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Abstrakt. We wspolczesnym §wiecie sprawne zarzadzanie organizacja i kreowanie jej
przysztosci jest domena ludzi, ktorzy sa w niej zatrudnieni stanowiac kapitat ludzki. Or-
ganizacje podlegaja cigglym zmianom co wptywa na koniecznos$¢ szkolenia pracowni-
kow. Celem ogdlnym badan bylo dokonanie oceny polityki szkoleniowej Instytucji Za-
rzadzajacej Regionalnym Programem Operacyjnym Wojewoddztwa Kujawsko-Pomor-
skiego (IZ RPO WK-P), w aspekcie zapewnienia rozwoju potencjatu kadr. Do metod naj-
bardziej preferowanych przez badanych, naleza: mentoring (47%), coaching (27%) i in-
struktaz (26%). Badani korzystali z r6znych form edukacyjnych (szkolenia, kursy, studia
podyplomowe), ktorych tematyka byta bardzo zréznicowana. Konieczne jest przeprowa-
dzanie okresowych badan potrzeb szkoleniowych z uwzglgdnieniem ich tematyki oraz in-
nych zagadnien, migdzy innymi preferowanych metod szkoleniowych.

Stowa kluczowe: polityka szkoleniowa, Regionalny Program Operacyjny Wojewodztwa
Kujawsko-Pomorskiego, mentoring

WSTEP

W literaturze przedmiotu metody szkoleniowe stanowig odpowiedni sposob przeka-
zywania wiedzy zawodowej, rozwijania umiejetnosci formowania wlasciwych postaw

Copyright © Wydawnictwo Uniwersytetu Przyrodniczego w Poznaniu

Adres do korespondencji — Corresponding author: dr inz. Matgorzata Michalcewicz-Kaniowska,
Pracownia Rozwoju Regionalnego, Uniwersytet Technologiczno-Przyrodniczy im. Jana i Jedrzeja
Sniadeckich w Bydgoszczy, ul. Kaliskiego 7, 85-796 Bydgoszcz, Poland, e-mail: malgosia@utp.
edu.pl



78 M. Michalcewicz-Kaniowska, M. Zajdel

w stosunku do pracy, organizacji, przetozonych, wspotpracownikow w celu zwigkszenia
indywidualnego kapitatu ludzkiego. Najczgsciej stosowanymi metodami szkolenia na
stanowisku pracy sa: instruktaz, mentoring, coaching [Kroél i Ludwiczynski 2006] wy-
rozniajac si¢ dostarczaniem niezbegdnej wiedzy przez przetozonego, coacha lub mentora.

Obecnie sprawne zarzadzanie organizacja oraz kreowanie jej przyszitosci staje si¢
domeng ludzi w niej zatrudnionych i stanowiacych kapital ludzki. Organizacje podlega-
ja ciagglym zmianom, co wplywa na konieczno$¢ szkolenia pracownikow [Stewart
1996]. Podstawowe elementy procesu szkolenia pracownika, wedtug Griffina [1996],
zaprezentowano na rysunku 1 [Sloman 1997].
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Rys. 1. Elementy procesu szkolenia pracownikow

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Griffin [1996].
Fig. 1. Employee training stages

Source: own elaboration on the basis of Griffin [1996].

Wedlug autora, jednym z istotnych elementéw szkolen pracownikéw jest strategia
i misja firmy. Rozpoznanie i analiza potrzeb szkoleniowych (RAPS) [Krol 2006]
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w organizacji jest przeprowadzane przez dziat personalny lub firme¢ szkoleniowo-kon-
sultingowa [Laguna 2004]. RAPS prowadzone bez udzialu konsultanta/trenera ze-
wnetrznego wymaga zazwyczaj mniej czasu, poniewaz osoby zatrudnione w organizacji
znaja jej specyfike i problemy funkcjonowania. Natomiast konsultanci zewngtrzni po-
trzebuja zdecydowanie wigcej czasu na poznanie spraw, ktore dla osob z organizacji sa
oczywiste. Specjalisci danej organizacji maja zwykle szerszy dostep do danych i infor-
macji zgromadzonych w firmie.

