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Streszczenie

PROBLEMATYKA I METODOLOGIA BADANIA

1.

Niniejszy raport badawczy opracowany zostat wramach badania ewaluacyjnego pn. ,System
zarzadzania i wdrazania Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki w Wojewddztwie
Zachodniopomorskim”, ktérego celem gtéwnym byta ocena funkcjonowania sytemu zarzadzania
zadaniami przypisanymi IP wramach PO KL wwoj. zachodniopomorskim oraz wypracowanie
propozycji usprawnien w zakresie funkcjonalnosci i prawidtowosci koordynacji zadan w obrebie
badanej jednostki.

Cel gtéwny badania zostat osiggniety poprzez realizacje szesciu celow szczegdtowych: 1. oceny
systemu zarzadzania zasobami, 2. oceny skutecznosci procesu komunikacji i wspdtpracy osob i struktur
w instytucjach zaangazowanych we wdrazanie PO KL, 3. oceny skutecznosci procesu komunikacji
i wspotpracy IP z otoczeniem zewnetrznym, 4. oceny jakosci procedur stosowanych w procesie
wdrazania PO KL, 5. oceny organizacji prac Komisji Oceny Projektéw oraz 6. pordwnanie sytuacji
i oceny stopnia wdrozenia rekomendacji z poprzednich badan ewaluacyjnych systemu zarzadzania.

Realizacje wymienionych celdw byta mozliwa przez zastosowanie bogatego zakresu metod i technik
badawczych oraz analitycznych, w ktérego sktad weszly: analiza desk research dokumentéw dot.
system zarzadzania i wdrazania komponentu regionalnego PO KL, indywidualne wywiady pogtebione
(IDI) z kadra WUP w Szczecinie uzupetnione o ankiete, badania ankietowe (CAWI) realizowane ze
wszystkimi pracownika IP i cztonkami KOP oraz (CATI) z projektodawcami, meta-analiza wynikoéw
badan ewaluacyjnych dotyczacych systeméw zarzadzania i wdrazania komponentu regionalnego PO
KL, analiza struktury odwotan, metoda Sciezki krytycznej, wewnetrzny panel ekspercki, analiza SWOT,
analiza statystyczna wynikéw badan ilosciowych, analiza jakosciowa wynikéw badan jakosciowych oraz
ocena ekspercka.

Zakres przeprowadzonej ewaluacji w kontekscie podmiotowym obejmuje realizatoréw projektow
w ramach komponentu regionalnego PO KL, przedstawicieli IP PO KL, cztonkéw KOP oraz catosé
dokumentacji konstruujgcej i regulujacej system zarzadzania i wdrazania komponentu regionalnego
PO KL w woj. zachodniopomorskim. Natomiast jesli chodzi o aspekt czasowy, to przeprowadzone
badanie obejmowato dotychczasowy okres wdrazania PO KL, a terytorialnie dotyczyto ono catego
obszaru woj. zachodniopomorskiego.

OCENA SYSTEMU ZARZADZANIA ZASOBAMI W IP W ASPEKCIE REALIZOWANYCH ZADAN
W RAMACH PO KL

1.

llosciowy aspekt stanu zasobow ludzkich wIP oceniony zostat generalnie pozytywnie, lecz
zasygnalizowany zostat problem nagtych uszczuplen kadrowych w ramach poszczegdlnych Wydziatéw.
w jego kontekscie stosowana jest formuta zatrudniania ,na zastepstwo”, jednak nalezy pamietaé, iz
ograniczeniem tego rozwigzania moze by¢ niewystarczajgce doswiadczenie i kompetencje
pracownikdéw tymczasowych.

Biorac pod uwage samoocene posiadanej wiedzy oraz ocene kompetencji wspdtpracownikéw (a takze
generalnie pozytywna opinie przedstawicieli kadry kierowniczej na temat merytorycznego
przygotowania ich podwifadnych) kompetencje oséb zaangazowanych w realizacje catosci zadan
zwigzanych z wdrazaniem komponentu regionalnego PO KL oceni¢ nalezy pozytywnie.

91,2% pracownikéw WUP uznato, iz posiada wiedze adekwatng do wykonywania powierzonych im
zadan, zczego 41,8% wyrazito wtym zakresie opinie zdecydowana. Ponadto tylko 12,7%
respondentow uznato, iz ich zakres obowigzkéw jest zbyt maty w stosunku do posiadanych
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10.

11.

12.

kompetencji, w zwigzku z tym nalezy uzna¢, iz w ocenie pracownikdéw posiadana przez nich wiedza jest
adekwatna do powierzonych obowigzkéw. Posrednio $wiadczy to o trafnosci i skutecznosci procedur
rekrutacyjnych stosowanych wIP, gdyz — jak sie okazuje — w wiekszosci przypadkéw mamy do
czynienia z duza zgodnoscia wiedzy i kwalifikacji zatrudnionych oséb do charakteru wykonywanej
przez nich pracy. Whnioski te potwierdzajg réwniez wyniki ankiety przeprowadzonej wsréd
przedstawicieli kadry kierowniczej.

Znaczaca wiekszo$¢ pracownikow WUP  (86,1%) uczestniczyta w szkoleniach zwigzanych
z wykonywanymi zadaniami i co wazne, 79,7% respondentéw uznato te szkolenia za adekwatne do
swoich potrzeb, a az 92,4% pracownikdéw WUP wskazato, iz w obecnym miejscu pracy ma mozliwos¢
poinformowania o swoich potrzebach szkoleniowych. w zwigzku z powyzszym nalezy pozytywnie
ocenic¢ aspekt aktywnosci pracownikow IP w obszarze podnoszenia swoich kompetencgji.

Odnoszac sie do tematyki szkolen, respondenci wskazywali najczesciej na przydatnos¢ szkolen
rozliczeniowo-finansowych (23,5% odpowiedzi) oraz — w nieco mniejszym stopniu — szkoleh
zwigzanych z pomoca publiczng (14,7%), zamdwieniami publicznymi (12,7%) oraz projektami
innowacyjnymi (10,8%).

20,3% pracownikow WUP uznato, iz nie zna kryteriéw awansu, a kolejne 7,6% nie byto zdecydowanych
w tej kwestii. Cho¢ odsetek ten mozna uznac za relatywnie niewielki to taki stan wraz z dosyé wysokim
udziatem (25,3%) oséb wskazujacych na swoje niezadowolenie z mozliwosci awansu sktania do
rozwazenia zmian w kryteriach awansu poprzez doprecyzowanie wspomnianych kryteriéw oraz ich
lepsze eksponowanie (podobnie ma sie rzecz z kryteriami oraz mozliwosciami stosowania finansowych
instrumentéw motywowania pracownikéw)

Biorac pod uwage, iz ponad ¥ pracownikéw WUP ocenito atmosfere w pracy jako przynajmniej dobra,
nalezy uznaé, iz atmosfera pracy wIP zostata przez pracownikdw oceniona pozytywnie, co z kolei
oznacza, ze 6w czynnik traktowal nalezy jako wspomagajacy sprawng realizacje zadan (a takze
utatwiajgcy komunikacje w ramach samej instytucji).

Generalna charakterystyka przetozonych w WUP z perspektywy pracownikow wskazywataby na to, ze:
sg oni wobec swoich podwtadnych raczej sprawiedliwi - (przecietna ocena 3,4), raczej szybko
podejmujg decyzje - (przecietna ocena 7,6), sa raczej osiggalni dla swoich podwitadnych - (przecietna
ocena 7,7), czesciej stosuja nagrody niz kary - (przecietna ocena 6,6), w podejmowanych dziataniach sa
raczej konsekwentni - (przecietna ocena 3,7) oraz, ze s3 raczej opanowani niz wybuchowi - (przecigtna
ocena 6,7),

Jako gtéwne problemy funkcjonowania Urzedu z perspektywy jego pracownikéow nalezy uznaé
zmieniajace sie procedury i przepisy, przeciazenie praca, oraz problemy z przeptywem informadji.
Niewielki odsetek 12,6% ogotu przebadanych pracownikow WUP rozwaza zmiane miejsca pracy
w ciggu najblizszego roku, lecz podkresli¢ trzeba, ze mamy do czynienia z relatywnie duza grupa osoéb
niezdecydowanych, ktora stanowi 22,8% wszystkich badanych.

Biorac pod uwage zasoby materialne 77,2% respondentéw ocenito wyposazenie w materiaty biurowe
jako dobre, zczego 38% wskazato ocene bardzo dobrg. Podobnie byto réwniez w kontekscie
oprogramowania, dobrze ocenito je 82,2% pracownikdéw, natomiast nieco gorzej wyglada opinia na
temat wyposazenia w sprzet iurzadzenia, oceny co najmniej dobre stanowity 67,1% wszystkich
wskazan.

Istotnym problemem w kontek$cie zarzadzania zasobami materialnymi jest natomiast system
zaopatrzenia, w szczegdlnosci w biezagce materiaty niezbedne do normalnego wykonywania prac
o charakterze biurowym. Biorac pod uwage ograniczenia, ktére naktada Prawo Zamdwien Publicznych,
wskazane jest zmodyfikowanie swoistej ,polityki zakupowej” w taki sposob, by procedura zwigzana
zakupem okreslonych materiatow byta uruchamiania odpowiednio wczesnie, co zminimalizuje
ograniczenia spowodowane brakami.
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OCENA SKUTECZNOSCI PROCESU KOMUNIKACJI I WSPOtPRACY O0OSOB I STRUKTUR
W INSTYTUCJACH ZAANGAZOWANYCH WE WDRAZANIE PO KL

1. W zwiagzku z faktem, iz relatywnie duza grupa pracownikéw (43%) okreslita dostep do informagji
znajdujacych sie winnych wydziatach jako raczej fatwy, a o0 2,5% mniejszy odsetek pracownikow
wskazat wtym przypadku przecietng ocene, nalezy uznaé iz komunikacja pomiedzy jednostkami
organizacyjnymi WUP nie sprawia wiekszych probleméw.

2. Jako najczestsze zrodto informacji o zmianach w procedurach idokumentacji programowe;j
wskazywano wiadomosci e-mail (59,5%), nieco rzadziej wystepowaty kontakty ze wspotpracownikami
oraz spotkania z przetozonymi. Katalog zrodet informacji oceni¢ nalezy jako funkcjonalny, szczegdlnie
w kontekscie dominujacego charakteru komunikacji e-mailowej, ktdéra postrzegaé nalezy jako
najbardziej efektywne narzedzie rozpowszechniania informacji o wprowadzanych zmianach.

3. W kontekscie wewnetrznej komunikagji i wspotpracy w ramach IP, Naczelnicy Wydziatéw Wdrazania
zwrocili uwage na problem niewystarczajacej — ich zdaniem — aktywnosci Wydziatu Koordynacji PO KL
w faktycznej koordynacji i standaryzacji procedur i proceséw w ramach wdrazania PO KL. Nalezy jednak
w tym miejscu zaznaczy¢, iz w chwili prowadzenia badania Wydziat Koordynacji PO KL byt w trakcie
reorganizacji prowadzonej w aspekcie zewnetrznym oraz wewnetrznym.

4. Dwoma wyraznie dominujgcymi kanatami komunikacji wykorzystywanymi przez beneficjentow do
kontaktéw z pracownikami IP sa: telefon (98%) oraz poczta elektroniczna (89,5%). Ponad dwie trzecie
badanych (68%) kontaktowato sie takze z urzednikami osobiscie, niewiele mniejszy odsetek (64,7%)
korzystato takze z poczty tradycyjnej, a forma kontaktu najrzadziej wykorzystywang przez badanych
jest faks (41,2%).

5. Beneficjenci korzystnie oceniajg wspotprace z pracownikami WUP na etapie realizacji swoich projektéw
— ponad potowa badanych (55%) ocenita te wspotprace bardzo dobrze, a nieco ponad jedna czwarta
(27%) — raczej dobrze. Cho¢ zdarzaja sie osoby, ktdére nie sa usatysfakcjonowani jakoscia wspétpracy
z WUP, to maja one wsrod wszystkich realizatoréw projektéw niewielki udziat (9%), w zwigzku z tym nie
mozna tu na pewno moéwi¢ o systemowym problemie niskiej jakosci wspotpracy na linii IP —
beneficjenci.

6. Czas oczekiwania na odpowiedz/decyzje oraz jednoznaczno$¢ uzyskiwanych informacji sa aspektami
komunikadgji, ktére zostaty ocenione przez beneficjentdw relatywnie gorzej od pozostatych, cho¢ i w ich
przypadku nadal dominujg opinie $wiadczace o tym, iz kwestie te nie stanowiag dla nich znaczacego
problemu.

7. Beneficjenci najkorzystniej ocenili kontakty z przedstawicielami WUP na etapie realizacji projektu.
Zdecydowana wiekszo$¢ (86,9%) badanych dobrze ocenita kontakty na tym etapie. Stosunkowo
korzystnie oceniono takze etap wyboru projektu i podpisania umowy (83% pozytywnych wskazan).
w przypadku etapow ,przygotowanie dokumentacji projektowej na etapie aplikowania” oraz ,sktadanie
wniosku o ptatnos¢ irozliczanie projektu” oceny byty nieco nizsze, cho¢ nadal ze zdecydowana
przewaga ocen pozytywnych.

8. Pracownicy petnigcy role opiekundéw projektéw wskazywali, iz beneficjenci najczesciej zgtaszali
problemy zwigzane z dokumentacjg i formularzami — odpowiedzi na to wskazujace stanowity 21%
wszystkich wskazan. Stosunkowo czesto pojawiaty sie takze ze strony beneficientow problemy
zwigzane z: wprowadzeniem zmian w projekcie (17,7% odpowiedzi), rozliczeniami (14,5%) oraz
interpretacja przepiséw (12,9%).

9. Beneficjenci bioragcy udziat w szkoleniach, seminariach i spotkaniach informacyjnych organizowanych
przez WUP, oceniajg je pozytywnie. Ponad jedna czwarta badanych (28%) ocenita je bardzo dobrze,
natomiast 47% raczej dobrze. Tylko 15% beneficjentéw korzystajacych z przedsiewzie¢ informacyjnych
organizowanych przez WUP przyznato im note przecietng, a udziat ocen negatywnych wyniost tylko
7%.

10.Wspotpraca z dwoma najwazniejszymi partnerami instytucjonalnymi IP, tj. zIZ oraz Urzedem
Marszatkowskim okazata sie by¢ oceniana najgorzej. Naczelnicy wydziatéw ujmowali niekonsekwencje
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w dziataniu oraz relatywnie dtugi czas odpowiedzi jako kwestie problemowe we wspdtpracy na osi IP —
1z

OCENA JAKOSCI PROCEDUR STOSOWANYCH W PROCESIE WDRAZANIA PO KL w WUP
W SZCZECINIE

1. Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikdw WUP (87,3%) ocenita swoja znajomos$é procedur jako
przynajmniej dobrg, w tym ponad jedna trzecia (36,7%) jako bardzo dobra. Uzyskany wynik pozostaje
spojny z opinig wyrazong przez Naczelnikéw Wydziatdw w ankiecie stanowiagcej wzbogacenie wywiadu
jakosciowego.

2. Zadania poszczegdlnych jednostek organizacyjnych okreslone w Regulaminie organizacyjnym WUP
w Szczecinie sg rozdysponowane w jasny i logiczny sposob. Nalezy jednak zwréci¢ uwage na kwestie
podobienstwa zadan realizowanych przez Zespoty ds. Finanséw i Monitoringu w ramach Wydziatow
Wdrazania oraz Wydziatu Koordynacji PO KL.

3. Niemal wszyscy przebadani pracownicy (97,5%) uznali, ze zakres ich obowigzkdéw jest jasny
i zrozumiaty, z czego 63,3% respondentéw byto zdecydowanych w tej ocenie. Podobnie wyglada
sytuacja jesli chodzi o obowigzujace procedury — 86,1% przebadanych osdb uznato, iz sa one
przejrzyste i czytelne, natomiast przeciwnego zdania byto tylko 7,9%.

4. W funkcjonowaniu WUP w umiarkowanym stopniu wystepuje zjawisko wykonywania zadan z poza
wihasnego zakresu obowigzkdédw - najwieksza czes¢ przebadanych pracownikéw (48,1%) wskazata, iz
czasami zdarza im sie wykonywa¢ zadania nalezace do zakresu obowigzkoéw innych oséb, a nieco mniej
(29,1%) pracownikow ocenito, iz sytuacja taka ma miejsce rzadko. Niewielka problemowosé kwestii
podziatu zadan potwierdzaja wyniki ankiety wypetnianej przez uczestnikdw badania jakosciowego
reprezentujagcych kadre kierowniczag. Wywiady IDI z naczelnikami Wydziatdw pozwolity réwniez
nakresli¢ dodatkowy kontekst dla zjawiska wykonywania zadan wykraczajacych poza zakres
obowigzkéw danego pracownika — nie chodzi tu bowiem o (mogaca rodzi¢ watpliwosci co do
funkcjonalnosci sposobu podziatu zadan i poprawnosci zarzadzania zasobami ludzkimi w IP) sytuacje
wykonywania przez pracownikow zadan, co do ktérych nie majag oni wystarczajacej wiedzy
i kompetengji. Wykonywanie zadan spoza zakresu obowigzkow jest raczej forma racjonalizagji
okresowych niedoboréw kadrowych wynikajacych z biezacego spietrzenia zadan lub nagtej absenc;i
innego pracownika / pracownikow.

5. Wedtug opinii pracownikéw WUP stosunkowo szeroko wystepujacymi problemami sg opdznienia
zwigzane z oczekiwaniem na decyzje przetozonych oraz wydtuzanie sie czasu realizacji zadan ze
wzgledu na istniejacg droge stuzbowa obiegu dokumentacji. Jednak bariery te nie maja charakteru
systemowego, poniewaz znaczaca czes¢ pracownikdédw z tego rodzaju trudnosciami sie w swojej pracy
nie boryka.

6. W kontekscie oceny procedur obowigzujacych wIP warto takze zwrdci¢ uwage na kwestie
zasygnalizowana w badaniu jakosciowym przez przedstawicieli kadry kierowniczej, a mianowicie, ze
zdarzaja sie sytuacje, w ktdérych niektére procedury okazuja sie niedostosowane do dziatan faktycznie
podejmowanych przez pracownikow IP.

7. Wedle przeprowadzonej analizy Sciezki krytycznej mozna przyjaé, iz mozliwe opdznienia w zakresie
naboru, oceny wnioskéw i podpisywania uméw o dofinansowanie moga mie¢ wptyw na czas
rozpoczecia realizacji projektdw przez beneficjentow, co generowa¢ moze zkolei opdznienia
w osigganiu  zatozonych wartosci  wskaznikdw, opo6znienia w harmonogramach ptatnosci i
w konsekwencji opoznienia realizacji rzeczowej i finansowej catego Programu na poziomie regionu.

8. W najwiekszym stopniu, za terminowa realizacje zadan lezacych na Sciezce krytycznej odpowiedzialny
jest Zespdt ds. projektow w poszczegolnych Wydziatach Wdrazania. Sytuacje te uznal nalezy za
funkcjonalng, bo cho¢ oczywiscie poszczegdlne Zespoty ds. projektdw moga by¢ w niektorych
okresach szczegolnie obcigzone, to jednak — poprzez przyjecie podziatu Wydziatébw Wdrazania na
komérki zajmujace sie poszczegdlnymi Priorytetami — obciazenia te sg roztozone réwnomiernie.
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OCENA ORGANIZACJI PRAC Komis)i OCENY PROJEKTOW DLA KONKURSOW W RAMACH PO
KL oGtASZANYCH PRZEZ WUP W SZCZECINIE

1.

Zidentyfikowana strukture cztonkéw KOP ze wzgledu na status danej osoby oceni¢ nalezy jako
funkcjonalng, wydaje sie bowiem ze oceng merytoryczna sktadanych wnioskéw w wigkszosci zajmowac
sie powinni pracownicy WUP (i to — w optymalnej sytuacji — zaangazowani takze w proces wdrazania
Priorytetu, w ramach ktérego dokonuja oceny merytorycznej). Po pierwsze, dysponuja oni wiedza
i doswiadczeniem, ktére s3 nabywane w trakcie realizacji réznego rodzaju zadan zwigzanych
z wdrazaniem komponentu regionalnego PO KL.

Jesli chodzi o $rednig liczbe wnioskéw o dofinansowanie oceniong dotychczas przez cztonkéw KOP, to
w przypadku ekspertow zewnetrznych wyraznie najwigeksza S$rednia liczba ocenionych wnioskéw
wystepuje w: Dziataniu 9.5, 7.3 oraz 8.1.1, odpowiednio 20,5, 20 i 19,7 wnioskdéw, przy czym w tym
ostatnim instrumencie wsparcia wystapita duza rozbieznos¢ miedzy wartoscig minimalng — 3 wnioski na
osobe a maksymalna, ktéra wyniosta 120 wnioskow.

Srednia liczba wnioskéw oceniona przez pracownikéw WUP byta generalnie nizsza, przecietnie
najwiecej wnioskédw oceniono w Poddziataniu 8.1.1 (17,9), a nastepnie w Dziataniu 9.5 (14 aplikacji).
Najmniejsza liczba wnioskéw przypadta, zaréwno na pracownika WUP, jak i zewnetrznego cztonka KOP
w ramach Poddziatania 8.1.3 tyczacego sie wzmacniania lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci
(odpowiednio: 1,6 oraz 1,5).

Sposréd  ekspertéw zewnetrznych ponad 63% uczestniczyto w opiniowaniu aplikacji z innych
wojewodztw, natomiast w przypadku pracownikéw WUP tylko 18% zaangazowanych bylo w ocene
regionalnego komponentu PO KL w innych wojewddztwach, co jednak jest zrozumiate biorac pod
uwage podstawowe miejsce pracy tych cztonkéw KOP, jakim jest WUP w Szczecinie. z kolei fakt
dominacji wsréd ekspertéw zewnetrznych osob, ktére deklaruja uczestniczenie w ocenie wnioskéw
z PO KL takze w innych regionach kraju oceni¢ nalezy zdecydowanie pozytywnie, stanowi to bowiem
forme zdobywania dodatkowego doswiadczenia, ktére moze by¢ wykorzystywane takze w przypadku
prac KOP w woj. zachodniopomorskim. Podobna tendencja zidentyfikowana zostata jezeli chodzi
0 oceng przeprowadzang w ramach innych programow.

Ogolnie rzecz biorac system organizacji prac Komisji Oceny Projektéw zostat oceniony dobrze. Obie
kategorie respondentow w zdecydowanej wiekszosci ocenity go raczej dobrze lub bardzo dobrze.
Warto jednak zwréci¢ uwage na fakt, iz blisko dwukrotnie wiekszy odsetek niezaleznych ekspertow
(38,9%) niz pracownikdéw WUP (21,3%) wskazat na bardzo dobra ocene.

Generalnie eksperci zewnetrzni czesciej uznawali ilo$¢ czasu przeznaczong na ocene wnioskdéw za
wystarczajaca. Pracownicy WUP oceniali dostepna ilos¢ czasu zdecydowanie bardziej negatywnie, co
wigza¢ mozna z duzym obcigzeniem regularnymi obowigzkami zawodowymi. wtej grupie
respondentow istotny okazat sie takze staz pracy, gdyz osoby zwiekszym doswiadczeniem
zawodowym (powyzej 3 lat) nieco lepiej oceniaty mozliwos$¢ oceny wnioskdw w przewidzianym czasie.
Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw WUP (63,9%), oceniajac uzytecznos¢ materiatéw informacyjnych
i szkolen w kontekscie oceny merytorycznej, wyrazita raczej pozytywna opinie, a1l8% nawet
zdecydowanie aprobatywna. w przypadku ekspertéw zewnetrznych nieco wiecej osob (27,8%)
zdecydowanie opowiedziato sie za pozytywna ocena.

Osoby posiadajace krétszy staz pracy Srednio nieco gorzej oceniaja szkolenia i materiaty informacyjne
pod wzgledem ich uzytecznosci w procesie oceny merytorycznej, co wigza¢ mozna z ich wiekszymi
potrzebami informacyjnymi wynikajacymi z mniejszego doswiadczenia zawodowego.

tacznie ponad 70% ekspertow zewnetrznych zwrdcito uwage na wystepowanie problemu
deklaratywnosci informacji zawartych we wnioskach o dofinansowanie, przy czym ponad 30%
zdecydowanie potwierdzito fakt wystepowania rzeczonego problemu. Pracownicy WUP w blisko 40%
przypadkow nie mieli zdania w badanej kwestii, a jedna trzecia czes¢ badanych w tej grupie rowniez
odpowiedziata, ze taki problem raczej wystepuje.
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10.Cztonkowie KOP bedacy ekspertami zewnetrznymi generalnie nieco wyzszej ocenili zmiany
wprowadzone we wniosku o dofinansowanie, anizeli osoby zatrudnione w instytucji wdrazajacej
regionalny komponent PO KL. Przecietnie najnizej oceniona zostata zmiana, tyczaca sie punktu 3.5.

11.Ponad potowa przebadanych cztonkéw KOP zaobserwowata umiarkowana poprawe jakosci sktadanych
wnioskéw, a 18% pracownikow WUP oraz 16,7% ekspertéw zewnetrznych uznato, iz dokonane zmiany
nie miaty wptywu na obecng jakos¢ dokumentdéw aplikacyjnych. Stosunkowo znaczacy odsetek
badanych stwierdzit takze umiarkowane pogorszenie jakosci wnioskow w efekcie poczynionych zmian
(19,7% pracownikow WUP i13,9% ekspertow zewnetrznych), co moze by¢ wynikiem koniecznosci
uptywu pewnego czasu nim beneficjenci przystosuja sie do nowych rozwigzah zastosowanych we
wniosku o dofinansowanie.

12.Nie wystepuja zauwazalne tendencje dotyczace skutecznosci odwotawczej beneficjentéw. Rok 2010
przyniést wprawdzie prawie dwukrotny wzrost ilosci odwotan zasadnych, ale juz w roku 2011 ponownie
wyrazna wiekszo$¢ odwotan zostata uznana za niezasadna.

13.Jesli przyjaé, ze skutecznos¢ sktadanych odwotan stanowi wskaznik jakosci prac KOP, to uznaé nalezy,
Ze z najwyzszym poziomem jakosci prac KOP mamy do czynienia w przypadku Priorytetu IX, gdzie
w wiekszosci obszardw wsparcia bardzo wyrazna jest przewaga odwotan niezasadnych (wyjatek
stanowi tu Dziatanie 9.3, gdzie udziat projektdéw niezasadnych okazat sie mniejszy, ale nie wynika to
z wiekszej skutecznosci odwotawczej wnioskodawcow).

