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EWALUACJA DZIAEALNOSCI
SZKOLENIOWE]) DLA

PRZEDSIEBIORSTW.
METODYKA DZIAEANIA NA
WYBRANYCH PRZYKEADACH

dr Grzegorz Wrébel

Koordynator Szkoleri Projektu EQUAL

,System przeciwdziatania powstawania bezrobocia
na terenach stabo zurbanizowanych”

1. Istota dziatari ewaluacyjnych

Kazda dziatalnos¢ projektowa, w szczegélnosci
zwiazana z finansowaniem jej przez srodki progra-
mow UE, wymaga okreslenia kryteriéw jej oceny
a takze docelowych wartosci wskaznikéw wyzna-
czajacych cele do osiagniecia. W tym aspekcie do
oceny realizacji dziatain projektowych przygoto-
wuje sie zaréwno mierniki ,twarde”, o charakterze
liczbowym, gdzie wykonanie zadania okresla sie
poprzez konkretng ich warto$¢ oraz tzw. mierniki
miekkie (jakosciowe), ktére formutuje sie w sposéb
opisowy.

Mozliwos¢ weryfikacji - czy dziatania w projek-
tach zmierzajg we wtasciwym kierunku - zdetermi-
nowana jest rzetelnoscia i systematyka prowadzonej
dokumentacji sprawozdawczej. Dlatego tez ewa-
luacja przeprowadzana jest dos¢ czesto w trakcie
dziatan kontrolnych. Na jej podstawie okresla sie
ewentualne odchylenia od planu i zadanych war-
tosci wskaznikéw. Gtéwne rodzaje procesow ewa-
luacyjnych odnoszg sie najczesciej do:

- kontroli po etapie pilotazowym,

- kontroli realizacji poszczegélnych obszaréw
dziatan projektowych np. szkolenia, doradztwo,
badania,

- kontroli poszczegélnych etapéw wykonywanych
zadan: przygotowanie, organizacja, realizacja,

- kontroli wedtug kryterium okreséw sprawozdaw-
czych (miesieczna, kwartalna, pétroczna),

- kontroli po zakoriczeniu dziatari projektowych.
Literatura przedmiotu zwigzana z zarzadzaniem

zasobami ludzkimi w zakresie ksztatcenia kadr

sugeruje przeprowadzenie ewaluacji programéw
ksztatcenia i rozwoju kadr w trzech etapach:

1. Tuz po zakoriczeniu szkolen, kiedy uczestnicy
odpowiadaja na pytania dotyczace poziomu

1
2

kursu, wyktadowcoéw, przydatnosci, zaintere-

sowania.

2. W kilka tygodni po skoriczonym kursie, przy
czym oceny dokonuja przetozeni kursantéw
obserwujac ich prace w firmie, czy wystepuja
jakies pozytywne zmiany w ich zachowaniu, czy
wykorzystywana jest zdobyta na szkoleniach wie-
dza, czy zwigksza sie ich zaangazowanie itp.

3. W kilka miesiecy po szkoleniu, ocena dotyczy
efektywnosci dziatania organizacji analizowa-
nej poprzez poréwnanie poniesionych kosztéw
programéw szkoleniowych oraz ich zaobserwo-
wanych korzysci przeliczonych na konkretne
wartosci finansowe.

Podobne metody oceny szkolenia podaje prof.
Jerzy Kisielnicki wyodrebniajac: ocene uczestnikow
szkolenia, ocene przetozonych, ocene pozytywnych
skutkéw szkolenia oraz ocene progu rentownosci.

Ocena szkolenia dla przedsiebiorcy jest zatem
potrzebna do tego aby zdiagnozowaé, czy osoba
przeszkolona jest w stanie wykonac prace, ktorej
nie bytaby w stanie wykonac bez szkolenla lub jej
wykonanie bytoby bardziej kosztowne.’ Dla orga-
nizacji szkolacej ocena szkolen stanowi natomiast
ewaluacje jakosci wykonywania swojej pracy i pod-
stawe dziatan naprawczych i doskonalacych.