METODOLOGIA BADAN

Celem ogdlnym badan bylo dokonanie oceny polityki szkoleniowej Instytucji Za-
rzadzajacej Regionalnym Programem Operacyjnym Wojewodztwa Kujawsko-Pomor-
skiego (IZ RPO WK-P) w aspekcie zapewnienia rozwoju potencjatu kadr. W szczegol-
nosci, celem bylo zdiagnozowanie potrzeb szkoleniowych w zakresie podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych pracownikéw zaangazowanych bezposrednio w realizacji RPO,
czyli Departamentu Wdrazania (DW) oraz Departamentu Polityki Regionalnej (DPR)
oraz wskazanie oczekiwanych metod szkoleniowych.

Wisrdd pracownikow instytucji zaangazowanej w realizacje RPO WK-P przeprowa-
dzono badania ankietowe. Badaniami objg¢to grupg 70 osdb, co stanowito 86% ogdtu
zatrudnionych w dniu badania, poniewaz w obu Departamentach bylo zatrudnionych
ogotem 81 pracownikéw zaangazowanych w proces wdrazania i zarzagdzania RPO WK-P
[Ocena... 2008]. Kwestionariusz ankiety obejmowat kilka obszaréow badawczych,
a jednym z nich bylo $rodowisko pracy i proces szkoleniowy. Kwestionariusz ankiety
sktadat si¢ z szeéciu rozdzialdéw tematycznych, obejmujacych tacznie 92 pytania,
w tym: 48 pytan zamknietych, 20 pytan otwartych, 20 pytan potzamknigtych oraz
4 pytan pototwartych.

WYNIKI BADAN

Polityka szkoleniowa

Polityka szkoleniowa, realizowana w 1Z RPO WK-P, zapewnia rozwdj potencjatu
kadr, co jednak nie powinno ogranicza¢ mozliwosci dalszego rozwoju kompetencji
i kwalifikacji pracownikow w miar¢ pojawiajacych si¢ potrzeb w tym zakresie. Analiza
przeprowadzonych szkolen oraz zbadanych potrzeb szkoleniowych pozwala na sformu-
fowanie wniosku, ze cz¢$¢ szkolen powinna by¢ kontynuowana w przysztosci, bowiem
badani deklarowali takie potrzeby.

Udziat pracownikéw w studiach podyplomowych, finansowanych przez UM, w za-
kresie tematycznym niezb¢dnym do wykonywania obecnej pracy, z jednej strony pod-
niesi kwalifikacje zawodowe pracownikow, a z drugiej strony bedzie stanowi¢ pozafi-
nansowa motywacj¢ do wykonywanej pracy, zgodnie z deklaracja badanych. Waznym
elementem w podnoszeniu kwalifikacji pracownikéw administracji publicznej sg rdzne
metody szkolen, przeprowadzane na stanowisku pracy (poza szkoleniami wewngtrzny-
mi i zewnetrznymi). Badanych poproszono o wskazanie najbardziej preferowanych
metod szkoleniowych na stanowisku pracy.
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Obok miejsc organizacji szkolen i jakosci kadry szkoleniowej istotnym czynnikiem
wplywajacym na poziom zadowolenia z udzialu w danym szkoleniu jest adekwatny
dobdr metod szkoleniowych do potrzeb grupy i tematyki szkoleniowej. Wérod metod
szkoleniowych poza stanowiskiem pracy stosuje si¢ powszechnie: wyktad, dyskusje,
studium przypadku oraz aktywne metody szkolenia takie jak: treningi, warsztaty,
e-learning itp. (rys. 2).
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Rys. 2. Preferowane metody szkoleniowe wérdd pracownikow
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan.
Fig. 2. Employees’ choice of training techniques
Source: own study.

Analiza rozktadu odpowiedzi wskazuje, ze 71% badanych uznata warsztat za naja-
trakcyjniejsza metod¢ szkoleniowa. Ponad polowa badanych (53%) preferuje tradycyjng
metode szkolenia, czyli wyktad, ktoéry zapewnia dostarczenie typowo teoretycznej wie-
dzy. Preferowana metoda szkoleniowa byto rowniez studium przypadku, ktére wybrato
41% badanych. Ze wskazanych metod szkolenia najmniejszym zainteresowaniem cie-
szyt si¢ e-learning (9%) (rys. 2).

