na terenie catego kraju. W realizacje szkoler zaangazowanych byto 12 trenerdéw.

I Proces rekrutacji na szkolenia

I.1. Dostepnos¢ szkolen

Whyniki przeprowadzonych IDI z pracownikami komoérek ds. kadr i szkoleri (zrealizowano
5 wywiaddw) wskazujg, ze byto zdecydowanie wiecej chetnych niz miejsc szkoleniowych. W przypadku
badania ankietowego (struktura préby badawczej zostata wskazana w zatgczniku nr 4) zaledwie 3,2%
respondentéw stwierdzito, ze byto mniej chetnych niz dostepnych miejsc. 11,4% respondentéw uznato,
ze wich urzedach byto wiecej chetnych niz miejsc. Wiekszos¢ badanych (59,6%) uznata, ze miejsc byto
doktadnie tyle, co chetnych.

I.2. Metody upowszechniania informacji o planowanych szkoleniach w administracji
publicznej

Wedtug IDI z pracownikami komadrek ds. kadr i szkolenr, najczesciej nie musieli oni podejmowac
zadnych dodatkowych dziatann informacyjnych, ani préb motywowania oséb do wziecia udziatu
w szkoleniu. Jedna z respondentek stwierdzita, ze nie byto potrzeby zachecania pracownikéw i podkreslita
ich duzg samodzielnos¢é: kazdy zna zakres swoich czynnosci, jeZeli widzi, Ze to szkolenie jest dla niego
przydatne, to po prostu sie zgfasza.

Drugi respondent stwierdzit, ze dziatania majgce na celu zachecenie pracownikéw do udziatu
w szkoleniu polegaty na pokazywaniu im przydatnosci szkolenia oraz korzysci mozliwych do uzyskania.
Dziatanie pracownika komodrki ds. kadr iszkolen nie polegato nazwyktym rozsytaniu ogtoszen, ale
dostosowywaniu komunikatu do potrzeb poszczegdlnych pracownikdéw, aby korzysci staty sie dla nich
ewidentne. Respondent stwierdza: Uznano, ze dziatanie to byfo skuteczne izwiekszato u pracownikdw
chec szkolenia, problemem pozostawata jednak niechec dyrektorow wobec szkolenia sie pracownikow.

Jezeli chodzi o zachecanie pracownikéw do udziatu w szkoleniu, to trzeba mie¢ na uwadze fakt,
ze caty proces rekrutacji miat w duzej mierze charakter odgdérnych decyzji. Wszyscy uczestnicy FGI zostali
wytypowani do udziatu w szkoleniu przez przetozonych. Dominowat nastepujacy scenariusz: respondenci
byli wyznaczani przez przetozonych. Z racji na stricte informatyczny charakter szkolenia wybierano osoby,
ktére juz miaty lub powinny mie¢ stycznos¢ z funkcjg ePUAP, ktdrej dotyczyto szkolenie. W przypadku
wyboru miedzy réznymi kandydatami zazwyczaj wybierano osoby bardziej doswiadczone lub posiadajgce
podpis elektroniczny. Bardzo czesto wysytano delegacje dwdch oséb: informatyka-administratora systemu
oraz pracownika obstugi klienta.

I.3. Ocena procesu rekrutacji na szkolenia

Wiekszos¢ respondentéw dowiedziata sie o mozliwosci udziatu w szkoleniu od pracownika
komorki ds. kadr iszkolen urzedu, w ktérym pracujg (53,6%). 40,4% dowiedziato sie o szkoleniu od
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bezposredniego przetozonego. Na podobne Zrédta informacji wskazujg respondenci FGI i IDI z
pracownikami komarek ds. kadr i szkoleri. Wedtug badania ankietowego 4,3% badanych dowiedziato sie
bezposrednio od Wykonawcy.

Tylko 1,8% uczestnikbw badania ankietowego styszato o przypadkach, aby informacja
o mozliwosci udziatu w szkoleniu nie dotarta naczas do pracownikéow potencjalnie zainteresowanych
udziatem. Wyniki badania ankietowego pokazuja, zeinformacja o szkoleniach byla dobrze
rozpowszechniona. Jednoczesnie az 93,2% respondentéw uznato, ze wszystkie informacje dotyczace
szkolenia (termin, miejsce, zasady udziatu, informacja o zakwalifikowaniu) docieraty z odpowiednim
wyprzedzeniem).

63,6% respondentow stwierdzito, ze otrzymali informacje, iz zostali wytypowani do szkolenia,
cho¢ wczesniej nie wyrazali checi wziecia udziatu. Tylko 35% uczestnikow zgtosito swa kandydature
w odpowiedzi na ogtoszenie.

Nie odnotowano zadnych uwag uczestnikéw FGI dotyczacych dostepnosci szkolen, co zwigzane
byto zformutg rekrutacji. Tylko co trzeci pracownik podejmowat decyzje o udziale w szkoleniu
samodzielnie. W tym kontekscie problematyczny okazuje sie fakt, iz ponad potowa respondentéw (59,6%)
nie miata mozliwosci wyboru miejsca i terminu szkolenia.

90,7% respondentow uznato, ze rekrutacja byta dobrze zorganizowana (por. Wykres 21). 90%
respondentéw nie zgodzito sie ze stwierdzeniem, zerekrutacja byta prowadzona pospiesznie izZle
przygotowana.

Wykres 21. Rekrutacja byta dobrze zorganizowana (na podstawie wynikdw badania ankietowego)

1,43% 1,43%

6,43%

W Zdecydowanie sie nie zgadzam

W Raczejsie nie zgadzam
Trudno powiedziec

M Raczejsie zgadzam

W Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédfto: opracowanie whasne.

Badanie FGI pokazuje, ze zasady rekrutacji byty dla wszystkich uczestnikow w petni jasne —
doskonale wiedzieli, jakimi kryteriami kierowali sie przetozeni typujac poszczegéine osoby do szkolen.
Uznali, zekryteria te byty w petni merytoryczne izgodne zbiezgcymi potrzebami urzedu. Wybor
konkretnych oséb wydawat sie im oczywisty i niebudzacy kontrowersji, a tym samym sprawiedliwy.
Potwierdzajg to wyniki badania ankietowego, 84% osdb zapytanych o ocene regut rekrutacji uznato je za
jasne, a 72% respondentéw ocenito je jako sprawiedliwe.

Jezeli chodzi osktad poszczegdlnych grup szkoleniowych, to podczas FGI pojawit sie szereg
zastrzezen. Zgodnie z wypowiedziami uczestnikdw, kurs podzielony byt na dwie czesci: Pierwsza czes¢ byta
dla administratora-informatyka, a dopiero druga dla 0séb obstugujgcych — szkolenie mogto byc¢ podzielone
na dwie czesci. Administrator powinien by¢ na cafosci, a ludzie z obstugi mogliby by¢ tylko na drugiej czesci.
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W grupach uczestniczyli wspdlnie informatycy-administratorzy oraz osoby zajmujgce sie obstugg
klienta. W opinii respondentéw oznaczato to, ze osoby pozbawione wiedzy informatycznej mogty miec
problemy ze $ledzeniem wykfadu, ewentualnie wyktad maégt by¢ prowadzony w sposéb dostosowany do
potrzeb laikow, ale kosztem administratorow.

Wedtug czesci respondentéw watpliwe byto, aby wiedza przekazana podczas pierwszego
szkolenia byta uzyteczna dla oséb z obstugi klienta. Jednakze w odczuciu respondentdéw administrator
powinien by¢ obecny na obu czesciach, jako ze czesto musi instruowac innych pracownikéw. Jezeli chodzi
o badanie ankietowe, to tylko 13,9% badanych stwierdzito, Ze miedzy uczestnikami w ramach
poszczegdinych grup istnialy réznice utrudniajgce realizacje szkolenia. Wykonawca w sprawozdaniu
z realizacji szkolen nie odnosi sie do tego problemu. Wykonawca szkolenia ocenia proces rekrutacji jako
sprawny i przejrzysty. Ostateczne sktady grup szkoleniowych byly ustalone przed terminami ses;ji
szkoleniowych, przez same urzedy.

Il Ocena przebiegu szkolen

Il.1. Poziom zadowolenia uczestnikow ze szkolen

Uczestnicy FGI jednogtosnie stwierdzili, ze s3 zadowoleni z udziatu w szkoleniu — generalnie
traktujg kazde szkolenie jako sposobnosé¢ do rozwoju. Az 93,9% respondentéw badania ankietowego
stwierdzito, ze jest zadowolona z udzialu w szkoleniu (por. Wykres 22). Tylko 4,3% badanych byto
niezadowolonych z udziatu w szkoleniu.

Wykres 22. Patrzqc na szkolenia z perspektywy czasu, niektorzy ich uczestnicy sq bardzo zadowoleni. Inni z kolei
twierdzq, Ze na nic im sie one nie przydaty. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie wynikéw badania ankietowego)

1,8%4,3%

W Jestem niezadowolony({a) z uczestnictwa w szkoleniu
W Jestem zadowolony{a) z uczestnictwa w szkoleniu

Nie wiem, trudno powiedziec

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Najczesciej jako przyczyny zadowolenia wskazywano nastepujace czynniki:
® sposéb prowadzenia szkolenia przez trenera (82,1%),
o wykorzystywane podczas szkolenia praktyczne ¢wiczenia (68,6%),
o dobrg organizacje szkolenia (67,1%),
o wysokiej jakosci materiaty i pomoce dydaktyczne (62,5%),
o dobrg atmosfere podczas szkolenia (62,5%),
o dopasowanie tresci szkolenia do specyfiki pracy administracji publicznej (58,6%),
o dobdr tresci do przewidzianego czasu szkolenia (57,9%).

Kwestie merytoryczne i zwigzane z organizacja szkolenia byly zdecydowanie czesciej przytaczane
przez respondentow niz jako$¢ wyzywienia czy mozliwos¢ oderwania sie od codziennych obowigzkéw.
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Na podobne przyczyny swojego zadowolenia wskazywali uczestnicy FGI. Tu na pierwszym miejscu
stawiano materiaty dydaktyczne, ktére pozwalaty krok po kroku przejsc¢ catg procedure. Respondenci
podkreslali, ze dostarczone materiaty byly bardzo przydatne przy prowadzeniu szkolen kaskadowych.
Obok materiatdw chwalono réwniez praktyczny charakter szkolern, w tym mozliwos¢ wyprébowania
swojej wiedzy i umiejetnosci na testowej platformie.

Jezeli chodzi o przyczyny niezadowolenia, to respondenci badania ankietowego najczesciej
wymieniali problemy ze sprzetem (11,8%) oraz konieczno$¢ dtugich dojazdow (8,2%). Niemal 2/3
badanych (62,5%) uznato, ze nie byto elementdw, z ktérych byliby niezadowoleni. Respondenci badania
FGI nie wskazali zadnych przyczyn niezadowolenia ze szkolenia.

Warto dodaé, zerespondenci FGI spontanicznie wyrazali zadowolenie zfaktu, ze szkolenie
dotyczace nowej funkcji zostato przeprowadzone przed jej wprowadzeniem. Dla respondentéw FGl
problematyczny byt jednak fakt, ze szkolenie prowadzono na niemal rok przed wdrozeniem systemu.
Oznaczato to, ze prezentowano funkcje systemu, ktére nie byly jeszcze do korica ustalone, ale takze to,
ze osoby wydelegowane na szkolenie w wyniku reorganizacji zostaty przesuniete do zadan, gdzie ich
znajomos¢é tematu zwigzanego z ePUAP byta nieprzydatna.

I1.2. Ocena jakosci szkolen pod wzgledem merytorycznym i organizacyjnym

Szczegdtowa analiza AIOS pozwala stwierdzi¢, ze wsrdéd uczestnikéw przewazajg dobre i bardzo
dobre oceny programu szkolen. Uczestnicy uznali, ze cel szkolenia byt jasny, a metody isrodki dobrze
dobrane. Jeszcze korzystniej wypadajg oceny treneréw — niemal wszyscy otrzymali oceny powyzej 5,5.
Zgodnos¢ kompetencji treneréw zcelami szkolenia byta oceniania bardzo wysoko (wszystkie oceny
powyzej 5,48). Niemal wszyscy uczestnicy uznali treneréw za przyjaznych, profesjonalnych
i zaangazowanych — srednia ocena wynosi 5,80. Podobnie wysoko oceniono merytoryczng wartosc¢
szkolen — tu réwniez przewazajg oceny bardzo dobre: dotyczy to zaréwno przydatnosci wiedzy, czy
dopasowania szkolen do potrzeb reprezentowanych urzeddw. Jedynie przydatnosé szkoleri pod katem
wprowadzania usprawnien w miejscu pracy oraz podnoszenia wydajnosci pracy zespotu uzyskaty srednie
oceny ponizej 5. Mogto to wynikac z faktu, ze czes¢ respondentdw nie wiedziata, kiedy opcja zaktadania
profilu zaufanego wejdzie do uzycia (por. Tabela 9).

Tabela 9. Srednie oceny (w skali 1-6, gdzie 6 to wartos$¢ najwyzsza) wystawione przez uczestnikéw merytorycznym
aspektom szkolenia (na podstawie analizy AlOS) - Szkolenia informatyczne dla oséb wdrazajgcych ePUAP

Oceniany aspekt szkolen Srednia ocena

Przydatnos¢ pozyskanych w wyniku szkolenia umiejetnosci i/lub wiedzy na stanowisku pracy 5,08
Jasnosc¢ postawionych celéw szkolenia 5,47
Przydatnos¢ zastosowanych metod, rytmu pracy i Srodkéw dydaktycznych pod katem realizacji celéw 532
szkolenia !

Dopasowanie szkolenia do potrzeb docelowego urzedu i jego celow 5,21
Dopasowanie szkolenia do potrzeb szkoleniowych uczestnikéw 5,00
Przydatnos¢ szkolen pod katem wprowadzenia usprawnien na stanowisku pracy 4,86
Przydatnos¢ szkolen pod katem podniesienia efektywnosci zespotu pracowniczego 4,83
Wptyw szkolenia na podniesienie kompetencji zawodowych uczestnikéw 5,15
Srednia 5,12

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Jezeli chodzi o lokalizacje szkolen, to dominujg oceny dobre i bardzo dobre. Tylko 9 uczestnikéw
wystawito oceny najnizsze - byly to osoby zZielonej Gory, ktére musiaty dojecha¢ do Gorzowa
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Wielkopolskiego. Srednia ocena lokalizacji wynosi 4,97. Warunki szkoleri zostaty réwniez wysoko ocenione
— przewazajg oceny najwyzsze. Brak jest ocen najnizszych. Szkolenia odbyty sie w osrodkach o wysokim
standardzie iw zdecydowanej wiekszosci dobrze zlokalizowanych. Jeszcze lepsze wyniki osiggnety
materialy szkoleniowe — dominujg oceny najwyzsze, srednia ocena materiatow to 5,62. Respondenci FGlI
mieli dwa istotne zastrzezenia do organizacji szkolenia. Pierwsze dotyczyto ram czasowych — okazato sie,
ze przynajmniej w jednej z grup program zostat przerobiony szybciej, niz przewidywano, a uczestnicy
ze wzgledéw formalnych musieli pozosta¢ na szkoleniu jeszcze przez dwie godziny. W innych grupach
pojawit sie powainy problem z platforma testowa, ktéra caty czas sie zawieszata i utrudniata szkolenie.
Mogto dzia¢ sie tak ze wzgledu nazbyt wiele réwnoleglych prob wejs¢ na serwer. Z problemami
technicznymi zwigzanymi ze sprzetem zetkneto sie tylko 13,9% respondentéw badania ankietowego. Jezeli
chodzi o inne problemy, to tylko 1,8% badanych miato trudnosci z elektronicznym systemem rejestraciji
na szkolenia. Zaledwie 0,7% badanych miato zastrzezenia do strony organizacyjnej. Zdecydowana
wiekszos$¢ badanych (78,9%) uznata, ze nie zetkneli sie z jakimikolwiek problemami w trakcie szkolen.

Pracownicy komdrek ds. kadr i szkolen, biorgcy udziat wIDI, zwrdcili uwage na nastepujace
problemy. Respondenci wskazali na problemy uczestnikéw z dojazdem wynikajgce z lokalizacji szkolen. Nie
zaproponowali jednak metod rozwigzania tego problemu. Respondenci podkreslali réwniez brak
wystarczajgcej komunikacji z Wykonawcg dotyczacej termindéw iosob zakwalifikowanych do udziatu.
Jeden zrespondentéw stwierdza: Podstawowym problemem jest to, Ze firma ktéra rekrutuje, nie
przekazuje nam informacji, ktore konkretnie osoby w konkretnym dniu byty na szkoleniu. Ja pracownika
wypuszczam na szkoleni, w dobrej wierze, licze na to, Ze byt na szkoleniu, i chciatabym dostac¢ od firmy
potwierdzenie. Respondent sugerowat, ze przetozeni powinni otrzymywac doktadne listy zbiorcze, zeby
mieé pewnosé, kto w danym dniu bierze udziat w szkoleniu.

Jezeli chodzi orekomendacje samego Wykonawcy, to dotyczyly one wylgcznie kwestii
zwigzanych z rekrutacja.

Generalnie uzna¢ mozna, ze zaréwno uczestnicy, jak i prowadzacy nie spotkali sie z powaznymi
problemami, a przytoczone przez uczestnikéw FGI sytuacje ograniczaty sie do wybranych grup.

Il Ocena efektow szkolen

lll.L1. Wptyw szkolen na wzrost kwalifikacji i umiejetnosci uczestnikow oraz ich
sytuacje zawodowg

Wykonawca nie przeprowadzit testow, ktore pozwolityby nazmierzenie przyrostu wiedzy
i umiejetnosci uczestnikdw szkolen. Nalezy jednak wzig¢ pod uwage cel szkolenia. Miato ono zapoznac
uczestnikdbw znowa, wprowadzang dopiero funkcja ePUAP. Szkolenie zostato przeprowadzone
z wyprzedzeniem, uczestnicy otrzymali materialy, ktore byly wich opinii tak dobrze przygotowane,
ze pozwalaty informatykowi na samodzielne opanowania nowej procedury wytacznie w oparciu o ich
lekture i prace natestowej platformie. Wiele wskazuje nato, ze sposéb prowadzenia szkolen pozwalat
trenerom sprawdzi¢, czy kazdy uczestnik zaznajomit sie z nowg funkcjg systemu. Mozna zatem zatozy¢,
ze osoby, ktére ukonczyly szkolenie posiadly niezbedng wiedze. Z analizy AIOS wynika, Ze respondenci
bardzo dobrze ocenili wptyw szkolenia na poziom ich kompetencji zawodowych (srednia 5,15). Pamietac
jednak nalezy, ze analiza AlOS nie zawiera miar przyrostu wiedzy lub umiejetnosci, ale jedynie subiektywng
ocene samych uczestnikéw.

Jezeli chodzi o sytuacje zawodowa respondentéw po szkoleniu, to wiekszos¢ (69,3%) uznata,
ze ich aktualne zadania sg podobne do tych, ktére wykonywali przed szkoleniem. Jednak istnieje tez grupa
0sob (13,9%), ktérym w wyniku szkolenia, powierzono nowe, bardziej odpowiedzialne zadania. Jak
sugerujg wyniki FGI, wwielu przypadkach uczestnicy szkolern byli obcigzani odpowiedzialnoscig za
realizacje szkolen kaskadowych lub mieli uczestniczy¢ we wdrazaniu nowej funkgcji. Byly to jednak role
tymczasowe — uczestnicy mieli zrealizowaé zadanie, po ktérym wracali do swoich dawnych obowigzkow.

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI — FUNDUSZ SPOLECZNY

KAPITALLUDZKI ~ KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW ~ UMAEUEOPLISCA u

Projekt wspdtfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
(Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Priorytet V, Dziatanie 5.1, Poddziatanie 5.1.1)



Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Jest to zgodne z wynikami badania ankietowego dotyczacymi wptywu szkolenia na pozycje respondenta
w urzedzie — az 90,7% badanych stwierdzito, ze ich pozycja nie ulegta zmianie. 0,7% badanych stwierdzito,
ze udziat w szkoleniu przyczynit sie do ich awansu. Jezeli chodzi o wynagrodzenie, to niemal wszyscy
respondenci (97,9%) stwierdzili, ze zarabiajg tyle samo, ile przed szkoleniem. Szkolenie nie wptyneto na
pozycje i wynagrodzenie uczestnikdw, przyczynito sie jedynie do tymczasowego rozszerzenia ich
obowigzkdw w momencie wprowadzania nowego elementu systemu — petnili oni funkcje rezerwuaréw
wiedzy i umiejetnosci istotnych dla obstugi ePUAP, ktére przekazali dalej we wtasciwym momencie.

lll.2. Przydatnos¢ umiejetnosci i kwalifikacji nabytych w trakcie szkolern w codziennej
pracy

Wiekszos¢ badanych (69,6%) stwierdzita, ze wykorzystuje zdobytg wiedze iumiejetnosci
w praktyce. Zdecydowanie wiecej urzednikéw stuzby cywilnej (90,5% respondentéw nalezacych do tej
kategorii) wykorzystuje wiedze i umiejetnosci w praktyce niz respondenci o innym statusie zawodowym
(zob. analiza istotnosci statystycznej str. 23).

Jezeli chodzi o czestotliwos$¢ wykorzystania umiejetnosci i wiedzy przekazanej podczas szkolen,
respondenci FGI stwierdzili, ze obecnie wich urzedach robi sie to Srednio dwa—trzy razy na tydzien.
Zaznaczyli jednak, ze liczba zaktadanych i obstugiwanych profili zaufanych bedzie rosta z czasem.

W grupie znaleZli sie jednak uczestnicy, ktérzy w wyniku reorganizacji ich urzedéw nie majag
stycznosci z ePUAP, w efekcie czego nie majg sposobnosci, by korzysta¢ ze zdobytych umiejetnosci
i wiedzy. Potwierdzajg to wyniki badania ankietowego: 31,3% respondentdw wykorzystuje zdobyta wiedze
i umiejetnosci z pozycji uzytkownika codziennie lub prawie codziennie, a 16,4% przynajmniej raz
w tygodniu. Oznacza to, zeniemal poftowa uczestnikow (47,7%) wykorzystuje zdobytg wiedze
i umiejetnosci (z pozycji uzytkownika) co najmniej raz wtygodniu. Podobnie jest w przypadku
czestotliwosci wykorzystania zdobytej wiedzy i umiejetnosci z pozycji administratora: 20,5% respondentéw
korzysta z niej przynajmniej raz dziennie, a kolejne 14,4% przynajmniej raz na tydzien (facznie 34,9%).

Jezeli chodzi o kompetencje wykorzystywane z pozycji uzytkownika, to tylko 6,4% uczestnikéw
nigdy lub prawie nigdy z nich nie korzysta. W przypadku 1,4% respondentéw doszto do przesuniecia ich
na stanowiska niezwigzane z ePUAP. W przypadku kilku innych badanych funkcja profilu zaufanego ePUAP
byta dopiero wprowadzana w ich urzedach.

Uczestnicy FGI jednogtosnie stwierdzili, ze udziat w szkoleniu podwyzszyt ich umiejetnosci.
Badani mowili o zdobytej wiedzy i umiejetnosciach jako czynnikach, ktére pozwalajg unika¢ réznego
rodzaju btedéw i usprawniajg funkcjonowanie urzedu. Odniesli sie do wielu wczesniejszych problemdw
zePUAP, kiedy administratoréw kosztowato bardzo duzo wysitku iczasu zaznajomienie sie z réznymi
funkcjami systemu i przeszkolenie innych oséb.

Zaledwie 5,4% respondentéw stwierdzito, Ze umiejetnosci iwiedza przekazywane podczas
szkolenia s3 catkowicie nieistotne dla wykonywanej przez nich pracy. Az 63,6% badanych stwierdzito,
ze zdobyta wiedza i umiejetnosci sg przydatne wich pracy, a12,5% uznato, ze majg one kluczowe
znaczenie (por. Wykres 23).
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Wykres 23. Jak istotny jest dla Pana(i) ogét umiejetnosci i wiedzy zdobytych podczas szkolenia? (na podstawie wynikow
badania ankietowego)

5,4%

W 53 calkowicie nieistotne dla
wykonywanej przeze mnie pracy

B Majamale znaczenie dla
539, wykonywanej przeze mnie pracy

Nie wiem, trudno powiedziec

m Saprzydatne w wykonywanejprzeze
mnie pracy

B Maja kluczowe znaczenie dla jakosci
wykonywanej przeze mnie pracy

Zrédto: opracowanie wiasne.

45% respondentéw badania ankietowego uznato, e udziat w szkoleniu nie przetozyt sie
na wzrost efektywnosci (szybkosci) ich pracy. 32,5% badanych dostrzega taki wptyw (por. Wykres 24).

Wykres 24. Niektorzy uczestnicy szkoleri twierdzq, ze szkolenia nie miaty wptywu na efektywnos¢ (szybkosc) ich pracy,
inni z kolei méwiq, ze dzieki udziatowi w szkoleniu pracujg wydajniej. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie

wynikow badania ankietowego)

Dodajmy, ze pracownicy stuzby cywilnej zdecydowanie czesciej stwierdzali, ze szkolenie miato
wptyw na szybkos¢ ich pracy (stwierdzito tak az 57,1% os6b nalezacych do tej grupy). Interpretujac wyniki,
pamieta¢ musimy, ze podczas szkolenia przekazywano bardzo konkretne umiejetnosci — uczono obstugi
jednej funkcji systemu informatycznego (zob. analiza istotnosci statystyczne;j str. 23).

B Szkolenie nie przelozylo siena
efektywnosc (szybkosc) mojej

22,5%

Q

M Dziekiuczestnictwu w szkoleniu
pracujewydajniej (szybciej)
Nie wiem, trudno powiedziec.

