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Wprowadzenie
przedmiot ewaluacji, podstawowe cele i Zalda badawcze

W marcu 2005 r. Rada Europejska dokonata pagegiredniookresowego
Strategii Lizbdiskiej i zredefiniowata jej formgt ustalagc, ze gtdbwnym celem reform
winno by wzmacnianie wzrostu gospodarczego i zatrudnieaidake rozwijanie
wiedzy i innowacji oraz tworzenie gkszej liczby trwatych miejsc pracy, co prowagdzi
ma do uczynienia z Europy bardziej atrakcyjnege®jssa lokowania inwestycji
i podejmowania pracy.

Program Operacyjny Kapitat Ludzki, stanawiodpowied na te wyzwania,
ma s¢ przyczynt sig do urzeczywistnienia zaten odnowionej Strategii Lizheskiej
na poziomie krajowym. W n$y zatozen Strategii Lizbdskiej, zbienych z celami
polityki spdjndgci UE, wzrost zatrudnienia poprzez rozwoj kapitdhdzkiego i
spotecznego stanowi istotny czynnik pozwadgjpetniej wykorzystywé zasoby pracy
oraz wspierajcy wzrost konkurencyjrimi gospodarki. Rozwo¢j zasobéw ludzkich
stanowi zatem istotny element polityki sp&joio ktéry powinien by realizowany
réwnolegle do wsparcia infrastrukturalnego, tecbga@znego i restrukturyzacyjnego
w celu zapewnienia optymalnego oddzialywania udnel pomocy. Program
Operacyjny Kapitat Ludzki wpisujeesiv cel gtdbwny Narodowych Strategicznych Ram
Odniesienia 2007-2013, realizaj przede wszystkim drugi cel horyzontalny, tj.
poprave jakosci kapitatu ludzkiego i zvekszenie spojnii spotecznej. PO Kapitat
Ludzki realizuje ten cel za preednictwem celu gtéwnego programu, ktory zostat
sformutowany jako: wzrost poziomu zatrudnieniadjspsci spotecznej.

Realizacja tego celu wie st w powanej mierze z priorytetem VII PO KL,
ktérym jest promocja integracji spotecznej. W @hseniu znaczenia tego priorytetu
wskazuje si na istotne niedomogi w funkcjonowaniu systemuzistspotecznych
w Polsce, zwlaszcza niewialk skuteczné dotychczasowych instrumentow
oddziatywania w stosunku do o0s6b diugotrwale kagysych ze swiadczeé
finansowych. Liczbaswiadczeniobiorcow pomocy spotecznej jestgte bardzo
wysoka, a odsetek oséb usamodzielmggh sé utrzymuje s¢ na niskim poziomie, co
swiadczy o potrzebie dalszego poszukiwania skutedzninstrumentow polityki
spotecznej i konieczrioi profesjonalizacji instytucji pomocy spoteczngjroces ten
powinien doprowadzi do wypracowania efektywniejszego i bardziej
proaktywizacyjnego modelu pracy instytucji pomocaetvy bardziej zrénicowanych
form i instrumentéw ich oddzialywia ukierunkowanych w szczegokw na
pobudzanie aktywrigi i postaw przedsbiorczych wréd samych oséb wykluczonych.
Jednym z powoddéw ograniczonej skuteconofunkcjonowania stib pomocy
spotecznej jest brak zintegrowanego systemu ksiac shib spotecznych oraz
niedostatki potencjalu organizacyjnego instytucpmmcy spotecznej. Konieczne



wydaje s¢ zatem systematyczne podnoszenie kwalifikacji iuakzacja wiedzy
pracownikow tych instytuciji.

W celu zapewnienia wéaiwych warunkéw dla realizacji przez instytucje
pomocy spotecznej zafle zakresu aktywnej integracji, niezime jest stworzenie —
rowniez na poziomie regionalnym — ravosci podnoszenia kwalifikacji ich kadr
i potencjatu organizacyjnego, ‘cistym powizaniu ze specyfik podejmowanych
przez nie zada giéwnie poprzez szkolenia i kursy realizowaneonnfach szkolnych
oraz upowszechnianie pracy socjalnej i aktywneggracji wsrodowiskach lokalnych.
Znaczenie podnoszenia kwalifikacji shu pomocy spotecznej podkie sk w celu
szczeg6towym 1. priorytetu VII PO KL , ktérym jgsbprawa dogpu do rynku pracy
0soOb zagreonych wykluczeniem spotecznym. Cel ten w odniesieto kadr pomocy
spotecznej ma ky realizowany poprzez wzmacnianie i rozwoj instytugpmocy
i integracji spotecznej, upowszechnianie aktywnetegracji i pracy socjalnej,
szkolenia, doradztwo, rozwoj wspoétpracy instytugjoe;.

Przedmiotem bada ewaluacyjnych, ktorych wyniki przedstawiono
w niniejszym raporcie byla realizacja Zadania 1zkotenie kadr jednostek pomocy
i integracji spotecznej projektu ,Wsparcie ipodpesie kwalifikacji zawodowych
kadr pomocy i integracji spotecznej” petigo przez Regionalne Centrum Polityki
Spotecznej w todzi w ramach Poddziatania 7.1.3. KRQ,Podnoszenie kwalifikacji
kadr pomocy i integracji spotecznej”).

Celem gfownym projektu RCPS jest modernizacja systemu pomocy
spofecznej poprzez podnoszenie kwalifikacji zawodowych
pracownikow stuzb pomocy spofecznej oraz wsparcie dziatan
jednostek organizacyjnych pomocy iintegracji spotfecznej.
Ewaluacjq zostata objeta realizacja zadania 1. tego projektu pn.
Szkolenie kadr jednostek pomocy i integracji spotecznej. Szkolenie
byfo skierowane do pracownikow jednostek organizacyjnych
pomocy i integracji spofecznej oraz do pracownikow samorzqdu
terytorialnego, bezposrednio obstugujgcego gminne i powiatowe
jednostki organizacyjne pomocy spotecznej w zakresie realizacji ich
zadan (pracownicy ksiegowosci) z terenu wojewdédztwa tédzkiego.

Projekt zakladat udzielenie wsparcia szkoleniowetla 677 os6b oraz
wsparcia w zakresie specjalistycznego doradztwa itS&tucji pomocy spotecznej.
Zaplanowano zorganizowanie i przeprowadzenie cy&ludniowych wyjazdowych
szkolen warsztatowych dla 35 grup szkoleniowych, przy czikede ze szkole
obejmuje wymiar 26 godzin warsztatowych. Jako eglamego zadania zadeklarowano
spodniesienie kompetencji zawodowych kadry adeapcej pomog spotecza, 0séb



prowadacych ksegowas¢ oraz pracownikow socjalnych, w wyniku czego poaysk
oni umiegtnoé¢ aplikowania o srodki unijne na rozwdj integracji spotecznej”.
Podstawowym punktem odniesienia bada - sformutlowane na poziomie
operacyjnym - rezultaty rgkkie zadania, ktore przedstawiono w projekcie wsgo

nastpujacy:

e nabycie umigjtnosci aplikowania agrodki z POKL

e zwiekszenie umigjtnosci zaradzania zespotem w projekcie

» nabycie wiedzy dotyexej budowania budktu projektow

e uzyskanie wiedzy dotyazej prawidlowego wydatkowani@odkéw finansowych
w projekcie

* przyswojenie wiedzy dotyazej sprawozdawczai i rozliczania

* nabycie wiedzy i umieinosci postugiwania si instrumentami aktywizacji grup
docelowych projektéw systemowych.

Przeprowadzona ocena szkolenia to ewaluacja on-going, aktualnie
realizowanego projektu. W zwigzku z powyiszym ustalenia
poczynione w jej trakcie majq charakter ograniczony — nie jest na
przyktad mozliwe odniesienie sie do efektow dtugofalowych —
mozna jedynie spekulowac na ich temat na podstawie deklaracji
0s6b badanych

Tekst raportu skiada iz trzech cgéci. W pierwszej przedstawiono
metodologt bada ewaluacyjnych opagtna ustaleniach raportu metodologicznego. W
czesci drugiej przedstawiono ocerczterech zrealizowanych w ramach tego etapu
projektu modutéw (dla kadry zasdzapcej csrodkéw pomocy spotecznej i instytucii
integracji spotecznej, dla pracownikdw merytoryozimy pracownikéw ksigowasci
oraz kadry Regionalnego Centrum Polityki Spoteczmej Lodzi). Moduly te
poswiecone byly realizacji projektow systemowych, progoam i narzdziom
aktywnej integracji oraz pracy z trudnymi klientanfrzeanalizowano skuteczgo
i uzyteczng¢ modutdéw szkoleniowych w odniesieniu do zadoych celéw projektu
oraz oceniono efektywlé szkolenia. Cg¢ trzecia dotyczy potrzeb szkoleniowych
pracownikéw pomocy i integracji spotecznej. Gét&oncza wnioski i rekomendacje
dla Zamawiaicego oraz innych instancji zgganych z realizagjprojektow w ramach
PO KL.

W aneksach umieszczono materialy uzupedn@piniejsze opracowanie.



Metodologia badania ewaluacyjnego

Ocena szkolen zrealizowanych w roku 2008.

Podstaw do ewaluacji szkole przeprowadzonych w ramach projektu
~Wsparcie i podnoszenie kwalifikacji zawodowych kagomocy i integraciji
spotecznej” stanowity dwa modele, opracowane pizemalda L. Kirkpatricka oraz
Jacka J. Philipsa, zastugog na uwag ze wzgédu na kompleksow& podegcia do
tematu. Praca J.J.Philipsa stanowi rozedi®@ czterostopniowego modelu ewaluacji
szkolen Kirkpatricka o badanie efektywic szkolér w zestawieniu z jego kosztem, co
w ostatecznym rozrachunku uptivia uzyskanie zwrotu z inwestycji (ROI). Podstaw
do tego jest ocena szkolenia na czterech poziomarhReakcja, 2) Nauka, 3)
Zachowanie oraz 4) Rezultaty:

Poziom 1 —Reakcja — umaliwia okreslenie, w jakim stopniu odbyte
szkolenie podobalo @i uczestnikom szkolenia. Istota tego wakiia polega na
nastawieniu do nauki, im bardziej uczestnik szkialerjest zainteresowany
przedstawias tematyk, tym tatwiej i cletniej przyswaja wiedz Pozytywna reakcja
oznaczaze szkolenie mee przetay¢ sie na lepsze przyswojenie wiedzy i/lubeksz
Zmiarg w zachowaniu w miejscu pracy.

Poziom 2 —Nauka - sprawdza przy pomocy odpowiednich rde
zastosowanych zarowno przed, jak i po szkolenizjguo przyswojenia wiedzy oraz
umiejgtnosci przekazywanych w trakcie jego trwania. Zdobyeigedzy nie jest
réwnoznaczne z jej wykorzystaniem w miejscu praoymo, ze uczestnik szkolenia
posiada wystarczage informacje, aby wprowadzzmiany w swym funkcjonowaniu.
W niniejszym projekcie nie ma potrzeby przeprowaiizdakich testéw ze wzglu na
potozony w zataeniach do szkolenia nacisk na rozwoéj urtiepsci aplikowania o
srodki unijne na rozwoOj integracji spotecznej, oraamieszczone w ankietach
ewaluacyjnych pytania dotysze subiektywnego pagiu w zdobywaniu wiedzy.

Poziom 3 Zachowanie— umaliwia ocerg, w jakim stopniu zdobyta podczas
szkolenia wiedza i umigjnosci przektadaj sie na zmiany w miejscu pracy. Jednym z
celéw szkolenia powinno I8y spowodowanie oké&onych zmian w zachowaniu
pracownika w trakcie pracy. Jednakmusz by¢ spetnione réwnieinne czynniki, np.
che¢ do zmiany, wiedza, jak takzmiary wprowadz¢, odpowiedni klimat w miejscu
pracy, zaclta do podicia zmiany aby zaszly oczekiwane zmiany w sposobie
postpowania pracownikéw.

Poziom 4 —Rezultaty — umaliwia ocere szkolenia ze wzgtu na osigane
przez osoby biace udziat w szkoleniu wyniki w konfrontacji z celaszkoleniowymi,
ktére mialy zosté& zrealizowane. Obiektywna ocena przeprowadzonegmramu



szkoleniowego jest mitiwa po wyizolowaniu pozostatych czynnikéw meych
wplyw na ogolnie pajte wyniki procesu nauczania.

Istota réznicy w podejciu Philips’a w stosunku do poviyzego modelu jest
wprowadzenie 5 poziomu: ROI — Return On Investmergzkolenia. Do mierzenia
zwrotu z inwestycji w szkolenia korzyste gjtéwnie z dwoch wskanikdw, tj. Benefits
To Cost Ratio (BCR) oraz ROI, gdzie BCR=program dfs/program costs;
ROI(%)=(net program benefits/program costs)x100.

Z uwagi na posiadane dane charakter pracy Benefisje oraz specyfik
projektu ,Wsparcie i podnoszenie kwalifikacji zavewdych kadr pomocy i integracji
spotecznej” zaprezentowane w niniejszym opracowaminie leda sic odnosity do
czterech pozioméw modelu Kirkpatricka, a mianowicieakcji beneficjantow na
szkolenie, poziomu przyswojenia wiedzy oraz untiegci przekazywanych w trakcie
trwania szkolenia, zmian w miejscu pracy oraagsictych rezultatow.

Ankiety dostarczone przez firmy szkoleniowe utheiaja analiz
wskaznikowa subiektywnych ocen uczestnikéw szkolenia na po&daww modelu.

Badaniom ewaluacyjnym poddana zostata realizacjeerezh modutdéw
szkoleniowych skladagych sé na caté¢ czesci szkoleniowej projektu:

1. Modut przeznaczony dla kadry kierowniczej OPS/P@PRkresu zardzania
projektem;
2. Modut  przeznaczony dla  pracownikdw  dgowasci  jednostek

organizacyjnych pomocy spotecznej/eddw Gmin — z zakresu rozliczania
projektow systemowych;

3. Modut przeznaczony dla pracownikbw merytorycznychednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej z zakresu zasadizacji projektow
systemowych, realizacji projektow systemowych peprnarzdzia aktywnej
integracji oraz pracy z klientem trudnym;

4, Modutly przeznaczone dla pracownikbw RCPS z zakresilizacji projektu
systemowego, zagdzania z elementami rozliczdinansowych i zamowie
publicznych, instrumentéw aktywnej integracji w jaktach systemowych
oraz umiegtnosci interpersonalnych.

Podstawowym celem badawczym w tym obszarze byto
przeprowadzenie oceny realizacji 4 w/w modutéw szkoleniowych w
zakresie efektywnosci, skutecznosci dziatan szkoleniowych oraz ich
uZytecznosci.



1. Skutecznd¢ dziatan szkoleniowych -rozumiana byla jako stopie w jakim
osignigto zaktadane w projekcie cele, olmny na podstawie zmian, do jakich
doprowadzita realizacja przedsiziccia. Badanie tak rozumianej skutecgcio
odniesiono do zmian, do jakich doprowadzmiata realizacja szkolenia
okreslonych w zestawieniu rezultatébw ¢hkich zadania. W konsekwenciji
podstawowe pytanie ewaluacyjne w obszarze baddniteczndéci dotyczyto
stopnia, w jakim realizacja szkol&w doprowadzita do nabycia przez
uczestnikdw wiedzy i umieg¢tnosci niezbednych dla:

. poszukiwania informacji na tematzrddet finansowania, aplikowania o
srodki POKL,

e  zarzadzania projektem oraz zarzadzania zespotem w projekcie,

. budowania budzetu projektow,

. prawidlowego wydatkowaniasrodkéw finansowych w projekcie,

. przechowywania danych, ksigowania, sprawozdawcz&i i rozliczania
projektow,

. prawidtowej realizacji merytorycznej projektow systemowych,

. postugiwania sg¢ instrumentami aktywizacji grup docelowych projektow
systemowych (stosowanie kontraktu socjalnego, twoemie i realizacja
programéw aktywnosci lokalnej, integracja zawodowa i spoteczna oséb
niepetnosprawnych);

«  efektywnej pracy z klientem trudnym — psychotycznymi/lub dlugotrwale
bezrobotnym.

Poniewa w dokumencie zatytutowanym ,Metodologia pomiarukeisikow
POKL w priorytecieVIl nie podano wskaikow adekwatnych dla ewaluacji cyklow
szkoleniowych (z wytkiem ogélnej liczby przeszkolonych oso6b), dla ocen
skutecznéci opracowano w sposOb arbitralny trzy wahiki, ktdére wykorzystane
zostaly w analizie wywiadow kwestionariuszowych:

e wskaznik PW — wskanik przyrostu wiedzy mierzony na podstawie odsetka
badanych ktérzy zadeklarowalze w wyniku szkolenia poziom ich wiedzy
podnidst s¢ w stopniu wysokim lulrednim. Arbitralnie uznanase skuteczn&
szkolenia byta:

0 bardzo wysoka, jeli procent os6b deklaagych znaczny przyrost
wiedzy przekroczyt warkg 75%;

o0 wysoka w przypadku, gdy ponad 75% szkolonych delato znaczny i
sredni stopié przyrostu wiedzy,

0 érednia, gdy znaczny dredni stopié przyrostu wiedzy deklarowato od
50-75% szkolonych,

0 niska, gdy znacznysredni stopié przyrostu wiedzy deklarowato paej
50% szkolonych.

10



wskaznik WIUWO - wskanik wykorzystania wiedzy i  umigjnosci od
momentu szkolenia do momentu przeprowadzeniarbadaluacyjnych. Uznano,
ze skuteczn& szkolenia byta:

o bardzo wysoka w sytuacji, gdy 75% badanych wykdetgs juz
informacje zdobyte w trakcie szkolenia,

0 wysoka gdy wart& wskaznika wynosita od 50 do 75%,

o s$rednia gdy wskanik wahat s¢ od 25-50%

0 niska, gdy wynosit poagj 25%

wskaznik  WiUplan — wskanik planowanego wykorzystania wiedzy
i umiejetnosci w ciagu najblizszego roku. Uznanage skuteczn& szkolenia byta:

0 bardzo wysoka, gdy ponad 90% planowato wykorzystanformaciji
zdobytych w trakcie szkolenia,

0 wysoka gdy jego wartg wahata si od 75 do 90%,

0 $rednia — przy wartei od 50 do 75%,

o niska gdy wskanik spadat poriiej 49%.

Ponadto uznana,e istotne znaczenie ma liczba przyswojonych nowyeiejetnosci

i zalozono, ze skuteczn& szkolenia byla wysoka w sytuacji, gdy 70% respondle
deklaruje nabycie przynajmniej jednej unatapsici, srednia gdy takie deklaracje sktada
przynajmniej 50% i niska w sytuacji spadku dekl@rgmnizej 50%. Miae taka
przyjeto na podstawie oceny realnych iiwosci uczestniczenia jednego szkolonego
w sytuacjach ¢wiczeniowych uméliwiajacych ksztalcenie umiginosci w ciagu
trzydniowego szkolenia w grupie 20-osobowe;j.

2.

Uzyteczncé rozumiana byta jako stopiezadowolenia (zaspokojenia potrzeb)
0sOb korzystacych ze szkole Podstawowe pytanie ewaluacyjne w tym
zakresie sformutowano nastpujaco: W jakim stopniu uczestnicy zadowoleni
sa z rezultatdw szkolenia, pracy prowadgcych, otrzymanych materiatéw
szkoleniowych, warunkéw i organizacji szkolenia?

Na wytek bada ewaluacyjnych okridono nastpujace wymiary tak rozumianej
uzyteczndci:

e Zadowolenie z rezultatow- pojawienie s efektdéw niespecyficznych
szkolenia takich jak nawzanie kontaktow srodowiskowych, wymiana
doswiadczéd zawodowych, efektdw szkolenia wynikeych z pracy metad
warsztatow (poczucie zmian i rozwoju na poziomie osobistym).

» Zadowolenie z pracy prowadacych: kompetencji trenerskich w zakresie

pracy zgrup, (poczucie bezpiecastwa poszczegolnych uczestnikow,
elastyczné&¢ - reagowanie na sygnaty grupy, goté@&alo zmiany planéw
szkolenia w odpowiedzi na potrzeby grupy), kompejiemerytorycznych
(posiadana wiedza tematyczna).
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« Zadowolenie z otrzymanych materialoww zakresie ich jakii, czytelndci,
odpowiednidci (w odniesieniu do przebiegu szkolenia) Zyteczndci dla
uczestnikdw szkolenia (w codziennej pracy zawodpweqz dla oséb, ktore
nie byly na szkoleniu.

e Zadowolenie z warunkow i organizacji przebiegu szKenia: warunkéw
materialnych (pokoje noclegowe, sypwienie sale do pracy warsztatowej,
materialy edukacyjne) punktuakw prowadacych, racjonalngci planu
czasowego, mdiwosci odpoczynku.

Wskaznikami  uzytecznaci byly subiektywne oceny poziomu wiedzy
merytorycznej oraz sposobu prowadzenia zaf przez trener6w, oceny poczucia
bezpieczéstwa w grupie, oceny meliwosci wymiany doswiadczei oraz poziomu
zmiany w funkcjonowaniu zawodowym Przygto, ze o wysokiej uyteczndgci
swiadcz oceny szkalcych od 4,5-5, deklaracje o uliwosci wymiany dédwiadczeé
oraz zgtaszania trudda w trakcie zaj¢ sktadane przez ponad 75% respondentow oraz
subiektywne poczucie pozytywnych zmiany w funkcjeaoiu zawodowym zgtaszane
przez ponad 75% respondentéw. O ograniczongjteazndci swiadcz oceny
szkohcych od 3,5-4,49, deklaracje o #iosci wymiany ddwiadczeéd oraz
zglaszania trudrici w trakcie zaj¢ skltadane przez 50%-75% respondentéw oraz
subiektywne poczucie pozytywnych zmiany w funkcjemaaiu zawodowym zgtaszane
przez 50%-75% respondentéw. O niskigyteczndci swiadcz oceny szkajcych
ponizej wartagci 3,5, deklaracje o nmitiwosci wymiany dédwiadczé oraz zgtaszania
trudnasici w trakcie zaj¢ skladane przez mniej 1i50% respondentéw oraz
subiektywne poczucie pozytywnych zmiany w funkcjaaaiu zawodowym zgtaszane
przez mniej ni 50% respondentow.