Nawigzujac do analizy procesu szkoleniowego nalezy wskaza¢ na dwie dominujgce
formy szkolen: wewnetrzne (przeprowadzane przez pracownikow UM) oraz zewnetrzne
(przeprowadzane przez treneréw z zewnatrz). Dotychczas w urzedzie realizowano obie
te formy szkolen. Czynnikiem wplywajacym na poziom zadowolenia uczestnikow szko-
len jest wlasciwy dobor trenerow.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze dotychczas przeprowadzone szkolenia zewngtrzne,
w ocenie samych uczestnikow, uzyskaty dos¢ niskie oceny w poréwnaniu ze stosunko-
wo wysokimi ocenami dla pracownikow urzedu, prowadzacych szkolenia wewngtrzne.
Nalezy podkresli¢, ze wspdlne uczestnictwo w szkoleniach zewngtrznych moze powo-
dowa¢ wigkszg integracje zespolow, a takze wzmacnia¢ kulture organizacyjna.

Journal of Agribusiness and Rural Development



Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikow Instytucji Zarzqdzajgcej ... 81

Sposérod badanych, 74% osob wzigto juz udziat w szkoleniach zewngtrznych organi-
zowanych przez UM. Czynniki wptywajace na konieczno$¢ statego podnoszenia po-
ziomu wiedzy, takie jak: zmiana przepiséw, zmiana wytycznych itp., generuja nadal
potrzebe udzialu w nowych tematycznie szkoleniach, zwigzanych z obecnie wykony-
wang pracg. Ponadto zauwaza si¢ konieczno$¢ specjalistycznych szkolen, odpowiadaja-
cych coraz wyzszej specjalizacji poszczegdlnych pracownikow.

Dodatkowo, az 94% badanych wzigto juz udziat w szkoleniach wewnetrznych, po-
$wieconych $ci$le okreslonej tematyce, zwigzanej z charakterem wykonywanej pracy.
Natomiast 36% ankietowanych od 2004 roku na wlasny koszt podnosito swoje kwalifi-
kacje zawodowe. Jesli chodzi o studia podyplomowe, to obejmowaly one nastepujace
zagadnienia: Integracja Europejska, Administracja i Zarzadzanie, Rachunkowos$¢, Pra-
wo europejskie, Wycena nieruchomosci, Pozyskiwanie funduszy strukturalnych, BHP,
Nauki Ekonomiczne. W przypadku szkolen i kursow badani wskazali nastepujacy za-
kres tematyczny: jezyki obce, negocjacje w biznesie, fundusze unijne, ksiegowosc,
ECDL, fakturowanie komputerowe. Jesli chodzi o tematyke réznych form zakonczonej
edukacji, do tematow przydatnych w obecnej pracy mozna zaliczy¢: studia podyplo-
mowe z zakresu administracji i zarzadzania, nauk ekonomicznych, wiedzy o UE, prawa
europejskiego. Tylko jedna osoba uznala, ze ukonczone studia podyplomowe z zakresu
Integracji Europejskiej sa nieprzydatne w wykonywanej pracy (ze wzgledu na ich mata
warto§¢ merytoryczng).

W zwiagzku z preferencja szkolen zewnetrznych, zadano rowniez pytanie o prefero-
wane miejsce przeprowadzania szkolen. 51% badanych preferuje szkolenia wyjazdowe,
ktore pozwalaja na wyltaczenie si¢ z problematyki dnia codziennego i skupieniu wiek-
szej uwagi na procesie szkoleniowym. Szkolenia poza urzedem sg takze okazja do
otwarcia si¢ na nowe otoczenie, stanowigce szans¢ zwickszonego dzielenia si¢ do-
$wiadczeniem i wiedzg. Na drugim miejscu 31% pracownikow wskazata, ze chciataby
uczestniczy¢ w szkoleniach poza siedzibg Urzedu Marszatkowskiego. Grupie 21%
badanych odpowiada szkolenie przeprowadzone w siedzibie Urzgdu.

Waznym elementem dla efektywnosci polityki szkoleniowej jest okresowe przepro-
wadzanie badan potrzeb szkoleniowych pracownikow, ktore ulegaja zmianom. 46%
badanych deklarowato, ze analiza potrzeb szkoleniowych w ich Departamencie byla
przeprowadzona, 39% nie miato wiedzy na ten temat, a 16% zdecydowanie podkreslito
brak udziatu w takiej analizie.