14.Dominujacymi powodami odrzucenia wnioskédw o dofinansowanie wspominanymi w sktadanych przez
wnioskodawcédw odwotaniach byto niespetnienie minimum punktowego w czesciach 3.2 (23,3%), 3.3
(20,3%) 3.4 zwniosku zroku 2009 i2010 (17,9%), czesci IV (17,9%) iczesci 3.1 (15,7%). Zatem
w pierwszej kolejnosci problem stanowit opis grupy docelowej projektu, a nastepnie przewidzianych
dziatan i efektéw przedsiewziecia.

POROWNANIE SYTUACJI I OCENA STOPNIA WDROZENIA REKOMENDACJI Z POPRZEDNICH
BADAN EWALUACYJNYCH SYSTEMU ZARZADZANIA

1. W przypadku obszaru ,Zarzadzanie zasobami” najbardziej aktualnymi i pilnymi do rozwigzania
problemami pozostaja: brak funkcjonalnego systemu rozwoju i awansu zawodowego oraz systemu
motywowania pracownikow.

2. Jesli chodzi o obszar ,Komunikacja” nadal nie nastapito, odczuwalne przez pracownikéw, skrocenie
czasu obiegu dokumentéw w ramach IP. Dodatkowo, pilnego wdrozenia wymaga rekomendacja
dotyczaca wzmocnienia koordynujacej roli Wydziatu Koordynacji PO KL.

3. W dalszym ciggu aktualna pozostaje rekomendacja dotyczaca zwiekszenia liczby oséb
zaangazowanych w proces oceny, zostata takze sformutowana w rezultacie badania niniejszego.

4. Sposréd podjetych w zleconym przez IZ badaniu kwestii nadal jako pilne — awiec dotychczas
niewdrozone - uzna¢ nalezy rekomendacje dotyczace takich kwestii jak: identyfikacja
i upowszechnianie dobrych przyktadow wykorzystania rekomendacji, przyjecie trybu iramowego
harmonogramu wprowadzania zmian w sferze zarzadzania iwdrazania PO KL, opracowanie
i upowszechnianie standarddéw zarzadzania zasobami ludzkimi w instytucjach realizujagcych PO KL,
wdrozenie modelu komunikacji miedzyinstytucjonalnej proponowanego w ramach badania, procedury
przetargowe.

REKOMENDACJE

Ponizej przedstawiono skrocony opis rekomendacji sformutowanych w rezultacie przeprowadzonego

badania (szczegdétowy sposob ich wdrozenia zostat przedstawiony w tabeli rekomendacji):

1. W planowaniu dziatan szkoleniowych szczegélny nacisk winien by¢ potozony na te zagadnienia, ktére
cechuje najwieksza przydatnos$é w ramach realizacji biezacych zadan.

2. Nalezy podja¢ — mozliwe w obecnej sytuacji iobowigzujacych ramach prawnych - dziatania
zorientowane na zwiekszenie skutecznosci systemow: motywacyjnego i awansowania pracownikow IP.
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3. W ramach usprawniania procesu zarzadzania iwdrazania komponentu regionalnego PO KL,
w kontekscie zasobow ludzkich nalezy przede wszystkim podja¢ dziatania zmniejszajace — w miare
mozliwosci — poziom obcigzenia pracg pracownikédw IP oraz usprawniajace przeptyw informagji
w ramach IP.

4. W celu ograniczenia ryzyka odchodzenia zIP doswiadczonych pracownikdow majacych wiedze
i kompetencje dotyczace wdrazania PO KL, nalezy w szczegdlnosci dazy¢ do zminimalizowania skali
tych probleméw, ktére najsilniej réznicujg grupe osdéb nierozwazajacych zmiany zatrudnienia oraz
planujacych odejscie z pracy.

5. Problem postepujacego zuzycia sprzetu iurzadzeh powinien znalezé swoje odzwierciedlenie
w procesie planowania budzetu przeznaczonego na dziatania w zakresie pomocy technicznej
w przysztym okresie finansowania.

6. Nalezy podja¢ dziatania zmierzajagce do takiej zmiany ,polityki zakupowej” Urzedu, by uniknaé
okresowych brakéw materiatow biurowych.

7. Nalezy w sposob jednoznaczny okresli¢ zasady postepowania w przypadkach, w ktérych obecnie
L.domysinym” adresatem zapytan jest Wydziat Koordynacji PO KL.

8. Nalezy wdrozy¢ rozwigzania, ktore zorientowane bytyby na wyeliminowanie problemu zbyt dtugiego
czasu oczekiwania na odpowiedz / decyzje lub niejednoznacznosci uzyskiwanych wyjasnien (dotyczy to
zaréwno komunikagji na linii beneficjenci —IP, jak i IP —IZ.

9. Nalezy dazy¢ do skoordynowania procesu reagowania IP na problemy, ktére sa najczesciej zgtaszane
przez beneficjentow.

10.Nalezy wprowadzi¢ zmiany zakresu obowigzkdédw pracownikéw IP tak, by odcigzy¢ ich w stosunku do
tych czynnosci, ktére maja charakter czysto administracyjny nie wymagaja pogtebionej wiedzy
dotyczagcej wdrazania PO KL lub odnoszacej sie do poszczegdlnych projektéw (ktorag to wiedza z reguty
dysponuja opiekunowie projektow),, a ktore jednoczesnie pochtaniaja znacznag czes¢ typowego dnia
pracy. w szczegolnosci dotyczy to wprowadzania danych do systemédw informatycznych.

11.Nalezy podja¢ dziatania zorientowane na skrocenie czasu obiegu dokumentéw.

12.W celu zwiekszenia adekwatnosci i uzytecznosci Instrukcji Wykonawczych nalezy zmienic¢ sposdb prac
nad ich przygotowaniem oraz powota¢ miedzywydziatowy zespdt odpowiedzialny za prace nad
Instrukcjami Wykonawczymi.

13.Nalezy w precyzyjny sposob okresli¢ relacje i zasady wspdtpracy pomiedzy komodrkami finansowo-
monitoringowymi w Wydziatach Wdrazania i Wydziale Koordynacji PO KL.

14.Celowe jest wprowadzenie - szczegdtowo opisanych w kolumnie ,Sposéb wdrozenia rekomendagji” -
dziatan korygujacych wprowadzone zmiany w odniesieniu przede wszystkim do punktu 3.5
dotyczacego oddziatywania projektu oraz jego wartosci dodane;.

10
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Wprowadzenie

Niniejszy dokument przygotowany zostat w ramach realizacji badania ewaluacyjnego ,System zarzadzania
i wdrazania Programu Operacyjnego w wojewddztwie zachodniopomorskim”. Badanie zostato
zrealizowane na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Szczecinie przez Pracownie Badan i Doradztwa
.Re-Source” Korczynski Sarapata sp.j.

CELE BADANIA

Na ponizszym schemacie przedstawiono cel gtowny zrealizowanego badania ewaluacyjnego
uwzgledniajacy dwa kluczowe wymiary badania.

OCENA FUNKCJONOWANIA SYTEMU
ZARZADZANIA ZADANIAMI
PRZYPISANYMI IP W RAMACH PO KL
W WOJEWODZTWIE
ZACHODNIOPOMORSKIM ORAZ

WYPRACOWANIE PROPOZYCII
USPRAWNIEN W ZAKRESIE
FUNKCJONALNOSCI
| PRAWIDEOWOSCI KOORDYNACJI
ZADAN W OBREBIE BADANEJ
JEDNOSTKI

Cel gtéwny zostat osiggniety poprzez realizacje celéw szczegdtowych, ktdrych zestawienie przedstawiono
ponize;j.

CELE

SZCZEGOLOWE

CEL i — Ocena systemu zarzadzania zasobami IP w aspekcie
realizowanych zadan w ramach PO KL

CEL I — Ocena skutecznosci procesu komunikagji i wspotpracy
0so6b i struktur w instytucjach zaangazowanych we wdrazanie PO
KL

CEL IIT — Ocena skutecznosci procesu komunikacji i wspotpracy IP
z otoczeniem zewnetrznym (beneficjenci)

CEL IV — Ocena jakosci procedur stosowanych w procesie
wdrazania PO KL w WUP w Szczecinie
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W ramach kazdego sposréd szczegdtowych celdéw badania okreslono podstawowe zagadnienia badawcze,
ktore stanowity podstawe pdzniejszego sformutowania katalogu pytan badawczych (prezentowanych
w dalszej czesci niniejszego dokumentu).

ZAKRES BADANIA

Zakres podmiotowy badania obejmowat realizatoréw projektow w ramach komponentu regionalnego
PO KL w woj. zachodniopomorskim, przedstawicieli IP PO KL, cztonkédw KOP oraz cato$¢ dokumentac;ji
konstruujacej iregulujacej system zarzadzania iwdrazania komponentu regionalnego PO KL w woj.
zachodniopomorskim.

Zakres przedmiotowy badania obejmowat cato$¢ zagadnien dotyczacych systemu zarzadzania
i wdrazania PO KL w wojewddztwie zachodniopomorskim.

Zakres czasowy badania obejmowat dotychczasowy okres wdrazania Programu (2007-2011).

Zakres terytorialny badania obejmowat teren catego wojewo6dztwa zachodniopomorskiego.

KRYTERIA EWALUACYJNE

W przeprowadzonym badaniu ewaluacyjnym uwzgledniono nastepujace kryteria ewaluacyjne, ktérych
wykorzystanie pozwolito na petna realizacje celéw i zatozen niniejszego badania.

L A eTrafnos¢ przyjetych rozwigzan organizacyjnych,
TRAFNOSC funkcjonalnych, kompetencyjnych oraz ich spéjnosc

eEfektywnos¢ dziatan zwigzanych z wdrazaniem PO KL
W regionie rozumiana jako stosunek poniesionych
naktadéw do uzyskanych wynikéw i rezultatow

EFEKTYWNOSC

SKUTECZNOéC eSkutecznos¢ przyjetych rozwiazan systemowych

eUzytecznos¢ rozumiana jako stopien zadowolenia
0s0b, bezposrednio lub posrednio, zaangazowanych
we wdrazanie Programu w regionie

UZYTECZNOSC

14
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PYTANIA BADAWCZE

Ponizej przedstawiono katalog pytan badawczych sformutowanych na potrzeby niniejszego badania
ewaluacyjnego.

Lp. TRESC PYTANIA BADAWCZEGO

1. W jakim stopniu planowany irealizowany nabor pracownikéw wIP zapewnia prawidtowa
realizacje zadan w ramach PO KL w regionie?

2. W jakim stopniu aktualne zatrudnienie w komdrkach zaangazowanych w proces wdrazania PO KL
w regionie pozwala na sprawng i terminowa realizacje powierzonych zadan?

3. Jak rozktada sie obcigzenie praca poszczegdlnych komorek organizacyjnych zaangazowanych
w realizacje Programu?

4. W jakim stopniu proces odchodzenia lub przechodzenia pracownikéw zaangazowanych w proces
wdrazania PO KL w IP wptywa na stopien realizacji postawionych zadan?

5. W jakim stopniu kwalifikacje i doswiadczenie pracownikéw zatrudnionych wIP sg adekwatne
z punktu widzenia postawionych zadan?

6. W jakim stopniu obecny iplanowany wIP system szkoleniowy i motywacyjny odpowiada
potrzebom pracownikéw?

7. W jakim stopniu zasoby lokalowe i sprzetowe IP zapewniajg sprawng realizacje zadan w ramach
komponentu regionalnego PO KL?

8.  Czyistnieja i s stosowane procedury doraznego reagowania na okresowe spietrzenia zadaniowe
dotykajace poszczegdlnych komorek organizacyjnych?

9.  Czy plany dotyczace wdrazania komponentu regionalnego PO KL w woj. zachodniopomorskim
w kolejnych latach wymagaja okreslonych zmian w strukturze lub wielkosci zatrudnienia w IP?

10. Czy alokacja przewidziana w ramach dziatan z zakresu pomocy technicznej odnoszacej sie do
komponentu regionalnego PO KL pozwala zapewnié¢ wystarczajace zasoby (ludzkie, sprzetowe,
lokalowe) do realizacji zadan zwigzanych z wdrazaniem komponentu regionalnego PO KL w woj.
zachodniopomorskim?

11. Jakie kwestie (tematy szkolen) powinny by¢ traktowane priorytetowo podczas konstruowania
planéw szkoleniowych dla pracownikéw IP na pozostate lata okresu wdrazania komponentu
regionalnego PO KL?

12. W jakim stopniu komunikacja wewnetrzna w ramach IP zapewnia sprawnga realizacje zadan
Programu?

13. W jakim stopniu komunikacja pionowa umozliwia sprawna realizacje zadan w Instytucji? Jak
oceniany jest przeptyw informacji i dokumentow pomiedzy kadrg zarzadzajaca a pracownikami
podlegtych komdrek z punktu widzenia postawionych zadan?

14. Jak oceniany jest przeptyw informacji i dokumentow przez pracownikow IP (wewnetrzna
komunikacja pozioma)? Jaka jest dostepno$¢ do wymaganych informacji, ktére znajduja sie
w innych komérkach organizacyjnych?

15. W jakim stopniu komunikacja zewnetrzna instytucji zaangazowanych we wdrazanie PO KL
w regionie jest skuteczna i uzyteczna z punktu widzenia postawionych zadan?

16. Jak oceniany jest przeptyw informacji pomiedzy IP a IZ (z punktu widzenia pracownikéw IP)? Czy
dostep do informacji umozliwia im petnienie wyznaczonej funkgji w systemie? Jezeli nie, to jakie

15




BADANIE EWALUACYJNE PN. ,SYSTEM ZARZADZANIA I WDRAZANIA PROGRAMU OPERACYJNEGO KAPITAE LUDZKI W WOJEWODZTWIE
ZACHODNIOPOMORSKIM”

Lp. TRESC PYTANIA BADAWCZEGO

rozwigzania moga by¢ wprowadzone na miegjsce zidentyfikowanych stabych punktéw w systemie
komunikacji, ktére usprawnia dziatania na poziomie regionu?

17. Jak oceniany jest przeptyw informacji pomiedzy IP ainnymi instytucjami istotnymi z punktu
widzenia realizacji programu (ROEFS, Urzad Marszatkowski i inne)?.

18. Jak oceniany jest przeptyw informacji pomiedzy IP a projektodawcami ktorzy aplikuja o Srodki
i realizuja projekty w ramach komponentu regionalnego PO KL?

19. W jakim stopniu ocena jakosci komunikacji i wspotpracy beneficjenta zIP zalezy od takich
czynnikdw jak: o$ priorytetowa, ilos¢ zrealizowanych projektéw PO KL, ilos¢ zrealizowanych
projektéw w innych Programach?

20. Jak przez beneficjentow oceniany jest przeptyw informacji oraz wspoétpraca zIP na
poszczegolnych etapach realizacji projektu?

21. Jak oceniana jest komunikacja pomiedzy IP a beneficjentami w podziale na rézne formy kontaktu
(kontakt bezposredni, e-mail, kontakt telefoniczny)?

22. Zjakiego rodzaju problemami najczesciej zgtaszaja sie beneficjenci do pracownikow IP?
23. W jakim stopniu wdrazane procedury zapewniaja sprawna realizacje zadan?

24. W jakim stopniu obowiazujace instrukcje i procedury w ramach IP sg jasne, czytelne i zrozumiate
z punktu widzenia kadry zaangazowanej we wdrazanie Programu?

25. Czy istniejg bariery proceduralne we wdrazaniu PO KL w regionie (,waskie gardta” w systemie).
Jezeli tak, czy konsekwencja tych barier sg op6znienia we wdrazaniu PO KL w regionie i jakie sg
ich przyczyny i perspektywy nadrobienia?

26. W jakim zakresie obowigzujace procedury zapewniajg odpowiedni podziat zadan w ramach IP?
Czy istniejg alternatywne rozwigzania, ktorych wdrozenie przyczynitaby sie do zwiekszenia
skutecznosci i efektywnosci realizowanych procedur w kontekscie realizacji komponentu
regionalnego PO KL?

27. W jaki sposdb zorganizowane sg prace nad przygotowywaniem Planéw Dziatania na kolejne lata?
Czy przyjety sposdb organizacji i stosowane procedury zapewniaja: uwzglednienie opinii réznych
kategorii interesariuszy oraz adekwatnosc zapisow Planéw Dziatania do aktualnej sytuacji?

28. Czy funkcjonujace w obrebie systemu wdrazania komponentu regionalnego PO KL procedury sa
adekwatne do struktury organizacyjnej IP?

29. W jaki sposéb mozna wramach funkcjonowania IP PO KL w woj. zachodniopomorskim
wykorzystaé doswiadczenia innych regionéw dotyczace aspektu proceduralnego wdrazania
komponentu regionalnego PO KL, ze szczegélnym uwzglednieniem kwestii podziatu zadan?

30. Czy system zarzadzania i wdrazania PO KL w woj. zachodniopomorskim umozliwia elastyczne
reagowanie na pojawiajace sie zmiany w zakresie wdrazania Programu?

31. W jakich obszarach zadaniowych wystepuje zjawisko dublowania lub nieprzydzielania zadan?

32. Jak z punktu widzenia oceniajacych (ekspertow zewnetrznych i pracownikéw IP) postrzegany jest
proces organizacji prac KOP w IP?

33. Jak nalezy oceni¢ jakos¢ pracy KOP bioragc pod uwage ilo$¢ odwotan (w tym odwotan
skutkujacych koniecznoscia ponownej oceny wniosku)?
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34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

Jak oceniana jest zmiana polegajagca na wprowadzeniu nowego formularza wniosku
o dofinansowanie projektu i czy wptyneta ona na zmiane jakosci wnioskéw o dofinansowanie?

Czy z punktu widzenia oceniajagcych (ekspertow zewnetrznych i pracownikéw IP) ilos¢ ijakos¢
informacji dotyczacych sktadanych wnioskéw jest na etapie ich oceny wystarczajgca? Jakiego
rodzaju informacji w szczegdlnosci brakuje i w jaki sposob mozna zapewni¢ ich dostepnosc?

Czy zauwazalne s3 rozbieznosci w ocenie organizacji prac Komisji Oceny Projektéw oraz
stosowanych w ramach KOP procedur pomiedzy pracownikami IP a ekspertami zewnetrznymi?

Jak przedstawia sie struktura odwotan ze wzgledu na ich podstawe merytoryczng oraz wynik
odwotania?

W jakim zakresie wnioski z badania systemu zarzadzania przeprowadzonego przez IP w roku
2008 sg nadal aktualne?

W jakim zakresie wnioski z badania systemu zarzadzania przeprowadzonego przez IZ w roku
2010 sa aktualne i odnosza sie do sytuacji w Wojewodztwie Zachodniopomorskim?

Ktére rekomendacje z przeprowadzonych badan (zarowno IP jak i1Z) s nadal aktualne
i pozostaty niewdrozone? Jakie sa tego przyczyny?

Jakiego rodzaju rekomendacje zbadan systemédw wdrazania izarzadzania komponentu
regionalnego PO KL winnych wojewddztwach pozostaja adekwatne do problemoéw
zidentyfikowanych w woj. zachodniopomorskim?

METODY I TECHNIKI BADAWCZE I ANALITYCZNE

W przeprowadzonym badaniu ewaluacyjnym zastosowano katalog nastepujacych metod itechnik
badawczych:

1.

Analiza desk research — w ramach niniejszego komponentu badania przeprowadzono analize —
wspodlnotowych, krajowych iregionalnych — dokumentéw konstruujgcych iregulujacych system
zarzadzania i wdrazania komponentu regionalnego PO KL w woj. zachodniopomorskim.

Indywidualne wywiady pogtebione (IDI) — Wywiady IDI zostaly przeprowadzone z kadrg WUP
w Szczecinie zaangazowang w proces wdrazania PO KL w wojewddztwie zachodniopomorskim.
Zgodnie z pierwotnie przyjetymi zatozeniami zostato zrealizowanych 6 wywiaddw, przy czym jeden —
z przyczyn obiektywnych — zostat przeprowadzony droga telefoniczng (wywiad ITI). Dodatkowo, po
sformutowaniu najwazniejszych wnioskéw oraz rekomendacji pobadawczych przeprowadzony zostat
wywiad z dyrektorem WUP, ktérego celem byta weryfikacja najwazniejszych wynikéw badania oraz
proponowanych rekomendacji (w szczegélnosci, w kontekscie zasobdéw jakimi dysponuje WUP oraz
ewentualnych ograniczeh we wdrozeniu rekomendacji).

Ankieta adresowana do kadry kierowniczej IP — Niniejsza technika byta technika wspomagajaca
realizacje badania jakosciowego IDI i dostarczy ilosciowego materiatu empirycznego pozwalajacego
na przeprowadzenie analiz statystycznych w odniesieniu do kategorii respondentéw, jakimi sa
przedstawiciele kadry kierowniczej WUP.

Badania ankietowe (CAWI) ze wszystkimi pracownika IP i cztonkami KOP - w ramach niniejszego
komponentu badania zebrano dane na potrzeby analizy dotyczacej perspektywy pracownikéw i oséb
oceniajacych wnioski w ocenie funkcjonujacego systemu zarzadzania i wdrazania PO KL. Badaniem
objeto pracownikéw IP (Wydziaty: Koordynacji PO KL, Kontroli, Projektow Rynku Pracy PO KL,
Projektow Integracji Spotecznej PO KL, Projektéw dla Przedsiebiorcéw PO KL, Projektéw Edukacji PO
KL) oraz cztonkéw KOP. W obu przypadkach zastosowano dobér quasi-zupetny (quasi-catkowity), co
oznacza, ze badaniem objeto wszystkie osoby zaklasyfikowane do obu kategorii respondentéw. Jesli
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10.

chodzi ostatecznag wielkos¢ préby, jaka udato sie zrealizowa¢, to: w przypadku badania pracownikéw
IP zostato zrealizowanych 79 wywiaddw (co wobec wielkosci populacji wynoszacej 117 oséb oznacza
responsywno$¢ na poziomie 67,5%)"; w przypadku badania cztonkéw KOP zostato zrealizowanych 97
wywiaddw, w tym 61 z pracownikami WUP oraz 36 z ekspertami zewnetrznymi (co wobec wielkosci
populacji wynoszacej 151 osdb oznacza responsywnos¢ na poziomie 64,2%).

Badanie ankietowe (CATI) wsrod projektodawcow realizujacych projekty w ramach
komponentu regionalnego PO KL w Wojewddztwie Zachodniopomorskim - Ninigjszy
komponent badania pozwolit na uwzglednienie w realizowanej procedurze kategorii projektodawcow
oraz ich opinii, w szczegdlnosci dotyczacych oceny jakosci wspotpracy i komunikacji z IP. w badaniu
zastosowano dobdr losowo-warstwowy, za kryterium warstwowania przyjeto obszar PO KL, w ramach
ktérego realizowany byt dany projekt (Dziatanie/Poddziatanie, ktére nastepnie zgrupowano
w poszczegOlnie Priorytety — tego rodzaju podejscie uzasadnione jest tym, iz fakt realizacji projektu
w danym Priorytecie okresla komorke organizacyjng zajmujaca sie wdrazaniem, z ktérg beneficjent
ma lub miat kontakt na etapie realizacji projektu). Na potrzeby badania przyjeto zatozenie o doborze
proporcjonalnym, co oznacza, ze udziat projektéw realizowanych wramach poszczegdlnych
Priorytetow w catej liczebnosci préby odpowiadat udziatowi tych projektéw w catej populagji
projektéw realizowanych w ramach PO KL w woj. zachodniopomorskim. Pierwotna wielko$¢ proby
okredlona na poziomie N=150 zostata przekroczona i ostatecznie zrealizowano 160 wywiadow.

Meta-analiza wynikéw badan ewaluacyjnych dotyczacych systeméw zarzadzania i wdrazania
komponentu regionalnego PO KL — Niniejsza technika badawcza pozwolita wykorzystaé wyniki
wczesniej przeprowadzonych badan dotyczacych zblizonej tematyki, co pozwolito wzbogaci¢
znaczaco analizowany materiat empiryczny przy jednoczesnie niewielkim wzroscie kosztoéw i czasu
realizacji badania. w przypadku meta-analizy z jednej strony wykorzystano dwa raporty, tj.: Ewaluacja
systemu wdrazania komponentu regionalnego PO KL w wojewddztwie zachodniopomorskim oraz
Ocena systemu zarzqdzania i wdrazania Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013, ktére
analizowano pod katem aktualnos$ci probleméw zidentyfikowanych w obu raportach i tego, czy nadal
wystepuje uzasadnienie dla sformutowanych w nich rekomendacji. Dodatkowo, w meta-analizie 8
dostepnych raportéw dotyczacych systemdw zarzadzania i wdrazania komponentu regionalnego PO
KL w innych wojewddztwach.

Analiza struktury odwotan — Analiza struktury projektéw, w przypadku ktorych zostata zastosowana
procedura odwotawcza stuzyta pozyskaniu informacji dotyczacych przebiegu procedury odwotawczej,
powodow skfadania odwotan i wyniku ztozonych odwotan. Analizie poddano 369 odwotan ztozonych
w odniesieniu do konkurséw prowadzonych w latach 2009-2011.

Metoda sciezki krytycznej — Celem metody Sciezki krytycznej byto wyznaczenie zadah - na
podstawie Instrukcji Wykonawczych IP — ktdre lezg na $ciezce krytycznej procesu wdrazania PO KL
w woj. zachodniopomorskim, a tym samym maja istotne znaczenie dla poziomu ryzyka ewentualnych
opoznien w realizacji okreslonych zadan.

Wewnetrzny panel ekspercki — wewnetrzny panel ekspercki (wykorzystujacy m.in. technike ,burzy
mobzgow” zostanie przeprowadzony wsrod cztonkéw zespotu badawczego istanowit forme
przedyskutowania wynikow badania oraz zespotowego sformutowania katalogu rekomendacji
pobadawczych.

Analiza SWOT - analiza SWOT stanowita forme podsumowania wynikow badania i pozwolita
zidentyfikowa¢ mocne i stabe strony systemu wdrazania PO KL w woj. zachodniopomorskim.