3. Efektywno$¢ dziatar szkoleniowych zwizanych 2z realizagj projektu
systemowego Regionalnego Centrum Polityki Spotgcane.odzi ,Wsparcie
i podnoszenie kwalifikacji zawodowych kadr pomocyintegracji spotecznej”
w ramach Poddziatania 7.1.3 POKL rozumiana ja#tosunek poniesionych
naktadéw finansowych i czasowych do rezultatowprzy czym przezezultaty
nalezy rozumiet
1. rezultaty migkkie (jakosciowe) - korzyci dla uczestnikdw projektu
dotyczice zmiany postaw, rozwoju umggjosci, wzrostu swiadomgci,
nabycia kwalifikaciji,

2. rezultaty twarde (ilosciowe) realizacji projektu takie jak: liczba oséb
przeszkolonych, liczba godzin szkolenia, liczba arygth certyfikatow.
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Identyfikacja potrzeb szkoleniowych pracownikéw jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w zwiazku z projektem systemowym
przygotowywanym na rok 2009 przez Zamawiajacego

Analizie poddano potrzeby szkoleniowe czterech gmgzownikdéw instytucji
pomocowych — kadry zasgdzapcej, pracownikédw ksigowasci, pracownikéw
merytorycznych oraz pracownikbw RCPS. Na podstawiealizy wywiaddw
kwestionariuszowych przygotowano katalog potrzeédmkniowych z uwzgldnieniem
problematyki szkole, pazadanych metod prowadzenia szkol®raz maliwosci
uczestnictwa w szkoleniach.

Podstawowym celem badawczym w tym obszarze bylaampranie katalogu
potrzeb szkoleniowych czterech grup pracownikdéwtyingji pomocy i integracji
spotecznej. Pytania badawcze odngszsi do tego obszaru analiz to:

1. Jakie potrzeby szkoleniowe zgtaszajbeneficjenci projektu?

Jaka w ich opiniach powinna by tematyka szkol&?

Jakimi metodami powinny byé wg badanych prowadzone szkolenia?

W jakich formach organizacyjnych powinny odbywat si¢ szkolenia?

Jakie @@ mozliwosci i gotowasé badanych do uczestnictwa w szkoleniach?

ar0Dd

Wykorzystywane metody i techniki badawcze

Analiza statystyczna(analiza wskanikowa oraz analiza krzgwa z punktu widzenia
subiektywnych ocen szkolenia respondentéw o ickekiezniach i rénych
aspektach wiedzy przekazywanej na szkoleniu) wymikéankiet
ewaluacyjnych dostarczonych przez firmy szkolenioweBOIE, i IKE
przeprowadzonych z uczestnikami 4 modutdw szkolspah, analiza
statystyczna (analiza wskidkowa oraz analiza kontyngencjipnkiet
ewaluacyjnych przygotowanych przez zespot ewaluaayy

Desk research - jakéciowa analiza tre&ci dokumentéw dostarczonych przez
prowadzacego —analizie poddano programy szkblenateriaty przygotowane
przez firmg szkoleniovy dla uczestnikow, CV trenerdw, listy uczestnikow.

Wywiady kwestionariuszowe

Wywiady przeprowadzono z uczestnikami trzech modukzkoleniowych.
Respondentami byli reprezentanci kadry zdrapcej (26 o0séb),
pracownikéw ksigowasci (14 oséb) oraz kadry merytorycznej (60 oséb) - w
sumie préba wyniosta 100 os6b. Respondentami bylbrahi celowo
uczestnicy zjazdéw szkoleniowych, ktére odbyky sie p&niej niz miesihc
przed rozpooxiem bada ewaluacyjnych. W doborze uwzgdhiono
zréznicowanie srodowiska pracy respondentéw (@u miasto, miasto
powiatowe, mate miasta i gmina). Ze wahl na specyfik modutu
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przeznaczonego dla pracownikbw RCPS wywiady kweatioszowe
przeprowadzono z wszystkimi uczestnikami szkole

Tekst wywiaddéw kwestionariuszowych opracowany zZostawzgkdnieniem
zawartgci programow dostarczonych przez firnszkohca. Oprocz oceny
realizacji szkolenia w wymiarach skuteczoioi uzyteczndci osobny blok
pytan paswiecono potrzebom szkoleniowym beneficjentéw programu.

Obserwacja uczestnicgca - przeprowadzona zostala przez dwdch ewaluatoréw
w trakcie trwania szkolenia dla pracownikéw merytanych w jednym z d@miu
osrodkéw w dniu 24.11. 2008 r..

14



Ocena przygotowania szkolen przez Zamawiajacego
(dobor uczestnikow szkaledobor firmy i treneréw)

Rekrutacja uczestnikow

Informacje o szkoleniu kierowane byly do potencjaim beneficjentéw
dwoma sposobami: poprzez ogtoszenie informacjikmlsniach z podpitymi do nich
drukami zglosze na stronie internetowej Zamawiaggo oraz listy skierowane do
instytucji pomocy i integracji spolecznej. Strategiozpowszechniania informacji
o0 naborze do grup szkoleniowych za pomdwoch niezalenych zrédet naley uzna
za wiasciwa i skuteczn.

Ocena sposobu rekrutacji w rozumieniu doboru uoBesiv szkolenia
przeprowadzona zostata na podstawie list uczestnigéup szkoleniowych, ktére
odbyly zagcia do 29 padziernika 2008 roku. Do tej daty przeszkolono w BuBiv2
osoby (w sumie 28 grup), w tym 169 pracownikéw nbarycznych (8 grup), 199 oséb
zaliczanych do kadry zaydzapcej (10 grup) oraz 201 pracownikow égowasci (10
grup). Ponadto w ramach realizacji projektu zorgawiane zostaly trzy wyjazdy
szkoleniowe dla 15 pracownikow Regionalnego CentReotityki Spotecznej w todzi.
Ze wzgkdu na fakt, 2 ostatni modut szkoleniowy odbywatesdla pracownikéw
instytucji zamawiajcej rekrutacja miata charakter wegtrzny i zamknéty, w zwiazku
z czym nie podlega ona ocenie.

Wigkszad¢ 0sOb przeszkolonych (64,34%) pracuje w instytutjac
mieszcacych sé w mniejszych miejscowimiach (miastach pongj 50 tysecy
mieszkacOw, miasteczkach igminach), 20,1% w miastach ptomiych a tylko
15,56% w aglomeracji t6dzkiej:

15,56% 20,1%

M aglomeracja lddzka

64,34% m miasta powiatowe
v mnigjsze osrodki

Wykres 1, Przeszkoleni pracownicy ogotem ze wdglina typ miejscovdei
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15,38%

‘ 64,5%

20,12%

m aglomeracjalddzka
B miasta powiatowe

mnigjsze osrodki

Wykres 2, Przeszkoleni pracownicy merytoryczni zghkdu na typ miejscowiti

Wsréd przeszkolonych pracownikéw merytorycznych 64,pvacuje w érodkach

potozonych w mniejszych miejscovoiach,
powiatowych i 15% w aglomeracji tédzkiej.

nieco ponad 20%

16,42%

67,16%

16,42%

m aglomeracjalddzka
Hmiasta powiatowe

mnigjsze osrodki

w miastach

Wykres 3, Przeszkoleni cztonkowie kadry zalzapcej ze wzgtdu na typ miejscowiei

Podobne proporcje stwierdzono w grupie przeszkabnyracownikéw kadry
zaradzapcej (67% szkolonych dyrektorow i kierownikow pracda w agrodkach
potozonych w niewielkich miejscowimiach a po 16% w miastach powiatowych i w
aglomeracji t6dzkiej) oraz &wod przeszkolonych pracownikéw kgowasci (61,39%
pracuje w mniejszych miastach, prawie 24% w midstemviatowych i tylko niespetna

15% w aglomerac;ji t6dzkiej).
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14,85% 23,76%

m aglomeracjalddzka
B miasta powiatowe

mnigjsze osrodki

61,39%

Wykres 4, Przeszkoleni pracownicy ¢gdwaici ze wzgkdu na typ miejscowiei

W spos6b zbiorczy powsgze dane prezentuje tabela nr 1.

Tabela 1, Uczestnicy ewaluowanych szkateuwzgkdnieniem miejscowiei, w ktérej znajduje siosrodek

Typ miejscowsxi, w ktérej znajduje giosrodek
Lod i . M|gsta Mniejsze érodki SUMA
aglomeracja powiatowe
Liczb Liczb Liczb Liczb
bezwgl. % bezwgl. % bezngll. % bezngll. %
Pracownicy 26 34 109 169
merytoryczni 15,38 20,12 64,5 100
Kadra zarzdzapca 33 16,42 33 16,42 133 67,16 199 100
Pracownicy 30 14,85 48 23,76 123 61,30 201 10(
ksiegowasci
Ogotem 89 15,56 115 20,1 365 64,34 569 10(

Z przedstawionych zestawi@raz z analizy sktadu uczestnikéw wynika rékrutacja

do grup szkoleniowych zrealizowana zostatla w spog@emylany i spetniagcy
standardy doboru uczestnikow do pracy grupowejbZad o to, by w kalej grupie
znalefli sig uczestnicy pochodey z r&znych miejscowsci i instytucji, co wstpnie
powinno zapewri poczucie bezpiecastwa. Bardzo wysoko nalg ocent fakt, iz
wigkszas¢ przeszkolonych o0s6b pochodzita zsradkéw mieszcacych s w
mniejszych miastach i gminach regionu t6dzkiego.zMobowiem zalay¢, ze grupa
pracownikéw z tych miejscowoi ma zdecydowanie mniejsze szanse na udziat w
zajgciach doszkalagych ni ich koledzy pracucy w todzi oraz miastach
powiatowych.

Liczba uczestnikbw w grupach szkoleniowych wahatac 18 do 24 oso6b. Przy
zalazeniu, ze optymalna wiellké grupy szkoleniowej magej na celu przyswojenie
sobie nowych umiejnaici interpersonalnych i zawodowythwynosi 12-18 os6b,
uzna mozna,ze czs¢ grup poddanych ewaluacji byta nieco zbyt licznal@vgrupach
byto wiecej niz 20 uczestnikdw). Najbardziej liczne byly grupy @anikéw

1 R.Praszkier, A.Riycki, bliskie spotkania. Rzecz o treningu grupowyiarszawa 1983,s. 7nn
M.S.Corey,G.Corey, Grupy. Zasady i Techniki gruppp@mocy psychologicznej, Warszawa 1985,s.131
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merytorycznych (1 grupa 17-osobowa, 1 grupa 18-osel 6 grup licacych od 22-23
0s6b). Pracownicy RCPS szkoleni byli w grupie 16bmavej, catkowicie spetniage;
standardy wielkéci grupy warsztatowe;.

Dobér firm i treneréw

Z analizy dostarczonych materiatéw wynike, zagcia prowadzity dwie déwiadczone
w organizowaniu szkofe firmy BOIE i IKE. Firmy zapewnity organizagjszkola
w osrodkach o dobrym standardzie, pmaych w atrakcyjnych miejscowaiach, co
wzmaga motywagj uczestnikdbw do udzialu w szkoleniu. Zapewniono efazd
uczestnikdw do miejsc szkolenia, odpowiednie wypesg sal szkoleniowych, petne
wyzywienie uczestnikdw oraz ubezpieczenie NNW w tralszkolenia i podiy oraz
przygotowata pakiety materiatow.

Z ankiet ewaluacyjnych firm szkoleniowych wynikze uczestnicy szkote ocenili
warunki organizacyjne (wywienie i zakwaterowanie) jako bardzo dobre (91-95%
szkolonych we wszystkich modutach), bardzo pozyigvateniono take wyposaenie

sal szkoleniowych (flipcharty, rzutnik, laptop etmaz dwietlenie sal (prawie 100%
szkolonych uznato je za dobre i bardzo dobre).

Na podstawie wizyty dwdch ewaluatoréw w jednymsmdkéw podczas szkolenia dla
pracownikbw merytorycznych (24.11.2008) potwierdzonz warunki szkolenia

w sposOb wiciwy spetnialy standardy organizacyjne (sala odpowio oznaczona
i wyposaona w pomoce techniczne, Wawe warunki noclegowe i dobre

wyzywienie).

Kompetencje treneréw oceniono na podstawie analjzjoryséw zawodowych oraz
not biograficznych otrzymanych od firm szkoleniolwydodstawowe informacje na
temat os6b prowadezych szkolenia zestawiono w tabeli nr 2.

Nalezy uzna, ze kwalifikacje treneréw s wysokie, a ich przynamniej kilkuletnie
doswiadczenia w dziedzinie pracy trenerskiej i dydaktyej powinny zagwarantowa
odpowiedni poziom realizacji szkolenia. Wszyscyné&ey dysponwj wyzszym
wyksztatceniem kierunkowym — w gronie szkofch znaléli si¢ prawnik, socjolog,
czterech ekonomistéw, ignier prowadzcy zagcia na temat kggowasci oraz dwoje
psychologéw. Zrénicowanie kierunkow wyksztatcenia w gronie kadrpwadzcej
zajcia z zaradzania projektami, dwviadczenie w zakresie tworzenia projektow,
realizacji programéw unijnych oraz @Wwiadczenia zawodowe wynikge z pracy
w instytucjach pomocowych treneréw B, C i H stanpdddatkowy atut zespotu.
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Tabela 2, Podstawowe dane wszystkich treneréw ptmegch szkolenia w ramach projektu

Oznaczenie . :
trenera/wiek/ ’ Doswiadczenie Doswiadczenie memdczgme ww ze
Rodzaj Wyksztaicenie Zawodowe szkoleniowe spe_cyflcznym .
przedmiotem szkolenig
dokumentu
SZKOLENIE W ZAKRESIE ZARZ ADZANIA PROJEKTAMI
JA" 144 |ata/ wyzsze- prawnik 14 lat pracy w 4 lata déwiadczér | W ramach szkole
CV kancelarii w prowadzeniu wiele tematow
prawniczej szkoler zwigzanych z
zarzdzaniem
projektami
,B"137 lat/ wyzsze - socjolog 10 lat pracy w 7 lat déwiadcze 8 lat pracy na
Ccv Podypl Studium WUP oraz w w prowadzeniu stanowiskach
Zarzdzania Gospodagk | organizacjach szkole zwigzanych z
Lokalm i Regionala pozaradowych planowaniem i
realizacj projektow —
koordynator wielu
programow i projektow
unijnych
,C"129 lat/ Wyzsze- ekonomista 5 lat pracy w WUP 4 |ata dwiadczér | Praca w WUP na
CV Studia podypl w w prowadzeniu stanowisku specjalisty
dziedzinach szkoler ds. programéw
Administracji
Europejskiej i
Zarzdzania funduszami
Unijnymi
,D"I32 lata/ CV wyzsze 6 lat déwiadczeéi 5 lat déwiadczeéi 5 lat szkol@é z zakresu
dr ekonomii jako pracownik w prowadzeniu Funduszy UE
naukowo- szkoler
dydaktyczny
LE"[32lata/CV wyzsze Pracownik 6 lat déwiadczeéi 4 lata szkolé z zakresu
dr ekonomii naukowo- w prowadzeniu Funduszy UE
dydaktyczny Ut szkoler
SZKOLENIE W ZAKRESIE KSI EGOWOSCI
,F" 153 lata/CV Wyzsze — licencjat 14 déwiadczer w 3 lata déwiadczeé Konsultant w zakresie
Wydziat Zarzdzania zakresie w prowadzeniu kontroli projektow
UW- ksiggowasci i szkolei w unijnych
doradztwa przedmiotowej
finansowego tematyce
,G"l brak Wyzsze 13 lat déwiadcze 24 lata Ekspert w dziedzinie
danych nt wieku/| Drinz. w zakresie doswiadczer w rachunkoweci i
notka Brak danych nt doradztwa pracy dydaktycznej| rozliczer projektow
dziedziny wyksztalcenia| podatkowego UE

SZKOLENIE W ZAKRESIE PRACY Z TRUDNYM KLIENTEM

,H"134 lata/CV Wyzsze - psycholog 9 lat dwiadczer 9 lat déwiadcze Kwalifikacje w
w pracy w prowadzeniu dziedzinie NLP
terapeutycznej szkoler 5 lat déwiadcze jako
terapeuta
,1"128 lat/CV Wyzsze — psychologia, | 1 rok pracy w 2-3 lata 1 rok pracy w
filozofia organizacji doswiadczeh w organizacji
pozaradowej pracy szkoleniowej| pozaradowejz

klientem trudnym
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Ocena realizacji moduléw szkoleniowych

(w odniesieniu do kalego modutu oraz ocena ogdllna w zakresie trzechiavgm
analitycznych, w tym ocena materiatow)

Podstaw oceny realizacji modutdow dla kadry zadzapcej, pracownikdw
merytorycznych oraz pracownikéw kgbowasci sa:

1. zawartd¢ programow szkolenia
2. wywiady kwestionariuszowe z uczestnikami szkolenia
3. ankiety ewaluacyjne firm BOIE i IKE
4. analiza materiatéw szkoleniowych
W przypadku oceny realizacji modutow dla pracowmkdCPS podstagv do

ewaluacji byty:

1. zawart@¢ programow szkolenia
2. wywiady kwestionariuszowe z uczestnikami szkolenia
3. analiza materiatéw szkoleniowych

Ocena realizacji modutu szkoleniowego przeznaczonego dla kadry
zarzadzajacej instytucji integracji i pomocy spotecznej

Program szkolenia

Program szkolenia dotyczyt zasad zgzania projektami systemowymi i obejmowat
nastpujace zagadnienia — specyfika projektéw, grupy doceldwalifikowane do
projektow, dokumenty programowe niezlne do realizacji poddziata7.1.1. i 7.1.2.
dziatanie 7.1, zarglzanie projektami systemowymi dotycymi realizacji w/w
poddziata, specyfika projektéw z zakresu integracji spotegzW programie znalazty
sie takze ¢wiczenia na temat projektow EFS i ich realizacjivypetnianie formularzy
wnioskow, techniki sporgizania zapiséw obowikowych oraz zapiséw dotyszych
zarzdzania projektem i doviadcze instytucji, oméwienie wskanikow projektu, opis
dzialah projektowych oraz pracw generatorze wnioskow. Osobnyatek dotyczyt
instrumentéw i ustug rynku pracy w aspekcie prajekt zaradzania nimi.
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Charakterystyka uczestnikéw szkolenia - respondentéw w badaniach
kwestionariuszowych

Rozktad zatrudnienia

11%

12%
B GOPS
m MOPS
PCPR
H pozostale

Wykres 5, Rozktad zatrudnienia kadry za@tzapcej pod wzgidem miejsca zatrudnienia

Do momentu rozpoegzia ewaluacji w module dla kadry zadzapcej instytucji
integracji i pomocy spotecznej przeszkolono 199bow610 grupach szkoleniowych.
Szkolenia rozpocgy sie w sierpniu i zakaczyty 17 wrzénia. Od zakéaczenia szkolg

do momentu rozpoegzia bada mineto zatem minimum dwa miegie. Technik
kwestionariuszow przebadano 26 dyrektoréw i kierownikow, $pim ktérych 46,25%
to osoby zatrudnione w Gminnychsi©@dkach Pomocy Spolecznej, 31% w MOPS,
12% w PCPR, pojedyncze osoby petrfunkcje kierownicze w MGOPS i w
organizacjach pozagdowych.

42% respondentéw pracuje na obecnym stanowiskulatb20 lat, 31% od 2 do 5 lat,
a 12% powyej 20 lat, po dwie osoby praaupa kierowniczym stanowisku od 6 do 11
lat lub krocej ni rok.

Prawie 90% badanych to kobiety, w probie znalazipjedynie trzech myczyzn.
Mtode osoby, poriej 35 rokuzycia to 7,7% badanych, 27% to osoby w wieku od 36
do 45 lat, 62% mi&i sie w przedziale 46-55 lat, jedna osoba macej niz 56 lat.

Ocena ogolna przeprowadzonego modutu

Badani wysoko ocenili jaké szkolenia -$rednia ocena 4,46 (w skali 1-5). Oceny
wystawione przez uczestnikédw szkolenia po minimumwodch miesicach od daty
zakaczenia szkolenia uznajemy za bardzo wysokie.

Skutecznos$¢

Z poréwnania wynikéw ankiet ewaluacyjnych przeprda@nych przed i po
zakaczeniu szkolenia wynikaze w opinii uczestnikdw nagtit znaczny przyrost
wiedzy w szczegbtowych wymienionych w ankietach elgatriach zwizanych
z zaradzaniem projektami systemowymi. W zakresie przyragiedzy i umiegtnosci

do poziomusredniego i wysokiego wyniki te ksztattowaty sias¢pujaco:
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« podstawowe informacje nt PO KL - 54,23% uczestwko

e wiedza o projektach systemowych — 55,04%,

« wiedza nt projektéw konkursowych — 45,4%,

e wiedza o0 specyfice projektow z zakresu integracjpotecznej
wspotfinansowanych z EFS w ramach PO KL - 53, 53%,

e wiedza o wymogach wobec projektu systemowego —6583,1

e umiejtnos¢ pracy w generatorze wnioskéw — 54,67%

e umiejtnos¢ sporadzania wniosku PO KL — 52,87%.

Szczegbtowe wyniki ankiet ewaluacyjnych dotymz tej kwestii zestawiono
tabelarycznie i zamieszczono w aneksie nr || dorap

Wszyscy respondenci w badaniu kwestionariuszowymyjatkiem jednego
wskazania) deklaraj przyrost wiedzy dotyexej zasad zasrlzania projektami
systemowymi, przy czym na znaczny przyrost wiedzskazuje 58% respondentéw
(tabela nr 3).

Tabela 3, Przyrost wiedzy respondentéw w modulekdtiry zaradzapcej (w %)

Kategoria odpowiedzi L|czbaty\(/)vskazza
Zasoby mojej wiedzy znacznig;gowickszyty 57,7
Zasoby mojej wiedzy niecogpowigkszyly 38,5
Nie uzyskatem nowych informacji 3,8
Razem 100

Takze prawie wszyscy badani (92,3%) uznate w trakcie szkolenia
przyswoili sobie umiejtnosci zwiazane z zarglzaniem projektami systemowymi.
Jedna osoba stwierdzitag nie nauczyta siniczego nowego, jedna nie potrafitg si
ustosunkowa do tego pytania. Najwtej osOb zadeklarowatoze nauczyto si
zarzdzania projektami systemowymi (ponad 80%), pzsyy40% uczestnikow
przyswoito umiegtnos¢ poszukiwania informacji na tematrdédet finansowania,
aplikowania csrodki POKL oraz prowadzenia sprawozdawizdtabela nr 4)

Tabela 4, Rozkiad liczby przyswojonych umtapsci w module dla kadry zaqdzapcej

Liczba przyswojonych umigpasci | Wskazania (w %
0 8%
1 12%
2 31%
3 31%
4 15%

Tabela 5, Rodzaje umighosci przyswojonych przez uczestnikéw w module dlarkadhradzapcej

Rodzaj przyswojonej umigpasci Wskazania (w %
Zarzdzanie projektami systemowymi 84,6
Poszukiwanie informacji na tematdet finansowania 46,2
Aplikowanie osrodki, przygotowanie wnioskéw 42,3
Prowadzenie sprawozdawgzo 42,3
Inne 11,5
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Procenty nie sumuj sig do stu ze wzghdu na maliwos¢ wskazania
wszystkich typdw umiggnosci

Inne umiegtnosci, ktorych ewaluatorzy nie uwazglnili w kafeterii, to
wykorzystywanie materiatow szkoleniowych drukoéw, awn i procedur, obstuga
wniosku w generatorze wnioskoéw oraz urgiepsci zwiazane z promoajprojektow.

