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RAPORT ANALITYCZNY Z MAPOWANIA
KLUCZOWYCH PROCESOW
W INSTYTUCJACH VET Z REKOMENDACJAMI

Raport zostat przygotowany w ramach projektu ,,Opracowanie programu edukacyjnego wraz z narzedziami do cyfrowego

ZZL w VET” korzysta z dofinansowania o wartoscil74 000,00 EUR otrzymanego od Islandii, Liechtensteinu i Norwegii w
ramach Funduszy EOG. Celem jest doskonalenie jakosci instytucji VET poprzez poprawe jakosci zarzadzania i kompetencji
0s0b zarzgdzajgcych oraz dostarczenie narzedzi zdalnego zarzadzania systemami edukacyjnymi, zasobami, w tym rozwoju
kompetencji zgodnie z wymaganiami EQVET.
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Abstrakt:

Respondenci deklarujg dos¢ swiadome podejscie do zarzadzania
zasobami ludzkimi (ZZL) w jednostkach ksztatcenia zawodowego.
Jednoczesnie nieliczna grupa z posrod badanych deklaruje
posiadanie jakiegokolwiek dostepnego na rynku systemu
zarzgdzania jakoscig. Procesy takie jak rekrutacja, rozwdj i ocena
pracownikow sg postrzegane przez ponad pofowe ankietowanych,
jako wystarczajgce i optymalne, jednoczesnie blisko potowa tych
organizacji nie ma spisanej procedury/ regulaminu normujacego
przebieg danego procesu.

Wiekszos¢ organizacji nie wykorzystuje narzedzi cyfrowych
wspierajgcych zarzadzanie lub analize danych w poszczegdlnych
procesach ZZL.

W procesie ,,rozw0j pracownikow” respondenci dajg mocny sygnat,
ze chcg sami zarzgdzac swoim budzetem szkoleniowym, wiec
prawdopodobnie proponowane im aktywnosci nie odpowiadajg ich
potrzebom, albo s3 niskiej jakosci.

Kompetencja ,,umiejetnos¢ prowadzenia procesow edukacyjnych
online” ma najwiecej rozbieznych odpowiedzi na skali Likerta.



Z perspektywy systemu zarzgdzania jakoscig zarzadzanie zasobami ludzkimi (ZZL) to proces gtdwny,
ktory zachodzi w kazdej organizacji i bez ktorego organizacja nie mogtaby funkcjonowac. Proces ten zawiera
subprocesy wspomagajgce. Obok typowych takich, jak rekrutacja pracownikéw, rozwoj i ocena, zarzadzania
kompetencjami, wynagrodzenia i Swiadczenia, bezpieczenstwo i higiena pojawiajg sie nowe procesy
wspomagajace jak chociazby budowanie marki pracodawcy, zarzadzanie réoznorodnoscia, zarzgdzanie
wiekiem, zarzagdzanie talentami, ksztattowanie rownowagi praca - zycie, czy zarzadzanie zaufaniem.
Wystepowanie poszczegdlnych subprocesow, jest uzaleznione od wielkosci i specyfiki danej organizacji oraz
poziomu swiadomosci oséb zarzgdzajgcych.

Cho¢ z punktu widzenia systemu jakosci gtdwnym procesem jest ZZL, to dla organizacji prowadzacych
edukacje zawodowa subprocesy zachodzgce w ZZL s3 czesto tymi kluczowymi, wptywajgcymi bezposrednio
na jakos¢ dostarczonej ustugi.

Wazny jest tez fakt, ze instytucje VET poza placowkami publicznymi, to zwykle niewielkie organizacje
mieszczgce sie w przedziale MSP (gtdwnie mikro i mate przedsiebiorstwa) w dlatego zdecydowano sie skupié
podczas badan ankietowych na typowych subprocesach, ktére majg duzy wptyw na jakosc ustug.



Zatem respondenci byli pytani o proces rekrutacji, 0 rozwodj zawodowy i ocene pracownikéw, 0
proces ewaluacji efektywnosci i o zarzgdzanie kompetencjami — a precyzyjniej mowigc, jakie kompetencje
w tych instytucjach sg uwazane za kluczowe. Wszystkie wyzej wymienione procesy w instytucjach
ksztatcenia zawodowego sg wiasciwie nieodzowne i Swiadczenie bez nich ustug edukacyjnych na wysokim
poziomie jest mato realne.

Przy tworzeniu ankiety zatozono, ze respondenci bedg pytani:
- o fakt wystepowania danego procesu,

- 0 Sposob jego realizowania,

- 0 potrzeby zwigzane z realizowanym procesem

- o formalna regulacje danego procesu (procedure),

- 0 korzystanie z narzedzi cyfrowych do zarzadzania procesem,

- 0 subiektywng ocene danego procesu.



Takie podejscie pozwolito przyjrzec sie wskazanym procesom z kilku perspektyw. Przede wszystkim
sprowadzi¢ do poziomu faktu wystepowanie lub brak danego procesu, zweryfikowac sposob zarzgdzania

procesem (wystepowanie procedury, wykorzystywanie oprogramowania) oraz poznac subiektywne
odczucia respondentow w zwigzku z danym procesem.

Ponizej zapraszamy do zapoznania sie z analizg, wnioskami i rekomendacjami, wynikami, ankiety

badajgcej kluczowe procesy zarzadzania zasobami ludzkimi w instytucjach edukacyjnych. Ankieta sktada
sie z nastepujacych czesci:

| — metryka respondentow

Il — procesy rekrutacyjne

lll — rozwdj zawodowy pracownikow
IV — ocena pracownikéw

V — ewaluacja

VI — weryfikacja oczekiwanych kompetencji pracownikéw



Analiza wynikow prowadzona jest w oparciu o odpowiedzi udzielone przez 32 respondentow. Prosba o
wypetnienie ankiety zostata skierowana do ponad 80 oséb zwigzanych od wielu lat z branzg edukac;ji
zawodowej, z dbatoscig o otrzymanie gtoséw zaréwno od instytucji publicznych (28% ankietowanych),
prywatnych (63%) jak i NGO (9%). Dbano jednoczesnie, aby wspomniane wyzej instytucje petnity rozne
role: edukacyjng, egzaminacyjng (walidacyjng) i certyfikujaca.

