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PROCES ORGANIZAC)I SZKOLEN.

ANALIZA STUDIUM PRZYPADKU

dr Grzegorz Wrébel

Koordynator Szkoleri Projektu EQUAL

,System przeciwdziatania powstawania bezrobocia
na terenach stabo zurbanizowanych”

1. Priorytety szkoleniowe. Dlaczego
szkolilismy?

Dziatalnos¢ szkoleniowa, obok dziatalnosci
analityczno-badawczej, doradczej i misji gospo-
darczych, wedtug zatozen projektowych petnita
role wsparcia dla beneficjentéw. Wedtug pomysto-
dawcéw projektu wsparcie szkoleniowe wynikac
miato z wczesniej dokonanej analizy ekonomicz-
no finansowej przedsiebiorstwa. Jezeli wyniki tej
analizy wskazywaty na potrzebe przeszkolenia
czesci pracownikéw, a brak okreslonej wiedzy,
umiejetnosci, kompetencji powodowat pogtebia-
nie sie probleméw firmy (ekonomicznych, orga-
nizacyjnych, rynkowych) - w szczegélnosci mégt
prowadzi¢ do zwolnien i poszukiwarn nowych
pracownikow - doradca projektowy opiekujacy sie
firma sugerowat skorzystanie ze wsparcia szkole-
niowego. Innymi stowy realizatorzy projektu nie
wymuszali szkoleri na beneficjentach, starali sie
natomiast kreowac¢ swiadomos¢ analizy potrzeb
szkoleniowych.

2. Oczekiwania beneficjentéw dotyczace
szkolen

szkoleniowego dla beneficjentéw dokonano wstep-

nego rozeznania intereséw i oczekiwan pracodaw-

cow i pracownikéw. W wyniku przeprowadzonych
badari gtéwne oczekiwania pracodawcéw skupity
sie na trzech priorytetach:

1. Dostepie do informacji ekonomicznych pokazu-
jacych miejsce i znaczenie ich firm w gospodarce
regionu,

2. Dostepie do narzedzi przewidywania zmian
sytuacji przedsiebiorstwa,

3. Zapewnienia dostepu do szkolen i doradztwa.
Zidentyfikowane podstawowe interesy i oczeki-

wania pracownikow to:

1. Zdobycie kwalifikacji umacniajacych pozycje
zawodowg pracownika w firmie badZz umozli-
wiajacych zmiane miejsca pracy bez wystapienia
fazy bezrobocia.

2. Zapewnienie dostepu do systemu szkoleri i do-
radztwa w celu kreowania wtasnej sciezki roz-
woju zawodowego.

W ramach dziatania pierwszego przeprowadzono
badanie potrzeb szkoleniowych w przedsiebiorstwach
zlokalizowanych na terenie wojewddztw lubelskiego
i podkarpackiego. Badanie przeprowadzono metoda
ankietyzacji. Ankieterzy odwiedzili 717 przedsie-
biorstw, jednak chec¢ udzielenia odpowiedzi wyrazity
143 przedsiebiorstwa z wojewddztwa lubelskiego oraz
154 przedsiebiorstwa z wojewddztwa podkarpackie-
go. Jest to odpowiednio 39% oraz 44% wszystkich
przedsiebiorstw do ktérych dotarli ankieterzy.
taczne zainteresowanie ankieta wyniosto wiec 41%
co uznac nalezy, poréwnujac skutecznos¢ innych
podobnych badan, za zadowalajace. Ankietowa-
no firmy z czterech branz: handlowej, ustugowej,
przemystowej i budowlano-montazowej. Najchet-
niej odpowiedzi udzielali przedsigbiorcy z branzy
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Rys.1. Rodzaj preferowanych szkoleri wedtug przedsiebiorcow.
Zrédto: Materialy analityczne projektu EQUAL “System przeciwdziatania powstawaniu bezrobocia

na terenach stabo zurbanizowanych”, Zamosc 2005.
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budowlano-montazowej (59%), zas najmniejsze
zainteresowanie okazali wtasciciele firm handlo-
wych (niecate 31%).

Przedsiebiorstwa z obu wojewédztw oczeki-
waty szkolenri indywidualnych, co stato sie jedna
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Rys. 2. Zapotrzebowanie na szkolenia ze wzgledu na czas realizacji i zakres

tematyczny.

Zrédto: Materiaty analityczne projektu EQUAL “System przeciwdziatania powstawaniu bezrobocia na

terenach stabo zurbanizowanych”, Zamosc 2005.

z przyczyn przygotowania oferty
szkolert DL (na odlegtos¢). Dos¢
duza grupe stanowili réwniez
przedsiebiorcy zainteresowani
szkoleniami grupowymi.