Analizujac proces szkoleniowy zwrdcono uwage na oceng poziomu wiasnej wiedzy
na temat RPO WK-P przez samych badanych. Poziom swojej wiedzy na temat RPO
WK-P 10% badanych ocenito jako bardzo dobry, 50% jako dobry, a pozostala grupa —
33% — ocenita swoj poziom wiedzy jako $redni. Analiza ta wskazuje wigc na koniecz-
no$¢ podnoszenia wiedzy rowniez w tym zakresie, co moze wynika¢ z krotkiego stazu
pracy niektorych pracownikow.

Poréwnujac tematyke preferowanych szkolen i kursow z tematyka studiow pody-
plomowych zauwaza si¢, iz wickszo$¢ badanych chciataby uczestniczy¢é w studiach
podyplomowych zwigzanych tematycznie z funduszami unijnymi i zarzadzaniem pro-
jektami (40%), bowiem studia te obejmuja szeroki zakres wiedzy i umiejgtnosci, ktore
moga by¢ wykorzystywane przynajmniej w okresie 2008-2013. Potrzebe taka potwier-
dzili rowniez badani w trakcie wywiadow indywidualnych, gdzie cze$¢ z ich opowie-
dziata si¢ za interdyscyplinarng forma studiow na dany temat (fundusze unijne, zarza-
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dzanie projektami), pozwalajac dowolnie dokonywaé wyboru modutow studiow, zgod-
nie z rzeczywistymi potrzebami danej osoby.

Warto zaznaczy¢, ze az 91% badanych jest zainteresowanych podnoszeniem kwali-
fikacji zawodowych w formie studiow podyplomowych. Badani najcz¢s$ciej wymieniali
nastgpujaca tematyke studiow podyplomowych: zarzadzanie projektami, zarzadzanie
funduszami unijnymi, audyt — kontrola, ewaluacja, prawo europejskie, ocena oddziaty-
wania na $rodowisko. Analiza tematyki studiow podyplomowych jednoznacznie wska-
zuje na che¢ dalszej specjalizacji zawodowej poszczegolnych pracownikow.

Uwage zwraca tematyka zarzadzania projektami i funduszami, ktéra moze wskazy-
wac na potrzeby poznania praktycznych zasad tworzenia projektow i zarzadzania nimi,
co pozwolitoby na zdobycie kompleksowej wiedzy na temat specyfiki projektow unij-
nych z punktu widzenia projektodawcy i oceniajacego. Uruchomienie ,,dedykowanych”
studidow badz specjalistycznych szkolen moze zapewni¢ kadrze administracji publiczne;j
podniesienie kwalifikacji zawodowych oraz zaspokojenie potrzeb, co jest rowniez
zgodne z omawiang wczesniej propozycja zapewnienia pozafinansowej motywacji do
wykonywanej pracy (86% wskazato na finansowanie studiow podyplomowych jako
zrddto motywacji).

Analizujac potrzeby szkoleniowe pracownikow UM, w pytaniu otwartym poproszo-
no badanych o wskazanie preferowanej dla siebie obecnie tematyki szkolen. Do najcze-
$ciej wymienianej tematyki mozna zaliczy¢: prawo zaméwien publicznych, ocena od-
dziatywania na $rodowisko — ochrona srodowiska, pomoc publiczna, zamoéwienia pu-
bliczne, fundusze unijne (kontrola i audyt, wnioski o platnos¢, kwalifikowalnos¢ wy-
datkow, podatek VAT, zarzadzanie projektami unijnymi, zarzadzanie RPO, system
oceny projektow, studium wykonalnosci, opisywanie faktur, procedury finansowe,
ewaluacja RPO, kontrola wewnetrzna i zewngtrzna, biznes plan, rachunkowos¢ unijna,
analiza ryzyka), szkolenia migkkie — zarzadzanie personelem, kierowanie zespolem,
wystapienia publiczne i autoprezentacja, sztuka motywowania, psychologia reklamy,
promocje, kierowanie, radzenie sobie ze stresem, sztuka komunikacji, organizacja czasu
pracy, umiejetnos¢ rozmow z beneficjentem, kurs jezyka angielskiego, szkolenia infor-
matyczne — elektroniczny obieg dokumentéw, MS Office, Excel, nowoczesne techniki
przekazu informacji, administrowanie stronami www, bazy danych oraz szkolenia
z zakresu prawa — prawo pracy, prawa podatkowego, prawa unijnego, prawa gospodar-
czego, prawa zamowien publicznych, e-urzadu.