W realizowanym projekcie “System przeciwdzia-
tania powstawaniu bezrobocia na terenach stabo
zurbanizowanych” wykorzystano pierwszy i drugi
etap ewaluacji natomiast zasugerowano przedsie-
biorstwom przeprowadzenie réwniez analizy efek-
tywnosci we wspotpracy z realizatorami projektu.

2. Przyktady kryteriéw i miernikéw
dziatalnosci szkoleniowej.

Gtéwne kryteria oceny dziatalnosci szkolenio-
wej z punktu widzenia jednostki szkolacej mozna
podzieli¢ na nastepujace grupy:

1. Kryteria dotyczace jakosci przeprowadzenia
szkolenia (poziom merytoryczny).

2. Kryteria dotyczace jakosci organizacji szkole-
nia.

3. Kryteria dotyczace efektow szkoleniowych.

4. Kryteria realizacji budzetéw szkoleniowych (ilos-
ciowe lub wartosciowe).

5. Kryteria efektywnosci i rentownosci szkolen.

Oceny kryteriéw w pkt 1-3 przyjmuja najczesciej
forme subiektywnych odczu¢ badanych lub ankie-

Kostera M., Zarzadzanie personelem, PWE, Warszawa 2000, s. 115-117.
Kisielnicki )., Zarzadzanie organizacjami, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Handlu i Prawa, Warszawa 2000, s. 166

Lock D., Podrecznik zarzadzania jakoscig, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2002, s. 664.
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towanych wyrazanych na przyjetej skali oceny.
Mierniki w pkt 4-5 to mierniki liczbowe lub warto-
Sciowe. Stopien realizacji poszczegélnych dziatan
odzwierciedla sie poprzez wskazniki wykonania,
spetnienia wielkosci planowanych i wyraza sie
w procentach.

Do najwazniejszych kryteriow oceny jakosci
przeprowadzenia szkolenia mozna zaliczy¢:
1. Przygotowanie wyktadowcy, w tym:

— przygotowanie merytoryczne,

— sposéb prezentacji,

— umiejetnosci interpersonalne, w tym przede

wszystkim komunikatywnos¢,

— umiejetnosci dydaktyczne,

— kultura osobista.

2. Materiaty szkoleniowe, w tym:

— fakt ich otrzymania,

— opracowanie merytoryczne,

— opracowanie graficzne,

— przystepnos¢ informacji,

— przejrzystosc.

3. Techniki szkoleniowe:

— struktura programu szkolenia wedtug zastoso-

wanych technik,

— udziat form interaktywnych w catosci szkole-

nia.
4. Realizacja programu:

— fakt realizacji zatozonych celéw szkolenio-

wych,

— stopien realizacji celéw szkoleniowych.

Do kryteriow oceny jakosci organizacji szkole-
nia mozna natomiast zaliczy¢ stopienri zapewnienia
odpowiednich warunkéw organizacyjnych do
przeprowadzenia szkolenia, w tym: sale szkolenio-
we (przestronnos¢, wygoda, nagtosnienie, Swiatto),
materiaty biurowe i wyposazenie (laptop, projek-
tor, flipchart, sprzet RTV itp.), oprogramowanie
i wyposazenie laboratoriéw, dow6z uczestnikéw
(jest/brak), poczestunek (jest/brak).