! Trzeba tu jednak podkresli¢, iz wielkoé¢ populacji zostata okredlona w oparciu o catkowitg liczbe pracownikéw IP,
a nie wytacznie w oparciu o liczbe pracownikow dostepnych w miejscu pracy w czasie realizacji badania. Innymi stowy,
wielkos¢ ta obejmowata takze osoby przebywajace na zwolnieniach lekarskich, urlopach macierzynskich lub
wychowawczych.
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11.

12.

13.

Analiza statystyczna wynikéw badan ilosciowych — analiza statystyczna zostata wykorzystana jako
technika pogtebionej analizy danych w odniesieniu do wynikow badan ilosciowych
przeprowadzonych w ramach przeprowadzonej ewaluacji z wykorzystaniem techniki CAWI i CATL
Analiza jakosciowa wynikéw badan jakosciowych IDI — analiza jakosciowa zostata wykorzystana
jako technika pogtebionej analizy danych w odniesieniu do wynikéw badan jakosciowych
przeprowadzonych w ramach niniejszej ewaluacji (wywiady IDI).

Ocena ekspercka — ocena ekspercka zostata wykorzystana jako technika pogtebionej i — w miare
mozliwosci — wystandaryzowanej analizy materiatu empirycznego pozyskanego w ramach analizy
desk / Web research oraz meta-analizy wynikéw badan ewaluacyjnych.
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Wyniki badania

W niniejszej czesci raportu przedstawione zostaty wyniki badania, ktére zebrano z wykorzystaniem
wszystkich technik badawczych sktadajacych sie na zastosowane w przeprowadzonej ewaluacji
instrumentarium metodologiczne. Raport zostat podzielony na czesci odpowiadajace gtéwnym obszarom
tematycznym przeprowadzonej ewaluacji, w kolejnosci sa to:

= ocena systemu zarzadzania zasobami w IP w aspekcie realizowanych zadan w ramach PO KL

= ocena skutecznosci procesu komunikacji i wspotpracy osoéb i struktur w instytucjach zaangazowanych
we wdrazanie PO KL

= ocena jakosci procedur stosowanych w procesie wdrazania PO KL w WUP w Szczecinie

= ocena organizacji prac Komisji Oceny Projektéw dla konkurséw w ramach PO KL ogtaszanych przez
WUP w Szczecinie

= poroéwnanie sytuacji i ocena stopnia wdrozenia rekomendacji z poprzednich badan ewaluacyjnych
systemu zarzadzania (zrealizowanych przez WUP w roku 2008 i IZ w 2010 roku).

1.1 OCENA SYSTEMU ZARZADZANIA ZASOBAMI W IP W ASPEKCIE REALIZOWANYCH ZADAN
W RAMACH PO KL

W ramach oceny zarzadzania zasobami wIP w aspekcie realizowanych zadahn wramach PO KL
przeprowadzono analize dwojakiego rodzaju zasobow: ludzkich oraz materialnych, ktore sa
zaangazowane w proces zarzadzania iwdrazania komponentu regionalnego PO KL w woj.
zachodniopomorskim.

1.1.1 Zasoby ludzkie

Analiza dotyczaca zasobdw ludzkich przeprowadzona zostata przede wszystkim w oparciu o wyniki
badania CAWI przeprowadzonego wsrod pracownikéw IP oraz badanie jakosciowe realizowane wsrod
kadry kierowniczej WUP.

W pierwszej kolejnosci dokona¢ nalezy analizy ilosciowej zasobdéw ludzkich zaangazowanych w proces
zarzadzania i wdrazania PO KL. w tym celu poproszono uczestnikdw badania jakosciowego (Naczelnikow
Wydziatéw) o ocene, na ile stan osobowy ich komorek organizacyjnych jest wystarczajacy w kontekscie
postawionych przed danym Wydziatem zadan. Generalnie, respondenci stwierdzili ze nie wystepuja
znaczace problemy dotyczace niedoboréw pracownikéw:

Liczba pracownikow jest prawidtowa pod warunkiem, ze nie jest to okres grypowy, nikt nie idzie na dtugoterminowe
zwolnienie zwigzane z cigzq i(pod warunkiem, Zze nie ma spietrzenia zadan. Na dzien dzisiejszy moge Panu
powiedziec, ze jest sytuacja niekorzystna, ale ona trwa gdzies od 2 tygodni, poniewaz w tym samym czasie 4 osoby
z wydziatu poszty na dtugotrwate zwolnienie cigzowe.

Jesli chodzi o ilos¢ osob, ktérg obecnie mam zatrudniong w wydziale to jest to taka optymalna ilos¢ oséb, czyli
pracownicy sq wystarczajgco obcigzeni pracg, czyli tej pracy nie ma za duzo, a jednoczesnie jest wystarczajgco duzo,
Zeby sie nie ,psuli”.

To na chwile obecng mamy takie...sktad optymalny, tak mozna by to okreslic, czyli na ilos¢ tych zadan, ktére mamy
ta ilos¢ oséb jest adekwatna (...). Zaréwno jezeli chodzi o opiekunéw projektow, bo w tym momencie srednio na
opiekuna jest to okoto dziesieciu projektow juz z tymi nowymi konkursami na przyszty rok.

Wiec generalnie stan zatrudnienia oceniam na stan dzisiejszy jako wystarczajgcy, w moim wydziale. (...) Niepotrzebne
Jest zatrudnienie dodatkowych pracownikéw, ale tez zadnego pracownika bym nie oddata ze wzgledu na to, Ze te
zadania, ktore realizujg i czas im poswiecony jest im w zupetnosci wystarczajgcy [ adekwatny do tego, co dziewczyny
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wykonujg i majg zapisane w zakresach swoich obowigzkéw. Tak, ze na dzien dzisiejszy ja jestem zadowolona
z takiego stanu rzeczy.

W pierwszej wypowiedzi zostat zasygnalizowany problem nagtych uszczuplen zespotéw ludzkich
w ramach poszczegdlnych Wydziatdow. Rozwigzaniem w takich sytuacjach jest formuta zatrudniania ,na
zastepstwo”, ktére jest w razie potrzeby stosowana w Urzedzie. Ograniczeniem tego rozwigzania moze
by¢ niewystarczajagce doswiadczenie i kompetencje pracownikéw tymczasowych, tym bardziej cenne jest
wiec podejscie, w ramach ktérego zatrudnia sie w takich sytuacjach osoby, ktére wczesniej w takim samym
trybie zastepowaty innych pracownikéw IP.

Kolejny aspekt analizy dotyczy przygotowania merytorycznego pracownikéw IP do wykonywanych zadan,
z uwzglednieniem dwoch kwestii: adekwatnosci wiedzy do zakresu obowigzkéw oraz oceny mozliwosci
zgtaszania potrzeb szkoleniowych.

Wykres 1. Adekwatno$¢ wiedzy do zakresu obowigzkdédw oraz ocena mozliwosci zgtaszania potrzeb
szkoleniowych

0% 20% 40% 60% 80% 100%
2,5%
posiadanie wiedzy adekwatnej
do obowigzkéw
41,8% 49,4% 51% 1,3%

1,3%

posiadanie zbyt matego
zakresu obowigzkéw w --

stosunku do kompetencji 11,4% 20,3% 48,1% 19,0%

3,8%
mozliwosc¢ zgtaszania potrzeb
szkoleniowych

46,8% 45,6% 2,5% 1,3%

W zdecydowanie tak M raczej tak M ani tak, ani nie
raczej nie zdecydowanie nie

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

91,2% pracownikoéw WUP uznato, iz posiada wiedze adekwatng do wykonywania powierzonych im zadan,
z czego 41,8% wyrazito w tym zakresie opinie zdecydowana. Ponadto tylko 12,7% respondentéw uznato,
iz ich zakres obowigzkdw jest zbyt maty w stosunku do posiadanych kompetencji, w zwiazku z tym nalezy
uzna¢, iz w ocenie pracownikow posiadana przez nich wiedza jest adekwatna do powierzonych
obowigzkéw. Dodatkowo, przywotane wyniki Swiadcza posrednio o trafnosci i skutecznosci procedur
rekrutacyjnych stosowanych w IP, gdyz — jak sie okazuje — w wiekszosci przypadkéw mamy do czynienia
z duzag zgodnoscia wiedzy i kwalifikacji zatrudnionych oséb do charakteru wykonywanej przez nich pracy.

Whyniki ankiety prowadzonej wsréd przedstawicieli kadry kierowniczej, z ktérymi realizowany byt wywiad

jakosciowy potwierdzajg zaréwno wniosek o adekwatnosci zadan realizowanych przez pracownikéw IP do
ich kwalifikacji, jak i fakt funkcjonalnosci stosowanych procedur naboru nowych pracownikéw?.

? Respondenci wyrazali swoje opinie wobec nastepujacych twierdzen: ,Uwazam, ze pracownicy zatrudnieni w moim
Wydziale maja za niskie kompetencje” oraz ,Kompetencje moich podwtadnych sa wykorzystywane w zbyt matym
stopniu”. w obu przypadkach przecietna ocena wyniosta 1,7 (gdzie 1 oznacza, ze respondent zdecydowanie nie
zgadza sie z danym stwierdzeniem, a5 - ze zdecydowanie zgadza sie z danym stwierdzeniem). w przypadku
bezposredniej oceny procedur naboru, w odniesieniu do stwierdzenia ,Procedury naboru nowych pracownikéw sa
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Bez wzgledu na fakt wtasciwego dopasowania zadan do kompetencji pracownikéw IP istotne znaczenie
dla jakosci zasobow ludzkich w organizacji ma takze mozliwo$¢ ciggtego zwigkszania poziomu swoich
kwalifikacji. Okazuje sie, ze — przynajmniej jesli chodzi o mozliwos¢ zgtaszania swoich potrzeb
szkoleniowych — nie ma ztym wIP wiekszego problemu. Az 92,4% pracownikbw WUP wskazato, iz
w obecnym miejscu pracy ma mozliwos¢ poinformowania o swoich potrzebach szkoleniowych. Jesli
natomiast chodzi o faktyczne uczestnictwo w szkoleniach, to dane dotyczace tej kwestii przedstawiono na
ponizszym wykresie.

Wykres 2. Udziat w szkoleniach oraz ocena ich adekwatnosci
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80%
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40%
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minionym roku

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

Znaczaca wiekszos¢ pracownikdw WUP (86,1%) uczestniczyta w szkoleniach zwigzanych z wykonywanymi
zadaniami ico wazne, 79,7% respondentow uznato te szkolenia za adekwatne do swoich potrzeb.
w zwigzku z powyzszym nalezy pozytywnie oceni¢ aspekt aktywnosci pracownikow IP w obszarze
podnoszenia swoich kompetencji. Nalezy jednak przy tym zwréci¢ uwage na fakt, iz tylko 17,7% badanych
w sposéb zdecydowany zaopiniowato szkolenia, w ktérych uczestniczyli jako adekwatne, co sktania do
rozwazenia przeprowadzania bardziej pogtebionych analiz potrzeb szkoleniowych lub zmiany sposobu
delegowania pracownikéw na konkretne szkolenia.

By pozyskac informacje uzyteczne z punktu widzenia planowania dziatan szkoleniowych pracownikow IP
zapytano takze o tematyke szkolen, ktéra w chwili bytaby najbardziej przydatna z punktu widzenia ich
potrzeb zawodowych.

przejrzyste” uzyskano natomiast ocene 4,2 (co $wiadczy o generalnie pozytywnej ocenie obowiazujacych procedur
naboru, w kontekscie ich przejrzystosci).
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Wykres 3. Tematyka szkolen postrzegana jako przydatna z perspektywy pracownikow
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Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (pytanie otwarte z mozliwoscia udzielenia
wiecej niz jednej odpowiedzi, liczba odpowiedzi - n=102)

Jesli chodzi o konkretne zagadnienia szkoleniowe preferowane przez pracownikoéw IP, to respondenci
wskazywali najczesciej na przydatnos¢ szkolen rozliczeniowo-finansowych (23,5% odpowiedzi) oraz -
w nieco mniejszym stopniu — szkoleA zwigzanych z pomoca publiczng (14,7%), zamdwieniami publicznymi
(12,7%) oraz projektami innowacyjnymi (10,8%).

Relatywnie duzy okazat sie takze odsetek odpowiedzi zaklasyfikowanych do wariantu ,inne”, co oznacza, iz
mamy do czynienia z relatywnie duzym rozproszeniem potrzeb szkoleniowych czesci pracownikéw.

Rekomendacja 1. Pracownicy IP za najbardziej przydatne z punktu widzenia swoich potrzeb zawodowych uznali
szkolenia dotyczace: problematyki rozliczeniowo-finansowej, pomocy publicznej, zamoéwien publicznych oraz
projektow innowacyjnych. w zwigzku z powyzszym, to witasnie te kwestie winny by¢ traktowane priorytetowo
w procesie planowania dziatan szkoleniowych (oczywiscie z uwzglednieniem koniecznosci kazdorazowego
przeprowadzenia indywidualnej diagnozy potrzeb szkoleniowych pracownika na etapie dokonywania oceny
okresowej).

W celu mozliwie petnego scharakteryzowania jakosci zasobow ludzkich IP poproszono takze
respondentow bioracych udziat w badaniu CAWI o ocene kompetencji swoich wspdtpracownikdw.

Wykres 4. Ocena kompetencji wspodtpracownikoéw

wysoko; 57,0%

nisko; 1,3%
srednio; 41,8%

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

23




BADANIE EWALUACYJNE PN. ,SYSTEM ZARZADZANIA I WDRAZANIA PROGRAMU OPERACYJNEGO KAPITAE LUDZKI W WOJEWODZTWIE
ZACHODNIOPOMORSKIM”

Ponad potowa (57%) respondentéw wskazata, iz wysoko ocenia kompetencje swoich wspdtpracownikdw,
41,8% kompetencje te ocenito jako Srednie, natomiast tylko 1,3% pracownikow wskazat na niska ocene
rzeczonych kompetencji. Biorgc pod uwage samoocene posiadanej wiedzy oraz ocene kompetencji
wspotpracownikow (a takze generalnie pozytywna opinie przedstawicieli kadry kierowniczej na temat
merytorycznego przygotowania ich podwtadnych) kompetencje oséb zaangazowanych w realizacje catosci
zadan zwigzanych z wdrazaniem komponentu regionalnego PO KL oceni¢ nalezy pozytywnie.

Z punktu widzenia skutecznego zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji istotne jest takze opracowanie
i konsekwentne stosowanie zréznicowanego instrumentarium w zakresie oceny i motywowania
pracownikéw oraz mozliwosci awansu. Na ponizszym wykresie przedstawiono dane dotyczgce opinii
pracownikéw IP na temat obowigzujacych zasad oceny oraz mozliwosci awansu.

Wykres 5. Opinie o zasadach oceny pracownikéw oraz mozliwosciach awansu
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Zrodho: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

Biorac pod uwage skutecznosé systemu promocji zawodowej osdb zatrudnionych w IP istotne znaczenie
ma powszechna znajomos¢ obowigzujacych w tej kwestii zasad i kryteriéw. Dlatego nalezy zauwazy¢, iz
20,3% pracownikéw WUP uznato, iz nie zna kryteriow awansu, a kolejne 7,6% nie byto zdecydowanych
w tej kwestii. Cho¢ odsetek ten mozna uznal za relatywnie niewielki to powinien on zostac
zminimalizowany poprzez doprecyzowanie wspomnianych kryteriow awansu oraz ich lepsze
eksponowanie (z uwzglednieniem faktu, ze zracji relatywnie ,ptaskiej” struktury organizacyjnej WUP,
mozliwosci awansu sg stosunkowo ograniczone). Jest to szczegdlnie wazne poniewaz nieznajomosc
kryteriow awansu moze doprowadzi¢ do frustracji i spadku motywacji do pracy.

Jezeli chodzi o ocene mozliwosci awansu to najszersza grupa (35,4%) respondentdéw byta niezdecydowana
co do swojego stosunku nich, natomiast 29,1% przebadanych oséb uznato, iz sa oni z nich raczej
zadowoleni. Taki stan wraz zdosy¢ wysokim udziatem (253%) oséb wskazujagcych na swoje
niezadowolenie z mozliwosci awansu sktania do rozwazenia zmian w kryteriach awansu, ktoére uczynia je
bardziej przejrzystymi. Podobnie ksztattuje sie sytuacja jesli chodzi o ocene pracownikow, w tej kwestii
17,7% pracownikdw uznato panujace zasady za niejasne, a kolejne 12,7% respondentéw byto
niezdecydowanych.

Jak wykazata statystyczna analiza danych opinie przejrzystosci zasad oceny pracownikéw maja rézna
postaé¢ w poszczegdlnych wydziatach WUP.
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Wykres 6. Ocena przejrzystosci zasad oceny pracownikow w poszczegolnych wydziatach WUP
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Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

Przecietne oceny przejrzystosci i jasnosci zasad oceny pracownikéow (na skali 1-5, gdzie 1 oznacza, iz
zasady oceny pracownikdéw sg zdecydowanie nieprzejrzyste, a5 — ze sa one zdecydowanie przejrzyste)
w poszczegdlnych wydziatach maja istotnie pod wzgledem statystycznym zréznicowana wysokos¢>. Moze
to oznacza¢, ze — choc kryteria oceny pracownikow sg tozsame dla wszystkich oséb zatrudnionych w IP, to
jednak kryteria sa wrdzny sposdb komunikowane osobom zatrudnionym, co nastepnie skutkuje
zréznicowaniem opinii odnoszacych sie do kwestii przejrzystoéci i jasnosci zasad oceny”.

Szczegdlnie widoczne jest to w przypadku Wydziatu Kontroli, gdzie aspekt ten zostat oceniony istotnie
pod wzgledem statystycznym nizej niz przecietna ocena we wszystkich wydziatach® — przecietny wynik
wyniost w tym przypadku 2,4 w stosunku do sredniej na poziomie 3,71. Przejrzystos¢ zasad oceny
pracownikdw najwyzej oceniona zostata w Wydziale Projektow dla Przedsiebiorcow PO KL, gdzie
przecietny wynik jest o 0,44 wyzszy niz $rednia ocena we wszystkich wydziatach, réznica ta okazata sie
istotna pod wzgledem statystycznym®. Co do pozostatych wydziatéw, osiagniete wyniki nie roznia sie
istotnie od $rednie;j dla catej IP”.

Réwniez w badaniu jakosciowym podjeto analize jakosci systemu awansu i motywowania pracownikéw.
Opinie Naczelnikdw Wydziatéw wskazuja na to, ze aktualnie system ten nie dziata satysfakcjonujaco,
szczegdlnie w aspekcie skutecznego motywowania osdb zatrudnionych w IP:

Natomiast duzo gorzej uwazam jest z takimi na przyktad nagrodami, kiedy rzeczywiscie chce sie zawnioskowac dla
pracownika o nagrode, bo brat udziat w takim przedsiewzieciu, ktore wymagato od niego sporo pracy, poswiecenia
czasu, nawet takiego po godzinach, w domu, pojechania na iles spotkan

Dlatego méwie, Ze ten system powinien byc bardziej elastyczny, zeby to mozna byto z poziomu naczelnika zaraz po

3 Chi kwadrat=17,116; a=0,05; p=0,004; (test Kruskala-Wallisa)

* Nie nalezy jednak wykluczy¢, iz za zidentyfikowane zroznicowania odpowiada czeiciowo takze oddolne
modyfikowanie sposobu oceny pracownikédw przez Naczelnikow Wydziatdw, co moze skutkowac jego odmienng
recepcja i oceng wsrdd pracownikéw. Jest to tym bardziej prawdopodobne, ze Naczelnicy Wydziatdéw w trakcie
wypetniania ankiety towarzyszacej wywiadom jakosciowym nie wyrazali jednoznacznie pozytywnego stanowiska na
temat przejrzystosci kryteriow awansu (Srednia ocena wyniosta w tym przypadku 2,7, na skali 5-stopniowej) oraz
jakosci systemu motywacyjnego (1,8).

> t=-3,848; a=0,05; p=0,004

® t=2,334; a=0,05; p=0,038

"Wydziat Koordynacji PO KL - t=-0,621; a=0,05; p=0,543; Wydziat Projektow Rynku Pracy PO KL - t=0,552; a=0,05;
p=0,595; Wydziat Projektéw Edukacji PO KL - t=1,532; a=0,05; p=0,138; Wydziat Projektéw Integracji Spotecznej PO
KL - t=1,021; a=0,05; p=0,321
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zakoriczeniu jakiegos duzego przedsiewziecia, bo nie zaktadam za jakies zwykte czynnosci, ale czynnosc np., ktora
trwata 3 tygodnie. Teraz potrafitabym wymienic co najmniej 4 osoby, ktére tg nagrode powinny dostac.

Nawet to jezeli to jest pozytywnie rozpatrywane to problem jest gtdwnie taki, zZe jest dtugi czas oczekiwania na efekty
tego. Czyli jezeli ktos cos zrobit, ja jako naczelnik sktadam wniosek, to czas rozpatrzenia, niestety przez dyrekcje, jest
dosyc¢ dtugi i nie ma ,akcji — reakcji”. a taka nagroda, po 3-4 miesigcach od zdarzenia, nie motywuje.

Mysle, ze jakby to byty nagrody kwartalne, wyptacone raz na kwartat, po dokonanej ocenie pracownika, i do tego
Jeszcze biorgc pod uwage na przyktad opinie naczelnika wydziatu, taka kwartalna nagroda bytaby znacznie bardziej
motywujgca niz np. nagroda wyptacana w listopadzie, czyli na koniec roku w nieduzej wysokosci.

Oczywiscie, ze chciatabym miec¢ wiekszg mozliwos¢ motywowania pracownikéw szczegdlnie aktywnych, tych
wykazujgcych sie. Motywowanie nie tylko nagrodami, ale awansami. Natomiast polityka, ktora zostata u nas przyjeta
w urzedzie jesli chodzi o Sciezke awansu jest zasadnicza i zgodna z requlaminem. w zwigzku z tym, aby awansowac
pracownika po raz pierwszy musi mie¢ przepracowane co najmniej 2 lata. Niezaleznie od tego jak merytorycznie
silny jest to nie ma znaczenia. Zasadniczo przestrzega sie zasad okreslonych regulaminami Wojewddzkiego Urzedu
Pracy w Szczecinie. To nie jest jakby szczesliwa formuta ze wzgledu na fakt, Zze sq pracownicy mfodzi stazem.
Przychodzg bardzo chtonni wiedzy i ambitni. Zalezy im na tym, zeby jakby pokazac sie z jak najlepszej strony i zalezy
im na pracy itakich pracownikéw w ten sposéb nie moge motywowac. Natomiast moge motywowac w formie
nagrdd. llos¢ nagréd w ciggu roku jest tak znikoma, ze to ma raczej taki. no nie ma charakteru motywujgcego na
dzien dzisiejszy.

Przywotane powyzej opinie Naczelnikbw Wydziatéw wskazuja na to, ze by system awansy,
a w szczegolnosci — motywowania, pracownikow wymaga znaczacych modyfikacji, by mdgt on stanowi¢
realny i skuteczny instrument zarzadzania zasobami ludzkimi w IP. Zwrécic jednak nalezy uwage na fakt, iz
zmiany o charakterze zasadniczym s3 wtym przypadku ograniczone uwarunkowaniami prawnymi
wynikajacymi z faktu podlegania WUP okreslonym regulacjom prawnym. z tego chociazby powodu jest
w tej chwili niemozliwe wdrozenie takich rozwigzan jak: w przypadku systemu motywacyjnego -
wprowadzenie mechanizmu, w ramach ktérego Naczelnicy Wydziatéw otrzymywaliby w kazdym roku pule
srodkdbw na finansowe nagrody dla pracownikéw imieliby petng dowolnos¢ w zakresie ilosci
nagrodzonych pracownikéw (a tym samym — wielkosci udzielonych nagréd), a przede wszystkim — terminu
ich udzielania (dzieki temu mozliwe byloby zachowanie #acznosci pomiedzy ponadstandardowa
aktywnoscig pracownika a udzieleniem mu nagrody) w przypadku systemu awansowania pracownikow —
uelastycznienie procedur i kryteriow awansu, tak by okreslony staz pracy stanowigcy obecnie warunek
promocji pracownika mogt by¢ réwnowazony np. poprzez jego przygotowanie merytoryczne lub
aktywnos¢ i zaangazowanie w wykonywanie obowigzkéw. Uwzgledniajac powyzsze, skupi¢ sie nalezy na
rozwigzaniach, nie w petni optymalnych, ale wykonalnych, ajednoczesnie poprawiajacych w miare
mozliwosci efektywnos$¢é omawianych tu instrumentéw zarzadzania zasobami ludzkimi.

Rekomendacja 2. w celu zwiekszenia skutecznosci systemdédw: motywacyjnego iawansowania pracownikéw IP
(oraz przy jednoczesnych ograniczeniach utrudniajacych lub uniemozliwiajacych jego zasadniczg modyfikacje)
nalezy w sposéb bardziej jednoznaczny komunikowad zasady stosowania obu systeméw (zaréwno na linii
pracownicy — kierownictwo, jak i kierownictwo — dyrekcja). Dodatkowo — wobec braku mozliwosci znaczacego
uelastycznienia systemu awansowania i motywowania oraz jego zdecentralizowania na poziom wydziatowy —
nalezy precyzyjnie okresli¢ momenty w roku, w ktérym podejmowane sa decyzje dotyczace przyznania nagrod lub
awansowania pracownikéw (ograniczajgc tym samym problem przekonania pracownikéw o dtugotrwatosci
procedur w tym zakresie lub odwlekaniu decyzji dotyczacych ww. kwestii).