W kwestionariuszu ankiety zawarto takze pytanie zamkniete, dotyczace preferowa-
nych szkolen informatycznych. Sposréd zaproponowanych tematéw szkolen badani
wybrali nastepujace, uznajac je za najwazniejsze dla siebie:

1. Zaawansowane funkcje arkusza kalkulacyjnego (76%),

2. Profesjonalne prezentacje w Power Point (64%),

3. Projektowanie baz danych w MS Access (49%),

4. Przygotowywanie profesjonalnych dokumentéw w MS Word (47%),

5. Zasady bezpiecznego przechowywania dokumentow elektronicznych (44%),

6. Analiza danych (43%),

7. e-podpis (36%),

8. Ochrona danych w Internecie (33%).

Najwigksze zainteresowanie badani wyrazili udzialem w szkoleniu z zakresu wyko-

rzystania zaawansowanych funkcji arkusza kalkulacyjnego, a najmniejsze szkoleniem
z e-podpisu. Nalezy jednak podkresli¢, ze z uwagi na obowigzujace juz przepisy prawne
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e-podpis bedzie miat coraz powszechniejsze zastosowanie, zwlaszcza w aspekcie wdro-
zenia obstugi petentow drogg elektroniczng (e-urzad).

Sposérod badanych 83% deklaruje, ze w ramach wykonywanych obowigzkow ma
bezposredni kontakt z beneficjentami. Dlatego zapytano badanych, czy byliby zaintere-
sowani udziatem w szkoleniach migkkich.

Z proponowanego katalogu szkolen pracownicy zadeklarowali ch¢¢ udzialu w na-
stepujacych: autoprezentacja i wystapienia publiczne — 31%, radzenie sobie ze stresem
— 29%, asertywno$¢ — 29%, komunikacja interpersonalna — 26%. Tylko 23% ankieto-
wanych uznata, ze nie potrzebuje w ogdle takich szkolen. Organizowanie szkolen o tej
tematyce jest potrzebne dla pracownikow administracji publicznej, ktoérej jednym
z kluczowych zadan jest kontakt z klientami oraz konieczno§¢ wystepowania na forum,
a takze umiejetno$¢ komunikacji interpersonalnej. Umiejetnosci nabyte w tym zakresie
moga w pozytywny sposob kreowaé takze wizerunek Urzgdu Marszalkowskiego
[Ustawa... 2008].

OCENA PRZEDSIEWZIEC SZKOLENIOWYCH IZ RPO WK-P

W badaniu wzi¢to udziat tacznie 70 osob, co stanowito 100% wytypowanej popula-
¢ji, zgodnie z zalozeniami projektowymi. Wérdd badanych kobiety stanowily 70% po-
pulacji, a osoby mtode obejmowaty dwa przedziaty wiekowe: 19-29 lat — 44% populacji
oraz 30-39 lat — odpowiednio 44%. Pozostala grupe stanowity osoby w wieku 40-49 lat
(9%), a najmniej liczng grupg byly osoby w wieku 50-59 (3%). Wszyscy badani posia-
dali wyksztalcenie wyzsze, w tym 83% badanych ukonczyto studia uzyskujac tytut
magistra, a pozostata grupa odpowiednio tytut licencjata. Biorgc pod uwage zawdd
wyuczony, wsroéd pracownikow przewazali ekonomisci (30%) oraz politolodzy (16%),
a takze liczng grupe stanowily osoby po studiach: administracyjnych (12%), prawni-
czych (9%) 1 historycznych (9%). W grupie badawczej 7% nie wskazalo swojego zawo-
du. Analiza $wiadczy o tym, ze ponad 70% pracownikow zaangazowanych w proces
wdrazania RPO miato wyksztalcenie zbiezne z charakterem wykonywanej pracy, co
moze $wiadczy¢ o wlasciwym wykorzystaniu nabytej wiedzy w kontekScie powierza-
nych zadan. Nalezy jednoczesnie zwroci¢ uwage na fakt, iz ponad 61% badanych legi-
tymowalo si¢ stazem pracy w UM od 2,5 miesigca do 1 roku, posiadajac przy tym cze-
sto inne do$wiadczenie zawodowe. Sredni staz pracy badanych w UM wynosil okoto
7 lat, maksymalny okres zatrudnienia — 9 lat, a minimalny — 2,5 miesigca.