Szczegdlng grupe kryteriéw stanowia te, ktére
dotycza oceny efektéw szkolen. Nalezy zwrocic¢
uwage, ze szkolenia moga przekazywac okreslong
wiedze, uczy¢ okreslonych procedur dziatania,
¢wiczy¢ pewne umiejetnosci i zachowania. W wiek-

szosci jednak przypadkéw efektywnos¢ szkolenia

mozna poznac¢ po pewnym czasie, kiedy jego

uczestnik w praktyce wykorzysta nabyta wiedze

i umiejetnosci, nauczy sie wykonywac okreslong

prace. Kompetencje pracownika do wykonywania

okreslonych czynnosci, wynikaja bowiem z pota-

czenia wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia. Do

gtéwnych kryteriow oceny efektéw szkoleri mozna

zatem zaliczyc¢:

1. Wzrost kwalifikacji oséb szkolonych.

2. Przydatnos¢ szkoleri do wykonywanej pracy.

3. Pozyskane nowe umiejetnosci lub wzbogacenie
dotychczasowych.

4. Poprawa wynikoéw pracy wedtug przyjetych

w firmach kryteriéw i miernikow.

5. Entuzjazm i che¢ dalszego ksztatcenia.

6. Zmiana podejscia pracownikéw do wykonywa-
nych zadan i obowigzkow.

7. Zastosowanie w praktyce poznanych metod

i technik, procedur dziatania.

Jedna z najprostszych metod i jednoczesnie
najczesciej spotykang jest krétka ankietyzacja dy-
rektorow, kierownikéw, ktérych podwtadni zostali
przez nich samych lub przez odpowiedzialny dziat
firmy za rozwdj kadr skierowani na szkolenia. An-
kietyzacje te lub wywiad przeprowadza sie w okresie
od kilku tygodni do kwartatu po przeprowadzonym
szkoleniu. Te sama metode mozna zastosowac
rowniez wobec 0s6b przeszkolonych, w tym jednak
przypadku istnieje ryzyko fatszowania odpowiedzi,
wynikajace z:

— biernego uczestniczenia w szkoleniu,

— obaw przed poznaniem wynikéw szkolen przez
przetozonych,

— obaw wynikajacych z negatywnej oceny braku
poprawy jakosci Swiadczonej pracy,

— problemami w praktycznym zastosowaniu wiedzy,
wiec wyniki ankietyzacji nie bedg odzwierciedlac¢

obiektywnej oceny efektéw szkolen.

Przyktadowe pytania ankietowe adresowane z jed-
nej strony do kadry menedzerskiej i z drugiej do samych
uczestnikéw szkolenia zwigzane z oceng efektéw szko-
lenia dotyczacego zwigkszenia skutecznosci sprzedazy
i obstugi klienta przedstawia tablea 1 i tabela 2.

Tabela 1. Przyktad pytan ankiety ewaluacyjnej efektow szkolen dla kierownikéw.

PRZYKEADOWE PYTANIA ANKIETOWE DLA DYREKTOROW/KIEROWNIKOW

1. W jaki sposéb Pana/Pani pracownicy komentowali swéj udziat w szkoleniu po powrocie z niego?
Jakie opinie przewazaty w Paristwa zespotach? Szkolenie byto:

A. Bardzo przydatne, ciekawe i przeprowadzone w Swietnej atmosferze
B. Byta to fajna zabawa, ale duzo sie nie nauczytem
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. Ciekawe, ale nie do zastosowania na moim stanowisku pracy

. Wiele sie nauczytem, ale kosztowato mnie to duzo stresu i wysitku
Nieprzydatne i stresujace
Przecietne, podobne do innych

mm oo

N

. Prosze oceni¢, jakie efekty szkoler dostrzega Pan/i w pracy swoich pracownikéw (opcje: catkowicie
sie zgadzam, czesciowo sie zgadzam, nie zgadzam sie, nie mam zdania)

. Pracownicy wrécili ze szkolenia z duzym entuzjazmem

. W trakcie obstugi klienta opiekunowie bardziej pomagaja sobie niz przed szkoleniem

. Pracownicy w wigkszym stopniu niz przedtem zwracajq uwage na indywidualne podejscie do kaz-
dego z klientéw

D. Pracownicy poswiecaja klientom wiecej uwagi i zadaja wiecej pytari w celu rozpoznania ich po-
trzeb
Prezentujac oferte czesciej proponuja klientowi dodatkowe, nowe produkty
Szkolenie ogdlnie podniosto motywacje i zaangazowanie pracownikéw w codzienne dziatania