Z ankiet ewaluacyjnych przeprowadzonych w dniu Agkenia szkolenia, wynikae
ponad 60% uczestnigzych w szkoleniu dla kadry zaidzapcej uznato,ze uzyskane
wiedza i umiegtnosci sa bardzo przydatne w ich pracy zawodowej a ponad, 3@%
one przydatne.

Zadeklarowan w ankietach przydatrié potwierdza faktze prawie 70% badanych (za
pomoa kwestionariusza) kierownikow i dyrektoréw, wagu dwoch lub trzech
mieskcy, jakie mirgty od chwili zakaiczenia szkolenia, wykorzystatozjmowo nabyt
wiedz i umiejgtnosci w swojej pracy zawodowe;.
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Wykres 6, Wykorzystanie wiedzy i umigposci od chwili zaka@czenia szkolenia do momentu ewaluacji

58% kierownikow i dyrektorow nadzoruje aktualnielieowany projekt, 35% bierze
udziat w aktualnie realizowanym projekcie prawie?d®rowadzi sprawozdawcg&db
projektu, 15% nadzoruje przygotowanie wnioskéw, 1p#szukiwato informaciji o
zrédtach finansowania. 8% o0s6b przygotowywato wniagkntowe, 4% wykorzystato
wiedz i umiejetnosci w inny sposéb, w tym jedna osoba dodadoradza i udziela
wsparcia swoim pracownikom realizaym projekt systemowy.

92,3 % respondentéw odpowiagajch na pytania kwestionariusza planuje
wykorzyst& zdobyte informacje i umiejnosci w ciagu najblizszego roku. Prawie 60
% nadzorowa bedzie przygotowywanie wnioskOw grantowych przez pladimych,
taka sama liczba wejdzie w sklad zespoléw a@mapcych projektami w swoich
instytucjach lub innych organizacjach, prawie 40% zamiar przygotowywawnioski
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grantowe, a 30% dolzie wykonawg zada w projekcie. Respondent nieplagcy
wykorzystania wiedzy i umiefnosci z zakresu zaadzania projektem systemowym
stwierdzit,ze powodem takiej odpowiedzi jest faktrealizacja ewentualnego wniosku
nie zaley od niego, ale od dyrekcjgmdka.

Na podstawie przedstawionych danych uzna¢ mozna, ze skutecznosc¢
szkolenia w module dla kadry zarzqdzajgcej mierzona przy uzyciu
trzech wskaznikow jest bardzo wysoka (wskaznik PW wyniost 96,2,
wskaznik WiUplan wyniost 92,3%) i wysoka (wskaznik WiUWO
wyniost 69,2 %)

Uzytecznos$¢
Uzytecznosc¢ szkolenia nalezy uznac¢ za bardzo wysokq na co
sktadajg sie bardzo pozytywne oceny we wszystkich badanych
wymiarach: pracy prowadzgcych, nawigzywania nowych kontaktow
zawodowych, zmian w funkcjonowaniu w sferze zawodowej.

Zadowolenie z pracy prowadzacych

W ankietach ewaluacyjnych zadowolenie z pracy poma@ych oraz poziomu
bezpieczéastwa w grupie zadeklarowali prawie wszyscy uczegtrézkolenia. W
badaniach kwestionariuszowych trenerzy uzyskaliniéwvwysokie oceny w zakresie
zarbwno wiedzy merytorycznej jak i umggjosci prowadzenia zaf. Wiedza
merytoryczna oceniona zostati@dnio na 4,69 w skali (1-5), a sposdb prowadzenia
zaje¢ na 4,65. Trenerzy postugiwaliesioznymi metodami — wyktadem z prezentacj
multimedialry, analiz dokumentéw programowych POKL, analiprzykladowych
wnioskow grantowych¢wiczeniami w zakresie wypetniania wnioskéw. Poshagiie
si¢ réznorodnymi metodami szkoleniowymi przyczynitoe sprawdopodobnie do
wysokiego poziomu poczucia satysfakcji ze szkolenia

81% badanych przyzyciu kwestionariusza podatae ilos¢ przekazywanych
informacji byta wigciwa w stosunku do czasu szkolenia, 19% stwierdzi®
informacji tych byto zbyt dio w stosunku do czasu, ktérym dysponowali proweyz
W opinii prawie wszystkich badanych, z wifiem jednej osoby, trenerzy reagowali
na potrzeby zgtaszane przez uczestnikéw, Aim@li im wymiane informacji
i doswiadczeé. Wszyscy respondenci uznafie mogli swobodnie méwio swoich
trudnaiciach z wizanych z tematykzagé¢, co oznaczaze poziom bezpiecastwa w
grupach szkoleniowych byt bardzo wysoki.

Prawie 90% badanych nawhlo nowe kontakty zawodowe, a 77%
skontaktowalo & z nowopoznanymi osobami wagu czasu, ktory uphah od
zakaiczenia zaj¢. Osoby, ktdre nie nawzaly nowych kontaktow wyfmialy, ze

24



osoby pracujce w instytucjach pomocy spotecznej w wielkiej agdoacji i matych
osrodkach ma odmienne problemy, w zwiku z czym nie byly zainteresowane
nawizaniem wspotpracy.

Wysoky uzytecznd¢ ewaluowanego szkolenia oszacéwaozna take na
podstawie wypowiedzi dotygzych zmian w ich funkcjonowaniu w sferze zawodowej,
jakie nasipity w efekcie udziatu w szkoleniu (92% zgtasza yigwne zmiany).

Tabela 6, Ocenaplywu udzialu w szkoleniach na funkcjonowanie ergé zawodowej —kadra zadzapca

Kategoria odpowiedzi Liczba wskaiza %
Wzrost motywacji do wykonywania zatlaawodowych 34,6
\Wzrost samooceny w roli zawodowej 30,8
W?zrost poczucia sprawcftd 46,2
Uzyskanie wsparcia w rozgdywaniu probleméw zawodowygh 69,2
Inne: maliwos$¢ poréwnania swojej pracy z peamnych 3,8

70% badanych uzyskato wsparcie w ragywaniu probleméw zawodowych, u 35%
respondentow nagiit wzrost motywacji do wykonywania zaglaawodowych, u 31%
nastpita poprawa samooceny a 46% zadeklarowalo wzmastyria sprawczei.

Wysokie oceny gzyteczndci i skutecznéci szkolenia zdiagnozowane na podstawie
ankiet ewaluacyjnych i bada kwestionariuszowych potwierdzaj swobodne
komentarze uczestnikow szkaleawarte w ankietach: , ,Uzyskatam odpowiedzi na
wszystkie pytania, bardzo wysoki poziom”, ,Formakaenia komunikatywna,
material czytelny, trener posiadat wszechstponwiedz, zrozumialy sposéb
przekazywania”.

Ocena materialow szkoleniowych

Dokonano analizy materiatébw szkoleniowych przygaoywch dla kadry
zaradzapcej. Skladaj sic one z 7 cgéci na 139 w wgkszasci nieponumerowanych
stronach. Sktadajsie na nie nagpujace moduly: Projekty PO KL (Typy projektéw,
Konstruowanie projektow), Przewodnik po kryteriagfiboru projektow (udzielania
dofinansowania) w ramach Programu Operacyjnego tlapLudzki, Zasady
dokonywania wyboru projektdw w ramach PO KL (Kastzeny formalnej wniosku o
dofinansowanie projektu systemowego i indywiduatneBO KL, Karta oceny
formalnej wniosku o dofinansowanie projektu konkwvego PO KL, Karta oceny
merytorycznej wniosku o dofinansowanie projektutesgwwego i indywidualnego PO
KL, Karta oceny merytorycznej wniosku o dofinansoiaprojektu konkursowego PO
KL), Zarzadzanie projektem (Karta czasu pracy, Wzér C.V.kKla®&cja uczestnictwa
w projekcie, Harmonogram platém, Zakres danych osobowych o PEFS, Instrukcja
wypetniania formularza PEFS, Wz6r faktury — opisyiégi dotycace promocji
projektéw), Whniosek ¢wiczeniowy, Pytania problemowe —ebly w projektach,
Przyktad budetu i harmonogramu. Znajdugly sk na stronie 2 Spis T¢ei oznaczono
czytelnym kodem kolorystycznym utatwaglym odnalezienie informacji.
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Materiaty skladaj sic ze skandw slajdéw przygotowanych do prezentacj,
pozostate materialy to przedruki materiatow instaawych i poradnikowych PO KL,
wzory dokumentow i wydruki z generatora wnioskowatktiaty ledace przedrukami
slajdéw przedstawiaj tresci fatwe do zrozumienia i zapagtania, zwarte, bardzo
przejrzyste, podajwiele niezlgdnych informacji w przygpny sposéb. Nie dodano do
slajdéw dodatkowych informacji (np. titviczea, do ktérych stayly), komentarzy czy
innych narzdzi edytorskich, ktére mogtyby upi¢ korzystanie z nich. Brak
numerow stron i spisu tfei moze utrudni& orientacg w materiatach oraz szybkie
odnajdywanie zawartych w nich informacji.

Na podstawie badania desk-researctimacstwierdai, ze przygotowane przez
firme szkoleniovy materiaty g uzyteczne dla uczestnikéw szkolenia, trafnie dobrane
w stosunku do celéw programu i specyfiki zawodowmbiorcow w zakresie
umiejgtnosci aplikowania agsrodki POKL oraz prowadzenia kgjowasci projektu.

Omawiane materialy zostaty uznane za bardzo pregdgirzez 46%
uczestnikow szkolenia — €zto do nich zagHaja, za przydatne przez kolejnych 42,3%.
11% respondentéw ma zamiar zagt do materialtdw szkoleniowych, gdy pojawg si
taka potrzeba. Réwnoczee 90,63% respondentdéw uznai, jaka@¢ materiatow jest
bardzo dobra, a kolejne 8,75%& %1 one dobre.

W analizowanym tedcie szeroko i doktadnie oméwione zostaly sposéb
konstruowania projektéw, kryteria i zasady wyborajektéw w ramach Priorytetu VII
PO KL, zasady zasrlzania projektem ze szczegélnym uveziglieniem niezidnej do
tego dokumentacji oraz dokladnie omawiaj wymagania dotyexre promocji
projektéw finansowanych z EFS w ramach PO KL. Waitowym ich uzupetnieniem
Sa zamieszczony w materiatach wniosakiczeniowy, opis najaegciej wystpujacych
btedéw w projektach oraz przyktady higtu i harmonogramu. Zaproponowany ukiad
przekazania informacji jest czytelny.

Podsumowuijc, cal@¢ stanowi obszerne i kompletne opracowanie temanaksesie,
przygotowania wniosku w ramach projektéw systemdwydriorytetu VII PO KL.

Reasumujgc - biorgc pod uwage przeprowadzone badania
ewaluacyjne mozina stwierdzi¢, ie cele szkolenia zatoione w
projekcie zwiqzane z przygotowaniem i zarzgdzaniem projektami
systemowymi zostaty spefnione.
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Ocena realizacji modutu szkoleniowego przeznaczonego dla
pracownikow ksiegowosci jednostek organizacyjnych pomocy
spotecznej/urzed6w gmin

Program szkolenia

Program szkolenia pn. ,Kwalifikowal§é i rozliczanie projektéw systemowych
w latach 2007-2015" dotyczyt podstawowych zasad ligpania projektéw
systemowych w ramach Priorytetu VII ,Promocja imtegji spotecznej” PO KL i
obejmowat: podstawy prawne kgbwania kosztéw przy projektach
wspétfinansowanych przy udziale funduszy struktuyah, kwalifikowane kosztow
projektu, ewidencjonowanie operacji projektowychychawizacja dokumentéw
ksicgowych, przygotowywanie wnioskéw o ptatidp ksigowanie i rozliczanie
kosztéw projektu. W programie przewidziano #ak2 godziny czasu na konsultacje
indywidualne.

Charakterystyka uczestnikéw szkolenia - respondentéw w badaniach
kwestionariuszowych

Do momentu rozpogzia ewaluacji w module dla pracownikow dgowasci
przeszkolono 201 oséb w 10 grupach szkoleniowycla. [@zeprowadzenia bafla
kwestionariuszowych respondentéw dobrano z pierefspgciu grup, zrealizowanych
do 15 padziernika. Od zak@czenia szkolke do momentu rozpoezia bada mingto
zatem minimum dwa miegie. Technik kwestionariuszow przebadano 5 gtéwnych
ksiegowych, 3 ksigowych, 3 inspektoréw obstugi kgjowej, 2 petnicych obowazki
giéwnych ksggowych i 1 skarbnika gminy. 43% badanych pracuje ob@cnym
stanowisku od 2-5, 21% - od 11 do 20 lat i po 14%cpje na swoim stanowisku od 6
do 10 i powyej 20 lat. Tylko jedna osoba togitzyzna, 64% badanych to osoby
w wieku 46-55 lat, niemal 30% to osoby w wieku 3bldt.

Rozkiad przebadanych pracownikow
ksiggowosci ze wzgledu na stanowisko

m gtownaksiegowa

W ksiegowa

inspektor obstugi
ksiegowej
M petnigey obowigzki

gtéwnego ksiegowego
3

m skarbnilk gminy

Wykres 7, Rozktad przebadanych pracownikévedswasci ze wzgédu na stanowisko
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Na podstawie dostarczonych ankiet ewaluacyjnychm@na przedstawi rozkiadu
uczestnikdw szkolenia ze wadlu na pté, wiek, sta pracy, miejsce zatrudnienia, ani
wielkos¢ osrodka, z ktérego uczestnik przyjechat na szkolenie.

Ocena ogolna przeprowadzonego modutu

Ogodlna ocena szkolenia byla w tym module wysokapéchieco nisza ni
w pozostatych —srednia 4,21. Mge to by efektem zrénicowania kompetencji
prowadacych (patrz analiza materiatow na temat trenerow).

Réwnoczénie 70% uczestnikbw szkolenia wypowiedzialoe sw ankietach
ewaluacyjnychze ogélnie ocenia cale szkolenie jako bardzo dgima; czym kolejne
17%,ze dobre.

Skutecznos¢
W ewaluacji tego modutu zatono, ze wiedza i umigtnosci stanowd, nierozhczm
calas¢, co wplyreto na zmiar konstrukcji pyta w kwestionariuszu.

Tabela 7, Rozklad zmian w zakresie urtigpsci pracownikéw ksjgowdsci

Zakres Zakres Nie
umiegtnasci umiegtnasci Trudno przyswoitem
Problematyka respondenta | respondenta S sobiezadnych
S . Lo powiedzié
znacznie i | nieznacznie 8i nowych
ZWiekszyt zwiekszyt umiegtnasci
1 | Kwalifikowanie kosztow 71,4 28,6 - -
Zasady rozliczania projektow )
2 systemowych PO KL 64,3 28,6 7.1
Raportowanie i
3 | sprawozdawczg w 429 429 - 14,3
projektach
4 Ewidencjonowanie operacji i 375 50 143 )
archiwizacja dokumentow
5 K5|qggwan|e_ i rqzhczame 21.4 71.4 ) 71
kosztow projektow
Srednia z odpowiedzi 1-5 47,4 44,3 4,28 4,28

Do chwili obecnej umigjnosci przyswojone w trakcie szkolenia wykorzystato 64%

respondentow (Wykres 8).
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Wykorzystanie wiedzy i umiejetnosci od chwili
zakonczenia szkolenia do momentu ewaluacji

mTAK

HNIE

Wykres 8, Wykorzystanie wiedzy i umégosci od chwili zaka@czenia szkolenia do momentu ewaluaciji

Jesli potraktowa te grupe jako 100% to 67% spodd nich zajmuje si ksiegowascia
aktualnie prowadzonego projektu i nieco ponad 20Ykonzystuje nabyte wiedz
i umiejetnosci  rozliczania projektdbw w rozwkywaniu innych probleméw
zawodowych oraz przekazuje je wspotpracownikom, 8pkanuje wykorzystanie
nabytej wiedzy w aigu najblizszego roku. Osoby, ktére nie widiakich maliwosci
jako powdd podaj iz nie wieda, czy projekty systemoweeta w ich instytucjach
realizowane.

Na podstawie przedstawionych danych uzna¢ mozna, ze skutecznosc¢
szkolenia w module dla pracownikéw ksiegowosci mierzona przy
uzyciu trzech wskaznikow jest wysoka.

Wskaznik PW dla wszystkich badanych obszarow wiedzy/ijgtmesci wyniost 91,7%
odpowiedzi wskazuagych na znaczny dredni przyrost wiedzy, przy czym dla wiedzy
i umiejetnoéci  dotyczicy kwalifikowania kosztow wyniést 71,4 % odpowiedzi
potwierdzajcych znaczny przyrost, czyli blisko poziomu bardzeysokiego,
a wzadnej dziedzinie wiedzy/umignosci nie znalazt s ponizej poziomu wysokiego.

Wskaznik WiUWO wynidst 64% (poziom wysoki), a wskaik WilUplan wynidst 86%,
czyli takze zblizyt sie do poziomu bardzo wysokiego.

Uzyteczno$¢

W ankietach ewaluacyjnych 64% uczestnikbw szkoleoéznito metody
szkolenia oraz rytm pracy jako bardzo dobry, przyne kolejne 31% jako dobry.
Ponadto 83 % uczestnikdw wypowiedzialce, ske zagcia byly bardzo dobrze
rozplanowane w czasie, 17% ocenitog dobrze. Wyniki ankiet ewaluacyjnych
dotyczice skutecznixi zestawiono w aneksie nr Il do raportu.

Trenerzy prowadgy szkolenie uzyskali wysokie oceny w zakresie weai®
wiedzy merytorycznej ,jak i umigosci prowadzenia za§. Wiedza merytoryczna
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oceniona zostatérednio na 4,5 w skali (1-5), a spos6b prowadzeaig¢ na 4,43.
Podobnie jak w przypadku pozostatych modutow trepeuostugiwali s¢ réznymi
metodami — wykladem z prezentagpultimedialra, (40-100%), analiz dokumentow
(0-50%), ¢wiczeniami praktycznymi (0-30%). W nawiasach podarazpitosé
proporcji poszczegélnych metod wagu catego czasu szkolenia — jak wynika z tego
zestawienia oszacowanie tych proporcji nie jestliwe ze wzgédu na rozbiene
oceny respondentéw.

71,4% badanych podaloze ilos¢ przekazywanych informacji byla wiewa
w stosunku do czasu szkolenia, 28,6 % stwierdzaoinformaciji tych byto zbyt dio
w stosunku do czasu, ktéorym dysponowali provaagiz W opinii prawie wszystkich
badanych, z wyjtkiem jednej osoby, trenerzy reagowali na potrzephaszane przez
uczestnikdw, umdiwiali im wymiang informacji i ddwiadczé. Wszyscy respondenci
uznali, ze mogli swobodnie mowio swoich trudnéciach z wizanych z tematyk
zaje¢, poziom bezpiecZstwa w grupach szkoleniowych uZrealezy za wysoki.

Prawie 86 % badanych nawato nowe kontakty zawodowe, a 92% skontaktowado si
Z howopoznanymi osobami wagiu czasu, ktory uphat od zakaiczenia zajc.

Relatywnie wysok uzyteczng¢ ewaluowanego szkolenia potwierdgajespecyficzne
efekty szkolenia zwizane z pozytywnymi zmianami w funkcjonowaniu zawoegm,
jakie zgtasza 100% respondentéw.

Tabela 8, Ocena wplywu udziatu w szkoleniach n&djonowanie w sferze zawodowej —pracownicy
ksiggowdasci

Kategoria odpowiedzi Liczba wskaiz#o
Wzrost motywacji do wykonywania zatlaawodowych 57,1
Wzrost samooceny w roli zawodowej 28,6
Wzrost poczucia sprawcgm 14,3
Uzyskanie wsparcia w rozwgywaniu probleméw zawodowygh 71,4

71% badanych uzyskalo wsparcie w ragywaniu probleméw zawodowych, u 57%
respondentéw nagiit wzrost motywacji do wykonywania zaflazawodowych,
u28,6% miat miejsce wzrost samooceny. Jedynie %4 Aadeklarowato wzrost
poczucia sprawczgi.

Wysokie oceny skuteczid i uzyteczndci stwierdzone w badaniach ewaluacyjnych
znajdup odzwierciedlenie dodatkowe uwagi niektérych uoziésiw szkolé
zamieszczone w ankietach ewaluacyjnych, np.: ,Zagada omawiane na szkoleniu
oraz materiaty dydaktycznezsla bardzo przydatne w mojej pracy, w zwku z tym
szkolenie oceniam bardzo dobrze” lub ,Szkolenietrsfme moje oczekiwania”. ,B.
dobry komentarz, ciekawie przedstawiony materiatkokmia, wyczerpuice
informacje”.
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Ocena materialéw szkoleniowych

Dobrze oceniono przygotowane przez firszkoleniowy materiaty — 21%
respondentow stwierdzitae materialy te sbardzo przydatne, a 57%¢ przydatne.
Ponadto 14% respondentow ma zamiar gl do materiatdw szkoleniowych, gdy
pojawi st taka potrzeba. Jedna osoba uznata,otrzymane materiaty nie znajd
zastosowania w jej pracy.

Badanie desk-research materialdw szkoleniowych Jiikawalnosé
i rozliczanie projektow systemowych w latach 2002015" wykazato, ze
w analizowanym tedcie szeroko i doktadnie omawiae godstawy prawne rozliczania
dotacji ze wskazaniem podstawowych przepiséw zaodustawodawstwa unijnego,
jak i krajowego. Przepisy w wkszaici podane $ z wisciwa numeracj, dat
uchwalenia oraz dati miejscem publikacji. Dokladnie opracowana zastais¢
dotyczica samej dokumentacji kgowej — omdwiono szczegotowo praktycznie
wszystkie rodzaje dokumentéw pojawigych s¢ przy operacjach gospodarczych —
pod lkatem wymogéw ustaw o rachunkoved i podatkowych. Dobrze wyaiony
zostat sposOb przeliczania tzw. wydatkéw wspolnyayli wydatkéw zwizanych
zarowno z projektem jak i zwykidziatalndcia jednostki. Szeroko i w ciekawy sposob
omoéwione izobrazowane wykresami zostaty niepraovidéci w wykorzystaniu
i rozliczaniu dotacji (definicje, oboazek i tryb zgtaszania nieprawidtowm) oraz
najczsciej popetniane kiy.
Niektore dane przy wskazaniu daty i miejsca pulsfikastatnich zmian przepisow & s
juz nieaktualne. Celowe byloby stosowanie jednoliggady powotywania przepisow
wraz z dat i miejscem publikacji. Jest to obecnie przgj praktyka w tego typu
opracowaniach. Zaproponowany uklad przekazania rrimdoji jest czytelny.
Podsumowujc, cal@¢é stanowi dé¢ obszerne i kompletne opracowanie tematu
w zakresie, na jaki pozwala czas szkolenia. Mdieta mog, by¢ wykorzystane do
rozliczania innych projektéw. Zawiergjbowiem wszelkie informacje i definicje
niezledne przy prowadzeniu przez jednastkwyklej dziatalngci oraz dziata
w ramach projektu, ich dokumentowania, rozliczaniakontroli. Zagadnienie
opracowano ze szczegOlnym naciskiem na dokumentmatar (z uwzgkdnieniem
wszelkich regulacji prawnych a szczeg6lnie rachunah i podatkowych).