W strukturze badanych dominowali pracownicy Departamentu Wdrazania RPO,
stanowiac 68,6% wszystkich badanych, a Wydzial Zarzadzania RPO (DPR) byt repre-
zentowany przez grupe 31,4%.

W 2008 roku dla pracownikow zaangazowanych we wdrazanie i zarzadzanie RPO
WK-P zorganizowano szkolenia wewngtrzne i zewngtrzne. Do szkolen wewngtrznych,
przeprowadzonych w pierwszej polowie roku, nalezaly: szkolenia z ,,Procesu zarzadza-
nia i wdrazania RPO WK-P” oraz , Kwalifikowalno$¢ wydatkéw w ramach RPO WK-P”.
Wzigto w nich udzial 48 pracownikéw (70% ogoétu), w tym 45 z Departamentu Wdra-
zania RPO i Wydzialu Zarzadzania RPO. Natomiast w czwartym kwartale 2008 roku
odbyto si¢ szes$¢ roznych szkolen tematycznych dla 43 (65%) pracownikow, wszyscy
z DW RPO i WZ RPO. Najwieksza liczba 0sob, ponad 75%, wzieta udziat w szkoleniu
na temat ,,Kwalifikowalno§¢ wydatkow poszczegdlnych dziatan RPO WK-P”. Do szko-
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len zewnetrznych zorganizowanych przez podmioty komercyjne w pierwszym poiroczu
2008 roku mozna zaliczyé:

1. Partnerstwo publiczno prawne (23 osoby),

2. Audyt, kontrola (10 o0sob),

3. Prawo budowlane i kosztorysowanie (25 0sob),

4. Nieprawidlowosci i korekty finansowe — kontrola i audyt (18 osob),

5. Kwalifikowalno$¢ wydatkow, w tym podatek Vat (52 osob),

6. Prawo zamowien publicznych (42 osoby),

7. Ewaluacja projektow finansowych z EFRR (12 os6b),

8. Prezentacje publiczne, wystgpienia publiczne (16 0sob),

9. Komunikacja, profesjonalna obstuga beneficjenta (20 osob),

10. Zasady sporzadzania biznesplanow i studiow wykonalnosci (21 osob),

11. Zarzadzanie projektem (20 0sob),

12.  Ochrona $rodowiska — raport oddziatywania na srodowisko (25 0sob),

13. Efektywna promocja marki funduszy strukturalnych (13 osob),

14.  Studium wykonalnosci i analiza finansowa (25 0sob),

15. Kierowanie zespolem, motywowanie, przywodztwo (12 osob).

Ponadto w drugim poétroczu 2008 roku odbyt si¢ cykl szkolen horyzontalnych na
temat wdrazania funduszy europejskich na lata 2007-2013, organizowanych przez
MRR. W tym cyklu wzi¢to udziat 59 pracownikow, w tym 54 z WZ RPO i DW RPO.
Jedno szkolenie w drugim poétroczu, na temat kwalifikowalnosci podatku VAT-u, byto
rowniez przeprowadzone przez UKS, w ramach RPO WK-P (100 osob). W czwartym
kwartale 2008 roku odbylo si¢ 57 réznych tematycznie szkolen zewngtrznych, realizo-
wanych przez podmioty komercyjne. Sposrdéd wszystkich najwigcej osob brato udziat
w nastepujacych szkoleniach:

1. Prawo zamo6wien publicznych (49 oso6b),

2. Kwalifikowalno$¢ podatku VAT (49),

3. Formy prowadzenia ksiegowosci dla przedsigbiorcow w §wietle rozliczania pro-

jektow w ramach RPO WK-P (30),

4. Pomoc publiczna w RPO WK-P (29),

5. Prawo ochrony srodowiska (29),

6. 00S (20),

7. Ocena formalna biznes planu (20),

8. Ocena formalna studiéw oceny wykonalnosci (20),

9. Prawo budowlane (20).

Wyzej wymienione szkolenia zostaty zorganizowane dla pracownikow DW RPO,
natomiast dla pracownikdéw WZ RPO zorganizowano szkolenia:

1. Excel — kurs zaawansowany (25 osob),

2. Zastosowanie programow komputerowych w zarzadzaniu (25 osob),

3. Polityka zarzadzania ryzykiem (25 osob),

4. Polityka horyzontalna UE (25 o0so6b),

5. Prawo zaméwien publicznych [Plan szkolen... 2008].

Analiza zakresu tematycznego przeprowadzonych szkolen pozwala na wyodrgbnie-
nie trzech rodzajow tematycznych.