. Pojawia sie wiecej pozytywnych opinii ze strony klientéw i wspétpracownikéw

. Mimo krétkiego czasu u niektérych oséb zaobserwowatem juz wymierne efekty wzrostu sprzedazy

0@ >

Iomm

Prosze podkresli¢, ktére z ponizszych dziatan podjat Pan/Pani aby wesprzec efekty szkolenia?
. Zorganizowatem spotkanie z opiekunami na temat celéw szkolenia przed jego rozpoczeciem
Rozmawiatem z opiekunami na temat ich wrazer po szkoleniu
. Zapoznatem si¢ z planami rozwoju, ktére otrzymatem z departamentu kadr
. Przeprowadzitem indywidualne rozmowy z kazdym z opiekunéw i ustalitem z kazdym z nich kon-
kretne cele do realizacji
Poswiecam wiecej czasu niz przedtem na obserwacji ich pracy
. Czesciej przekazuje im informacje zwrotng na temat tego jak maja doskonali¢ obstuge klienta
G. W wigkszym stopniu wykorzystuje potencjat oséb wyréznionych przez treneréw w trakcie szkole-
nia

ON®»w

M m

4. Jak ogélnie oceni Pan/i przebieg i realizacje catego projektu?
5. Co by Pan/i zmienita w tym projekcie?

Zrédio: Materiaty szkoleniowe menedzer szkoleri, Sopocka Grupa Szkoleniowo Doradcza s.c., Warszawa 2006.

Tabela 2. Przyktad pytan ankiety ewaluacyjnej efektow szkolen dla przeszkolonych.

PRZYKEADOWE PYTANIA ANKIETOWE DLA UCZESTNIKOW SZKOLENIA

Szanowny Uczestniku Szkolenia,

Kilka miesiecy temu uczestniczytes w szkoleniu nt. Doskonalenie umiejetnosci obstugi klienta. Mineto
juz wystarczajaco duzo czasu, abys mogt ocenic, w jakim stopniu szkolenie pomogto Tobie w kontak-
tach z klientami. Celem ankiety jest zbadanie, na ile szkolenie byto dla Ciebie efektywne i czego jeszcze
potrzebujesz, aby w petni je wykorzystac w swojej pracy.

1. Z perspektywy czasu prosimy, abys ocenit/ta, w jakim stopniu szkolenie bylo dla Ciebie przydatne w Twojej
pracy (opcje: bardzo przydatne, raczej przydatne, raczej nieprzydatne, catkowicie nieprzydatne)

2. Zaznacz krzyzykiem, na ile zgadzasz sie z ponizszymi stwierdzeniami (opcje: zdecydowanie sie nie zga-
dzam, raczej si¢ nie zgadzam, trudno powiedzie¢, raczej sie zgadzam, zdecydowanie sie zgadzam)

A. Zwracam wiekszg uwage na elementy mowy ciata, takie jak: usmiech, kontakt wzrokowy, postawa
ciata, sposéb méwienia itd.
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B.
C. Mam wigkszg tatwos¢ w rozpoznawaniu typu klienta i jego potrzeb

. Moje wewnetrzne przekonanie o przydatnosci szkolenia

. Opinie i motywacja ze strony kolegéw z pracy

. Wiecej czasu na kontakt z klientem

. Wieksze wsparcie ze strony kolegow

. Zorganizowat spotkanie na temat celéw szkolenia zanim na nie pojechatem

. Zacheca mnie i moj zesp6t do wykorzystania zdobytej wiedzy i umiejetnosci w trakcie pracy