Zaréwno w wojewddztwie
lubelskim jak i podkarpackim
najwieksze zainteresowanie
wzbudzity kroétkie szkolenia
zwigzane z aktualng dziatalno-
$cig firmy. Na podobnym po-
ziomie przedsiebiorcy wykazujg
chec rozwijania umiejetnosci je-
zykowych swoich pracownikéw
oraz udziat w krétkich formach
szkoleniowych nie zwigzanych
z dziatalnoscia firmy.

Zainteresowanie konkretng
tematyka szkolen wykazywato
cechy zr6znicowania dla obsza-
ru obu wojewdédztw. W woje-
wodztwie lubelskim najwieksze zainteresowanie
wzbudzity szkolenia zwigzane z szeroko pojetym
marketingiem, sprzedaza i Public Relations (28%),
zas w wojewddztwie podkarpackim szkolenia o te-
matyce prawnej i finansowej (31 % badanych przed-
siebiorstw). W praktyce realizacyjnej zdecydowanie
na pierwszym miejscu szkolono w zakresie marketin-
gu i sprzedazy, zagadnieni systeméw jakosciowych
oraz wykorzystania podstawowego oprogramowania
biurowego w dziatalnosci firmy.
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Rys. 3. Zapotrzebowanie przedsiebiorstw na tematyke szkolen. Ba-
dania pilotazowe.
Zrédto: Materiaty analityczne projektu EQUAL “System przeciwdziatania powstawaniu bezro-

bocia na terenach stabo zurbanizowanych”, Zamosc 2005.

odniesienia do zdiagnozowanych potrzeb przez
firmy i ich doradcéw i utatwiata sformutowanie
zagadnienia problemowego.

3. Proces szkolenia

Projektujac dziatalnos¢ szkoleniowa projektu
przyjeto metode zarzadzania procesowego tj.
okreslono elementy wejsciowe tej dziatalnosci
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Tabela 1. Podstawowe kryteria ilosciowe projektu dotyczace dziatalnosci szkoleniowej.

minariéw promujacych

Kryterium Wartos¢ | Kobiety |Mezczyzni | | u'pow§zechn iajacych
Ogolem beneficjenci indywidualni (osoby) | 1500 550 950 dziatanie partnerstwa,
w tym: ||(.:z'ba uratowanyph
zagrozeni utrata pracy 800 300 500 miejsc pracy w W}/nlku

podniesienia wiedzy
Wiek i wzrostu kompetencji
w wieku 16-24 lat 150 50 100 pracowni kéV\f J'ako Wy-
w tym zagrozeni utrata pracy 70 20 50 n!k dZ|.a+a|n05(:| szkole-
w wieku 25-49 lat 1050 400 650 niowej. _
w tym zagrozeni utrata pracy 550 210 340 Zal,dfidane rezultaty ja-
w wieku powyzej 50 lat 300 100 200 kpsaowe (kryter@ miek-
w tym zagrozeni utratg pracy 180 70 110 kie) byty nastepujace:

- nabycie przez bene-
Wyksztalcenie ficjentéw ostatecznych
Podstawowe i zawodowe 140 40 100 umiejetnosci ak'tYV'VVTQJ'
Srednie 360 160 700 postawy na zmieniaja-
Wyzsze zawodowe 200 100 100 cymsie rynku pracy, B
Wyzsze 300 250 50 - nabycie umiejetnosci

Zrédto: Dokumentacja projektu EQUAL” System przeciwdziatania powstawaniu bezrobocia na terenach stabo zurbanizo-

wanych”, WSZiA, Zamosc 2005.

oraz efekty, ktére maja w jej wyniku powstac.

Do gtéwnych sktadnikow wejsciowych procesu

szkoleniowego zaliczono:

a) budzet szkolen w projekcie,

b) liczbe beneficjentéw instytucjonalnych,

c) badania intereséw i oczekiwania beneficjentéw
ostatecznych,

d) dostepna infrastrukture szkoleniowa,

e) sztab trenerski,

f) stuzby logistyki i organizacji szkolen.

Do podstawowych efektéw szkoleniowych
zaktadanych na wyjsciu procesu zaliczono
przede wszystkim spetnienie wszystkich kry-
teriow jakosciowych i ilosciowych zapisanych
w projekcie. Tabela 1 prezentuje podstawowe
wymagania ilosciowe (twarde rezultaty) dziatal-
nosci szkoleniowej.