Jako$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi znajduje réwniez swoje odzwierciedlenie w ogdlnej atmosferze
w pracy, a takze relacjach z bezposrednim przetozonym. Cho¢ kwestie te majg zdecydowanie ,migkki”, to
w zasadniczy sposdb moga wptywac na efektywnos$¢ pracy oséb zatrudnionych wIP. Na ponizszym
wykresie przestawiono dane dotyczace oceny atmosfery pracy, ktéra traktowaé nalezy jako zagadnienie
integrujace wiele czynnikéw funkcjonowania Urzedu z perspektywy pracownika.
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Wykres 7. Ocena atmosfery w pracy

60% 57,0%
40%
0% 19,0% 17,7%
5,1%
1,3%
0% . . . — .
bardzo dobrze raczej dobrze przecietnie raczej stabo bardzo stabo

Zrodho: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

76% przebadanych pracownikéw ocenito atmosfere w pracy jako przynajmniej dobra, z czego 19% jako
bardzo dobra. Negatywne oceny zyskaty znacznie mniejszy odsetek — na raczej staba lub bardzo staba
atmosfere pracy wskazato jedynie 6,4% respondentdw. w zwigzku z tym nalezy uznad, iz atmosfera pracy
w IP zostata przez pracownikéw oceniona pozytywnie, co z kolei oznacza, ze éw czynnik traktowac nalezy
jako wspomagajacy sprawna realizacje zadan (a takze utatwiajacy komunikacje w ramach samej instytucji).
Druga analizowana w tej czesci kwestia dotyczy stosunku podwiadnych do swoich przetozonych, ktéry
zostat zidentyfikowany poprzez wyniki oceny przetozonych w wyrdéznionych w badaniu wymiarach. Na
ponizszym wykresie przedstawiono szczegétowe wyniki tej oceny.

Wykres 8. Ocena charakterystyk bezposredniego przetozonego
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Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79); dane przedstawione na wykresie
nalezy interpretowac wten sposéb, ze im blizej danego okreslenia znajduje sie punkt na wykresie, tym wieksze przekonanie
respondentow o tym, iz dana charakterystyka odnosi sie do ich przetozonego.
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Bioragc pod uwage dane przedstawione na powyzszym wykresie stwierdzi¢ nalezy, iz generalna
charakterystyka przetozonych w WUP wskazywataby na to, ze:

» 53 wobec swoich podwitadnych raczej sprawiedliwi - (przecietna ocena 3,4),

raczej szybko podejmujag decyzje - (przecietna ocena 7,6),

sg raczej osiggalni dla swoich podwtadnych - (przecietna ocena 7,7),

czesciej stosuja nagrody niz kary - (przecietna ocena 6,6),

w podejmowanych dziataniach sa raczej konsekwentni - (przecietna ocena 3,7),

sg raczej opanowani niz wybuchowi - (przecietna ocena 6,7),
Whynikajacy z powyzszych danych profil oceni¢ nalezy pozytywnie — nie nalezy podejrzewa¢, iz moze on
zaktébca¢ komunikacje pionowa i niekorzystnie wptywa¢ na relacje pomiedzy podwiadnymi
a przetozonymi. Jednoczesnie przyjmujac powyzsze charakterystyki za wskazniki stosowanych przez

przetozonych stylow kierowania zespotem, stwierdzi¢ nalezy, iz style te s w przypadku IP funkcjonalne
i niegenerujace dodatkowych napiec i problemow.

Oceny wyrdznionych wymiarow przeanalizowano réwniez z podziatem na pte¢ — w wiekszosci przypadkéw
przecietne oceny mezczyzn i kobiet sa do siebie zblizone. Jedynie w ocenie dychotomii nagradza — karze
zaobserwowano istotne pod wzgledem statystycznym réznice w ocenach mezczyzn i kobiet. Mezczyzni
postrzegaja swoich przetozonych jako czesciej stosujacych kary niz oceniaja to kobiety. Przecietna ocena
mezczyzn - 5,6 - wskazuje, iz ich przetozeni stosujg kary niemal tak samo czesto jak nagrody, natomiast
wsrdd kobiet osiggnieta zostata wartos¢ 6,9 informujaca o przewadze nagroéd.

Powyzej analizowane kwestie (atmosfera w pracy, relacje z przetozonym) stanowia jedne z elementéw
sktadowych ogoélnego poczucia satysfakcji i zadowolenia z pracy. Nie bez znaczenie jest tu jednak takze
charakter iskala barier iproblemoéw, na jakie pracownicy napotykaja w codziennej realizacji swoich
obowigzkéw. Na ponizszym wykresie przedstawiony zostat swoisty ranking barier iprobleméw
dotykajacych pracownikédw w ramach wykonywania przez nich swoich zadan.

Wykres 9. Przecietne ocena wagi barier i probleméw wystepujacych w ramach wykonywania zadan

4 I oceny poszczegdlnych barier
—$rednia ocena wszystkich barier

3,56
3,37
3,08
3 .
$rednia 2,49
5 - 2,08 2,05 1,89 1.85
) I I I I:
0 - . . . . r . . .

zmieniajgce sie przecigzenie  problemy z mate za mate trudna brak zte warunki  za matailos¢
procedury, praca przeptywem zaangazowanie wsparcieze wspOtpracaz umiejetnosci/ pracy zebran
przepisy informaciji innych strony beneficjentami wiedzy

pracownikéw przetozonego

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

WSsrdd ocenianych probleméw jako najbardziej znaczace ocenione zostaty zmieniajace sie procedury
i przepisy, ich przecietna ocena wynosi 3,54 (na skali 1-5, gdzie 1 oznacza, iz dana kwestia nie stanowi
problemu, a5 — ze stanowi istotny problem) ijest istotnie pod wzgledem statystycznym® wyzsza od

¥ t=7,195; a=0,05; p<0,001
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przecietnej oceny wszystkich probleméw. Na drugim miejscu pod wzgledem waznosci usytuowane jest
przecigzenie praca, a na kolejnym sg problemy z przeptywem informacji, réwniez w przypadku tych
probleméw przecietne oceny waznosci sa istotnie wyzsze’ od $redniej dla ogdtu barier. w zwiazku z tym
wymienione kwestie nalezy uzna¢ za gtéwne problemy funkcjonowania Urzedu z perspektywy
pracownikdéw, a tym samym negatywnie wptywajace na ich samopoczucie w miejscu pracy. Dodatkowo
podkresli¢ jednak trzeba, iz nie jest to tylko kwestia samopoczucia pracownikéw, ale takze obiektywnych
utrudnien w wykonaniu przypisanych im zadan.

Natomiast jesli chodzi o najmniej doskwierajace problemy, to z perspektywy pracownikéw WUP s3 to za
mata ilos¢ zebran z przecietng ocena 1,85 oraz zte warunki pracy ocenione na 1,89. Wymienione wyniki sa
istotnie pod wzgledem statystycznym nizsze™ niz $rednia ocena dla ogétu barier.

Rekomendacja 3. w ramach usprawniania procesu zarzadzania i wdrazania komponentu regionalnego PO KL,
w kontekscie zasobdw ludzkich nalezy przede wszystkim podjac¢ dziatania zmniejszajace — w miare mozliwosci —
poziom obcigzenia pracg pracownikow IP oraz usprawniajace przeptyw informacji w ramach IP.

Analize rzeczonych barier przeprowadzono takze z uwzglednieniem podziatu na poszczegélne komorki
organizacyjne, dzieki czemu mozliwe byto zidentyfikowanie probleméw o charakterze specyficznym dla
danego Wydziatu.

Wykres 10. Przecietne oceny wagi barier i probleméw w poszczegdlnych wydziatach Urzedu
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Zrodho: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

Czes$¢ z ocenionych zagadnien problemowych charakteryzuje sie réznorodng waznoscia wedle ocen
pracownikéow poszczegolnych Wydziatéw. Istotne pod wzgledem statystycznym roznice pomiedzy

? przecigzenie praca - t=6,382; a=0,05; p<0,001; problemy z przeptywem informadji - t=4,279; a=0,05; p<0,001
19 7a mata iloé¢ zebran - t=-4,715; a=0,05; p<0,001; zte warunki pracy - t=-4,613; a=0,05; p<0,001
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przecietnymi ocenami wystepuja w kontekécie: trudnej wspotpracy z beneficjentami®’, przeciazenia
praca’’, zmieniajacych sie procedur i przepiséw" oraz zbyt matego wsparcia przetozonych™, natomiast
w przypadku pozostatych zagadnien przecietne oceny pracownikow poszczegdlnych Wydziatdw sa
zblizone do siebie.

Zagadnienie trudnej wspotpracy z beneficjentami zostato ocenione jako najmniej problemowe
w Wydziatach: Koordynacji (ocena 1,67)" oraz Projektéw Rynku Pracy PO KL (ocena 1,7), natomiast dla
pracownikow Wydziatu Projektow Edukacji PO KL czynnik ten ma relatywnie najwyzsze znaczenie.
w przypadku przecigzenia praca, problem ten okazat sie mie¢ najwigksze znaczenie w Wydziale Projektow
Rynku Pracy PO KL, gdzie przecietna ocena wyniosta 4,3, a Wydziat Kontroli ocenit przecigzenie praca
najnizej, co oznacza, ze Wydziat ten jest — w opinii pracownikdw — rzeczonym problemem dotkniety
w najmniejszym stopniu. Bardzo podobna sytuacja wystepuje w kontekscie zmieniajacych sie przepiséw —
to zagadnienie rowniez najwieksze problemy sprawia Wydziatowi Projektow Rynku Pracy PO KL (ocena
4,7), arelatywnie najmniejsze: Wydziatowi Kontroli (ocena 2,4). w ostatnim z wymienionych wczesniej
zagadnien — zbyt matym wsparciu ze strony przetozonych — mamy do czynienia z odmienna sytuacja, to
w Wydziale Kontroli problem ten ma najwieksze znaczenie, przecietna ocena wtej jednostce
organizacyjnej wyniosta 3. Natomiast Wydziatem, w ktérym mate wsparcie przetozonych ma najmniejsza
waznosé jako czynnik utrudniajacy wykonywanie zadan jest Wydziat Projektéw Integracji Spotecznej PO
KL, gdzie przecigtna ocena wyniosta 1,38.

Ostatni aspekt analizy wynikéw badania CAWI przeprowadzonego wsrod pracownikow IP dotyczy skali
ryzyka odchodzenia pracownikéw IP. w celu zidentyfikowania rzeczonej skali poproszono uczestnikéw
badania o okreslenie swojego stanowiska w kwestii rozwazania zmiany miejsca pracy w ciggu najblizszego
roku.

Wykres 11. Deklaracja rozwazania zmiany miejsca pracy w ciaggu najblizszego roku

0% 20% 40% 60% 80% 100%
ogotem
‘ 24,1%
kobiety
41,9% ‘ ‘ 29,0%
mezczyzni
| 6 | !
M zdecydowanie tak M raczej tak M ani tak, ani nie

raczej nie zdecydowanie nie
Zrodio: Opracowanie whasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (ogétem - n=79; kobiety — n=62;

mezczyzni — n=17)

Niewielki odsetek 12,6% ogdtu przebadanych pracownikéw WUP rozwaza zmiane miejsca pracy w ciggu
najblizszego roku, lecz podkresli¢ trzeba, ze mamy do czynienia zrelatywnie duza grupa osoéb

1 Chi kwadrat=11,496; a=0,05; p=0,042; (test Kruskala-Wallisa)
12 chi kwadrat=19,162; a=0,05; p=0,002; (test Kruskala-Wallisa)
3 Chi kwadrat=16,202; a=0,05; p=0,006; (test Kruskala-Wallisa)
4 Chi kwadrat=13,630; a=0,05; p=0,018; (test Kruskala-Wallisa)

!> Nalezy w tym przypadku podkresli¢ ograniczony kontakt pracownikow rzeczonego Wydziatu z beneficjentami.
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niezdecydowanych, ktéra stanowi 22,8% wszystkich badanych. z kolei osoby, ktére zadeklarowaty, iz nie
rozwazaja zmiany miejsca pracy stanowig 64,6%. Innymi stowy, co trzeci pracownik WUP rozwaza zmiane
miejsca pracy lub nie jest zdecydowany w tej kwestii (co oznacza, ze takiej mozliwosci nie wyklucza).
Interesujaca kwestia jest fakt, iz mezczyzni rozwazajag zmiane miejsca pracy znaczaco czesciej niz kobiety —
fakt ten zadeklarowato az 7 na 17 przebadanych mezczyzn, natomiast wsrdéd kobiet deklaracje te
stanowity jedynie 4,8%. Zaobserwowane réznice sg istotne pod wzgledem statystycznym™. Rzadsze
rozwazanie zmian miejsca pracy wsrdd kobiet mozna ttumaczy¢ dwojako, z jednej strony ich powodem
moze by¢ wcigz wystepujaca na polskim rynku pracy dyskryminacja kobiet izwigzana z nig chec
zachowania osiggnietego stanowiska pracy jako dziatanie asekuracyjne. Natomiast z drugiej strony
powodem wykazywania tego typu postaw moze by¢ postrzeganie pracy w administracji publicznej, jako
stabilnego zatrudnienia, gwarantujacego petne przestrzeganie praw pracownika oraz realizacji Swiadczen
socjalnych (takze w aspekcie zdrowotnym i macierzyiskim).

By zidentyfikowac czynniki, ktére moga sprawiaé, iz pracownicy IP rozwazajg zmiane miejsca pracy,
przeprowadzono analize oceny wybranych zagadnien podejmowanych w badaniu, z uwzglednieniem
réznic w postawach wobec ewentualnej zmiany miejsca pracy.

Wykres 12. Ocena wybranych zagadnien wsrod osob deklarujacych rozwazanie zmiany miejsca pracy
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Zrodho: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

Przeprowadzona statystyczna analiza danych wykazata, iz przecietne oceny niektérych zagadnien
poruszanych w ramach badania réznia sie wsrod oséb deklarujacych i niedeklarujacych rozwazania zmiany
miejsca pracy. Istotne pod wzgledem statystycznym zrdznicowanie wystepuje w ramach oceny
przejrzystosci zasad oceny pracownikéw'’, gdzie przecietna ocena oséb rozwazajacych zmiane miejsca
pracy jest o 0,82 nizsza, anizeli wsréd osob bedacych przeciwnego zdania. Podobna sytuacja wystepuje
rowniez w kontekscie oceny atmosfery pracy, gdzie przy wystepowaniu istotnego pod wzgledem
statystycznym'® zréznicowania, osoby rozwazajace zmiane miejsca pracy ocenity atmosfere pracy
przecietnie o 0,86 nizej, niz osoby niewykazujace takiej postawy. w przypadku spietrze zadan, osoby
ktére nie rozwazajag zmiany miejsca pracy ocenity ich wystepowanie jako rzadsze niz osoby dokonujace
tego typu przemyslen. Rdznica w punktowej ocenie wyniosta 1,07, zaobserwowane zréznicowanie jest
istotne pod wzgledem statystycznym™. w zwigzku z wystepujacymi zréznicowaniami mozna stwierdzi¢, iz
osoby, ktore rozwazaja zmiane miejsca pracy w ciggu najblizszego roku gorzej postrzegaja przejrzystosé

16 Chi kwadrat=17,879; a=0,05; p=0,001

7 Chi kwadrat=12,177; a=0,05; p=0,002; (test Kruskala-Wallisa)
18 Chi kwadrat=9,119; a=0,05; p=0,009; (test Kruskala-Wallisa)
¥ chi kwadrat=7,981; a=0,05; p=0,016; (test Kruskala-Wallisa)
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zasad oceny pracownikéw oraz atmosfere pracy, a jednoczesnie czesciej osoby te sa dotkniete problemem
nadmiernego obcigzenia praca w rezultacie wystepowania spietrzen zadaniowych. Dlatego wymienione
zagadnienia, mozna uja¢ jako czynniki sprzyjajace podejmowaniu rozwazah o zmianie miejsca pracy, co za
tym idzie obnizajace motywacje pracownikéw.

Rekomendacja 4. w celu ograniczenia ryzyka odchodzenia z IP doswiadczonych pracownikédw majacych wiedze
i kompetencje dotyczace wdrazania PO KL, nalezy w szczegdlnosci dazy¢ do zminimalizowania skali takich
problemoéw jak: niski stopien przejrzystosci zasady oceny pracowniczej, niesprzyjajaca atmosfera w pracy oraz
wystepowanie spietrzen zadaniowych. To bowiem te kwestie w istotnie wiekszym stopniu sa postrzegane jako
problematyczne przez osoby rozwazajace zmiane miejsca pracy w ciggu najblizszego roku.

W kontekscie powyzszej analizy dotyczacej ryzyka odchodzenia pracownikédw nalezy podkredli¢, ze
dotychczas problem rotacji pracownikdw nie zaktécat znaczaco funkcjonowania IP:

Nie ma rotagji pracownikéw. Rotacja polega na tym, ze ktos zachodzi w cigze i odchodzi na dtuzsze zwolnienie
z ragji takiej, ze na te 17 oséb tylko jest dwoch mezczyzn, a reszta to kobiety w pewnym wieku ito jest proces
naturalny, ale automatycznie zatrudniamy kogos na zastepstwo wiec to tez tak nie jest, Ze jest dziura i jest cisza i nic
sie tam nie dzieje. Znaczy, oczywiscie, przed kazda takq decyzjg, czy faktycznie ktos jest potrzebny na zastepstwo, czy
nie, to wtedy w pierwszej kolejnosci na przyktad biore pod uwage to, czy mozna obcigzy¢ dodatkowo tych
pracownikéw, ktérzy sq.

Mam pracownikdéw, ktorzy pracujg u mnie w wydziale od samego poczqgtku pojawienia sie wydziatu, czyli od 2007
roku i to sq osoby z ogromng wiedzg merytoryczng, a takze z checig uzupetnienia jej. i to jest trzon zespotu. Mam
pracownikéw, ktérzy... najmtodszy méj pracownik pracuje w wydziale 2 lata. Nie mam pracownikéw mtodszych
w wydziale w ogdle. Nie ma rotacji. Pracownicy po prostu sq w wydziale. Podnoszq swoje kwalifikacje, nabywajg
wiedzy i doswiadczenia. Zespdt jest juz na takim poziomie wiedzy jakby merytorycznej, Ze to jest kwestia tylko
uzupetnienia.

Dodatkowo, Naczelnicy Wydziatéw w bardzo ograniczonym stopniu zgodzili sie w badaniu ankietowym
towarzyszacym wywiadom IDI ze stwierdzeniem ,Rotacja pracownikow jest istotnym problemem w moim
Wydziale” (poziom akceptacji dla tego stwierdzenia wyniost 2,3 na 5-punktowej skali).

1.1.2 Zasoby materialne

Drugi wymiar analizy poswieconych zarzadzaniu zasobami wIP dotyczy zasobow materialnych. Na
ponizszym wykresie przedstawiono dane dotyczace tego, wjaki sposéb pracownicy IP oceniajg
wyposazenie swoich stanowisk pracy, co jest jednym zistotnych czynnikéw wptywajacych na jakosc
warunkow pracy.
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Wykres 13. Ocena wyposazenia stanowisk pracy
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Zrodho: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

Jezeli chodzi o materiaty biurowe to 77,2% respondentédw ocenito wyposazenie w nie jako dobre, z czego
38% wskazato ocene bardzo dobra. Podobnie byto rowniez w kontekscie oprogramowania, dobrze
ocenito je 82,2% pracownikdw, natomiast nieco gorzej wyglada opinia na temat wyposazenia w sprzet
i urzadzenia, oceny co najmniej dobre stanowity 67,1% wszystkich wskazan. Analiza odpowiedzi na pytania
otwarte oraz wyniki badania jakoSciowego pozwalaja jednak stwierdzi¢, iz problemem nie jest wtym
przypadku bezwzgledny brak okreélonego sprzetu i urzadzen®, ale raczej stopien ich zuzycia i awaryjno$cé:

Jesli chodzi o staty brak, to na pewno no jakos, w jakims tam stopniu, pojawia sie cyklicznie problem na przyktad
sprzetu komputerowego, tak. Jest, no wiadomo, Ze te sprzety troszeczke sie psujg. No w ramach uzytkowania one juz
nie sqg, czy szybkie, czy takie sprawne, jak powinny byc. i jakby ten problem co jakis czas sie powtarza. No i jakby jest
zatagadzany tez tak wtasnie cyklicznie, tak.

W tym kontekscie nalezy podkresli¢, ze jesli w przysztym okresie finansowania bedzie réwniez petnic
podobng role w procesie wdrazania instrumentow wsparcia wspotfinansowanych ze srodkéw publicznych,
to konieczne jest zaplanowanie odpowiedniej kwoty alokacji na realizacje zadah w zakresie pomocy
technicznej w odniesieniu do wymiany sprzetu komputerowego. Dotyczy to takze kwestii
oprogramowania, gdyz cze$¢ respondentow krytycznie oceniajacych wyposazenie swoich stanowisk pracy
w niezbedne zasoby materialne sygnalizowata wtasnie problem wynikajacy z braku dostepu do aktualizacji
oprogramowania z ktérego korzystaja najczesciej, tj. pakietu biurowego.

Rekomendacja 5. Cho¢ w chwili obecnej niedobory dotyczace sprzetu iurzadzeh oraz oprogramowania
komputerowego nie maja charakteru uniemozliwiajacego pracownikom realizacje przypisanych im zadan, to jednak
nalezy w kontekscie planowania dotyczacego przysztego okresu finansowania uwzgledni¢ konieczno$¢ wymiany —
w duzym stopniu — zuzytego (a przynajmniej — sukcesywnie sie zuzywajacego) sprzetu komputerowego oraz
aktualizacji oprogramowania komputerowego, z ktérego korzystaja obecnie pracownicy. Kwestia ta powinna
znalez¢ swoje odzwierciedlenie w okreslaniu wielkosci kwoty alokacji przewidzianej na dziatania w zakresie pomocy
technicznej (przy zatozeniu, ze w przysztym okresie finansowania WUP bedzie réwniez petni¢ podobna do obecnej
role w procesie wdrazania instrumentéw wsparcia wspotfinansowanych ze srodkéw publicznych).

% w badaniu jakosciowym zwrécono zreszta uwage, ze pod wzgledem sprzetowym obecna sytuacja jest

nieporéwnywalnie lepsza od stanu w poczatkowym okresie wdrazania PO KL.
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Istotnym problemem w kontekscie zarzadzania zasobami materialnymi jest natomiast system
zaopatrzenia, w szczegoélnosci w biezagce materialy niezbedne do normalnego wykonywania prac
o charakterze biurowym (tonery, papier, segregatory itp.). Na to ograniczenie zwrécili uwage
przedstawiciele kadry kierowniczej bioracy udziat w badaniu jakosciowym:

Wiec tutaj mysle jest pewne zbiurokratyzowanie nadmierne, brak logicznego myslenia u poszczegdlnych oséb i brak
przyjmowania rozwigzan majqcych na celu szybkie i skuteczne, sprawne zatatwianie sprawy.

Oczywiscie fakt, Zze funkcjonujemy w rzeczywistosci jednostki sektora finanséw publicznych i to, Zze czekanie na zakup
toneréw zgodnie z przepisami trwa troche.. To nie jest zalezne od nas, to sq przepisy zewnetrzne. Nawet najlepsze
zredagowanie planu zaméwien publicznych na przyszty rok w trakcie roku jest weryfikowane przez zycie. Oczywiscie,
Ze zdarzajg sie momenty gtebokiej frustracji wynikajqce z braku papieru, tudziez segregatoréw, ale to nie jest cos, co
paralizuje prace.

Moze troche brakuje takiego kroku do przodu, to znaczy, zeby przewidziec, Ze jakis toner sie skoriczyt do ksera i Zeby
gdzies to byto odnotowane i zeby nie byto przestoju.

Biorac pod uwage, ze IP jako jednostka finanséw publicznych jest zobowigzana do stosowania Prawa
Zamowien Publicznych, co z kolei ogranicza elastycznosé¢ i szybkosé w ramach dziatan zaopatrzeniowych,
nie jest mozliwe dokonywanie zakupéw potrzebnych materiatéw w trybie natychmiastowym?®'. Mozliwe
jest jednak zmodyfikowanie swoistej ,polityki zakupowej” w taki sposdb, by procedura zwigzana zakupem
okreslonych materiatéw byta uruchamiania odpowiednio wczesnie (np. w momencie gdy ilos¢ dostepnych
toneréw bedacych do dyspozycji poszczegdlnych komérek organizacyjnych spada ponizej okreslonego
poziomu), nie za$ w momencie, gdy mamy juz do czynienia z brakiem danego materiatu, co z kolei
utrudnia wykonywanie podstawowych obowigzkéw zawodowych.

Rekomendacja 6. By ograniczy¢ problem niedoboréw materialowych (tonery, papier, segregatory, drobne
materiaty biurowe) nalezy w sposob ciagty prowadzi¢ monitoring stanu zaopatrzenia, a odpowiednie procedury
zakupowe (ze wzgledu na ich czasochtonnos¢ wynikajaca z koniecznosci stosowania Prawa Zamoéwien Publicznych)
winny by¢ uruchamiane z odpowiednim wyprzedzeniem, by nie wystepowaty okresy braku niezbednych materiatow
(np. w ramach zamdwien realizowanych dwa razy w roku). Dodatkowo, nalezy kontynuowac zainicjowane dziatania
zorientowane na wdrozenie systemu, w ktérym odchodzi¢ sie bedzie od rozproszenia urzadzen drukujacych
i kopiujacych na rzecz wydajnych urzadzen sieciowych (co pozwoli lepiej kontrolowaé efektywnos¢ wykorzystania
tego sprzetu oraz planowac zaopatrzenie w niezbedne materiaty eksploatacyjne).

W kontekscie zasoboéw materialnych przedmiotem oceny byly takze zasoby lokalowe. Generalnie, kwestia
ta okazata sie nie stanowi¢ znaczacego problemu, cho¢ jednostkowo zwracano uwage na takie trudnosci
jak: nadmierne zageszczenie pracownikdw w pokoju, czy niekorzystne usytuowanie pokojow skutkujace
niekorzystnymi warunkami atmosferycznymi w okresie letnim (nadmierne ,nagrzanie” pomieszczenia).

Dodatkowo, przeprowadzona zostata takze analiza oceny wyposazenia stanowisk pracy z uwzglednieniem
zréznicowan dotyczacych miejsca zajmowanego przez respondenta w strukturze organizacyjnej
(stanowisko kierownicze lub stanowisko szeregowe).