. Co zmienitbys w szkoleniu, w ktérym brates udziat aby byto ono bardziej przydatne dla Opiekunéw

tatwiej mi nawigzac kontakt z klientem

. W trakcie rozmowy z klientem staram sie zadawac wiecej pytan oraz stosuje parafraze w celu rozpo-
znania potrzeb klienta
Prezentujac oferte zwracam wieksza uwage na przedstawienie klientom korzysci zamiast cech ofero-
wanego im produktu
Jestem bardziej aktywny w proponowaniu klientom nowych produktéw i ustug

. Nabratem wigkszej pewnosci siebie w kontakcie z klientem

. Stosujac rézne techniki ze szkolenia obserwuje pozytywne reakcje klientéw
Wykorzystujac nowe umiejetnosci udato mi sie rozszerzy¢ wspétprace z klientami, ktérych juz obstu-
guje

Co miato najwiekszy wptyw na efekty, ktére zaznaczytes w pkt. 2

Inspiracja i wskazowki ze strony treneréw
. Motywacja ze strony przetozonego

Co pozwolitoby ci w wiekszym stopniu wykorzysta¢ szkolenie w Twojej pracy?

Wiecej mozliwosci kontaktu z klientem

. Wieksze wtasne zaangazowanie w stosowanie zdobytych umiejetnosci
Motywacja ze strony przetozonego

Ktére z dziatan podjat Twéj dyrektor w zwiazku ze szkoleniem?

Rozmawiat ze mna na temat szkolenia i mojego planu rozwoju po powrocie ze szkolenia

. Chwali mnie za wykorzystanie nowych umiejetnosci ze szkolenia
Daje mi na biezaco informacje, co i w jaki sposéb mam poprawic¢ w kontakcie z klientami

Co byto dla Ciebie najbardziej cenne w szkoleniu, w ktérym brates udzial?

Klienta?

Zrédio: Materiaty szkoleniowe menedzer szkoleri, Sopocka Grupa Szkoleniowo Doradcza s.c., Warszawa 2006.

Z kolei do kryteriéw oceny realizacji celéw bu- 5. Liczba przeszkolonych pracownikéw wedtug

dzetowych mozna zaliczy¢: przyjetych kryteriéw jakosciowych (pte¢, wiek,
1. Liczba przeszkolonych beneficjentéw indywidu- miejsce zamieszkania, wyksztatcenie).
alnych. Jednym z miernikéw oceniajacych rentow-
2. Liczba beneficjentéw instytucjonalnych, ktére ~ nosc¢ jest liczba os6b przypadajaca na jedno
wystaty pracownikéw na szkolenia. szkolenie, ktéra odnosi sie do wyznaczonej
3. Liczba zrealizowanych dni szkoleniowych. wczesniej wartosci minimalnej uzasadniajace;
4. Liczba wejs¢ na platforme DL (przy organizacji pokrycie kosztéw przedsiewziecia przez jed-

kurséw metoda Distance Learning). nostke szkolaca.
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Wydaje sie rzeczg oczywisty, iz w dziatalnosci
szkoleniowej adresowanej do beneficjentéw, ktéry-
mi sq pracownicy firm, moga pojawic sie przypadki
wielokrotnego uczestnictwa w szkoleniach i uzy-
skiwania wsparcia. Dobrze jest w takim przypadku
szacowac w trakcie realizacji projektu tzw. wskaznik
powtarzalnosci. Jego najprostsza formuta oblicze-
niowa jest nastepujaca.

WP= LA - LPB / LPB

gdzie:

WP - wskazZnik powtarzalnosci uzyskiwanego
wsparcia

LA - liczba ankiet ze szkolenia

LPB - liczba wprowadzo-

wania byto 131 dni szkoleniowych. Zrealizowano
dotychczas 114, co stanowi wskaznik 87 %.
Wedtug natomiast miernika przeszkolonych be-
neficjentéw indywidualnych dla wszystkich partne-
row z zaplanowanych osob do przeszkolenia 2287,
przeszkolono dotychczas 1805, co stanowi 79%.
Wskaznik powtarzalnosci (osoba, ktéra wielo-
krotnie skorzystata ze szkolen) ksztattowat sie na
poziomie okoto 24%. Przyjmuje sie zatozenie,
na podstawie analizy poszczegélnych rekordow
w bazie beneficjentéw, iz w 98% powtarzalnosé
jest dwukrotna. Pojedyncze rekordy to trzykrotne
uczestnictwo w szkoleniach. Zaktadajac w miare
realng perspektywe przeszkolenia okoto 2100 os6b
i zachowanie wskaznika powtarzalnosci wsparcia,