Rezultaty ilosciowe dotyczyty zatem konkret-
nych wartosci miernikéw zwigzanych z iloscia
przedsiebiorstw korzystajacych ze szkolen, iloscia
pracownikéw i pracodawcow objetych szkolenia-
mi, ilos¢ zorganizowanych konferencji oraz se-

dopasowania oferowa-

nych programéw szko-

leniowych do rzeczywi-
stych potrzeb pracownika i rynku pracy,

- umiejetnos¢ obserwacji i oceny zmian zacho-
dzacych w przedsigbiorstwie w celu szybkiego
reagowania na pojawiajace sie ryzyko zagrozenia
utratg pracy,

- wypracowanie nawykéw zrzeszania sie i ko-
operacji pracownikoéw jako sposobéw na elimi-
nowanie probleméw zagrozenia zwolnieniem
i bezrobocia,

- nabycie przez przedsigbiorcow umiejetnosci
dopasowania oferowanych programéw napraw-
czych i wdrozeniowych do potrzeb kierowanego
przedsiebiorstwa,

- nabycie umiejetnosci korzystania z dobrych
praktyk i doswiadczen innych przedsiebiorstw
utrwalajacych stabilng pozycje firmy na rynku,

- wypracowanie nawykéw zrzeszania sie i koope-
racji wsrod przedsiebiorcéw.

Caty proces szkolenia wraz z okresleniem w od-
powiedniej kolejnosci etapéw i zadarn oraz oséb za
nie odpowiedzialnych i zaangazowanych przedsta-
wiono w tabeli 2.
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Tabela2. Proces szkoler stacjonarnych w projekcie EQUAL “System przeciwdziatania powstawaniu bez-
robocia na terenach stabo zurbanizowanych”.

programu

przestanie dokumentacji

Autor szkolenia

. . . Uwagi /
Etap | Zadanie Podzadania Osoby zaangazowane Dokumentacja
Koordynator thz;z?:
1A. Analiza raportow potrzeb merytoryczny ds. yezace
. . , sporzadzania
szkoleniowych sztabu doradcow | szkolen, koordynator ravortow zalacznik
sztabu doradcéw, BWP nrp ] 4
Koordynator Wytyezne
. . , | merytoryczny ds.
1B Analiza i ewaluacja raportow , dotyczace
. szkolen, partnerzy .
. potrzeb szkoleniowych ) , sporzadzania
Analiza potrzeb f . projektu, ktorym X .
1 . pozostalych partnerow projektu . raportow zalqcznik
szkoleniowych przydzielono to ur 1
zadanie, BWP
Koordynator Formularz nr 1
1C Analiza zgloszen merytoryczny ds. zgloszenia
zapotrzebowania na szkolenie szkolen, doradcy, zapotrzebowania na
przedsigbiorcy szkolenie
1D Aktualizacja listy Koordynator Aktualizacja na
redefiniowanych szkolen merytoryczny ds. biezaco
P szkolen, BWP
2A Konkretyzacja tematu Koordynator Wspélpraca z
. . . ostatecznymi
szkolenia lub dobor z listy merytoryczny ds. . .
. , , beneficjentami
predefiniowanych szkolen szkolen, doradca firmy :
szkolenia
2B Akceptacja tematu szkolenia Koordynator sztabu Podpis na
. , przez koordynatora sztabu . formularzu
Wybér szkolen do \ doradcow .
2 oreanizacii doradcow zgloszeniowym
g ! Wspdlpraca z
2C Ustalenie terminu i miejsca | Koordynatorzy ds. ostatec;nyml .
. . . , beneficjentami
szkolenia oraz dodatkowych logistyki szkolen, .
. . szkolenia,
potrzeb organizacyjnych BWP . s
najwczesniej za
miesiac
3A Dobor autoréw szkolenia z Wybor zgodnie z
predefiniowanej listy szkolen Koordynator kryteriami i
lub przestanie oferty na merytoryczny ds. procedura
przeprowadzenie szkolen dla szkolen zawartymi w
konkretnego specjalisty zalqczniku nr 2
Formularz nr 2 oraz
Dobdr autoréw 3B Przygotowanie przez autora 1 Jormularz nr 3,
3 |szkolen i akceptacja % P najpoézniej na trzy

s7kolenia tygodnie przed
planowanym
szkoleniem

3C Analiza Rr;ygotowar}ej Koordynator Ocena zgodpie z

dokumentacji i akc;eptaqa merytoryczny ds. wytycznyml

programu szkolenia oraz szkolen zawartymi w

dokumentow formalnych

zatqczniku nr 2
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4A Przygotowanie przez autora