1 Nalezy wtym miejscu podkresli¢, ze na zidentyfikowane w badaniu negatywne postrzeganie kwestii biezgcego
zaopatrzenia w materiaty biurowe mogty mie¢ tegoroczne problemy w realizacji zamoéwien publicznych na materiaty
do urzadzen drukujacych, ktére mogty wygenerowac przejsciowe trudnosci w zaopatrzeniu w tego rodzaju materiaty.
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Wykres 14. Przecietne oceny wyposazenia stanowisk pracy wsrod oséb na stanowiskach kierowniczych
oraz pracownikéw szeregowych

5 4,67

4,42 4,42
3,99

3,90

4

materiaty biurowe sprzet i urzadzenia oprogramowanie

B osoby na stanowiskach niekierowniczych
B osoby na stanowiskach kierowniczych

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

Oceny wyposazenia stanowisk pracy nie sg jednorodne wsréd ogotu przebadanych pracownikéw WUP,
biorac pod uwage przecietne oceny wyposazenia na skali 1-5, gdzie 1 oznacza bardzo stabe wyposazenie,
a 5 — bardzo dobre. Pracownicy bedacy na stanowiskach kierowniczych ocenili wyposazenie istotnie wyzej
niz pracownicy szeregowi, we wszystkich trzech analizowanych aspektach. w kontekscie materiatow
biurowych przecietne oceny tych grup roznity sie 00,77, dla sprzetu iwyposazenia 0,76,
a oprogramowania 0,43* — réznice te sg istotne pod wzgledem statystycznym. Zaobserwowane nizsze
oceny wsréd pracownikoéw szeregowych mozna ttumaczyé wréznoraki sposéb, moga by¢ one
spowodowane rzeczywistymi roznicami  wilosci ijakosci wyposazenia stanowisk kierowniczych
i szeregowych, lecz takze odmiennym postrzeganiem dostepnych zasobdéw (osoby na stanowiskach
kierowniczych moga by¢ mniej krytyczne wobec aktualnego stanu posiadania przez komorke
organizacyjng zasobow materialnych ze wzgledu na wieksza swiadomosé ograniczen, ktére uniemozliwiaja
szybka i znaczacg poprawe w sferze wyposazenia i zaopatrzenia). Nie nalezy jednak zapomina¢, iz ocena
wyposazenia przebiega w konteks$cie indywidualnego zakresu zadan pracownikéw, aten jest znaczaco
rézny w przypadku pracownikéw szeregowych oraz os6b na stanowiskach kierowniczych.

1.2 OCENA SKUTECZNOSCI PROCESU KOMUNIKACJI I WSPOLPRACY OSOB I STRUKTUR
W INSTYTUCJACH ZAANGAZOWANYCH WE WDRAZANIE PO KL

W ponizszych czesciach niniejszego podrozdziatu dokonano analizy proceséw komunikacji i wspotpracy
0s6b i struktur w instytucjach zaangazowanych we wdrazania PO KL, uwzgledniajac przy tym trzy gtowne
zagadnienia: komunikacja iwspotpraca w ramach IP, komunikacja iwspdtpraca IP z beneficjentami,
komunikacja i wspotpraca IP z instytucjami zewnetrznymi (z wytgczeniem beneficjentow).

1.2.1 Komunikacja i wspétpraca w ramach IP

W przypadku analizy procesow komunikacyjnych iwspdtpracy zIP w pierwszej kolejnosci analizie
poddano kwestie dostepu do informacji znajdujacych sie winnych wydziatach, atakze sposoby
pozyskiwania informacji o nastepujacych zmianach w dokumentach i procedurach.

%2 4y Manna-Whitneya=221; a=0,05; p=0,008;
> u Manna-Whitneya=232; a=0,05; p=0,014;
2y Manna-Whitneya=256; a=0,05; p=0,027;
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Wykres 15. Ocena dostepu do informacji znajdujacych sie w innych wydziatach oraz sposoby zdobywania
informacji o zmianach w procedurach i dokumentach

100% - Sposoby informacji o zmianach w dokumentach i
procedurach
80% - 5,1%
60% - M spotkania z
przetozonym
40% - wspotpracownicy

59,5%

20% 1 43,0%] portal wewnetrzny

2,5%

dostep do informacji znajdujacych
sie w innych wydziatach

o mail

0%

M inny sposob

bardzo tatwy raczej tatwy
M przecietny M raczej trudny
M bardzo trudny

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

Najszersza grupa (43% respondentéw) okredlita dostep do informacji znajdujacych sie winnych
wydziatach jako raczej fatwy, a 02,5% mniejszy odsetek pracownikdw wskazat wtym przypadku
przecietna ocene. i cho¢ 13,9% badanych deklaruje, iz w dostepie do informacji znajdujacych sie w innych
wydziatach natrafia na trudnosci, to jednak trudno uzna¢, ze bariery te majg charakter krytyczny i
W znaczacy sposOb utrudniajacy komunikacje. Potwierdzeniem takiej sytuacji jest fakt, iz w ankiecie
wypetnianej przez przedstawicieli kadry kierowniczej poziom akceptacji dla stwierdzenia ,Wymiana
informacji miedzy Wydziatami jest utrudniona” wynidst jedynie 2,4 na 5-stopniowej skali. Co sie za$ tyczy
komunikacji pomiedzy Naczelnikami Wydziatow, to problem ten okazuje sie miel jeszcze mniejsze
znaczenie, gdyz na 5-stopniowej skali stwierdzenie: ,Uwazam, ze przeptyw informacji miedzy Naczelnikami
Wydziatow a dyrekcja jest niewystarczajacy” uzyskato akceptacje jedynie na poziomie 2,0.

W aspekcie komunikacji warto takze zwréci¢ uwage na sposoby zdobywania informacji o zmianach
w dokumentach i procedurach. Jako najczestsze zrodto informacji o zmianach w procedurach
i dokumentacji programowej wskazywano wiadomosci e-mail (59,5%), wspdtpracownikéw (17,7%) oraz
spotkania z przetozonymi (12,7%). Respondenci wskazywali rowniez dodatkowe sposoby zdobywania
informacji, byty to komunikaty Ministerstwa Rozwoju Regionalnego oraz Baza Wiedzy. Katalog zrodet
informacji o pojawiajacych sie zmianach oceni¢ nalezy jako funkcjonalny, szczegdlnie w kontekscie
dominujacego charakteru komunikacji e-mailowej, ktérg postrzega¢ nalezy jako najbardziej efektywne
narzedzie rozpowszechniania informacji o wprowadzanych zmianach (a jednoczesnie gwarantujace
jednolity charakter przekazywanych informacji).

Jako$¢ komunikacji i wspotpracy wewnetrznej ma rowniez istotne znaczenie w sytuacjach problemowych,
kiedy niezbedne jest wyjasnienie pojawiajacych sie watpliwosci i skonsultowanie planowanego sposobu
postepowania. Dlatego tez w badaniu CAWI zapytano pracownikdédw IP o to, czy jest osoba do ktérej
w tego rodzaju sytuacjach moga sie zgtosic.
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Wykres 16. Posiadanie osoby do konsultacji kwestii problemowych oraz kategorie oséb petnigcych taka
role

60%

49,4% 7,:2%
0,
40% 38,0%
20%
7,6%
0,
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inna osoba, jaka?

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (deklaracja posiadania osoby konsultacji -
n=79; charakter osoby najczesciej petnigcej role konsultacyjng — n=69 pytanie byto zadawane tylko osobom ktére zadeklarowaty
posiadanie tego typu osoby).

Zdecydowana wigkszosc¢ (87,4%) pracownikow IP przyznato, iz w razie watpliwosci ma do kogo zwréci¢ sie
z pytaniem lub prosba. Osobami, ktére najczesciej wystepuja w takiej roli sa koledzy / kolezanki z pokoju
(dla 46,4% respondentow) oraz bezposredni przetozeni (dla 31,9% respondentéw). Oznacza to, ze
w wigkszosci przypadkéw sytuacje problemowe lub wymagajace konsultacji sa przez respondentow
rozwigzywane w ramach najblizszej sieci kontaktow zawodowych, ktéra obejmuje wspotpracownikéw oraz
bezposrednich przetozonych). Dzieki temu mozemy méwi¢ o raczej bezproblemowej dostepnosci osdb
pomagajacych pracownikom IP w sytuacjach, gdy nie sg oni w stanie samodzielnie rozwigzan okreslonego
problemu.

Jesli chodzi o komunikacje wewnetrzng pomiedzy poszczegdlnymi Wydziatami, to jej oceny dokonywali
Naczelnicy Wydziatow. z jednej strony, zdecydowanie pozytywnie ocenione zostaty relacje pomiedzy
Wydziatami Wdrazania:

Naprawde pod tym wzgledem, jezeli chodzi o podejmowane przez nas czynnosc i koniecznos¢ pozyskania jakis
informacji z wewngtrz, od opiekuna projektu, czy tez z priorytetu, nigdy nie spotkaliSmy sie z jakimkolwiek barierg,
trudnosciami. Przeptyw jest w tym miejscu w sposob wystarczajgcy zorganizowany [ w Zaden sposéb nie jest
ograniczony.

Jesli chodzi o wspétprace z wydziatami wdrazajgcymi, to jest ona tak naprawde w 99 % nieformalna, bo my — tak jak
Pan powiedziat - robimy to samo tylko kazdy w swoim obszarze. (...) i jesli np. jeden z naczelnikdw ma problem, (...).
Po prostu dzwoni czy pisze maila do wszystkich innych z zapytaniem, czy u nich cos takiego sie pojawito ijak ta
kwestia zostata rozwigzana. Jakby w ten sposob wspétpracujemy.

Z drugiej jednak strony, w kontekscie wewnetrznej komunikacji i wspdtpracy w ramach IP, Naczelnicy
Wydziatow Wdrazania zwrdcili uwage na problem niewystarczajgcej — ich zdaniem — aktywnosci Wydziatu
Koordynacji PO KL w faktycznej koordynacji i standaryzacji procedur i proceséw w ramach wdrazania PO
KL:

Czasami jest tak, ze wszystkie wydziaty majg zrobic cos konkretnie i brakuje, tak jakby takiego jasnego wskazania,
w jaki sposéb. Bo pdzniej ktos dostaje informacje z 4 wydziatdw i one sq skrajnie rézne tak? Dotyczqgce tego samego.
Wiec gdzies brakuje tutaj...brakuje no jednak takiej wiekszej kontroli nad tym co my robimy. Bo jak dla mnie to nie
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Jest problem, ze ja podejmuje decyzje wewnetrznie, ze my to robimy w taki sposob, ale no drazni mnie to pdzniej, ze
my to zrobimy w taki sposéb a ktos zaraz: ,a nie, bo ktos zrobit inaczej i musicie to zmienic”. No to tak nie powinno
byc, bo to jest strata naszego czasu. (...) Oczywiscie nie zdarzajq sie [takie sytuacje] jakos czesto, ale owszem zdarzajqg
sie.

Alez ja uwazam, ze to jest absolutnie, to jest w ogole podstawa. Uwazam, Ze pierwsze co, na co sie powinno zwrécic¢
uwage, to wtasnie przeptyw informacji pomiedzy tymi wydziatami, bo kazda z nas wie, jakie ma zadania do
wykonania i one sq identyczne, w kazdym wydziale. Natomiast w kazdym wydziale moze sie tak zdarzy<, ze jedno, to
samo zadanie bedzie w rézny sposéb robione, i moim zdaniem to jest niedopuszczalne. To znaczy, no nie wiem,
mozna podac przyktad, jakies kryterium dostepu zatézmy jest, ktére moze byc¢ w 4 wydziatach réznie interpretowane,
i teraz prosze sobie wyobrazic¢, Zze przychodzi to pismo do beneficjenta, w ktérym ja méwie, ze to kryterium jest
spetnione, (...) méwi, ze nie spetnione, (...) Ze spetnione a (...) Ze niespetnione. Moim zdaniem to jest niedopuszczalne
w ogdle. Pierwsze co, na czym sie powinno sie skupic, to jakby dobry przeptyw informacji pomiedzy czterema
wydziatami, a uwazam, Ze to powinna spinac¢ ,koordynacja”, tak naprawde. To jest ten wydziat, ktéry powinien dbac
o to, zeby pomiedzy naszymi wydziatami ta informacja przeptywata poprawnie, powinnysmy pracowac na tych
samych wzorach dokumentow.

To trudny temat, poniewaz nie zawsze Wydziat Koordynacji zaspokaja potrzeby Wydziatu Wdrazania i bardzo czesto
zdarza sie tak, ze jesteSmy pozostawieni sami sobie i korzystamy chetniej z pomocy zespotu prawnego czy
bezposrednio uzyskujemy interpretacje z Instytucji Zarzqdzajgcej jako Ze juz znamy pracownikow Instytucji
Zarzgdzajqcej niz z Wydziatu Koordynacji. Jest jakby problem komunikacyjny. w tym roku widze, ze jest jakby
przetom i chec¢ wspdtpracy wyrazona szczegolnie przez naczelnika Wydziatu Koordynacgji. (...) Znaczy zdarza sie tak,
Ze pracownicy Wydziatu Koordynacji zapominajg, ze nie sq naszymi przetozonymi i wydawanie nam polecen jest
troche nie na miejscu na przyktad, czy wydawanie polecen moim pracownikom tez jest nie na miejscu. Forma
komunikacji pozostawia troche do Zyczenia. a dwa, ze informacje zwrotne.. czasami trudno uzyskac konkretng
informacje zwrotng. JesteSmy odsytani do dokumentéw zamiast otrzymac konkretng odpowiedZ na zapytanie.

Cho¢ w innych czesciach niniejszego raportu postulowana byta wieksza aktywnos¢ Wydziatu Koordynagji
w odniesieniu do pewnych kwestii szczegotowych, to formutowanie catosciowych isystemowych
rekomendacji dotyczacych zmian w zakresie relacji pomiedzy Wydziatami Wdrazania a Wydziatem
Koordynacji PO KL nie jest w tym momencie uzasadnione. Wynika to przede wszystkim z faktu, iz w chwili
obecnej, w zwigzku ze zmiang osoby na stanowisku Naczelnika Wydziatu, w Wydziale Koordynacji PO KL
wprowadzane sg zmiany zaréwno o charakterze wewnetrznym, jak i zewnetrznym, tj. dotyczacym relacji
z innymi komorkami organizacyjnymi (zmiany te sa juz zresztg odczuwane przez kierownictwo Wydziatow
Wdrazania). w zwigzku z powyzszym nalezy wstrzymac sie z ewentualnymi rekomendacjami do momentu
wprowadzenia wszystkich planowanych zmian i oceny ich efektéw. Bez wzgledu na powyzej przywotana
sytuacje warto w sposdb jednoznaczny — na poziomie Naczelnikow Wydziatéw - okresdli¢ optymalny
sposéb postepowania w sytuacjach, w ktérych obecnie to Wydziat Koordynacji PO KL jest postrzegany
jako ,domysiny” adresat danego zapytania (chodzi tu przede wszystkim o sytuacje, w ktérych nie jest
okreslona droga postepowania lub zapisy Instrukcji Wykonawczych nie sg wystarczajaco jednoznaczne).

Rekomendacja 7. w celu usprawnienia kooperacji pomiedzy Wydziatem Koordynacji PO KL a w Wydziatami
Wdrazajgcymi nalezy potozy¢ szczegdlny nacisk na doktadne (i czytelne dla obu stron) okreslenie procedury
postepowania w sytuacjach, w ktorych aktualnie ,domysinym” adresatem danego zapytania jest wtasnie Wydziat
Koordynacji PO KL (chodzi tu przede wszystkim o sytuacje, w ktorych nie jest okreslona droga postepowania lub
zapisy Instrukcji Wykonawczych nie sa wystarczajaco jednoznaczne). Optymalnym trybem postepowania w takich
sytuacjach powinna by¢ nastepujaca sekwencja dziatan: weryfikacja problemu przez pracownika w oparciu
o Instrukcje  Wykonawcze, konsultacje pracownika z Kierownikiem Zespotu, konsultacje Kierownika Zespotu
z Naczelnikiem Wydziatu, zgtoszenie problemu przez Naczelnika Wydziatu do Wydziatu Koordynacji PO KL (ew.
w przypadku braku mozliwosci przekazania przez Wydziat Koordynacji PO KL jednoznacznej odpowiedzi lub
wyjasnienia nastepowatoby przekazanie sprawy do I1Z).

Szczegdlnym przypadkiem komunikacji wewnetrznej w ramach IP jest komunikacja pionowa. Wczesniejsza
analiza w czesci ,Zasoby ludzkie” wykazata, ze pracownicy nie majg problemoéow z dostepem do swoich
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przetozonych. Nalezy jednak podkredli¢, ze komunikacja pionowa dotyczy takze szczebla wyzszego tj.
komunikacji pomiedzy kierownictwem Wydziatéw a dyrekcja. Proces komunikacji i wspotpracy na tym
poziomie zostat oceniony generalnie pozytywnie:

Ja nie mam zadnych probleméw. Jestem 5 razy u mojej pani dyrektor dziennie i ta informacja jest tak ptynna , zZe
naprawde...

Dziata dobrze. Dlatego, ze jesli jest jakis problem... wiadomo, Ze do dyrekcji nie idzie sie z jakimis btahymi sprawami,
tylko jezeli jest jakis problem, to faktycznie zawsze dyrektor ten czas znajdzie i jakby wyjasnia tg sprawe. Natomiast
oczywiscie moze tak sie zdarzyc... z réznych wzgledéw dyrektor ma tez inne obowigzki.. wyjazd, nie wyjazd.. ale to sq
rzeczy, ktore zdarzajq sie na co dzien. Zdarzajq sie takie sytuacje, Ze sq sytuacje problemowe a jakby.. albo dyrektor
albo wicedyrektor...

1.2.2 Komunikacja i wspétpraca IP z beneficjentami

Niniejsza cze$¢ raportu obejmuje dane dotyczace oceny poddano procesow komunikacji i wspotpracy IP
z beneficjentami, przy czym uwzgledniono tutaj dwie perspektywy: beneficjentow (w oparciu o wyniki
badania CATI) oraz pracownikéw (w ramach badania CAWI pracownikéw IP, ktérzy zadeklarowali, iz
w swojej pracy maja bezposredni kontakt z beneficjentami byli oni dodatkowo pytani o kwestie dotyczace
kontaktow z beneficjentami).

W pierwszej kolejnosci przedstawione zostaty dane dotyczace oceny jakosci procesu komunikagji
pomiedzy IP a beneficientami z perspektywy tych ostatnich. Nim jednak przedstawione zostang
szczegdtowe dane dotyczace tej kwestii nalezy podkresli¢, ze powyzsza ocena byta dokonywana jedynie
przez osoby, ktére badz samodzielnie realizowaty projekt, badz korzystaty ze wsparcia firmy
konsultingowej, ale mimo tego miaty kontakt z IP na tyle czesty, by méc dokonaé adekwatnej oceny tych
kontaktow oraz kompetencji pracownikéw reprezentujacych IP. Ponizszy wykres przedstawia strukture
uczestnikéw badania CATI ze wzgledu na fakt zlecania zadan zwiazanych z obstugg projektu firmie
konsultingowe;.

Wykres 17. Zlecanie zadan zwigzanych z obstuga projektu firmie konsultingowej

8%

M tak

M nie

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=160

Zdecydowana wiekszos¢ badanych wykonywata zadania zwigzane z obstuga projektu w ramach PO KL
samodzielnie. Jedynie 8% zlecito wykonanie tych obowigzkdw podmiotowi zewnetrznemu - firmie
konsultingowej. Tych respondentéw, ktorzy wskazali na fakt korzystania ze wsparcia zewnetrznej firmy
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doradczej dodatkowo zapytano o to, jaka byta w takim razie czestotliwosc ich kontaktéw z pracownikami
WUP.

Wykres 18. Czestotliwos¢ kontaktow z pracownikami WUP wsrod osob, ktore zlecity obstuge projektu
firmie konsultingowej

W bardzo rzadkie
M raczej rzadkie
W raczej czeste

M bardzo czeste

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=13

Sposrdéd 13 beneficjentow, ktdre zlecity obstuge projektu firmie konsultingowej w 7 przypadkach mamy
do czynienia z bardzo rzadkimi (3) lub raczej rzadkimi (4) kontaktami z WUP. Beneficjentéw tych — z racji
ograniczonej podstawy do oceny jakosci pracy IP oraz komunikacji z pracownikami IP — wytaczono
z dalszej analizy.

Na ponizszym wykresie przedstawiono dane dotyczace ogdlnej oceny wspdtpracy z WUP, ktorej to oceny
dokonali beneficjenci uczestniczacy w badaniu CATL

Wykres 19. Ocena wspotpracy z WUP na podstawie kontaktow podczas realizacji projektu w ramach PO KL

7% 2|%

W bardzo dobrze
M raczejdobrze
[ przecietnie

M raczej stabo

bardzo stabo

Zrodho: Opracowanie wiasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=153
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Respondenci raczej korzystnie oceniaja wspétprace z pracownikami WUP na etapie realizacji swoich
projektow. Ponad potowa badanych (55%) ocenita te wspotprace bardzo dobrze, a nieco ponad jedna
czwarta (27%) — raczej dobrze. Mniej wiecej co dziesiagty respondent (9%) ocenia rzeczong wspotprace
przecietnie, taki sam odsetek badanych ocenit natomiast dotychczasowa wspodtprace z IP negatywnie
(w stopniu umiarkowanym — 7%, a w stopniu zdecydowanym — 2%). Stwierdzi¢ w zwigzku z tym nalezy, ze
cho¢ zdarzaja sie beneficjenci, ktorzy nie s usatysfakcjonowani jakoscig wspdtpracy z WUP, to maja oni
wsrod  wszystkich realizatorow projektow tak niewielki udziat, iz nie mozna tu na pewno mowic
o systemowym problemie niskiej jakosci wspodtpracy na linii IP — beneficjenci. By jednak IP miata
Swiadomos$¢ ewentualnych probleméw, na jakie we wspétpracy z IP natrafiajg beneficjenci (nawet jesli
maja one charakter incydentalny) oraz, by wiedza IP na temat ewentualnych problemdéw w komunikacji
z beneficjentami byta pozyskiwana w sposéb ciaglty (a dzieki temu miata ona aktualny charakter
i uwzgledniata nowe okolicznosci wptywajace na jakos¢ wzajemnej wspotpracy), mozna rozwazyé
wprowadzenie formuty systematycznego pomiaru opinii beneficjentéw na temat IP oraz wspdtpracy z tg
instytucja.

Dodatkowo, beneficjentow poproszono o dokonanie szczegdtowej oceny komunikacji zIP w ramach
wyréznionych aspektdw. Na ponizszym wykresie przedstawiono odpowiednie dane.

Wykres 20. Ocena komunikacji z pracownikami WUP w odniesieniu do okreslonych kwestii

M bardzo dobrze

M raczejdobrze

73.9% przecietnie
Mraczejzle
bardzo zle
54,9%
47,1%
43,8%
34,0%
22,2%
13,1%
9,8%
2,0%1,3% 26%1,3% oo, 13% oo,
I . — . —
czas oczekiwaniana jednoznacznos¢ przydatnos¢ uzyskiwanych  uprzejmosé pracownikéw  dostepnos¢ pracownikdw
odpowiedz/decyzje uzyskiwanych informacji informadji WUP WUP

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=153

W oparciu o powyzsze dane nalezy stwierdzi¢, iz najlepiej oceniono te aspekty, ktére dotycza stosunku
pracownikéw IP wobec beneficjentéw, a wiec uprzejmosc (96,1% ocen pozytywnych) oraz dostepnosc
pracownikow WUP (88,9% ocen pozytywnych). Nieco gorzej oceniono przydatnos¢ uzyskiwanych
informacji — w tym przypadku odsetek ocen pozytywnych wynidst 83,7%, przy czym 13,1% beneficjentow
ocenito jakos¢ wspotpracy z IP w tym aspekcie na poziomie przecietnym.

Cho¢ w przypadku dwoéch pozostatych aspektéw oceny nadal dominuja opinie swiadczace o tym, iz
kwestie te nie stanowig dla badanych duzego problemu (odsetek odpowiedzi pozytywnych w odniesieniu
do kwestii ,czas oczekiwania na odpowiedz/decyzje” oraz ,jednoznacznos¢ uzyskiwanych informacji”
wyniost 70%), to jednak dostrzegalny jest element bardziej krytycznej oceny, co znajduje swoje
odzwierciedlenie zaréwno w wyraznie wiekszym udziale ocen przecietnych, jak i nieco wiekszym odsetku
ocen negatywnych. Te dwie kwestie traktowa¢ w zwigzku z tym nalezy jako najistotniejsze do w kontekscie
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podejmowania ewentualnych dziatan zorientowanych na usprawnienie procesu komunikacji pomiedzy IP
a beneficjentami (cho¢ jednoczesnie trzeba podkresli¢, iz nie mamy tu do czynienia ze znaczaca skala
problemu — wiekszo$¢ beneficjentow ocenita pozytywnie czas oczekiwania na odpowiedz/decyzje oraz
jednoznacznos$¢ uzyskiwanych informacji). w ramach rzeczonych dziatan nalezatoby przede wszystkim
potozy¢ nacisk na wykorzystywanie tych form komunikacji z beneficjentami, ktére ograniczajg problem
dtugiego czasu oczekiwania na odpowiedz oraz niejednoznacznosci uzyskiwanych informacji -
optymalnym rozwigzaniem wydaje sie tu potozenie nacisku na komunikacje elektroniczng przy
jednoczesnym umniejszeniu znaczenia kontaktow droga telefoniczng oraz poprzez poczte tradycyjna
(kwestia ta bedzie przedmiotem rekomendacji w cze$ci poswieconej poszczegdlnym kanatom
komunikacji). Dodatkowo, celowe jest jednak wdrozenie rekomendacji, ktére w sposéb bezposredni
zorientowane bytyby na wyeliminowanie problemu zbyt diugiego czasu oczekiwania na odpowiedz /
decyzje lub niejednoznacznosci uzyskiwanych wyjasnien. Wydaje sie, Ze na obecnym etapie wdrazania
Programu i zebraniu kilkuletniego doswiadczenia przez pracownikdéw IP w zakresie dotyczacym PO KL
uzasadnione jest przyjecie zatozenia, iz pracownicy ci dysponuja wystarczajgcymi kompetencjami do
szybkiego reagowania na watpliwosci i zapytania ze strony beneficjentow, a jednoczesnie, ze celowe jest
wymaganie od IP, by wyjasnienia i odpowiedzi udzielane beneficjentom w sposéb jednoznaczny (i wigzacy
zaréwno dla IP, jak i beneficjenta) okreslaty prawidtowy sposdb postepowania w okreslonych sytuacjach.

Rekomendacja 8. Nalezy wdrozy¢ rozwigzania, ktére zorientowane bytyby na wyeliminowanie problemu zbyt
dtugiego czasu oczekiwania na odpowiedz / decyzje lub niejednoznacznosci uzyskiwanych wyjasnien (dotyczy to
zaréwno komunikacji na linii beneficjenci —IP, jak i IP —1Z).