W kolejnym slajdzie zachecamy do zapoznania sie z samg ankietg i do wypetnienia jej, jesli nie brali
panstwo udziatu w badaniu.



BADANIE KLUCZOWYCH
PROCESOW W
ORGANIZACJACH
FDUKACYJNYCH






CZESC | = METRYKA
RESPONDENTOW



Charakterystyka respondentow:

W badaniu wzieto 47% kobiet i 53% mezczyzni. 94% badanych ma ponad 10 letnie doswiadczenie w branzy edukacyjnej;
zaden z respondentdéw nie wykazywat doswiadczenia krétszego niz 3 lata.

Ankietowani pracujg w organizacjach, ktore petnig role:
- tylko edukacyjng — 53%

- edukacyjng, egzaminacyjng i certyfikujgcg —22%

- edukacyjng i egzaminujgcg — 22%

- certyfikujaca — 3% (jedna badana osoba)

Wielkos¢ organizacji:

- 50% badanych to osoby pracujgce w mikroprzedsiebiorstwach lub jako samozatrudnienie
- 13% badanych to osoby pracujgce w matych przedsiebiorstwach

- 31% badanych pracuje w srednich przedsiebiorstwach

- 6% w duzych

Reasumujac - 94% badanych jest pracownikami sektora MSP, a tylko 6% to pracownicy duzych przedsiebiorstw.

Posiadanie systemow zarzgdzania jakoscia:

- 34% badanych pracuje w instytucjach w ktdrych jest wdrozony system zarzgdzania jakoscig, pozostate 66% odpowiada nie
(56%) lub ,,nie wiem”

- wskazano nastepujgce systemy: MSUES (4), SUS (1), ISO (1) oraz wewnetrzny system procedur i regulaminow (4)



1. Rodzaj organizacji jaki reprezentujesz:

@ Publiczna 9

. Prywatna 20

® NGO 3




2. Jaka role petni organizacja ktorg

reprezentujesz

18
, : . 16

Tylko jednostki edukacyjne; 17
14
Tylko jednostki egzaminacyjnej (... 0 12
Tylko jednostki certyfikujace) 1 10
8

Jednostki edukacyjnej i egzamin... 7

Jednostki egzaminacyjnej i certy... 0

O 000 00

Jednostki edukacyjnej, egzamin... 7

o NN BEO



3. llu pracownikow zatrudnia twoja

organizacja?

@ samozatrudniony 5
@ Do 9 pracownikéw 11
. Od 10 do 49 pracownikow 4
@ 0d50do 249 10
® Prowyzej 250 2




4. Czy twoja organizacja ma wdrozony

system zarzadzania jakoscig?

® Tk 11
@ Nie 18

@ Nie wiem 3




5. Jaki rodzaj systemu zarzgdzania jakoscig ma

wdrozony organizacja ktorg reprezentujesz (podaj
nazwe)

ID ™  Nazwa Odpowiedzi

1 anonymous Wewnetrzny system zapewniania i doskonalenia jakosci realizowanych szkolen.
2 anonymous ISO 9001:2015

3 anonymous MSUES

4 anonymous MSUES

5 anonymous msues

6 anonymous SuUs 2.0

7 anonymous Nie mam pojecia

8 anonymous Wiasny

9 anonymous ( regulaminy poparte stosownymi rozporzadzeniami) komisja ds jakosci ksztatcenia
10 anonymous Wewnetrzny tryb zarzadzania jakoscia

11 anonymous MSUES



6. Twoja ptec

@ Kobieta 15
-.- Mezczyzna 17

Inne 0
@




/. Rola jakg petnisz w organizacji w imieniu

ktorej wypetniasz ankiete (max 3 role)

Wrtasciciel

Cztonek zarzadu

Dyrektor ds. personalnych
Menedzer dziatu HR
Dyrektor ds. programowych

Specjalista ds rozwoju

Specjalista do spraw logistyki sz...

Koordynator projektow edukacy...

Trener/nauczyciel/wyktadowca
Metodyk

Inne

12

12

12

10

(o0}

(o)}

n

A}

o



8. Jak dtugo pracujesz w branzy

ustug edukacyjnych?

. Do 1 roku 0
@ Do2lat 0
® Do5slat 1
® Do0lat 1
® rowyzej 10 lat 30




1. Do badania udato sie zaprosic¢ przedstawicieli z réznych
instytucji, z dtugoletnim doswiadczeniem i wystepujgcych
w roznych rolach w procesie prowadzenia edukacji
zawodowej. Udato sie rowniez zachowa¢ rownowage pfci
15 kobiet i 17 mezczyzn.

2. Zdecydowana wigkszosc (93%) instytucji edukacyjnych
miesci sie w przedziale MSP, z czego 50% nie zatrudnia
wiecej niz 9 pracownikow.

Whnioski

3. Tylko 34% przedstawicieli organizacji deklaruje, ze ma
wdrozony system zarzadzania jakoscig lub ma spisany
wewnetrzny system wtasnych procedur i regulamindw do
zarzgdzania rekrutacjg, rozwojem i oceng pracownikow.