Autor szkolenia,

Najpo6zniej na

obecnosci

asystent,

szkolen materiatow Koordynator tydzien przed
dydaktycznych na szkolenie i ich | merytoryczny ds. planowanym
akceptacja szkolen szkoleniem
. 4'B Wysla.r%le zaproszef Koordynator ds. Na.Jpozme] na 10
Przygotowanie (informacji) do uczestnikow . . , dni przed
. . CL o logistyki szkolen,
4 | merytoryczne i szkolenia o miejscu i czasie jego planowanym
. . : BWP .
logistyczne szkolenia | przeprowadzenia szkoleniem
4C Organizacja logistyczna
szkolenia: dowoz uczestnikow, | Koordynator ds.
positek, przygotowanie sali, logistyki szkolen, autor
materialow, pomocy szkolenia, BWP
audiowizualnych
Zgodnie z
5A Szkolenie, wypehienie listy | Autor szkolen, trener, przyjetym
programem

szkolenia, formularz
nr7

7B Wywiad srodowiskowy w
przedsigbiorstwie o efektach
zastosowanych szkolen

Sztab doradcéow,
koordynator sztabu
doradcow

5 Przeprqwadzenle Uczestnicy szkolenia | Ankieta oceny
szkolenia i
przy pomocy szkolenia w
5B Wypehienie dokumentacji | koordynatora ds. formularzu nr 4
ze szkolenia logistyki szkolen lub oraz podsystem
osoby przez nia monitorowania
wyznaczonej, BWP Jormularz nr 5 lub 6
Oproécz ankiet w
formularzach 4,5
6A Wypetnienie i przestanie do | Autor szkolen, lub 6, 7 dodatkowo
biura projektu w Rzeszowie koordynator ds. formularz nr 8
petnej dokumentacji ze logistyki szkolen, raportu ze
szkolenia BWP szkolenia, nie
poOzniej niz tydzien
Ewaluacia i po szkoleniu
6 rozlicze nJie szkolenia Koordynator ds. W oparciu o
6B Przygotowanie i przestanie logistyki szkolen, formularz nr 9, nie
zaswiadczen uczestnikom Koordynator pOzniej niz trzy
szkolenia merytoryczny ds. tygodnie po
szkolen, BWP szkoleniu
Koordynator Nie pdzniej niz
6C Ewaluacja dokumentacji ze | merytoryczny ds. © P !
. . . . , miesiac po
szkolenia i rozliczenie szkolenia | szkolen, dyrektor .
. szkoleniu
projektu
Prowadzenie
statystyki szkolen,
BWP, Koordynator kreoyvanle .
. . . kolejnych kurséw
7A Analiza ankiet ze szkolenia | merytoryczny ds. .
, doksztatcajacych,
szkolen L
eliminacja
Analiza efektow pop 6,1 nionych
7 szkolenia bledow
W okresie od

miesiaca do trzech
po przeprowadzeniu
szkolenia, wnioski
zawarte w raportach
koncowych
doradcow

Zrédto: Zatacznik nr 4. Schemat procesu szkolenia do dokumentu “Koordynacja dziatalnosci szkoleniowej - ogélna procedura postgpowania”,

WSliZ, Rzeszow 2006.
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Proces szkoleniowy sktadat sie z nastepujacych
etapow:
1. Analiza potrzeb szkoleniowych.
2. Wybdr szkolen do realizacji.
3. Dobér autoréw szkoler i akceptacja
programéw szkolen
4. Przygotowanie merytoryczne
i logistyczne szkolenia.
5. Przeprowadzenie szkolenia.
6. Ewaluacja i rozliczenie szkolenia.
7. Analiza efektéw szkolenia.