Reasumujgc - dobre wyniki badania ewaluacyjnego w zakresie
skutecznosci, uzytecznosci oraz oceny materiatéw szkoleniowych
wskazujq, ze nalezy uznac, iz w przypadku modutu dla pracownikow
ksiegowosci cele projektu zostaty zrealizowane.
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Ocena realizacji modutu szkoleniowego przeznaczonego dla
pracownikow merytorycznych instytucji integracji i pomocy
spolecznej

Program szkolenia
Program szkolenia obejmowat trzy bloki tematyczne:

Blok | =zatytutowany byt ,Projekt systemowy — zasady rmadji projektow
systemowych” iobejmowat nagtujace kwestie: specyfika realizacji projektow
systemowych PO KL P.7.1; promocja projektéw PO Kiekrutacja do grup
docelowych projektéw systemowych; oméwienie dokuten programowych
niezkednych do realizacji poddziatar.1.1 i 7.1.2 (rozwoj i upowszechnianie aktywnej
integracji przez &rodki pomocy spotecznej oraz powiatowe centra pgnrodzinie),
dziatanie 7.1.; rozwdj i upowszechnianie integraBjiiorytet VII Promocja integracji
spotecznej Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki;rzadzanie projektem
systemowym dotyegym realizacji w/w poddziafa oméwienie specyfiki projektow z
zakresu integracji spotecznej.

Blok Il ,Realizacja projektow PO KL poprzez nadzia aktywnej integracji”
obejmowat kwestie zwrzane z kontraktem socjalnym (m.in. realizacja @mpatecznie
uzytecznych, doradztwa i poradnictwa zawodowego, lshkooraz zawierania
kontraktéw socjalnych z klientami trudnymi, ogram@cia kontraktu socjalnego), z
tworzeniem i realizagj programéw aktywnéti lokalnej oraz integragjzawodowy i
spoteczn os6b niepetnosprawnych.

Blok Il ,Praca z klientem trudnym — klient psychotyczngtigotrwale bezrobotny
obejmowat kwestie zwizane z definiowaniem psychotyzmu oraz innych dylsfjin
funkcjonowaniem poznawczym klientow psychotycznycdch motywami oraz
mozliwosciami  komunikacyjnymi, budowania kontaktu pracoveniksocjalnego
z klientem psychotycznym i dysfunkcyjnym oraz urdiepsciami komunikowania si
oraz prowadzenia pracy z ogotego typu (w oparciu w znacznejeei o techniki
neurolingwistycznego programowania oraz techniki ergsvnaiciowe) oraz
Z radzeniem sobie ze stresem i emocjami w kontakklentem trudnym.

Charakterystyka uczestnikow szkolenia - respondentéw w badaniach
kwestionariuszowych

Do momentu rozpoezia ewaluacji w module dla pracownikéw
merytorycznych przeszkolono 169 os6b w 8 grupakhlsmiowych.

Do przeprowadzenia wywiadow kwestionariuszowych pes®b celowy dobrano 60
pracownikéw merytorycznych (35% o0soOb przeszkolongch momentu rozpogzia

ewaluacji). 40 respondentéw pracuje w mniejszychiodkach, 15 w miastach
powiatowych, 5 zatrudnionych w instytucjach dzigdgch na terenie todzi
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i aglomeracji todzkiej. Uznano,ziod momentu zakzzenia szkolenia do chwili
przeprowadzania wywiadu kwestionariuszowego musfyna¢ przynajmniej jeden
mieskc, w zawazku z powyszym w doborze respondentow uwaigiiono
uczestnikow biaicych udziat w szkoleniach w dniach 28.09-01.1008110, 12.10-
15.10, 19.10-22.10. Ponad polpwbadanych stanowili pracownicy Gminnych
Osrodkébw Pomocy Spotecznej, jedna atpi respondentéw zatrudniona jest
w Powiatowych Centrach Pomocy Rodzinie, ponadimdd/ respondentéw znéleé sie
pracownicy Miejskich Grodkéw Pomocy Spotecznej, Miejsko-GminnycKr@ikow
Pomocy Spotecznej, Doméw Pomocy Spotecznejro@kéw Pomocy Spoteczne).
Udziat badanych ze wzgdu na miejsce zatrudnienia przedstawia wykres nr 9.

Wsréd badanych znalaziogstylko dwoch mgzczyzn, 96% uczestnikow szkolenia to
kobiety. Jak m#na wnioskowd z wywiadéw kwestionariuszowych, uczestnicy
szkoleh to osoby mtode i w pierwszej dekadzie wigkedniego. 10% respondentéw to
osoby poniej 26 r.zycia, 32% ma od 26-35 lat, rowni82% od 36-45 lat, 12% od 46-
55 lat i jedna osoba jest w wieku pasey 55 lat.

Rozkiad miejsca zatrudnienia
4% 2%
B GOPS
‘ = MOPS
= MGOPS
0,
A% mOPS
2% _
m PCPR
12% HDPS

Wykres 9, Rozkiad miejsca zatrudnienia uczestnikdkolenia

Jedna czwarta respondentéw pracuje na zajmowangmowisku od 2-5 lat, réwnie
jedna czwarta 11-20 lat, jednaatai nie didej niz rok, niespetna jedna gia powyej
20 lat i ponad jedna 6sma od 6 do 10 lat (rozklaydh obrazuje wykres nr 10).
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Staz pracy na aktualnie zajmowanym

stanowisku
18%
Hdo roku
m2-5lat
6-10 lat
m11-20lat
- mpowyiej 20 lat

12%

Wykres 10, Rozkiad sta pracy na aktualnie zajmowanym stanowisku

Ocena ogolna przeprowadzonego modutu

Badani wysoko ocenili jakgé szkolenia w odniesieniu do wszystkich trzech
blokéw tematycznych $rednia ocena dla wszystkich trzech blokéw wyno504(w
skali 1-5). Najwyej oceniono ogohpjakasé bloku Il paswieconego pracy z trudnym
klientem grednia ocena - 4,7) oraz bloku | trakitggo o zasadach realizacji projektow
systemowych (4,46), niecozsze oceny uzyskat blok Il (realizacja projektéw ROK
poprzez nargzia aktywnej integracji), gdzigrednia ocen wyniosta 4,41. Oceny
wystawione przez uczestnikdw szkolenia po minimumsircu od daty zak@czenia
szkolenia naley uzna za bardzo wysokie.

Skuteczno$¢ realizacji modutu dla pracownikéw merytorycznych

Z poréwnania wynikéw ankiet ewaluacyjnych przeprda@nych przed i po
zakaczeniu szkolenia wynikaze w opinii uczestnikéw nagtit znaczny przyrost
wiedzy w szczegbtowych wymienionych w ankietach elgariach dotycych
wszystkich trzech blokéw. W zakresie przyrostu weied umiegtnosci do poziomu
sredniego i wysokiego wyniki te ksztattowahe siastpujaco:

. realizacja projektdw systemowych
EFS dla OPS - 37,6% uczestnikow,

. kontrakt socjalny w projektach EFS
—42,3%,

. instrumenty aktywnej integracji w
projektach EFS — 30,1%,

. organizacja i zarglzanie wsparciem
psychicznym, zawodowym i szkoleniami w projektagistemowych EFS —
34,5%,

. archiwizacja dokumentacji
projektowej beneficjenta ostatecznego w projek@EB — 34,9%,

. znajoma¢ zagadnié dot.

psychotyzmu, dysfunkcji i zabunz&lienta — 40,3%,
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* umiejgtnos¢ budowania kontraktu i docierania do klienta dysfyjnego:
zasady aktywnego stuchania, gog terytorium psychologicznego w procesie
komunikowania i, bariery komunikacyjne — 43,9%,

* umiejtnos¢ wywierania wptywu na klienta za pompdingwistycznych
wzorcow wywierania wptywu — 43,6%,

. umiegtnos¢  wykorzystywania w
praktyce technik asertywnego pgsbtwania z Kklientem trudnym i
agresywnym — 48,9%,

. umiegtnos¢ radzenia sobie ze
stresem w kontakcie z klientem dysfunkcyjnym pozeceavemocjonalnie —
38,8%,

Szczeg6towe wyniki ankiet ewaluacyjnych dotyoz tej kwestii
zamieszczono w aneksie nr | do raportu.

W badaniach kwestionariuszowych uzyskano potwiaridzepierwotnych
wypowiedzi. Niemal wszyscy respondenci (z aiijiem pojedynczych wskamf
stwierdzili, z w wyniku udziatu w szkoleniu zasoby ich wiedzynpekszyty sk, przy
czym w przypadku wszystkich trzech blokéw co nagnmi0% badanych stwierdzito,
iz nasjpit znaczny przyrost ich wiedzy (tabela nr 9)

Tabela 9, Przyrost wiedzy respondentéw w modulg@diaownikéw merytorycznych (w %)

Liczba wskazaw poszczeg6lnych
blokach tematycznych

Kategoria odpowiedzi
Blok | Blok Il Blok Il
N=60 N=60 N=60
Zasoby mojej wiedzy znacznig;gowickszyty 52 50 70
Zasoby mojej wiedzy niecogspowigkszyty 48 48 26
Nie uzyskatem nowych informacji 0 2 2
Trudno powiedzié 0 0 2
Razem 100 100 100

Jak wynika z zestawienia zamieszczonego w tabeli, majwiekszy przyrost wiedzy
nastpit w ramach realizacji bloku Ill, - w tym przypagdkaz 70% badanych
stwierdzito,ze zasoby ich wiedzy znacznie piowigkszyty.

Zdecydowana wekszai¢ respondentéw uznata rownjeze przyswoita sobie nowe
umiejetnosci, (tabela nr 10).

2 Jak wynika z informacji osoby przeprowadzaij wywiady kwestionariuszowe respondent, ktérystigierdzit
przyrostu wiedzy i umiefnasci w przypadku dwdch pierwszych blokéw szkoleniotvyatrudniony jest w swojej
instytucji jako specjalista ds. projektow i przefizez szereg szkofew tym zakresie.
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Tabela 10, Rozktad odpowiedzi dotycygch przyswojenia nowych umiginosci w module dla pracownikéw
merytorycznych (w %)

Liczba wskazéw poszczegdinych
blokach tematycznych

Kategoria odpowiedzi
Blok | Blok Il Blok Il
N=60 N=60 N=60
Respondent(ka) zdobyka) nowe umtapsci 86 90 96
Respondentka nie zdobyka) nowych urgiepsci 12 10 4
Trudno powiedzié 2 0 0
100 100 100

Z zestawienia w tabeli nr 10 wynikze najweksze efekty w sferze nauki umggjosci
przyniosta realizacja bloku Ill, podczas ktorej%%% badanych przyswoito sobie nowe
umiejtnosci. Nieco nisze, ale rowniebardzo wysokie wskazania uzyskata realizacja
blokéw I1i 1.

Respondenci byli pytani o to, jakie umjgjosci zdobyli w trakcie realizaciji
poszczegolnych blokéw tematycznych. W przypadkukibld na temat realizacji
projektow systemowych prawie 2/3 badanych uznaqrzyswoito sobie umigjnosci
Zwigzane z zargdzaniem projektami systemowymi, ponad 50% stwidndze nabyto
umiejtnosci poszukiwania informacji na tematédet finansowania i prowadzenia
sprawozdawczei, a nieco mniej i 50% nauczyto siaplikowa o srodki PO KL i
przygotowyw& wnioski grantowe. Ponadto jedna osoba dodaéa,zapoznata si
Z wiedz na temat ,wymagd zwiazanych z PO KL (tabela nr 11).

Tabela 11, Rodzaje umégnasci przyswojonych przez pracownikéw merytorycznyclhrakcie realizacji |
bloku tematycznego

Rodzaj przyswojonej umignasci Wskazania (w %
Zarzdzanie projektami systemowymi 62
Poszukiwanie informacji na tematdet finansowania 54
Prowadzenie sprawozdawgzo 54
Aplikowanie osrodki PO KL 48
Inne 2

Procenty nie sumaijsig do stu ze wzgdu na maliwo$¢ wskazania wszystkich typow
umiejetnosci.

Podkreli¢ naley fakt, ze mimo krotkiego czasu, jaki upinod momentu
realizacji szkolenia (od dwéch miesy do miesica), potowa o0so6b, ktore
zadeklarowaty przyrost wiedzy i umégposci w ramach uczestnictwa w | bloku
tematycznym, zabyta wykorzysté w swojej pracy zawodowejwiezo przyswojone
informacje. 34% badanych bierze udziat w aktuateaizowanym projekcie i korzysta
z wiedzy lub/i umisjtnosci zdobytych w trakcie szkolenia, 18% nadzorujeuaktie
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realizowany projekt, 14% przygotowato lub przygotgev wniosek grantowy, 12%
prowadzi sprawozdawcgé projektu systemowego, 12% poszukiwato informagi n
temat potencjalnychrodet finansowania projektow.

Prawie 4/5 badanych deklaruje wykorzysta wiedgi umiejtnosci zwiazane
z realizacg projektow systemowych w agu najbliszego roku. 50 % doizie
wykonawa zada w ramach projektu realizowanego w swojej instyitugp innej
organizacji, 42% ma zamiar przygotawaniosek grantowy, 36% wejdzie w skiad
zespotu zarmdzapcego projektem, a 10%ctzie nadzorowa przygotowanie wniosku
przez osoby im podlegte.

Szecioro badanych (10%) stwierdzitge w najbliszym roku nie kdzie
wykorzystywa wiedzy i umiegtnosci nt realizacji projektow systemowych. Jednak a
w 4 przypadkach jest to nie tyle pewitioze respondent nieghzie z takiej wiedzy
korzystal, ile brak orientacji, czy projekty systme leda realizowane przez
instytucg, w ktérej zatrudniony jest badany, natomiast dvasoby wyrazity
przekonanieze realizacja projektu systemowego ,nie dotyczy” ptacowek (podano
tutaj przyktad domu pomocy spotecznej jako ,placérdmknitej”).

W przypadku bloku Il péwicconego stosowaniu nadzi aktywnej integracji
najwiecej badanych — prawie 80% - nauczyte pracowa z klientem w oparciu o
kontrakt socjalny, nieco mniej przyswoito sobie ajgtnos¢ zawierania kontraktu
socjalnego, prawie potowa badanych deklaruje nabyainiegtnosci tworzenia i
realizacji programéw aktywroi lokalnej i niespetna 40% -umignosci aktywizaciji
zawodowe]j i spotecznej oséb niepetnosprawnych. &ongedna osoba wskazata
dodatkowo na umiejnosci organizowania spoteczém lokalnej (tabela nr 12)

Tabela 12, Rodzaje umigosci przyswojonych przez pracownikéw merytorycznyclrakcie realizaciji Il
bloku tematycznego

Rodzaj przyswojonej umigiosci Wskazania (w %)
Praca z klientem w oparciu o kontrakt socjalny 78
Zawieranie kontraktow socjalnych 60
Tworzenie i realizacja programéw aktywgolokalnej 48
Aktywizacja 0s6b niepetnosprawnych 38
Inne 2

Procenty nie sumuajsie do stu ze wzghu na maliwo$¢ wskazania wszystkich typow
umiejetnosci

Az 52% badanych (34 osoby) stwierdzif® w wyniku uczestnictwa w zgjiach na
temat stosowania nadzi aktywnej integracji nagpity zmiany w ich codziennej pracy
zawodowej. Pytanie dotygeze charakteru tych zmian byto otwarte. Kategoryaach
odpowiedzi przedstawiagshastpujaco:
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10 badanych widzi istetzmian w obszarze poprawy relacji z klientami,
lepszego ich rozumienia ,jako ludzi” i lepszegoungenia mechanizmdéw ich
aktywizowania;

8 os6b udzielito odpowiedzi bardzo ogoélnycdwiadczcych o tym, ze
dostrzegaj zmiany w swojej pracy, ale trudno jest im je doki®] opisa
(,utatwienie pracy”, ,0g6Ina poprawa jakd pracy”);

8 0s6b podkrdito zmiany w sferze umigeinosci zawierania i realizacji
kontraktu socjalnego (w tym jedna uznaje, stanowq one efekt wymiany
doswiadczeé z innymi uczestnikami grupy);

dwie osoby wskazaty na zmiany zwane z przyrostem wiedzy;

1 osoba podkgdita wzrost umiegtnosci organizowania zag;

1 osoba uznatage stata si bardziej asertywna;

1 osoba stwierdzitaze zmiana dotyczy zawierania kontraktu z klientami
niepetnosprawnymi;

1 osoba zauwgta zmiany w swoim podégiu do klienta trudnego;

1 osoba stwierdzitaze zmiany g niewielkie i wynikaj raczej z oéwiezenia
wiedzy.

72% badanych (40 osob) planuje wykorzystanie ztyatwywiedzy lub/i umiejtnosci
zZwiagzanych ze stosowaniem neazi aktywnej integracji w agu najblizszego roku.
Pytanie o sposoby wykorzystania wiedzy i umtiepsci réwniez miato charakter
otwarty. 35 oséb wytaie okrelito, na czym zmiany w ich pracy mapolegé:

15 respondentow planuje wykorzystanie efektow sakial przy realizacji
projektu, w tym jedna stwierdzitag obecnie wie ,jak dobrze przygotoéva
projekt i zwikszy prawdopodobigstwo wykorzystania funduszy”;

8 o0sob — wykorzysta zdobyte informacje przy zawiarakontraktéw ze
swoimi klientami;

5 0s6b liczy na poprawkontaktu z klientami;

4 osoby widz mazliwo$¢é wykorzystania efektow szkolenia przy
projektowaniu programow aktywizacji;

1 osoba wykorzysta efekty szkolenia przy ewaluemijitraktow;

1 osoba — chce stosotvaarz:dzia aktywnej integracji ,przy zastosowaniu
nowych metod”;

1 osoba (pracownik DPS-u) stwierdzilee jest gotowa wykorzystanabyt
wiedz, jesli tego rodzaju formy pracy zacziyé realizowane przez DPS-y.

Pozostali badani w odpowiedzi na to pytanie stwadirdze nie mag pewndgci co do
mozliwosci wprowadzenia wzycie nowej wiedzy i umiegnaosci, poniewa aktualnie
nie zajmuj sie ta problematyk (np. grodek jednej z respondentek koncentruje si
obecnie na wspieraniu rolnikdw w zwku z kkska suszy).
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14% respondentéw uznata; hie widzi maliwosci wykorzystania wiedzy
i umiejetnosci w zakresie stosowania nadzi aktywnej integracji. Na pytanie otwarte
o powody takiej opinii uzyskano odpowiedzie tematyka pracy na zajmowanym
stanowisku jest ,inna” (4 osoby), profil instytuggist ,inny” (2 osoby, ktére wskazaty
na odmienng& PCPR-u i ,placéwki zamkntej’, najprawdopodobniej DPS), w
instytucji brakuje czasu na stosowanie rdez aktywnej integracji z powodu
koncentracji placéwki néwiadczeniu pomocy rolnikom (1 osoba). Jedna osddana
pewngci, czy lkedzie st zajmowd ta tematyk. Nalery jednak podkrdié, ze w
warunkach placéwek catodobowych i wsparcia dzieormegzna i naley postugiwa
sie narzdziami aktywnej integracji. Grupie tej brakofvaviecc maze podstawowych
informacji w tej kwestii.

Blok 11l dotyczyt pracy z klientem trudnym, porusea take kwestie
komunikacji interpersonalnej. 74% respondentow tnze w wyniku uczestnictwa
w bloku Il nasgpity zmiany w ich pracy zawodowej. Ponieiésta umiegtnosci, jaka
stworzy¥ mozna na podstawie programu szkbleylaby bardzo szczegotowa,
zdecydowano,ze w kwestionariuszu zadane zosgtamlwa pytania 0 zmiany
w kontaktach z klientami trudnymi oraz o zmiany werge komunikacji
interpersonalnej z klientami. Szczegétowy rozktatpbowiedzi na pytanie dotygze
zmian respondentéw w kontaktach z klientami trudingreedstawia tabela nr 13.

Tabela 13, Zglaszane zmiany w kontaktach respoddenklientami trudnymi

Rodzaj zmiany Wskazania

(w %)

Respondent lepiej rozumie sposéb funkcjonowaninkdiw trudnych 62

Respondent lepiej rozumie swoje trudicia ograniczenia w pracy z 56

klientami trudnymi

Respondent lepiej sobie radzi w trudnych sytuacidhzanych z 56

klientami tego typu

Respondent potrafi slepiej komunikowa z klientami trudnymi 52

Respondent czujegsswobodniej i bezpieczniej w pracy z klientami 52

trudnymi

Procenty nie sumajsig do stu ze wzghu na maliwo$¢ wskazania wszystkich typow
umiejetnosci.

Jak wynika z tabeli, szkolenie przyniosto znaczrmeiany w zakresie
kontaktow badanych z klientami trudnymi we wszyshkistotnych sferach pracy z
tego typu osobami. Lepsze zrozumiesigiata os6b psychotycznych, zwszone
poczucie bezpiecastwa w kontaktach z nimi powinno przeyé sie na efektywnéé
pracy osob, ktore przyswoity sobie nowe urtiepsci.

W odpowiedzi na pytanie dotygze poprawy jakéci kontaktow z klientami w
kategoriach ogdlnych 44% badanych uzna®,po szkoleniu potrafi znacznie lepiej
komunikowa sig ze swoimi podopiecznymi, 38% uznalée ich umiegtnosci
interpersonalne nieco ¢sipoprawity (czyli poprawa funkcjonowania w zakresie
komunikacji interpersonalnej naptta w sumie u 82% szkolonych pracownikéw
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merytorycznych), 10% nie przyswoito sobiadnych nowych umiefnosci, a 8% nie
potrafi jasno ustosunkowsi¢ do tej kwestii.

Na podstawie przedstawionych danych uzna¢ mozna, ze skutecznosc¢
szkolenia w module dla pracownikéw merytorycznych mierzona
przy uzyciu trzech wskaznikow jest bardzo wysoka.

Dla wszystkich trzech blokéwsredni wskaznik PW wyniést & 98% o0séb
deklarupcych znaczny &redni przyrost wiedzy , czyli cgjmat poziom wysoki, przy
czym warto zauway¢, ze dla bloku dotycazcego pracy z klientem trudnym zbjt sig
do poziomu bardzo wysokiego (70% respondentow dejlzych znaczny przyrost
wiedzy).

Wskaznik WiUWO wyniést dla trzech blokéwrednio 60,6%, czyli oggnat poziom
wysoki, przy czym znowu w najwgj ocenianym bloku pracy z klientem trudnym
osiagmat poziom 74%, czyli bliski bardzo wysokiego.

Wskaznik WiUplan wynidst dla badanych przyzyciu tego pytania Blokoéw | i Il
wyniést 80,3%, co oznacza réwnipoziom wysoki.

Zadowolenie z pracy prowadzacych

W ankietach ewaluacyjnych ponad 90% uczestnikéwlsmika ocenito bardzo
wysoko prae osOb prowadzych. Trenerzy prowadey wszystkie trzy bloki
tematyczne uzyskali wysokie oceny w zakresie zaodwiedzy merytorycznej jak i
umiejgtnosci prowadzenia zaf takze w badaniach kwestionariuszowych (tabela nr
14).