Istotnym aspektem oceny IP przez beneficjentdéw, a takze czynnikiem wptywajacym na jakos¢ wzajemnej
wspotpracy maja niewatpliwie kwalifikacje pracownikdw WUP, z ktdérymi kontaktuja sie beneficjenci.
Trzeba bowiem pamietaé, ze w przypadku wiekszosci watpliwosci, sytuacji niejasnych lub problemow
w realizacji projektu, to wiasnie do pracownikéw IP (w szczegdlnosci — opiekundéw projektdw) zgtaszajg sie
beneficjenci.

Wykres 21. Ocena kwalifikacji pracownikéw WUP na podstawie kontaktow podczas realizacji projektu
w ramach PO KL

5%

B bardzo wysoko
M raczej wysoko
przecietnie

M raczej nisko

50%

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=153

Ponad trzy czwarte badanych wysoko ocenita kwalifikacje pracownikdéw WUP, przy czym az 29%
beneficjentéw uznato, iz s one bardzo wysokie., a doktadnie potowa badanych ocenita umigjetnosci
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pracownikow WUP raczej wysoko. 16% uczestnikow badania ocenia kwalifikacje pracownikéw IP
przecietnie, a tylko 5% wyrazito opinie negatywna (przy czym miata ona charakter umiarkowany). Zaden
z beneficjentdw nie ocenit natomiast bardzo nisko kwalifikacji pracownikéw WUP. Generalnie wiec,
stwierdzi¢ nalezy, iz mamy do czynienia z przekonaniem beneficjentéw o wysokim poziomie kwalifikacji
pracownikow, z ktérymi beneficjenci kontaktuja sie podczas realizacji projektu w ramach PO KL.

Dotychczas analizowane dane dotyczyty oceny przez beneficjentow dwdch kwestii: wspdtpracy z IP oraz
wiedzy i kompetencji pracownikédw. Na kolejnych wykresach przedstawiono natomiast dane dotyczace
szczegbtowej oceny — kluczowego dla jakosci wspdtpracy IP z beneficjentami — procesu komunikacji, takze
z uwzglednieniem zréznicowania: kanatéw komunikacji oraz etapow realizacji projektu. w pierwszej
kolejnosci dokonano scharakteryzowania sposobdw kontaktowania sie beneficjentéw z pracownikami
WUP.

Wykres 22. Sposoby kontaktowania sie beneficjentéw z pracownikami WUP
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=153; odsetki nie sumuja sie do 100%, gdyz respondenci
mogli wskazaé wiecej niz jeden wariant odpowiedzi

Jak wynika z danych prezentowanych na powyzszym wykresie dwoma wyraznie dominujgcymi kanatami
komunikacji wykorzystywanymi przez beneficjentéw na etapie kontaktow z pracownikami IP sa: telefon
(98%) oraz poczta elektroniczna (89,5%). Ponad dwie trzecie badanych (68%) kontaktowato sie takze
z urzednikami osobiécie, niewiele mniejszy odsetek (64,7%) korzystato takze z poczty tradycyjnej”,
a forma kontaktu najrzadziej wykorzystywang przez badanych jest faks (41,2%).

Wydaje sie, ze czynnikiem decydujacym o tak zdecydowanej popularnosci dwdch najczesciej
wskazywanych form kontaktu jest tatwos¢ i wygoda korzystania z nich. Bez watpienia z punktu widzenia
beneficjentéw problemem w przypadku kontaktéw telefonicznych moze by¢ niewigzacy charakter
uzyskiwanych wten sposéb odpowiedzi oraz brak materialnego ,$ladu” po przeprowadzonych
konsultacjach, czy udzielonych wyjasnieniach. Podobny problem wystepuje w odniesieniu do rozmowy
osobistej, tutaj jednak zreguty mamy do czynienia z dtuzszym czasem kontaktu / konsultagji, a tym

» Nalezy wtym miejscu podkredlié, ze zidentyfikowane kanaty komunikacji dotyczyty zaréwno kontaktow

inicjowanych przez beneficjentéw, jak i IP.
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samym mniejsze jest ryzyko mylnego zrozumienia podejmowanych kwestii przez beneficjentow oraz
ewentualnych nieporozumien z tego wynikajacych.

Nie powinno dziwi¢, ze wyraznie najmniejszy odsetek badanych korzysta w komunikacji z IP z faksu. Jesli
bowiem niezbedna jest komunikacja zwigzana z przekazaniem okreslonych dokumentéw czy tresci
pisanych (a jednoczesnie nie jest wymagany tryb komunikacji za pomoca poczty tradycyjnej) o wiele
bardziej funkcjonalnym rozwigzaniem jest poczta elektroniczna.

Znaczenie poszczegdlnych kanatéow komunikacji nie wynika jednak tylko z faktu ich wykorzystywania —
moze ono bowiem mie¢ charakter incydentalny. Dlatego tez w prowadzonej analizie uwzgledniono
rowniez kwestie czestotliwosci wykorzystywania wyodrebnionych form kontaktu.

Wykres 23. Czestotliwos¢ korzystania z okreslonych kanatow komunikacji podczas kontaktowania sie
z pracownikami WUP
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Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, faks - n=63, telefon — n=150, e-mail — n=137, kontakt
osobisty — n=104, poczta tradycyjna — n=99

Generalnie, ranking czestotliwosci wykorzystywania poszczegdlnych kanatéw komunikacji pokrywa sie
z wczesniejszym rankingiem tych form kontaktu, ktére wskazat jako wykorzystywane formy najwiekszy
odsetek badanych. i tak, komunikowanie sie za pomoca telefonu okazato sie czesto lub bardzo czesto
wykorzystywanym kanatem komunikacji dla zdecydowanej wiekszosci beneficjentéw (76%), ktorzy
zadeklarowali korzystanie z kontaktu telefonicznego z IP, co czyni te forme komunikacji wykorzystywana
najczesciej. Do czestego lub bardzo czestego korzystania z poczty elektronicznej w kontaktach z IP mamy
do czynienia w przypadku 45,3% beneficjentow deklarujacych korzystanie z tej formy kontaktu. Okazuje
sie jednak, ze kontakt za pomoca poczty elektronicznej jest relatywnie rzadziej wykorzystywany niz poczta
tradycyjna (z tej formy komunikacji z IP korzysta czesto lub bardzo czesto nieco ponad potowa - 51,5%
badanych), z ktérej — jak wynika z wczesniej analizowanych danych — korzysta nieco mniejszy odsetek
beneficjentéw.

Z wyraznie najmniejszg czestotliwoscig korzystania mamy do czynienia w przypadku faksu (az 61,9%
badanych korzystajacych ztej formy komunikacji zIP deklaruje, iz korzysta z niej rzadko). Réwniez
w przypadku rozmowy osobistej odsetek beneficjentow deklarujacych, iz z tej formy komunikacji korzysta
rzadko okazat sie relatywnie wysoki (41,3%). w pierwszym z przywotanych przypadkéw wynika to z -
sygnalizowanej wczesniej — ograniczonej funkcjonalnosci komunikacji za posrednictwem faksu wobec
poczty elektronicznej, ktéra moze petni¢ zblizong funkcje. z kolei relatywnie niska czestotliwos¢
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korzystania z komunikacji bezposredniej (rozmowa osobista) to najprawdopodobniej rezultat najwiekszej
uciazliwosci tej formy (nawet jesli pozwala ona na pogtebiony i wydtuzony kontakt z pracownikiem IP),
szczegdlnie dla podmiotéw spoza Szczecina).

Podsumowaniem dla czesci analizy dotyczacej poszczegdlnych kanatdéw komunikacji jest ich ocena
dokonywana przez beneficjentow. Dane dotyczace tej kwestii przedstawiono na ponizszym wykresie.

Wykres 24. Ocena okreslonych kanatow komunikacji podczas kontaktowania sie z pracownikami WUP
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Zrédio: Opracowanie whasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=153

Beneficjenci pozytywnie oceniajg wszystkie formy kontaktu z pracownikami IP, o czym sSwiadczy fakt, iz
w przypadku kazdego kanatu komunikacji dominuje wariant odpowiedzi wskazujacy na najwyzszy poziom
oceny. Nalezy przy tym podkresli¢, ze stosunkowo najlepiej oceniono rozmowe osobistg (az 67,2% bardzo
dobrze komunikacje odbywajacg sie wten sposob). Relatywnie najnizsze noty uzyskaty: kontakt
telefoniczny oraz poczta tradycyjna, niemniej jednak ocena itych form kontaktu okazata sie wysoka
(odsetek wskazan odpowiedzi ,bardzo dobrze” na poziomie, odpowiednio: 52% oraz 52,5%). Problemem
w przypadku kontaktu telefonicznego moze by¢ fakt niewiazacego charakteru uzyskiwanych wyjasnien,
a tym samym brak gwarancji, ze opieranie sie przez beneficjenta na pozyskanych informacjach gwarantuje
mu prawidtowos¢ podejmowanych dziatan. Dodatkowo, cho¢ w odniesieniu do kontaktu telefonicznego
niewatpliwym atutem jest szybkos$¢ uzyskiwania odpowiedzi, to z tego samego powodu ninigjszy kanat
komunikacji moze by¢ postrzegany negatywnie - trudno bowiem oczekiwa¢é, by podczas rozmowy
telefonicznej mozliwe byto udzielenie petnych, i co najwazniejsze — jednoznacznych, wyjasnien. z kolei,
najistotniejszym ograniczeniem w przypadku poczty tradycyjnej jest fakt jej relatywnej czasochtonnosci,
atym samym dtugiego okresu od zainicjowania kontaktu do uzyskania ostatecznej odpowiedzi lub
wyjasnienia.

Jesli chodzi o kontakty telefoniczne to dodatkowo podkresli¢ nalezy, ze niekiedy kontakty ta droga
znaczaco utrudniajg wykonywanie zadan pracownikom WUP:

Sqg projektodawcy, ktérzy sq samodzielni iszczesciarzami sq ci opiekunowie ktérzy takich projektodawcéw majg, bo
wtedy telefon jest tylko w sytuacjach problemowych. Natomiast, niestety ja mam w wydziale takich tez
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projektodawcéw, ktdérzy sq niesamodzielni w realizowaniu swoich projektow i z kazdg, dostownie z kazdg rzeczg
dzwonig do tego opiekuna, i koriczy sie to tym, Ze opiekun przychodzi do mnie, mowi, zZe jakby telefony od tej osoby
uniemozliwiajg mu wykonywanie zwyktych, rutynowych czynnosci, ktére musi wykonac typu ocena wniosku
o ptatnosc. w zwigzku z czym koriczy sie to telefonem ode mnie do tego projektodawcy, ze prosze przemysle¢, zanim
Panistwo pytanie zadadzq, poniewaz jest to w tym i w tym dokumencie, ktéry Panu jest znany, ale on sie czuje pewnie
jak zadzwoni do tego opiekuna, poniewaZz wie, Ze ten opiekun zawsze na kazde pytanie odpowie. Jest to na pewno
obcigzajgce dla opiekunéw ito niewgtpliwie, zZe méwie, to zalezy kto na jakiego projektodawce trafi, ale jezeli na
niesamodzielnego to po prostu jest ,sto pytan do”.

Dodatkowym aspektem oceny komunikacji z pracownikami WUP jest ocena jakosci procesu komunikacji
na poszczegolnych etapach projektu.

Wykres 25. Ocena komunikacji z pracownikami WUP na poszczegolnych etapach projektu

M bardzo dobrze

Mraczejdobrze
przecietnie

Mraczejzle
bardzo Zle

Mnje dotyczy

42,5% 46.4% 45,1%

40,5%

36,6%
34,6%

327% 32,7%

29,4%

222%

13,1%
9,8%
59%

0,7% 0,7%.

2,6%
" 0.7% 0%

przygotowanie dokumentagji wybor projektu i podpisanie realizacjaprojektu skfadanie wniosku o pfatnos¢i kontrolaprojektu
projektowejna etapie umowy rozliczanie projektu
aplikowania

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=153

Beneficjenci najkorzystniej ocenili kontakty z przedstawicielami WUP na etapie realizacji projektu.
Zdecydowana wiekszos¢ (86,9%) badanych dobrze ocenita kontakty na tym etapie. Stosunkowo korzystnie
oceniono takze etap wyboru projektu i podpisania umowy (83% pozytywnych wskazan). w przypadku
etapow ,przygotowanie dokumentacji projektowej na etapie aplikowania” oraz ,sktadanie wniosku
o ptatnos¢ i rozliczanie projektu” oceny byly nieco nizsze, cho¢ nadal ze zdecydowana przewaga ocen
pozytywnych. Ze specyficzng sytuacja mamy natomiast do czynienia w przypadku kontroli projektu, gdzie
najwyzszy odsetek wskazan odnosi sie do odpowiedzi ,nie dotyczy” (45,1%), co wynika z tego, iz ponad
potowa uczestnikow badania nie byla do jego momentu objeta procedura kontrolng. Wsrdd tych
beneficjentéw, ktorych kontakt z IP obejmuje takze kontrole realizacji projektu przewazajg — podobnie jak
w przypadku pozostatych ocenianych etapéw — oceny pozytywne. Innymi stowy, bez wzgledu na etap
projektu komunikacja z IP oceniana jest przez beneficjentéw pozytywnie.

W kontekscie oceny komunikacji pomiedzy IP a beneficientami podjeto réwniez w badaniu kwestie
korzystania z takich narzedzi informacji dotyczacej PO KL, jak szkolenia, seminaria lub spotkania dotyczace
przygotowywania izarzadzania projektami. w pierwszej kolejnosci zapytano beneficjentéw, czy
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uczestniczyli w tego rodzaju przedsiewzieciach (bez wzgledu na to, kto byt organizatorem lub jednostka
prowadzaca dane przedsiewziecie).

Wykres 26. Uczestnictwo w szkoleniach, seminariach lub spotkaniach dotyczacych przygotowywania
i zarzadzania projektami PO KL

W tak

Ml nie

N\_85%

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=153

Zdecydowana wiekszos¢ beneficjentow (85%) uczestniczyta w szkoleniach, seminariach lub spotkaniach
informacyjnych dotyczacych przygotowania i zarzadzania PO KL. Tylko 15% badanych przyznato, iz nie
partycypowata w tego rodzaju przedsiewzieciach. Mozna wiec powyzsze dane traktowac jako wyraz
duzego zainteresowania taka forma komunikacji. Warto przy tym podkresli¢ jej niezaprzeczalny atut, tj.
mozliwos¢ przekazania istotnych informacji oraz jednej interpretacji czy jednego witasciwego sposobu
postepowania relatywnie duzej grupie beneficientow (lub potencjalnych beneficjentow). Pod tym
wzgledem szkolenia, seminaria lub spotkania sg bardziej efektywng forma wymiany informacji pomiedzy
IP a beneficjentami niz kontakty o charakterze jednostkowym (zawsze wystepuje wtedy ryzyko, ze rézni
beneficjenci otrzymywac¢ beda od réznych pracownikéw (czy ze strony réznych Wydziatow) niespéjne, czy
wrecz sprzeczne, informacje.

Wykres 27. Organizator szkolen/seminariow/spotkan

100% -
80% -
66,9% 68,5%
60%

40%

20%

0% -
WUP w Szczecinie inny podmiot

Zrodio: Opracowanie whasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=130; odsetki nie sumuja sie do 100%, gdyz respondenci
mogli wskazaé wiecej niz jeden wariant odpowiedzi
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Osoby, ktére zadeklarowaty korzystanie ze szkolen, seminaridow i spotkan dodatkowo zapytano o to, kto
byt organizatorem danego przedsiewziecia. Mniej wiecej taki sam odsetek badanych wskazat na WUP
w Szczecinie (66,9%), jak iinny podmiot (68,5%). w wiekszosci przypadkow wyboru kategorii ,inny
podmiot”, respondenci wskazywali na ROEFS jako organizatora szkolen, seminaridw ispotkan (39
wskazan). Znacznie rzadziej wymieniano agencje rozwoju regionalnego (6 wskazan), Regionalny Osrodek
Pomocy Spotecznej, firmy prywatne, Urzad Marszatkowski (po 5 wskazan). Natomiast WUP-y w innych
miejscowosciach oraz organizacje pozarzadowe otrzymaty po 3 wskazania.

Osoby uczestniczace w przedsiewzieciach organizowanych przez WUP w Szczecinie dodatkowo
poproszono o ich ocene.

Wykres 28. Ocena szkolen/seminariéw/spotkan organizowanych przez WUP w Szczecinie

2% /3%

15%
"N M bardzo dobrze

M raczejdobrze
przecietnie

M raczejstabo
bardzo stabo

M nie wiem

47%

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=87

Respondenci pozytywnie oceniajag szkolenia, seminaria i spotkania informacyjne organizowane przez WUP.
Ponad jedna czwarta badanych (28%) ocenita je bardzo dobrze, natomiast 47% raczej dobrze. Tylko 15%
beneficjentéw korzystajacych z przedsiewzie¢ informacyjnych organizowanych przez WUP przyznato im
note przecigetna, a ocen negatywnych respondent przydzielit im przecietng note. Warto zwréci¢ uwage, ze
odsetek badanych, ktorzy niekorzystnie ocenili wskazane formy zdobywania wiedzy na temat projektow
PO KL, nie jest zbyt duzy — 5% beneficjentéw ocenito szkolenia, seminaria i spotkania raczej stabo, zas 2%
— bardzo stabo.

Sposréd beneficjentow, ktdrzy ocenili szkolenia, seminaria i spotkania stabo, troje jako przyczyne wskazato
zbyt ogdlne, pozbawione szczegdtéw informacje. Dwoje badanych uznato, iz wiadomosci przekazywane
podczas szkolen, seminaridw, spotkan nie byty zgodne z ich potrzebami i oczekiwaniami. Natomiast jedna
osoba skarzyta sie na nieaktualnos¢ uzyskanych informacji. Uwagi te maja charakter incydentalny, nie
zmienia to jednak faktu, ze na etapie przygotowywania koncepgji i zakresu tematycznego prowadzonych
przedsiewzie¢ informacyjnych WUP w Szczecinie warto uwzgledni¢ te kwestie, ktore potencjalnie moga
obnizac jakos¢ szkolen, seminariéw i spotkan informacyjnych.

W celu pogtebienia analizy dotyczacej oceny wspotpracy ikomunikacji zIP dokonywanej przez
beneficjentéw przeprowadzono takze analize statystyczna stuzaca identyfikacji ewentualnych zréznicowan
w tejze ocenie, ktére bylyby uwarunkowane czynnikami takimi jak: Priorytet, wramach ktérego
realizowany jest projekt; ilos¢ projektéw realizowanych przez beneficjenta w ramach PO KL przez; ilos¢
projektow realizowanych przez beneficjenta w ramach innych programoéw.
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Na ponizszym wykresie przedstawiono dane dotyczace oceny wspotpracy i komunikacji zIP wsrod
beneficjentéw realizujacych projekty w ramach poszczegélnych Priorytetéw PO KL*®. Biorac pod uwage, ze
beneficjenci maja przede wszystkim kontakt ze swoimi opiekunami projektéw w ramach Wydziatéw,
w praktyce ponizsze wyniki traktowac nalezy jako ocene poszczegdlnych Wydziatéw pod katem jakosci
wspotpracy i komunikacji z beneficjentami.

Wykres 29. Ocena wspdtpracy i komunikacji z IP wsréd beneficjentow realizujacych projekty w ramach
poszczegolnych Priorytetow PO KL

5 4,52 4,70
7* 4,38 4,24 4,28 4,31

3,99 4,09

Priorytet VI Priorytet VII Priorytet VIII Priorytet IX

W ocena wspétpracy M indeks oceny komunikacji

Zrodio: Opracowanie whasne na podstawie badania CATI z beneficjentami, n=153

Przeprowadzona statystyczna analiza danych wykazata, iz beneficjenci realizujacy projekty w ramach
poszczegolnych Priorytetow w zréznicowany sposob oceniajg wspdtprace z IP, cho¢ podkresli¢ nalezy, ze -
podobnie jak na poziomie catej populacji — mamy do czynienia z generalnie pozytywna oceng wspotpracy
i komunikacji z WUP). Zidentyfikowano istotne pod wzgledem statystycznym réznice” pomiedzy
przecietnymi ocenami wspotpracy z Urzedem (na skali 1-5, gdzie 1 oznacza, ze wspodtpraca oceniana jest
bardzo stabo, a 5 — Ze bardzo wysoko). Jest to szczegdlnie widoczne wsrdd ocen beneficjentow Priorytetu
VI, ktérych przecietna ocena 4,7 jest istotnie pod wzgledem statystycznym wyzsza®® od éredniej dla
wszystkich Priorytetow, ktora wyniosta 4,25. Przecietne oceny w pozostatych Priorytetach sa w wiekszym
stopniu zblizone do sredniej. w zwigzku z tym mozna powiedzie¢, iz na tle generalnie dobrej oceny
wspotpracy szczegdlnie wysokie oceny przejawiali beneficjenci realizujacy projekty w ramach Priorytetu
VIIL.

Z kolei do ogolnej oceny komunikacji wykorzystany zostat indeks oceny komunikacji stworzony na
podstawie Sredniej arytmetycznej ocen komunikacji na poszczegélnych etapach realizacji projektu (na
skali 1-5, gdzie 1 oznacza bardzo Zle, a 5 bardzo dobrze). Statystyczna analiza danych wykazata, iz nie
wystepuje znaczace zréznicowanie w ocenach komunikacji — nie wystepujg istotne pod wzgledem
statystycznym réznice® w przecietnych wartoéciach indeksu komunikacji dla poszczegélnych Priorytetéw.
w zwigzku z tym komunikacja zostata oceniona w zblizony, tj. réwnie wysoki, sposdb wsréd beneficjentow
reprezentujgcych wszystkie Priorytety.

%% w przypadku, gdy dany podmiot realizowat projekty w ramach wiecej niz jednego Priorytetu PO KL, ,przypisywany”
byt na etapie analizy do tego Priorytetu, w ramach ktérego realizowany jest / byt projekt prowadzony przez osobe
z ktéra prowadzony byt wywiad.

%7 Chi kwadrat=11,372; a=0,05; p=0,010; (test Kruskala-Wallisa)
%8 t=4,313; a=0,05; p<0,001
2 Chi kwadrat=3,161; a=0,05; p=0,367; (test Kruskala-Wallisa)
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Podobnie ksztattuje sie sytuacja, jesli chodzi o przecietng ocene poszczegdinych wymiardw komunikacji,
przecietne ich oceny w poszczegdlnych Priorytetach nie réznig sie w sposéb istotny pod wzgledem
statystycznym®®, co potwierdza wniosek zidentyfikowany dla stworzonego — i oméwionego powyzej —
indeksu komunikacgji.

Jesli natomiast chodzi oilo$¢ zrealizowanych projektéw przez dany podmiot, to nie wptywa ona na
wysokos$¢ oceny prowadzonej wspotpracy oraz prowadzonej komunikacji. Wedle przeprowadzonej analizy
danych nie ma istotnego statystycznie zwigzku pomiedzy oceng wspdtpracy (na skali 1-5, gdzie 1 oznacza,
ze wspotpraca ta jest oceniana bardzo stabo, a 5 — bardzo wysoko), a iloscig projektow zrealizowanych
w ramach PO KL oraz poza tym Programem?®. Podobna sytuacja wystepuje réwniez jesli chodzi o ocene
komunikacji — iloé¢ projektow realizowanych w ramach PO KL** oaz poza Programem®® nie ma istotnego
zwigzku z wartosciag indeksu oceny komunikagji.

W zwiagzku z powyzszym stwierdzi¢ nalezy, ze zbierane przez beneficjentow doswiadczenie projektowe nie
powoduje, ani wzrostu, ani spadku ocen komunikacji oraz wspotpracy. Dla porzadku dodac nalezy, ze
wiekszos¢ beneficjentéw (64%) realizuje lub realizowata wiecej niz jeden projekt w ramach PO KL, co
oznacza, ze generalnie beneficjenci komponentu regionalnego PO KL to podmioty doswiadczone
w prowadzeniu przedsiewzie¢ dofinansowanych z EFS. Co wiecej, 63% beneficjentow realizuje lub
wczesdniej realizowato takze przedsiewziecia poza PO KL, co oznacza, iz majg oni mozliwos¢ oceny jakosci
wspotpracy i komunikacji z WUP w Szczecinie na tle innych Instytucji. Wydaje sie, ze tego rodzaju
porébwnanie wypada korzystanie dla IP obstugujacej komponent regionalny PO KL w woj.
zachodniopomorskim, skoro doswiadczenia z innych Programéw nie wspdtwystepuja z jednoczesna niska
oceng jakosci wspdtpracy i komunikacji z WUP w Szczecinie.

Cho¢ w ocenie wspotpracy na linii IP — beneficjenci wykorzystane zostaty przede wszystkim dane zebrane
w ramach badania beneficjentow, to kwestia rzeczonej wspotpracy zostata rowniez podjeta w badaniu
pracownikoéw IP. w tym przypadku opiekundéw projektu, czyli osoby majace bezposredni i ciggty kontakt
z beneficjentami poproszono o wskazanie problemoéw, z jakimi najczesciej ci ostatni zgtaszaja sie do
pracownikéw IP.

%0 czas oczekiwania na odpowiedz/decyzje - Chi kwadrat=2,890; a=0,05; p=0,408; jednoznacznoé¢ uzyskiwanych
informacji - Chi kwadrat=2,149; a=0,05; p=0,541; przydatnos¢ uzyskiwanych informacji uprzejmos¢ pracownikow -
Chi kwadrat=0,942; a=0,05; p=0,815; dostepnos¢ pracownikdéw - Chi kwadrat=2,629a=0,05; p=0,452; (test Kruskala-
Wallisa)

31 p=0,032; a=0,05; p=0,692 (rho Spearmana)
32 p=-0,090; a=0,074; p=0,373 (rho Spearmana)
3 p=-0,074; a=0,05; p=0,133 (rho Spearmana)
3 p=-0,001; a=0,05; p=0,493 (rho Spearmana)
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Wykres 30. Najczestsze problemy zgtaszane przez beneficjentow

M problemy z dokumentacja i
14,5% formularzami
B wprowadzanie zmian w
projekcie
M rozliczenia

17,7%

12,9% interpretacje przepisow
21,0% . o -
bierzaca realizacja realizacja
projektu
Prawo Zamoéwien Publicznych
9,7%

M pomoc publiczna

9,7% o,
4,8% 9,7% Hminne

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (pytanie otwarte z mozliwoscig udzielenia
wiecej niz jednej odpowiedzi, liczba odpowiedzi - n=102).