Etap 1. Analiza potrzeb szkoleniowych

Jednym z gtéwnych obowigzkéw menedze-
ra jest dopilnowanie, aby potrzeby szkoleniowe
jego pracownikéw zostaty wtasciwie okreslone
i w pozytywny wspierajacy sposob zaadresowa-
ne. Etap pierwszy dotyczyt zatem analizy potrzeb
szkoleniowych firm. Dziatanie to wykonywane
byto w oparciu o réznorodne Zrédta danych i infor-
macji. Podstawowym dokumentem, jednoczesnie
najbardziej skonkretyzowanym w odniesieniu do
rzeczywistych potrzeb poszczegélnego beneficjenta
byty zgtoszenia zapotrzebowania. Przekazywano
je do biura projektu w formie elektronicznej (przez
opracowany system informatyczny szkolen), faksem
lub emailem. Informacje te podawat przedstawiciel
firmy (wtasciciel lub osoba przez niego oddelego-
wana) lub opiekujacy sie firma doradca. Szczegdlnie
w poczatkowej fazie realizacji projektu dokument
pomagat wypetnia¢ koordynator ds. logistyki szko-
len w porozumieniu z beneficjentem. Zasadnos¢
wypetnienia tego dokumentu wyptywata przede
wszystkim z wywierania nacisku na beneficjentéw
i sktaniania ich do okresowej samooceny, analizy
zasobéw ludzkich pod katem okreslania brakéw
wiedzy, doswiadczenia, kompetencji, ktére mogty
stanowi¢ jeden z czynnikéw ostabiania pozycji
konkurencyjnej firmy i prowadzi¢ ja do upadtosci.
Koordynator ds. merytorycznych szkolen otrzymy-
wat w ustalonych okresach raporty potrzeb szkole-
niowych od doradcy firmy.

Etap 2. Wybor szkolen do realizacji

Ta czes¢ procesu organizacji szkoleri dotyczyta
diagnozy zgtoszen pod katem konkretyzacji tema-
tyki szkolenia lub doboru do zgtoszonych potrzeb
predefiniowanej wczesniej tematyki kursow. Na tym
etapie koordynator merytoryczny mogt skonsultowac

2

zasadnos¢ zgtoszonego tematu ze sztabem dorad-
céw, ktérzy dokonywali diagnozy ekonomiczno-
finansowej i organizacyjnej firmy i identyfikowali
biezace lub potencjalne zagrozenia. Mogli réwniez
sugerowac okreslony typ wsparcia dla beneficjenta
(dodatkowe analizy, szkolenia, wyjazdy studyjne
itp.). Na tym etapie ustalano ostatecznie termin
i miejsce szkolenia, liczbe kursantéw. oraz dodat-
kowe potrzeby organizacyjne.

Etap 3. Dobdr autoréw szkoleri i akceptacja
programu

W dalszej kolejnosci koordynator merytoryczny
wysytat informacje do potencjalnych kandydatéw
na autoréw szkolert w celu dostarczenia petnej do-
kumentacji szkolenia podlegajacej ocenie.

Petna dokumentacja szkolenia przygotowywana
przez autora szkolen sktadata sie z:

1. Dokumentacji formalnej: CV autora szkolenia
i podpisane przez niego oSwiadczenie, rekomen-
dacje prezeséw lub rektoréw trzech gtéwnych
partneréw projektu (WSIiZ, WSZiA, CASE), oferte
cenowa. Aby méc okresli¢ odpowiednie przygo-
towanie, wiedze i kompetencje do przeprowa-
dzenia szkolenia wymagano aby w CV znalazty
sie nastepujace dane:

a) informacje o wyksztatceniu,

b) informacje o doswiadczeniu zawodowym,

w tym wykaz najwazniejszych przeprowa-
dzonych szkolen lub praktyki dydaktycznej
na wyzszej uczelni),

c) informacje o uzyskanych certyfikatach, upraw-

nieniach, tytutach,

d) wykaz najwazniejszych publikacji (max 8

pozycji) w szczegdblnosci tych, zwigzanych
z tematyka przygotowywanego szkolenia.

2. Dokumentacji programowej, zawierajacej petny
program szkolenia i opis jego przeprowadzenia.
CV autora szkoleri oraz program szkolenia mégt

by¢ dostarczone do biura projektu w formie wydru-

kowanej lub na nosniku elektronicznym (email, przez
system informatyczny na portalu e-barometr).

Zasady doboru autoréw szkoleri, dokumentacja
formalna oraz wymogi organizacyjne i kryteria oceny
merytorycznej programu szkolenia opisano w doku-
mentacji projektowej. Procedura doboru autoréw
szkolen przebiegata nastepujaco:

1. Zgtoszenie kandydatéw na autoréw szkoler
do koordynatora merytorycznego ds. szkolen

Gick A., Tarczyriska M., Motywowanie pracownikéw, PWE, Warszawa 1999, s. 122.
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przekazane w formie pisemnej lub na nosniku

elektronicznym (email) przez partneréw projektu,

ktérym przypisano zadania szkoleniowe;

2. Ocena dostarczonej dokumentacji szkolen
wedtug okreslonych kryteriéw i wybér autora
szkolenia (réwniez pod wzgledem wymogéw
formalnych np. oferty cenowej);