Tabela 14, Ocena pracy treneréw prowsagizh szkolenie dla pracownikéw merytorycznych

Ocena treneréw
Wymiar oceny
Blok | Blok Il Blok Il
Wiedza merytoryczna 4,82 4,64 4,92
Spos6b prowadzenia zdj 4,84 4,72 4,88

Najwyzsze oceny uzyskali trenerzy prowady blok pdwigcony pracy
z trudnym klientem (4,92 w skali 1-5), niecazsiée trenerzy prowadey pozostate
bloki. We wszystkich jednak przypadkach oceny utikéw dokonana przynajmniej
w miesikc po zakdczeniu szkolenia wynosita powsj 4,60, co naley uzna za wynik
bardzo dobry.

Zdecydowana wekszas¢ uczestnikbw uznataze w przypadku wszystkich trzech
blokéw ilos¢ przekazywanych informacji byta weiwa w stosunku do czasu szkolenia
(92% w przypadku bloku Il oraz po 90% w przypadkwoch pozostatych blokow).
W kazdym przypadku po 6-8% respondentéw uznate, ilos¢ przekazywanych
informacji byta zbyt d#a w stosunku do czasu, jakim dysponowali prowagz

40



Prowadzacy stosowali régnorodne techniki i metody szkoleniowe. Blok | prazany
byt przy zastosowaniu wyktadu z prezensacpultimedialra, analizy dokumentéw
programowych PO KL oraz praktycznyétviczen wypetniania wnioskéw. Pozostate
dwa bloki realizowane byly z zastosowaniem wyktadprezentag] multimedialra,
pracy w podgrupach¢wiczea psychodramatycznych oraz wymiany informacii
zwrotnych. Oszacowanie proporcji stosowanych meiedest maliwe ze wzgédu na
bardzo dua rozpktos¢ odpowiedzi wynikajca najprawdopodobniej z faktu,z i
badanych dobrano z smiu grup szkoleniowych prowadzonych przezzmych
trenerow.

Niemal 100% badanych stwierdzitoe wszyscy prowadzey zagcia trenerzy reagowali
na potrzeby uczestnikow i dostosowywalistrezag¢ do zgtaszanych potrzeb. O
wysokim poczuciu bezpiecastwa w grupach szkoleniowydhwiadczy fakt,ze znow
prawie 100% badanych mogto swobodnie niwi swoich trudnéciach. Trenerzy
zapewnili te przestrzé do wymiany déwiadczeér migdzy beneficjentami szkolenia
(uznato tak 100% respondentow). Za efekt dodanglenka uzna nalezy fakt, iz 98%
badanych nawizalo nowe kontakty zawodowe, a 64%azdo sie skontaktowa
Z nowopoznanymi osobami wagu czasu, ktory uphat od zakaiczenia zajc.

O wysokiej uyteczndci i skutecznéci ewaluowanego szkolenigwiadczy moze
takze fakt, ze 98% badanych uczestnikéw zadeklarowate, udziat w szkoleniu
wptynat pozytywnie na ich funkcjonowanie w pracy zawodpgabela nr.15).

Tabela 15, Ocena wplywu udziatu w szkoleniach mkdjonowanie w sferze zawodowej — pracownicy
merytoryczni

Kategoria odpowiedzi Liczba,l/lv;slégzzaw %
Wzrost motywacji do wykonywania zatlaawodowych 72
\Wzrost samooceny w roli zawodowej 64
W?zrost poczucia sprawcftd 58
Uzyskanie wsparcia w rozgdywaniu probleméw zawodowygh 80

Az 80% badanych uznaloe uzyskalo wsparcie w rozgmywaniu problemow
zawodowych (wynik ten zbimy jest z deklaracjami dotyazymi poczucia
bezpieczéstwa w grupach), u 72% respondentéw sgaibtwzrost motywacji do
wykonywania zad@zawodowych, u 64% nagtita poprawa samooceny a ponad 50%
zadeklarowato wzrost poczucia spravw&zio
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Uzytecznos¢ szkolenia dla pracownikéw merytorycznych na
podstawie przeprowadzonych badan zaréwno tuz po szkoleniu jak i
w minimum miesigc od momentu zakonrczenia szkolenia oceni¢
mozna jako wysokq. We wszystkich trzech blokach trenerzy uzyskali
oceny przekraczajgce wartos¢ 4,5. Prawie 100% respondentow
zadeklarowato wysoki poziom poczucia bezpieczenstwa i mozliwos¢
wymiany doswiadczen z innymi uczestnikami zajec, a 98% zgtasza
pozytywne zmiany w funkcjonowaniu w sferze zawodowej, jakie
pojawily sie w wyniku udziatu w szkoleniu.

Potwierdzenie uzyskanych wynikéw stanewakze komentarze uczestnikéw szkolenia
zamieszczone w ankietach ewaluacyjnych: ,Zdobyawe) wiedzy przyda mi giz
pewndcia do wykorzystania w karierze zawodowej”, ,Bardzalgycznie, fachowo,
mito. Nie szkoda czasu. 2o wiedzy praktycznej. Jedynie co szkoda,to tylko 3
dni”.

W przypadku oceny modutu dla pracownikow merytongeh w ewaluacii
uzyteczndci oraz warunkOw szkolenia poghno si takze technily obserwacii
uczestniczcej — wartgé¢ jej wynikdéw jest ograniczona ze wedl na to, 2 obserwacji
takiej dokonano jednorazowo (ewaluatorzy uczestfiicev zajeciach w | dniu
szkolenia - blok na temat pracy z klientem trudnyndniu 24 listopada 2008). Moa
jednak wysnd pewne wnioski dotyege uyteczndci szkolenia poprzez poréwnanie
zadeklarowanego w kwestionariuszach poziomu satggfauczestnikow ze
spostrzeeniami i uwagami ewaluatorow.

Z obserwacji wynikaze zagcia byly realizowane w dobrze przygotowanej przesir
(odpowiednia dga, wygodna sala) z zapewnionym standardowym wygosam
niezkednym do szkolenia (wymagane oznaczenia PO KL, izutrultimedialny, flip-
chart, komplety materiatléw szkoleniowych i przybaty pracy wtasnej dla kdego
uczestnika). Prowadey zadbat 0 wzajemne poznanie sczestnikdw, przycie zasad
pracy grupowej, aktywizagj poprzez interaktywny sposob prowadzenia wykiladu.
W sposobie prowadzenia zéjtego dnia dominowata forma wyktadu z prezentacj
przyktadéw sytuacji interpersonalnych przedstawipreez trenera. Prowaatzy czsto
izduza swobod angaowat uczestnikbw do udzialu w poszczegdélnych
sekwencjaclitviczeniach. Cele poszczegoélnych fragmentowezayly przedstawiane
w jasny sposéb, ptynnie w#ane z kolejnymiéwiczeniami lub déwiadczeniami oraz

z wnioskami. Cwiczenia grupowe byly ciekawe i trafnie dobrane tematyki
szkolenia.

Czesci wykladowe i komentarze prowagtego do prezentowanych przykladéw
stosowania technik NLP w sytuacjach interpersordinypyly, jasne, zrozumiate,
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czesto podane w bardzo atrakcyjnej, prageajacej uwag grupy formie. Wiedza byta
przekazywana uczestnikom w sposOb updkpwany — prowadgy sprawnie

zachowywat tok wykladu i potrafit zadb@ zrozumienie grupy, esto tez odwotywat

sig do praktycznych diaviadczeéi uczestnikow poprzez zadawanie giytaizyskiwanie

potwierdzenia od grupy.

W zagciach dominowat wyklad interaktywny z prezentagrzykltadéw sytuacji
interpersonalnych i stosowania technik NLP. Stylowadzenia byt ciekawy,
angaujacy uwag uczestnikéw, dowodzit ciej wprawy i kompetencji trenerskich oraz
przygotowania merytorycznego w obszarze tematyczofjtym szkoleniem. Przy
zastosowaniu klasycznej definicji warsztatu ugtigjsciowego, zaktadagej, ze jest to
ustruktarulizowana grupowa sytuacja edukacyjna gagea na uzyskiwaniu nowej
wiedzy i umiegtnosci z wykorzystaniem wiasnej aktywém uczestnikdw i ich pracy
na osobistym daviadczeniu — mgna uznd, ze zagcia byly nastawione nie tyle na
ksztatcenie umiejnosci, ile na ich prezentagji zaclkcenie do przysziego ich
stosowania, co bylo adekwatne do édb czasu przeznaczonego na poruszane
zagadnienia.

Ocena materialow szkoleniowych

Zaroéwno w ankietach ewaluacyjnych, jak i w badamikeestionariuszowych
dobrze oceniono przygotowane przez firszkoleniowy materialty — 56% badanych
przy wyciu kwestionariusza stwierdzitée materiaty te gsprzydatne, a 24%e bardzo
przydatne. Ponadto 20% respondentdw ma zamiar ada#gl do materiatéw
szkoleniowych, gdy pojawi sitaka potrzeba.

Materialy zatytutowane ,Wsparcie i podnoszenie kfikacji zawodowych
kadr pomocy i integracji spotecznej” Zakopane 2008awieraj 80 nie
ponumerowanych kart, w tym 9 kart tytutowych, paazajcych poszczegoine exi,

1 karta niewykorzystana, 11 kart jednostronnych ieejacych skany slajdow
z prezentacji pt. ,Wymogi dotygze promocji projektow dofinansowanych&edkow
EFS w ramach Priorytetu VI i VII Programu Opera@gon Kapitat Ludzki” oraz 59
kart z trécia obustronn . Znajdujcy Sk na stronie 2 spis tfei zawiera informacje

0 podziale materiatdw na 7 &zi poprzedzanych kolorowymi kartami tytutowymi,
spasrod ktorych czs¢ | (59 stron) odpowiadacisle tresciom przedstawionym w
programie szkolenia, natomiast pozostate §azawieraj materiaty dodatkowe. Z 59
stron czsci | - 6 stron péwigcono podstawowym informacjom nt PO KL, 18 stron
narzdziom aktywnej integracji, 35 pracy z klientem tnych — psychotycznym

i diugotrwale bezrobotnym. Proporcje s materiatbw do czasu przeznaczonego na
poszczegolne tematy w szkoleniu wydsi odpowiednie.

Materiat sktada s w ok. 90% ze skandw slajdow przygotowanych do emécji,
pozostate materialy to instrukcje, akty prawne iowyz dokumentéw. Zawarte w
materiatlach tr&ci s na og6t zwarte, lapidarne i bardzo przejrzystegdapo wiele
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ciekawych informacji w zrozumialy sposob. Nie dodado slajdéw dodatkowych
informacji (np. ntéwiczen, do ktorych shayly), komentarzy czy innych nagdzi
edytorskich, ktére mogtyby korzystanie z nich dpié. Nalezy zauwayc¢, ze pomimo
braku numeraciji stron i spisu §gé system kodowania materiatdw szkoleniowych przy
pomocy koloréw utatwial postugiwanie esidostarczonymi materiatami podczas
szkolenia. Brak numerdéw stron i spisustiemoze utrudni& orientacg w materiatach
oraz szybkie odnajdywanie zawartych w nich inforjinac

Przedstawione materiahy ardzo zrénicowane, slajdy dotyaze PO KL
maja charakter formalno-definicyjny, partie fmiecone kontraktowi socjalnemu
i innym narzdziom integracji to gtéwnie fragmenty przepiséw ukgacych
organizowanie dziafa placéwek opieki spotecznej. Wszystkie te infornsach
niewatpliwie bardzo potrzebne pracownikom pomocy spalegz materialy nt pracy
z klientem trudnym zawierajprzyktady wypowiedzi os6b ciemgych na psychozy,
definicje i wskaniki diagnostyczne z dziedziny psychopatologiigtej hastowo
prezentacje teorii i badaz tej dziedziny, kategoryzacje glly zachowa i proceséw
intrapsychicznych zwizanych z prag z klientem trudnym, teorie stresu, komunikacji,
lingwistycznego programowania i wywierania wptywasertywndci. Przedstawiono
szkolonym duo interesujcego materiatu teoretycznegoedacego uytecznym
podiazem docéwiczen praktycznych. Zamieszczono t&kwzor dokumentaciji kontraktu
socjalnego stanowgy wyczerpujca ilustracg procesu zawierania i realizacji kontraktu
oraz materiaty informacyjne dotygz wymogéw promocji przy realizowaniu
projektéw systemowych, egciowo wypetnione wzory aplikacji projektu PO KL,
instrukcje i przyktady dotyexe dokumentowania udziatu beneficjentow ostatedznyc
przy realizacji PO KL.

Materiaty wydaj sig¢ by¢ trafnie dobrane w odniesieniu do celéw projektu
w jego czsciach dotyczacych umiegtnosci aplikowania osrodki z PO KL oraz
wiedzy i umiegtnosci postugiwania si instrumentami aktywizacji grup docelowych
projektow systemowych. W egci dotyczcej umiegtnosci pracy z klientem zwraca
uwag: dobdr problematyki — koncentracja na pracy z kéem psychotycznym.
Podgcie tak trudnego od strony realizacji warsztatovegjgadnienia  sugeruje
mozliwo$¢ poswigcenia mu sporej ikei czasu i prowadzenie zgéjprzez treneréw o
powaznym dawiadczeniu w tak specyficznym obszarze pracy b&zgmiej.

W czgécei Il (,Praca z klientem trudnym — klient psychony i diugotrwale
bezrobotny”), znaczna ¢ tresci ma charakter uniwersalny, potrzebny do pracy
z kazdym klientem, co naley uzn& za ujcie bardzo payteczne. Zawarta w nich
wiedza o emocjach, stresie, negatywnym dialogu weaemym, komunikacji,
technikach NLP, radzeniu sobie z emocjami, asertyoin— jest niewtpliwie
niezwykle przydatna kalemu pracownikowi socjalnemu.
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W kontekécie realiéw pracy odbiorcow dwie pierwsze:&@ programu naley uzng za
trafnie dobrane i bardzazyteczne. W oZci trzeciej, péwigconej pracy w kontakcie
z klientem, za szczegO6lnie adekwatmypada uznéa koncentragj na umiegtnosciach
intrapsychicznych i interpersonalnych.

Podsumowujgc — wysokie wyniki badan ewaluacyjnych wskazujq, iz
przeprowadzone w module dla pracownikéw merytorycznych
szkolenia przyniosty realizacje celow projektu w zakresie
umiejetnosci realizacji projektow systemowych z uwzglednieniem
narzedzi aktywnej integracji oraz w kontekscie pracy z klientem
trudnym i psychotycznym. Wysoko oceniamy takie wartosci
dodane, jakie pojawily sie w trakcie tego modutu.

Ocena 2 moduléw szkoleniowych przeznaczonych dla

pracownikow RCPS

Do momentu rozpoezia ewaluacji odbyly si dwa wyjazdy szkoleniowe
przeznaczone dla 15 pracownikéw RCPS. Szkolenid mtotyczyto instrumentéw
aktywnej integracji w projektach systemowych, seki¢ nr 2 zarglzania projektem
systemowym z elementami rozligzéinansowych i zamowieniami publicznymi. W
przypadku oceny tego modutu pasbno s¢ wywiadami kwestionariuszowymi oraz
analizami desk research, ze waiyl na fakt, # ostatnie - trzecie szkolenie odbylg si
tuz przed momentem zakozenia ewaluacji.

Programy szkolen

Szkolenie nr 1 ,Instrumenty aktywnej integracji wojektach systemowych
POKL" obejmowato nagpujace zagadnienia: kontrakt socjalny — realizacja prac
spotecznie #ytecznych, doradztwa i poradnictwa zawodowego, Ishkooraz
organizacja zasitkbw celowych i okresowych, wykoape wywiadow
srodowiskowych; nargzia aktywnej integracji w projektach systemowyttorzenie
i realizacja Programéw Aktywnoi Lokalne;.

Szkolenie nr 2 ,Projekt systemowy — zgizanie projektem systemowym z
elementami rozlicze finansowych i zamoéwieniami publicznymi obejmowato
nastpujace punkty: prezentacja na temat specyfiki realiza)jektéw systemowych
POKL P.7.1.3, promocja i wizualizacja projektow KD, zasady kwalifikowalnéci
kosztéw do projektu systemowego, zasady opisywdpiumentéw finansowych i
merytorycznych, zasady spadzania wniosku pfatniczego i sprawoadd@EFS —
ewidencjia BO w projektach, zasady gggiwania wydatkbw w projektach
systemowych, zamoéwienia publiczne w projektachesystvych, zakup ustug.
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Charakterystyka uczestnikow szkolenia - respondentow w

badaniach kwestionariuszowych.

W zwiazku z niewielly liczebndcia grupy pracownikbw RCPS
przeszkolonych w roku 2008 w ramach realizacji gkt zdecydowano,ze
wywiadami kwestionariuszowymi odfych zostanie wszystkich 15 uczestnikow
szkolenia. Wréd badanych znalaztoesi3 kobiet i 2 mzczyzn. Wszyscy respondenci
maja wyksztatcenie wgsze (jeden wisze zawodowe, pozostali wgze magisterskie).
Sq to osoby stosunkowo mtode — jedna niendayta 26 rokuzycia, 8 oséb lokuje si
w przedziale 26-35 lat, cztery w przedziale 36-@tdraz dwie osoby w wieku 46-65
lat. Dwie osoby zajmuaj stanowiska kierownicze, pozostali respondencigiéwni
specjaléci (2 osoby), specjdii (2 osoby), inspektorzy (3 osoby) i podinspekyof4
osoby). Dwoch badanych nie udzielito odpowiedzi pgtanie o zajmowane
stanowisko. 2/3 przeszkolonych pracownikow RCPSyeana aktualnym stanowisku
nie diwzej niz rok, jeden pracownik poiej 5 lat, dwdch porej 10 lat i jeden pongj
20 lat. Rownie i w tym przypadku jeden respondent odmoéwit odpa@iena to
pytanie.

Ogodlna ocena przeprowadzonych szkolen.

Oba moduly szkoleniowe uzyskaty wysokie oceny ogolfrednia ocen
szkolenia nr 1 (instrumenty aktywnej integraciji) negi 4,73 (w skali 1-5)Srednia
ocen szkolenia nr 2 (zaidzanie projektem systemowym to 4,71).

Skutecznos$¢

Badani deklaryj wysoki stopié skutecznéci w odniesieniu do obu
prowadzonych blokéw. W obu przypadkach po 10 badanyznato, 4 nasapit
znaczny przyrost wiedzy, pozostali respondenci $zkelenie nr 1 i 4 — szkolenie nr 2)
stwierdzili, ze zasoby ich wiedzy nieco ¢sipowigkszyly. Nie bylo nikogo, kto
stwierdzitby, ¥ nie uzyskakadnych nowych informaciji.

Tabela 16, Przyrost wiedzy respondentéw w modwepdhcownikéw RCPS

Liczba wskaz&
Kategoria odpowiedzi Szkolenie nr|Szkolenie nrf2
N=15 N=14
Zasoby mojej wiedzy znacznie; gowigkszyh|10 10
Zasoby mojej wiedzy niecogpowiekszyly 5 4
Nie uzyskatenradnych nowych informac |0 0
Razem 15 14

Wszyscy uczestnicy uznaliz w trakcie obu szkofe przyswoili sobie nowe
umiejetnosci.
Tabela 17, Liczba przyswojonych nowych urgiepsci w module dla pracownikéw RCPS
Liczba wskazé
Liczba przyswojonych umigfasci (Szkolenie nr|Szkolenie nr|2
N=15 N=14
Jeden rodzaj nowych umégposci (8 1
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Dwa rodzaje nowych umighaosci |4 5
[Trzy rodzaje nowych umigjnosci |3 5
Cztery rodzaje nowych umigpascil0 3
Razem 15 14

Na podstawie odpowiedzi uczestnikow stwieédmmozna, & w zakresie
przyswajania sobie nowych umigjosci wigksze efekty przyniosto szkolenie nr 2, w
trakcie ktérego trzyrigie badanych os6b przyswoito sobie przynajmnieppa typy
nowych umiegtnosci, w przypadku szkolenia nr 1 byto to 7 oséb.

W przypadku szkolenia nr 1 napgej 0s6b (13) uznalozinauczyto si
postugiwa kontraktem socjalnym, sg&oséb przyswoito sobie umignos¢ tworzenia
programéw aktywnéci lokalnej, a trzy realizacji takich programéw. Rwosoby
stwierdzity, ze nauczyly s opracowywd projekt systemowy, a jednaz izagcia
przygotowaty § ,do pracy w zespole projektu w ramach PO KL”

Wszyscy badani zadeklarowate keda wykorzystywa zdobyt, wiedz lub/i
umiejtnosci w swojej pracy zawodowej w gdu najblizszego roku. Osiem oséb ma
zamiar postugiwa sig kontraktem socjalnym lub innymi instrumentami aiae]
integracji, cztery planajtworzenie programow aktywio lokalnej, a dwie realizagj
takich programoéw. Trzech badanych ma zamiar oprge@d projekty systemowe
zwiagzane z tematyk szkolenia, dwoch respondentéw prowédaidzie doradztwo w
zakresie przygotowywania programéow i stosowanisrumsentéw aktywnej integraciji
dla dsrodkéw pomocy spotecznej i powiatowych centréw poyngodzinie. Jeden
respondent wykorzysta wieglzi umiejgtnosci przy opracowywaniu programéw
szkoleniowych dla instytucji pomocy i integracjicd@cznej i réwnie jeden realizowa
bedzie projekt systemowy.

W przypadku szkolenia nr 2 napgiej 0s6b (12) uznalage przyswoito sobie
umiejtnosci zwiazane z zakupem ustug w ramach zamdvpeblicznych, dziestiu
badanych wskazalo na umigjos¢ prowadzenia ewidencji beneficjentéw ostatecznych
w projektach, dziewkciu respondentéw nauczylogssporadza® wnioski ptatnicze i
sprawozdania, siedmiu wskazato na ugtigsci zwiazane z ksigowaniem wydatkow.
Wszyscy uczestnicy planujykorzystanie zdobytych wiedzy i umégposci w ciagu
najblizszego roku w swojej pracy zawodowej. Czterech wgniatbedzie st to dziato
po prostu w ich pracy zawodowej, dwie osoby poflikye iz wykorzystaj efekty
szkolenia w realizacji swoich codziennych obaziidw. Czterech badanych realizawa
bedzie projekty systemowe, a jeden zaza® bedzie nowo tworzonym projektem.
Jedna osoba zamierza rozli€zprojekty unijne. Pozostatych trzech respondentow
wykorzysta now wiedz; i umiejgtnosci prowadac dziatalnd¢ doradcz dla gsrodkow
pomocy spotecznej i powiatowych centrow pomocy noiézrealizupcych projekty
systemowe.
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Uzytecznos$c¢:
Zadowolenie z rezultatéw, naagianie kontaktow zawodowych, wymiana
doswiadczé zawodowych, efekty niespecyficzne:

Zapytano respondentow tak o to, w jaki spos6b udziat w module
szkoleniowym dla pracownikbw RCPS wpiynlub maze wpltymm¢ na ich
funkcjonowanie w pracy zawodowej. Wszyscy badannaliz ze wplyw ten ma
charakter pozytywny i wskazali od 1 do 4 kategesimienionych w kafeterii:

Tabela 18, Liczba wymienionych kogzy

L JLiczba wskaz#|
llosé korzyci N=15
1 4
2 3
3 6
4 2
Razem 15

Szczegotowy rozktad odpowiedzi prezentuje tabeld&i(respondenci mogli
wskaza dowolm liczbe kategorii):
Tabela 19, Ocena wplywu udziatu w szkoleniach m&djonowanie w sferze zawodowej

Liczba wskaz#
N=15

Kategoria odpowiedzi

IWzrost motywacji do wykonywania zagaawodowych 10
IWzrost samooceny w roli zawodowej 10
IWzrost poczucia sprawcgm 3
Uzyskanie wsparcia w rozwdywaniu probleméw zawodowy|13

Z tabeli nr 19 wynika,ze prawie wszyscy badani uzyskali wsparcie
w rozwiazywaniu probleméw zawodowych, po 10 wsk@azdotyczylo zwekszenia
motywacji do wykonywania zadazawodowych oraz wzrostu samooceny w roli
zawodowej, natomiast tylko trzy osoby uznale nasipit wzrost ich poczucia
sprawczéci.