Zrédito: opracowanie whasne.

l1l.3. Trwatos¢ efektow uczestnictwa w szkoleniach

Umiejetnosci i wiedza zdobyte podczas szkolenia sg wykorzystywane zumiarkowang
czestotliwoscia. Pomimo organizowanych przez uczestnikéw szkolen kaskadowych oraz ich czynnego
udziatu przy wdrazaniu nowej funkcji systemu w urzedach, a takze dobrze ocenianych materiatow
szkoleniowych, ktére byty szeroko rozpowszechniane iwykorzystywane, efekty szkolenia zostaty
utrwalone w niskim stopniu.
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lll.4. Usprawnienie pracy administracji

Jak wynika z analizy AIOS, $rednia ocen przydatnosci szkolern pod katem wprowadzania
usprawnien na stanowisku jest dos¢ wysoka (4,86). Znaczna czes¢ badanych (37,9%) uznata, ze wiedza
i umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity im wprowadzenie istotnych usprawnien w miejscu
pracy (por. Wykres 25). Odmiennego zdania byta jednak ponad potowa badanych (53,2%). Taki procent
odpowiedzi moze by¢ podyktowany faktem, ze cze$¢ respondentow nie uznawata za usprawnienie
prowadzonych przez siebie szkoler kaskadowych (warto przytoczy¢ tu fragment pytania, wedle ktérego
przez usprawnienia nalezy rozumie¢ rozwigzania, dzieki ktdrym, w opinii Pana(i), dziatania lub procesy
w miejscu pracy staly sie wydajniejsze lub skuteczniejsze). Niemniej jednak osoby, ktére twierdza, iz
dokonaty usprawnien, wcigz stanowig duzy odsetek uczestnikow.

Wykres 25. Czy wiedza i umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity Panu(i) wprowadzenie istotnych
usprawnien w miejscu Pana(i) pracy? (na podstawie wynikow badania ankietowego)

8,9%

mTak
M Nie

Trudno powiedziec

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Jak wynika z analizy AIOS, $rednia ocen przydatnosci szkolern pod katem podniesienia
efektywnosci zespotu pracowniczego jest dos¢ wysoka (4,83). Jednak wedtug badania ankietowego
szkolenie miato ograniczony wptyw na funkcjonowanie zespotéw. 38,2% respondentéw uznato,
ze szkolenie nie miato wptywu na prace ich zespotéw, a 14,3% stwierdzito, ze ich praca ma charakter
indywidualny. Niemniej jednak dos¢ wysoki odsetek respondentéw (37,9%) przekazat nabytg wiedze
i umiejetnosci swoim wspétpracownikom. 11,4% badanych uznato, ze w wyniku szkolenia cztonkowie ich
zespotdw lepiej sie ze sobg komunikuja.

lll.5. Wptyw szkolen na potencjat organizacyjny administracji publicznej

37,9% respondentow w badaniu ankietowym stwierdzito, ze przekazato swojq wiedze podczas
szkolen kaskadowych. 25% badanych stwierdzito, ze szkolenie wptyneto pozytywnie na urzad w ten
sposob, iz usprawnito prace jego poszczegdlnych komoérek organizacyjnych. Jednak niemal potowa
(42,9%) badanych metodg ankietowg stwierdzita, ze nie dostrzega Zzadnego przetozenia szkolen
na funkcjonowanie urzedu jako catosci.
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Nalezy poczynic tu pewng istotng uwage dotyczgcg korzysci ptyngcych ze szkolenia stanowigcego
przedmiot analizy. Szkolenie nie tyle przyspieszyto prace poszczegdlnych oséb, co zmniejszylo
prawdopodobieristwo pojawienia sie probleméw, ktére wymagajg interwencji administratorow
zmuszonych samodzielnie zapoznac sie z interfejsem systemu, jego ewentualnymi wadami, a nastepnie
poinstruowac innych pracownikéw. Jak pokazuja doswiadczenia zinnych obszaréw, tego typu
zapoznawanie sie organizacji z nowym systemem elektronicznym moze trwac nawet do kilku miesiecy,
generujac réznego rodzaju problemy. Szkolenia takie jak to dotyczace funkcjonowania profilu zaufanego
ePUAP pozwala unikngé wspomnianych probleméw organizacyjnych i technicznych. Korzysci tego typu
mogg by¢ jednak trudne do zmierzenia za pomocg metod ankietowych. W badaniu ankietowym nie
odnotowano istotnego negatywnego wptywu szkolenn na funkcjonowanie urzedéw jako catosci —
w zadnym przypadku nie miat miejsca efekt substytuciji.

IV Podsumowanie i wnioski

1. Przedmiotowe szkolenia informatyczne nalezy uznac za wysoce skuteczne, poniewaz:
a) 85,8% respondentéw przebadanych ankietg AlOS zadeklarowato, ze szkolenia przyczynity sie do
podwyzszenia ich wiedzy i/lub umiejetnosci.
2. Przedmiotowe szkolenia nalezy uzna¢ za umiarkowanie uzyteczne, poniewaz:
a) 41,3% respondentéw badania ankietowego wykorzystuje nabyte umiejetnosci i/lub wiedze
bardzo czesto lub czesto,
b) 32,5% respondentdéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na
efektywnos¢ ich pracy,
c) 5,6% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na ich sytuacje
zawodowg,
d) 99,3% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia nie wptynety
negatywnie na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracuja,
e) 37,9% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze dzieki nabytym umiejetnosciom
i/lub wiedzy wprowadzili usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,
f)  37,9% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przekazato nabyta wiedze i/lub
umiejetnosci w zespole/urzedzie, w ktérym pracujg,
g) 72,9% respondentdow badania ankietowego zadeklarowato, ze przeprowadzone szkolenia
zaspokoity ich potrzeby szkoleniowe.
3. Efekty szkolerh mozna uznaé za trwate w niskim stopniu, co potwierdzajg dane wskazane w pkt 2 ppkt a,
b, e i f. Wymienione efekty, zgodnie z przeprowadzonym badaniem, utrzymujg sie w stopniu
umiarkowanym po ustaniu dziatan szkoleniowych.

Szkolenia miekkie dla cztonkéw korpusu stuzby cywilnej, przeprowadzone w ramach
zadania — Szkolenia dla czfonkow korpusu stuzby cywilnej

Niniejszy rozdziat przedstawia wyniki badania ewaluacyjnego dotyczacego szkolenn migkkich dla
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej, realizowanych w okresie od 30 sierpnia 2010 do 7 kwietnia 2011.
Szkolenia obejmowaty nastepujaca tematyke:

1. Asertywna komunikacja w pracy urzednika (20 sesji szkoleniowych w ramach ktérych przeszkolono
397 osob);

2. Efektywna komunikacja zeszczegdlnym uwzglednieniem sytuacji  kryzysowych (20 ses;ji
szkoleniowych, w ramach ktdérych przeszkolono 401 oséb);

3. Radzenie sobie ze stresem i efektywne zarzgdzanie czasem (51 sesji szkoleniowych, w ramach ktérych
przeszkolono 1001 osdb).

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI — FUNDUSZ SPOLECZNY

KAPITALLUDZKI ~ KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW ~ UMAEUEOPLISCA “

Projekt wspdtfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
(Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Priorytet V, Dziatanie 5.1, Poddziatanie 5.1.1)



_ Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Sesje szkoleniowe odbyty sie w20 miejscach naterenie catego kraju. W realizacje szkolen
zaangazowanych byto 13 treneréw.

I Proces rekrutacji na szkolenia

I.1. Dostepnosc szkolen

Jak wynika z IDI (przeprowadzono 20 wywiaddw z pracownikami ds. kadr i szkolen), to wszyscy
respondenci stwierdzili, Ze zainteresowanie szkoleniami miekkimi byto duze Ilub bardzo duze.
Zprzeprowadzonych  wywiadow indywidualnych  wynika, zewkilku urzedach liczba oséb
zainteresowanych szkoleniem znaczaco przekroczyta liczbe przewidzianych miejsc. Czesto zdarzato sie,
ze pracownicy byli zainteresowani udziatem we wszystkich szkoleniach migkkich, mogli jednak
uczestniczy¢ w szkoleniu z jednego tematu.

W ramach szkolerr przygotowano 1848 miejsc szkoleniowych, zczego wykorzystano 1801.
wydano natomiast 1799 zaswiadczen. Jak zauwazyt Wykonawca, wielu uczestnikdw byto nieobecnych
na szkoleniach pomimo wczesniejszego potwierdzenia przybycia — aby przeszkoli¢ zaktadang liczbe osdb
zapraszano do udziatu dodatkowe osoby. Ostatecznie nie wykorzystano 2,5% procenta przygotowanych
miejsc. Wykonawca wskazuje jednoczesnie, zeliczba miejsc byta zbyt mata wstosunku do liczby
zainteresowanych. Potwierdzajg to dane z FGI — respondenci jednogtosnie uznali, ze ze wzgledu na liczbe
chetnych bardzo trudno byto dosta¢ sie na szkolenie. Jedna z respondentek stwierdzita: Bardzo ciezko byto
na to szkolenie sie dostac, kazda osoba zapisata sie na jedno z tych szkolen i okazato sie, Ze ja zostatam
wylosowana. Czufam sie wtedy jak rodzynek... wyrdzniona jakbym naprawde smietanke spijata.

W przypadku badania ankietowego (struktura proby badawczej zostata wskazana w zatgczniku
nr 4) zaledwie 1,2% respondentow stwierdzito, ze byto mniej chetnych niz dostepnych miejsc. 26,3%
respondentéw uznato, ze byto wiecej chetnych niz miejsc. Oznacza to, ze szkolenia cieszyly sie duig
popularnoscia i istniat problem z zapewnieniem miejsc wszystkim zainteresowanym.

1.2. Metody upowszechniania informacji o planowanych szkoleniach w administracji
publicznej

Z przeprowadzonych IDI wynika, ze w wiekszosci urzedow nie podejmowano zadnych dziatan
motywujacych. Panowato przekonanie wsréd respondentéw, ze w zwigzku z duzym zainteresowaniem
nie bylo potrzeby zachecania pracownikéw. Wyniki FGI sugeruja, ze przyjecie takiego zatozenia sprawito,
iz na szkolenie nie trafiaty osoby o niskim poziomie umiejetnosci miekkich — dominowali ci, ktorzy mieli
wysoki poziom tych umiejetnosci iswiadomi byli ich przydatnosci. Jest to istotne w kontekscie
maksymalizacji efektow szkolenia. Uzyskane wyniki pozwalajg zrekonstruowaé nastepujgcy mechanizm:
w wiekszosci przypadkow udziat w szkoleniu byt dobrowolny i wymagat inicjatywy kandydatéw; osoby
0 nizszym poziomie umiejetnosci miekkich zachowywaty sie pasywnie i rzadziej braty udziat w szkoleniach.
W efekcie dobdr uczestnikéw nie pozwolit na maksymalizacje korzysci ptynacych ze szkolen dla urzedu —
zgodnie z zasadg krzywej uczenia, osoby o niskich umiejetnosciach skorzystatyby na szkoleniach wiecej niz
osoby posiadajgce umiejetnosci miekkie na srednim lub wysokim poziomie.

Wart odnotowania jest fakt, ze jeden zrespondentéw podejmowat dziatania majgce na celu
zachecenie pracownikéw do udziatu w szkoleniu. Dziatania jego nie ograniczaty sie do zwyktego rozsytania
informacji i posredniczenia miedzy uczestnikami a Wykonawcy. Respondent wskazuje, ze pokazywat
poszczegdinym pracownikom informacje na temat przydatnosci danego szkolenia: wyjasniat na czym ma
ono polega¢, jaki ma zwigzek zwykonywang pracg oraz jakie konkretnie korzysci wynikajg z udziatu
w szkoleniu. Respondent skonkludowat, Zze dziatania tego typu okazaty sie skuteczne izwiekszaty
u pracownikéw chec szkolenia.

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI — FUNDUSZ SPOLECZNY

KAPITALLUDZKI ~ KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW ~ UMAEUEOPLSKA n

Projekt wspdtfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
(Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Priorytet V, Dziatanie 5.1, Poddziatanie 5.1.1)



Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

I.3. Ocena procesu rekrutacji na szkolenia

Wedtug FGlI, uczestnicy dowiadywali sie o szkoleniach na dwa sposoby: od pracownika komdrki
ds. kadr i szkolen (gtéwnie za posrednictwem poczty elektronicznej) lub bezposrednio od przetozonego.
Na drugi sposdb przekazywania informacji zdecydowanie czesciej wskazujg respondenci IDI. Wedtug
respondentdéw, informacje o szkoleniach byty dobrze rozpowszechnione w urzedach objetych projektem.
Potwierdzajg to wyniki badania ankietowego. Jak wynika z badania ankietowego, wiekszos¢ respondentéw
dowiedziata sie o mozliwosci udziatu w szkoleniu od pracownika komorki ds. kadr iszkoled urzedu,
w ktérym pracujg (73,9%). 19,8% dowiedziato sie o szkoleniu od bezposredniego przetozonego. 2%
dowiedziato sie od wspétpracownika, a 3,3% od Wykonawcy. Wedtug badania ankietowego tylko 4,3 %
uczestnikow styszato o przypadkach, aby informacja o mozliwosci udziatu w szkoleniu nie dotarta na czas
do pracownikéw potencjalnie zainteresowanych udziatem.

Wedtug wynikéw FGI, o zgtoszeniu pracownika do udziatu w szkoleniu decydowat najczesciej on
sam — nie byta to kwestia decyzji przetozonego. Potwierdza to badanie ankietowe. Wedtug uzyskanych
wynikéw, tylko co czwarty uczestnik otrzymat informacje o zakwalifikowaniu go do szkolenia, pomimo
7e nie wyrazat wczesniej checi wziecia udziatu. Wiekszos¢ badanych (74,1%) samodzielnie zgtaszata swojg
kandydature w odpowiedzi na informacje o naborze do szkolen.

Jezeli chodzi oocene procesu rekrutacji, to wiekszo$¢ (88,4%) respondentéw badania
ankietowego uznafa, ze rekrutacja zostata dobrze zorganizowana (por. Wykres 26). Tylko 4,3% badanych
byto odmiennego zdania.

Wykres 26. Rekrutacja byta dobrze zorganizowana (na podstawie wynikdéw badania ankietowego)

1,4% 29%

/

7,3%

B Zdecydowanie sie nie zgadzam

M Raczejsie nie zgadzam

Trudno powiedziec
M Raczejsie zgadzam

B Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédito: opracowanie whasne.

Wiekszos¢ respondentdw (94,4%) uznata réwniez, ze informacje dotyczace udziatu w szkoleniu
(termin, miejsce, zasady udziatu, informacja o zakwalifikowaniu) docieraty z odpowiednim wyprzedzeniem.
Tylko 5,1% badanych stwierdzito, ze niektére dziatania zwigzane z rekrutacjg byly prowadzone w sposéb
pospieszny i zostaty Zle przygotowane.

Podczas badania FGI pewne kontrowersje wzbudzita kwestia termindw szkolen. Jak twierdzili
respondenci, w momencie zapisywania sie na listy znane byty jedynie orientacyjne terminy. Dlatego czes$c¢
pracownikéw wolata zapisac¢ sie na liste rezerwowa. Traktowali to jako , bezpieczne” rozwigzanie —
wedtug respondentéw nie obligowato to ich do przyjecia zaproponowanych termindéw. 44,3% bioracych
udziat w badaniu ankietowym stwierdzito, ze nie miato swobodnego wyboru miejsca lub terminu
uczestnictwa w szkoleniu. Nieco wiecej, bo 47,6% badanych uznato, ze miato mozliwos$¢ wyboru. Jednak
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fakt, ze niemal potowa uczestnikdw musiata przyjmowaé z géry narzucane terminy prowadzit do tego,
iz rezerwowa lista chetnych byta wykorzystywana niezgodnie z jej przeznaczeniem.

Badanie FGI pokazuje, ze zasady rekrutacji nie byly w petni jasne dla niektérych
zainteresowanych osob, co w warunkach duzej konkurencji mogto prowadzi¢ do réinego rodzaju
konfliktow miedzy pracownikami. Pracownicy rozumieli procedure na poziomie ich urzedéw, jednak nie
znali kluczowej kwestii, a mianowicie procesu selekcji kandydatéw, ktory nastepowat juz poza ich
urzedem. Mamy swojq procedure, wiemy jak sie zgtaszamy na szkolenia. Natomiast pdzniej nie wiemy, co
sie z takimi osobami dzieje... jakie byfo sitko? Dlaczego pietnascie osob, ktore byto zgtoszonych nie dostato
sie, a jedna sie dostata? Respondenci wierzyli, ze selekcja oparta byfa o losowanie, ale byly to jedynie ich
przypuszczenia.

W niektdrych przypadkach fakt wydelegowania na szkolenie respondenta spotykat sie z brakiem
zrozumienia ze strony innych pracownikéw: Koledzy pytali mnie: a dlaczego ty jedziesz? Ja mowie: nie
wiem. Zadzwonili do mnie i powiedzielj, Ze sie dostatam, to sie ciesze, nie?

Wedtug badania ankietowego tylko 12,7% zapytanych uznato, ze zasady rekrutacji byty dla nich
niejasne. Tylko 6,7% badanych, ktérych poproszono w badaniu oocene zasad, uznato je za
niesprawiedliwe. Zaden z uczestnikéw FGI nie uznat procedury rekrutacji za niesprawiedliwa.

Jezeli chodzi o sktad grup szkoleniowych, jedna z respondentek FGI stwierdzita, ze znalazta sie
w grupie os6b, ktore miaty zdecydowanie nizszy poziom umiejetnosci miekkich, nie wptyneto to jednak
na przebieg szkolenia. Inni uczestnicy FGI nie zgtaszali tego typu zastrzezen — w przypadku ich szkolen nie
doszto do sytuacji, kiedy szkolono osoby o bardzo zréznicowanym poziomie umiejetnosci, co mogtoby
mie¢ wptyw na dynamike i efektywnos¢ szkolenia. Potwierdzajg to wyniki badania ankietowego — 83,9%
badanych zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze osoby nalezace do grupy szkoleniowej reprezentowaty
podobny poziom kompetencji z zakresu tematycznego szkolenia. Tylko 7,5% badanych byto odmiennego
zdania. Oznacza to, ze do wiekszosci grup udato sie dobraé¢ osoby o podobnym poziomie umiejetnosci
miekkich. Wykonawca szkolen twierdzi, ze sktad grup szkoleniowych byt optymalny.

Wedtug Wykonawcy szkolen, rekrutacja byta przeprowadzona sprawnie, poniewaz
zainteresowani mogli zapisywac sie elektronicznie na wybrane szkolenia. Termin rozpoczecia zapiséw
elektronicznych byt taki sam dla kazdego urzedu. Taki system zapisow gwarantowat to, ze jesli zabrakio
miejsc na zajecia w Warszawie, to zainteresowany mogt zapisaé sie na szkolenie tego samego typu
winnym miescie, dostosowujac termin szkolenia. Taki sposéb rekrutacji wedtug Wykonawcy jest
optymalny.

Il Ocena przebiegu szkolen

Il.1. Poziom zadowolenia uczestnikdw ze szkolen

Uczestnicy FGI jednogtosnie stwierdzili, ze sg bardzo zadowoleni z udziatu w szkoleniu, jako ze
nabyli wiele umiejetnosci przydatnych w zyciu zawodowym iprywatnym (por. Wykres 27). Az 96,9%
bioracych udziat w badaniu ankietowym stwierdzito, ze jest zadowolona z udziatu w szkoleniu, z czego
wiekszos¢ byta bardzo zadowolona. Tylko 2,3% uczestnikow badania ankietowego byta niezadowolona
z udziatu w szkoleniu.
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Wykres 27. Patrzqc na szkolenia z perspektywy czasu, niektorzy ich uczestnicy sq bardzo zadowoleni. Inni z kolei
twierdzq, Ze na nic im sie one nie przydaty. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie wynikéw badania ankietowego)

0,8%2,3%

M Jestem niezadowolony{a) z uczestnictwa w szkoleniu
M Jestem zadowolony({a) z uczestnictwa w szkoleniu

Nie wiem, trudno powiedziec

Zrédito: opracowanie whasne.

Czesto wskazywano jako przyczyny zadowolenia nastepujgce czynniki:

® sposéb prowadzenia szkolen przez trenera (82,4% respondentow),

o wykorzystywane podczas szkolenia praktyczne ¢wiczenia (68,8%),

o dobrg atmosfere podczas szkolenia (68%),

o dobrg organizacje szkolenia (52,9%),

o dopasowanie tresci szkolenia do specyfiki pracy administracji publicznej (47,6%),

o dobdr tresci do przewidzianego czasu szkolenia (46,5%),

o wysokiej jakosci materiaty i pomoce dydaktyczne (45,1%).

Kwestie merytoryczne byty zdecydowanie czesciej przytaczane przez respondentdw niz jakosé
wyzywienia czy mozliwos¢ oderwania sie od codziennych obowigzkéw. Dwie najczesciej wymieniane
przyczyny zadowolenia majg charakter merytoryczny. Na podobne przyczyny swojego zadowolenia
wskazywali uczestnicy FGI. Pozwala to stwierdzi¢, ze generalnie przyczyny merytoryczne decydowaty
w wiekszym stopniu o zadowoleniu uczestnikéw ze szkolenia niz przyczyny pozamerytoryczne.

W5srdd negatywnie ocenianych elementow szkolen najczesciej wymieniano koniecznosé dtugich
dojazddw (9,2% respondentéw badania ankietowego) oraz miejsca, gdzie odbywaly sie szkolenia (3,5%).
Az 67,1% badanych uznato, ze nie byto elementéw, z ktérych byliby niezadowoleni.

I1.2. Ocena jakosci szkolen pod wzgledem merytorycznym i organizacyjnym

Szczegotowa analiza AIOS pozwala stwierdzi¢, ze wsrod uczestnikow przewazajg dobre i bardzo
dobre oceny programu szkoler. Badani uznali, ze cele szkolenrn byly jasne, a metody isrodki dobrze
dobrane. Jeszcze korzystniej wypadajg oceny treneréw — zaréwno jezeli chodzi o kompetencje, jak
i postawe, wszyscy otrzymali oceny powyzej 5,5. Podobnie jest w przypadku organizacji szkolenia — tu
rowniez przewazajg oceny bardzo dobre — poszczegélne sesje byly organizowane w korzystnie
zlokalizowanych obiektach o do$¢ wysokim standardzie. Pozytywnie oceniono tez warunki pracy. Jakos¢
materiatéw dydaktycznych zostata oceniona w przypadku wiekszosci sesji szkoleniowych pozytywnie
(Srednia ocen ok. 5). Tabela 10 prezentuje $rednie oceny wystawione przez badanych poszczegdéinym
aspektom merytorycznym szkolen. Jedynie dwie ostatnie kategorie uzyskaty Srednig ponizej 5,00.
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Tabela 10. Srednie oceny (w skali 1-6, gdzie 6 to warto$¢ najwyzsza) wystawione przez uczestnikéw merytorycznym
aspektom szkolen (na podstawie analizy AlOS) - Szkolenia miekkie dla cztonkdw korpusu stuzby cywilnej

Oceniany aspekt szkolen Srednia ocena

Przydatnos¢ pozyskanych w wyniku szkolenia umiejetnosci i/lub wiedzy na stanowisku pracy 5,10
Jasnosc¢ postawionych celéw szkolenia 5,45
Przydatnos¢ zastosowanych metod, rytmu pracy i srodkéw dydaktycznych pod katem realizacji celow 5,34
szkolenia

Dopasowanie szkolenia do potrzeb urzedu i jego celow 5,02
Dopasowanie szkolenia do potrzeb szkoleniowych uczestnikow 5,07
Przydatnos¢ szkolen pod katem wprowadzenia usprawnien na stanowisku pracy 5,05
Przydatnos¢ szkolen pod katem podniesienia efektywnosci zespotu pracowniczego 4,86
Wptyw szkolenia na podniesienie kompetencji zawodowych uczestnikow 4,93
Srednia 5,10

Zrédito: opracowanie whasne.

Uczestnicy FGI wskazywali na nastepujgce problemy:

e Jedna ztrenerek w ocenie uczestnikow wydawata sie nieobecna; respondenci ttumaczyli to tym,
ze w przerwach karmita mate dziecko.

e  Niektore sale nie sprzyjaly bezposrednim interakcjom miedzy uczestnikami atrenerem —
prowadzacy szkolenie w miare mozliwosci starat sie zarzgdzac przestrzenig tak, by zniwelowac
negatywny wptyw barier interakcyjnych, jakie stwarzato otoczenie. W jednym przypadku sala byta
za mafa, co utrudniato prace.

e W trakcie jednego ze szkolen poswiecono zbyt duzo uwagi pewnym tresciom kosztem innych
(dotyczyto to szkolenia natemat zarzadzania czasem istresem — drugie zagadnienie,
ku niezadowoleniu uczestnikdw, zostato poruszone dopiero pod koniec szkolenia).

Podkresli¢ nalezy, ze wymienione problemy dotyczyly jedynie wybranych grup szkoleniowych.

Wiekszos¢ respondentéw (93,9%) w badaniu ankietowym nie zetkneta sie zzadnymi
problemami zwigzanymi ze szkoleniami. Pozostali respondenci wskazywali na  trudnosci
zrozplanowaniem zajec (1,6%), problemy z elektronicznymi protokotami rejestracji na szkolenia (0,8%),
problemy ze sprzetem szkoleniowym (0,6%) czy dojazdami do miejsca, gdzie odbywaty sie konkretne sesje.
Byty to jednak pojedyncze gtosy.