CZESC Il — PROCESY
REKRUTACYJNE




ZARZADZANIE PROCESAMI REKRUTACYINYMI 1/2
Struktura zatrudnienia:

- 13% zatrudnienie tylko na etat
- 59% zatrudnieni w formie mieszanej etat lub umowa zlecenie/dzieto
- 28% nie zatrudnia na etat w ogole

Kluczowe wskazniki brane pod uwage podczas rekrutacji:

- Doswiadczenie zawodowe w dziedzinie zgodnej z tematykg prowadzonych szkoler/zaje¢ — 22 wskazania
- Polecenie od innych oséb ktdore wspodtpracowaty z dang osobg — 18 wskazan

- Wyksztatcenie kierunkowe zgodne z zakresem prowadzonych szkoleri/zaje¢ — 11 wskazan

- Sampling (prébka umiejetnosci prowadzenia zaje¢) — 10 wskazan

Posiadanie procedury regulujgcej sposéb zatrudniania trenerow/nauczycieli/wyktadowcow:
- 63% posiada procedure rekrutacji

- 34% nie posiada procedury rekrutacji
- 3% nie wie czy jego organizacja posiada takowg procedure



ZARZADZANIE PROCESAMI REKRUTACYINYMI 2/2
Zarzgdzanie kompetencjami przy wsparciu oprogramowania

- 94% tacznie respondentdw wskazato na brak oprogramowania (66%) lub ze nie wie o wykorzystywaniu takiego
- Tylko 6% badanych wskazato na wykorzystywanie oprogramowania do zarzgdzania kompetencjami w organizacji.
Wskazano smartmanagera, sciencecloud, usos

Ocena dziatan rekrutacyjnych prowadzonych przez organizacje respondentow:

- 53% uznato podejmowane dziatania za optymalne

- 28% uznato podejmowane dziatania za niewystarczajgce
- 16% uznato podejmowane dziatania za wystarczajgce

- 3% uznato podejmowane dziatania za przesadne



. Tylko zatrudnieni na etat 4
.' Tylko umowa zlecenie lub o dzie... 9

@ Czeé¢ oséb jest zatrudnionana... 19

9. Jakg forme zatrudnienia preferuje twoja organizacja

w odniesieniu do trenerow/nauczycieli/wyktadowcow?




10. Wybierz 3, najwazniejsze twoim zdaniem, wskazniki brane

pod uwage podczas zatrudniania nowych
treneréw/nauczycieli/wyktadowcdw w twojej organizacji.

@ rolecenia od innych oséb, ktére ... 18
. Wyksztatcenie kierunkowe zgod... 11
. Doswiadczenie zawodowe w dzi... 22

25
Przygotowanie pedagogiczne lu... 7

Certyfikaty potwierdzajace posia... 8 20

Ukonczone kursy i szkoleniaw d... 5 15

Posiadanie uznanych zawodowy... 1

10
Posiadane uprawnienia 3
Znajomosc¢ jezykdw obcych 2
Oczekiwane wynagrodzenie 7 0 I - . . .

Oczekiwana forma zatrudnienia 0

[8)]

Sampling (prébka umiejetnosci ... 10

® 000060060000

Inne 2



11. Czy twoja organizacja posiada konkretna

procedure regulujgca sposob zatrudniania
treneréw/nauczycieli/wyktadowcow?

® Tk 20

@ Nie wiem 1




12. Czy organizacja wykorzystuje jakies

oprogramowanie do zarzadzania kompetencjami w
organizacji?

@ Nie 21

Nie wiem 9
@




13. Jakie oprogramowanie jest wykorzystywane w

organizacji do zarzgdzania kompetencjami (podaj
nazwe)

2 Odpowiedzi

ID ™ Nazwa Odpowiedzi

1 anonymous Smartmanager

2 anonymous m.in. sciencecloud, usos



14. Jak oceniasz dziatania

rekrutacyjne Twoje organizacji

Niewystarczajgce 9
Wystarczajaco 5
Optymalnie 17
Przesadnie 1




Whnioski

. Preferowana jest mieszana forma zatrudnienia 59% (etat i

umowy zlecenie/dzieto) przy czym 28% organizacji w ogole
nie zatrudnia na etat.

. Kluczowa role przy zatrudnieniu w instytucjach edukacji

zawodowej odgrywaja: doswiadczenie zawodowe w
dziedzinie zgodnej z tematyka prowadzonych szkoleri/zajec
oraz polecenie od innych osdb, ktére wspotpracowaty z dang
osobg. Na osobistg weryfikacje posiadanych kompetenc;ji
podczas samplingu wskazuje tylko 11 badanych.

. Cho¢ tylko 34% badanych deklaruje posiadanie systemu

jakosci, to az 63% twierdzi, ze jego instytucja posiada
konkretng procedure regulujgca proces rekrutacji. Ta
rozbieznos¢ moze wynikac z faktu, ze wiele instytuc;ji
publicznych nie posiada systemow jakosci, ale sposéb ich
dziatania regulujg akty prawne oraz regulaminy instytuc;ji
nadzorujgcych.

. Nieco ponad % badanych uwaza prowadzone w swoich

organizacjach procesy rekrutacyjne za niewystarczajgce przy
69% uznajgcych ten proces za wystarczajacy lub optymalny.



CZESC 1l = ROZWO)
ZAWODOWY
PRACOWNIKOW



PODEJMOWANIE DZIAtAN ROZWOJOWYCH 1/3
Celowe dziatania rozwojowe:

- 66% wskazato, ze takie dziatania sg podejmowane

- 34% stanowig respondenci ktorzy wskazali odpowiedzi ,,nie” lub ,,nie wiem”. Uznano odpowiedz ,,nie wiem”
jako oznaczajaca, ze organizacja nie prowadzi zadnych ukierunkowanych dziatan rozwojowych, skoro
respondenci zajmujgce sie edukacjg nic o nich nie wiedza.