3. Przestanie informacji do autora szkolenia zawie-
rajacej decyzje o wyborze jego programu oraz
zobowiazanie do przygotowania i przestania do
akceptacji przez koordynatora merytorycznego
ds. szkolen kompletu materiatéw dla uczestnikéw
szkoleni. Czas pomiedzy przestaniem tej informa-
cji a przygotowaniem kompletu materiatéw nie
mogt by¢ krétszy niz 2 tygodnie;

4. Akceptacja przez koordynatora merytorycznego ds.
szkolenn badZ monit o uzupetnienie lub poprawe
materiatéw dla uczestnikéw szkolen. Termin prze-
stania kompletu materiatéw dla uczestnikow szko-
leri przez autora szkoleri nie mégt by¢ pézniejszy
niz na tydzien przed planowanym szkoleniem.
Aby wszystkie nadestane propozycje programéw

szkoleri mozna byto poddac jednakowej, meryto-

rycznej ocenie okreslono nastepujace kryteria oceny
dokumentac;ji szkolenia:

1. Kryteria organizacyjne:

a) okreslenie w programie czesci wyktadowej,

b) okreslenie w programie czesci praktycznej
(studium przypadku, ¢wiczenia, laborato-
rium), szkolenie powinno konczy¢ sie lub
zawierac konkretne efekty pracy uczestnikéw:
projekty, ¢wiczenia, procedury, przeprowa-
dzone analizy, pliki, programy itp.,

c) okreslenie w programie czesci konwersatorium,

d) stopien wykorzystania w szkoleniu nowocze-
snych pomocy multimedialnych,

e) adekwatnos¢ do szczeg6téw organizacyjnych
zapotrzebowania na szkolenie przedstawio-
nych w zgtoszeniu potrzeby szkoleniowej.

2. Kryteria programowe:

a) aktualnosc tresci programowych,

) kompletnos¢ tresci programowych,

) spojnosc tresci programowych,

) wyraZnie okreslony cel szkolenia,

e) zdefiniowane oczekiwane efekty szkoleniowe (po-
zyskanie okreslonych umiejetnosci, wiedzy itp.),

f) odwotanie do gtéwnych i uzupetniajacych po-
zydji literaturowych i innych publikacji o ugrun-
towanej renomie, uznanych powszechnie za
najwazniejsze w danej tematyce,

g) adekwatnos¢ do szczegotéw programowych
zapotrzebowania na szkolenie przedstawio-
nych w zgtoszeniu przez doradce.

b
C
d

Dokonujac oceny dokumentacji szkolenia koor-
dynator merytoryczny ds. szkoleri mogt skorzystac
z pomocy innych oséb, specjalistéw z danej dzie-
dziny, w celu zachowania petnej rzetelnosci oceny
merytorycznej tematyki szkolenia.

Etap 4. Przygotowanie merytoryczne
i logistyczne szkolenia

Po wyborze autoréw szkoler i zespotu realizacyj-
nego (trener, asystent), uzyskaniu akceptacji progra-
mu szkolenia, sposobu jego przeprowadzenia oraz
sprawdzeniu formalnych wymogoéw, koordynator
merytoryczny dokonywat ostatecznego zatwier-
dzenia kompletnych materiatéw szkoleniowych
przeznaczonych do powielenia, ktére autor szkoler
dostarczat najp6zniej na tydzien przed zaplanowa-
nym terminem szkolenia. Po akceptacji kompletu
materiatéw dla uczestnikéw szkolen byty one prze-
kazywane do powielenia. Informacje o niniejszych
materiatach przekazywano koordynatorowi ds. lo-
gistyki wtasciwemu dla obszaru dziatania na ktérym
organizowane miato byc¢ szkolenie (wojewédztwo
podkarpackie, lubelskie).

W tym samym czasie dokonywano wysytki in-
formacji do beneficjentéw o miejscu i terminie jego
przeprowadzenia oraz przygotowywano organizacje
logistyczna tj.: dowoz uczestnikéw, positek, przygo-
towanie sali, materiatéw biurowych i promocyjnych
projektu, pomocy audiowizualnych lub oprogramo-
wania komputerowego w laboratorium.

Etap 5. Przeprowadzenie szkolenia

Sam etap przeprowadzenia szkolenia zalezat
w gtéwniej mierze od jego autorow, treneréw
i asystentéw. Przeprowadzano szkolenia jedno
lub dwudniowe. Na poczatku kazdego z nich
uczestnicy wypetniali liste obecnosci, natomiast na
zakoriczenie w anonimowej ankiecie oceniali po-
ziom merytoryczny i organizacyjny, a takze wptyw
przeprowadzonego szkolenia na wzrost poziomu ich
wiedzy i umiejetnosci. Do obowiazkéw asystentéw
szkolen nalezato dopilnowanie wypetnienia formu-
larza charakterystyk beneficjenta indywidualnego
i instytucjonalnego.