Pracownicy petniacy role opiekunow projektow wskazywali, iz beneficjenci najczesciej zgtaszali problemy
zwigzane z dokumentacjg iformularzami — odpowiedzi na to wskazujace stanowity 21% wszystkich
wskazan. Stosunkowo czesto pojawiaty sie takze ze strony beneficientow problemy zwigzane
z: wprowadzeniem zmian w projekcie (17,7% odpowiedzi), rozliczeniami (14,5%i) oraz interpretacja
przepisow (12,9%). Nie jest oczywiscie mozliwe catkowite wyeliminowanie sytuacji zgtaszania sie
beneficientéw do swoich opiekundédw w celu rozwigzania okreslonego rodzaju problemoéw dotyczacych
realizowanego projektu (odpowiednie reagowanie na zgtaszane problemy jest bowiem jednym
z podstawowych obowigzkédw opiekuna projektu). Warto jednak wramach konsultacji — w pierwszej
kolejnosci —  wewnatrzwydziatowych, a nastepnie dotyczacych catej IP, wprowadzi¢ mechanizm
cyklicznego zbierania informacji na temat dominujacych kategorii problemow, z jakimi do pracownikéw
WUP zgtaszaja sie beneficjenci. w rezultacie bytoby mozliwe podejmowanie ewentualnych dziatan
wyprzedzajacych”, np. poprzez wysytanie zbiorczej informacji e-mailowej do wszystkich beneficjentdw,
ktorych dotyczy dana kwestia, by dzieki temu odcigzy¢ opiekundéw projektow od wielokrotnego
wyjasniania odrebnie beneficjentom okreslonych kwestii.

Rekomendacja 9. Nalezy w ramach konsultacji — w pierwszej kolejnosci — wewnatrzwydziatowych, a nastepnie
dotyczacych catej IP, wprowadzi¢ mechanizm cyklicznego zbierania informacji na temat dominujacych kategorii
problemow, z jakimi do pracownikéw WUP zgtaszaja sie beneficjenci. w rezultacie mozliwe bytoby podejmowanie
ewentualnych dziatan ,wyprzedzajacych”, np. poprzez wysytanie zbiorczej informacji e-mailowej do wszystkich
beneficjentdéw, ktorych dotyczy dana kwestia, by dzieki temu odciazy¢ opiekundéw projektéw od wielokrotnego
wyjasniania odrebnie beneficjentom okreslonych kwestii.

1.2.3 Komunikacja iwspotpraca IP zinstytucjami zewnetrznymi (z wytaczeniem
beneficjentow)
Poza komunikacjag wewnetrzng oraz kontaktami z beneficjentami istotne znaczenie dla funkcjonowania IP
moga mieé takze kontakty z wszelkimi podmiotami zewnetrznymi (z wytaczeniem beneficjentow). Na
ponizszym wykresie przedstawiono dane dotyczace instytucji, z ktérymi w najwiekszym stopniu
wspotpracuja pracownicy IP, z jednoczesnym uwzglednieniem oceny tej wspdtpracy.
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Wykres 31. Instytucje zewnetrzne, z ktorymi prowadzona jest wspotpraca w ramach wykonywania zadan
przez pracownikéw IP oraz ocena podejmowanej wspotpracy i komunikagji

100% 5
4,00 4,07 84,8% 4,00
80% QV 4
60% 3
40% 36,7% 2
0,

) 21,5% 17,7%
20% . 11,4% 1
. ‘n |,

UM Woj. Zach- ROEFS — ROEFS — 1Z PO KL inna instytucja
pom Szczecin Koszalin

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79, pytanie wielokrotnego wyboruy,
respondent miat mozliwos¢ wskazania wiecej niz jednej instytucji wspotpracy)

Respondenci najczesciej wskazywali na kontakty z IZ PO KL — z tg instytucja wspdtpracuje bezposrednio
84,8% pracownikow WUP®. Na drugim miejscu pod wzgledem czestoéci wskazan przez respondentéw
znalazt Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Zachodniopomorskiego, wspdtpracowato z nim 36,7% ogotu
przebadanych osob. Wyraznie mniejsze znaczenie okazaty sie mie¢ ROEFS (zarbwno w Szczecinie, jak
i Koszalinie) oraz inne instytucje (w tym: Ministerstwo Finanséw, Zachodniopomorski Urzad Wojewodzki
w Szczecinie, Wojewddzka Komisje Dialogu Spotecznego w Szczecinie, organizacje pozarzadowe oraz
firmy szkoleniowe; wystepowaly takze odpowiedzi wskazujace na brak wspdtpracy z podmiotami
zewnetrznymi).

Nalezy w tym miejscu zauwazy¢, ze wspotpraca z dwoma najwazniejszymi partnerami dla pracownikéw IP,
tj. zIZ oraz Urzedem Marszatkowskim okazata sie by¢ oceniana najgorzej. Dla Urzedu Marszatkowskiego
przecietna ocena wspodtpracy (na skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza zdecydowanie negatywng ocene
wspotpracy, a5 — zdecydowanie pozytywna) wyniosta 3,55 natomiast kontakty zIZ PO KL oceniono
przecietnie (ocena wynoszaca 3,58).

Pewne sugestie dotyczace ewentualnych probleméw w kontaktach zIZ zgtosili wramach badania
jakosciowego przedstawiciele kadry kierownicze;j:

Natomiast wspotpraca z Instytucjg Zarzgdzajgcqg jest wspdtpracq ciezkq ze wzgledu na pewng niekonsekwencje
w dziataniu Instytucji Zarzqdzajqgcej. Instytucja zarzgdzajgca dziata w zaleznosci od kontekstu pory roku czy tez pory
dnia i takq tez ma decyzyjnos¢ w wielu kwestiach. (...) Wiec tutaj ta wspébtpraca (z 1Z) jest taka troche ciezka. Wynika
to ztego, Ze chyba nie do korica wytyczne sq jednoznaczne. Szczegdlnie jezeli chodzi o opracowywanie tych
wytycznych ze strony ministerstwa, to bardzo czesto tam wrecz ktos uwielbia sformutowanie ,co do zasady’.. czy
trzeba czy nie trzeba pisze ,co do zasady”. ,| co do zasady, to beneficjent nie powinien robic¢ tego” i zaczyna sie
problem, poniewaz ,co do zasady” on tego nie robi, ale kiedy sq wyjgtki na jakich regutach, to tego juz nikt nie
opisuje.

Bardziej mysle tu jest problem z odpowiedziami typu: interpretacje jakis zapiséw. i tutaj faktycznie, no czekamy na
odpowiedzi dtugo albo w ogdle sie ich...ich nie dostajemy, tak.

% Tak duza skala wspotpracy z IZ wystepujaca wérdd pracownikéw IP obrazuje stopien, w jakim omijana jest generalna
zasada, iz komédrka organizacyjna reprezentujaca IP w kontaktach z IZ jest Wydziat Koordynacji PO KL.
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Okazuje sie wiec, ze w szczegdlnosci Naczelnicy Wydziatéw w relacjach z IZ narzekaja na: niekonsekwencje
w dziataniu oraz relatywnie dtugi czas odpowiedzi (przy czym nalezy tu podkresli¢, ze chodzi tu przede
wszystkim o odpowiedzi o charakterze formalnym, a nie nieformalne konsultacje telefoniczne lub
e-mailowe).

1.3 OCENA JAKOSCI PROCEDUR STOSOWANYCH W PROCESIE WDRAZANIA PO KL w WUP
W SZCZECINIE

W konteks$cie oceny jakosci procedur stosowanych w procesie wdrazania PO KL w WUP w Szczecinie
analizie poddano procedury obowigzujace pracownikédw IP oraz strukture organizacyjng IP, a takze
przeprowadzono analize tzw. Sciezki krytycznej, ktéra pozwala zidentyfikowal te procesy i zadania, ktore
w najwiekszym stopniu kreuja ryzyko opdznien we wdrazaniu komponentu regionalnego PO KL.

1.3.1 Ocena procedur obowigzujacych pracownikdw IP

Nim przejdziemy do prezentacji i omdwienia danych dotyczacych procedur obowigzujacych pracownikéw
IP przedstawione zostang — na ponizszym wykresie — informacje odnoszace sie do stopnia znajomosci
przez pracownikéw procedur obowigzujacych w Urzedzie.

Wykres 32. Ocena stopnia znajomosci procedur obowiazujacych w Urzedzie

36,7%
M b. dobry

M raczej dobry

M przecietny

12,7%

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79).

Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow WUP (87,3%) ocenita swoja znajomos¢ procedur jako przynajmniej
dobra, w tym ponad jedna trzecia (36,7%) jako bardzo dobra. Pozostali uczestnicy badania CAWI (12,7%)
ocenili swéj poziom znajomosci procedur jako przecietny. Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage, iz nie
wystapity oceny wskazujace na staba znajomosé procedur. Cho¢ oczywiscie mamy do czynienia nie tylko
z subiektywizmem oceny, ale takze faktem samooceny pracownikéw IP, to jednak nalezy zauwazy¢, ze
uzyskany wynik pozostaje spdjny z opinig wyrazong przez Naczelnikdw Wydziatédw w ankiecie stanowigcej
wzbogacenie wywiadu jakosciowego — twierdzenie ,Czesto zdarza sie, ze moi podwtadni nie znaja zapisow
Instrukcji Wykonawczych” uzyskato ocene 2,2 w 5-punktowej skali, co oznacza, ze przetozeni raczej nie
zgadzaja sie z powyzszym zdaniem charakteryzujagcym stopien znajomosci procedur zapisanych
w Instrukcjach Wykonawczych.

Na ponizszym wykresie przedstawiono z kolei dane dotyczace oceny zakresu obowigzkéw oraz procedur
obowigzujacych pracownikéw IP.
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Wykres 33. Ocena zakresu obowigzkéw oraz procedur obowigzujacych w WUP w Szczecinie
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Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79).

Niemal wszyscy przebadani pracownicy (97,5%) uznali, ze zakres ich obowigzkdw jest jasny i zrozumiaty,
z czego 63,3% respondentow byto zdecydowanych w tej ocenie. Podobnie wyglada sytuacja jesli chodzi
0 obowiazujace procedury — 86,1% przebadanych oséb uznato, iz sg one przejrzyste i czytelne, natomiast
przeciwnego zdania byto tylko 7,9%. Opinie te pokrywaja sie z oceng trudnosci stosowania wspomnianych
procedur, 67,4% pracownikoéw wskazato, iz stosowanie procedur obowigzujgcych w Urzedzie nie sprawia
im trudnosci. wtym wypadku mamy jednak do czynienia z- majaca udziat w grupie badanych na
poziomie 20,5% — kategorig 0séb twierdzacych, iz wspomniane trudnosci wystepuja.

Zadania realizowane przez pracownikbw WUP maja bardzo réznorodny charakter, do najczesciej
wskazywanych przez respondentéw nalezy zaliczy¢ weryfikacje dokumentacji, ktorg zajmowata sie wiecej
niz potowa przebadanych oséb. Ponadto czesto wystepujaca czynnoscia jest wprowadzanie danych do
systeméw informatycznych, ze szczegdlnym uwzglednieniem KSI.

Rekomendacja 10. Pracownicy IP w najwiekszym stopniu obcigzeni s3 w ramach swojego zakresu obowigzkow
wykonywaniem zadan zwigzanych z weryfikacja réznego rodzaju dokumentacji oraz wprowadzaniem danych do
systeméw informatycznych. w przypadku pierwszego zadania trudno jest méwi¢ o realnej mozliwosci jego
Jrozproszenia” — weryfikacja dokumentacji (w tym np. wnioskéw o ptatnosé¢) wymaga duzej wiedzy o projekcie,
a takowa dysponuje jedynie opiekun projektu. Jesli jednak chodzi o wprowadzanie danych do systemow
informatycznych, to nalezy zadania wylaczy¢é to zadanie z zakresu obowiazkéw poszczegdlnych pracownikow
Wydziatow Wdrazania i oddelegowac to zadanie do Zespotu, ktérego powstanie rekomendowano wczesniej,
a ktoéry zajmowat sie oceng formalna ztozonych wnioskéw. Biorac pod uwage, ze to ostatnie zadanie nie ma
charakteru statego (nawet jedli oéw zespot obstugiwatby wszystkie Woydzialy Wdrazajace w zakresie
przeprowadzania oceny formalnej), moze wiec by¢ przeplatane z zadaniami dotyczacymi wprowadzania danych do
systeméw informatycznych (jest to bowiem czynnos¢ majgca charakter wystandaryzowany i- zreguty -
niewymagajacy pogtebionej wiedzy o projekcie lub specyfice danego obszaru wsparcia).

Kolejnym istotnym aspektem oceny jakosci procedur jest klarownos¢ i jednoznaczno$¢ podziatu zadan
mierzona w tym przypadku czestoscig wystepowania zjawiska wykonywania zadan nalezacych do zakresu

obowigzkdéw innych oséb.
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Wykres 34. Czesto$¢ wykonywania zadan nalezacych do zakresu obowiazkéw innych osdb
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79)

Najwieksza cze$¢ przebadanych osoéb (48,1%) wskazata, iz czasami zdarza im sie wykonywa¢ zadania
nalezace do zakresu obowigzkéw innych osob. Nieco mnigj (29,1%) pracownikdw ocenito, iz sytuacja taka
ma miejsce rzadko. w zwigzku z tym nalezy uzna¢ omawiane zjawisko za wystepujace z umiarkowana
czestotliwoscig. Trudno jednak jednoznacznie oceni¢ jego znaczenie w kontekscie zarzadzania. z jednej
strony moze oznacza¢ rozmywanie sie formalnego podziatu obowigzkéw ijego zmiane na rzecz
nieformalnych ustalen, lecz z drugiej strony wykonywanie zadan spoza swojego zakresu obowigzkéw
moze by¢ oznakg elastycznosci organizacji (np. wreakcji na niedobory kadrowe spowodowane
nieobecnoscia pracownikow zwigzang z urlopami) oraz funkcjonalnego alokowania zasobow (np.
w przypadku, gdy okreslona komérka organizacyjna, bedaca szczeg6lnie obcigzona w danym momencie,
korzysta ze wsparcia osobowego innych komorek organizacyjnych IP). Wywiady IDI przeprowadzone
z naczelnikami Wydziatéw nakazuja sktoni¢ sie ku tej drugiej interpretacji — w przypadku wystepowania
sytuacji wykonywania zadan spoza zakresu obowigzkdéw nie chodzi bowiem o (mogaca rodzi¢ watpliwosci
co do funkcjonalnosci sposobu podziatu zadan i poprawnosci zarzadzania zasobami ludzkimi w IP)
sytuacje wykonywania przez pracownikédw zadan, co do ktorych nie maja oni wystarczajgcej wiedzy
i kompetencji, ale raczej forme racjonalizacji okresowych niedoboréw kadrowych wynikajacych
z biezacego spietrzenia zadan lub nagtej absencji innego pracownika / pracownikéw.

To, ze kwestia jednoznacznosci podziatu zadan nie stanowi problemu systemowego potwierdzajg wyniki
ankiety wypetnianej przez uczestnikdw badania jakosciowego reprezentujacych kadre kierownicza -
jednoznaczno$¢ podziatu zadan ikompetencji pomiedzy poszczegdinymi Wydziatami zostata na 5-
stopniowej oceniona na 4,5, natomiast jednoznaczno$¢ podziatu zadan i kompetencji w ramach danego
Wydziatu na 4,2.

Analize czestosci wykonywania przez pracownikow IP zadan zzakresu obowigzkdw innych osdéb
przeprowadzono takze z uwzglednieniem podziatu na poszczegdlne komorki organizacyjne Urzedu.

55



BADANIE EWALUACYJNE PN. ,SYSTEM ZARZADZANIA I WDRAZANIA PROGRAMU OPERACYJNEGO KAPITAE LUDZKI W WOJEWODZTWIE
ZACHODNIOPOMORSKIM”

Woykres 35. Przecietna ocena czestosci wykonywania zadan z zakresu obowigzkéw innych osdéb
w poszczegolnych wydziatach Urzedu
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79).

Jak sie okazuje, zjawisko wykonywania zadan nalezacych do obowigzkéw innych oséb ma rézne nasilenie
w poszczegdlnych Wydziatach Urzedu — zaobserwowano istotne pod wzgledem statycznym roznice™
w przecietnej ocenie czestosci tego zjawiska (na skali 1-5, gdzie 1 oznacza, ze respondent nigdy wykonuje
zadan nalezacych do obowigzkéw innych oséb, a5, ze wykonuje takie zadania bardzo czesto). Na
szczegblng uwage w tym wzgledzie zastuguje Wydziat Koordynacji PO KL, gdzie czestos$¢ tego zjawiska
zostata oceniona istotnie pod wzgledem statystycznym wyzej®’ niz érednia ocena we wszystkich
Wydziatach — wyniosta ona 3,5 w stosunku do sredniej 2,91. Zidentyfikowany stan rzeczy moze oznaczac,
iz Wydziat Koordynacji PO KL jest — potencjalnie — w najwiekszym stopniu dotkniety problemem
niewystarczajgco jednoznacznego podziatu zadan lub czestej absencji niektorych pracownikéw, ale
z drugiej strony $wiadczy to takze o zdolnosci do duzej wymiennosci zadan w ramach zespotu tworzacego
Wydziat Koordynacji PO KL.

Biorac pod uwage sredniag ocene, wspomniane zjawisko najrzadziej wystepuje w Wydziale Kontroli, gdzie
przecietna ocena jest 00,41 nizsza niz w pozostatych Wydziatach, lecz réznica ta nie jest istotna
statystyczne®® i w zwigzku z tym mato znaczaca. w pozostatych Wydziatach przecietne oceny byty zblizone
do éredniej oceny dla wszystkich Wydziatow™®.

3 Chi kwadrat=11,521; a=0,05; p=0,042 (test Kruskala-Wallisa)
7 t=2,914; a=0,05; p=0,01
3 t=-1,529; a=0,05; p=0,161

3% Wydziat Projektéw dla Przedsiebiorcéw PO KL - t=-0,339; a=0,05; p=0,74; Wydziat Projektéw Rynku Pracy PO KL -
t=0,63; a=0,05; p=-0,544; Wydziat Projektéw Edukacji PO KL - t=-0,231; a=0,05; p=0,821; Wydziat Projektow
Integracji Spotecznej PO KL - t=-1,05; a=0,05; p=0,314
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Wykres 36. Ocena zaburzen zwigzanych z oczekiwaniem na decyzje oraz funkcjonujacymi procedurami
obiegu dokumentow
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79).

Taka sama ilos¢ respondentéw (po 45,5%) wskazata na wystepowanie oraz niewystepowanie opdznien
zwigzanych z oczekiwaniem na decyzje przetozonych, natomiast pozostate 8,9% pracownikoéw, byto
niezdecydowanych w tej kwestii. Wskazuje to z jednej strony na stosunkowo szerokie wystepowanie tego
typu problemoéw, ale z drugiej strony nie maja one charakteru systemowego, skoro blisko potowa
pracownikdéw z tego rodzaju trudnosciami sie w swojej pracy nie boryka. Mozna wiec domniemywac, ze
nie jest to wytacznie kwestia procedur, ale takze czynnika ludzkiego i podejscia przetozonych do procesu
decyzyjnego.

Wiekszy problem stanowi natomiast wydtuzanie sie czasu realizacji zadan ze wzgledu na istniejaca droge
stuzbowa obiegu dokumentacji — na tego rodzaju utrudnienie wskazato tacznie 55,7% respondentow
(przeciwna opinie wyrazita sporo mniejsza grupa przebadanych oséb — 32,9%). Zidentyfikowana sytuacja
uzasadnia rozwazenie mozliwych do podjecia dziatan zorientowanych na zminimalizowanie niniejszego
problemu.

Rekomendacja 11. Ponad potowa pracownikéw IP dostrzega problem wydtuzania sie czasu realizacji zadan ze
wzgledu na istniejacg droge stuzbowa obiegu dokumentacji. Nalezy w zwigzku ztym podja¢ dziatania
zorientowane na skrécenie czasu obiegu dokumentédw, m.in. poprzez zwiekszenie znaczenia komunikacji
elektronicznej w ramach wewnetrznego przeptywu informacji wIP oraz dokonanie przegladu kompetengji
decyzyjnych Naczelnikdw Wydziatdéw iich ewentualne poszerzenie tak, by w wiekszej niz do tej pory ilosci spraw
obieg dokumentdéw ograniczat sie do Wydziatéw, a wiec miat charakter maksymalnie 3-stopniowy (pracownik
szeregowy, Kierownik Zespotu, Naczelnik Wydziatu).

Ostatnia kwestia analizowana w niniejszej czesci raportu w oparciu o wyniki badania CAWI realizowanego
wsrdd pracownikow IP dotyczy skali wystepowania dwoch kategorii problemdw mogacych potencjalnie
utrudnia¢ wykonywanie zadan przez osoby zaangazowane w proces wdrazania PO KL, tj.. brakow
informacyjnych oraz spietrzen zadan.
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Wykres 37. Ocena wystepowania brakéw informacyjnych oraz spietrzen zadan
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79).

Jesli chodzi o wystepowanie brakoéw informacyjnych utrudniajacych realizacje zadan, to najszersza grupa
respondentow (46,8%) wskazata, iz sytuacja ta wystepuje rzadko, ,czasami” z rzeczonym problemem
boryka sie 39,2% badanych, natomiast na czeste lub bardzo czeste jej wystepowanie wskazato jedynie
7,6% przebadanych oséb. Generalnie, nalezy wiec stwierdzi¢, ze problem ewentualnych brakéw
informacyjnych wsréd pracownikéw IP nie ma charakteru systemowego i nie zaburza znaczaco realizacji
zadan.

Zjawiskiem o wiekszym znaczeniu dla funkcjonowania WUP jest wystepowanie spietrzen zadan — 27,8%
respondentéow wskazato na czeste lub bardzo czeste wystepowanie spietrzen, ktdére wymagaja pracy
w wiekszym wymiarze godzin. Warto zwroci¢ uwage, iz spora grupa 44,3% pracownikdéw ocenita, iz
sytuacje tego typu wystepuja ,czasami’, co jednak — ze wzgledu na specyfike pracy IP, ktéra w duzym
stopniu funkcjonuje zgodnie z dynamika prowadzonych konkurséw i naboréw wnioskéw — nie powinno
by¢ traktowane jako problem.

Wykres 38. Ocena zjawiska spietrzenia zadan w poszczegdlnych wydziatach Urzedu
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Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badania CAWI pracownikéw WUP w Szczecinie (n=79).

Jak wykazata statystyczna analiza danych, wystepowanie zjawiska spietrzen zadaniowych ma roézne
natezenie w poszczegolnych wydziatach WUP — przecietne oceny liczbowe czestosci spietrzen (na skali 1-
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5, gdzie 1 oznacza, ze rzeczone spietrzenia nie wystepuja nigdy, a 5, ze wystepuja bardzo czesto) istotnie
pod wzgledem statystycznym™ réznia sie miedzy soba. w Wydziale Kontroli przecietna ocena spietrzenia
byta istotnie pod wzgledem statystycznym nizsza®* od $éredniej, a w Wydziale Projektéw Rynku Pracy PO
KL zanotowano ocene najwyzsza, réwniez istotnie wyzsza® od $redniej dla wszystkich Wydziatow,
natomiast wartoéci przecietnej oceny w pozostatych Wydziatach nie réznia sie istotnie” od $redniej.
w zwigzku z tym nalezy uzna¢, iz w Wydziale Kontroli znaczaco rzadziej niz w pozostatych Wydziatach
wystepuja spietrzenia zadaniowe™, a Wydziale Projektéw Rynku Pracy PO KL zjawisko to wystepuje
ZNaczaco czesciej.

W kontekscie oceny procedur obowigzujacych wIP warto takze zwrdcic uwage na kwestie
zasygnalizowang w badaniu jakosciowym przez przedstawicieli kadry kierowniczej, a mianowicie, ze
zdarzaja sie sytuacje, w ktérych niektére procedury cechuje dysfunkcjonalnos¢ rozumiana jako
niedopasowanie do dziatan faktycznie podejmowanych przez pracownikéw IP. Trzeba podkresli¢, ze
utrzymywanie na dtuzsza mete rozbieznosci pomiedzy wymiarem proceduralnym a faktycznym moze
ostabia¢ caty system zarzadzania iwdrazania PO KL. Dlatego tez nalezatoby dokona¢ pogtebionego
przegladu obowigzujacych procedur pod katem identyfikacji procedur ,martwych” lub oddolnie
modyfikowanych a nastepnie przeprowadzi¢ ich formalna zmiane (jesli takowa bytaby uzasadniona).

W szczegolnosci jednak — dla zwiekszenia funkcjonalnosci i uzytecznosci obowigzujacych procedur —
nalezy zmieni¢ model zasadniczych prac nad opracowywaniem Instrukcji Wykonawczych, tak by
w wigkszym stopniu oddawaty one specyfike zadan realizowanych przez poszczegdlne Wydziaty:

Mysle, ze dobrze by byto gdyby procedury byty tworzone nie przez 1 osobe w Wydziale Koordynacji — bo tym zajmuje
sie tam 1 osoba — tylko dla poprawnosci, efektywnosci powinien byc stworzony zespét ludzi sktadajgcy sie
z pracownikow, ktorzy majq najdtuzszy czas pracy, z réznych wydziatéw ioni powinni wspdlnie tworzy¢ zespot
zadaniowy pt.: ,Wykonac instrukcje wykonawcze”.

Rekomendacja 12. W celu zwiekszenia adekwatnosci iuzytecznosci Instrukcji Wykonawczych nalezy zmienic
sposob prac nad ich opracowaniem. Zamiast obecnie obowiazujgcego modelu, w ktérym procedury opracowywane
sa przez Wydzial Koordynacji PO KL ikonsultowane z pozostatymi Wydziatami, nalezatoby powotaé
miedzywydziatowy zespot zajmujacy sie opracowaniem Instrukcji Wykonawczych. w jego sktad powinni wejs¢
pracownicy poszczegdlnych Wydziatdw o relatywnie duzym doswiadczeniu zawodowym (stazu pracy), ktorzy
jednoczesnie wramach swoich Wydziatdw byliby odpowiedzialni za konsultacje propozycji Instrukgji
Wykonawczych oraz zbieranie od innych pracownikéw propozycji dalszych zmian w procedurach. Pierwszym
etapem prac takiego zespotu powinno by¢ zweryfikowanie tych procedur, ktére w chwili obecnej cechuje
dysfunkcjonalnos¢ rozumiana jako niedopasowanie do dziatan faktycznie podejmowanych przez pracownikéw IP.