Forma podejmowanych dziatan rozwojowych podejmowane przez organizacje ankietowanych — najczestsze
wskazania:

- zorganizowane szkolenia dla treneréw/nauczycieli/wyktadowcow — 14 wskazan
- wewnetrzne spotkania rozwojowe — 13 wskazan

- regularne spotkania zespotu rozwigzujgce biezgce problemy — 10 wskazan

- dostep do wewnetrznej bazy wiedzy — 9 wskazan

- mentoring — 7 wskazan



PODEJMOWANIE DZIAtAN ROZWOJOWYCH 2/3
Preferencje dziatan rozwojowych wg respondentéw (kazdy mogt wskazaé 3 rézne formy; Srednia wskazan wynosi 2,3):
Oczekiwania rozwojowe wobec wtasnej organizacji

- dodatkowe szkolenia — 16 wskazan

- okreslony budzet na wtasny rozwdj i do wtasnej dyspozycji — 10 wskazan

- regularne spotkania zespotéw edukacyjnych irozwigzywanie/analizowanie biezgcych probleméw — 9 wskazan
- coaching — 8 wskazan

- mantoring — 8 wskazan

Zwigzek prowadzonych dziatan rozwojowych ze strategia i celami organizacji:
- 82% badanych dostrzega powigzanie dziatan rozwojowych ze strategig organizac;ji

- 18% nie widzi takiego zwigzku lub udziela odpowiedzi ze nie wie. Co ciekawe odpowiedzi ,,nie wiem” udzielaty osoby
pracujgce w srednich organizacjach (50-249 oséb zatrudnionych)



PODEJMOWANIE DZIALAN ROZWOJOWYCH 3/3

Posiadanie procedury regulujgcej podejmowanie dziatan rozwojowych:

- 39% odpowiedziato ,tak”
- 48% odpowiedziato ,nie”
- 13% odpowiedziato ,nie wiem”

Ocena prowadzonych dziatan rozwojowych w organizac;ji:
- 42% wskazato jako dziatania optymalne

- 35% wskazato jako dziatania wystarczajace
- 23% wskazato jako dziatania niewystarczajace



15. Czy organizacja prowadzi celowe dziatania ukierunkowane

na rozwoj treneréw/nauczycieli/wyktadowcow

® Tk 21

® Nie wiem 2




16. Jakie dziatania podejmuje twoja organizacja w celu

rozwoju swoich treneréw/nauczycieli/wyktadowcéw/

. Zorganizowane szkolenia dla tre... 14

@ Wewnetrzne spotkania rozwojo... 13 14

Coaching 5 12

Mentoring 7 10

Sesje action learning 2

Regularne spotkania zespotu ro...

Kazdy ma swoj wtasny budzetr... 0

Dostep do wewnetrznej bazy wi... 9 . I

Dostep do zewnetrznych kursé... 3

—h
o
\e] ELN (0] (00]

o

o000 090

Inne 0



17. Jakich dziatan rozwojowych oczekiwat(a)bys od

swojej organizacji w celu poprawienia jakosci
swiadczonych ustug. Wskaz max. 3 kluczowe

@ Dodatkowe szkolenia 16
@ Regularne spotkania zespotow e... 9 16
@ Coaching 8 14
12
. Mentoring 8
10
. Action learning 2 o
. Ustrukturyzowane zarzadzanie ... 7 6
@ Wewnetrzne spotkania rozwojo... 7 4
@ Dostep do wewnetrznej bazy wi... 0 2 .
.' Okreslony budzet na wtasny roz... 10 0
. Nie wiem 5



18. Czy prowadzone dziatania rozwojowe w twojej
organizacji sg powigzane ze strategia i celami
organizacji




19. Czy w organizacji istnieje procedura/spisane
zasady regulujgce sposob prowadzenia dziatan
rozwojowych




20. Jak oceniasz dziatania rozwojowe

prowadzone przez Twojg organizacje:

@ Niewystarczajace 7
. Woystarczajaco 12
® Optymalnie 13
@ rrzesadnie 0




Whnioski

Wiekszos$¢é respondentéw (66%) dostrzega
podejmowanie przez instytucje swiadomych dziatan
rozwojowych ukierunkowanych na pracownikéw
edukacyjnych. Pozostali zaprzeczajg takiej tezie lub
odpowiadajg ,,nie wiem”. Biorgc pod uwage sposoéb
zatrudnienia w jednostkach edukacyjnych (duzy odsetek
zatrudnionych na umowe zlecenie/dzieto), moze to
skutkowaé w dtuzszej perspektywie stabg motywacjg do
samorozwoju i ciggtego doskonalenia swoich
kompetencji. Przypomnijmy, ze ciggte doskonalenie jest
jedng z gtéwnych doktryn jakosci.

Badani dostrzegajg zwigzek podejmowanych dziatan
rozwojowych ze strategia i celami organizacji ktore
reprezentujg (81%). Stabiej te dziatania s powigzane w
duzych organizacjach, jednak nalezy uwzgledni¢, ze
reprezentacja osob z duzych instytucji (powyzej 250
0s6b) jest bardzo niska i moze prowadzi¢ do
nieprecyzyjnych wnioskow.



3. Prawie % badanych twierdzi ze dziatania rozwojowe w jej
instytucji s niewystarczajace. Oczekiwane formy dziatan
rozwojowych to : dodatkowe szkolenia, wtasny budzet
na rozwaj, regularne spotkania zespotéw edukacyjnych i
rozwigzywanie biezgcych problemoéw (Ciekawostka!
Action learning, ktory jest ustrukturyzowang forma
takiego dziatania uzyskat aprobate tylko dwoch
respondentow)

Wn |OS kl 4. 77% ankietowanych jest zadowolona z prowadzonych
dziatan rozwojowych w ich instytucji - uwaza ten proces
za wystarczajacy lub optymalny (41%).

5. Wszystkie osoby pracujgce w organizacji petnigcej fagcznie
role instytucji edukacyjnej i egzaminacyjnej potwierdzity
tez, ze ich organizacja prowadzi dziatania rozwojowe
zgodne ze strategig i celami ich organizacji.