Etap 6. Ewaluacja i rozliczenie szkolenia

Po przeprowadzeniu szkolenia autor szkoler lub
osoba przez niego wyznaczona w terminie do
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7 dni od zakoriczenia szkolenia dostarczata do
Biura Projektu dokumentacje ze szkolenia tj.: liste
obecnosci potwierdzajaca udziat w szkoleniu
oraz raport z realizacji szkolenia, natomiast osoba
wyznaczona przez koordynatora ds. logistyki
pozostatg dokumentacje ze szkolenia tj.: wypetnione
przez uczestnikéw ankiety oceny szkolenia,
wypetniony przez uczestnikéw formularz podsystemu
monitorowania udziatu beneficjentéw ostatecznych
w projekcie.

W dalszej kolejnosci dokumentacje ze szkole-
nia Biuro Projektu przekazywato koordynatorowi
merytorycznemu, ktéry dokonywat uzupetnienia
raportu z realizacji szkolenia o analize ankiet oraz
wraz ze swoja opinia przedstawiat do akceptacji
Dyrektorowi Projektu, co stanowito podstawe roz-
liczenia szkolenia. Analiza ankiet ze szkolenia byta
rowniez podstawa generowania nowych szkoler
doksztatcajacych a zadaniem tym zajmowato sie
Biuro Wsparcia Beneficjentow.

W zatozeniach dziatalnosci szkoleniowej,
w przypadku negatywnych ocen z ankiet szkolenia
koordynator merytoryczny ds. szkolern wspdlnie
z Dyrektorem Projektu mieli przeprowadzac roz-
mowy wyjasniajace z autorem szkoleri (ewentualnie
z zespotem realizujagcym szkolenie), po ktérej Dy-
rektor Projektu podejmowat decyzje o rozliczeniu
lub nierozliczeniu szkolenia.

Etap 7. Analiza efektow szkolenia

Programy szkolenia powinny zawsze podlegac
ocenie. Po zakoriczeniu szkolenia nietrudno uzyskac
mierniki oceny, jednakze wazniejsze sg faktyczne
efekty pracy przeszkolonego pracownika. Szkoleni
moga twierdzi¢, iz program bardzo im sie podobat
i wiele sie nauczyli, jednak prawdziwym spraw-
dzianem jest stwierdzenie, czy i3ch wyniki pracy
poprawity sie na skutek szkolenia.” Analiza efektow
szkolenia wedtug planéw przyjmowata charakter
wieloetapowy. W pierwszej kolejnosci beneficjenci
oceniali samo szkolenie wypetniajac anonimowe
ankiety. W drugim etapie doradcy beneficjentéw,
ktérzy kontaktowali sie z firma podczas catego okre-
su trwania projektu mieli za zadanie przeprowadzic¢
krétki wywiad srodowiskowy z przedstawicielem
firmy odnosnie wykorzystania wiedzy i umiejetnosci
pracownikéw wystanych na szkolenie i podniesienia
przez nich swoich kompetencji w pracy. Wreszcie
trzecim sposobem oceny efektéw szkolenia po

3

zakoniczeniu projektu bedzie ewaluacja efektéw
wsparcia przez jednostke nadrzedna w stosunku do
realizatora projektu.

Wszyscy uczestnicy szkolerd po przeszkoleniu
otrzymywali na okreslonym formularzu zaswiad-
czenie o ukoriczeniu szkolenia. W przypadku
niektorych kurséw specjalistycznych wigzato sie to
z potwierdzeniem specyficznych kompetencji np.
audytora wewnetrznego.

4. Praktyka dziatalnosci szkoleniowe;j

W poczatkowej fazie realizacji projektu, w szcze-
golnosci w dziataniach pilotazowych, beneficjenci
instytucjonalni wyczekiwali na zaoferowanie szko-
ler przez stuzby projektowe. Formutowali te ocze-
kiwania na pierwszych spotkaniach informacyjnych
w obydwu wojewoddztwach. Wychodzac naprzeciw
tym oczekiwaniom sporzadzono tzw. zestaw pre-
definiowanych tematyk kurséw z zastrzezeniem,
ze kazde uruchamiane szkolenie powinno zostac¢
uargumentowane przez beneficjenta, zas potrzeba
jego realizacji potwierdzona przez doradce lub
powinna wynikac z analiz raportéw ewaluacyjnych
firm. Duzy wybér ofert szkoleniowych oraz koniecz-
nos¢ zwolnienia pracownikéw na jeden, dwa dni
w celu przeszkolenia hamowaty podjecie decyzji
przez wiascicieli i menedzeréw firm o skorzystaniu
ze wsparcia.