1) szkolen zwigzanych RPO WK-P i funduszami,

2) szkolen migkkich,
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3)szkolen z zakresu prawa w dziedzinach znajdujacych odzwierciedlenie w RPO
WK-P.

Analiza pordwnawcza wyzej omawianych szkolen oraz zbadanych potrzeb szkole-
niowych pozwala na sformutowanie wniosku, ze cze$¢ szkolen, juz przeprowadzonych,
powinno by¢ kontynuowanych w przysztosci poniewaz badani deklarowali takie po-
trzeby.

Z uwagi na wazno$¢ szkolen dla dalszego rozwoju kadr, zaangazowanych w RPO
WK-P, analizie poddano szkolenia juz przeprowadzone przez UM, dla pracownikow,
w kierunku oceny jakosci tych szkolen oraz przydatnosci do wykonywanej pracy,
uwzgledniajgc takze inne aspekty.

W pytaniu otwartym poproszono zatem badanych o podanie tematow szkolen oraz
dokonania ich oceny. W grupie badawczej, sposrod wszystkich wymienionych szkolen
organizowanych przez firmy zewngtrzne, tylko w czterech brali udziat pracownicy DW
RPO i Departamentu Polityki Regionalne;j.

Jesli chodzi o szkolenia z pomocy publicznej, to bralo w nich udziat 38 oséb. Do
oceny wybranych zagadnien ustalono skalg punktowa 1-5, gdzie 5 — stanowito najwyz-
$z3 oceng.

Jako$¢ szkolenia z Pomocy publicznej zostata oceniona przez 71% badanych bardzo
dobrze, a przez pozostate 24% — dobrze. Jako$¢ pracy trenera ksztaltowata si¢ podobnie,
poniewaz 76% ocenito ja bardzo dobrze, a 18% — dobrze. Takze przydatnos¢ tematyki
szkolen zostata oceniona przez 71% bardzo dobrze, a przez 11% — dobrze. Ogblny po-
ziom zadowolenia z udzialu w tym szkoleniu zostal uznany przez 68% na poziomie
bardzo dobrym i przez 24% — dobrym. Niestety, tylko 29% ankietowanych uznato, ze
liczba godzin szkolenia byla wystarczajaca, a 92% nadal jest zainteresowana ta tematy-
ka.

Jako$¢ szkolenia z Zamowien publicznych zostala oceniona przez 70% dobrze
1 przez 20% — dostatecznie, natomiast przez 10% — bardzo Zle.

Jakos$¢ pracy trenera 60% pracownikdéw ocenita dobrze, a po 10% badanych przy-
znato odpowiednio oceng: bardzo dobra, dostateczng 1 zta. Przydatnos¢ tematyki szko-
lenia do wykonywanej pracy 40% uznato jako dobra, a 20% jako bardzo dobra. Ogdlny
poziom zadowolenia z udzialu w tym szkoleniu 60% ocenito dobrze, a 20% — dosta-
tecznie. 70% badanych wskazalo, Ze liczba godzin szkolenia byta niewystarczajgca oraz
70% nadal jest zainteresowanych udziatem w tej tematyce szkolenia.

Jakos$¢ szkolenia z Kwalifikowalnosci wydatkow, w tym podatku Vat, zostata oce-
niona przez 75% dostatecznie, a przez 25% — bardzo dobrze i dobrze. Jakos$¢ pracy
trenera 60% ocenito na oceng dostateczna, a 25% — na ocen¢ dobrg. Takze przydatnos¢
tematyki szkolen zostata oceniona przez 30% dobrze i przez 35% — bardzo dobrze.
Ogolny poziom zadowolenia z udzialu w tym szkoleniu zostat uznany przez 55% jako
dostateczny, a przez 30% jako dobry. 65% o0s6b uznalo, ze liczba godzin tego szkolenia
nie byla wystarczajaca, a 85% badanych nadal jest zainteresowanych ta tematyka.