nych rekordéw charakterystyk 600 558
beneficjentéw
Gtéwnym zadaniem wpro- 500
wadzenia tego miernika jest 400
kontrola relacji wydatkowa- 400
nych srodkéw budzetowych
na szkolenia z liczbg przeszko- 300
lonych beneficjentéw, ktéra
w projektach finansowanych 200
ze Srodkéw unijnych jest jed- 114
nym z podstawowych celéw 100
realizacyjnych. Aby nie do- 6 12 0
prowadzi¢ do stanu w ktérym 0 ——
érodki na szkolenia wyczerpig nie spetnifo  w niewielkim  w $rednim w duzym w petni Brak
Si@ a planowana liczba benefi- stopniu stopniu stopni odpowiedzi

cjentéw nie zostanie przeszko-
lona (czes¢ z nich bedzie brata
wielokrotny udziat w szkole-
niach) nalezy przynajmniej od
potowy czasu realizacji projektu monitorowac ten
wskaznik.

3. Studium przypadku. Wstepne wyniki oceny
dziatalnosci szkoleniowe;j

Na cztery miesigce przed zakoriczeniem dzia-
talnosci szkoleniowej w projekcie EQUAL “System
przeciwdziatania powstawaniu bezrobocia na tere-
nach stabo zurbanizowanych” podstawowe mierniki
oceny dziatalnosci szkoleniowej ksztattowaty sie
nastepujaco.

Ogotem przeprowadzono 91 szkoler, w tym
szkolert dwudniowych 23 oraz szkoler jednodnio-
wych 68. Wedtug zestawienn budzetu szkoleri dla
wszystkich partneréw zaplanowanych do zrealizo-

Rys. 1. Spetnienie oczekiwan beneficjentow przez szkolenie.
Zrédto: Materiaty wewnetrzne projektu EQUAL “System przeciwdziatania powstawaniu bezrobo-

cia na terenach stabo zurbanizowanych”. Rzeszow-Zamosc¢ 2007 .

kryterium twarde liczby beneficjentéw zatozone
w planach (1500) jest osiggalne.

Realizatorom projektu znane byty juz na tym eta-
pie przedsiewziecia wyniki ankiet z dotychczas prze-
prowadzonych szkoler (wprowadzono do systemu
informatycznego okoto 1090 ankiet). Beneficjenci
dos¢ dobrze oceniali w nich przeprowadzenie szko-
leri, przygotowanie merytoryczne prowadzacych,
materiaty szkoleniowe.

Wedtug 98% ankietowanych program szkolenia
zostat w petni zrealizowany, a 99% organizator
zapewnit odpowiednie warunki organizacyjne (lo-
kalizacja, sala, wyposazenie, multimedia).

Dla ponad potowy ankietowanych szkolenie
w duzej mierze spetnito ich oczekiwania, a dla 400
beneficjentéw w petni. W srednim stopniu oczeki-
wania zostaty spetnione dla 114 ankietowanych, zas
dla 12 w niewielkim stopniu. Szkolenia nie spetnity
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oczekiwan dla 6 pracownikéw. Rozktad ocen przed-
stawiono na rysunku 1.