CZESC IV — OCENA
PRACOWNIKOW



OCENA PRACOWNIKOW 1/3

Prowadzenie regularnej i ustrukturyzowanej oceny pracownikow przez organizacje:

- 72% odpowiedziato ,tak”

- 28% odpowiedziato ,,nie” lub ,nie wiem”. W tym wypadku odpowiedzi ,nie wiem” sg traktowane na rowni z
odpowiedzig ,nie”, gdyz role jakie petnig w organizacji respondenci wskazujg, ze nie sjest mozliwe, zeby nie
wiedzieli o prowadzonych dziataniach oceny treneréw/wyktadowcdéw/nauczycieli

Forma prowadzenia dziatan oceniajgcych (dziatania z najwiekszg liczbg wskazan):

- okresowa ocena pracownikow — 12 wskazan

- jednorazowa ankieta satysfakcji odbiorcéw ustug edukacyjnych — 11 wskazan

- udzielana na biezgco informacja zwrotna rozwojowa lub korygujgca — 11 wskazan

- superwizja lub inna forma ustrukturyzowanej formy obserwacji prowadzonych zaje¢ — 10 wskazan

- zbiorcza (z okreslonej jednostki czasu lub liczby zdarzen) analiza ankiet satysfakcji odbiorcéw ustug
edukacyjnych — 9 wskazan



OCENA PRACOWNIKOW 2/3

Oczekiwane dziatania zawigzane z poprawg jakosci, jakie powinna podjgc¢ organizacja w obrebie oceny
treneréw/nauczycieli/wyktadowcow:

- superwizja — 12 wskazan
- informacja zwrotna rozwojowa lub korygujgca udzielana na biezgco — 12 wskazan
- podejmowane dziatania sg wystarczajgce — 11 wskazan

Wykorzystywanie oprogramowania do zarzgdzania oceng pracownikow:

- 75% wskazato ze ich organizacja nie wykorzystuje zadnego oprogramowania

- 16% wskazato ze nie wie czy organizacja wykorzystuje oprogramowanie

- 9% wskazato ze tak, przy czym pojawita sie tylko jedna nazwa programu — smatrmanager

Procedura/zasady prowadzenia oceny pracownikéw:
- 47% wskazato odpowiedz ,tak”

- 44% wskazato odpowiedz , nie”

- 9% wskazato odpwiedz ,nie wiem”



OCENA PRACOWNIKOW 3/3
Ogolny odbidr prowadzonego procesu oceny pracownikdw przez organizacje:

- 38% wskazato jako optymalny

- 34% wskazato jako wystarczajacy

- 22% wskazato jako niewystarczajgcy

- 6% wskazato jako przesadny; Osoby ktdre wskazaty na przesadny proces oceny pracownikdéw jednoczesnie
uznaty dziatania rozwojowe prowadzone w swojej organizacji za niewystarczajace.



21. Czy (w celu zapewnienia jakosci) w organizacji jest
prowadzony regularny i ustrukturyzowany proces
oceny trenerow/nauczycieli/wyktadowcow




22. Jakie sg prowadzone formy oceny

trenerow/nauczycieli/wyktadowcodw w twojej
organizacji

°
®
®
. 6
©
o
®
®

Jednorazowa analiza ankiet saty... 11 12

Zbiorcza (z okreslonej jednostki ... 9 10
Okresowa ocena pracownikow 12
Udzielana na biezaco informacja... 11
Wewnetrzne rankingi 3
Superwizja lub inna forma ustru... 10
Inne 0
) N

Inne 1

co

N

\W]



23. Jakie twoim zdaniem w celu podniesienia jakosci

ustug, warto wprowadzi¢ formy oceny pracownikow
wskaz max 3

@ Ankiety satysfakgji odbiorcow us... 9 12
. Ocene trenera/nauczyciela/wykt... 6 10
@ nformacje zwrotna rozwojowa l... 12 3
@ Okresowa ocene pracownikéw 5 .
@ Wewnetrzne rankingi 1
4
. Superwizje 12
2
. Inne 3
. L 0
@ Podejmowane dziatania sa wyst... 11



24. Czy organizacja wykorzystuje oprogramowanie do

analizy wynikow oceny pracowniczej?

© Nie 24

@ Nie wiem 5




25. Jakie oprogramowanie twoja organizacja

wykorzystuje do analizy wynikow oceny pracowniczej
(podaj nazwe)

72 Odpowiedzi

ID ™ Nazwa Odpowiedzi

1 anonymous Smartmanager

2 anonymous Nie wiem



26. Czy w organizacji istnieje procedura/spisane zasady

regulujgce proces oceny treneréw/nauczycieli/wyktadowcow?

® Tk 15
@ Nie 14

@ Nie wiem 3




27. Jak oceniasz proces oceny

trenerdow/nauczycuieli/wyktadowcoéw prowadzony w
twojej organizacji

@ Niewystarczajacy 7
@ Wystarczajacy 11
. Optymalny 12
@® rrzesadny 2




1. 28% odpowiedziato ,nie” lub , nie wiem” na pytanie
dotyczace prowadzenia ustrukturyzowaneji regularne;j
oceny pracy treneréw/nauczycieli/wyktadowcow.
Pomimo ze 72% ankietowanych deklaruje, ze taki proces
jest prowadzony w jego organizacji, to jednak praca
ponad Y badanych nie jest poddawana zadnej ocenie.
Brak informacji zwrotnej w jakiejkolwiek formie utrudnia
ciggte doskonalenie i korygowanie wtasnych btedéw.

2. W przypadku osob, ktore sg poddawane ocenie
pracowniczej, podejmowane dziatania oceniajgce sg
wystarczajgce: okresowa ocena, jednorazowa i zbiorcza
analiza ankiet satysfakcji, superwizja lub obserwacja
prowadzonych dziatan.

Whnioski

3. Respondenci, w celu poprawy jakosci prowadzonych
dziatan oczekujg przede wszystkim wprowadzenia form
oceny, ktora bedzie bezposredni i w krotkim odcinku
czasu odnosita sie do ich pracy - superwizja i informacja
zwrotna rozwojowa lub korygujgca udzielana na biezaco.




Whnioski

Spostrzezenie. W odniesieniu do obszarow dotyczacych
oceny, jak i rozwoju pracownikéw, badani sygnalizuja
brak reakcji na biezace zdarzenia. W przypadku oceny
oczekujg superwizji lub biezacej informacji zwrotnej, w
przypadku dziatan rozwojowych prowadzenie
regularnych spotkan zespotéw edukacyjnych i
rozwigzywania biezgcych problemow.