Jezeli chodzi o rekomendacje Wykonawcy, to podobnie jak cze$¢ respondentdéw, zwraca on
uwage na to, ze szkolenia powinny odbywac sie w nieco zmniejszonych grupach. Podobnie jak badani FGI,
Wykonawca sugeruje, ze tego typu szkolenia powinny byc¢ organizowane cyklicznie.

Pracownicy komérek ds. kadr iszkolen zwrdcili uwage nakilka innych probleméw. Pieciu
badanych podkreslato stabg komunikacje z Wykonawcg. Chodzito w szczegdlnosci o przekazywanie
informacji zwrotnych o osobach przyjetych na szkolenie, co utrudniato kontrolowanie biorgcych udziat
w szkoleniu pracownikdw. Niektorzy respondenci sugerowali, ze konieczne bytoby wyznaczenie przez
Wykonawce jednej osoby kontaktowej oraz ustalenie Scistego schematu komunikacji. Jeden
z respondentdéw zwrdcit uwage na problemy wynikajace z faktu, iz terminy szkolen nie zostaty podane
z odpowiednim wyprzedzeniem. W efekcie pracownicy nie mogli zaplanowaé swoich zajec i bardzo czesto
wpisywali sie na listy rezerwowe zamiast na gtowne.

Inni respondenci réwniez podkreslali potrzebe przygotowania lepszego harmonogramu szkolen.
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Kilku badanych w IDI stwierdzito, ze pojawity sie problemy z administracjg i obiegiem
formularzy PEFS.

Jeden z pracownikéw komorki ds. kadr iszkolen stwierdzit, ze istotng przeszkody w realizacji
projektu byta nieche¢ przetozonych. Przetozeni nie chcieli delegowaé¢ podwtadnych w obawie, ze ich
nieobecnos¢ utrudni lub uniemozliwi funkcjonowanie urzedu. Sugeruje to, ze dziatania majgce na celu
motywowanie i zachecanie powinny by¢ adresowane nie tylko do potencjalnych uczestnikéw, ale takze ich
przetozonych.

Il Ocena efektow szkolen

lll.L1. Wptyw szkolen nawzrost kwalifikacji i umiejetnosci uczestnikéw oraz ich
sytuacje zawodowag

Jak wynika z analizy AIOS, respondenci dobrze ocenili wptyw szkolen na podniesienie
kompetencji zawodowych ($rednia ocen 4,93). Przeprowadzone przez Wykonawce szkolen
pretesty i posttesty pozwalajg jednoznacznie stwierdzi¢, ze nastapit wzrost wiedzy i umiejetnosci
uczestnikdw szkolen. Przyrost wiedzy iumiejetnosci oceniony zostat na podstawie réznicy
pomiedzy odsetkiem poprawnych odpowiedzi uzyskanych w pretescie, a odsetkiem odpowiedzi
poprawnych uzyskanych w posttescie. W réznych grupach wzrost wiedzy i umiejetnosci miescit sie
miedzy 8,5% a 61%. Tylko w jednej grupie przyrost wiedzy byt mniejszy niz 10%. W wiekszosci grup
nastapit przyrost wiedzy o 20 — 35%.

W przypadku pierwszego tematu szkolen usredniony wynik wszystkich grup wynosit 37,19%.
W przypadku drugiego tematu usredniony wynik grup wynosit 24,52%. W przypadku trzeciego tematu
usredniony wynik wszystkich grup jest najwyzszy i wynidst 38,23%. Usredniony przyrost kompetencji dla
wszystkich sesji w analizowanej grupie szkolen osiggnat putap 34,99%. Wykonawca szkolenia twierdzi, ze
w przypadku tego typu szkolen ciezko oceni¢ przyrost wiedzy. W duzej mierze zalezy to od sktadu grup
oraz komunikacji wewnatrz grupy.

Niemal wszyscy respondenci biorgcy udziat w badaniu ankietowym (99,8%) stwierdzili,
ze uczestnictwo w szkoleniach nie przyczynito sie do wzrostu ich wynagrodzenia. 3,3% respondentéw
stwierdzito, ze otrzymato podwyzke, ale nie miata ona zwigzku z udziatem w szkoleniu. Jezeli chodzi
o pozycje w strukturze urzedu, to 0,4% badanych uznato, ze szkolenie przyczynito sie do ich awansu na
wyisze stanowisko. Jezeli chodzi o zakres obowigzkéw, to 1,8% badanych stwierdzito, ze po szkoleniu
otrzymali nowe, bardziej odpowiedzialne zadania.

Podsumowujgc, mozna stwierdzi¢, ze szkolenia nie miaty wplywu na poziom wynagrodzen,
rodzaj wykonywanej pracy lub pozycje badanych w urzedzie — co najwyzej pomogly uczestnikom lepiej
wykonywaé dotychczasowe obowigzki.

lll.2. Przydatno$¢ umiejetnosci i kwalifikacji nabytych w trakcie szkolen w codziennej
pracy

Tylko jedna osoba uczestniczaca w FGI stwierdzita, ze rzadko postuguje sie umiejetnosciami
i wiedzg zdobytg podczas szkolen — byt to pracownik, ktéry nie miat kontaktu z klientami urzedu,
a umiejetnosci z zakresu asertywnosci wykorzystywat gtéwnie w relacjach ze wspétpracownikami i w zyciu
prywatnym. Pozostali uczestnicy FGI stwierdzili, ze regularnie wykorzystujg nabytg wiedze i umiejetnosci.
W badaniu ankietowym wiekszos¢ respondentéw (96,7%) uznata, ze wykorzystuje zdobyte podczas
szkolenia umiejetnosci. 88% respondentéw ocenito, zezdobyte umiejetnosci s3 przydatne
w wykonywanej przez nich pracy. 6,3% respondentéw stwierdzito, ze petnig one kluczowa role wich
pracy (por. Wykres 28).
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Wykres 28. Jak istotny jest dla Pana(i) ogét umiejetnosci i wiedzy zdobytych podczas szkolenia? (na podstawie wynikdw
badania ankietowego)
0,6%4,1%

1% W 53 calkowicie nieistotne dla
wykonywanej przeze mnie pracy

6,3%

B Majamale znaczenie dla
wykonywanej przeze mnie pracy

Nie wiem, trudno powiedziec

W S3 przydatne w wykonywanej
przeze mnie pracy

B Maja kluczowe znaczenie dla jakosci
wykonywanej przeze mnie pracy

Zrédto: opracowanie wiasne.

Pozyskane przez respondentdow badania ankietowego umiejetnosci wykorzystywane sg przez
znaczng cze$¢ badanych czesto — codziennie, prawie codziennie lub okoto raz w tygodniu. Najczesciej
wykorzystywane sg pozyskane w trakcie szkolenn umiejetnosci z zakresu zarzadzania czasem (codziennie
lub prawie codziennie wykorzystuje je 91% badanych, ktdrzy ukorczyli szkolenie). Nieco rzadziej
wykorzystywane sg umiejetnosci komunikacyjne (88% badanych, ktérzy skonczyli szkolenie wykorzystuje
te umiejetnos¢ raz wtygodniu lub czesciej, wtym wiekszo$¢ codziennie lub prawie codziennie) oraz
dotyczace radzenia sobie ze stresem (okoto 79% respondentdw, ktorzy skonczyli szkolenie wykorzystuje te
umiejetnosé co najmniej raz w tygodniu, w wiekszosci codziennie lub prawie codziennie). W przypadku
drugiej wymienionej umiejetnosci jedynie niewielki odsetek respondentéw (1%) twierdzi, ze nie
wykorzystuje ich w ogdle.

Jezeli chodzi o subiektywng ocene uczestnikdw FGl, stwierdzili, ze zdobyte umiejetnosci
i wiedza pozwolity poprawic efektywnos¢ pracy. Jezeli chodzi o wyniki badania ankietowego, to ponad
potowa badanych (59,2%) stwierdzita, ze dzieki szkoleniu wzrosta efektywnos¢ (szybkos¢) ich pracy (por.
Wykres 29). 22,9% respondentéw uznato, ze efektywnos¢ ich pracy nie ulegata zmianie. Osoby, ktére
zauwazyly u siebie wzrost wydajnosci w wiekszosci oszacowaty go jako niewielki, jednak 19% ogétu
respondentéw zaobserwowato wyrazny wzrost wydajnosci.
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Wykres 29. Niektorzy uczestnicy szkoleri twierdzq, ze szkolenia nie miaty wptywu na efektywnos¢ (szybkosc) ich pracy,
inni z kolei mowig, Ze dzieki udziatowi w szkoleniu pracujg wydajniej. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie
wynikow badania ankietowego)

M Szkolenie nie przelozylo siena
efektywnosc {szybkosc) mojej

B Dziekiuczestnictwu w szkoleniu
pracujewydajniej (szybciej)

Nie wiem, trudno powiedziec.

Zrédto: opracowanie wiasne.

11l.3. Trwatos¢ efektow uczestnictwa w szkoleniach

Biorgc pod uwage czestotliwosé, z jakg uczestnicy badania ankietowego i FGI wykorzystujg
wiedze iumiejetnosci zdobyte podczas szkolen mozna uznaé, ze efekty szkolenia ulegly utrwaleniu.
Uczestnicy projektu majg okazje praktykowaé zdobyte umiejetnosci w pracy i poza nia.

Jedynie 19% badanych przekazato zdobytg wiedze i umiejetnosci swoim wspotpracownikom.
Niemniej jednak, biorgc pod uwage charakter kompetencji stanowigcych przedmiot szkolern oraz
czestotliwos¢, z jaka sg wykorzystywane przez uczestnikdw, mozna przypuszczaé, ze upowszechniajg sie
one na zasadzie nasladownictwa, bez potrzeby organizowania specjalnych instruktazy. Jest to kolejny
czynnik, ktory przyczynia sie do silnego utrwalenia efektéw szkoler. Pamietaé nalezy réwniez o wysokim
odsetku badanych, ktérzy wprowadzili usprawnienia w swoim miejscu pracy pod wyptywem szkolen.

lll.4. Usprawnienie pracy administracji

Wedtug analizy AlOS, przydatnos¢ szkolen pod katem wprowadzenia usprawnien na stanowisku
pracy zostata bardzo dobrze oceniona przez uczestnikéw (srednia ocen 5,05). Jezeli chodzi o wyniki
badania ankietowego, to ponad potowa (56,1%) respondentéw stwierdzita, ze udziat w szkoleniu
umozliwit im wprowadzenie istotnych usprawnien w miejscu pracy (por. Wykres 30).
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Wykres 30. Czy wiedza i umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity Panu(i) wprowadzenie istotnych
usprawnien w miejscu Pana(i) pracy? (na podstawie wynikow badania ankietowego)

10,4%

W Tak
H Nie

Trudno powiedziec

Zrédito: opracowanie whasne.

33,5% badanych uznato, ze wiedza i umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia nie umozliwity im
wprowadzenia tego typu usprawnien. 40,6% respondentéw stwierdzito, ze dzieki szkoleniu skuteczniej
komunikuje sie ze wspotpracownikami. 43,5% uznato, zelepiej radzi sobie zestresem. 47,5%
respondentéw stwierdzito, ze dzieki szkoleniu lepiej zarzgdza czasem. Podobne stwierdzenia formutowali
uczestnicy FGI.

Jak wynika z badania ankietowego, 32,7% uczestnikow uwaza, ze dzieki ich udziatowi
w szkoleniu cztonkowie ich zespotéw zaczeli sie lepiej komunikowaé. 15,5% respondentéw uznato,
ze dzieki szkoleniu poprawity sie relacje w zespole. 20,6% badanych uznato, ze nowo nabyte umiejetnosci
i wiedza pozwolity im w racjonalny sposéb roztozyé zadania na cztonkdéw zespotu. 19% respondentéw
przekazato swojg wiedze iumiejetnosci wspdtpracownikom. 22,5% badanych uznato, ze szkolenie nie
przyczynito sie do usprawnienia pracy w zespole.

Wyniki FGI pozwalajg na wskazanie innowacji wprowadzanych w miejscu pracy przez
respondentéw. Usprawnienia, ktore przytaczali badani, w zdecydowanej wiekszosci dotyczyly ich
indywidualnej pracy lub komunikacji z pracownikami oraz klientami, nie zas usprawnien na poziomie
zespotu — ewentualne ulepszenia pracy zespotowej traktowano jako pochodng lepszej pracy jednego
z cztonkdéw zespotu iewentualnego procesu uczenia przez nasladowanie. Tylko jeden uczestnik FGI
wskazat innowacje, ktéra dotyczyta nie tylko jego osoby, ale catego zespotu. Polegata ona natym,
ze osoby pracujace w jednym pokoju podzielity sobie kazdg godzine pracy na okresy intensywnego
dziatania w skupieniu oraz krotsze okresy, kiedy wszyscy mogg swobodnie ze sobg rozmawiac,
wymieniac¢ sie pogladami etc. Pozwala to sadzi¢, ze wiekszo$¢ pozytywnych efektow szkolen miata
charakter indywidualnych usprawnien.

lll.5. Wptyw szkolen na potencjat organizacyjny administracji publicznej

Zapytani o to, w jaki sposob szkolenie wptyneto na funkcjonowanie urzedu, badani w wiekszosci
(62,4%) stwierdzili, ze nie dostrzegajg zadnego przetozenia szkolen na funkcjonowanie urzedu jako catosci.
19% badanych wskazato na fakt, iz przekazali wiedze wspdtpracownikom, a 24,1% uznato, ze praca urzedu
jako catosci ulegta poprawie w wyniku usprawnienia funkcjonowania poszczegdinych jego komadrek.
Widoczna jest dysproporcja pomiedzy sposobem oceniania przez badanych przydatnosci szkolen, jezeli
chodzi o wptyw na poziom indywidualny oraz jego wptyw na poziomie urzedu jako catosci. Wynika to
jednak zcharakteru szkolenia, ktére miato nacelu podwyiszyé przede wszystkim umiejetnosci
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indywidualne, a nie sprawnos$¢ pracy zespotowej czy funkcjonowanie urzedu. Niektdrzy uczestnicy badania
stwierdzili, ze szkolenie tego typu mogto mie¢ wptyw co najwyzej na poziomie funkcjonowania zespotéw.

Zdecydowana wiekszos¢ respondentdw (98,2%) nie stwierdzita, by szkolenie wptyneto w sposéb
negatywny na funkcjonowanie urzedu.

IV Podsumowanie i wnioski

1. Przedmiotowe szkolenia miekkie nalezy uzna¢ za wysoce skuteczne, poniewaz:

a) 82,2% respondentéw przebadanych ankietg AlOS zadeklarowato, ze szkolenia przyczynity sie do
podwyzszenia ich wiedzy i/lub umiejetnosci.

2. Przedmiotowe szkolenia nalezy uznac za umiarkowanie uzyteczne, poniewaz:

a) 89,2% respondentéw badania ankietowego wykorzystuje nabyte umiejetnosci i/lub wiedze
bardzo czesto lub czesto,

b) 59,2% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na
efektywnos¢ ich pracy,

c) 0,8% respondentow badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na ich sytuacje
zawodowg,

d) 98,2% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia nie wptynety
negatywnie na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracuja,

e) 56,1% respondentow badania ankietowego zadeklarowato, ze dzieki nabytym umiejetnosciom
i/lub wiedzy wprowadzili usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,

f)  19% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przekazato nabytg wiedze i/lub
umiejetnosci w zespole/urzedzie, w ktérym pracuja,

g) 58,6% respondentdow badania ankietowego zadeklarowato, ze przeprowadzone szkolenia
zaspokoity ich potrzeby szkoleniowe (dane s3 istotne statystycznie z uwagi na zmienng ,,status
zawodowy” - zob. analiza istotnosci statystycznej str. 23).

3. Efekty szkolert mozna uznac za umiarkowanie trwate, poniewaz potwierdzajg to dane wskazane w pkt 2
ppkt a, b, e i f. Wymienione efekty, zgodnie z przeprowadzonym badaniem, utrzymujg sie w stopniu
umiarkowanym po ustaniu dziatan szkoleniowych.

Szkolenia specjalistyczne dla cztonkéw korpusu stuzby cywilnej przeprowadzone
w ramach zadania — Szkolenia dla czfonkow korpusu stuzby cywilnej

Niniejszy rozdziat przedstawia wyniki badania ewaluacyjnego dotyczacego szkolen
specjalistycznych dla cztonkéw korpusu stuzby cywilnej. Ewaluowane szkolenia realizowane byty
w okresie od 25 pazdziernika 2010 do 8 kwietnia 2011. Przedmiotowe szkolenia objety trzy tematy:

e postepowanie administracyjne,

e prawo zamodwien publicznych,

o podstawy legislacji dla nieprawnikow.

Szkolenia odbyty sie w osrodkach szkoleniowych i hotelach znajdujgcych sie w 14 polskich miastach.
W prowadzenie poszczegdlnych szkolen zaangazowanych byto 8 treneréw. Przeprowadzonych zostato 36
sesji szkoleniowych.

Szkolenia zostaty ukoriczone przez wszystkich pracownikéw (fgcznie 707 oséb). Wydano 707
zaswiadczern o ukonczeniu szkolenia, wtym 181 zaswiadczen o ukonczeniu szkolenia zzakresu
postepowania administracyjnego, 179 zaswiadczern o ukoniczeniu szkolenia dotyczgcego zamdwien
publicznych oraz 347 zaswiadczen o ukoriczeniu szkolenia z podstaw legislacji dla nieprawnikdw.
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I Proces rekrutacji na szkolenia

I.1. Dostepnos¢ szkolen

Whyniki badania IDI z przedstawicielami komorek ds. kadr i szkoler (zrealizowano 13 wywiaddw)
wykazaty, ze w przypadku czesci urzedéw na etapie rekrutacji dochodzito do nadwyzki liczby chetnych
w stosunku do zaplanowanej liczby miejsc szkoleniowych. Jednak wraz zrozpoczeciem szkolen czesé
chetnych o0s6b zrezygnowata zudziatu w szkoleniach. Tym samym liczba chetnych do udziatu
w szkoleniu okazata sie ostatecznie nizsza niz liczba zaplanowanych miejsc. Zgodnie ze sporzgdzonym
przez Wykonawce sprawozdaniem, na fgczng liczbe 734 miejsc szkoleniowych wykorzystano 707.

1.2. Metody upowszechniania informacji o planowanych szkoleniach w administracji
publicznej

Wyniki przeprowadzonego z pracownikami ds. kadr i szkoleri badania IDI wskazujg, ze nie zostaty
podjete dzialania zmierzajgce do zachecenia do udziatlu w omawianych szkoleniach. Uczestnicy albo
sami podejmowali decyzje dotyczacq udziatu, albo byli wyznaczani do udziatu przez przetozonego.

1.3. Ocena procesu rekrutacji na szkolenia

Zgodnie z wynikami badania IDI przeprowadzonego z pracownikami komorek ds. kadr i szkoler
(potwierdzonymi dodatkowo przez wyniki badania FGI oraz ankietowego), informacje na temat szkolen
zostaly skutecznie udostepnione potencjalnie zainteresowanym pracownikom. Przekazane one zostaty
zainteresowanym przez pracownikow komorek ds. kadr i szkolen za posrednictwem e-mail lub telefonu.
Wiekszos¢ (63%) respondentéw badania ankietowego (struktura proby badawczej zostata wskazana
w zatgczniku nr 4), otrzymata informacje witasnie od pracownika z komorki ds. kadr iszkolen, ale
stosunkowo duzy odsetek (26,3%) respondentéw uzyskat informacje bezposrednio od przetozonego.
Przekonania, ze niektdrzy potencjalni uczestnicy nie dowiedzieli sie o szkoleniach lub dowiedzieli sie za
pézno wyrazone zostaly przez respondentéw jedynie sporadycznie (zaledwie 3% respondentéw
zadeklarowato, ze styszato o takich przypadkach).

Wykonawca ocenit proces rekrutacji dobrze. Tematy szkolen budzity duze zainteresowanie
cztonkdw korpusu stuzby cywilnej. Tylko przy szkoleniu z zakresu podstaw legislacji dla nieprawnikéw
pojawity sie watpliwosci. Wedtug Wykonawcy pracownicy nie wiedzieli, czego mogg spodziewac sie
na tym szkoleniu.

Wyniki badania FGI przeprowadzonego wsrdd uczestnikdw szkoleh pozwalajg stwierdzi¢,
Zze pomimo ograniczonej znajomosci zasad rekrutacji naszkolenia badani nie mieli zastrzeien
dotyczacych jasnosci i sprawiedliwosci procedury rekrutacyjnej. Respondenci stwierdzili, ze istniaty dwa
sposoby dokonania zapisu na szkolenia: (1) podjecie stosownej decyzji i zgtoszenie checi uczestnictwa
przetozonemu (jak stwierdzit jeden z badanych: propozycja szkolenia jest od razu wysytana do mnie i sam
decyduje, czy chce is¢ czy nie), (2) otrzymanie decyzji owyznaczeniu do udziatu w szkoleniu od
przetozonego. Wyniki badania ankietowego pokazujg, ze proporcja oséb, w przypadku ktérych doszto do
sytuacji typu (1) w stosunku do osdb, w przypadku ktérych doszto do sytuacji typu (2), wynosi okoto 70%
do 30%.

Wyniki badania ankietowego rowniez nie wykazatly, aby proces rekrutacji byl negatywnie
oceniany przez respondentéw. 97% sposrdd nich nie styszato o sytuacjach, w ktérych informacje
o szkoleniach nie dotarty odpowiednio wczesnie do potencjalnie zainteresowanych. Ponad 90% badanych
wyrazito tez pozytywng opinie o organizacji procesu rekrutacyjnego (por. Wykres 31).
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Wykres 31. Rekrutacja byfa dobrze zorganizowana (na podstawie wynikéw badania ankietowego)

0.8% 0,4%

6,3%

B Zdecydowanie sie nie zgadzam
W Raczej sie nie zgadzam
Trudno powiedziec

M Raczejsie zgadzam

B Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Wyniki badania ankietowego pozwalajg takze sformutowac wniosek, ze poprawnie ze wzgledu
na optymalna realizacje celdw szkolen zostaty dobrane grupy szkoleniowe — niemal 70% respondentéw
stwierdzito, e poziom wiedzy w poszczegélinych grupach byt wyréwnany. Wykonawca szkolenia
twierdzi, ze grupy szkoleniowe zostaty dobrane odpowiednio pod wzgledem poziomu wiedzy.

Il Ocena przebiegu szkolen

Il.1. Poziom zadowolenia uczestnikow ze szkolen

Respondenci badania ankietowego w wiekszosci stwierdzili, ze byli zadowoleni z udziatu
w omawianych szkoleniach. Opinie takg wyrazito niemal 97% sposrdd nich (por. Wykres 32).

Wykres 32. Patrzqc na szkolenia z perspektywy czasu, niektdrzy ich uczestnicy sq bardzo zadowoleni. Inni z kolei
twierdzq, Ze na nic im sie one nie przydaty. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie wynikow badania ankietowego)

1,3% 2,1%

M Jestem niezadowolony{a} z uczestnictwa w szkoleniu
M Jestem zadowolony({a) z uczestnictwa w szkoleniu

Nie wiem, trudno powiedziec

Zrédfo: opracowanie wiasne.

WSsrdd przyczyn zadowolenia najczesciej wymieniano:
® sposéb prowadzenia szkolenia przez trenera (80,8% respondentow),
o dobra organizacje (66,3%),
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o dobrg atmosfere (59,6%),

o wiasciwy dobdr tresci szkolenia do czasu trwania (56,7%),

o wysokiej jakosci materiaty dydaktyczne (55,8%),

e praktyczne ¢wiczenia (53,8%),

o dopasowanie tresci do specyfiki pracy administracji publicznej (52,5%).

Jak wida¢, najczesciej wskazywany czynnik miat charakter merytoryczny. Jednak juz dwie kolejne
pozycje to przyczyny inne niz merytoryczne. Tylko dwie sposrdd szesciu najczesdciej wskazywanych
przyczyn zadowolenia miaty charakter pozamerytoryczny. Kwestie zwigzane z organizacjg czy mozliwoscig
oderwania sie od codziennych obowigzkéw wymieniane byty przez mniej niz jedng trzecig respondentéw.
Uzna¢ mozna zatem, ze wsrdd przyczyn zadowolenia uczestnikdw nieznacznie przewazajg kwestie
natury merytoryczne;j.

Badani zostali takze zapytani ote aspekty szkolen, z ktérych byli najmniej zadowoleni. Zaden
mozliwy aspekt niezadowolenia nie zostat jednak wskazany przez wiecej niz 6% respondentow. Najczesciej
wyréznianym aspektem (jednak zaledwie przez 5,8% respondentéw) byto niedostosowanie tresci
szkolenia do specyfiki pracy w administracji. Zauwazy¢ nalezy, ze ponad pofowa badanych uznata poziom
dopasowania tresci do specyfiki pracy administracji publicznej jako powdd do zadowolenia, co oznacza, ze
uznali stopier dopasowania tresci za co najmniej zadowalajacy.

I1.2. Ocena jakosci szkolen pod wzgledem merytorycznym i organizacyjnym

Analiza AlOS pozwala stwierdzi¢, ze jakos¢ merytorycznych aspektéow szkoler zostata przez
uczestnikdw oceniona wysoko. Tabela 11 pokazuje $rednie oceny wystawione przez badanych
poszczegdlnym aspektom merytorycznym szkolen. Wsréd nich najwyzej oceniona zostata jasnosc
postawionych celdow szkolenia (Srednia 5,31), nieco nizej — cho¢ nadal wysoko — przydatnos¢ zaje¢ pod
katem podniesienia efektywnosci zespotu, w ktérym pracuje uczestnik (4,62).