Zadowolenie z pracy prowadzacych

Trenerzy prowadicy oba szkolenia uzyskali wysokie oceny. W szkalemi 1
srednia ocena wiedzy merytorycznej prowgtzh jest rowndredniej ocenie sposobu
prowadzenia zaf i wynosi 4,87 (skala 1-5). Nieco w§j oceniono prowadgzych
szkolenie nr 2Srednia ocena wiedzy merytorycznej wynosita w ichypadku 4,92, a
$rednia ocena sposobu prowadzenia@4dj86. Uznano tate, ze w trakcie obu szkote
ilos¢ przekazywanych informacji byta wieiwa w stosunku do czasu szkolenia (jedna
osoba uznatae ilos¢ informaciji byta zbyt dua).

Wszyscy badani uznaliziw trakcie obu szkofe prowadzacy reagowali na
potrzeby uczestnikow wykraczag poza ramy przewidziane programem i
dostosowywali do nich przekazywanestie ROwniez wszyscy respondenci stwierdzili,
ze w trakcie obu szkotemogli swobodnie méwio swoich trudnéciach zwazanych z
tematykh zagé, co najprawdopodobniej oznacza wysoki stopigoczucia
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bezpieczéstwa w grupie. Dodajmy, zi akurat ta grupa ma charakter bardzo
specyficzny, poniewaw szkoleniach uczestniczy zesp6t 0s6b praguh ze sobp na

co dzieh w jednej instytucji, co m@e zard6wno podwisz& jak i obniza¢ poziom
bezpieczéstwa grupowego.

W trakcie realizacji obu szkaleprowadacy postugiwali s¢ réznorodnymi
metodami (wyktad z prezentacjmultimedialn, analiza dokumentéw, praca w
podgrupach,¢wiczenia praktyczne, wymiana informacji zwrotnyclpyzy czym na
podstawie bardzo rozlieych wypowiedzi uczestnikbw nie daesjednoznacznie
okresli¢ proporcji stosowania poszczegodlnych technik szkoleych (np. zawartd
procentovy wyktadu oceniano od 20 do 80% w obu ewaluowany&boleniach).

Tabela 20, Proporcja stosowania metod szkoleniowyskkoleniu nr 1 dla pracownikéw RCPS

Metoda szkoleniowa Rozpétos¢ odpowiedzi w
yktad lub wyktad z prezentacmultimed|20-60
Analiza dokumentow 5-20
Praca w podgrupach 10-45
Cwiczenia praktyczne 5-20
ymiana informacji zwrotnych 5-20

Tabela 21, Proporcja stosowania metod szkoleniowyskkoleniu nr 2 dla pracownikéw RCPS
Metoda szkoleniowa Rozpétos¢ odpowiedzi w

\Wyktad lub wyktad z prezentacmultimed(30-80

Analiza dokumentéw programowych  [20-50

Cwiczenia warsztatowe 10-30

Dyskusja panelowa 10-20

Warto podkréli¢, ze w trakcie szkolenia nr 1 prowady stworzyli
uczestnikom okagj do wymiany informacji zwrotnych, natomiast zadoa
w programie szkolenia nr 2 dyskusja panelowa zaona zostata przez jedynie
6 uczestnikow. Na podstawie badawestionariuszowych trudno jest aei ocené
spos6b doboru metod przekazywania wiedzy i wmejci. Mozna przypuszczaa iz
znaczne zrénicowanie odpowiedzi wynika z faktuz ibadani aywaja réznego
nazewnictwa z dziedziny ustug edukacyjnych i szkimeych, wic odpowied na to
pytanie budzita pewne trudfw.

Zadowolenie z otrzymanych materiatéw

Ocena materiatdw dokonana przez uczestnikbw szikolem ramach
wywiadbéw kwestionariuszowych jest bardzo wysokate@mstu respondentéw uznato,
ze otrzymane w trakcie obu szkalenaterialy § bardzo przydatne — badani maj
zamiar czsto do nich zagbat. Zaden z badanych nie wybrat odpowiedzi
wskazujcych na ograniczen przydatnéé lub nieprzydatn& przekazanych im
materiatdw. Jedna osoba nie udzielita odpowiedzbraytanie.
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Analiza desk-research

Dokonano analizy dwéch kompletéw materiatbw pod tgamym tytutem
+~Wsparcie i podnoszenie kwalifikacji zawodowych kagomocy i integraciji
spotecznej” do zaf zrealizowanych na szkoleniach w Myczkowcach i Zekmem.

Materiat nt zarzdzania projektami stanowi 50 kart w akszdci
nieponumerowanych, w tym 5 kart tytutowych, popeaggtych poszczegélne exi.
Znajdupcy sk na stronie 2 Spis Téei zawiera informacje o podziale materiatéw na
4 czsci poprzedzanych kolorowymi kartami tytutowymi.

Material nt zarzdzania projektami skompletowano w podziale na

4 nieponumerowane exi (169 stron) o nagpujacej zawartéci: ,Planowanie
projektow — Element tworzenia projektow w programadnii Europejskiej” modut
poswigcony narzdziom aktywnej integracji w projektach PO KL VIIPpdrcznik
wskaznikow PO KL 2007-2013 dla Priorytetu VII", "Zasadinansowania PO KL
2007-2013 ",Wniosekéwiczeniowy” — przyktad wniosku aplikacyjnego w racha
poddziatania 7.1.1. PO KL. Omawiany materiat trggktytdwnie o zaradzaniu
projektem.

Materiat nt ksggowasci w projektach PO KL skfada estacznie z 96 stron
tekstu. Podzielono je na 5 tytulowych i 39 kart dwannych skladaj sic na
nastpujace czsci: Kwalifikowalnos¢ wydatkdéw; System kontroli wewtrznej;
Zasady rozliczania projektu; Regulamin zamd&wigublicznych oraz zatzniki do
tegw regulaminu: niewypetnione formularze wniosku datgego wszcgcia
postpowania o udzielenie zamdwienia publicznego, zapgtafertowego, oferty i
protokotu zamowienia publicznego; Wzér minimalnegakresu listy kontrolnej,
przedruk wzoru minimalnego zakresu listy kontrolrdg weryfikacji wniosku o
ptatnaic.

Materiaty skladaj si¢ ze skandw slajdéw przygotowanych do prezentaciji,

pozostate materialy to przedruki materiatow instaawych i poradnikowych PO KL,

i wzory dokumentéw. Materiatydolace przedrukami slajdéw przedstawigjesci tatwe

do zrozumienia i zapagtania, zwarte, bardzo przejrzyste, padajele niezlednych
informacji w przys¢pny sposob. Nie dodano do slajdéw dodatkowych méaji (np.

nt ¢wiczen, do ktorych stayly), komentarzy czy innych nagdzi edytorskich, ktore
mogtyby korzystanie z nich up§ci¢. Brak numeréw stron i spisu §@ maoze utrudnig
orientacg w materiatach oraz szybkie odnajdywanie zawartyatich informacji.

Na podstawie badania desk-researclimacstwierdz, ze przygotowane przez
firme szkoleniovy materiaty g uzyteczne dla uczestnikéw szkolenia, trafnie dobrane
w stosunku do celéw programu i specyfiki zawodowmbiorcow w zakresie
umiejgtnosci aplikowania osrodki POKL oraz prowadzenia kgjowasci projektu.
Stosowaniu instrumentéw aktywnej integracji $w@;cono mniejsz ilos¢ miejsca
w stosunku do programu szkolenia co bylo zgodnelene catego projektu.
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Efektywnos¢

Poréwnanie uzyskanych w badaniach informacji nanate skutecznii
szkolenia z poniesionymi nakladami prowadzi do whig ze realizatorom szkolenia
udalo sie oshgnaé¢ bardzo wysoly efektywnasé.

W zakresierezultatow twardych zrealizowano ze wszystkimi zaimnymi
standardami szkolenia dla 199 pracownikéw kadrygazimapcej, 201 pracownikow
ksiegowasci, 260 pracownikéw merytorycznych oraz trzy szkidedla 15 osobowe;j
grupy pracownikéw RCPS.

W odniesieniu daezultatow migkkich na podstawie przedstawionych danych ézna
mozna, ze skuteczn@& szkolenia w 4 modutach: dla kadry zatzapcej,
pracownikdw merytorycznych, pracownikéw égowaosci i grupy pracownikow
mierzona przy gyciu trzech wskanikow jest wysoka i bardzo wysoka.

Wskaznik przyrostu wiedzy mierzony na podstawie odsetka badanych dekieyah,
ze w wyniku szkolenia poziom ich wiedzy podniéstsi stopniu wysokim lurednim
(wskaznik PW) wyniést:

» dla pracownikéw kadry zagdzapcej — 96%

e dla pracownikéw merytorycznych — 98%

e dla pracownikéw ksigowasci — 91,7%

e dla pracownikbw RCPS — 100%
co oznacza,ze wskanik PW osigmat srednio 96,4% dla wszystkich czterech
modutow.

Wskaznik wykorzystania wiedzy i umiejetnosci od momentu szkolenia do momentu
przeprowadzenia bafl@waluacyjnych (WiUWO) wynidst odpowiednio:

» dla pracownikdw kadry zagdzapcej — 69,2%
» dla pracownikdéw merytorycznych — 60,6%,
e dla pracownikéw ksigowasci — 64%
czyli srednio 64,6 % dla trzechbadanych przyayciu tego wskanika modutéw.

Wskaznik planowanego wykorzystania wiedzy i umigjtnosci w ciagu najblizszego
roku (wskanik WiUplan) osagnat:

» dla pracownikéw kadry zagdzapcej — 92,3%

» dla pracownikéw merytorycznych — 80,3%

» dla pracownikéw ksigowasci — 86%
co oznaczdrednig wartos¢ 86,2 % dla trzechbadanych przy zyciu tego wskanika
modutéw.
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(W szkoleniu dla pracownikow RCPS nie zastosowarskamikow WiUWO
i WiUPlan ze wzgldu na bardzo krotki okres czasu od zakaenia szkolenia do
momentu przeprowadzenia ewaluacji).

Z przeghdu ofert na rynku szkoleniowym wynikae koszt 3 dniowego
szkolenia wyjazdowego wahacsdbecnie od 1500 do 2100 zt na jednego uczestnika.
Oshgniecie zatem tak wysokiej skuteczwd przy nakladzie bliskim granicy
najnizszego kosztu podobnych szkbleviadczy o bardzo racjonalnym i efektywnym
wydatkowaniu przeznaczonych na realizamjojektusrodkow.

Miara efektywndci moze tez by¢ poréwnanie czasu szkolenia zsid@a
umiejgtnosci, o ktérych wypowiadaj sie uczestnicy w ankietach ewaluacyjnych i
kwestionariuszach. Wksza¢ uczestnikow wszystkich modutéw potwierdza nabycie
3-4 rodzajéw umiejtnosci.

Biorac pod uwag realne maliwosci uczestniczenia jednego szkolonego w
sytuacjach ¢wiczeniowych uméliwiajacych ksztatcenie umigjnosci w ciagu
trzydniowego szkolenia w grupie 20-osobowej maléen wynik uzné za dowdd
bardzo duej efektywndci , nawet, jéli przyjmujemy, ze w ge wchodzi raczej
zapoznanie 8iz nows umiegtnoscia i rozpoczcie pracy nad jej ksztatceniem,zhi
petne jej opanowanie.
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Potrzeby szkoleniowe kadr instytucji pomocy i integraciji
spolecznej uczestniczacych w szkoleniach w ramach projektu

Potrzeby szkoleniowe uczestnikdw projektu zidektyfiane zostalty na
podstawie przeprowadzonych wywiadéw kwestionariuszh. Ze wzgtdu na
specyfile zada zawodowych, kadej z grup badanych pracownikéw zaproponowano
odmienne maliwosci wyboru tematyki szkole przy czym w przypadku pracownikéw
ksicgowasci zastosowano w tym wzglzie pytanie otwarte. Mdiwo$¢ wnioskowania
0 potrzebach szkoleniowych pracownikOw instytuajnmcy i integracji spoteczne;j
w regionie t6dzkim na podstawie niniejszego opramoi& jest ograniczona poprzez
niewielka liczebna¢ proby (115 os6b w stosunku do ponad 8etyssipracownikow
instytucji pomocy spotecznej zatrudnionych w re@dn nie mniej jednak aslzi¢
mozna, ¥ uzyskane wyniki stanowimog istotra pomoc w projektowaniu kolejnych
etapow szkoli.

Potrzeby szkoleniowe kadry zarzadzajacej

Za niezwykle istotny nafsy uzna fakt, ze wszyscy badani pracownicy kadry
zaradzapcej @ zainteresowani doskonaleniem swoich untiegci zawodowych
poprzez udziat w szkoleniach. Kierownikéw i dyrekie w instytucjach pomocowych
w wywiadzie kwestionariuszowym poproszono o topkyeslili swoje zainteresowania
tematyk szkoléh w dwoch obszarach — rozwoju umigjosci interpersonalnych i
intrapsychicznych oraz #6orodnych umigjtnosci zwiazanych z kierowaniem
zespotem, organizowaniem pracy placéwki i stosoamnw niej r@norodnych form
pracy a take zaradzaniem projektami.

W obszarze umiefnosci interpersonalnych i intrapsychicznych najkézy odsetek
0s6b chce dzki szkoleniom rozwin¢ swoje umiegtnosci w dziedzinie negocjacji i
mediacji oraz radzenia sobie ze stresem i wypatenewodowym (po 50%
odpowiedzi), nieco ponad jedna czwarta wybrato tgearos¢ i motywowanie klienta
(po 27% wskazg, najmniejszym zainteresowaniem cigsdie ogdlne umigjtnosci
zwiazane z komunikagjinterpersonalfy co jest o tyle zrozumialege jest to tematyka
cieszca st od lat dua popularndcia i wiele oséb mge mig poczucie uzyskania w
tym obszarze wystarczaych kwalifikacji. Szczeg6lowy rozklad odpowiedzi
przedstawiono w tabeli nr 22.

Tabela 22, Potrzeby szkoleniowe kadry zdrapcej w zakresie umigfnasci interpersonalnych
i intrapsychicznych

Lp. | Zakres umiejnasci interpersonalnych i intrapsychicznyd hwsLll;Zzza%
1 negocjacje i mediacje 50%
2 radzenie sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym 50%
3 asertywnec 27%
4 motywowanie klienta 27%
5 | komunikacja interpersonalna 19%
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W obszarze umiefnosci zwigzanych z kierowaniem zespotem, organizowaniem pracy
placowki i stosowaniem w niej #@orodnych form pracy oraz zadzaniem
projektami, wyrane jest praktyczne nastawieniechszdici respondentéw. Tematyka
szkolen powinna dotycz§ przede wszystkim zagdzaniem projektami i realizaciji
programéw aktywnéri lokalnej, a wgc obszardw, na ktére w chwili obecnej paday
jest najwikszy nacisk (w obu obszarach ponad 50% waKaNieco mniej ni potowa
badanych (42%) jest zainteresowana szkoleniami kves& budowania i kierowania
zespotem oraz tworzeniem partnerstw na potrzebyoplanych irealizowanych
projektow. Pozostate zaproponowane dziedziny tecaaty szkolgé byly wskazane
przez mniej ni 1/5 respondentéw. Warto zauiwya, ze aplikowanie drodki na
finansowanie dziatalié placowek zezrodet zewmtrznych uzyskalo jedynie 15%
wskaza. W kontekcie innych wypowiedzi uzyskanych w badaniu, z ktbry
wiadomo, ze przewaajaca wiksza¢ kadry zaradzapcej aktualnie realizuje
procedury aplikacyjne lub planuje ich realizaey najblizszej przysziéci, mazna
stwierdzt, ze kadra kierownicza placowek uznaje swoje kwalifjkaw tej istotnej
dziedzinie za wystarczgje. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi przedstawiontabeli
nr 23.

Tabela 23, Potrzeby szkoleniowe kadry zdrajcej w pozostatych obszarach

Liczba

Lp. Problematyka szkote wskazad %
1 zaradzanie projektami 54%

2 realizacja programow aktywém lokalnej 50%

3 budowa zespotu i kierowanie zespotem 42%

4 | tworzenie partnerstw na potrzeby planowanyclalizewanych projektéw 42%
5 | budowanie sieci wspétpracy instytucjonalnej 19%
6 | obstuga komputera w zakresie zménym z realizagjprojektow EFS 19%
7 aplikowanie grodki na finansowanie dziatalbplacéwek zerddet 15%

zewretrznych
8 | kwestie prawne, jakie 12%
9 ewaluacja dziataw instytucjach bugktowych 8%

Interesujce rezultaty daje poréwnanie odpowiedzi o potrzekioleniowe z obu
obszaréw szkole W jegoswietle pracownicy kadry zagdzapcej w rGwnym stopniu
doceniaj potrzele szkoléh w dziedzinie aktualnie najwaiejszych dla nich zada
(zaradzanie projektami, realizacja programéw aktywaio lokalnej, tworzenie
partnerstw na potrzeby planowanych i realizowanpobjektéw), jak i umigjtnosci
osobistych, ktdre as silnie zwhzane z realizagj tego rodzaju zada (negocjacje
i mediacje, radzenie sobie ze stresem i wypaleriamodowym, tylko nieco mniej
wskaza dla szkolenia w dziedzinie budowy i kierowaniap@em). Tworzy to spojny,
wiarygodny obraz potrzeb szkoleniowych, stargmyimocra podstaw dla planowania
kolejnych projektow. Zestawienie potrzeb szkolenjotv z obu obszaréw
przedstawiono w tabeli nr 24.

Pytani o metody prowadzenia gayespondenci w wkszadci (77%) opowiadaj Sic za
taczeniem form biernych z warsztatowymi (tylko 8%fpraje formy bierne). A 58%
badanych zainteresowanych jest stosowaniem sugenkiezacej dziatalndci
zawodowej w swoich placéwkach, éwiadczy maze o rozwijajicej sk swiadomaci
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znaczenia tej formy doskonalenia. W odpowiedzi yiamie o preferencje w obszarze
formy organizacji szkolg respondenci niezwykle zdecydowanie opowiedzieliza
2-3 dniowym kursami wyjazdowymi (85% wskazaco swiadczy¥ maze réwnie

o0 stopniu uznania dla szkolenia, w ktorym émie@ uczestniczyli. Nieco porej jednej
czwartej respondentow wybratobyztgednodniowe zagia w miejscu zamieszkania
i tygodniowe zajcia wyjazdowe.

Tabela 24, Zestawienie potrzeb szkoleniowych kadrgdzapcej ogolnie

Lp Problematyka szkote ogolnie WSLkiZZZZa%

1 zaradzanie projektami 54%

2 negocjacje i mediacje 50%

3 radzenie sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym 50%

4 realizacja programéw aktywsm lokalnej 50%

5 budowa zespotu i kierowanie zespotem 42%

6 tworzenie partnerstw na potrzeby planowanyclalizewanych projektow 42%

7 asertywnét 27%

8 motywowanie klienta 27%

9 komunikacja interpersonalna 19%

10 | budowanie sieci wspolpracy instytucjonalnej 19%

11 | obstuga komputera w zakresie azeinym z realizagjprojektow EFS 19%

12 | aplikowanie osrodki na finansowanie dziatalba placowek zezrodet 15%
zewrgtrznych

13 | kwestie prawne, jakie 12%

14 | ewaluacja dziafaw instytucjach bugzketowych 8%

15 | inne, jakie 0%

16 | inna problematyka, jaka 0%

W odpowiedzi na pytanie o #6 czasu, jak respondenci byliby gotowi gwieci¢ na
szkolenia w cigu roku uzyskano nagtujace wartdci: 42,3% respondentéw e
uczestniczy w szkoleniach trwagpych hcznie nie wgcej niz tydzien, 38,5% jest
gotowa szkoli sie do dwéch tygodni w agu roku, 11,5% - weicej niz dwa tygodnie,
7,75 % nie chce pgwigci¢ na doskonalenie swoich umigjosci wigcej niz 3 dni.

Potrzeby szkoleniowe pracownikéw merytorycznych instytucji
pomocy i integracji spolecznej

Badani pracownicy merytoryczni zgodnie stwierdzilé s zainteresowani
doskonaleniem swoich uméignosci zawodowych poprzez udziat w szkoleniach. Tylko
jedna osoba stwierdzitae nie jest gotowa szkdlisig dalej, uwaa bowiemze posiada
wystarczajca wiedz i umiejgtnosci, by dobrze wykonywaswoj zawdd. Ze wzgtu
na specyfik dziatax pracownikow merytorycznych w instytucjach pomogpiecznej
w wywiadzie kwestionariuszowym poproszono respotdiero to, by okrélili swoje
zainteresowania tematykszkolén w trzech obszarach — pracy begmaniej z
klientami (uwzgédniono tu grupy problemowe traktowane jako pricigtee w

.....

umiejtnosci o r&norodnej charakterystyce.
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W zakresie pracy z poszczegdllnymi typami klientéaywiecej oséb zadeklarowato
che¢ uczestniczenia w szkoleniu §wigconemu pracy z osobami dtugotrwale
bezrobotnymi. Prawie potowa badanych chce gugtswop wiedz i umiejgtnosci
dotyczice kontaktow z klientami niepetnosprawnymi, a jedimvarta z mtodymi
dorostymi  opuszczagymi  placéwki  opiekdczo-wychowawcze.  Mniejszym
zainteresowaniem cieszy ¢si problematyka pracy z bezdomnymi, osobami
nieaktywnymi zawodowo z racji opieki nad cztonkanudziny, a take bylymi
wigzniami. Nikt nie jest zainteresowany szkoleniamit@aat uchogcow, co wynika
moze z faktu, ¥ ten typ klienta nie jest egto spotykany w @odkach pomocy
spolecznej w naszym regionie, zwtaszcza w matychstach. Szczegétowy rozktad
odpowiedzi pokazano w tabeli nr 25.