Mniej wiecej w potowie czasu trwania projektu
zauwazono zasadniczy zwrot w podejsciu benefi-
cjentéw do dziatan szkoleniowych. Wydaje sie, ze
beneficjenci zaczeli dostrzega¢ korzysci ptynace
z oferowanego wsparcia oraz bra¢ pod uwage opinie
innych firm, ktére skorzystaty wczesniej ze szkolen.
Ponadto koszty oferowanych w projekcie szkolen
byty w 100% pokrywane ze srodkéw Projektu,
wraz z dojazdem i poczestunkiem. Na rynku pracy
zmienit sie trend popytowo-podazowy, stopa bez-
robocia zaczeta spadac a zatrudnienie specjalistéw
stawato sie dla przedsigbiorcéw coraz trudniejsze.
Otwarcie kolejnych rynkéw pracy w paristwach UE,
coraz wigksza mobilnos¢ i sktonnos¢ migracyjna,
wyzsze ptace i popyt na prace w krajach zachod-
nich sprawity, ze spora czes¢ wykwalifikowanych
pracownikow z regionu potudniowo wschodniej
Polski zdecydowata sie znalez¢ lub zmieni¢ za-
trudnienie poza lokalnym i regionalnym rynkiem
pracy. Wszystkie te zdarzenia staty sie w pewnym
stopniu naturalnymi czynnikami wzrostu zaintere-

Griffin W. R., Podstawy zarzadzania organizacjami, PWN, Warszawa 2002, s. 439
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sowania przedsiebiorcéw swoimi zasobami ludzki-

mi i ksztattowania lojalnosci kadr. tatwiej i taniej

byto zatem przeszkoli¢ pracownika niz szuka¢ go

na rynku. Szkolenia stawaty sie zatem przejawem
dbatosci pracodawcy o kadre przy jednoczesnym
relatywnie niskim koszcie inwestycji (potrzeba
jednodniowego oddelegowania czesci pracowni-
kéw i utracenia w ten sposéb okreslonej wartosci
dodanej, dziennych przychodéw itp. w stosunku do
przysztych zyskéw wynikajacych z efektywniejszej
pracy, bogatszej wiedzy, wigkszego zaangazowania

i umiejetnosci).

W koricowej fazie realizacji projektu stuzby szko-
leniowe nie miaty praktycznie zadnego problemu
z akcjami rekrutacyjnymi na szkolenia. Zdarzaty sie
wrecz przypadki odmoéwienia szkoler ze wzgledu
na wyczerpany budzet. Gtéwne rezultaty ilosciowe
projektu zostaty osiagniete, w niektérych z nich
wartosci rzeczywiste nieznacznie odchylaty sie od
zaplanowanych (struktura wedtug ptci, wyksztatce-
nia itp.).

Jedynym obszarem dziatalnosci szkoleniowej,
ktérego efekty realizacyjne nie usatysfakcjonowa-
ty do korica realizatoréw projektu byty szkolenia
metoda distance learning tj. nauki na odlegtosc.
Pomimo wielokrotnych akcji informacyjnych oraz
przekazania beneficjentom produktu szkoleniowe-
go w postaci ptyty DVD z nagranymi 13 kursami,
chetnych do skorzystania z tej formy nauki byto
stosunkowo niewiele. Analizujac ten stan rzeczy re-
alizatorzy projektu okreslili nastepujace przyczyny,
ktére mogty go spowodowac:

— staba znajomos¢, szczegéblnie w starszych gru-
pach wiekowych, obstugi komputera, komuni-
katoréw internetowych (czatu, forum itp.),

— zaabsorbowanie praca, zbyt duzo obowigz-
kéw zawodowych i koniecznos¢ ich realizacji
w pierwszej kolejnosci,

— sceptycyzm odnosnie efektywnosci szkoleri me-
toda DL,

— brak swiadomosci lub niedostrzeganie zalet tej
metody szkolenia,

— brak sktonnosci poswiecenia czasu po pracy na
doksztatcanie,

— brak odpowiedniego sprzetu.

Stad niemal wszyscy uczestnicy kurséw DL to
osoby mtode, ktére po pracy czesto siadajg przed
komputerem, gtéwnie w celach rozrywkowych lub
pozyskania informacji, posiadajace komputer z do-
stepem do Internetu i umiejetnoscia obstugi nowo-
czesnych narzedzi komunikacji internetowej.
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