Tabela 11. Srednie ocen (w skali 1-6, gdzie 6 to wartoé¢ najwyzsza) wystawione przez uczestnikéw poszczegdlnym
merytorycznym aspektom szkolenia (na podstawie AIOS) - Szkolenia specjalistyczne dla cztonkdw korpusu stuzby
cywilnej

Oceniany aspekt szkolen Srednia ocena

Przydatnos¢ pozyskanych w wyniku szkolenia umiejetnosci i/lub wiedzy na stanowisku pracy 4,83

130
aso

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Srednia przyznana w AIOS ocena dopasowania kompetencji poszczegélnych treneréw do
celow szkolen wyniosta 5,65, a Srednia ocena ich przyjaznosci, zaangazowania i profesjonalizmu
wyniosta 5,81.

Réwniez jakosé organizacyjna szkolenia wypadta pozytywnie w swietle danych zawartych
w AIOS. Badani przyznawali poszczegdinym aspektom organizacyjnym szkolenia oceny w czterech
kategoriach: lokalizacja idojazd, warunki pracy, jako$¢ materiatéw szkoleniowych ijakos¢ akomodacji
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(wyzywienia). Zaledwie jeden osrodek otrzymat (w kategorii warunki pracy) srednig ocene ponizej 4,5 ze
wzgledu na niski standard sali, jej wyposazenie oraz oswietlenie. Az 65% sposrod wszystkich uzyskanych
Srednich ocen wyniosto 5,00 lub wyzej.

Ponadto, w badaniu ankietowym przeszto 95% respondentéw stwierdzito, ze w trakcie
szkolenia nie wystgpily zadne problemy o charakterze technicznym — do problemoéw tego rodzaju
naleze¢ mogty trudnosci organizacyjne (zwigzane ze sprawnym przebiegiem szkolent oraz odpowiednim
rozplanowaniem termindéw), a takze problemy zwigzane zdziataniem sprzetu szkoleniowego badz
dziataniem elektronicznych formularzy rejestracyjnych. Jedynie w badaniu FGI pojawit sie jeden gtos
krytyczny dotyczacy warunkow szkolenia (niekomfortowa, zbyt ciasna sala).

Pracownicy komorek ds. kadr iszkolen, z ktérymi przeprowadzone byto badanie IDI, zwrdcili
uwage, ze wtrakcie organizacji szkolen natrafiono na okreslone problemy, ktére powinny zostac
wyeliminowane w przysztosci. Zgodnie zwyrazanymi przez te osoby opiniami, nalezatoby przede
wszystkim usprawni¢ komunikacje pomiedzy Wykonawca a komérkami odpowiedzialnymi za nadzér
nad szkoleniami na poziomie urzedéw. Pozwolitoby to na unikniecie sytuacji, w ktérych listy oséb
zakwalifikowanych do szkolenia oraz oséb przeszkolonych nie sg przekazywane przez Wykonawce
komorkom ds. kadr i szkolen urzedéw, utrudniajgc tym komdrkom nadzér nad procesem szkoleniowym. Ci
sami respondenci wyrazili opinie, ze informacje o planowanych szkoleniach powinny by¢ przekazywane
komaorkom ds. kadr i szkolen z wiekszym wyprzedzeniem, niz miato to miejsce w przypadku omawianych
szkolen,, co usprawnitoby iufatwito przeprowadzenie procesu rekrutacji wurzedach. Na problemy
z komunikacjg pomiedzy komdrkami urzedéw a Wykonawcy szkolen zwrdcit tez uwage sam Wykonawca.
Otrzymywat on z niewystarczajgcym wyprzedzeniem informacje otym, ktére zpoczgtkowo
zakwalifikowanych os6b ostatecznie zrezygnowaty z udziatu w szkoleniach.

Il Ocena efektow szkolen

lll.L1. Wptyw szkolen nawzrost kwalifikacji i umiejetnosci uczestnikéw oraz ich
sytuacje zawodowa

Przeprowadzone przez Wykonawce szkolen pretesty iposttesty pozwalajg jednoznacznie
stwierdzi¢, ze nastgpit wzrost wiedzy i umiejetnosci uczestnikdw szkolen. Przyrost wiedzy oceniony zostat
na podstawie réznicy pomiedzy odsetkiem poprawnych odpowiedzi uzyskanych w pretescie a odsetkiem
odpowiedzi poprawnych uzyskanych w posttescie. Srednia tak oszacowanego przyrostu wiedzy
i umiejetnosci dla wszystkich grup szkoleniowych wyniosta 22%. Najwyzszy (27%) sredni przyrost wystgpit
w przypadku szkolen zzakresu legislacji dla nieprawnikow. Cho¢ zdarzaty sie sporadycznie grupy
szkoleniowe (doktadnie: 4 grupy na 36), w ktérych przyrost wynidst ponizej 10%, jednak w kazdej z tych
grup stosunkowo wysoki byt poziom wiedzy wyjsciowej, mierzonej w pretescie. Ze wzgledu
na nieudostepnienie stosownych danych przez Wykonawce szkolen, nie sposdb oceni¢, jak uzyskane
wyniki sytuujg sie na tle innych grup biorgcych udziat w podobnych szkoleniach. Zgodnie z analizg AlOS,
takze sami uczestnicy wysoko ocenili wptyw szkolen na przyrost ich wiedzy i kompetencji (Srednia 5,01 ).

Wyniki badania ankietowego pozwalajg stwierdzi¢, ze udziat w szkoleniach nie wptynat
na sytuacje zawodowg badanych. Zdecydowana wiekszo$¢ respondentow stwierdzita, ze udziat
w szkoleniach nie wptynat na zmiane zakresu ich obowigzkéw (zadeklarowato tak 90% respondentéw),
wzrost wynagrodzen (96,7%) ani pozycje w strukturze urzedu (94,2%). Natego rodzaju wyniki moze
wptywac niewielki odstep czasowy pomiedzy zakoriczeniem szkolen a przeprowadzeniem badania,
w trakcie ktérego badani nie mieli czasu na podjecie stararn w zakresie poprawienia swojej sytuacji
zawodowej. Co wiecej, nie nalezy oczekiwac, by jednorazowe uczestnictwo w szkoleniach mogto wptyngé
nazmiane sytuacji zawodowej. Pomimo to, zgodnie z OPZ, wptyw szkolern na sytuacje zawodowg
uczestnikdw byt badany.
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lll.2. Przydatnos¢ umiejetnosci i kwalifikacji nabytych w trakcie szkolen w codziennej
pracy

Zdecydowana wiekszos¢ oséb (nieco powyzej 93%), ktdra wzieta udziat w badaniu ankietowym,
stwierdzita, ze pozyskang wiedze i umiejetnosci wykorzystuje w praktyce. Ponad 80% badanych ocenita
umiejetnosci nabyte podczas szkolenia jako przydatne w wykonywanej przez siebie pracy, jednak warto
takze zwrdci¢ uwage, ze jedynie okofo co dziesigty respondent uznat umiejetnosci te za petnigce w pracy
role kluczowa (por. Wykres 33).

Wykres 33. Jak istotny jest dla Pana(i) ogot umiejetnosci i wiedzy zdobytych podczas szkolenia? (na podstawie wynikow
badania ankietowego)

0,4% 6,2%

11,3%

0,
1,3% B 53 calkowicie nieistotne dla

wykonywanej przeze mnie pracy

B Maja male znaczenie dla wykonywanej
przeze mnie pracy
Nie wiem, trudno powiedziec

B Saprzydatne w wykonywanejprzeze
mnie pracy

B Maja kluczowe znaczenie dla jakosci
wykonywanej przeze mnie pracy

Zrédito: opracowanie whasne.

Pozyskane przez respondentow badania ankietowego umiejetnosci wykorzystywane sg przez
znaczng cze$¢ badanych czesto — codziennie, prawie codziennie lub okoto raz w tygodniu. Najczesciej
wykorzystywane sg pozyskane w trakcie szkolen kompetencje z zakresu postepowania administracyjnego
(codziennie lub prawie codziennie wykorzystuje je 74% badanych, ktérzy ukonczyli stosowne szkolenie).
Nieco rzadziej wykorzystywane sg umiejetnosci zwigzane z tworzeniem aktéw prawnych w praktyce (47%
badanych, ktdrzy skoriczyli stosowne szkolenie wykorzystuje te umiejetnosé raz w tygodniu lub czesciej,
w tym wiekszos¢ codziennie lub prawie codziennie) oraz dotyczace zarzgdzania zamdéwieniami publicznymi
w oparciu o Prawo Zamdéwien Publicznych (okoto 34% respondentéw, ktdrzy skoriczyli stosowne szkolenie
wykorzystuje te umiejetnosc co najmniej raz w tygodniu, w wiekszosci codziennie lub prawie codziennie).
W przypadku dwdch pierwszych umiejetnosci jedynie niewielki odsetek respondentéw (odpowiednio 6%
i 8%) twierdzi, ze nie wykorzystuje ich w ogdle. W przypadku umiejetnosci zarzadzania zamdwieniami
publicznymi odsetek ten jest jednak wiekszy i wynosi 17%.

Niemal potowa (46,7%) respondentéw badania ankietowego stwierdzita, ze udziat
w szkoleniach wptynat na efektywnos$c¢ wykonywanej przez nich pracy (por. Wykres 34). Odsetek takich
odpowiedzi okazat sie wyiszy niz odsetek odpowiedzi stwierdzajgcych, zedo wplywu szkolen
na efektywnos¢ pracy nie doszto (37,5%).
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Wykres 34. Niektorzy uczestnicy szkoleri twierdzq, ze szkolenia nie miaty wptywu na efektywnos¢ (szybkosc) ich pracy,
inni z kolei mowig, Ze dzieki udziatowi w szkoleniu pracujg wydajniej. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie
wynikow badania ankietowego)

B Szkolenie nie przelozylo siena
efektywnosc {szybkosc) mojej

B Dziekiuczestnictwu w szkoleniu
pracujewydajniej (szybciej)

Nie wiem, trudno powiedziec.

Zrédito: opracowanie whasne.

l1l.3. Trwatos¢ efektow uczestnictwa w szkoleniach

Trwatos¢ efektdw uczestnictwa w szkoleniach oszacowana moze zosta¢ na podstawie wynikéw
badania ankietowego posrednio, w oparciu o zatozenie, ze umiejetnosci wykorzystywane czesto
i regularnie utrwalajg sie. Zgodnie z przedstawionymi wyzej wynikami, mozna sformutowac twierdzenie, ze
ze wzgledu na stosunkowo czeste wykorzystywanie w praktyce wiedza i umiejetnosci nabyte w trakcie
szkolen bedy trwate. Najbardziej prawdopodobne jest utrwalenie wiedzy zzakresu postepowania
administracyjnego. Nieco mniejszg trwato$¢ mogg mie¢ umiejetnosci z zakresu tworzenia aktéw prawnych
w praktyce oraz zarzgdzania zamdwieniami publicznymi.

lll.4. Usprawnienie pracy administracji

Zgodnie z analiza AlOS, uczestnicy wysoko ocenili wptyw szkolet na mozliwosci wprowadzenia
usprawnienn na wilasnych stanowiskach pracy (Srednia 4,68). Jednak niespelna potowa (45%)
respondentéw badania ankietowego wyrazita przekonanie, ze udziat w szkoleniach w istocie umozliwit
im wprowadzenie istotnych usprawnienn na wtasnym stanowisku pracy (por. Wykres 35). Niemal
identyczny (44%) byt odsetek respondentdéw, ktérzy stwierdzili, ze takich usprawnien nie wprowadzili.
Wsréd badanych deklarujgcych wprowadzenie usprawnien, najwiecej byto odpowiedzi (23,3%)
mdwigcych o usprawnieniach zwigzanych z praktycznym wykorzystaniem wiedzy prawnej (wiedza
na temat warunkdw, zasad i sposobdw tworzenia aktéw prawnych).
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Wykres 35. Czy wiedza i umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity Panu(i) wprowadzenie istotnych
usprawnien w miejscu Pana(i) pracy? (na podstawie wynikow badania ankietowego)

11,3%

W Tak

m Nie

Trudno powiedziec

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zgodnie z wynikami analiz AIOS, badani pozytywnie ocenili wptyw szkolen na efektywnos¢
wiasnych zespotdw pracowniczych (Srednia ocena 4,62). Ocena ta nie zostata jednak potwierdzona przez
rezultaty badania ankietowego. Wyniki tego badania pozwalajg sformutowac¢ wniosek, ze w opinii
badanych zaistniat jedynie niewielki wptyw szkolen na zespotowy wymiar petnionej przez nich pracy.
Blisko 60% respondentow stwierdzito, ze ich zespét pracuje tak jak wezesniej (przed odbyciem szkolen) lub
zeich praca ma charakter indywidualny i nie jest oparta na pracy zespotowej. Co jednak istotne, wsrod
respondentéw deklarujgcych, ze do pozytywnego wptywu szkolen na dziatanie ich zespotéw w istocie
doszto, wiekszo$¢ (stanowigca 33,3% ogdtu respondentow) stwierdzita, ze wptyw ten polega
na przekazywaniu pozyskanej wiedzy i umiejetnosci innym cztonom zespotu.

lll.5. Wptyw szkolen na potencjat organizacyjny administracji publicznej

W przypadku pytania ankietowego o pozytywny wptyw szkoled na dziatanie administracji
publicznej rozumianej na poziomie instytucji jako catosci, zdecydowanie najczesciej udzielang przez
badanych odpowiedzig byto twierdzenie, ze do takiego wptywu nie doszto (61,3% respondentéw). Jedynie
20% respondentow zadeklarowato, ze szkolenia pozytywnie wptynety nasposéb dziatania organizacji,
w ktdrej pracuja. Istnieje zatem rozbieznos$¢ pomiedzy sposobem oceniania przez badanych przydatnosci
szkolert na poziomie indywidualnym a oceng ich pozytywnych skutkdéw na poziomie instytucjonalnym.
Mimo to koniecznie nalezy przypomnie¢ o wspomnianym juz wyzej, stosunkowo wysokim odsetku oséb,
ktérych wkiad w dziatanie urzedu na poziomie organizacyjnym polega na przekazywaniu pozyskanych
umiejetnosci oraz wiedzy innym pracownikom.

Zdecydowana wiekszos¢, bo przeszto 96,3% respondentdw nie stwierdzito, by szkolenia wptynety
w sposob negatywny na funkcjonowanie urzedéw, w ktérych pracujg. Sugestie o ewentualnym
negatywnym wplywie szkolen wystepujgcym na poziomie organizacyjnym nie pojawity sie takze
w badaniu FGI.

IV Podsumowanie i wnioski

1. Przedmiotowe szkolenia specjalistyczne nalezy uznac¢ za wysoce skuteczne, poniewaz:
a) 83,5% respondentdw przebadanych ankietg AlOS zadeklarowato, ze szkolenia przyczynity sie do
podwyzszenia ich wiedzy i/lub umiejetnosci.
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2. Przedmiotowe szkolenia nalezy uznac za umiarkowanie uzyteczne, poniewaz:
a) 35,8% respondentdéw badania ankietowego wykorzystuje nabyte umiejetnosci i/lub wiedze
bardzo czesto lub czesto,
b) 46,7% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na
efektywnos¢ ich pracy,
c) 2,3% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na ich sytuacje
zawodowg,
d) 96,3% respondentdw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia nie wptynety
negatywnie na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracuja,
e) 45% respondentow badania ankietowego zadeklarowato, ze dzieki nabytym umiejetnosciom
i/lub wiedzy wprowadzili usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,
f)  33,3% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przekazato nabytg wiedze i/lub
umiejetnosci w zespole/urzedzie, w ktérym pracuja,
g) 63,8% respondentdow badania ankietowego zadeklarowato, ze przeprowadzone szkolenia
zaspokoity ich potrzeby szkoleniowe.
3. Efekty szkolerh mozna uznaé za trwate w niskim stopniu, co potwierdzajg dane wskazane w pkt 2 ppkt a,
b, e i f. Wymienione efekty, zgodnie z przeprowadzonym badaniem, utrzymujg sie w stopniu
umiarkowanym po ustaniu dziatan szkoleniowych.

Szkolenia specjalistyczne dla pracownikéw administracji skarbowej, przeprowadzone
w ramach zadania - Szkolenia dla pracownikéw administracji skarbowej

Niniejszy rozdziat przedstawia wyniki badania ewaluacyjnego dotyczacego szkolen
specjalistycznych dla pracownikéw administracji skarbowej. Szkolenia obejmowaty trzy tematy:

e Zasady prowadzenia rachunkowosci a podatki. Elementy analizy finansowej oraz analiza
dokumentacji ksiegowej isprawozdan finansowych w toku kontroli podatkowej podatnikdéw
prowadzacych ksiegi handlowe.

e Transakcje wewnatrzwspodlnotowe ze szczegdlnym uwzglednieniem transakgcji tréjstronnych
i tancuchowych oraz identyfikacja oszustw karuzelowych w handlu wewnatrzwspdlnotowym.

e Postepowanie zabezpieczajgce w oparciu o przepisy ustawy Ordynacja Podatkowa iustawy
0 postepowaniu egzekucyjnym w administracji.

Szkolenia realizowane byty w okresie od 12 lipca do 14 paZdziernika 2010. tacznie zrealizowano
100 sesji. Szkolenia rozpoczeto 2000 oséb, a ukoniczyto 1999. Tylez wydano zaswiadczen. Sesje
szkoleniowe odbyty sie w 22 miejscach na terenie catego kraju. W realizacje szkoler zaangazowanych byto
29 trenerow.

I Proces rekrutacji na szkolenia

I.1. Dostepnos¢ szkolen

Respondenci w badaniu IDI (przeprowadzono 6 wywiadéw z pracownikami komdrek ds. kadr
i szkolen) stwierdzili, ze szkolenia cieszyly sie duzg popularnoscig. Jednak tylko jeden respondent
odnotowat, by liczba chetnych przekroczyta liczbe dostepnych miejsc. Wedtug uczestnikdw FGI szkolenia
cieszyly sie duzym zainteresowaniem i byto wiecej chetnych niz miejsc. Wedtug 19,8% uczestnikdéw
badania ankietowego (struktura préby badawczej zostata wskazana w zatgczniku nr 4) byto wiecej
chetnych niz miejsc. Zaledwie 3,3% osob stwierdzito, Zze oferowano wiecej miejsc niz byto
zainteresowanych. Prawie potowa badanych (48,2%) miata problem z okresleniem dostepnosci szkolen.
Podczas wywiadu indywidualnego Wykonawca nie wskazat problemoéw zwigzanych z dostepnoscig
szkolen.
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1.2. Metody upowszechniania informacji o planowanych szkoleniach w administracji
publicznej

Pracownicy komdrek ds. kadr i szkolerh w badaniu IDI nie wskazali na zadne specjalne techniki
majace na celu zachecenie pracownikéw do udzialu w szkoleniach. Cze$¢ z nich argumentowata,
ze w zwigzku z duzym zainteresowaniem dziatania tego typu byly zbyteczne. Inni z kolei utozsamiali
motywowanie pracownikow z dystrybucjg informacji o szkoleniu.

1.3. Ocena procesu rekrutacji na szkolenia

Ponad 90% badanych, metodg ankietowa ocenito, ze rekrutacja byta dobrze zorganizowana
(por. Wykres 36).

Wykres 36. Rekrutacja byfa dobrze zorganizowana (na podstawie wynikéw badania ankietowego)

o,
2,33% 6,70%

’, W Zdecydowanie sie nie zgadzam

m Raczej sie nie zgadzam

0,81%

Trudno powiedziec
M Raczejsie zgadzam

W Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédto: opracowanie wiasne.

Wedtug wynikéw IDI i FGI, w wigkszosci przypadkdéw selekcja uczestnikéw dokonywana byfa
przez przetozonych. Wedtug badania ankietowego, niemal pofowa respondentéw (47,2%) otrzymata
informacje, ze zostata wytypowana do szkolenia pomimo braku zgtaszania checi uczestnictwa. Pozostata
pofowa uczestnikdw (52%) zostata najpierw poinformowana, a nastepnie zadeklarowata che¢ udziatu.

Ponad potowa (60%) respondentéw dowiedziata sie o mozliwosci udziatu w szkoleniu od
pracownika komérki ds. kadr i szkoler wtasnego urzedu. 31,5% osdéb dowiedziato sie od bezposredniego
przetozonego. Tylko 3,3% uczestnikow badania ankietowego styszato o przypadkach, aby informacje
o mozliwosci udziatu w szkoleniu nie dotarty naczas do pracownikéw potencjalnie zainteresowanych
udziatem. Swiadczy to otym, zeinformacja oszkoleniu zostata efektywnie rozpowszechniona.
Jednoczesnie az95,3% respondentdw uznato, ze wszystkie informacje dotyczace szkolenia (termin,
miejsce, zasady udziatu, informacja o zakwalifikowaniu) docieraty z odpowiednim wyprzedzeniem.

Potowa badanych stwierdzita, ze miata mozliwos¢ wyboru terminu ilokalizacji szkolenia.
Rekrutacja byta dobrze oceniana zaréwno przez respondentéw badania ankietowego, jaki i FGI. 91,2%
badanych uznato, zerekrutacja byta dobrze przeprowadzona. Tylko 4,3% respondentéw stwierdzito,
ze rekrutacja byta pospieszna i Zle przygotowana.

Wiekszos¢ respondentéw (85,2%) stwierdzita, ze osoby biorgce udziat w poszczegdinych
grupach reprezentowaty poréwnywalny poziom umiejetnosci. Wykonawca szkolenia uwaza, ze grupy
byty zréznicowane, poniewaz podczas rekrutacji nie zastosowano kryterium dotyczgcego poziomu wiedzy.

Jezeli chodzi o zasady rekrutacji, to 68,1% badanych uznato je za przejrzyste. Nieco ponad
potowa badanych (52,9%) uznata zasady rekrutacji za sprawiedliwe. 43,7% badanych nie byta w stanie
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oceni¢ zasad rekrutacji. Podobnie dziato sie podczas FGI — respondenci mieli problem z odniesieniem
kategorii ,,sprawiedliwos¢” do procesu rekrutacji. Przypuszczalnie uznali oni przebieg rekrutacji za
normalny i oczywisty, a przez to niepodlegajgcy ocenom moralnym.

Podczas wywiadu IDI, Wykonawca wskazat, ze proces rekrutacji powinien wykluczy¢ takie
sytuacje, gdy w grupie szkoleniowej znajduje sie podwtfadny iprzetozony. Taki sktad grupy moze
generowac stres u podwitadnych.

Il Ocena przebiegu szkolen

Il.1. Poziom zadowolenia uczestnikow ze szkolen

Uczestnicy FGI w wiekszosci stwierdzili, ze s3 w petni zadowoleni z udziatu w szkoleniach — jeden
respondent miat kilka zastrzezen merytorycznych dotyczacych niezgodnosci tytutu jednego ze szkolen
z trescig. Opinia uczestnikdw FGI pokrywa sie z wynikami badania ankietowego — 96,5% badanych uznato,
ze jest zadowolona z udziatu w szkoleniu (por. Wykres 37). Wiekszos¢ badanych (67%) okreslito poziom
swojego zadowolenia jako wysoki.

Wykres 37. Patrzgc na szkolenia z perspektywy czasu, niektorzy ich uczestnicy sq bardzo zadowoleni. Inni z kolei
twierdzq, Ze na nic im sie one nie przydaty. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie wynikow badania ankietowego)

1,3% 2,2%

M Jestem niezadowolony{a} z uczestnictwa w szkoleniu
M Jestem zadowolony({a) z uczestnictwa w szkoleniu

Nie wiem, trudno powiedziec

Zrédfo: Opracowanie wiasne.

Czesto wskazywano jako przyczyny pozytywnej oceny nastepujgce czynniki:

® sposéb prowadzenia szkolen przez trenera (82,3%),

e dobra organizacja (61,5%),

o wykorzystanie praktycznych ¢wiczen (60%),

o dobra atmosfera (58,2%),

o wysokiej jakosci materiaty i pomoce dydaktyczne (56,8%).

o dopasowanie tresci szkolenia do specyfiki pracy administracji publicznej (53%),

o wihasciwy dobor tresci do czasu trwania (47,3%).

Sposréd pieciu najczesciej wymienianych przyczyn zadowolenia trzy majg charakter merytoryczny.
Mozliwos$¢ oderwania sie od codziennych obowigzkdw oraz wyzywienie byty przywotywane jako przyczyny
zadowolenia tylko przez co trzeciego badanego. Przytoczone wyniki pozwalajg stwierdzi¢, ze elementy
merytoryczne miaty wiekszy wptyw na pozytywng ocene szkolen niz kwestie pozamerytoryczne.

Wyniki badania ankietowego potwierdza analiza FGI — uczestnicy wywiadu wskazywali na podobne
przyczyny swojego zadowolenia. Chwalono atmosfere, nastawienie prowadzgcych do uczestnikdw szkolen
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i ich przygotowanie, a takze materiaty dydaktyczne, ktére okazaty sie pomocne podczas szkolenia i po jego
zakoriczeniu.

Najczesciej wskazywanym elementem, ktéry uznawano za powdd do niezadowolenia byta
koniecznos¢ dtugich dojazdow (10,7%).

I1.2. Ocena jakosci szkolen pod wzgledem merytorycznym i organizacyjnym

Szczegbtowa analiza AIOS pozwala stwierdzic¢, ze wsrdd uczestnikdw przewazajg dobre i bardzo
dobre oceny programu szkolen oraz metod szkoleniowych (por. Tabela 12). Respondenci uznali, ze cele
szkolen byty jasne, metody i srodki dobrze dobrane, a temat dobrze dopasowany do potrzeb. Przydatnosé
szkolen zostata oceniona jako dos$¢ wysoka, ale nie uzyskata ona najwyzszej oceny — $rednio oceniano
przydatnos¢ stabiej (Srednie oceny od 4,69 do 4,92.) niz inne merytoryczne aspekty szkolenia (Srednie
oceny od 4,94 do 5,35).