Ponad poftowa (53%) nie ma lub nie wie ze w jego
organizacji istnieje procedura regulujgca ocene
pracownikow. Po czesci mozna wnioskowac, ze wiekszos¢
nie wie jak powinien przebiegac proces oceny i jakich
zasad przy ocenie sie spodziewac. Istnieje w takiej
sytuacji ryzyko, ze bez znajomosci regut i celowosci oceny
dziatania te moga by¢ odbierane negatywnie i przynosic
odwrotny skutek — ocene prowadzimy nie w celu
doskonalenia, a po to by ,,przytapac” pracownika na ztej

pracy.

Sam proces oceny pracownikow jest uznawany przez 72%
respondentow za optymalny lub wystarczajgcy.



Czesc V - EWALUACIA



Ewaluacja 1/2

Sposéb weryfikacji poziomu satysfakcji odbiorcéw ustug edukacyjnych ( 3 najczestsze wskazania):
- ankieta satysfakcji — 23 wskazania

- informacja zwrotna od uczestnikdw bezposrednio po ksztatceniu — 21 wskazan

- wywiady — 13 wsakzan

Pojawity sie 3 wskazania na odpowiedz , nie prowadzi zadnej weryfikacji”.

Sposdb weryfikacji nabytych przez uczestnikéw proceséw edukacyjnych kompetenc;ji:

- zadania praktyczne do wykonania — 16 wskazan

- testy i quizy — 15 wskazan

- gryisymulacje — 12 wskazan

Najmniej wskazan (po 4) miaty odpowiedzi: ,portfolio” i , nie weryfikuje nabycia kompetencji”

Dziatania weryfikujgce wdrozenie nabytych umiejetnosci (3 najczestsze wskazania):
- follow up — 15 wskazan

- wywiady — 14 wskazan

- ewaluacja odroczona w czasie — 11 wskazan

Najmniej wskazan (3) otrzymata odpowiedz ,,odnawianie certyfiakcji”



28. W jaki sposob twoja organizacja weryfikuje

poziom satysfakcji odbiorcow ustug edukacyjnych?

O 000 00

Nie prowadzi zadnej weryfikacji
Ankiety satysfakg)i

Informacja zwrotna od uczestnik...
Odroczona w czasie ankieta saty...
Wywiady

Inne

3

23

21

13

25

20

15

10

5

0




29. W jaki sposob twoja organizacja weryfikuje

nabycie kompetencji przez uczestnikow procesow
edukacyjnych

@ Nie weryfikuje nabycia kompete... 4

O Testy, quizy 15 16

. Egzaminy wewnetrzne 7 14

12
. Egzaminy zewnetrzne 8
10
@ Rozwiazywanie case study 5
. Portfolio 4
@ Gryisymulagje 12
. Zadania praktyczne do wykonania 16 I

(o0}

(03]

Y

N

o

Prezentacje projektow 6

Inne 5



30. Jakie dziatania organizacja podejmuje w celu

weryfikacji wdrozenia nabytych umiejetnosci

. Ewaluacje odroczong w czasie 11
@ rollow up 15
@ Odnawianie certyfikadji 3
® Wywiady 14
. Inne 6




Whnioski

Dziatania ewaluacyjne prowadzone przez jednostki
edukacyjne sg prowadzone zardwno na poziomie
satysfakcji uczestnikow - gtéwnie ankiety satysfakcji i
informacja zwrotna od uczestnikow, nabycia kompetencji
- gtownie zadania praktyczne do wykonania oraz gry i
symulacje i wdrozenia nabytych umiejetnosci - gtownie
follow up i wywiady z uczestnikami lub zleceniodawcami.

Zaskakujgcy jest wysoki wskaznik realizacji follow up (15
gtoséw) i ewaluacji odroczonej w czasie (11) kiedy z

rynku wiemy, ze rzadko klienci decydujg sie na zakup tego
rodzaju ustug. Wytaczyc z tej obikecji nalezy uczelnie
wyzsze ktore poprzez biura karier prowadzg odroczong
ewaluacje, badajac losy swoich absolwentow. Natomiast
jesli deklaracje respondentéw odzwierciedlajg
rzeczywistosc to jest to bardzo dobry sygnat jakoSciowy
dla prowadzonych procesow ewaluacyjnych.



CZESC VI — WERYFIKACJA
OCZEKIWANYCH KOMPETENCJI
PRACOWNIKOW




WERYFIKACJA KLUCZOWYCH KOMPETENCIJI 1/2

Kompetencje oczekiwane przez pracodawcoéw — pierwsze 3 z najwiekszg liczbg wskazan dla kazdej kategorii sakli,
wyrazone w procentach 1/2:

KLUCZOWE:

- 59,4% - Umiejetnos¢ analizowania i identyfikowania potrzeb edukacyjnych w kontekscie potrzeb zawodowych
- 53,1% - Umiejetnos¢ przeprowadzenia procesu edukacyjnego z wysoka satysfakcjg uczestnikéw

- 50% - Umiejetnosc¢ zaprojektowania procesu edukacyjnego - cele, scenariusz, materiaty

WAZNE:

- 62,5% - Umiejetnos¢ pozyskiwania wiedzy, metodyk i narzedzi do przygotowania szkolenia/kursu/zajec

- 62,5% - Umiejetnos¢ tworzenia narzedzi edukacyjnych dopasowanych do poziomu kompetencji uczestnikow

- 56,3 % - Umiejetnosc zarzgdzania procesem grupowym i eliminowania zachowan blokujgcych uczenie sie
uczestnikow

NIE MAM ZDANIA:

- 34,4% - Umiejetnos¢ tworzenia narzedzi do weryfikowania skutecznosci proceséw ksztatcenia

- 34,4% - Umiejetnos¢ prowadzenia procesow edukacyjnych blended learning

- 18,8% - Umiejetnos¢ udzielania rozwojowej i korygujgcej informacji zwrotnej (jednoczesnie 46,9% uwaza te
kompetencje za kluczowg)



WERYFIKACJA KLUCZOWYCH KOMPETENCJI 2/2

Kompetencje oczekiwane przez pracodawcoéw — pierwsze 3 z najwiekszg liczbg wskazan dla kazdej kategorii sakli,
wyrazone w procentach:

MALO WAZNE:
- 9,4% - Umiejetnos¢ analizowania i planowania dalszego rozwoju uczestnikow proceséw edukacyjnych

Pozostate 6 kategorii uzyskaty po jednym gtosie co stanowi 3,1%; 4 kategorie nie uzyskaty zadnego wskazania w tej
kategorii skali

NIE WAZNE:

- 6,3% - Umiejetnos¢ prowadzenia proceséw edukacyjnych online (2 wskazania, przy czym 46,9% uznato te
kompetencje za wazng)

Jest to jedyna kompetencja z listy, ktdra uzyskata wskazanie w kategorii ,,nie wazne”



31. Jakie kompetencje uwazasz za kluczowe do prowadzenia

procesu ksztatcenia? 1/2

M nie mam zdania M wazne M kluczowe

M nie wazne M mato wazne
Umiejetnos¢ analizowania i identyfikowania potrzeb
edukacyjnych w kontekscie potrzeb zawodowych
Umiejetnos¢ pozyskiwania wiedzy, metodyk i narzedzi
do przygotowania szkolenia/kursu/zajec
Umiejetnosc zaprojektowania procesu edukacyjnego -
cele, scenariusz, materiaty
Umiejetnosc przeprowadzenia procesu edukacyjnego I
z wysoka satysfakcja uczestnikow

Umiejetnos¢ tworzenia narzedzi edukacyjnych

dopasowanych do poziomu kompetencji uczestnikow

i b b ey vemenio i ‘_
eliminowania zachowan blokujacych uczenia sie...

100% 0% 100%



31. Jakie kompetencje uwazasz za kluczowe do prowadzenia

procesu ksztatcenia? 2/2

M nie mam zdania M wazne M kluczowe

M nie wazne M mato wazne
Umiejetnosc¢ tworzenia narzedzi do weryfikowania -_
skutecznosci procesow ksztatcenia
Umiejetnosc analizowania i planowania dalszego II_
rozwoju uczestnikow procesow edukacyjnych
Umiejetnosc udzielania rozwojowej i karygujace;j I_
informacji zwrotnej
Umiejetnos¢ prowadzenia procesow edukacyjnych II_
stacjonarnie
Umiejetnos¢ prowadzenia procesow edukacyjnych ._
online
Umiejetnosc prowadzenia procesow edukacyjnych -_
blended learning

100% 0% 100%




32. Miejsce

na 0sobisty
komentarz

6 Odpowiedzi

ID ™ Nazwa Odpowiedzi
Pytanie 29 jest nieoczywiste. Polecenie zaktada zaznaczenie trzech najwazniejszych
kompetencji, a ponizej wykazane jest 12 kompetencji z uwzglednieniem gradagji...
nie jest to dla mnie jasne czy nalezato zaznaczy¢ gradacje trzech najwazniejszych (

1 anonymous przy czym wowczas nie widze sensu mozliwosci zaznaczenia odpowiedzi "nie
wazne") czy nalezato zaznaczy¢ gradacje we wszystkich podanych mozliwosciach
(wowczas trudno okreslic w jaki sposob odznaczy¢ trzy najwazniejsze kompetencje
)
Dziatania niekonwencjonalne i samoksztatcenie organizacji na bazie wtasnych

2 anonymous , , . . L
doswiadczen podczas ewaluacji podejmowanych dziatan.

3 anonymous brak
Dziekuje za poruszenie waznego rynkowo aspektu rozwoju organizacji

4 anonymous N J_e _p : g d . a )1 O19 J
odpowiedzialnych za uczenie i rozwo.

5 anonymous Y

6 anonymous bez sensu, pytanie nie dostosowane do realiow szkot publicznych



Whnioski

Badani uznali za kompetencje kluczowe, potrzebne do
realizowania procesow edukacji zawodowej, umiejetnosc
identyfikacji i analizy potrzeb edukacyjnych, prowadzenie
procesow edukacyjnych i umiejetnosc ich projektowania.
W grupie ,wazne:” znalazty sie jeszcze umiejetnosc
pozyskiwania wiedzy, metodyk i narzedzi do prowadzenia
zaje¢, umiejetnosc tworzenia narzedzi oraz zarzgdzanie
procesem grupowym wraz z eliminacjg czynnikow
zaktdcajacych proces uczenia.

Zaskakuje w badaniu obojetny stosunek (,,nie mam
zdania”) do takiej kompetencji jak stosowania blended
learningu (34,4%) zwtaszcza kiedy sami obecnie
wykorzystujemy caty przekrdj dostepnych zrédet uczenia
sie np.: trening indywidualne, szkolenia, czytanie
poradnikdw, kursy online, filmy isnstruktarzowe (YouTube,
rolki na Tik Tok, Instagramie).



Whnioski

Z posrod badanych osob wynika, ze ich organizacje
praktycznie nie wykorzystujg oprogramowania
komputerowego do zarzgdzania procesami rekrutacji, czy
analizy oceny pracowniczej. Dwie organizacje deklaruja
wykorzystywanie oprogramowania komputerowego przy
realizacji procesow rekrutacji, a trzy przy realizacji
procesOw oceny pracowniczej.

Poziom swiadomosci respondentdow w odniesieniu do
subprocesow w obszarze ZZL jest wysoki, jednak trzeba
pamietac, ze ankieta nie weryfikowata ostatecznie, czy
dane dziatania sg realizowane systematycznie, czy
incydentalnie.



REKOMENDACIJE
PODSUMOWANIE




REKOMENDACIE:

Jak wynika z badania wiekszo$¢ instytucji edukacyjnych to MSP. Mate organizacje nie maja duzych
budzetéw na zakup ustug konsultingowych lub outsourcingowych, wspierajgcych zarzadzanie zasobami
liudzkimi (ZZL), Dlatego warto stworzyc¢ kurs, ktoéry pozwoli organizacjom profesjonalizaowac ZZL w
instytucjach edukacyjnych.