Tabela 25, Potrzeby szkaleawodowych w zakresie pracy z poszczeg6lnymi typdientéw w opiniach
pracownikéw merytorycznych

Lp Potrzeby szkotew zakresie pracy z klientami Liczba
wskaza %

1. | Praca z osobami dtugotrwale bezrobotnymi 61,2

2. | Praca z osobami niepetnosprawnymi 46,9

3. | Praca z mtodymi dorostymi opuszegajmi placéwki wych. 26,5

4. | Praca z osobami bezdomnymi 18,4

5. | Praca z osobami opuszegsgjmi zaklady karne 12,2

6. | Praca z osobami nieaktywnymi zawodowo z radgkimad 12,2
zaleznymi czlonkami rodziny

7 Uchodcy 0

(z racji maliwosci wielokrotnego wyboru odpowiedzi procenty nie gjarsie do 100)

W zakresie rozwoju umiegfnosci interpersonalnych najetej oséb (ponad 50%)
wskazato na problematgk motywowania klientbw oraz prowadzenia negocjacji
i mediacji. Nieco mniej i 40% chciatoby uczestniczyv szkoleniu na temat radzenia
sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym, a jednwarta respondentow
zainteresowana jest szkoleniami w zakresie komuajiikainterpersonalnej

i asertywndci.

Tabela 26, Potrzeby szkéleawodowych w zakresie rozwoju ungggjosci interpersonalnych w opiniach
pracownikéw merytorycznych

Lp Zakres umiefnasci interpersonalnych Liczba wskaizo
1. | Motywowanie klientéw 59,2

2. | Negocjacje i mediacje 51,0

3. | Radzenie sobie ze stresem i wypaleniem zawoaioywy 38,8

4. | Komunikacja interpersonalna 26,5

5. | Asertywndé 24,5

(z racji maliwosci wielokrotnego wyboru odpowiedzi procenty nie sjarsie do 100)

75% badanych nie jest zainteresowanych rozwojemejgmosci w zakresie
komunikacji interpersonalnej oraz asertyweio — rezultat ten stanowi moze
potwierdzenie skuteczia i uzyteczndci odbytego przez uczestnikbw ewaluowanego
szkolenia, ché oczywicie wynika& to mae take z pewnego nasycenia rynku
szkoleniowego i edukacyjneggproblematyk.

Ostatni fragment kafeterii dotyczyt pozostatych ejgtnosci zwiazanych w znacznej
mierze z tworzeniem i realizacprojektow systemowych. W tym obszarze napej
0soOb (ponad jedna trzecia) chcialoby uczestdiazyszkoleniu na temat stosowania
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instrumentéw aktywnej integracji zawodowej, eduliael; zdrowotnej i spotecznej.
Jedna czwarta badanych zainteresowana jest prejakiem i prowadzeniem
programéw aktywnej integracji, po okoto 20% uczésiw wskazato na umiefnosci
zwiazane z aplikowaniem osrodki, zaradzaniem projektami PO KL oraz obstug
komputera zwizam z realizacy projektéow EFS. Prawie 90% badanych nie wskazato
na tematyk szkoleh zwiazary z budowaniem sieci wspOtpracy oraz tworzeniem
partnerstw w ramach realizacji projektow, ¢hp bada prowadzonych w regionie
todzkim wynika,ze kwestia wspoétpracy systemowej pozostawia wielgydaenia.

Tabela 27, Potrzeby szkélev zakresie innych umiginosci w opiniach pracownikéw merytorycznych

Lp Problematyka szkole- inne umieijtnasci Liczba wskaza%
1. | Stosowanie instrumentéw aktywnej integraciji 734,

2. | Projektowanie i prowadzenie programéw aktywnegracji 24,5

3. | Kwestie prawne (zmiany w ustawie 0 pomocy sgbt.) 22,4

4. | Zaradzanie projektami PO KL 20,4

5. | Aplikowanie dsrodki zewrtrzne finansowania dziata placowek 20,4

6. | Obstuga komputera w zakresie zmeinym z realizagjprojektéw EFS 20,4

7. | Stosowanie nagdzi pracy socjalnej 14,3

8. | Budowanie sieci wspoltpracy 10,2

9. | Tworzenie partnerstw w ramach realizacji prigjek 10

(z racji maliwosci wielokrotnego wyboru odpowiedzi procenty nie gjrsie do 100)

Jezeli chodzi o metody prowadzenia g&jnajwiecej respondentéw (82%)
preferuje patczenie form biernych z warsztatowymi (10% deklaahg uczestnictwa
w szkoleniach prowadzonych technikami biernymi). Ikby 24% badanych
zainteresowanych jest uczestnictwem w superwigkdoe] dziatalnéci zawodowe;.
W odpowiedzi na pytanie o #6 czasu, jak respondenci byliby gotowi gwigci¢ na
szkolenia w cigu roku (gdyby to zalato od ich decyzji) uzyskano nagtijace
wartasci: 34% respondentéw me uczestniczy w szkoleniach trwagych kcznie nie
wigcej niz tydzien, 28% jest gotowa szkalisic do dwdch tygodni w agu roku, 10 %
nie chce péwieci¢ na doskonalenie swoich umggjosci wigcej niz 3 dni. Preferowan
forma szkolé 3 2-3 dniowe formy wyjazdowe (wskazato na nie 72%pondentow),
14% zainteresowanych jest szkoleniami tygodniowyojedyncze osoby wskazaty na
diuzsze cykle szkoleniowe (3 osoby) izaw innych instytucjach pomocy spotecznej
(1 osoba).

Ocena potrzeb szkoleniowych pracownikéw merytorycznych w

opiniach dyrektoréw i kierownikdéw instytucji

O to, jakiej problematyce powinny byposwiecone szkolenia organizowane dla
pracownikbw merytorycznych pomocy spotecznej, zapgt réwni¢ ich
zwierzchnikéw. W tym przypadku respondenci oklai potrzeby szkoleniowe swoich
pracownikéw w podziale na umégnosci pracy z poszczegolnymi typami klientow
(mozna bylo wskazg jakimi), umiegtnosci interpersonalne (w podziale na
wyrézniona W pytaniu tematy®) i inne umiegtnosci zwiazane ze specyfik pracy

3 Kierownicy i dyrektorzy biagcy udziat w badaniach kiemupardzo zrénicowary liczba pracownikéw — od
dwaoch oséb do 90, #0a jest wgc specyfika instytucjonalna.
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(patrz tabela popej). Za szczegodlnie wae dla swoich pracownikéw respondenci
uwazaja umiegtnosci pracy ze specyficznymi typami klientdw, zwane z rozwojem
umiejetnosci interpersonalnych, stosowaniem r@z pracy socjalnej, zagdzaniem
projektami. Za wane uznawaneastez umiekgtnosci zwigzane z obstug komputera
oraz problematyka prawna. W zakresie pracy z pegginymi kategoriami klientow
kilka oséb podato specyfk podopiecznych. Trzech zwierzchnikow uwaa ze
tematyka szkole w tej dziedzinie powinna dotycgyosob uzalenionych, réwnie
trzech — 0s6b bezrobotnych, dwdch — oséb niepetawsy/ch, pojedyncze wskazania
dotyczyly os6b opuszczajych zaktady karne, psychicznie chorych oraz prasme
rodzinie. Jedna pia badanych stwierdzitag ich podwtadni powinni prz&j szkolenie

z zakresu stosowania kontraktu socjalnego.

Tabela 28, Rozklad potrzeb szkoleniowych z uwagieniem tematyki szkale

. Liczba
Lp. Tematyka szkolenia Wskaza %
Praca z poszczegélnymi typami klientow 81%
2 Rozwdj umiejtnasci interpersonalnych (komunikacja interpersonalng, 81%
asertywné¢, motywowanie klienta, negocjacje i mediacje, raize
sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym, inne jakie
3 Stosowanie nagdzi pracy socjalnej 77%
4 Umiegtnos¢ zaradzania projektami PO KL 69%
5 Umiegtnos¢ aplikowania do PO KL 58%
6 Obstuga komputera w zakresie zzanym z realizagjprojektéw EFS 58%
7 Kwestie prawne (zmiany w ustawie o0 pomocy spotef;z 50%
rozporzdzeniach etc.)
8 Budowanie sieci wspétpracy 15%
Inna tematyka 4%

Z powyzszej tabeli wynikd moze, ze zwierzchnicy uwzaja, ze ich pracownicy
wymagaj intensywnego treningu w zakresie pg@ania wiedzy i rozwoju
umiejtnosci. Zwierzchnicy wskazywali tadle na to, ile os6b nie uczestniczy w
szkoleniach bez zakilécenia pracy instytucji. Podemarzez nich liczba wahata 9d
jednej do dwudziestu nawet o0s6b. Pytanozéak ilas¢ dni szkoleniowych, ktére
powinny przypadana jednego pracownika — tu naga@j osob wskazatae mog to
by¢ trzy dni (61,5%). Pozostate odpowiedzi znéw walgdyod dwdch do nawet 21
dni — rozklad procentowy w przypadkuzkkej takiej odpowiedzi to 7,7%.

Potrzeby szkoleniowe pracownikéw ksiegowoS$ci

Wszyscy uczestniazy w wywiadach kwestionariuszowych pracownicyelgsiwasci
uznali, ze zainteresowaniasdalszymi szkoleniami. Pytanie o tematydzkoler miato
charakter otwarty i osoby badane podaty bardzaricowane wskazania, w zgzku
zczym podajemy je w liczbach bezwadhych. Najwecej respondentéw
zainteresowanych jest kwestiami zmanymi z obstug ksiegowa projektéw PO KL
(jedna trzecia badanych), kgbwascia w instytucjach bugzetowych w odniesieniu do
projektow unijnych oraz zmianami w przepisach, ptzym nie sprecyzowano, o jakie
zmiany chodzi.

58



Tabela 29, Tematyka szkdlegtaszana przez pracownikdw dgdwasci

Lp. Tematyka szkolenia Liczba wskazh
1 | Obstuga ksigowa projektéw POKL 5
2 Ksiggowas¢ w instytucjach buzketowych w odniesieniu do projektdw unijnych 4
3 | Zmiany w przepisach
4 Rachunkowg® w instytucjach buzetowych
5 Szczegotowa sprawozdawézalotyczca ksegowania dokumentow
projektowych
6 Klasyfikacja budetowa 2
7 | Wspbétpraca z komornikami w zakresie obstugi fismlualimentacyjnego 2
Ksiggowas¢ z uwzgkdnieniem specyfiki placowki 1

Tak samo jak w poprzednich grupach badanych rkgmym zainteresowaniem cieszy
sie polaczenie form warsztatowych z biernymi — preferujerje4% uczestnikow. Po
dwie osoby wskazaly,ze zainteresowane as wytacznie biernymi formami
przekazywania wiedzy i wytznie formami warsztatowymi. Prawie 60% badanysh je
gotowych pdwieci¢c na doskonalenie umigposci zawodowych do dwoch tygodni
w ciagu roku, nieco ponad jedna trzecia do tygodniangedsoba wicej niz dwa
tygodnie. Najwecej 0sob (64%) zainteresowanych jest 2-3 dniowymkokeniami
o charakterze wyjazdowym i po 14% tygodniowymi dekéami wyjazdowymi oraz
2-3 dniowymi kursami w miejscu zamieszkania. Jedisaba wybrata midiwosé
jednodniowego szkolenia w miejscu zamieszkania.

Potrzeby szkoleniowe pracownikéw RCPS

Wszyscy badani pracownicy RCPS (15 os6b) zadekkipwe s zainteresowani
udziatem w szkoleniach zawodowych. Respondentowszmmo o wskazanie
najbardziej interesagej ich tematyki dalszych szkaéleRozktad odpowiedzi wg ikei
wskaza przedstawia tabela nr 30.

Tabela 30, Tematyka szkéleawodowych postulowana przez pracownikéw RCPS

Liczba
Lp Problematyka szkote wskaza
1. Negocjacje i mediacje 13
2. Umiegtnosci zwiazane z zargzaniem projektami PO KL 10
3. Kwestie prawne (zmiany w ustawie o0 pomocy S@it) 9
4. Komunikacja interpersonalna 7
5. Asertywnaéé 7
6. Budowanie sieci wspotpracy instytucjonalnej 7
7. Projektowanie i prowadzenie programéw aktywn&ggracji 7
8. Praca z trudnym klientem 5
9. Motywowanie klienta 5
10. Radzenie sobie ze stresem i wypaleniem zawaalowy 5
11. Tworzenie partnerstw w ramach realizacji prigjek 5
12. Stosowanie instrumentéw aktywnej integracji 5
13. Inne: konstruktywne rozwdywanie sytuaciji konfliktowych 1
14. Inne: zargdzanie swoim czasem 1

Z zestawienia wynika,zi najbardziej potrzebne jest szkolenie z zakresu
prowadzenia negocjacji i mediacji wskazane przezba8lanych, dalej szkolenie
z zakresu zargzania projektami PO KL oraz szkolenie dotaz kwestii prawnych,
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zmian w ustawach i rozpadzeniach. Po 7 wskazauzyskata tematyka zwizana
Z rozwojem umigjtnosci osobistych — komunikacji interpersonalnej i &p&nosci
oraz tematyka dotygza realizacji projektéw systemowych - budowaniacisie
wspotpracy irealizacji programéw aktywnej integrazawodowej, edukacyjnej,
zdrowotnej i spotecznej. & wskaza dotyczylo kolejnych miciu tematéw — pracy z
trudnym klientem, motywowania klienta oraz radzesodie ze stresem i wypaleniem
zawodowym, tworzenia partnerstw i stosowania imsgotow aktywnej integraciji.
Jeden z respondentéw podat dodatkowe dwa, niegdzigihe w kafeterii tematy
szkolen i wydaje s¢, ze jego propozycje as warte rozwaenia. Problematyka
konstruktywnego rozwiywania sytuacji konfliktowych znakomicie zni@¢ sie moze

w trakcie szkolenia pwvigcconego negocjacjom i mediacjom, a ag@izanie czasem
wigzat sie maze z tematyk radzenia sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym.

Respondenci preferupofaczenie form biernych z warsztatami (9 oséb) orgzcia o
charakterze czysto warsztatowym (7 os6b). Dwie psrainteresowaneassuperwizi
biezacej dziatalnéci zawodowej (2 badanych wskazato dwie preferowfaney, std
ogolna liczba nie sumujegsto 15). Z odpowiedzi na pytanie dotyce ilosci czasu,
jaki badani byliby gotowi pawigci¢ na udziat w szkoleniach, gdyby to zad&® od nich
samych , wynikaze motywacja pracownikow RCPS do uczestnictwa w lgzikach
jest wysoka — 10 os6b fwiccitoby ponad dwa tygodnie na udziat w szkoleniai,

do dwodch tygodni. Respondenci prefarig-3 dniowe kursy organizowane poza
miejscem zamieszkania (10 o0sG6b), sskwo badanych zainteresowanych jest
tygodniowymi szkoleniami wyjazdowymi, jednemu resgentowi odpowiadatyby
diuzsze cykle szkoleniowe realizowane w formie cztergaodniowych wyjazdéw
w ciagu catego roku, jedna osoba wybratazstav instytytucjach pomocy spotecznej
jako preferowas forme szkoleh i rowniez jedna 2-3 dniowe zeégia zorganizowane w
jej miejscu zamieszkania (tak tutaj cztery osoby wskazaly po dwie preferowane
formy szkold, stid ogdlna liczba odpowiedzi to 19).
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Podsumowanie

W swietle powyzszych bada pazadany model szkolenia powinien stanéwi
cykl 3-dniowych wyjazddéw szkoleniowych, na ktéryetoparciu o wyklady patzone
z aktywnymi metodami warsztatowymi uczestnicy nigliw zalenosci od specyfiki
swoich stanowisk, mdiwos¢ rozwoju wiedzy i umigjtnosci z rozmaitych dziedzin.

Szkolenie dla pracownikoéw kadry zadzapcej powinno obejmowa dziedziny:
zaradzania projektami, realizacji programéw aktyécio lokalnej, tworzenia
partnerstw na potrzeby planowanych i realizowanpebjektéw oraz umiggnosci
interpersonalne i intrapsychiczne w obszarach rjagpé mediacji, radzenia sobie ze
stresem i wypaleniem zawodowym azalbudowy i kierowania zespotem.

Szkolenie dla pracownikbw merytorycznych powinno ejolow&: prag ze
specyficznymi grupami klientéw (zwtaszcza z osobathigotrwale bezrobotnymi,
niepetnosprawnymi oraz mtodymi dorostymi opuszazaini placéwki opiekaczo-
wychowawcze), motywowanie klientdw, negocjacje idimeje, radzenie sobie ze
stresem i wypaleniem zawodowym, a #akstosowanie instrumentéw aktywnej
integracji, projektowanie i prowadzenie programoktyane; integracji, stosowanie
narzdzi pracy socjalnej i umiejnos¢ zaradzania projektami PO KL.

Szkolenie dla pracownikéw kgjowasci powinno koncentrowa sig na obstudze
ksiggowej projektow POKL, ksgowasci w instytucjach bugzetowych w odniesieniu
do projektow unijnych oraz aktualizacji przepisow.

Taka zawart& merytoryczna umdiwia dla kazdej z grup opracowanie spojnego
programu szkoleniowego, przy czym warto zaiyéa ze dla kadry zargzapcej,

pracownikéw merytorycznych i pracownikow &gowasci szkolenia wyczerpage
podan tematyk musiatyby obejmow&aco najmniej 3-4 zjazdy.

Zwraca uwag fakt, ze o ile 58% pracownikéw kadry zadzapcej wskazuje na
superwizg biezacej pracy jako na wae narzdzie rozwoju zawodowego, o tyle foem
te docenia jedynie 24% ich podwtadnych. Moto swiadczy o braku znajorzi
korzysci wynikajacych z superwizji wréd merytorycznych pracownikéw pomocy
spotecznej. Zauwg¢ jednak naley, ze w Priorytecie VII, dziataniu 7.1, poddziataniu
7.1.3 nie przewidziano miwosci organizacji doskonalenia zawodowego w formie
superwizji.

Whioski i rekomendacje

Ze wzgkdu na charakter ewaluacji on-going, ktérej podlagafiko czs¢
projektu, a mianowicie zrealizowany cykl szkolenjowdla 4 grup pracownikéw
instytucji i integracji spotecznej, sformutowanetajuwnioski i rekomendacje maj
charakter ograniczony, chogiponizej poruszono kilka kwestii o charakterze bardziej
ogélnym zwizanym z realizagj projektow systemowych oraz szkoleniami dla
pracownikéw stab spotecznych.
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WhniosKi
Przeprowadzone badanie ewaluacyjne wykazaldg:

1.
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Organizacja cyklu szkoleniowego dla prawie 700 stakow zostata starannie
zaplanowana i przebiegta bardzo sprawnie, zwtaszagdya uwzgédnimy bardzo
krétki czas realizacji szkobe (4 miesiace) organizowanych w $oodkach
potozonych nierzadko w odlegtych miejscoseiach.

Ponad 60% uczestnikow szkaleatrudnionych jest w soodkach potaonych
w matych miastach i gminach, co nalecent bardzo pozytywnie.

Do przeprowadzenia szkélewybrano dwie firmy z bogatym dwiadczeniem
w zakresie prowadzenia szkalewiazanych z tematyk projektu, dysponage
sprawnymi zespotami trenerskimi oraz ofgog umiarkowane ceny swoich ustug.
Do poréwna wykorzystano informacje zawarte na stronach imwych
szkolenia.infor.pl oraz profeo.pl (baza danych agub18 tysicach szkol#).
Realizacja cyklu szkoleniowego byta w wysokim stiopskuteczna, iyteczna

i efektywna. Naley podkréli¢, iz ewaluowany projekt jest spéjny z celami
Priorytetu VII POKL — aby pracownicy sth spotecznych mogli skutecznie
dziata® na rzecz integracji spotecznej i inkluzji grup Mydzonych, konieczne jest
wzmochienie ich kompetencji zawodowych oraz motyivalo wykonywania
profesjonalnych zada

Do momentu rozpogzia ewaluacji przeszkolono 569 osob. Na podstawiizy
stwierdzono, ze 92,3 % kadry zasdzapcej przyswoito sobie umiejnosci
zaradzania projektami, 42,3% - aplikowaniasmdki POKL, 84,6% zargzania
projektami systemowymi, nagtito wyrazne zwkkszenie umigjtnosci zaradzania
zespotem w projekcie (od 16% do 33,97%), 96% pradadw kskegowdasci
ocenito zdobycie nowej wiedzy na co najmniej dobzezego wicej niz potowa
na bardzo dobrze, 51% bardzo dobrze ocenita uziskaowych umigjtnosci
zwiazanych z budowaniem bgzetu projektow, prawidlowego wydatkowania
srodkbw w projekcie, sprawozdawcmd i rozliczania, 61% pracownikow
merytorycznych dalo maksymalne oceny (5 — bardZwrzd) za zdobycie nowej
wiedzy zwhzanej z postugiwaniem esiinstrumentami aktywnej integracji grup
docelowych projektéw systemowych. W rezultacie malazn&, ze zatozenia i
cele ewaluowanej ogci projektu zostaly osagnigte.

Na podstawie bada kwestionariuszowych stwierdzitny, iz ewaluowane
szkolenie przyczynito siznacznie do wzrostu motywacji, podniosto samoecen
szkolonych i w stosunku do gzxi badanych ich poczucie sprawéeb Znaczna
cze$¢ respondentéw zadeklarowatae uzyskata wsparcie w rozygywaniu
codziennych probleméw zawodowych. Wypaleniu zawaglow przeciwdziala
moze m.in. wignie udziat w odpowiednio zaprojektowanych szkolehiaMazna
wigc :dzi¢, ze efektem dodanym jest tak przeciwdziatanie zjawisku wypalenia
zawodowego w grupie przeszkolonych pracownikéw.



7. Na szczeg6lp uwag; zastuguje wymiar ,wartei dodanej” projektu, czyli takich
jego efektow, ktdre nie wraly st bezpdrednio z zakladanymi rezultatama, ane
jednak bardzo istotne dla podniesienia fgkdunkcjonowania profesjonalnego
odbiorcéw. Od 60 do ponad 70% odbiorcéw wemych grupach stwierdzito
uzyskanie wsparcia w rozggywaniu probleméw zawodowych, zmiany
w postawach i w funkcjonowaniu w kontakcie z trudmklientami od 50 do 60%
pracownikbw merytorycznych, wysokie wsgkeéki pojawity sie w pytaniach
0 wzrost motywacji do wykonywania zadaawodowych, wzrost samooceny w
roli zawodowej, wzrost poczucia sprawézio

8. Prawie 100% badanych wywiadem kwestionariuszowymesttikow szkole
zainteresowanych jest dalszym doskonaleniem swiichpetencji zawodowych
w formie podobnej do zaproponowanej przez Zamaw&go. Zdecydowanej
wigkszdci respondentow odpowiadaj 2-3 dniowe szkolenia wyjazdowe
realizowane w oparciu o techniki wyktadowe i waasatve.