Tabela 12. Srednie oceny (w skali 1-6, gdzie 6 to wartoé¢ najwyzsza) wystawione przez uczestnikéw merytorycznym
aspektom szkoleri (na podstawie analizy AIOS) - Szkolenia specjalistyczne dla pracownikéw administracji skarbowej

Oceniany aspekt szkoler Srednia ocena
Przydatnos¢ pozysk: h w wyniku szkolenia umiejetnosci i/lub wiedzy na stanowisku pracy 4,92
Jasnosc¢ postawionych celéw szkolenia 5,35
o9

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Srednia ocen wszystkich treneréw dotyczaca zaréwno postawy, jak i kompetencji wynosita 5,4.
Wyzywienie, organizacja oraz lokalizacja szkolenn réwniez zostaly ocenione bardzo dobrze. Wiekszos¢
uczestnikow badania ankietowego uznata, ze nie byto elementéw szkolenia, zktérych byliby
niezadowoleni (66,2%).

Jezeli chodzi o wyniki FGI, to respondenci zgtaszali tylko nieliczne uwagi dotyczace organizacji
i warunkow szkolerr (nieprawidtowo dziatajgca klimatyzacja, zbyt mata sala). Jezeli zas chodzi o kwestie
merytoryczne, jedna z uczestniczek FGI miata pewne zastrzezenia. Po pierwsze, w jej opinii temat jednego
ze szkolen byt niedopasowany do tresci. Po drugie, szkolgcy posiadat tylko czeSciowa orientacje w temacie
— spowodowato to, ze w oczach respondentki jawit sie jako osoba nieuprawniona do prowadzenia tego
rodzaju szkolenia. Respondentka odniosta wrazenie, ze wyktadowca przyjechat nie tyle ich czegos nauczy¢,
co zdoby¢ dla siebie cenne informacje. Obserwacje i odczucia respondentki nie znajdujg jednak
potwierdzenia w wynikach badania ankietowego — opisana sytuacja mogfa ogranicza¢ sie do jednej ses;ji.

Wigkszos¢ badanych stwierdzita, ze nie miata do czynienia zzadnymi problemami
technicznymi lub organizacyjnymi (96,8%).

Jezeli chodzi o problemy organizacyjne i techniczne, to pracownicy komdrek ds. kadr i szkolen,
biorgcy udziat w IDI, wskazali nastepujgce kwestie. Trzech respondentéw wskazato na problemy zwigzane
z lokalizacjg szkolen idojazdami uczestnikéw. Jeden zrespondentéw wskazat na nie zawsze dogodne
terminy — organizacja szkolern w okresie wakacyjnym lub rozliczeniowym moze powodowac powazne
trudnosci w mniejszych jednostkach. Jeden zbadanych zauwazyt, Ze szkolenia byty organizowane
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w wielkim pospiechu. Stwierdza on: Gtdwnym problemem organizacyjnym byt czas. Okofo godziny 16.
dostawalismy informacje o koniecznosci przygotowania dokumentow do dnia nastepnego. Urzqd juz
o takiej porze nie pracuje. Mielismy w sumie jeden dzieri na to, Zeby dotrze¢ do pracownikow, uzyskac
jakies informacje.

Aby unikngé tego problemu, nalezatoby informowa¢ o mozliwosciach szkoleniowych
z odpowiednim wyprzedzeniem. Dotyczy to w szczegdlnosci urzeddw, ktérych pracownicy spedzajg duzo
czasu w terenie.

Il Ocena efektow szkolen

lll.L1. Wptyw szkolen nawzrost kwalifikacji i umiejetnosci uczestnikéw oraz ich
sytuacje zawodowag

Przeprowadzone przez Wykonawce pretesty i posttesty swiadczg wyraznie, ze u uczestnikéw
nastgpit znaczacy wzrost znajomosci tematu szkolen. Przyrost wiedzy w przypadku bardzo wielu sesji
miesci sie w przedziale 20-30% pozytywnych odpowiedzi. Najnizszy przyrost wiedzy wynosit 0,6%, ale miat
on miejsce w przypadku grupy, ktorej pretest dat wysoki wynik, bo 91% prawidtowych odpowiedzi.
Przyrost wiedzy ponizej 10% prawidfowych odpowiedzi nalezy do rzadkosci — miato to miejsce
w przypadku zaledwie 13 ze 100 zorganizowanych grup. Z kolei wzrost poziomu wiedzy o ponad 30%
odnotowano w przypadku 16 grup. Wedtug badania IDI z Wykonawcg szkoler przyrost wiedzy jest
zadowalajacy, a réznice w grupach wynikajg z specyfiki szkolen.

Jezeli chodzi o wptyw szkolen na obecng sytuacje respondentdw, to wiekszos¢ (86,2%) uznata,
zeich aktualne zadania s3 podobne do tych, ktére wykonywali przed szkoleniem. Warto przytoczy¢ tu
interesujgcy watek, ktory pojawit sie w FGI. Jeden zrespondentow, korzystajac ze zdobytej wiedzy
zidentyfikowat oszustwo, ktore bez odbytego szkolenia umknetoby jego uwadze. Od tego czasu
konsultuje sie z nim wiele osob, gdy podejrzewaja, ze moga miec do czynienia z analogiczng sytuacja.
Wydaje sie, ze w tym przypadku mamy do czynienia z nieformalnymi procesami wspomagajgcymi prace
instytucji, nie zas formalnym przydzieleniem do nowych zadan. W tym kontekscie mozna zastanowic sie,
jak wiele podobnych sytuacji mogto mie¢ miejsce w wyniku realizacji szkolen, ktére nie zostaty
wychwycone za pomocg badania ankietowego.

96,7% badanych stwierdzito, Zeudziat w szkoleniu nie przyczynit sie do wzrostu ich
wynagrodzenia. Wiekszos$¢ badanych (90,8%) stwierdzita, ze ukoriczenie szkolenia nie przyczynito sie do ich
awansu.

lll.2. Przydatno$¢ umiejetnosci i kwalifikacji nabytych w trakcie szkolen w codziennej
pracy

Niemal wszyscy badani (94,8%) stwierdzili, ze wykorzystuja w praktyce wiedze i umiejetnosci
zdobyte podczas szkolen. Podobnie wysoko oceniali uzyteczno$¢ zdobytej wiedzy uczestnicy FGI.
Coistotne, zdecydowana wiekszo$¢ badanych (82,8%) ocenita umiejetnosci i wiedze zdobyte podczas

szkolerr jako przydatne w wykonywanej przez nich pracy, a az7,2% uznato, ze majg one kluczowe
znaczenie (por. Wykres 38)
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Wykres 38. Jak istotny jest dla Pana(i) ogét umiejetnosci i wiedzy zdobytych podczas szkolenia? (na podstawie wynikdw
badania ankietowego)

7,16% 0,67% g 67%

0,67% B 53 calkowicie .nieistotne (zlla
wykonywanej przeze mnie pracy

B Majamale znaczenie dla
wykonywanej przeze mnie pracy
Nie wiem, trudno powiedziec

W Sa przydatne w wykonywanej przeze
mnie pracy

B Maja kluczowe znaczenie dla jakosci
wykonywanej przeze mnie pracy

Zrédto: opracowanie wiasne.

Czestotliwos¢  wykorzystania umiejetnosci i wiedzy przekazywanych wramach
przedmiotowych szkolen nie jest wysoka. Jezeli chodzi o umiejetnos¢ prowadzenia postepowania
zabezpieczajacego, to stosuje ja codziennie lub przynajmniej raz w tygodniu 9% respondentéw (stanowi to
22,5% respondentdw biorgcych udziat w szkoleniu obejmujgcym te problematyke). Umiejetnosé
identyfikowania oszustw karuzelowych jest stosowana codziennie lub co najmniej raz w tygodniu przez
14,1% badanych (stanowi to zaledwie 27,7% osob biorgcych udziat w szkoleniu obejmujgcego te
problematyke). Wyjgtkowo czesto wykorzystywana jest umiejetnos¢ analizy dokumentacji ksiegowej
i sprawozdan finansowych — 24,2% badanych wykorzystuje codziennie, a kolejne 4,6% przynajmniej raz
w tygodniu (fgcznie 30,1% ogdtu respondentdw, co stanowi az 56,6% osdb, ktdre wziety udziat w szkoleniu
dotyczacym tej problematyki).

Ponad potowa badanych (51%) stwierdzita, Zze wiedza iumiejetnosci uzyskane podczas
szkolenia miaty wptyw na efektywnosc ich pracy (por. Wykres 39). 26,5% respondentdéw nie dostrzegto
takiego wptywu. Ponad potowa 0sob, ktore zaobserwowaty u siebie wzrost efektywnosci, ocenita go jako
niewielki. Tylko 15,2% ogétu respondentéw stwierdzito, ze zaobserwowali u siebie znaczacy wzrost
efektywnosci.

Wykres 39. Niektorzy uczestnicy szkoleri twierdzq, ze szkolenia nie miaty wptywu na efektywnos¢ (szybkosc) ich pracy,
inni z kolei méwiq, ze dzieki udziatowi w szkoleniu pracujg wydajniej. Jak jest w Pana(i) przypadku? (na podstawie
wynikéw badania ankietowego)

m Szkolenie nie przeloiylo siena
efektywnosc (szybkosc) mojej

22,5%

M Dziekiuczestnictwu w szkoleniu
pracujewydajniej (szybciej)

Nie wiem, trudno powiedziec.

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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l1l.3. Trwatos¢ efektow uczestnictwa w szkoleniach

Jak wskazuja wyniki FGI, umiejetnosci iwiedza zdobyte podczas szkolenia naogdt sg
wykorzystywane z umiarkowang czestotliwoscig. Pomimo organizowanych przez uczestnikdw szkolen
kaskadowych oraz upowszechnianiu wysokiej jakosci materiatéw szkoleniowych, ktére stanowig dobry
nosnik wiedzy przekazywanej podczas szkolen (wedtug badania ankietowego, 25,2% uczestnikdéw
przeprowadzito w swoich urzedach szkolenia kaskadowe, a niemal potowa (46,2%) podzielita sie wiedzg
i umiejetnosciami z cztonkami swojego zespotu), efekty szkolenia zostaty utrwalone w niskim stopniu.

lll.4. Usprawnienie pracy administracji

Jak wynika z analizy AIOS, uczestnicy ocenili dos¢ wysoko przydatnos¢ szkolen pod katem
wprowadzenia usprawnien na stanowisku pracy (Srednia ocen 4,72). Do$¢ wysoko oceniono réwniez
przydatnos¢ szkoler pod katem usprawnienia pracy zespotu (Srednia ocen 4,69).

Jezeli chodzi o wyniki badania ankietowego, znaczna czes¢ respondentéw (34,3%) uznata,
ze wiedza i umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity im wprowadzenie istotnych usprawnien
W miejscu pracy (por. Wykres 40).

Wykres 40. Czy wiedza iumiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity Panu(i) wprowadzenie istotnych
usprawnieri w miejscu Pana(i) pracy? (na podstawie wynikdw badania ankietowego)

W Tak
H Nie

Trudno powiedziec

Zrédito: opracowanie whasne.

Jak wynika z badania ankietowego, dzieki szkoleniu 17,7% badanych efektywniej analizuje
dokumentacje finansowa, 11,2% nauczyto sie skutecznie identyfikowaé oszustwa karuzelowe, 11% lepiej
rozumie fachowa terminologie, 8,8% nabyto wiedze dotyczacg transakcji wewnatrzwspdlnotowych, a 8,2%
wiedze dotyczacy postepowania zabezpieczajgcego i wykorzystuje ja w praktyce.

Az 53% badanych stwierdzito, ze nie wprowadzito istotnych usprawnien w miejscu pracy. Taki
odsetek negatywnych odpowiedzi moze by¢ podyktowany faktem, ze czes¢ respondentéw nie uznawata
za usprawnienie prowadzonych przez siebie szkolernn kaskadowych (przypomnijmy, ze szkolenia takie
przeprowadzit niemal co drugi uczestnik).

Jezeli chodzi o pytanie W jaki sposob (jesli w ogdle) szkolenie wplyneto na sytuacje w zespole,
w ktorym Pan(i) pracuje?, tylko 28% badanych stwierdzito, ze ich zespdt pracuje w taki sam sposob, jak
przed szkoleniem. Respondenci usprawnili prace zespotu nie tylko poprzez transfer wiedzy. Pomimo ze
przedmiotowe szkolenia miaty charakter specjalistyczny, to az 14% badanych uznato, ze w wyniku
szkolenia cztonkowie ich zespotéw sprawniej sie ze sobg komunikujg (mogto by¢ to efektem opanowania

* X %
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przez uczestnikédw specjalistycznej terminologii). Mozna zatem uznad, ze szkolenia przyczynity sie do
Znacznego usprawnienia pracy administracji.

lll.5. Wptyw szkolen na potencjat organizacyjny administracji publicznej

19,3% badanych uznato, ze za sprawag udziatu w szkoleniu funkcjonowanie ich urzedu polepszyto
sie dzieki usprawnieniu pracy poszczegdlnych komaorek organizacyjnych. Ponad potowa badanych (58,8%)
nie dostrzegata przetozenia szkolen na funkcjonowanie urzedu jako catosci. Respondenci FGI nie potrafili
wskazaé, w jaki sposdb szkolenia mogty wptynac na funkcjonowania ich urzedu jako catosci.

Jezeli chodzi o ewentualny negatywny wptyw szkolerr na funkcjonowanie urzedu, 99% osob
biorgcych udziat wbadaniu ankietowym nie stwierdzito zadnego negatywnego wpltywu szkolen
na funkcjonowanie urzedu. Zaledwie 0,8% respondentdw stwierdzit, ze osoby, ktére nie zakwalifikowaty
sie do udziatu czuty sie pokrzywdzone.

IV Podsumowanie i wnioski

1. Przedmiotowe szkolenia specjalistyczne nalezy uznac za wysoce skuteczne, poniewaz:
a) 82,8% respondentow przebadanych ankietg AlOS zadeklarowato, ze szkolenia przyczynity sie do
podwyzszenia ich wiedzy i/lub umiejetnosci.
2. Przedmiotowe szkolenia nalezy uzna¢ za umiarkowanie uzyteczne, poniewaz:
a) 26,5% respondentéw badania ankietowego wykorzystuje nabyte umiejetnosci i/lub wiedze
bardzo czesto lub czesto,
b) 51% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na efektywnosé
ich pracy,
c) 1,4% respondentow badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia wptynety na ich sytuacje
zawodowg,
d) 99% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze szkolenia nie wptynety negatywnie
na funkcjonowanie urzedu, w ktérym pracuja,
e) 34,3% respondentdw badania ankietowego zadeklarowato, ze dzieki nabytym umiejetnosciom
i/lub wiedzy wprowadzili usprawnienia na swoich stanowiskach pracy,
f)  46,2% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przekazato nabyta wiedze i/lub
umiejetnosci w zespole/urzedzie, w ktérym pracuja,
g) 59,8% respondentéw badania ankietowego zadeklarowato, ze przeprowadzone szkolenia
zaspokoity ich potrzeby szkoleniowe (dane s3 istotne statystycznie z uwagi na zmienng ,ptec”
- zob. analiza istotnosci statystycznej str. 23).
3. Efekty szkolerh mozna uznaé za trwate w niskim stopniu, co potwierdzajg dane wskazane w pkt 2 ppkt a,
b, e i f. Wymienione efekty, zgodnie z przeprowadzonym badaniem, utrzymujg sie w stopniu
umiarkowanym po ustaniu dziatan szkoleniowych.
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Czes¢ 3. Podsumowanie: wnioski i rekomendacje

W ramach wszystkich szkolerr zostato tgcznie przeszkolonych 8235 oséb (w ramach poszczegdlnych
szkolen osoby mogty sie powtarzac), w tym:

e 1514 0séb w ramach cyklu szkolert miekkich, jezykowych i informatycznych dla oséb powyzej 45

roku zycia;

e 349 0séb w ramach szkoleri menadzerskich dla pracownikéw GDOS i RDOS;

e 442 osoby w ramach szkoleri informatycznych dla pracownikéw GDOS i RDOS;

e 472 osoby w ramach kurséw jezykowych dla pracownikéw GDOS i RDOS;

e 952 osoby w ramach szkoler informatycznych dla oséb wdrazajacych e-PUAP;

e 1799 os6b w ramach szkolen miekkich dla cztonkéw korpusu stuzby cywilnej;

e 707 osdb w ramach szkolen specjalistycznych dla cztonkdw korpusu stuzby cywilnej;

e 1999 0s6b w ramach szkolen specjalistycznych dla pracownikdw administracji skarbowe;j.

We wszystkich szkoleniach tacznie przeszkolono 3302 oséb powyzej 45 roku zycia.

Realizacja wszystkich szkolen — zaréowno pod wzgledem organizacyjnym, jak i merytorycznym -
przewaznie byta wysoko oceniona. Aspekty merytoryczne uzyskiwaty w AIOS dobre ibardzo dobre
oceny. Lektorzy i trenerzy najczesciej uzyskiwali najwyisze z mozliwych ocen, zaréwno jezeli chodzi o ich
przygotowanie merytoryczne, jak i postawe wzgledem uczestnikow. Sktad grup szkoleniowych i ich
wielkos¢ rowniez byly dobrze oceniane. Podobnie warunki szkolen oraz akomodacje oceniano wysoko.
Co prawda pojawialy sie zastrzezenia dotyczace lokalizacji, w ktérych organizowano szkolenia, ale
tlumaczyé¢ nalezy to raczej ogdlnie niskg horyzontalng mobilnoscig spoteczenstwa (po czesci zwigzang
ze stanem infrastruktury komunikacyjnej) niz btedami w realizacji projektu.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze na ogot respondenci czesciej wskazywali jako powod zadowolenia
kwestie merytoryczne, niz pozamerytoryczne (tylko w przypadku kurséw jezykowych dla GDOS i RDOS
miafa miejsce odwrotna sytuacja). Rdwniez poziom zadowolenia uczestnikéw z udziatu w szkoleniach byt
bardzo wysoki. Kwestie zwigzane z atmosferg szkolen iaspektem interpersonalnym réwniez otrzymaty
wysokie noty.

Uczestnicy IDI iFGI, a takie respondenci badania ankietowego zwrdcili uwage na kilka
problemdéw dotyczacych przebiegu rekrutacji. Najpowazniejszym z nich byfa staba komunikacja miedzy
urzedami a Wykonawcami. Bardzo czesto pojawia sie zarzut pracownikdéw komorek ds. kadr i szkolen, ze
nie przekazywano im list oséb zakwalifikowanych na szkolenia, co utrudniato nadzér nad pracownikami.

Generalnie rozpowszechnienie informacji na temat planowanych szkoler zostato skutecznie
przeprowadzone. Na ogdt rekrutacje oraz dostepnos¢ informacji oceniano dobrze ibardzo dobrze.
Skutecznie wykorzystywano rdéznego rodzaju kanaty przekazywania informacji o szkoleniach: poczte
elektroniczng, oficjalne pisma, strony intranetowe, kontakt telefoniczny miedzy pracownikiem
a Wykonawcg, nieformalng komunikacje pomiedzy pracownikami, komunikacje bezposrednia miedzy
pracownikiem a przetozonym. Zdarzyly sie nieliczne sytuacje, kiedy informacja nie dotarta do osdb
potencjalnie zainteresowanych, co mogto mie¢ wplyw na ostateczng liste oséb zakwalifikowanych do
udziatu. Najpowazniejszym problemem zwigzanym z rekrutacjg byt niemal catkowity brak stosowania
technik stuzagcych motywowaniu pracownikow do udziatu w szkoleniach w urzedach. Najczesciej
pracownicy komorek ds. kadr i szkolen w badaniu IDI wyjasniali, Ze zastosowanie takich technik byto
zbyteczne ze wzgledu na duzg lub bardzo duzg liczbe chetnych.

Niepokojgce jest, ze znaczna czes¢ respondentow IDI zdawata sie nie widzie¢ réznicy pomiedzy
zwyklym informowaniem a motywowaniem. Rola pracownikdow komodrek ds. kadr iszkoler czesto
ograniczata sie do przesytania informacji, posredniczenia miedzy przetozonymi a Wykonawcy
i ewentualnym nadzorowaniu oséb udajacych sie na szkolenia. Nie podejmowano préb identyfikowania
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0s6b, ktére mogtyby skorzysta¢ w najwyzszym stopniu ze szkolert idocierania do nich, a nastepnie
zachecania ich do udziatu. W szczegélnosci dotyczy to szkolen z zakresu umiejetnosci miekkich i kurséw
jezykowych. Badanie pokazuje, ze w przypadku tych szkoler dochodzito do samorekrutacji — decydowaty
nie potrzeby zawodowe pracownikéw lub urzedu, ale samodzielne decyzje poszczegdlnych pracownikow.
Jezeli chodzi o szkolenia miekkie dla cztonkdw korpusu stuzby cywilnej, to uczestniczyty w nich osoby, ktére
juz posiadaty wysoki poziom tych umiejetnosci.

Warto w tym kontekscie wskaza¢ na wywiad z jednym z pracownikéw komorki ds. kadr i szkolen,
ktory reprezentowat odmienne od reszty badanych podejscie do problemu zachecania pracownikdw.
Zapytany oswoje dziatania w tym zakresie odpowiedziat, ze nie tylko przesytat informacje do
pracownikdéw, ale jednoczesnie informowat pracownikéw, jaki zwigzek z ich pracg majg dane szkolenia
i jakie potencjalne korzysci mogg z nich wynies¢. Cho¢ respondent ten nie oméwit zadnej szczegdlnej
techniki, to jego podejscie jest warte nasladowania. Najogdlniej rzecz ujmujac, osoba ta komunikowata sie
z pracownikami, artykutujgc konkretne korzysci zwigzane ze szkoleniami i— co istotne — formutowata
sprofilowane pod katem konkretnych pracownikéw komunikaty. Przyktad tej osoby pokazuje, zerola
komdrek ds. kadr i szkolers nie musi ograniczac sie do zwyktego przekazywania informacji.

Pamiegta¢ nalezy takie oinnym wniosku ptyngcym zIDI z pracownikami komoérek ds. kadr
iszkolen. Czes$¢ respondentéw stwierdzita, ze potrzeby szkoleniowe nie zawsze zostaly dobrze
rozpoznane przez sam urzad (np. w przypadku szkoler dla pracownikéw GDOS i RDOS). Dotyczy to
w szczegblnosci umiejetnosci jezykowych oraz obstugi MS PowerPoint, ktére — jak wynika z badania
ankietowego — nie sg prawie wcale wykorzystywane przez badanych. Efekt jest taki, ze uczestnicy kurséw
tego typu nabywaja wiedze/umiejetnosci, ktdrg szybko zapominajg w wyniku braku praktyki.

Potencjalnym zagrozeniem w kontekscie rekrutacji jest postawa przetozonych. Jak zauwaza jeden
zrespondentdw IDI, czes¢ przetozonych sprzeciwiata sie wysytaniu swoich podwtadnych na szkolenia.
Przypuszczalnie wynikato to zniedogodnych termindw (czestokro¢ zwracano uwage, ze szkolenia
w okresach rozliczeniowych i wakacyjnych obcigzajg urzedy, w szczegdlnosci te mniejsze) lub koniecznosci
wystania kilku osob na szkolenie jednoczesnie. Warto w zwigzku ztym uwzgledni¢ ograniczenia
poszczegdlnych urzeddw juz na etapie przygotowywania harmonogramu. Warto réwniez rozwazyé, czy
dziatania motywacyjne izachecajgce powinny by¢ kierowane tylko do pracownikéw, czy takze do ich
przetozonych. By¢ moze przetozony, ktéry zostanie poinformowany o konkretnych korzysciach ze szkolen,
przektadajgcych sie na efektywnos¢ pracy jego podwtadnych, chetniej bedzie delegowata ich do udziatu,
nawet kosztem czasowej dezorganizacji urzedu. Tylko jeden zprzebadanych pracownikdw komorki
ds. kadr i szkolerh myslat w takich kategoriach.

Podczas procesu rekrutacji powtarzat sie nastepujacy schemat. Poczgtkowo zainteresowanie
szkoleniami byto duze, a liczba chetnych przekraczata liczbe miejsc. Jednak w ostatniej chwili uczestnicy
zaczynali sie wycofywac i Wykonawcy musieli szukaé dodatkowych oséb. Wedtug wynikéw FGl i IDI byt to
efekt braku wiedzy nt. doktadnych termindw szkoler. Pracownicy czesto nie chcac tracié szkolen zgfaszali
sie, ale asekuracyjnie wpisywali sie na listy rezerwowe, zamiast gtéwne. Wykonawca sugerowat, by
przetozeni bardziej restrykcyjnie stosowali sankcje wobec pracownikéw wycofujacych sie ze szkolenia
w ostatniej chwili. W przypadku niektérych rodzajow szkolen respondenci zwracali uwage na
niemerytoryczne kryteria naboru uczestnikdw. W przypadku zapiséw elektronicznych, obowigzywata
zasada kolejnosci zgtoszen. W praktyce jednak wszyscy urzednicy nie mogli zasigé¢ do komputerdw
0 wyznaczonej porze ze wzgledu na swoje obowigzki. Co prawda takie rozwigzanie byto bardzo wygodne
dla Wykonawcy, jednak prowadzito do dyskryminacji czesci pracownikéw. W szczegdlnosci
dyskryminowane byty osoby pracujgce w terenie. Pamietac jednak nalezy, ze bardzo mato badanych
krytykowato zasady rekrutacji jako niesprawiedliwe, cho¢ czesto nie byly one dla nich przejrzyste
i zrozumiate.