Pozytywnie nalezy réwniez odebra¢ fakt okre-
$lenia dos¢ duzego wptywu szkoler na zwiekszenie

petencji pracownikéw, z wynikami ocen nalezy by¢
ostroznym. Kompetencje wynikaja bowiem z pota-
czenia wiedzy i umiejetnosci, a to weryfikuje prak-
tyka. Wiec bezposrednio po szkoleniu nieco trudnie;j

oceniac beneficjentéw wedtug

600 560 tego kryterium. Powyzsze przy-
ktady miernikéw odnosity sie
500 do oceny samych szkoler, ich
przeprowadzenia i organizacji
400 oraz do okreslenia ich wptywu
na prace zatrudnionych. Poni-
300 276 zej zostang zaprezentowane
224 wartosci miernikéw dotycza-
200 cych struktury jakosciowej
beneficjentéw tj. poréwnanie
100 pomiedzy zadanymi w projek-
26 cie wielkosciami planowanymi
4 0 . . . .
0 S I a rzeczywistymi, wynikajacymi

nie podniosto  w niewielkim w $rednim w duzym w bardzo Brak z real izacji szkolen.

stopniu stopniu stopni duzym stopniu  odpowiedzi

Rys. 2. Stopien podniesienia wiedzy i umiejetnosci beneficjentéw po-

przez szkolenie.

Zrédto: Materialy wewnetrzne projektu EQUAL “System przeciwdziatania powstawaniu bezrobo-

cia na terenach stabo zurbanizowanych”. Rzeszéw-Zamosc 2007.

wiedzy i umiejetnosci szkolonych. Dla

Pod wzgledem kryterium
ptci wykonanie zaplanowa-
nych wskaznikéw zostato do-
tychczas zrealizowane, cho¢
nalezy wzig¢ pod uwage na-
stepujace korekty:

Tabela 3. Plan i wykonanie wedtug kryterium pfci.

3/4 ankietowanych szkolenia pozytyw-
nie wptynety na podniesienie ich wiedzy

i umiejetnosci, zas 4 pracownikéw uzna-

Ple¢ K M Suma
Plan % 36% 64% 100%
Dotychczasowe wykonanie 36% 64% 100%

o, ze ich uczestnictwo w szkoleniach
nie wniosto nic nowego w zakresie
poszerzenia wiedzy i praktycznych
umiejetnosci. Co do podniesienia kom-

Brak odpowiedzi
0%

Kobieta
36%

Mezczyzna
64%

Rys. 3. Struktura przeszkolonych beneficjentow
wedtug ptci.

Zrédto: Materiaty wewnetrzne projektu EQUAL “System przeciwdzia-
fania powstawaniu bezrobocia na terenach stabo zurbanizowanych”.

Rzeszow-Zamosc 2007 .

Zrédto: Materiaty wewnetrzne projektu EQUAL “System przeciwdziatania powstawaniu

bezrobocia na terenach stabo zurbanizowanych”. Rzeszow-Zamosc¢ 2007.

— ankiety moga powtarzac te same osoby ktére wie-
lokrotnie uczestniczyty w szkoleniach - wskaznik
powtarzalnosci

— do korica projektu nie przeszkolono jeszcze kil-
kuset oséb.

Zestawienie planéw i wykonanie wedtug kryte-

rium pfci przedstawia tabela 3 i rysunek 3.

Wedtug kryterium wieku réwniez nie zaob-
serwowano wiekszych odchylern od zamierzen
projektowych. Nieco mniej przeszkolono osob
w najmtodszym przedziale wiekowym, zas nieco
wiecej niz planowano przeszkolono pracownikéw
w wieku przedemerytalnym. Zestawienie wykonania
kryterium wedtug struktury wiekowej przedstawia
tabela 4 oraz rysunek 4.
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Tabela 4. Plan i wykonanie wedtug kryterium wieku.

Wiek %
16-24

plan 10%
dotychczasowe wykonanie 7%
25-49

plan 70%
dotychczasowe wykonanie 71%
powyzej 50

plan 20%
dotychczasowe wykonanie 22%

Zrédto: Materiaty wewnetrzne projektu EQUAL “System przeciwdzia-
fania powstawaniu bezrobocia na terenach stabo zurbanizowanych”.