Rekomendacje

Organizacja szkolen
Adresat: Zamawiajacy
Waga problemu - istotna

1. Nalezy rozwazy¢ kwestie zmniejszenia liczebfw grup w przypadku szkate
paswieconych nauce nowych umégnosci do maximum 16-18 oséb. W przypadku
przekazywania téei nieangaujacych emocjonalnie uczestnikéw liczba
uczestnikdw w grupie me wynost 20-25 oséb.

2. Proponujemy takie zorganizowanie sesji szkolenidwyby umdaliwity one
bardziej pogibiom nauk; praktycznych umiegnosci. Bedzie to maliwe wtedy,
gdy temat dwu-trzydniowego szkoleniagdzie ograniczat si do scisle
zdefiniowanej, wyodibnionej problematyki (np. wyEznie podstawowych
umiejgtnosci interpersonalnych, wytznie asertywn&ei, wylacznie negocjaciji
i mediacji, wyhcznie pracy z trudnym klientem, wagiznie programowania pracy
czy zabiegania érodki). Osoby szkoloneddla miaty wtedy okazj do ¢wiczenia
proponowanych przez treneréw technik i sposobévieposvania. Takie szkolenia
wymagaj tez stosowania wikkiwe] przestrzeni (sala przystosowana do
ararzowania zmiennych sytuacji interpersonalnych) odgalwich technik pracy
zgrum, oraz odpowiednich kwalifikacji os6b prowadych (treneréw
przygotowanych do pracy na poziomie ksztatceniaejgtmosci interpersonalnych
i intrapsychicznych). Rekomendacja ta wynika z kilkistoletnich dawiadcze
ewaluator6w, zwizanych z  prowadzeniem  warsztatéw itreningdéw
psychologicznych i psychedukacyjnych oraz zasadhpslpgii behawioralnej, acz
na potrzeb prowadzenia szkote w formie rozbudowanego warsztatu
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psychoedukacyjnego wskazywali zteniektdérzy uczestnicy szkale w
komentarzach zawartych w ankietach ewaluacyjnych.

3. Warto stosow&d wymog dostarczenia przez firmy szkoleniowe baidzie
uszczegotowionych scenariuszy szkolew ktoérych oprocz programu zdj
z harmonogramem, uwzglnione § cele zajé, zalwone rezultaty oraz opis
stosowanych technik szkoleniowych. Tak przygotowaseenariusze daj
mozliwos¢ spojnej ewaluacji projektu na etapie planowaniarealizacji
(poréwnanie: cele — program — harmonogram — scesmri efekty).

4. Nalezy zwrock uwag bezpdrednim realizatorom szkale na opracowanie
przygotowywanych materiatéw przeznaczonych dla sicikéw. Tekst powinien
by¢ opatrzony spisem téei, strony ponumerowane, opatrzony bibliogtafiraz ze
spisem wykorzystanych stron internetowych.

Postulujemy ustalenie jednolitego standardu edyggn dostarczonych
materiatow.

Ewaluacja szkolen
Adresat: Instytucje posredniczace
Waga problemu: Istotna

Bezzasadne jest w naszej opinii trzykrotne badamieetowe uczestnikow
zajg¢ podczas jednego trzydniowego szkolenia. Wystarcigdna, dobrze
skonstruowana ankieta ewaluacyjna, jej s¢repowinna by skonsultowana
z Zamawiagcym i dawiadczonym ewaluatorem spoza firmy.

Ankiety ewaluacyjne powinny kiywe wiaciwy sposdb oznaczone (kody numeryczne
identyfikujace grug szkoleniowd, trenera, a @i w gre wchodzi wecej niz jedna
ankieta — réwnig uczestnika) i dostarczone zamawitgmu w uporgdkowanych
pakietach.
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Aneks nr I - wyniki ankiet ewaluacyjnych dotyczace
skutecznosci realizacji modutu dla pracownikéw

merytorycznych
W efekcie poréwnania wynikéw ankiet
mPrzed mPo @ Zmiana ewaluacyjnych wypetnionych przed i po
szkoleniu mana zauway¢ znacaca
63,7 pozytywrn zmiare w posiadanej przez
21 pracownikbw merytorycznych wiedzy nt.
26.4 201 SO0 334 realizacji projektow systemowych. Wzrost
5.3 poziomu wiedzy wyniost od 4,5% w
02 ‘-I ‘1_3.--4,'5 przypadku  os6b,  ktére  pogkowo
. _ deklarowaly wysoki poziom wiedzy na
R tku az po 33% w przypadku oséb o
& & 4 poczy p przyp
& srednim poziomie wiedzy. Réwnocaee po
Wykres 11, Przyrost wiedzy nt. projekiow systemowye zakaiczeniu szkolenia ponad 30%

uczestnikow zadeklarowato, ze  posiada
podstawow wiedz na ww. temat, 263,7% posiaddredni poziom wiedzy z tego
zakresu, przy poatkowych ponad 60%, ktére posiadaly zaledwie podsteyvzakres
informacji mdz niewiele wiedziaty.

Zauwaono zmniejszenie i ilosci o0s6b
mpPrzed mPo mZmiana posiadajcej niewielly lub podstawow wiedz;
nt. stosowania kontraktu socjalnego
w projektach EFS odpowiednio o 16,4%

47,1 3;2'8 p06 i25,9% oraz znaezy (o 30,6%) przyrost

182 1,2 ‘-l Cu42 odsetka 0s6b z wiedzredni i duza (11,7%)
-"I 2;n w omawianym zakresie. Tym samym 62,8%

et o > pracownikéw posiaddredni poziom wiedzy

& 5y & dotyczicy mazliwosci stosowania kontraktu
& & socjalnego w ramach projektow systemowych.

Wykres 12, Przyrost wiedzy zwizany ze stosowaniem
kontraktu socjalnego
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Zmiana

; 36,
23,1 33'129,2
22
10,6 3,1
> ‘0

mPrzed mPo

Wykres 13, wiedza zwjzana z instrumenty aktywnej
integracji w projektach

MPrzed mpo mZmiana

59,3

Wykres 14, Wiedza z zakresu organizacji i zargdzanie
wsparciem psychicznym, zawodowym i szkoleniami
w projektach systemowych EFS

MPrzed mpo mzmiana

54

Wykres 15, Wizualizacja i archiwizacja dokumentacji
projektowej Beneficjanta ostatecznego w projektacleFS
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Niemake  wszystkie osoby uzyskaly
podstawowe informacje nt stosowania
instrumentéw  aktywnej integracji w

projektach EFS (zmian o 27% w stosunku do
stanu przed szkoleniem, gdy niewiglk
wiedz lub jej brak deklarowato 28,1 %
0s6b). Wszystkie osoby ktore deklarowaty
wiedz z omawianego zakresu uzupetnity
dotychczas posiadane informacje i wiedz
Tym samym ponad 58% os6b hjoych
udziat w szkoleniu posiada wieglz
0 instrumentach aktywnej integracji
w projektach EFS na poziomigednim, a
10,6% na poziomie wysokim. Przyrost
odsetka 0sob z wiedZredni i na poziomie
wysokim byt na poziomie 22 i 8,1%.

W wyniku szkolenia zmniejszyla esi
znacznie (0 23,9%) i osOb, z niewielk
wiedz nt zakresu i organizacji i zaj@zania
wsparciem  psychicznym,  zawodowym
i szkoleniami w projektach systemowych
EFS oraz na poziomie podstawowym (0
niecate 10%) w efekcie czego 59,3 %
uczestnikdw szkolenia posiada wiedz
omawianego zakresu na poziondrednim i
12,4 % na poziomie wysokim, przy czym
zmiana wyniosta odpowiednio 0 25% i 9,1%.

W  wyniku szkolenia, odsetek o0s6b z
niewielka wiedz o] wizualizacji

i archiwizacji dokumentacji projektowej
Beneficjanta ostatecznego w projektach EFS
spadt do 0, réwnocZaie 0 6,8% (do 22,1 %)
zmniejszyt st odsetek 0s6b z podstawaw
wiedz o tej kwestii. Tym samym zwkszyta
sic 0 16,8% liczbha os6b z wieglzna
poziomiesrednim (do 54% og6tu) i 0 18,1%
0s0b z wiedz na poziomie wysokim (23,9 %
pracownikéw merytorycznych
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Wykres 16, Umiejetnosé budowania kontaktu i docierania do
klienta dysfunkcyjnego: zasady aktywnego stuchanigojecie
terytorium psychologicznego w procesie komunikowaai sig,
bariery komunikacyjne

mprzed Wpo mImiana

66,4

37,

=3, 1

zmiana

mprzed mpo

Wykres 18, Umiejtnosé wykorzystywania w praktyce technik
asertywnego posgpowania z klientem trudnym i agresywnym

W wyniku przeprowadzonego szkolenia do
64% wzrosta liczba o0s6b posiageq

umiejetnosci  komunikacyjne na poziomie
srednim niezhdne w pracy z klientem
trudnym. Réwnoczaie o 15,4% wzrosta
liczba oséb z umieinosciami na poziomie

wysokim. Wszystkie osoby, ktére posiadaty

niewielka wiedz o omawianej kwestii
poprawity swoje kompetencje w tym
zakresie.

O 29% zwikszyt st odsetek osob, ktore

poprawity swoje umigtnosci wywierania

wplywu na klienta za pomac

lingwistycznych wzorcOw  wywierania
wplywu. 66,4 % pracownikéw
merytorycznych posiada omawign

umiejtno$¢ na poziomiesrednim, 17,7 % na
poziomie wysokim. 11,9% uczestnikow
szkolenia  zwjkszylo  swoj  wiedz

i umiejetnosci w tej kwestii do poziomu
przynajmniejsredniego. O 32% spadta o
0s0b, ktére posiad@ajomawian, umiejgtnosé
na poziomie podstawowym, zykiszapc
liczbe os6b posiadagych t umiegtnos¢ na
poziomiesrednim i wyzszym.

W wyniku szkolenia podwoit si (do 69%)

odsetek  pracownikbw  merytorycznych
posiadagcych  umiegtnos¢  asertywnego
radzenia sobie =z klientem trudnym i

agresywnym na poziomiérednim. Jest to
znacaca poprawa w stosunku do stanu
wczesniejszego. RownocZaie prawie o 45%
zwickszyt sk odsetek osoOb, ktore posiaglaj
umiejtnosci asertywnego pogbowania z
klientem trudnym na poziomie vgzym ni
podstawowy.
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Wykres 19, Umiegtnosé radzenia sobie ze stresem w
kontakcie z klientem dysfunkcyjnym poznawczo-
emocjonalnie

Wocena3 Mocenad ocenal (max)

7%

. | '.34%
\ 59%

Wykres 20, rozktad odpowiedzi dotycgcych zdobycia nowej

wiedzy

Wocena3 Mocenad ocenal (max)

7%

\ 67%‘ '.’26%

Wykres 21, Przydatndé¢ szkolenia w dalszej karierze
zawodowej

Wocenal mMocenal

ocenad Mocenas (max)

2% 6%

” 25%

Wykres 22, Rozktad ocen zakresu materiatu

68

W wyniku szkolenia, jego uczestnicy
poprawili swoje umigjtnosci radzenia sobie
ze stresem 34,6 % osob stwierdzife w
wyniku szkolenia lepiej sobie radzi w
kontakcie z  klientem  dysfunkcyjnym
okreslajac  poziom umiejtnosci na sredni
(zmiana z  podstawowego). Wszyscy
uczestnicy szkolenia posiadaprzynajmniej
podstawowy (13,3%) poziom kompetencji w
tym zakresie, z czegdredni ma 68,1%
(zmiana o 23,4%) i wysoki 18,6% (zmiana
+15,3%)

59% spérod os6b wypetniacych ankiety
ewaluacyjne zaznaczyto maksymalocerg z
kategorii zdobycia nowej wiedzy. 34%
zaznaczylo ocen 4, jedynie 7% ocen 3.
Oceny 2 i 1 nie wysgpity ani razu.

67% uczestnikbw szkolenia ocenito szkolenie
jako bardzo przydatne w ich Kkarierze
zawodowej, 26% jako przydatne, 7% nie
miato na ten temat zdania.

Zakres materialu omawianego na szkoleniu
zostat oceniony bardzo dobrze (67%
uczestnikow), 25% uznato go za dobry, 6%
zabralo neutralne stanowisko, 2% mialo
niewielkie zastrzeenia.



Mocenal Mocena3 Mocenad Mocenas (max)

4% 4%

¢23%

Wykres 23, Rozktad ocen iléci ¢wiczen praktycznych

Mocena3 Mocenad mocenas {max)

1%

.2%

Wykres 24, Jakd¢ materiatéw szkoleniowych

Mocenad Mocenas (max)

6%

Wykres 25, Spos6b przekazywania informacji

Mocena3 Mocenad mocenas {max)

1%
’ 8%

Wykres 26, Odpowiedzi na pytania

69% uczestnikbw ocenito 6 ¢wiczen
bardzo dobrze, kolejne 23% dobrze.

97% uczestnikbéw szkolenia dla pracownikéw
merytorycznych ocenito jaké materiatow
szkoleniowych jako bardzo dobre.

94% uczestnikow szkolenia najwgj ocenita
spos6b przekazywania wiedzy.

91% uczestnikbw wystawita maksymaln
ocere prowadacemu za sposéb odpowiedzi
na pytania uczestnikow.
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Aneks nr II - wyniki ankiet ewaluacyjnych dotyczace
skutecznosci realizacji modutu dla kadry zarzadzajacej

mprzed mMpo Wzmiana

58,13

32,24
23,7521,99

i
€14 7L qf\ 6*
0,15

14 ?J.

<'~‘

Wykres 27, Podstawowe informacje nt. PO KL (jakie
dziatania obejmuja poszczegélne priorytety)

mprzed Wpo Wzmiana

50,59

15,82

18 82 o
=34, ZJ.

Wykres 28, Wiedza nt. projektow systemowych

mprzed Wpo Wzmiana

46,47

25,88 n 99 23, Bzz 54
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Wykres 29, Wzrostswiadomosci na temat specyfiki
projektéw z zakresu integracji spotecznej
wspotfinansowanych z EFS w ramach PO KL (Priorytei/Il)
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Szkolenie dostarczylo dobrze dobgamo
potrzeb uczestnikéw wiedzz zakresu PO
KL. W jego wyniku 58,13% uczestnikow
posiadasredni poziom wiedzy z tego zakresu,
23,75% wysoki. Wszyscy, ktorzy mieli
niewielki zasob wiedzy posiadgj teraz
przynajmniej podstawowy jej poziom.

Wszyscy uczestnicy, w wyniku szkolenia
zaobserwowali wzrost poziomu swojej
wiedzy na temat projektdw systemowych.
W chwili  obecnej wszyscy posiadaj
przynajmniej  podstawoav wiedz  z
omawianego zakresu, przy czym 60,63%
posiada wiedg na poziomiesrednim, a 25%
na poziomie wysokim.

Rownoczénie wzrosta swiadoma¢
uczestnikdw szkole na temat specyfiki
projektdw z zakresu integracji spotecznej
wspotfinansowanych z EFS w ramach PO
KL. 30,99% o0s6b uzyskato wieedz na
poziomie srednim, a 22,54 % na poziomie
wysokim co oznacza,ze ponad potowa
posiada wiedz minimum na poziomie
srednim a niewiele ponej jednej czwartej
posiada wiedgz na poziomie wysokim. W
wyniku szkolenia zmniejszyt i rowniez
odsetek z niewielklub podstawow wiedz z
tego zakresu (odpowiednio o 23,38% i
29,6%)



zmiana

mprzed Wpo

54,38

Wykres 30, Ocena wiedzy nt. projektéw konkursowych

mprzed Wpo Wzmiana

60

45,29
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Wykres 31, Odsetek oséb z wiedznt. wymogoéw, ktére
musi spetnié projekt systemowy

W przed mpo Wzmiana

39,56

17,5 22, 17,5
L1 el
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Wykres 32, Umiejtnosé zarzadzania projektem
systemowym

0 43% zmalat odsetek 0sOb ktore maj
niewielka wiedz nt. projektow konkursowych.
Niewielka zamiana wzgtlna na poziomie
podstawowym  jest  najprawdopodobniej
spowodowana tymgze cz$¢ spardod oséb
posiadajcych wiedz na poziomie pierwszym
uzyskato wiedz oceniom po szkoleniu na
sredni. Réwnoczie maemy zauwayd
wzrost poziomu wiedzy o0s6b z poziomu
podstawowego ndredni i ze éredniego na
wysoki. 54% oso6b posiada wiedaa poziomie
srednim, 7,5% na poziomie wysokim.

Ponad 60% uczestnikbw posiada wigdz.
wymogow, ktére musi spelhi projekt
systemowy. O 19% i 33% spadt odsetek osdb,
ktére miaty niewiell i podstawow wiedz z
tego zakresu. O 29,41 % i 23,93% wzrost
odsetek os6b z wiedzma poziomiesrednim i
wysokim.

W wyniku szkolenia o 33,97% spadt odsetek
0s6b z niewiellk umiegtnoscia zarzdzania
projektami systemowymi. Wzrést do 62,5%
odsetek osob posiadaych umiegtnosci na
posiomie srednim i 0 16,91% na poziomie
wysokim.

71



Hprzed Mpo Bzmiana

56,25

46,47

34,49

19,38 19,38
i L
&
Wykres 33, Kryteria wyboru projektéw
mprzed mMpo Wzmiana
56,88
42,94
32,35 6,29
8,7%0, 22,%8,38
o)
& & & &
_e\?. '5"& "" \YS.\
& & 2419
S —- Y ¥ £}

Wykres 34, Umiejgtnosé pracy w generatorze wnioskow
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Wykres 35, Umiejtnosé sporzzdzania wniosku PO KL
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W trakcie szkolenia uczestnicy zapoznali Bi
kryteriami wyboru projektow, w efekcie czego
obecnie 56,25% posiada wiedra poziomie
srednim i niecate 20% na poziomie wysokim.
Nalezy zwrécié uwag na fakt zmniejszenia
sie prawie w caféci ilosci oséb, ktére
posiadaly niewiele informacji na ten temat.
Réwnoczénie odsetek o0s6b z wieglz
podstawow zmniejszyt s 0 25%.

W wyniku szkolenia 56,88% uczestnikow
posiada umiejnos¢  postugiwania s
generatorem wnioskéw na pozionmgesdnim
(przyrost o 36,29%). Zmniejszyt esiodsetek
0s6b na poziomie niskim (0 34,48% i 24,19%)
przy wzracie odsetka os6b z umagosciami

na poziomie wysokim.

Po zak@czonym szkoleniu 63% o0s6b w nim
uczestniczcych posiada umiejnosé
przygotowania wniosku o dofinansowanie
projaktu w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki. Podobnie jak w przypadku
umiejgtnosci pracy w generatorze wnioskow,
swiadczy to o bardzo wysokiej skutecznob
szkolenia. Potroita si liczba o0séb z
umiejgtnosciami na poziomiesrednim, a o
13,24% wzrést odsetek oséb (w stosunku do
wyjsciowych 1,76%), ktére posiadaj ta
umiejetnosé na poziomie wysokim.
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Wykres 36, Wymogi dot. informacji i promocji projektow
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Wykres 39, Zakres materiatu szkolenia
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Wykres 40, llos¢ éwiczen praktycznych

Zmiany na poziomie zbionym do 30% we
wszystkich kategoriach poziomu wiedzy
oznaczaj znaczny  przyrost  wiedzy
dotyczicy wymogow dotycacych informaciji

i promocji  projektow  realizowanych
w ramach EFS, a tym samym bardzo wysok
skuteczné¢ przeprowadzonego szkolenia.

62 % o0s6b uczestniggych w szkoleniu

zadeklarowato znagzy przyrost wiedzy

(ocena 5 - maksymalna) 31% os6b
zadeklarowato diy przyrost wiedzy (ocena
4).

61% o0sO6b zadeklarowato bardzo zdu
przydatné¢ wiedzy i szkolenia w dalszej
karierze  zawodowe;. Kolejne 30%
uczestnikbw  ocenito  szkolenie  jako
przydatne. 3% 0s6b nie rozgedo korzyci
udzitu w szkoleniu w kategoriach kariery
zawodowe;j.

67% uczestnikow szkolenia ocenito zakres
materiatu jako bardzo dobry (maksymalna
ocena - 5), 29% uznato go jako dobry.

Ponad 80% uznato i#0 ¢wiczen podczas
szkolenia jako dobre i bardzo dobre. Kilka
0s6b uznalo ich il za niewystarczaga. 8%
uczestnikbw uznata k& ¢wiczen za
wystarczjca.
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Wykres 41, Jakd&¢ materiatow szkoleniowych
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Wykres 44, Sposo6b odpowiedzi na pytania
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Wykres 45, Atmosfera podczas szkolenia
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90 % uczestnikdw szkolenia uznata j&ko
materiatdw szkoleniowych jako bardzo dobre.
9 % uznalo je za dobre.

92% osob ocenito  zakwaterowanie
i wyzywienie jako bardzo dobre.

86%  uczestnikow  szkolenia  ocenito
kompetencje trenerskie jako bardzo dobre.
11% jako dobre. W ankietach ewaluacyjnych
powtarzaty si opinie uczestnikdw dotyaze
jasnego, przekazywania informacji oraz
profesjonalizmu trenera.

84% uczestnikdw szkolenia ocenito bardzo
dobrze spos6b udzielania odpowiedzi na
pytania. 13% ocenitoatkweste jako doba.
Oznacza to wysak jakas¢ i skutecznéd
szkolenia.

93% uczestnikow uznalo atmosfepodczas
szkolenia jako bardzo babr



Aneks nr III - wyniki ankiet ewaluacyjnych dotyczace
skutecznosci realizacji modutu pracownikow ksiegowosci
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Wykres 47, Zdobycie nowej wiedzy
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Wykres 48, Uzyskanie nowych umigjtnosci
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Wykres 49, Przydatndgé na obecnym stanowisku
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Wykres 50, Przydatndg¢ w dalszej karierze zawodowej

11% 28%
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Wykres 51, Jakd¢ i przydatno$é materiatow dydaktycznych

Caly modut dla pracownikéw ksjowasci
zostat oceniony wysoko — 70% uczestnikow
przyznato oceginajwyzsz (5), 17% ocenito
dobrze. Skladaly si na to: dobrze
przygotowane materiaty (61% oceny bardzo
dobre), wysoce oceniona jako przydatna w
dalszej karierze zawodowej (61%

najwyzszych  ocen) tri&  szkolenia,
przydatné¢ wiedzy i umiegtnosci na
obecnym stanowisku pracy (58% wsk&za
.pbardzo dobrze”), uzyskanie nowych
umiegtnosci (51% ocena 5). 54% o0s6b

ocenito,ze uzyskaty now wiedz (ocena 5,

przy kolejnych 42% oso6b, ktére ocenity
uzyskam wiedz na dobrze).

Wszystkie powysze wyniki o0znaczaj
wysokie zadowolenie uczestnikébw oraz
wysoky jakos¢ i skuteczné  jego
przeprowadzenia.
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