Jezeli chodzi otrwato$¢ efektow szkolen, nauwage zastuguje przede wszystkim korzystny
stosunek osdb, ktére nabyly wiedze i/lub umiejetnosci do osdb, ktére przekazaty je cztonkom swoich
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zespotow lub innym pracownikom urzedu. Z badania ankietowego wynika, ze co 3—4 uczestnik szkolen
przekazat nabyte kompetencje dalej. Wskaznik ten mogtby by¢ wyzszy, gdyby uczestnicy szkolen byli
systematycznie przygotowywani do tego, by wiedze i/lub umiejetnosci upowszechnia¢ w swoim urzedzie.
Czesto rozpowszechnianie wiedzy polegato na udostepnieniu materiatdw szkoleniowych. Choc¢
w przypadku przedmiotowego projektu materiaty byty bardzo wysoko oceniane, to skutecznosc tego typu
upowszechniania (@ tym samym utrwalania) efektéw szkoler jest zdecydowanie nizsza niz szkolen
kaskadowych. Warte nasladowania w tym kontekscie sg spontaniczne akty dzielenia sie przez uczestnikow
swoim doswiadczeniem. Wskazane jest rowniez, aby kazde szkolenie — bez wzgledu natematyke —
zawierato dziat poswiecany mozliwosciom upowszechniania jego efektéw wsréd wspdtpracownikdw.

Jezeli chodzi o sytuacje zawodowg respondentdw, to zaobserwowano znikomy wptyw szkolen na
awans, wysokos¢ wynagrodzenia lub zmiane zakresu obowigzkow pracownikéw biorgcych udziat
w szkoleniach. Przyktadowo, w badaniu ankietowym, facznie 23 respondentow, czyli 0,93% badanej
proby, stwierdzito, ze udziat w szkoleniu przyczynit sie do ich awansu. Nalezy jednak pamietac, ze jest
bardzo mato prawdopodobne, by udziat w pojedynczym szkoleniu umozliwit pracownikowi awans, lub
doprowadzit do zmiany zakresu jego obowigzkéw lub wysokosci wynagrodzenia.

Na koniec nalezy odniesc sie do trzech kryteridw efektywnosci ewaluowanych szkolen. Szkolenia
nalezy uznac¢ w duzej mierze za skuteczne, jako ze byly zaprojektowane w sposob zgodny z zatozeniami
i celami Strategii. Realizacja zdecydowane]j wiekszosci szkolen przyczynita sie do doskonalenia kadry stuzby
publicznej. Generalnie uczestnicy ocenili, ze w wyniku szkolen nabyli nowe, przydatne w codziennej pracy
umiejetnosci i wiedze, ktdre pozwalajg im sprawniej wykonywac zadania oraz skuteczniej komunikowac
sie zaréwno z klientami, jak i innymi pracownikami urzedu. W przypadku wiekszosci szkoler, w wyniku
przekazywania wiedzy i umiejetnosci oraz szeregu wdrozonych usprawnien, wzrést potencjat
organizacyjny zespotow. W wiekszosci przypadkdw nie odnotowano znaczacego wptywu szkolen
na potencjat poszczegdlinych urzeddow jako catosci. Ewentualny wptyw na poziomie urzedéw stanowit
pochodng podniesienia efektywnosci poszczegdlnych pracownikdw.

W badaniu ankietowym nie odnotowano istotnego negatywnego wptywu szkolen na funkcjonowanie
urzedow jako catosci —w zadnym przypadku nie miat miejsca efekt substytuciji.

Zgodnos¢ tematyki szkolen zpotrzebami pracownikéw iurzedow byta naogét wysoko
oceniana, a wiekszo$¢ respondentéow czesto wykorzystuje nabyte umiejetnosci i wiedze. ROéwniez
odsetek osob, ktére ocenity nabytg wiedze i umiejetnosci jako przydatne jest bardzo wysoki. Odsetek
os6b, ktore ocenity te umiejetnosci jako kluczowe nie jest juz tak wysoki. Generalnie szkolenia, za
wyjatkiem szkolen jezykowych oraz dotyczacych MS PowerPoint, nalezy uznac za uzyteczne. Pamietac
jednak nalezy, zewielu respondentéw zwracato uwage na niezaspokojone potrzeby szkoleniowe.
W przypadkach wielu szkolen, co trzeci respondent wskazywat na takie potrzeby. Najczesciej wskazywano
na szkolenia specjalistyczne zwigzane z konkretnymi przepisami (w przypadku kilku rodzajow szkolen, takie
zapotrzebowanie wyrazat co czwarty respondent). Mniejsza cze$¢ respondentdw wyrazata
zainteresowanie udziatem w szkoleniach z zakresu umiejetnosci miekkich, szkoleniach jezykowych oraz
szkoleniach informatycznych (w przypadku czesci szkoler, zainteresowany udziatem w tego typu
szkoleniach byt co siddmy respondent).

Cho¢ nie wszystkie umiejetnosci nabyte w ramach szkolen sg regularnie wykorzystywane, to
generalnie nalezy uznac szkolenia za uzyteczne.

Wiekszos¢ efektow szkolen ulegta utrwaleniu, badz na zasadzie praktyki, badz tez na zasadzie
przekazywania wiedzy i umiejetnosci. Wyjatek stanowig umiejetnosci jezykowe oraz zwigzane z obstugg
MS PowerPoint. Nie ulegty one utrwaleniu, gdyz zostaty Zle rozpoznane potrzeby szkoleniowe przez sam
urzad.

Najwazniejsze sposrdd powyzszych obserwacji prezentuje analiza SWOT.
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Tabela 13. Analiza SWOT

Mocne strony: Stabe strony:

1.  dobra realizacja szkoler zaréwno pod wzgledem 1.  mato efektywna komunikacja miedzy urzedami
organizacyjnym, jak i merytorycznym, a Wykonawcami,
2.  kompetentni trenerzy, 2. brak prawidtowego rozpoznania przez sam urzad potrzeb

3. wysoki standard akomodacji i warunkéw pracy, szkoleniowych,

3. brak systemu motywowania pracownikéw

4.  efektywne upowszechnienie informacji o planowanych
do udziatu w szkoleniach przez same urzedy,

szkoleniach,

4.  brak dobrych praktyk w zakresie dzielenia sie nabytg
wiedzg i umiejetnosciami z pracownikami, ktdrzy nie
uczestniczyli w szkoleniach,

5. wysokiej jakosci materiaty szkoleniowe,

6.

7. wysoki poziom zadowolenia uczestnikw, 5. czesty brak pozytywnego wptywu szkoleri na
8.

poprawny dobdr uczestnikéw do grup,

X funkcjonowanie urzedéw jako catosci.
dobra atmosfera, brak negatywnego wptywu szkoler na . B

funkcjonowanie urzeddw.

Szanse: Zagrozenia:

1. dobre praktyki w zakresie zachecania pracownikéw do| 1. niejasne kryteria rekrutacji pracownikéw na szkolenia
udziatu w szkoleniach, w urzedach,

2.  spontaniczne przekazywanie wiedzy i umiejetnosci przez | 2.  zjawisko samorekrutacji,

uczestnikéw, 3. braknacisku na metody utrwalania efektéw szkolen,

S ORI g SRR 4. opdr czesci przetozonych wobec wysytania pracownikéw

na szkolenia (uzasadniony obawami przed sparalizowaniem
pracy urzedu w wyniku nieobecnosci czesci pracownikdw)

5.  brak sankcji wobec oséb wycofujgcych sie w ostatniej chwili
z udziatu w szkoleniach, co powoduje problemy
z efektywnym  wykorzystaniem zaplanowanych miejsc
szkoleniowych.

Zrédfto: opracowanie whasne.

Ponizej przedstawione zostaty rekomendacje przy uwzglednieniu trzech kryteriow efektywnosci:
1. Rekomendacje dotyczace kryterium skutecznosci:

e Harmonogramy szkolen powinny uwzglednia¢ mozliwosci kadrowe poszczegdlnych urzedow —
pozwoli to na wyeliminowanie negatywnego wptywu szkolen naurzedy lub przecigzenia
uczestnikdw praca po powrocie ze szkolen. Umozliwi to rdwniez wyeliminowanie sytuacji, kiedy
przetozeni nie delegujg pracownikow do udziatu w szkoleniach, ze wzgledu na obawe zwigzang
z potencjalnym ,,paralizem” pracy urzedu. Konieczne jest usprawnienie komunikacji miedzy
urzedami a wykonawcami, naprzyktad poprzez ustalenie standardowych schematéw
komunikacji oraz list oséb do kontaktu.

e Harmonogramy szkolen powinny zosta¢ podawane zwyprzedzeniem, co umozliwi
wyeliminowanie asekuracyjnych zapisbw nalisty rezerwowe (zjawisko to utrudnito
wykorzystanie wszystkich przygotowanych miejsc szkoleniowych). Przetozeni powinni
konsekwentnie stosowac sankcje wobec podwtadnych wycofujgcych sie ze szkolen w ostatniej
chwili, gdyz utrudnia to wykorzystanie wszystkich zaplanowanych miejsc.

e Dziatania majace na celu motywowanie pracownikow do udziatu w szkoleniach nie powinny by¢
utozsamiane z dystrybucjg informacji — prowadzi¢ moze to do zjawiska samorekrutacji, co obniza
wymierne korzysci ze szkolen (dotyczy to w szczegdlnosci szkolern miekkich). Dziatania majace
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na celu zachecanie do udziatu w szkoleniach powinny by¢ kierowane nie tylko do pracownikéw,

lecz réwniez do ich przetozonych.

2. Rekomendacje dotyczace kryterium uzytecznosci:

e Badanie wykazato istnienie kilku niezaspokojonych potrzeb szkoleniowych, ktére powinny zosta¢
wziete pod uwage przy planowaniu przysztych szkolen (dotyczg one szkolen specjalistycznych
z zakresu konkretnych przepisdéw). Przyktadowo, uczestnicy szkolenia informatycznego z zakresu
funkcjonowania profilu zaufanego ePUAP wskazywali na potrzebe organizacji szkolen

z potwierdzania profilu zaufanego ePUAP.

e Zaleca sie skrupulatne rozpoznanie przez same urzedy rzeczywistych potrzeb szkoleniowych
pracownikdw, gtéwnie w przypadku szkolen jezykowych oraz informatycznych.

3. Rekomendacje dotyczace kryterium trwatosci:

e Materialy szkoleniowe powinny zawiera¢ instrukcje idobre praktyki, ktore przygotuja
uczestnikéw do upowszechniania nowo nabytych kompetencji w swoich urzedach.

e W przypadku szkolern z zakresu wybranych umiejetnosci, dobrym rozwigzaniem jest
udostepnianie uczestnikom platform testowych, ktére sa czynne po zakornczeniu szkolern —
umozliwia to przeéwiczenie i samodzielne rozwijanie wybranych umiejetnosci. Tego typu

platformy mogg dotyczy¢ nie tylko ePUAP-u.

e W przypadku wybranych szkolert dobrym rozwigzaniem mogg okazac sie kursy e-learningowe.
Wsrdd rekomendacji niezwigzanych z kryteriami efektywnosci warto wskaza¢ potrzebe
opracowania i stosowania spdjnego systemu testow, ktéry pozwolitby monitorowac przyrost wiedzy
i umiejetnosci uczestnikdw szkolen oraz poréwnywaé pod wzgledem tego parametru réine rodzaje
szkolen — jest to istotne z perspektywy udoskonalania programéw szkoleniowych.

Wykonawca badania proponuje trzy mierniki efektywnosci szkolen:

Miernik  efektywnosci  szkolen nr 1
(ekonomiczno-uzyteczny)

Koszt przeszkolenia pracownika, ktéry umiejetnosci i wiedze
nabytg na szkoleniu wykorzystuje czesto lub bardzo czesto.

Wz6r: x/z

x — catkowity koszt szkolenia
z — liczba przeszkolonych osdb, ktére umiejetnosci i wiedze
nabytg na szkoleniu wykorzystujg czesto lub bardzo czesto

Sposéb obliczania

Warto$¢ miernika réwna sie ilorazowi catkowitego kosztu
szkolenia (licznik) i liczby przeszkolonych o0séb, ktdére
umiejetnosci i wiedze nabytg na szkoleniu wykorzystujg
czesto lub bardzo czesto (mianownik). Wartos¢ znajdujaca sie
w liczniku pozyskana zostanie z danych zastanych
dotyczacych kosztu szkolenia.

Liczba uczestnikéw szkolen, ktdrzy umiejetnosci iwiedze
nabytg na szkoleniu, wykorzystuja czesto lub bardzo czesto
zostanie oszacowana na podstawie wynikéw badania
ankietowego (wzdér ankiety, pytanie nr 2). Dane
w mianowniku pozyskane zostang przy pomocy ankiety
uzupetnianej przez uczestnikéw, ktérzy zakoriczyli szkolenie.

Dobdr préby i czas przeprowadzenia badania

Respondentami badania beda uczestnicy szkolen, ktdrzy
zakonczyli szkolenie. Wielko$¢ proby uzalezniona jest od
wielkosci badanej populacji. Minimalna préba w przypadku
1 szkolenia powinna wynosi¢ 20%. W przypadku cyklu szkoler
do kazdego pojedynczego szkolenia nalezy zastosowac probe
o wartosci 20%. Ankiete nalezy przeprowadzi¢ minimum
2 miesigce po zakoriczeniu szkolenia.

Miernik  efektywnosci  szkolen nr 2
(ekonomiczno-trwaty)

Koszt przeszkolenia pracownika, u ktérego nastgpit wyrazny
wzrost wydajnosci  pracy po  zakoriczeniu  udziatu
w szkoleniach.

Wzér: x/z
x — catkowity koszt szkolenia

z — liczba przeszkolonych oséb, u ktérych nastgpit wyrazny
wzrost wydajnosci pracy
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Sposaéb obliczania

Warto$¢ miernika réwna sie ilorazowi catkowitego kosztu
szkolenia (licznik) i liczby przeszkolonych osdb, uktérych
nastapit wyrazny wzrost wydajnosci pracy (mianownik).
Warto$¢ znajdujgca sie w liczniku pozyskana zostanie
z danych zastanych dotyczacych kosztu szkolenia.

Liczba uczestnikdw szkolen, u ktérych nastgpit wyrazny wzrost
wydajnosci pracy zostanie oszacowana na podstawie
wynikdéw badania ankietowego (wzor ankiety, pytanie nr 3).
Dane w mianowniku pozyskane zostang przy pomocy ankiety
uzupetnianej przez uczestnikéw, ktérzy zakoriczyli szkolenie.

Dobor proby i czas przeprowadzenia badania

Respondentami badania bedg uczestnicy szkolen, ktérzy
zakoniczyli szkolenie. Wielko$¢ proby uzalezniona jest od
wielkosci badanej populacji. Minimalna préba w przypadku
1 szkolenia powinna wynosi¢ 20%. W przypadku cyklu szkoler
do kazdego pojedynczego szkolenia nalezy zastosowac prébe
o wartosci 20%. Ankiete nalezy przeprowadzié minimum
2 miesigce po zakoriczeniu szkolenia.

Definicja

wydajnosci pracy — stosunek wykonanej pracy do okreslonej
Jjednostki czasu pracy

Miernik  efektywnosci  szkolen nr 3
(ekonomiczno-skuteczny)

Koszt przeszkolenia pracownika, ktory zdobyt umiejetnosci
i wiedze o kluczowym znaczeniu dla jakosci wykonywanej
pracy.

W2z6r: x/z

x — catkowity koszt szkolenia
z — liczba przeszkolonych pracownikéw administracji, ktdrzy
zdobyli umiejetnosci i wiedze o kluczowym znaczeniu dla
jakosci wykonywanej pracy

Sposob obliczania

Warto$¢ miernika réwna sie ilorazowi catkowitego kosztu
szkolenia (licznik) i liczby przeszkolonych pracownikéw, ktérzy
zdobyli umiejetnosci i wiedze o kluczowym znaczeniu dla
jakosci wykonywanej pracy (mianownik). Wartos¢ znajdujaca
sie w liczniku pozyskana zostanie zdanych zastanych
dotyczacych kosztu szkolenia.

Liczba uczestnikow szkolen, ktorzy zdobyli umiejetnosci
o kluczowym znaczeniu dla jakosci wykonywanej pracy
zostanie oszacowana na podstawie wynikow pretestow i
posttestow oraz na podstawie badania ankietowego (wzér
ankiety, pytanie nr 4). Pretesty i postttesty bedg zastosowane
na poczatku i na zakonczeniu szkolenia. Badanie ankietowe
bedzie zastosowane po zakoriczeniu szkolenia.
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Dobor préby i czas przeprowadzenia badania

Respondentami badania bedg uczestnicy szkolen, ktdrzy je
zakonczyli. Wielkos¢ préby uzalezniona jest od wielkosci
badanej populacji. Minimalna préba w przypadku 1 szkolenia
powinna wynosi¢ 20%. W przypadku cyklu szkolern do
kazdego pojedynczego szkolenia nalezy zastosowaé prébe
o wartosci 20%. Ankiete nalezy przeprowadzi¢ minimum
2 miesigce po zakoriczeniu szkolenia.

Definicja

jakosci wykonywanej pracy — stosunek wykonanej pracy do
obowiqgzkdw na stanowisku pracy

IV Interpretacja miernikow

Warto$¢ miernika nalezy odnies¢ do wartosci ilorazu
catkowitego  kosztu  szkolenia i liczby  wszystkich
przeszkolonych oséb.

Wzér: x/y

x —catkowity koszt szkolenia
y —liczba wszystkich przeszkolonych pracownikéw

Im warto$¢ miernika jest blizsza wartosci ilorazu catkowitego
kosztu szkolenia i liczby wszystkich przeszkolonych osdb(y)
tym szkolenie byto bardziej efektywne. W celu wyskalowania
miernikdbw nalezy zastosowa¢ je w wielu szkoleniach
i podda¢ analizie poréwnawczej badz benchmarkingowe;'.
Alternatywa jest ustalenie w czasie zawierania umowy
zwykonawcg szkolern zaktadanej wartosci miernika, przy
ktdrej szkolenie bedzie mozna uznad za skuteczne.

Przyktad

Miernik nr 1

x - catkowity koszt szkolenia = 10000,00 pin

y - liczba wszystkich przeszkolonych osdb = 20 oséb

z - liczba przeszkolonych oséb, ktére umiejetnosci i wiedze
nabytg na szkoleniu wykorzystujg czesto lub bardzo czesto =5

Warto$¢ miernika x/z = 2000
Warto$¢ ilorazu catkowitego kosztu szkolenia do catkowitej
liczby wszystkich przeszkolonych oséb x/y = 500

Otrzymany wynik nalezy poréwna¢ na przyktad z ustalong
W czasie zawierania umowy z Wykonawcg wartoscig
miernika, przy ktdrej szkolenie mozna uznac za skuteczne.

' Podrecznik  zarzqdzania  projektami  miekkimi

w kontekscie Europejskiego Funduszu Spotecznego,
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Departament
Zarzadzania Europejskim  Funduszem Spotecznym,
Warszawa 2006, s. 110-113.
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3. W jakim stopniu dzieki uczestnictwu w szkoleniu

V Wzér ankiety dziatania lub procesy w Pana(i) miejscu pracy
staty sie wydajniejsze?
Metryczka
il Ani
e " . . Bardzo . duzym, Bardzo
?
1.  Wjakiej instytucji Pan(i) pracuje? duzym Duzym ani Matym malym
................................. malym
2. Najakim stanowisku Pan(i) pracuje? Ocena
3. Pt 4. W jakim stopniu, wiedza i umiejetnosci nabyte na
1. Meiczyzna szkoleniu, wptywajg na wykonywanie przez
2. Kobieta Pana(ig) obowigzkdw pracowniczych?
4.  Wiek Ani
1.  15-24lata Bardzo . duzym, Bardzo
2. 25-34lata duzym Duzym ani Mafym matym
3.  35-44lata matym
4. 45-54lata
5. 55iwiecejlat Ocena
Aranzacja
Szanowni Paristwo
Prowadzimy aktualnie ewaluacje szkolenn  zzakresu
W zwigzku z tym chcielibysmy zaprosi¢ Paristwa/Pana(ig) do
udziatu w krétkiej ankiecie ewaluacyjnej. Paristwa/Pana(i)
szczere odpowiedzi sg dla nas bardzo wazne, gdyz dzieki nim
mozemy pozna¢ prawde o efektywnosci szkoler. Udziat
w badaniu nie zajmie dtuzej niz 10 minut. Gwarantujemy
petng poufnos¢ przekazanych informacji!
Pytania wiasciwe
1. W jakim szkoleniu brat/a Pan(i) udziat?
2. Jak czesto wykorzystuje Pan(i) umiejetnosci i/lub
wiedze zdobyte podczas szkolenia?
Jak czesto wykorzystywana
Umiejetnosci/wiedza jest wiedza i/lub
umiejetnosci?’
1. Bardzo czesto
. P 2. Czesto
UmzlejS;nf:;“e::fg:gk:i?adna 3. Aniczesto, anirzadko
prog 4. Rzadko
5. Bardzorzadko
Zastosowana zostata skala Likerta - jest to
pieciostopniowa skala porzadkowa, ktérg wykorzystuje
sie w badaniach ilosciowych, stuzy do uzyskania
odpowiedzi dotyczacych stopnia akceptacji badanego
zjawiska. Nazwa skali wywodzi sie od nazwiska Rensisa
Likerta.
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Zataczniki do raportu

Zatacznik 1. Scenariusz badania fokusowego

ARANZACJA ROZMOWY

Przedstawienie sie moderatora, omdwienie zasad realizacji wywiadu, informacja o nagrywaniu,
przedstawienie sie uczestnikdw (imie i nazwisko, urzad, ktéry reprezentujg oraz informacja, kiedy brali
udziat w szkoleniu/szkoleniach).

PYTANIA WtASCIWE

1. Chcial(a)pbym dowiedzie¢ sie, wjaki sposdb zostaliscie Panstwo zrekrutowani do udziatu
w szkoleniach? Jak przebiegat proces rekrutacji na szkolenia w Panstwa urzedach?

Dla kazdego z respondentow moderator powinien zweryfikowac:
e  (Czy zasady rekrutacji byty dla respondenta jasne? Jesli nie, to dlaczego?

e  (zy respondent uwaza rekrutacje za sprawiedliwg?
2. Prosze powiedzie¢, co najbardziej podobato sie Paristwu w szkoleniach, w ktdrych wzieliscie udziat?

Moderator wystuchuje spontanicznych wypowiedzi badanych i weryfikuje, czy badani poruszyli wgtki
zwigzane z:
e merytoryczng stronq szkoleri (w tym, czego nauczyli sie badani — korzysci o charakterze trwafym);

e interpersonalnym aspektem szkoleri (mife spedzenie czasu, poznanie ciekawych ludzi itp. —
korzysci o charakterze nietrwatym);

e innymi czynnikami, ktére mogq decydowac ozadowoleniu ze szkoleri (np. smaczny obiad,
wysokiej jakosci akomodacja — korzysci o charakterze nietrwatym).

Jesli zaden z badanych nie poruszy ktdregos ze wskazanych wqtkéw, moderator powinien dopytac takze
o nie.

3. Co nie podobato sie Panstwu w szkoleniach? Jakie byly przyczyny niezadowolenia? Z jakiego
rodzaju problemami sie Paristwo zetkneli?

O ile respondenci nie poruszq tego wqtku w sposéb spontaniczny, moderator powinien dqzy¢ do
uzyskania informacji dotyczqcych problemdéw o charakterze technicznym.

4. Chciat(a)bym dowiedziec sig, czy i w jaki sposéb wykorzystujg Paristwo umiejetnosci i wiedze
zdobyte podczas poszczegolnych szkolen. Wtym celu wypisze na tablicy nazwy poszczegdlnych
tematow szkolen i poprosze kazdego z Panstwa o opisanie, w jaki sposdb wykorzystujecie Panstwo
umiejetnosci i wiedze zdobyte w ramach tych szkolen.

Moderator wypisuje na tablicy tematy szkoleri. Nastepnie w przypadku kazdego z respondentéw

moderator ustala:
e  (zy respondent wykorzystuje umiejetnosci i wiedze zdobyte w ramach poszczegolnych szkoler?
Jesli wykorzystuje, to jakie konkretnie umiejetnosci i wiedza sq wykorzystywane (moderator
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stucha izapisuje wykorzystywane umiejetnosci/wiadomosci, przypisujgc je do konkretnych
tematow szkoleri)? Jesli nie wykorzystuje, to dlaczego?

e Jak czesto wykorzystywane sq poszczegdlne umiejetnosci i wiedza (pytanie powinno zostac
zadane w stosunku do kazdej ze wskazanych umiejetnosci/wiadomosci)?

e  Ktore z elementow szkolenia respondent uwaza za najbardziej przydatne w codziennej pracy?
e  Ktdre z elementdw szkolenia respondent uwaza za najmniej przydatne? Dlaczego?

5. Czy udziat w szkoleniach pozwolit Paristwu na wprowadzenie konkretnych usprawnienn w miejscu
Panstwa pracy? Jesli tak, to jakich?

W stosunku do kazdego z badanych, moderator weryfikuje:
e Jakie usprawnienia udafo sie wprowadzic? (opis usprawnien)

e (Czy usprawnienia pozwalajq zwiekszy¢ wydajnosc¢ pracy? W jakim stopniu? (O ile szybciej pracuje
respondent? O ile wiecej zadan jest w stanie wykonac?)

6. Czy uczestnictwo w szkoleniach, w Panistwa opinii, przyczynito sie do poprawy wspétpracy
w zespotach, ktdrych sg Paristwo cztonkami? Jesli tak, to w jaki sposob?

Zadaniem moderatora jest uzyskanie moZliwie kompletnych opiséw tego, wjaki sposob udziat
w szkoleniach przyczynit sie do poprawy funkcjonowania zespotéw, w ktdrych pracujq respondenci.

7. Czy szkolenia, w Panstwa opinii, miaty jakis wptyw na funkcjonowanie urzedu jako catosci? Jesli tak,
to jaki (chodzi o usprawnienia organizacyjne)?