Badanie wskazuje na duzg potrzebe budowania jakosciowego podejscie do ZZL i uczenia systemowego
myslenia o tym procesie.

Brak certyfikatow potwierdzajgcych posiadanie system jakosci sugeruje, ze warto uczy¢ kadry
odpowiedzialne za rozwdj personelu edukacyjnego, tworzenia i opracowywania prostych procedur,
wyjasniajgc przy tym sesn tworzenia takich dokumentow.

Widac rowniez potrzebe tworzenia profili kompetencyjnych i uczenia identyfikowania kluczowych
kompetencji potrzebnych organizacji do swaidczenia ustug wysokiej jakosci.

W przypadku kompetencji kluczowych, poza realizacjg doraznych zadan instytucje edukacyjne musza
mysle¢ o kompetencjach przysztosci, ktére beda niezbedne do prowadzenia proceséw edukacyjnych.
(Jedne zawody wymierajg, a w ich miejsce pojawia sie nowe)



REKOMENDACIE:

Dos¢ niskie zainteresowanie umiejetnosciami blended learning i uczenia online sugerujg koniecznos¢
zarzgdznaia zespotami w taki sposdb, zeby mogty szybko reagowac na zmieniajgce sie otoczenie i
mogty szybko nabywac nowe kompetencje.

Nalezy wskaza¢ mozliwosci wdrazania i uczy¢ wykorzystywac oprogramowanie ktére automatyzuje
procesy ZZL i wspiera w analityce danych.

Obszar zarzadzania rozwojem pracownikOw wymaga szreszego spojrzenia i precyzyjnego planowania —
wskazanie przez badanych na potrzebe dysponowania swoim budzetem na rozwdj pozwala sie
domyslec, ze pracownicy w tym wzgledzie oczekujg dos¢ duzej autonowmi, albo proponowane im
dziatania uznajg za ustugi niskiej jakosci lub nie odpowiadajgce ich potrzebim edukacyjnym.

W ZZL w instytucjach edukacyjnych warto koncentrowac sie na podejsciu proklijenckim — budowac
model komunikacji z klientem w ktérym na wielu etapach procesu, mozemy weryfikowac jego poziom
satysfakcji, skutecznosc¢ i adekwatnosc¢ naszej oferty.



REKOMENDACIE:

10. Warto pogtebia¢ badania procesie ZZL przeprowadzajac tez badania jakoSciowe, weryfikujac czy

procesy i dziatania, o ktore pytano w ankiecie w rzeczywistosci zachodzg, czy sg tylko zyczeniowym
mysleniem respondentow.

11. Realizacje wymienionych rekomendacji i prace nad badanymi procesami wzmocni¢ moze rozwaj
kompetencji w zakresie zarzadzania celami i zadaniami.



Podsumowanie

Doktryna jakosci to ciggte doskonalenie proceséw, niezaleznie od tego czy jestes mata, czy duzg organizacja,
prywatng czy publiczng. Realizowanie doktryny jakosci to rowniez wyzwanie dla kazdej organizacji.

Prywatne instytucje VET w rzeczywistosci sg niewielkimi organizacjami zatrudniajgcymi w przedziale od 1
do 20 osob. Te organizacje ze wzgledu na swojg nieduzg strukture i prywatng wtasnos¢ majg duzg tatwosc
reagowania na otaczajacy Swiat fatwiej poddajg sie zmianom. Mate prywatne organizacje nie dotowane z
budzetu majg natomiast skromniejsze mozliwosci finansowania zmian, rozwoju pracownikow, czy
wdrazania innowac;ji.

Na drugim biegunie sg instytucje publiczne ksztatcenia zawodowego, ktorych zatrudnienie przewaznie
ukfada sie w obszarze srednich i duzych organizacji. Dotowane sg ze srodkow publicznych, posiadajg wiele
ograniczen ktore naktadajg na nie ustawy i uchwaty organow nadzorujgcych. Reagowanie na dynamike
zdarzen i wprowadzanie zmian przypomina bardziej zawracanie wielkiego kontenerowca na morzu — trzeba
wiecej czasu, duzo miejsca i ostroznosci zeby nie osigs¢ na mieliznie.



Podsumowanie

Niezaleznie od tego czy instytucja ksztatcenia zawodowego jest motorowka, czy wielkim okretem musi
reagowac na dynamike otoczenia, musi dbac o jakos¢ zarzgdzania swoimi zasobami ludzkimi, o wysoki
standard swiadczonych ustug i troszczyc¢ sie o klientow. Ignorancja moze doprowadzi¢ do sytuacji w ktorej
sztorm rzeczywistosci wyrzuci klientéw za burte zatapiajac i kontenerowiec i matg todke.

Dlatego zachecamy osoby petnigce funkcje menedzerskie w instytucjach VET do przyjrzenia sie
subprocesom w obszarze ZZL i odpowiedzeniu sobie na pytania: co mozna udoskonali¢, co nalezy wdrozyc,
jak wyeliminowac deficyty zwtaszcza kompetencyjne, zeby klient koncowy byt usatysfakcjonowany i zeby
mogt monetyzowac zdobyte u nas kompetencje.



Wyniki badan ktére
przeprowadziliSmy sg nadal
kontynuowane. Mozna
obserwowac je pod linkiem:

https://tiny.pl/wxnmb

Raport zostat przygotowany w ramach projektu ,,Opracowanie programu edukacyjnego wraz z narzedziami do cyfrowego ZZL
w VET” korzysta z dofinansowania o wartoscil74 000,00 EUR otrzymanego od Islandii, Liechtensteinu i Norwegii w ramach
Funduszy EOG. Celem jest doskonalenie jakosci instytucji VET poprzez poprawe jakosci zarzadzania i kompetencji oséb
zarzgdzajgcych oraz dostarczenie narzedzi zdalnego zarzgdzania systemami edukacyjnymi, zasobami, w tym rozwoju
kompetencji zgodnie z wymaganiami EQVET.


https://tiny.pl/wxnmb
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