Jakos$¢ szkolenia z Zarzadzania projektami zostala oceniona przez 64% dobrze
i przez 36% — dostatecznie. Jako$¢ pracy trenera zostata oceniona przez 45% S$rednio,
a 18% dobrze oraz przez 27% — bardzo dobrze. Takze przydatno$¢ tematyki szkolen
zostata oceniona przez 45% najwyzej. Ogdlny poziom zadowolenia z udziatu w tym
szkoleniu zostal uznany przez 55% za dobry i dostateczny. Niestety, tylko 18% o0sob
uznato, ze liczba godzin szkolenia byla wystarczajaca, a 73% nadal jest zainteresowa-
nych ta tematyka (tab. 1).
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Tabela 1. Ocena ogdlna zrealizowanych szkolen w 1Z RPO WK-P
Table 1. The IZ RPO WK-P training rating

Obszar oceny — Rating scope
poziom przydatnos¢
Lp. Temgt jakos¢ szkolenia | zadowolenia praca trenera :ie;nart;/fl
Item Topic training quality level of coach’s work tc? i y
(1-5) satisfaction (1-5) ope |
(1-5) applicability
1-5)
1 |Pomoc publiczna 4,6 4,5 4,6 4.4
Public support
2 |Kwalifikowalnos¢ wydat- 3,3 3,1 32 3,9
kow, w tym podatku VAT
Expenditures eligibility,
including VAT
3 |Zarzadzanie projektem 3,6 3,5 3,8 3,9
Project management
4 |Zamoéwienia publiczne 3,5 3,6 3,5 3,5
Public procurement

Zrédto: opracowanie whasne.
Source: own study.

WNIOSKI

Do metod najbardziej preferowanych przez badanych naleza: mentoring (47%), coa-
ching (27%) 1 instruktaz (26%). Wlasciwy dobor metod szkoleniowych do potrzeb pra-
cownikow moze zagwarantowaé wyzszy poziom nabywania wiedzy i umiejetnosci.
91% respondentow preferuje szkolenia zewnetrzne, czyli prowadzone przez treneréw
zewnetrznych.

W przysztosci jest wskazane dokonywanie bardziej wnikliwej oceny proponowane-
go programu szkolenia, dobranych metod, a przede wszystkim treneréw, od pracy kto-
rych zalezy poziom nabywanej wiedzy i umiejetnosci.

Badani korzystali z roznych form edukacyjnych (szkolenia, kursy, studia podyplo-
mowe), ktorych tematyka byta bardzo zréznicowana.

Ogolny poziom zadowolenia z udzialu w danej formie edukacji (finansowanej ze
srodkow wiasnych) zostat oceniony przez zdecydowang wickszo$¢ jako bardzo dobry,
a ocena jakosci szkolenia — odpowiednio dobrze.

Konieczne jest przeprowadzanie okresowych badan potrzeb szkoleniowych z uwzgled-
nieniem ich tematyki oraz innych zagadnien, miedzy innymi preferowanych metod
szkoleniowych.

Proponuje si¢ wlaczy¢ nowe tematy szkolen, ktore zostaly wskazane przez samych
badanych, w tym szczego6lnie szkolenia interpersonalne i informatyczne oraz z zakresu
zarzadzania ryzykiem.

W celu zapewnienia najlepszej jakosci prowadzonych szkolen, finansowanych ze
srodkow publicznych, jest wskazane ich monitorowanie i ewakuacja.
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DEVELOPING SKILLS AND COMPETENCE OF EMPLOYEES
OF THE KUJAWSKO-POMORSKIE REGIONAL OPERATIONAL
PROGRAMME MANAGING BODY - RESEARCH FINDINGS

Summary. In the contemporary world it is the employees or the human capital of any
company who are responsible for effective management and caring for the future of their
business. Organisations change all the time which means that continual staff training
should be provided. The purpose of the research was to evaluate the training policy of the
managing body of the Kujawsko-Pomorskie Regional Operational Programme (IZ RPO
WK-P) and its employees’ development potential. The research participants preferred
mentoring (47%), coaching (27%) and briefing (26%) techniques. They also benefited
from a range of educational techniques such as training courses, post-graduate studies etc.
and a wide choice of subjects. Thus, it is necessary to conduct periodic research on train-
ing requirements, focusing on subjects and training techniques.

Key words: training policy, Kujawsko-Pomorskie Regional Operational Programme
(KPROP), mentoring
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