8. Czy szkolenia, w ktorych wzieliscie Paristwo udziat, mogty mie¢ jakies negatywne oddziatywania na
urzedy, w ktérych Panstwo pracujecie (np. zwigzane z frustracjg osob, ktére nie mogly wzig¢ w nich
udziatu itp.)? Jesli tak, to na czym polegaty te oddziatywania?

9. Czy udziat w szkoleniu zaspokoit Panstwa potrzeby szkoleniowe? Jesli nie, to ktére potrzeby
pozostaly niezaspokojone?
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Zatacznik 2. Scenariusz indywidualnego wywiadu pogtebionego z pracownikami ds.
kadr i szkolerr w urzedach objetych projektem.

Aranzacja rozmowy

Przedstawienie sie moderatora, omowienie zasad realizacji wywiadu, informacja o nagrywaniu,
przedstawienie sie respondenta.

Pytania witasciwe

1. Prosze o opisanie procesu rekrutacji osob uczestniczacych w szkoleniach realizowanych w ramach
projektu w Panstwa urzedzie. W jaki sposéb potencjalni uczestnicy szkolen byli informowani
o mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach?

2. W jaki sposob zachecaliScie Panstwo potencjalnych uczestnikow szkolern do wziecia udziatu
w szkoleniach?

3. Czy ktores z zastosowanych dziatan rekrutacyjnych byly szczegdlnie skuteczne? Jesli tak, to ktore?

4. Czy liczba miejsc szkoleniowych w projekcie wystarczyta dla wszystkich chetnych bedacych
cztonkami grup docelowych danego rodzaju szkolen?

5. Czy odnotowano jakies problemy z dostepnoscia szkolen dla wszystkich zainteresowanych
cztonkéw grup docelowych? Jesli tak, to z czego one wynikaty?

6. Czy odnotowane zostaly inne problemy (w tym problemy techniczne), zwigzane z realizacjg
szkolen? Jesli tak, to jakie? Co mozna zrobi¢, aby unikng¢ podobnych probleméw w przysztosci?
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Zatacznik 3. Kwestionariusz ankiety

Zatacznik 3. Kwestionariusz ankiety
Aranzacja

Szanowni Paristwo / Dzien dobry,4

Na zlecenie Kancelarii Prezesa Rady Ministréow firma ASM Centrum Badan i Analiz Rynku Sp. z o. o.
prowadzi aktualnie ewaluacje szkolen, zrealizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii
szkoleniowej. W zwigzku z tym chcieliby$Smy zaprosi¢ Panstwa/Pana(ig) do udziatu w krétkiej
ankiecie ewaluacyjnej. Paristwa/Pana(i) szczere odpowiedzi sg dla nas bardzo wazne, gdyz dzieki

nim mozemy poznac prawde o jakosci szkolen oraz lepiej dostosowac je do potrzeb uczestnikow.

Udziat w badaniu nie zajmie dtuzej niz 10 minut. Gwarantujemy petng poufnos$¢ przekazanych

informacji!
Pytania rekrutacyjne

1. W ktorym z dziatan szkoleniowych, zrealizowanych w ramach projektu Wdrozenie
strategii szkoleniowej brat(a) Pan(i) udziat? (mozliwos¢ wielokrotnego wyboru)

1. Cykl szkolen miekkich, jezykowych i informatycznych dla oséb powyzej 45 roku zycia.
2. Szkolenia menedzerskie dla pracownikéw GDOS i RDOS.

3. Szkolenia informatyczne dla pracownikéw GDOS i RDOS.

4. Kursy jezykowe dla pracownikéw GDOS i RDOS.

5. Szkolenia informatyczne dla oséb wdrazajgcych e-PUAP (Pomin pytanie 2).

6. Szkolenia miekkie dla cztonkdéw korpusu stuzby cywilnej.

7. Szkolenia specjalistyczne dla cztonkdw korpusu stuzby cywilne;j.

8. Szkolenia specjalistyczne dla pracownikow administracji skarbowej.

9. Nie uczestniczytem(am) w zadnym z wymienionych szkolen. (Zakoricz wywiad’).

W przypadku zaznaczenia kilku odpowiedzi, skrypt ankiety automatycznie przypisze badanej osobie
jedno szkolenie, ktdre zostanie poddane ocenie. Skrypt automatycznie wyswietli informacje o tym,

ktorego szkolenia bedq dotyczy¢ pytania.

* Formuta aranzacyjna zostanie zastosowana zaréwno w badaniu CAWI, jak i CATI. Zgodnie z przyjetym

zwyczajem,

w badaniu CAWI zastosowane zostang zwroty grzecznosciowe sformutowane w liczbie mnogiej (np.

,Szanowni Panstwo”), za$ w badaniu CATI — w liczbie pojedynczej (,,Pan(i)”).

5 . . .. . . . . . 4,
Dofaczenie opcji 9 w kafeterii ma na celu zapobiezenie wypetnieniu ankiety przez przypadkowe osoby, ktore

nie wziety udziatu w szkoleniach zrealizowanych w ramach projektu.
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2. W ktérych modutach szkoleniowych brat(a) Pan(i) udziat (prosimy o zaznaczenie
wszystkich modutéw, w ktoérych Pan(i) uczestniczyt(a))?

Kafeteria odpowiedzi zaleze¢ bedzie od tego, w ktérym z dziatan szkoleniowych uczestniczyta

badana osoba.

Jezeli w pyt. 1 odp. 1:

Kurs jezyka angielskiego — poziom podstawowy.

Kurs jezyka angielskiego — poziom s$rednio zaawansowany.

Kurs jezyka niemieckiego — poziom podstawowy.

Kurs jezyka niemieckiego — poziom srednio zaawansowany.

Szkolenia z programu MS Excel — poziom podstawowy.

Szkolenia z programu MS Excel — poziom srednio zaawansowany.

Szkolenia z programu MS Word — poziom srednio zaawansowany.

Szkolenia z programu MS Word — poziom zaawansowany.

W ® N o U kA W N e

Szkolenia z programu MS Power Point — poziom podstawowy.

[ERN
o

. Szkolenia z programu MS Power Point — poziom Srednio zaawansowany.
11. Efektywna komunikacja z uwzglednieniem sytuacji kryzysowych.
12. Skuteczna wspodtpraca w zespole.
13. Radzenie sobie ze stresem oraz w sytuacjach trudnych.
Jezeli w pyt. 1 odp. 2:
1. Motywowanie, ocenianie oraz skuteczna komunikacja z pracownikami.
2. Kontakt z klientem zewnetrznym urzedu.
3. Zarzadzanie projektami.
Jezeli w pyt. 1 odp. 3:
1. Obstuga programow systemu informacji przestrzennej — ArcGIS i Geomedia.
MS Project — poziom podstawowy.
MS Excel — poziom podstawowy.

MS Excel — poziom zaawansowany.

A

MS Power Point — poziom podstawowy.
Jezeli w pyt. 1 odp. 4:
1. Jezyk angielski — poziom poczatkujacy.
2. Jezyk angielski — poziom $rednio zaawansowany.

3. Jezyk angielski — poziom zaawansowany.
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Jezeli w pyt. 1 odp. 5:
1. Asertywna komunikacja w pracy urzednika.
2. Efektywna komunikacja ze szczegdélnym uwzglednieniem sytuacji kryzysowych.
3. Radzenie sobie ze stresem i efektywne zarzgdzanie czasem.
Jezeli w pyt. 1 odp. 6:
1. Podstawy legislacji dla nieprawnikow.
2. Prawo zamoéwien publicznych.
3. Postepowanie administracyjne.
Jezeli w pyt. 1 odp. 7:

1. Zasady prowadzenia rachunkowosci a podatki. Elementy analizy finansowej oraz analiza
dokumentacji ksiegowej i sprawozdan finansowych w toku kontroli podatkowe;j

podatnikéw prowadzacych ksiegi handlowe.

2. Transakcje wewnatrzwspdlnotowe ze szczegélnym  uwzglednieniem  transakcji
tréjstronnych i tancuchowych oraz identyfikacja oszustw karuzelowych w handlu

wewnatrzwspdlnotowym.
3. Postepowanie zabezpieczajgce w oparciu o przepisy ustawy Ordynacja Podatkowa
i ustawy o postepowaniu egzekucyjnym w administracji.

3. Jaki jest Pana(i) status w organizacji?

1. Jestem pracownikiem stuzby cywilnej.
2. Jestem urzednikiem stuzby cywilnej.

3. Jestem pracownikiem administracji publicznej niebedgcym cztonkiem korpusu stuzby
cywilnej

(np. pracownik ZUS).
4. Ptec

1. Mezczyzna

2. Kobieta
5. Wiek
1. 15-24lata
2. 25-34lata
3. 35-44lata
4. 45-54 lata
5. 55iwiecejlat
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Pytania wiasciwe
1. Od kogo dowiedziat(a) sie Pan(i) o mozliwosci uczestnictwa w szkoleniu?

Od pracownika komarki ds. kadr i szkolen urzedu, w ktérym pracuje.
Od bezposredniego przetozonego.
Od wspétpracownika(ow).

Bezposrednio od Wykonawcy szkolenia.

LA A

Z innego zrodta — jakiego?.......ccceveeevveeeeiiieeenns
2. W jaki sposéb dowiedziat(a) sie Pan(i) o mozliwosci udziatu w szkoleniu?

1. Otrzymatem(am) informacje o naborze na szkolenie, a nastepnie wypetnitem(am)
formularz i czekatem(am) na rozstrzygniecie rekrutacji.

2. Otrzymatem(am) informacje o wytypowaniu mnie na szkolenie, bez wczesniejszego

zgtoszenia checi uczestnictwa z mojej strony.

3. Inny sposdb —jaki?.....ccoceriiiiiiiiiieeee,

3. Na ile zgadza sie Pan(i) z ponizszymi stwierdzeniami dotyczacymi rekrutacji do udziatu

w szkoleniu?
A. Rekrutacja byfa dobrze zorganizowana.

1. Zdecydowanie sie nie zgadzam.
2. Raczej sie nie zgadzam.

3. Trudno powiedziec.

4. Raczej sie zgadzam.
5

Zdecydowanie sie zgadzam.

B. Wszystkie niezbedne informacje dotyczgce udziatu w szkoleniu (termin szkolenia,
miejsce szkolenia, zasady udziatu, informacja o zakwalifikowaniu) docieraty do mnie

z odpowiednim wyprzedzeniem.

Zdecydowanie sie nie zgadzam.
Raczej sie nie zgadzam.
Trudno powiedzieé.

Raczej sie zgadzam.

LA A

Zdecydowanie sie zgadzam.
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C. Niektére dziatania zwigzane z rekrutacjg prowadzone byly w sposdb pospieszny

i zostaty Zle przygotowane.

Zdecydowanie sie nie zgadzam.
Raczej sie nie zgadzam.
Trudno powiedzieé.

Raczej sie zgadzam.

LA A

Zdecydowanie sie zgadzam.

D. Informacje o mozliwosci uczestnictwa w szkoleniu nie dotarty na czas do niektérych

pracownikéw, ktérzy mogliby byé zainteresowani uczestnictwem.
1. Tak, styszatem(am) o takich przypadkach.
2. Nie, nie styszatem(am) o takich przypadkach.

E. Miatem(am) mozliwos¢ swobodnego wyboru miejsca i terminu uczestnictwa

w szkoleniu.

Zdecydowanie sie nie zgadzam.
Raczej sie nie zgadzam.
Trudno powiedzied.

Raczej sie zgadzam.

LA A

Zdecydowanie sie zgadzam.

F. Osoby z grupy szkoleniowej reprezentowaty podobny poziom kompetencji z zakresu

tematycznego szkolenia.

Zdecydowanie sie nie zgadzam.
Raczej sie nie zgadzam.
Trudno powiedzieé.

Raczej sie zgadzam.

LA T

Zdecydowanie sie zgadzam.

4. W niektorych urzedach liczba chetnych do udziatu w szkoleniu byta wieksza niz liczba
przydzielonych miejsc, a w innych — odwrotnie. Jak byto w Pana(i) przypadku?
1. W urzedzie, w ktérym pracuje, wedtug mojej wiedzy, chetnych do uczestnictwa
w szkoleniu byto mniej niz dostepnych miejsc.

2. W urzedzie, w ktérym pracuje, wedtug mojej wiedzy, chetnych do uczestnictwa

w szkoleniu byto wiecej niz dostepnych miejsc.
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3. Nie wiem, trudno powiedziec.

5. Czy zasady, w mysl ktorych dokonano selekcji kandydatéw, byty dla Pana(i) jasne?
(Prosze odczyta¢ pytanie tylko wtedy, gdy w pytaniu 4 odp. 2).

1. Tak.
2. Nie.

3. Trudno powiedzie¢.

6. Jak ocenia Pan(i) te zasady? (Prosze odczytaé pytanie tylko wtedy, gdy w pytaniu 5
odp. 2.).

1. Uwazam, ze byty one sprawiedliwe.

2. Uwazam, ze byty one niesprawiedliwe.

3. Trudno powiedziec.
7.Czy w Pana(i) urzedzie zdarzaty sie sytuacje, gdy do udziatu w szkoleniu
kwalifikowano osoby, ktore z racji petnionych obowigzkéw (stanowiska pracy) mogty
by¢ mniej zainteresowane szkoleniem? (Prosze odczytaé¢ pytanie tylko wtedy, gdy
w pytaniu 6 odp. 1.).

1. Tak.

2. Nie.

3. Nie wiem.
8. Czy wykorzystuje Pan(i) w praktyce wiedze i umiejetnosci nabyte podczas szkolen?
1. Tak.

2. Nie.

9.Jak czesto wykorzystuje Pan(i) umiejetnosci i/lub wiedze zdobyte podczas
poszczegdlnych modutéw szkolenia? (Prosze odczytaé pytanie tylko wtedy, gdy w pyt. 8
odp. 1.).
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Jezeli w pyt. 1 odp. 1:

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

1. Umiejetnosci zwigzane z postugiwaniem sie

jezykiem obcym w mowie.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
szkoleniu z tego zakresu

2. Umiejetnosci zwigzane z postugiwaniem sie

jezykiem obcym w pismie.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badZ prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
szkoleniu z tego zakresu.

3. Umiejetnosci techniczne zwigzane z

obstugg programu MS Word.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
szkoleniu z tego zakresu.

4. Umiejetnosci techniczne zwigzane z

obstugg programu MS Excel.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
szkoleniu z tego zakresu.
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

5. Umiejetnosci techniczne zwigzane z

obstugg programu MS Power Point.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

6. Umiejetnosci komunikacyjne.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am) w
szkoleniu z tego zakresu.

7. Umiejetnosci pracy zespotowej.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

8. Umiejetnosci radzenie sobie ze stresem.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

9. Inne umiejetnosci — jakie?..................

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.
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Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

10. Inne umiejetnosci — jakie?........c.........

. Codziennie lub prawie codziennie.

. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am) w
szkoleniu z tego zakresu.

NouhswN R

Jezeli w pyt. 1 odp. 2:

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

1. Umiejetnosci motywowania i oceniania
podlegtych pracownikéw.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy - nie uczestniczytem(am) w szkoleniu
z tego zakresu.

2. Umiejetnosci komunikacyjne.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am) w szkoleniu
z tego zakresu.

3.  Umiejetnosci obstugi klienta zewnetrznego
urzedu.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am) w szkoleniu
z tego zakresu.

4. Umiejetnosci zarzadzania projektami.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am) w szkoleniu
z tego zakresu.
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

5. Inne umiejetnosci —jakie?..................

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am) w szkoleniu
z tego zakresu.

6. Inne umiejetnosci —jakie?..................

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am) w szkoleniu
z tego zakresu.

Jezeli w pyt. 1 odp. 3:

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

1. Umiejetnosci techniczne zwigzane z

obstugg programu MS Excel.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

2. Umiejetnosci techniczne zwigzane z

obstugg programu MS Power Point.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

3. Umiejetnosci techniczne zwigzane z
obstugg programu systemu informacji

przestrzennej ArcGlIS.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesiacu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.
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Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

4. Umiejetnosci techniczne zwigzane z
obstugg programu systemu informacji

przestrzennej Geomedia.

[EEN

. Codziennie lub prawie codziennie.

. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)

szkoleniu z tego zakresu.

o Uk wN

5. Umiejetnos¢ techniczne zwigzane
z zastosowaniem MS Project w zarzadzaniu

projektami.

Pl N

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.
. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.
. Przynajmniej raz na kwartat.
. Nigdy badz prawie nigdy.
Nie dotyczy - nie
szkoleniu z tego zakresu.

o ubh wnN

uczestniczytem(am)

6. Inne umiejetnosci —jakie?..................

Pl N

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.
. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.
. Przynajmniej raz na kwartat.
. Nigdy badz prawie nigdy.
Nie dotyczy - nie
szkoleniu z tego zakresu.

o ubh whN

uczestniczytem(am)

7. Inne umiejetnosci —jakie?..................

Pl N

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.
. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.
. Przynajmniej raz na kwartat.
. Nigdy badz prawie nigdy.
Nie dotyczy - nie
szkoleniu z tego zakresu.

o Uk wnN

uczestniczytem(am)

g N

Jezeli w pyt. 1 odp. 4:

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

1. Umiejetnosci zwigzane z postugiwaniem sie

jezykiem obcym w mowie.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.
7. Nie dotyczy - nie

w szkoleniu z tego zakresu.

uczestniczytem(am)
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

2. Umiejetnosci zwigzane z postugiwaniem sie

jezykiem obcym w pismie.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesiacu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
szkoleniu z tego zakresu.

3. Inne umiejetnodci —jakie?..................

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
szkoleniu z tego zakresu.

4. Inne umiejetnosci —jakie?..................

S NOURNMWNPR[ENODURNMWNR|[ENOODUOAWNPR

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
szkoleniu z tego zakresu.

Jezeli w pyt. 1 odp 5:

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

1. Umiejetnosci zwigzane z obstuga profilu

zaufanego e-PUAP z pozycji uzytkownika.

Codziennie lub prawie codziennie.
Przynajmniej raz w tygodniu.

Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
Przynajmniej raz w miesigcu.

Przynajmniej raz na kwartat.

Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)

szkoleniu z tego zakresu.

2. Umiejetnosci zwigzane z obstugg profilu

zaufanego e-PUAP z pozycji administratora.

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
w
1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
w

Codziennie lub prawie codziennie.
Przynajmniej raz w tygodniu.

Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
Przynajmniej raz w miesigcu.

Przynajmniej raz na kwartat.

Nigdy badzZ prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)

szkoleniu z tego zakresu.
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

3. Inne umiejetnosci —jakie?..................

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie
szkoleniu z tego zakresu.

uczestniczytem(am)

4. Inne umiejetnosci —jakie?..................

S NOUPWNRISNODUAWNEPR

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy - nie
szkoleniu z tego zakresu.

uczestniczytem(am)

Jezeli w pyt. 1 odp. 6:

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

1. Umiejetnosci komunikacyjne.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)

szkoleniu z tego zakresu.

2. Umiejetnosci radzenia sobie ze stresem.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)

szkoleniu z tego zakresu.

3. Umiejetnosci zarzgdzania czasem.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)

szkoleniu z tego zakresu.
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

4. Inne umiejetnosci —jakie?......cc.ccccoveeennenn.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

5. Inne umiejetnodci — jakie?..................

1. Codziennie lub prawie codziennie

2. Przynajmniej raz w tygodniu

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu

4. Przynajmniej raz w miesigcu

5. Przynajmniej raz na kwartat

6. Nigdy badz prawie nigdy

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

Jezeli w pyt. 1 odp. 7:

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

1. Umiejetnosci tworzenia aktéw prawnych

w praktyce.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

2. Umiejetnosci zarzagdzania zamoéwieniami
publicznymi w oparciu o Prawo Zamédwien

Publicznych.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

3. Umiejetnosci zwigzane z postepowaniem

administracyjnym.

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesiacu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

4. Inne umiejetnosci —jakie?........cc.cc....

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie
szkoleniu z tego zakresu.

uczestniczytem(am)

5. Inne umiejetnosci —jakie?..................

S NOUPARWNRISESNOODUDWNEPR

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badZ prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie
szkoleniu z tego zakresu.

uczestniczytem(am)

Jezeli w pyt. 1 odp. 8:

Umiejetnosci/wiedza

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub
umiejetnosci?

1. Umiejetnosci analizy dokumentacji
ksiegowej

i sprawozdan finansowych.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)

szkoleniu z tego zakresu.

2. Umiejetnosci zwigzane z prowadzeniem

postepowania zabezpieczajacego.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)

szkoleniu z tego zakresu.

3. Umiejetnosci identyfikacji oszustw

karuzelowych.

. Codziennie lub prawie codziennie.
. Przynajmniej raz w tygodniu.

. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.
. Przynajmniej raz w miesigcu.

. Przynajmniej raz na kwartat.

. Nigdy badz prawie nigdy.

Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)

szkoleniu z tego zakresu.
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Jak czesto wykorzystywane sg wiedza i/lub

Umiejetnosci/wiedza . . . .
18 / umiejetnosci?

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

4. Inne umiejetnosci —jakie?..................

1. Codziennie lub prawie codziennie.

2. Przynajmniej raz w tygodniu.

3. Przynajmniej kilka razy w miesigcu.

4. Przynajmniej raz w miesigcu.

5. Przynajmniej raz na kwartat.

6. Nigdy badz prawie nigdy.

7. Nie dotyczy — nie uczestniczytem(am)
w szkoleniu z tego zakresu.

5. Inne umiejetnodci — jakie?..................

10. Z czego wynika rzadsze stosowanie niektérych sposréd zdobytych przez Pana(ig)
umiejetnosci i/lub wiedzy? (Prosze odczytaé pytanie w przypadku tych umiejetnosci
i/lub wiedzy, w ktérych respondent w pyt. 9 wybrat opcje ,,Przynajmniej raz na kwartat”
lub ,,Nigdy badz prawie nigdy”).
1. W pracy, ktérg wykonuje na co dzien,, zdobyte przeze mnie umiejetnosci nie byty i nie sg
potrzebne.

2. Po szkoleniu zostatem(am) przesuniety(a) do innej komadrki organizacyjnej, w ktorej
zdobyte przeze mnie umiejetnosci nie sg potrzebne.

3. Szkolenie byto niedopasowane do realiéw funkcjonowania administracji publicznej (np.
prowadzacy prowadzit szkolenie tak, jakby bylo ono adresowane do pracownikdéw
przedsiebiorstw), przez co przekazane wiadomosci nie nadajg sie do praktycznego
zastosowania.

4. Szkolenie byto niezrozumiate, co uniemozliwia praktyczne wykorzystanie umiejetnosci.

5. Podczas szkolenia byto zbyt mato ¢wiczen o charakterze praktycznym, przez co mam
problemy z zastosowaniem nabytej wiedzy.

6. Zagadnienie byto omoéwione zbyt wasko, przez co brakuje mi kluczowych informacji

pozwalajgcych zastosowac przekazang wiedze.
7. Wiedza pozyskana na szkoleniu nie wykraczata poza zaséb wiedzy, ktdrg posiadatem(am)
wczesniej.

8. Inna przyczyna —jaka?.....cccccoeiiieeeeniie e
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

11. Patrzac na szkolenia z perspektywy czasu, niektdérzy ich uczestnicy sg bardzo
zadowoleni. Inni z kolei twierdzg, ze na nic im sie one nie przydaty. Jak jest w Pana(i)
przypadku?

1. Jestem niezadowolony(a) z uczestnictwa w szkoleniu (pomin pytanie 12).
2. Jestem zadowolony(a) z uczestnictwa w szkoleniu (pomin pytanie 13).

3. Nie wiem, trudno powiedzie¢ (pomin pytanie 12 i 13).
12. Jak bardzo jest Pan(i) zadowolony(a) z udziatu w szkoleniu?

1. Jestem bardzo zadowolony(a).

2. Jestem umiarkowanie zadowolony(a).
13. Jak bardzo jest Pan(i) niezadowolony(a) z udziatu w szkoleniu?

1. Jestem bardzo niezadowolony(a).

2. Jestem umiarkowanie niezadowolony(a).

14. Prosze o wskazanie tych elementéw szkolenia, z ktorych jest Pan(i) najbardziej
zadowolony(a).

1. Dobra atmosfera podczas szkolenia, integracja grupy.

2. Praktyczne ¢wiczenia pozwalajgce na wykorzystanie zdobytej wiedzy i umiejetnosci.

3. Dostosowanie tresci szkolenia do specyfiki pracy w administracji publiczne;j.

4. Sposob prowadzenia szkolenia przez trenera/lektora.

5. Wyzywienie.

6. Zakwaterowanie.

7. Woysokiej jakosci materiaty i pomoce dydaktyczne.

8. Dobra organizacja szkolenia (dobre rozplanowanie terminéw, sprawne przekazywanie

informacji, np. odnosnie rekrutacji, przebieg szkolenia zgodny z programem szkolenia).
9. Wiasciwy dobdr tresci szkolenia do przewidywanego czasu trwania szkolenia.
10. Mozliwos¢ oderwania sie od codziennych obowigzkéw zawodowych.
11. Inne przyczyny zadowolenia — jakie?.......ccccceeeeeiiiciiiieee e

12. Nie byto elementdw, z ktérych jestem zadowolony(a).

15. Prosze o wskazanie tych elementéw szkolenia, z ktérych jest Pan(i) najmniej
zadowolony(a).

1. Koniecznosc¢ dtugich dojazdéw do miejsca szkolenia.

2. Trudno$¢ z odnalezieniem miejsca, w ktérym odbywato sie szkolenie.
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Niedostosowanie tresci szkolenia do specyfiki pracy w administracji publicznej.
Sposdb prowadzenia szkolenia przez trenera/lektora.