Rzeszow-Zamosc 2007 .

O wiele wigksze rozbieznosci pomiedzy wielko-
$ciami planowanymi a rzeczywistymi zaobserwowano
w strukturze beneficjentéw wedtug wyksztatcenia. O ile
grupa pracownikow z wyksztatceniem srednim miata
stanowi¢ najwieksza grupe szkolonych oséb, co w fazie
realizacji sie potwierdzito, o tyle zaskoczeniem okazata
sie o wiele wieksza grupa zgtoszonych na szkolenia
pracownikéw z wyksztatceniem do zawodowego.

Brak odpowiedzi
16 — 24 lata 0%
7%

22%
50 i wigcej lat

25 - 49 lat
1%

Rys. 4. Struktura przeszkolonych beneficjentow
wedtug wieku.

Zrédio: Materiaty wewnetrzne projektu EQUAL “System przeciwdzia-
fania powstawaniu bezrobocia na terenach stabo zurbanizowanych”.

Rzeszow-Zamosc 2007 .

Zmiany na rynku pracy w okresie trwania projektu oraz
emigracja zarobkowa specjalistéw z wyksztatceniem
zawodowym mogta sprawic¢, iz pracodawcy chcac
zatrzymac w firmie te grupe zatrudnionych zaoferowali
im szkolenia jako element prowadzonej polityki dbania
o jakos¢ kadr. Réwniez wiecej niz planowano przeszko-
lono oséb z wyzszym wyksztatceniem. Tutaj przyczyna

tego stanu moze byc¢ dos¢ duzy odsetek zatrudnionych
legitymujacych sie wyzszym wyksztatceniem, jednak
nie posiadajacych okreslonych umiejetnosci lub specja-
listycznej wiedzy. Rozbieznosci w strukturze wyksztat-
cenia zasugerowaty realizatorom projektu w dalszych
planach projektowych przeprowadzenie gtebszej analizy
przy okreslaniu tychze wskaznikéw. Plan i wykonanie
kryterium struktury wedtug wyksztatcenia przedstawiono
w tabeli 5 i na rysunku 5.

Tabela 5. Plan i wykonanie wedtug kryterium
wyksztatcenia.

Wyksztalcenie %

do zawodowego

plan 9,4%
dotychczasowe wykonanie 27%
Srednie

plan 57,3%
dotychczasowe wykonanie 35%
wyzsze zawodowe

plan 13,3%
dotychczasowe wykonanie 7%
wyZsze

plan 20%
dotychczasowe wykonanie 31%

Zrédto: Materiaty wewnetrzne projektu EQUAL “System przeciwdziatania
powstawaniu bezrobocia na terenach stabo zurbanizowanych”. Rzeszow-
Zamosc 2007 .

Pozostate kryteria charakteryzujace beneficjentéw
ostatecznych nie wykazywaty wiekszych odchyleri od
zaplanowanych wartosci miernikéw. Pod wzgledem
niepeine

podstaw ow e
0%

podstaw ow e
3%

Brak odpow iedzi
ponadgimnazjalne 0%

gimnazjalne
0% ¥

wyzsze
31%

zaw odow e
23%

wyzsze
zaw odow e
7%

$rednie
35%

Rys. 5. Struktura przeszkolonych beneficjentow
wedtug wyksztafcenia.

Ziello: Materiaty wewnetrzne projektu EQUAL “System przeciwcdziatania powsta-
waniu bezrobocia na terenach stabo zurbanizowanych’. Rzeszow-Zamosc 2007.
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petnionej roli w firmie, wsréd uczestnikéw szkolen 18%
stanowili menedzerowie i kadra zarzadzajaca, natomiast
82% to pracownicy wykonawczy. Pod wzgledem miej-
sca zamieszkania 37% uczestnikéw to mieszkaricy wsi,
63% to mieszkaricy miast.
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