Zakwaterowanie.

Wyzywienie.

Niskiej jakosci materiaty i pomoce dydaktyczne.

© N o v &~ W

Problemy organizacyjne (zte rozplanowanie terminéw, zmiany wczesniej ustalonego

terminu, inne problemy organizacyjne).
9. Problemy ze sprzetem.
10. Problemy z elektronicznymi formularzami rejestracyjnymi.

11. Niewtasciwy dobdr tresci szkolenia do przewidywanego czasu trwania szkolenia: program

szkolenia zostat wyczerpany przed planowanym zakonczeniem szkolenia.

12. Niewtfasciwy dobdr tresci szkolenia do przewidywanego czasu trwania szkolenia:

prowadzacy nie zdgzyt zrealizowac catosci zaplanowanego materiatu.

13. Inne przyczyny niezadowolenia — jakie?.......c.ceerveiinieriieniee e

14. Nie byto elementéw, z ktérych jestem niezadowolony(a).

16. Czy Pana(i) zakres obowigzkdéw ulegt zmianie po udziale w szkoleniu?

1. Moje aktualne zadania sg podobne do tych, ktére miatem(am) przed rozpoczeciem
udziatu w szkoleniu.

2. Po ukonczeniu szkolenia otrzymatem(am) nowe, bardziej odpowiedzialne zadania.

3. Zakres moich obowigzkéw sie zmienit, ale nie miato to zwigzku z uczestnictwem

w szkoleniu (np. zmiana pracy, przeniesienie do innego pionu organizacyjnego).

17. Czy wiedza i umiejetnosci zdobyte podczas szkolenia umozliwity Panu(i) wprowadzenie

istotnych usprawnien w miejscu Pana(i) pracy?
1. Tak.

2. Nie.

3. Trudno powiedzied.

18. Jakie usprawnienia udato sie Panu(i) wprowadzi¢ dzieki wiedzy i umiejetnosciom
zdobytym podczas poszczegélnych modutéw szkoleniowych? Przez ,usprawnienia” nalezy
rozumiec rozwigzania, dzieki ktérym, w opinii Pana(i), dziatania lub procesy w miejscu pracy
staly sie wydajniejsze lub skuteczniejsze. (Pytanie nalezy odczytywac tylko wtedy, gdy w pyt.
17 odp. 1).
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Jezeli w pyt. 1 odp. 1:

1.

Dzieki udziatowi w kursie jezykowym sprawniej postuguje sie jezykiem obcym w
kontaktach miedzynarodowych.

Dzieki udziatowi w kursie jezykowym efektywniej wykorzystuje zasoby informacyjne
dostepne

w jezykach obcych.

Dzieki udziatowi w szkoleniach informatycznych sprawniej wykorzystuje aplikacje biurowe
z pakietu MS Office.

Dzieki udziatowi w szkoleniach miekkich, wedtug mojej opinii, efektywniej komunikuje sie
ze wspotpracownikami.

Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolen efektywniej wspoétpracuje z innymi cztonkami
zespotu, ktorego jestem cztonkiem.

Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolen lepiej radze sobie ze stresem oraz w sytuacjach
trudnych

Inne usprawnienia —jakie?............

Jezeli w pyt. 1 odp. 2:

1.
2.

Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia skuteczniej motywuje podwtadnych do pracy.
Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia skuteczniej komunikuje sie ze
wspotpracownikami/podwtadnymi.

Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia wdrozytem(am) zalecenia dotyczace oceniania
podwtadnych.

Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia efektywniej obstuguje klienta zewnetrznego
urzedu.

Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia skutecznie wdrozytem(am) metode(y)
zarzadzania projektami.

Inne usprawnienia — jakie?............

Jezeli w pyt. 1 odp. 3:

1.

Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia efektywniej korzystam z mozliwosci
oferowanych przez specjalistyczne oprogramowanie ArcGIS i Geomedia.

Dzieki udziatowi w szkoleniu uzywam aplikacji MS Project w projektach, w ktére jestem
zaangazowany(a).

Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia sprawniej wykorzystuje aplikacje biurowe

z pakietu MS Office.

Inne usprawnienia — jakie?............
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Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Jezeli w pyt. 1 odp. 4:
1. Dzieki udziatowi w kursie jezykowym sprawniej postuguje sie jezykiem obcym w
kontaktach miedzynarodowych.
2. Dzieki udziatowi w kursie jezykowym efektywniej wykorzystuje zasoby informacyjne
dostepne
w jezyku obcym.

3. Inne usprawnienia — jakie?............

Jezeli w pyt. 1 odp. 5:
1. Dzieki udziatowi w szkoleniu informatycznym jako administrator efektywniej wykorzystuje
wiedze na temat profilu zaufanego.
2. Dzieki udziatowi w szkoleniu informatycznym jako uzytkownik efektywniej wykorzystuje
wiedze na temat profilu zaufanego.

3. Inne usprawnienia —jakie?............

Jezeli w pyt. 1 odp. 6:
1. Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia skuteczniej komunikuje sie ze

wspotpracownikami.
2. Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia lepiej radze sobie ze stresem.
Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia efektywniej zarzgdzam swoim czasem.

4. Inne usprawnienia — jakie?............

Jezeli w pyt. 1 odp. 7:
1. Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia efektywniej zarzgdzam zamdwieniami

publicznymi
w urzedzie.

2. Dzieki udziatowi w szkoleniu nabytem(am) wiedze z dziedziny legislacji i wykorzystuje jg
w praktyce.

3. Dzieki wiedzy zdobytej podczas szkolenia efektywniej zatatwiam sprawy wymagajace
decyzji administracyjnej.

4. Inne usprawnienia — jakie?............

Jezeli w pyt. 1 odp. 8:
1. Dzieki udziatowi w szkoleniu efektywniej analizuje dokumenty finansowe i/lub

sprawozdania.

2. Dzieki udziatowi w szkoleniu nauczytem(am) sie skutecznie identyfikowaé oszustwa

karuzelowe.

3. Dzieki udziatowi w szkoleniu lepiej rozumiem fachowg terminologie, a tym samym

efektywniej pracuje.
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6.

Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

Dzieki udziatowi w szkoleniu nabytem(am) wiedze dotyczacg transakcji
wewnatrzwspolnotowych

i wykorzystuje jg w praktyce.

Dzieki udziatowi w szkoleniu nabytem(am) wiedze dotyczacg postepowania
zabezpieczajgcego

i wykorzystuje jg w praktyce.

Inne usprawnienia —jakie?®............

19. Jak istotny jest dla Pana(i) ogét umiejetnosci i wiedzy zdobytych podczas szkolenia?

LA A

S3 catkowicie nieistotne dla wykonywanej przeze mnie pracy.
Maja mate znaczenie dla wykonywanej przeze mnie pracy.
Nie wiem, trudno powiedziec.

Sg przydatne w wykonywanej przeze mnie pracy.

Maja kluczowe znaczenie dla jakosci wykonywanej przeze mnie pracy.

20. W jaki sposdb (jesli w ogdle) szkolenie wptyneto na sytuacje w zespole, w ktérym

Pan(i) pracuje?

1.

2
3.
4

7.

W mojej opinii cztonkowie naszego zespotu skuteczniej komunikuja sie miedzy sobga.
W mojej opinii poprawity sie relacje cztonkdw naszego zespotu z przetozonymi.
Przekazatem zdobytg wiedze i umiejetnosci innym cztonkom zespotu.

Zdobycie przeze mnie nowych umiejetnosci umozliwito bardziej rownomierne i racjonalne

roztozenie zadan na poszczegdlnych cztonkdw zespotu, w ktérym pracuje.
W inny sposob — jaki?.......ccccceeievierinieeeeiee e

Nasz zespdt pracuje tak, jak pracowat wczesniej, i szkolenie nic nie zmienito w tym

zakresie.

Moja praca ma charakter indywidualny i nie opiera sie o wspotprace w zespole.

21. Niektdrzy uczestnicy szkolen twierdza, ze szkolenia nie miaty wptywu na

efektywnosc (szybkosc€) ich pracy, inni z kolei méwia, ze dzieki udziatowi w szkoleniu

pracuja wydajniej. Jak jest w Pana(i) przypadku?

1.
2.
3.

Szkolenie nie przetozyto sie na efektywnos¢ (szybkos¢) mojej pracy.
Dzieki uczestnictwu w szkoleniu pracuje wydajniej (szybciej).

Nie wiem, trudno powiedziec.
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22. Jak duzy wzrost wydajnosci (szybkosci) pracy Pan(i) zaobserwowat(a)? (Prosze
odczytywac tylko wtedy, gdy w pytaniu 21 odp. 2).

1. Zaobserwowatem(am) niewielki wzrost wydajnosci (szybkosci) pracy.
2. Zaobserwowatem(am) wyrazny wzrost wydajnosci mojej pracy.
3. Trudno jest mi to ocenic.
23. W jaki sposdb (jesli w ogole) szkolenie, w ktorych Pan(i) uczestniczyt(a) wptyneto na
sposéb funkcjonowania urzedu, w ktérym Pan(i) pracuje?
1. Przekazatem(am) zdobyta wiedze i umiejetnosci innym pracownikom, co doprowadzito do
poprawy funkcjonowania catego urzedu.

2. W mojej opinii szkolenia pozwolity na poprawe funkcjonowania komorek organizacyjnych

w urzedzie, usprawniajgc prace catego urzedu.
3. Inny sposob —jaki?......cccceenneeen.

4. Nie dostrzegam zadnego przetozenia szkolen na funkcjonowanie urzedu jako catosci.

24. Czy zaobserwowat(a) Pan(i) jakiekolwiek negatywne oddziatywanie szkolen na
funkcjonowanie urzedu?
1. Osoby, ktore nie zakwalifikowaty sie do uczestnictwa w szkoleniach, czuty sie
pokrzywdzone.

2. Koniecznos$¢ uczestniczenia w szkoleniach wiekszej grupy oséb spowodowata problemy

w normalnym funkcjonowaniu urzedu.

3. Inne oddziatywanie —jakie?......cc.ccceuenn.

4. Nie dostrzegam zadnego negatywnego oddziatywania szkolerr na funkcjonowanie urzedu
jako catosci.

25. Czy ukonczenie szkolenia przetozyto sie na wzrost Pana(i) wynagrodzenia?

1. Zarabiam tyle samo, ile zarabiatem(am) przed szkoleniem.
2. Dzieki uczestnictwu w szkoleniu otrzymatem(am) podwyzke.
3. Po ukonczeniu szkolenia otrzymatem(am) podwyzke, ale nie miata ona bezposredniego
zwigzku
z odbytym szkoleniem.
26. W jaki sposdb (jesli w ogdle) ukonczone szkolenie wptyneto na Pana(i) pozycje
w strukturze urzedu?

1. Moja pozycja zawodowa nie ulegta zmianie — pracuje na tym samym (bgdz podobnym)

stanowisku, na ktérym pracowatem(am) przed szkoleniem.
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Uczestnictwo w szkoleniu przyczynito sie do awansu na wyzsze stanowisko w urzedzie.

Po zakonczeniu szkolenia awansowatem(am), ale awans nie miat zwigzku z odbytym

szkoleniem.

27. Czy zetknat(eta) sie Pan(i) z jakimis problemami, w tym technicznymi, zwigzanymi

Z uczestnictwem w szkoleniach?

3.
4.

Problemy organizacyjne (zte rozplanowanie terminéw, zmiany wczesniej ustalonego

terminu, inne problemy organizacyjne).
Problemy ze sprzetem szkoleniowym.
Problemy zwigzane z elektronicznymi formularzami rejestracyjnymi.

Inne — jakie?

28.Czy udziat w szkoleniu (projekcie) zaspokoit Pana(i) najwazniejsze potrzeby

szkoleniowe?

1.
2.
3.

Tak (pomin pytanie 29).
Nie.

Nie wiem, trudno powiedzie¢ (pomin pytanie 29).

29. Jakiego rodzaju szkolenia powinny zostac¢ zorganizowane, aby zaspokoi¢ Panal(i)

najwazniejsze potrzeby szkoleniowe?

1.
2.

el

w ® N o U

Szkolenia miekkie (np. komunikacja, zarzadzanie czasem, asertywnosc).
Szkolenia z zakresu obstugi klienta zewnetrznego urzedu.

Szkolenia z zakresu zarzgdzania zespotem pracowniczym (np. motywowanie, ocenianie

pracownikéw).

Zarzadzanie projektami.

Szkolenia jezykowe.

Szkolenia informatyczne z zakresu aplikacji biurowych (MS Office).

Szkolenia informatyczne z zakresu specjalistycznych aplikacji komputerowych.
Szkolenia specjalistyczne, zwigzane z konkretnymi przepisami i procedurami.

Inne szkolenia — jakie?........cccccceeeeennnnns

10. Nie wiem, trudno powiedziec.
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Metryczka
Kategoria urzedu

Ministerstwa.

Urzedy centralne.

Urzedy wojewddzkie.

Wojewddzka administracja zespolona (prosimy okresli¢ typ urzedu:..........ccceeeuennneee ).
Powiatowa administracja zespolona(prosimy okresli¢ typ urzedu:.......c..cccueueurnnene. ).
Izby skarbowe.

Urzedy skarbowe.

Urzedy kontroli skarbowe;j.

L ® N o U kA W N R

Pozostata administracja niezespolona i inne (prosimy okresli¢ typ urzedu:..........ccoouee.ee. ).
Stanowisko

Stanowisko wyisze.
Stanowisko $redniego stopnia zarzadzania.

Stanowisko koordynujace.

1

2

3

4. Stanowisko samodzielne.
5. Stanowisko specjalistyczne.
6

Stanowisko wspomagajgce.

Miejscowos¢, w ktdrej znajduje sie urzad.
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Zatacznik 4. Struktury préb badawczych w badaniu ankietowym

1. Struktura proby badawczej w badaniu ankietowym - Cykl szkolen miekkich, jezykowych
i informatycznych dla oséb powyzej 45 roku zycia.

Liczebnos¢
. Parametry populacji kwoty
Zmienna Kwota w prébie
N % N
Kobieta 1153 76,2% 343
Mezczyzna 361 23,8% 107
Ogotem 1514 100,0% 450
45-54 lata 1114 73,6% 331
Powyzej 55 lat 400 26,4% 119
Ogotem 1514 100,0% 450
Urzednik stuzby cywilnej 229 16,7% 75
SEE Pracownik stuzby cywilnej 1143 83,3% 375
zawodowy .
Ogdtem 1372 100,0% 450

Zrédito: opracowanie whasne.

2. Struktura préby badawczej w badaniu ankietowym - Szkolenia menedzerskie dla pracownikéw GDOS
i RDOS.

Liczebnos¢
Zmienna Kwota Parametry populacji kwcft\(
W probie
N % N
Kobieta 251 71,9% 79
Mezczyzna 98 28,1% 31
Ogotem 349 100,0% 110
15-24 lata 7 2,0% 2
25-34 lata 210 60,2% 67
35-44 lata 76 21,8% 24
45-54 |ata 42 12,0% 13
Powyzej 55 lat 14 4,0% 4
Ogotem 349 100,0% 110
Urzednik stuzby cywilnej 17 11,8% 13
2 ey Pracownik stuzby cywilnej 127 88,2% 97
Ogotem 144 100,0% 110
Zrédfo: opracowanie wiasne.
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3. Struktura préby badawczej w badaniu ankietowym - Szkolenia informatyczne dla pracownikéw GDOS
i RDOS.

Liczebnos¢
. Parametry populacji kwoty
Zmienna Kwota w prébie
N % N
Kobieta 310 70,0% 91
Mezczyzna 133 30,0% 39
Ogotem 443 100,0% 130
15-24 lata 6 1,4% 2
25-34 lata 295 66,6% 87
35-44 lata 71 16,0% 21
45-54 |ata 46 10,4% 13
Powyzej 55 lat 25 5,6% 7
Ogodtem 443 100,0% 130
Urzednik stuzby cywilnej 29 5,7% 7
Stact’us Pracownik stuzby cywilnej 480 94,3% 123
zawodowy Ogotem 509 100,0% 130

Zrédito: opracowanie whasne.

4, Struktura préby badawczej w badaniu ankietowym - Kursy jezykowe dla pracownikéw GDOS i RDOS.

Kwota Parametry populacji Liczebnos¢
Zmienna wk:'cc")tl:,ie
N % N
Kobieta 337 71,4% 100
Mezczyzna 135 28,6% 40
Ogotem 472 100,0% 140
15-24 lata 6 1,3% 2
25-34 lata 358 75,8% 106
35-44 lata 80 16,9% 24
45-54 |ata 21 4,4% 6
Powyzej 55 lat 7 1,5% 2
Ogotem 472 100,0% 140
Urzednik stuzby cywilnej 16 4,0% 6
Pracownik stuzby cywilnej 385 96,0% 134
Ogodtem 401 100,0% 140

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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5. Struktura proby badawczej w badaniu ankietowym - Szkolenia informatyczne dla oséb wdrazajacych
e-PUAP.

Liczebnos¢
Zmienna Kwota Parametry populacji kwoty
w probie
N % N
Kobieta 639 67,1% 188
Mezczyzna 313 32,9% 92
Ogdtem 952 100,0% 280
15-24 lata 29 3,0% 9
25-34 lata 325 34,1% 96
35-44 lata 360 37,8% 105
45-54 lata 200 21,0% 59
Powyzej 55 lat 38 4,0% 11
Ogdtem 952 100,0% 280
Urzednik stuzby cywilnej 70 7,6% 21
Pracownik stuzby cywilnej 538 58,3% 163
Pracownik administracji
publicznej n!ebedac.y cz.fonklem 315 34,1% 9%
korpusu stuzby cywilnej (np.
pracownik ZUS)
Ogdtem 923 100,0% 280

Zrédito: opracowanie whasne.

6. Struktura proby badawczej w badaniu ankietowym - Szkolenia miekkie dla cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej.

Liczebnos¢
P t lacji kwot
Zmienna Kwota o dn e 9 y
w prébie
N % N
Kobieta 1346 74,8% 382
Mezczyzna 453 25,2% 128
Ogotem 1799 100,0% 510
15-24 lata 25 1,4% 7
25-34 lata 652 36,2% 185
35-44 lata 544 30,2% 154
45-54 lata 434 24,1% 123
Powyzej 55 lat 144 8,0% 41
Ogotem 1799 100,0% 510
Urzednik stuzby cywilnej 338 19,4% 99
Sta;us Pracownik stuzby cywilnej 1406 80,6% 411
zawodo
it Ogétem 1744 100,0% 510

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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7. Struktura proby badawczej w badaniu ankietowym - Szkolenia specjalistyczne dla cztonkéw korpusu

stuzby cywilnej.

Zmienna Kwota

Kobieta

Mezczyzna

Ogotem

15-24 lata

25-34 lata

35-44 lata

45-54 lata

Powyzej 55 lat

Ogodtem

Urzednik stuzby cywilnej
Status

Pracownik stuzby cywilnej
zawodowy

Ogotem

Zrédito: opracowanie whasne.

Liczebnos¢
Parametry populacji kwoty
w prébie

N % N
507 71,7% 172
200 28,3% 68
707 100,0% 240

13 1,8% 4
299 42,3% 101
207 29,3% 70
137 19,4% 48

51 7,2% 17
707 100,0% 240

86 12,7% 30
593 87,3% 210
679 100,0% 240

8. Struktura proby badawczej w badaniu ankietowym - Szkolenia specjalistyczne dla pracownikow

administracji skarbowej.

Liczebnos¢
Parametry populacji kwoty
Zmienna Kwota w prébie
N % N
Kobieta 1408 70,4% 423
Mezczyzna 591 29,6% 177
Ogdtem 1999 100,0% 600
15-24 lata 13 0,7% 4
25-34 lata 536 26,8% 161
35-44 lata 821 41,1% 246
45-54 [ata 535 26,8% 161
Powyzej 55 lat 94 4,7% 28
Ogodtem 1999 100,0% 600
Urzednik stuzby cywilnej 157 11,6% 69
Pracownik stuzby cywilnej 1201 88,4% 531
Ogodtem 1358 100,0% 600
Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Zatacznik 5. Scenariusz indywidualnego wywiadu pogtebionego z przedstawicielami
wykonawcéw szkolen

ARANZACJA ROZMOWY

Przedstawienie sie moderatora, omdwienie zasad realizacji wywiadu, informacja o nagrywaniu,
przedstawienie sie respondenta.

PYTANIA WtASCIWE

1. Jak przebiegat proces rekrutacji na szkolenia w ramach projektu?

2. Jak ocenia Pan(i) efekty tych elementéw procesu rekrutacyjnego, za ktére odpowiedzialne byty
urzedy objete projektem? Czy przeprowadzona rekrutacja zapewnita optymalny skitad grup
szkoleniowych, ze wzgledu na realizacje celéw szkolenia (grupy o zblizonym poziomie kompetencji,
uczestnicy zainteresowani pozyskaniem wiadomosci przekazanych podczas szkolen)?

3. (Uwaga! Pytanie nalezy zadac¢ wytgcznie w odniesieniu do dziatari, w ktérych zaobserwowano
negatywnie oceniane elementy). Wyniki ankiet ewaluacyjnych (AIOS) po szkoleniach wskazaty,
e uczestnicy negatywnie ocenili nastepujace ich elementy: ... Moderator odczytuje liste negatywnie
ocenionych elementow szkoleri. Prosze o podanie przyczyn, z ktérych mogly wynika¢ nizsze oceny
uczestnikéw w ankietach?

Zadaniem moderatora jest uzyskanie wyjasnieri odnosnie kazdego z negatywnie ocenionych elementéw
szkolen.

4. (Uwaga! Pytanie powinno by¢ zadane tylko w przypadku wykonawcow, ktérzy podczas realizacji
szkoleri przeprowadzili pretesty i posttesty). Czy pretesty i posttesty, zastosowane do badania przyrostu
wiedzy uczestnikow szkolen, byty stosowane w innych szkoleniach, ktére prowadzita Panstwa firma?

e Jesli tak: wyniki pretestbw i posttestow przeprowadzonych w ramach szkolen
zorganizowanych przez Pana(i) firme przedstawiajg sie nastepujgco: ... Moderator streszcza
najwazniejsze wyniki analizy pretestow i posttestow. Jak wypadty wyniki uczestnikow projektu
Wdrozenie strategii szkoleniowej w poréwnaniu z innymi grupami, badanymi przy pomocy
tych samych narzedzi?

e Jesli nie: na jakiej podstawie mozna zinterpretowac, e nastgpit znaczny (lub nieznaczny)
przyrost wiedzy badanych? (jesli nie dysponujemy innymi rezultatami, z ktérymi moglibysmy
poréwnacé wyniki testow).

5. (Uwaga! Pytanie powinno by¢ zadane tylko w przypadku wykonawcow, ktdrzy podczas realizacji
szkoleni przeprowadzili pretesty i posttesty i w analizie ktorych stwierdzono przypadki niezadowalajgcych
wynikéw w niektorych grupach). Niektére wyniki pretestow i posttestow w przypadku realizowanych
przez Panstwa szkolen wypadly niepokojaco. ... Moderator streszcza niepokojgce wyniki pretestow
i posttestow. Czym byly spowodowane te stabsze wyniki?

Zadaniem moderatora jest zdobycie wyjasnieri odnosnie kazdego szkolenia, w ktorym zaobserwowano
stabsze wyniki pretestow i posttestow.

6. Chciat(a)bym porozmawiac o problemach technicznych i organizacyjnych zwigzanych z realizacjg
szkolen. Z Panstwa sprawozdania wynika, iz gtéwnymi problemami, z ktérymi sie zetkneliscie byly: ...
Moderator streszcza najwazniejsze problemy zapisane w sprawozdaniach. Czy lista gtéwnych problemoéw,

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI — FUNDUSZ SPOLECZNY

KAPITALLUDZKI ~ KANCELARIA PREZESA RADY MINISTROW ~ UMAEUEOPLSKA “

Projekt wspdtfinansowany ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
(Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Priorytet V, Dziatanie 5.1, Poddziatanie 5.1.1)



Ewaluacja wybranych dziatan szkoleniowych realizowanych w ramach projektu Wdrozenie strategii szkoleniowej

ktora odczytatem(am) jest kompletna? Jesli nie, moderator dopisuje do przygotowanej listy dodatkowe
problemy, o ktérych wspomniat respondent.

7. Chciat(a)bym teraz zapytac o przyczyny kazdego z tych probleméw. Ktére z tych przyczyn lezaty po
Panstwa stronie, ktore po stronie Zamawiajgcego (KPRM), a ktére mozna przypisac innym podmiotom?

Moderator powinien by¢ dociekliwy, jesli spotka sie z probami bezzasadnego przypisania przyczyn
leZzgcych po stronie Wykonawcy innym podmiotom, np. jesli badany przypisze wine za krotki termin
Zamawiajgcemu (KPRM), moderator powinien zwrdci¢ uwage, Ze wykonawca, juz w momencie
przygotowywania oferty, znat czas zatozony na realizacje poszczegdinych etapow projektu.

8. Co Pana(i) zdaniem nalezy uczyni¢, aby unikng¢ podobnych probleméw w kolejnych projektach
tego rodzaju?

Moderator powinien w miare mozliwosci zapytac o rekomendowane sposoby unikniecia problemow
w odniesieniu do kazdej ze wskazanych trudnosci.

9. Na zakonczenie chciat(a)oym zapytaé, wjaki sposob klienci zaliczani do sektora finansow
publicznych (tacy jak KPRM) mogliby wptynaé na podniesienie skutecznosci i efektywnosci kosztowej
(rozumianej jako stosunek naktadu do uzyskanego efektu) szkolen? Czy moiliwe jest np.inne
skonstruowanie specyfikacji istotnych warunkéw zamowienia, ktére umozliwitoby skuteczniejsza lub
efektywniejszg realizacje szkolen?
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