1.3.2 Struktura organizacyjna IP

Za wdrazanie komponentu regionalnego PO KL w wojewddztwie zachodniopomorskim odpowiedzialny
jest WUP w Szczecinie. Realizacje zadan z tym zwigzanych powierzono szesciu wydziatom Urzedu, ktére
dziataja pod zwierzchnictwem Wicedyrektora ds. EFS, wérod nich sa:

40 Chi kwadrat=17,168; a=0,05; p=0,004 (test Kruskala-Wallisa)

* £=-2,205; a=0,05; p=0,02

* t=4,182; a=0,05; p=0,002

3 Wydziat Projektéw dla Przedsiebiorcow POKL - t=-0,386; a=0,05; p=0,706; Wydziat Koordynacji PO KL - t=-0,158;
a=0,05; p=0,876; Wydziat Projektéw Edukacji PO KL - t=1,3; a=0,05; p=0,215; Wydziat Projektéw Integracji Spotecznej
PO KL - t=1,208; a=0,05; p=0,25

* Wynika to najprawdopodobniej z faktu, iz Wydziat Kontroli wytaczony jest ze wspomnianej wczesniej dynamiki
pracy, ktoéra powigzana jest z harmonogramem prowadzonych naboréw idziata wg wzglednie statego rytmu
wynikajacego z planu dziatan kontrolnych.
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=  Wydziat Koordynacji PO KL;

= Wydziat Projektow Rynku Pracy PO KL;

= Wydziat Projektow Integracji Spotecznej PO KL;
= Wydziat Projektow dla Przedsiebiorcéw PO KL;
= Wydziat Projektow Edukacji PO KL;

= Wydziat Kontroli.

Ponizszy schemat prezentuje strukture organizacyjng odpowiedzialng za realizacje PO KL wraz
z przyporzagdkowanym zakresem zadan poszczegdlnych komorek organizacyjnych.
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Schemat 1.Struktura organizacyjna IP
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Przedstawiona struktura organizacyjna ma charakter departamentowy, jednostki organizacyjne zostaty
wydzielone dwustopniowo, ze wzgledu na dwa szczegotowe aspekty. Pierwszy z nich to aspekt
funkcjonalny, chodzi tu o podziat na wydziaty zajmujace sie wdrazaniem oraz koordynacja i kontrola.
Zadania wykonywane przez te jednostki organizacyjne peinig rézne funkcje w procesie wdrazania
Programu. Ze wzgledu na pracochtonnos¢ zadan zwigzanych z bezposrednim wdrazaniem ico z tym
zwigzane sporga iloscig zaangazowanych pracownikéw, dokonano podziatu w aspekcie ,produktowym”.
Cztery wydziaty umieszczone z lewej strony schematu nazywa sie Wydziatami Wdrazania Priorytetow PO
KL, petnig one te sama funkcje, lecz w réznych obszarach — kazdy z wydziatéw prowadzi dziatalnos¢
w ramach odrebnego Priorytetu PO KL.

Struktura departamentowa czesto wystepujaca wsréd duzych organizacji osiaga najwieksza efektywnosé
przy zastosowaniu narzedzi koordynacji oraz komunikacji, aby istniejace jednostki organizacyjne nie
zamykaty sie w ramach realizowanych zadan, a relacje pomiedzy nimi zachodzace byly jasno okreslone.
Stad jak najbardziej zasadne jest istnienie Wydziatu Koordynacji PO KL, pod warunkiem jednak, ze jego
dziatalnosc¢ rzeczywiscie sprzyja dobrej wspétpracy i komunikacji pomiedzy wydziatami.

Zadania poszczegolnych jednostek organizacyjnych okreslone w Regulaminie organizacyjnym WUP
w Szczecinie s3 rozdysponowane w jasny ilogiczny sposéb. Nalezy jednak zwréci¢ uwage na kwestie
duzego podobienstwa zadan realizowanych przez Zespoty ds. Finanséw i Monitoringu w ramach
Wydziatow Wdrazania oraz Wydziatu Koordynacji PO KL. Oczywiscie trudno méwi¢ tu o dublowaniu sie
zakresow zadan, czy kompetengji, inny jest bowiem poziom podejmowanych w tych obszarach dziatan.
Trzeba jednak w zwigzku z takim podobienstwem rodzaju realizowanych zadan podkresli¢ szczegdlne
znaczenie wspoétpracy pomiedzy rzeczonymi Zespotami w ramach komoérek wdrazajacych oraz Wydziatu
Koordynacji PO KL*. Kluczowe znaczenie ma tu takze standaryzacja sposobu przekazywania danych
i zestawien generowanych przez Wydziaty Wdrazajace.

Rekomendacja 13. w kontekscie obowiazujacej w IP struktury organizacyjnej nalezy w precyzyjny sposéb okresli¢
relacje izasady wspdtpracy pomiedzy komodrkami finansowo-monitoringowymi  w Wydziatach Wdrazania
i Wydziale Koordynacji PO KL.

Struktura organizacyjna ijej obecny ksztatt w WUP byta takze przedmiotem oceny kadry kierowniczej.
Generalnie, strukture oceniona jako funkcjonalng o czym $wiadczy fakt, ze poziom akceptacji dla
stwierdzenia ,Struktura organizacyjna Urzedu zapewnia efektywne wdrazanie POKL" wyniost az 4,3 na 5-
stopniowej skali. Dodatkowo, zwrécono w tym kontekscie uwage na — jak najbardziej — pozytywny model
wdrazania PO KL w woj. zachodniopomorskim, gdzie zrezygnowano z podziatu obowigzkéw miedzy IP
i IP2:

No chyba duza zastuga tez tego, Ze nie jesteSmy IP2 tylko jednak IP. I, Ze na catosc jest w ramach jednego urzedu i to
Jjest jednak, moim zdaniem tak jak patrze na inne wojewddztwa, to jest naprawde, nasz olbrzymi atut, ze nie
przechodzi to wszystko gdzies przez zarzqd, przez Urzqd Marszatkowski, tylko..wiadomo, to co jest konieczne jest tak,
ale dzieki temu, Zze wszystko spina jedna instytucja, to moim zdaniem jest gwarancja sukcesu.

1.3.3 Analiza sciezki krytycznej

Na zarzadzanie iwdrazanie komponentu regionalnego PO KL w wojewddztwie zachodniopomorskim
sktadaja sie nastepujace procesy i zadania:
1. Procesy dotyczace zarzadzania systemem

» Podpisanie porozumienia IZ-IP

* Trzeba tu jednak podkresli¢, iz rzeczony postulat — cho¢ w szczegolnosci dotyczy zidentyfikowanych powyzej relagji
pomiedzy wyrdznionymi komorkami organizacyjnymi — to jednak winien byc¢ traktowany jako zatozenie dla wszystkich
relacji zadaniowych pomiedzy komérkami organizacyjnymi IP.

62




BADANIE EWALUACYJNE PN. ,SYSTEM ZARZADZANIA I WDRAZANIA PROGRAMU OPERACYJNEGO KAPITAE LUDZKI W WOJEWODZTWIE
ZACHODNIOPOMORSKIM”

* Aneksowanie porozumienia IZ-IP

= Sporzadzenie i aktualizacja opisu systemu zarzadzania i kontroli

» Sporzadzanie, aktualizacja Instrukcji Wykonawczej

»  Przeglad procedur zawartych w Instrukcji Wykonawczej i analiza ryzyka instytucji

» Wdrazanie zalecen pokontrolnych i dziatania prewencyjne oraz korekcyjne
2. Procesy ogtaszania konkurséw, naboru, oceny izatwierdzania projektow konkursowych oraz
systemowych

= Sporzadzanie oraz przyjmowanie Planu Dziatania

»  Sporzadzanie i aktualizowanie wzoréw dokumentacji konkursowej

» Sporzadzanie dokumentacji konkursowej i ogtaszanie konkurséw

= Zamieszczanie informacji o zwieszeniu/odwieszeniu oraz zamknieciu konkurséw otwartych

»  Wprowadzanie zmian do dokumentacji konkursowej i ich ogtaszanie w trakcie trwania konkursu

*  Przyjmowanie oraz ocena formalna wnioskéw konkursowych

»  Ocena merytoryczna projektéw konkursowych

*  Prowadzenie negocjacji projektow konkursowych

= QOcena zatgcznikéw i zatwierdzanie wnioskéw konkursowych

» Zamieszczanie na stronie internetowej IP szczegétowego harmonogramu przeprowadzania
kolejnych etapéw i wyboru wnioskéw do dofinansowania

»  Przyjmowanie oraz ocena formalna wnioskéw konkursowych ztoZzonych w ramach procedury
przyspieszonego wyboru projektéw

» Ocena merytoryczna, zatwierdzanie wnioskéw konkursowych, negocjacje w ramach procedury
przyspieszonego wyboru projektéw

= Ocena projektu innowacyjnego testujgcego

»  Przyjmowanie oraz zatwierdzanie projektow systemowych beneficjentow zewnetrznych

*  Przygotowanie oraz zatwierdzanie projektow systemowych realizowanych przez IP (WUP)

= Postepowanie odwotawcze

3. Procesy dotyczace ekspertow

= Zawieranie umdw [ wspdtpraca z ekspertami oceniajgcymi wnioski
= Zawieranie uméw (wspdtpraca z ekspertami w przypadku obligatoryjnego/fakultatywnego
wyrazania opinii
4. Procesy dotyczace podpisywania, aneksowania, rozwigzania umowy
»  Podpisywania i aneksowanie umowy o dofinansowanie projektu konkursowego
»  Podpisywanie i aneksowanie umowy o dofinansowanie projektu systemowego/ umowy ramowej
»  Wydawanie decyzji/ podjecie uchwaty dotyczqcej realizacji projektu
*  Rozwigzywanie umowy o dofinansowanie projektu
5. Procesy dotyczace zabezpieczen

»  Przyjmowanie, ewidencjonowanie oraz przechowywanie dokumentéw stanowiqgcych zabezpieczenie
umowy o dofinansowanie projektu
»  Zwrot dokumentdéw stanowigcych zabezpieczenie umowy o dofinansowanie projektu
»  Niszczenia dokumentéw stanowigcych zabezpieczenie umowy o dofinansowanie projektu
6. Procesy dotyczace zmian w projekcie

»  Wprowadzanie zmian do projektéw konkursowych/ systemowych
»  Postepowanie w przypadku wprowadzania zmian do projektu skutkujgcych koniecznoscig spetnienia
dodatkowych wymogdw
7. Procesy dotyczace zarzadzania finansowego

»  Weryfikacja wniosku o ptatno$¢ beneficjenta oraz dokonywanie ptatnosci w projektach
konkursowych

= Weryfikacja wniosku o ptatnos¢ beneficjenta oraz dokonywanie pfatnosci w projektach
systemowych beneficjentéw zewnetrznych
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Weryfikacja wniosku o ptatnos¢ beneficienta oraz dokonywanie ptatnosci w projektach
systemowych realizowanych przez IP (WUP)

Korekty do Informacji o wynikach weryfikacji wniosku/ koricowego wniosku o ptatnosc
Postepowanie w sytuacji wykrycia btedéw systemowych majgcych wptyw na dotychczas
zatwierdzone wnioski o ptatnos¢

Dokonywanie ptatnosci zaliczkowych, posrednich, koricowych na rzecz beneficjenta

Uwalnianie srodkéw z budzetu srodkéw europejskich zwréconych przez beneficjenta do BGK oraz
na rachunek bankowy IP

Sporzqdzanie poswiadczenia i deklaracji wydatkéw IP

8. Procesy dotyczace odzyskiwania kwot:

Odzyskiwanie nieprawidtowosci finansowych podlegajacych zwrotowi oraz kwot zwigzanych
z koncowym rozliczeniem projektu

Odzyskiwanie korekt finansowych

Postepowanie w przypadku nieztozenia wniosku o ptatnos¢ rozliczajgcego 70% dotychczas
przekazanych srodkow i/lub w terminie wynikajgcym z zaakceptowanego harmonogramu ptatnosci
Postepowania w przypadku stwierdzenia wyptacenia nieprawidtowo kwot powstatych z winy
pomytek IP

Prowadzenie rejestru obcigzen na projekcie wramach powierzonych do wdrazania osi
priorytetowych PO KL

Windykacja naleznosci

Zgtaszanie danych do rejestru podmiotéw wykluczonych z mozliwosci ubiegania sie
o dofinansowanie

9. Procesy dotyczace rozliczenia kohcowego oraz zamkniecia projektu

Weryfikacja koricowego wniosku beneficjenta o ptatnosc oraz rozliczenia koricowego projektu
Kontrola na zakoriczenie realizacji projektu przeprowadzanej na dokumentacji jednostki
kontrolujgcej

Zamkniecie projektu konkursowego

10. Procesy dotyczace systemow informatycznych

Nadawanie i odwotywanie upowaznienia Administratora Merytorycznego Instytucji systemu KSI
SIMIK (07-13)

Nadawanie, zmiana i wygasniecie uprawnienri Uzytkownika KSI SIMIK (07-13)

Usuwanie i zmiana danych z KSI SIMIK (07-13)

Zgtaszanie incydentéw naruszenia bezpieczeristwa informagji w KSI SIMIK
(07-13)

Tworzenie kopii bezpieczenstwa wersji elektronicznej uprawnien

11. Procesy dotyczace kontroli

Sporzadzanie rocznego planu kontroli IP

Przygotowanie, przeprowadzanie kontroli planowych idoraZnych, opracowywanie informacji
pokontrolnej oraz sporzgdzanie i monitorowanie zaleceri pokontrolnych

Udziat w przeprowadzaniu kontroli krzyzowych

Przekazanie do IZ wynikéw kontroli zewnetrznych

Powiadomienie o popetnieniu przestepstwa

12. Procesy dotyczace raportowania o nieprawidtowosciach

Przygotowanie raportu o nieprawidtowosci podlegajqcej niezwtocznemu zgtoszeniu do KE
Przygotowanie raportu o nieprawidtowosciach podlegajgcych kwartalnemu raportowaniu do KE
Przygotowanie kwartalnego zestawienia nieprawidtowosci nie podlegajgcych raportowaniu do KE

13. Procesy dotyczace sprawozdawczosci i monitorowania

Sporzadzenie i przestanie okresowych, rocznych i koncowych sprawozdan z IP do IZ
Sporzadzenie i przestanie do IZ informacji kwartalnej z realizacji priorytetéw PO KL sporzadzonych
przez IP
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»  Obowigzki sprawozdawcze wynikajgce dla IP z przyjetego systemu przekazywania srodkéw
finansowych na realizacje PO KL
»  Przekazywania na zgdanie KE danych zgodnie z zatgcznikiem mn
do Rozporzgdzenia WE nr 1828/2006
= Obstuga posiedzen Podkomitetu Monitorujagcego PO KL
14. Procesy dotyczace informacji promocgji oraz RO EFS

»  Sporzgdzanie Rocznego Planu Dziatan Informacyjno - Promocyjnych
= Sporzgdzanie sprawozdania z dziatan informacyjno — promocyjnych
= Weryfikacji oraz  zatwierdzanie Oferty  na kolejny ~ rok  petnienia  funkgji
RO EFS wraz z budzetem
= Weryfikacja wniosku o rozliczenie wydatkéw RO EFS
15. Procesy dotyczace ewaluacji

»  Przygotowanie Rocznego Planu Dziatari Ewaluacyjnych

*  Prowadzenie ewaluagji
»= Monitorowanie wdrazania rekomendacji ze zrealizowanego badania ewaluacyjnego
16. Procesy dotyczgce pomocy technicznej oraz szkoler

*  Przygotowanie | wprowadzanie zmian do Rocznego Planu Dziatania Pomocy Technicznej PO KL
»  Sporzgdzanie sprawozdan IP z realizacji PT
= Opracowywanie i weryfikacja wniosku o ptatnos¢ w ramach Pomocy Technicznej PO KL IP
» Realizacja polityki szkoleniowej
17. Procesy dotyczace realizacji zamdwien publicznych
»  Realizacja zamdwien publicznych
18. Procesy dotyczace regionalnej sieci tematycznej

»  Powotywanie struktur Regionalnej Sieci Tematycznej WZ
=  Dokonywanie zmian w sktadzie RST WZ o podmioty bedqce realizatorami projektow innowacyjnych
19. Procesy zwiagzane z archiwizacja

»  Archiwizacja dokumentacji
Powyzsze procesy zostaty pogrupowane w 19 obszaréw tematycznych i szczegotowo scharakteryzowane
w Instrukcji Wykonawczej Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki Wojewddzkiego Urzedu Pracy
w Szczecinie z dnia 26 lipca 2011 roku.
W celu wytonienia zadan, ktore moga stanowi¢ tzw. ,waskie gardta” systemu zarzadzania i wdrazania
komponentu regionalnego PO KL w wojewddztwie zachodniopomorskim, zostata przeprowadzona analiza
z zastosowaniem metody sciezki krytycznej (critical path metod).
Analiza $ciezki krytycznej jest metoda stosowana w zarzadzaniu projektami. Sciezka krytyczna to seria
zadan, ktére musza by¢ wykonane zgodnie z harmonogramem, aby caty projekt zostat zakonczony
zgodnie z harmonogramem. Wskazanie sciezki krytycznej polega na wyborze trwajacych najdtuzej ze
wszystkich ciaggéw chronologicznie utozonych zadan takich, ze kazde nastepne nie moze sie rozpocza(,
dopoki poprzednie sie nie skonczy. Opoznienie ktéregokolwiek z zadan znajdujacych sie na Sciezce
krytycznej opdznia zakonczenie catego projektu, natomiast opdznienia w realizacji zadan nielezacych na
Sciezce krytycznej nie wptywaja na czas catego projektu. Analiza sciezki krytycznej pozwala wskaza¢, ktére
zadania maja kluczowy wptyw na date zakohczenia projektu.
Zadania realizowane wramach systemu zarzadzania iwdrazania PO KL w wojewddztwie
zachodniopomorskim s wzajemnie powigzane. Czg$¢ zadan moze by¢ realizowana réwnolegle, jednak
w wiekszosci analizowanych proceséw zadania muszg by¢ realizowane sekwencyjnie, czyli rozpoczecie
jednego zadania wymaga wczesniejszego zakonczenia zadania je poprzedzajacego. w przypadkach, gdy
ciagi zadan lezacych na Sciezce krytycznej sa dtugie istnieje dodatkowe ryzyko kumulacji opdznien.
Na potrzeby analizy Sciezki krytycznej z wyzej przedstawionych proceséw stanowiagcych elementy systemu
zarzadzania i wdrazania PO KL na poziomie regionalnym wybrano zadania kluczowe, sktadajgce sie na
proces ogtaszania konkurséw, naboru, oceny izatwierdzania projektéw oraz podpisywania uméw
o dofinansowanie projektu. Stanowig one bowiem grupe zadan, ktérych realizacja w najwigkszym stopniu
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przyczynia sie do realizacji celow catego programu. Przeprowadzajac teoretyczng analize mozna przyja¢, iz
mozliwe opdznienia w zakresie naboru, oceny wnioskow i podpisywania uméw o dofinansowanie moga
mie¢ wptyw na czas rozpoczecia realizacji projektdéw przez beneficjentdw, co generowaé moze z kolei
opOznienia w osigganiu zatozonych wartosci wskaznikdéw, opdznienia w harmonogramach pfatnosci
i w konsekwencji opodznienia realizacji rzeczowej i finansowej catego Programu na poziomie regionu.
Opodznienia te moga by¢ spowodowane wieloma czynnikami, w tym m.in.: zmieniajacymi sie przepisami,
wytycznymi i procedurami, oczekiwaniem na wyjasnienia i decyzje, spigtrzeniami zadan lub okresowymi
brakami kadrowymi.

Oczywiscie proces wdrazania catego Programu nie ogranicza sie do procesow, ktérych zwiehczeniem jest
podpisanie umowy o dofinansowanie — réwniez na etapie realizacji projektu mozliwe jest wystepowanie
opoznien (majacych réznorakie — lezace zardwno po stronie IP, jak i beneficientow — przyczyny). Jednak
w tym ostatnim przypadku stosowane procedury w réznym stopniu oddziatujg na rozne projekty i trudno
méwic o tym, by okreslona procedura (lub katalog procedur) w taki sam sposoéb oddziatywat na przebieg
projektu ijego okres. Co wiecej, to jakie procedury sa stosowane zalezy od specyfiki danego projektu
i niekiedy niektére z nich w ogdle nie beda w konkretnym przypadku stosowane. i wreszcie — ze wzgledu
na fakt, iz metoda sciezki krytycznej okresla zadania, ktére warunkujg mozliwos¢ realizacji zadan kolejnych
— skupia sie ona procesach i zadaniach posrednich, po ktérych nastepuja kolejne etapy wdrazania catego
Programu. w zwigzku z powyzszym, pominiete zostaja sitg rzeczy te zadania, ktore maja charakter finalny
i stanowig gtdéwny komponent catego procesu wdrazania Programu. w przypadku niniejszej analizy bedzie
to etap realizacji projektdw, co z kolei oznacza, ze analiza $ciezki krytycznej odnosi¢ sie bedzie do
proceséw poprzedzajacych 6w etap. w ten sposéb analiza ta pozwoli zidentyfikowa¢ zadania lezace na
Sciezce krytycznej wdrazania Programu (co w odniesieniu do poziomu projektowego oznaczal bedzie
realizacje przedsiewzie¢ objetych dofinansowaniem).

Analize $ciezki krytycznej dla proceséw w formie graficznej przedstawiono na ponizszym schemacie
(Sciezka krytyczna zostata oznaczona kolorem czerwonym). Wskazuje ona takze zasoby (poprzez
wskazanie komoérek organizacyjnych WUP) zaangazowane w realizacje zadan na poszczegdlnych etapach
Sciezki krytyczne;j.
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Schemat 2. Zadania lezace na sciezce krytycznej procesu wdrazania PO KL w woj. zachodniopomorskim
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Zrodho: opracowanie whasne na podstawie dokumentacji wewnetrznej WUP

Jak wynika z danych przedstawionych na powyzszym schemacie, w najwiekszym stopniu, za terminowa

realizacje zadan

lezacych

na

Sciezce krytycznej
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Zespdt ds. p
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w poszczegolnych Wydziatach Wdrazania. Sytuacje te uznaé nalezy za funkcjonalng, bo cho¢ oczywiscie
poszczegolne Zespoty ds. projektéw moga by¢ w niektdrych okresach szczegdlnie obcigzone, to jednak —
poprzez przyjecie podziatu Wydziatéw Wdrazania na komérki zajmujace sie poszczegdlnymi Priorytetami
— obciagzenia te sag roztozone réwnomiernie, a jednoczesnie istnieje mozliwo$¢ czasowego wspomagania
Zespotu z danego Wydziatu przez osoby z innych Wydziatdw, w sytuacji gdy wystepuja szczegdlnie duze
obcigzenia danego Wydziatu (np. prowadzenie naboru wramach popularnego obszaru wsparcia, co
skutkuje duza iloscig ztozonych wnioskow).

1.4 OCENA ORGANIZACJI PRAC KOMISJI OCENY PROJEKTOW DLA KONKURSOW W RAMACH
PO KL oGtASZANYCH PRZEZ WUP W SZCZECINIE

Niniejsza czes¢ raportu poswigcona jest ocenie elementu systemu zarzadzania i wdrazania komponentu
regionalnego PO KL, ktéry dotyczy procesu oceny wnioskow sktadanych wramach konkurséw
ogtaszanych i prowadzonych przez WUP w Szczecinie. Na ocene te sktadaja sie przede wszystkim wyniki
badania CAWI przeprowadzonego wsréd cztonkéw KOP oraz wyniki analizy odwotan sktadanych przez
wnioskodawcow w latach 2009-2011.

1.4.1 Ocena procesu organizacji prac KOP

W ramach ponizszej czesci przeprowadzono analize procesu organizacji pracy KOP, ze szczegdlnym
uwzglednieniem opinii pracownikbw WUP w Szczecinie oraz ekspertéw zewnetrznych, ktorzy
zaangazowani s3 w prace zwigzane z oceng merytoryczng wnioskéw sktadanych w ramach prowadzonych
procedur konkursowych.

Wykres 39. Status cztonkéw KOP

37,1% M pracownik WUP bedacy

cztonkiem KOP

ekspertzewnetrzny

62,9%

Zrédio: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, n=97

Cztonkowie Komisji Oceny Projektow uczestniczacy w badaniu CAWI w ponad 62,9% byli pracownikami
Wojewoddzkiego Urzedu Pracy, natomiast 37,1% stanowili eksperci zewnetrzni wybrani w drodze konkursu.
Oznacza to, ze struktura badanej préby odzwierciedla w sposob prawidtowy strukture populacji cztonkow
KOP, gdzie udziat pracownikéw WUP wynidst 60,9% wobec udziatu ekspertéw zewnetrznych na poziomie
39,1%.

Zidentyfikowana strukture cztonkéw KOP ze wzgledu na status danej osoby oceni¢ nalezy jako
funkcjonalna, wydaje sie bowiem ze ocenag merytoryczna sktadanych wnioskéw w wiekszosci zajmowac sie
powinni pracownicy WUP (i to — w optymalnej sytuacji — zaangazowani takze w proces wdrazania
Priorytetu, wramach ktérego dokonuja oceny merytorycznej. Po pierwsze, dysponujg oni wiedza
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i doswiadczeniem, ktore sg nabywane w trakcie realizacji réznego rodzaju zadan zwigzanych z wdrazaniem
komponentu regionalnego PO KL. Po drugie, w przypadku tej kategorii cztonkdéw KOP tatwiejsze jest
wypracowanie jednolitego systemu oceny i sposobu interpretowania okreslonych informacji zawieranych
przez beneficientdw we wnioskach aplikacyjnych (a takze wyjasnianie na biezaco ewentualnych
watpliwosci). z drugiej jednak strony, nie nalezy catkowicie rezygnowac z udziatu ekspertow zewnetrznych
w procesie oceny merytorycznej sktadanych wnioskdéw, gdyz pozwala to na uwzglednienie w procesie
oceny takze perspektywy oséb, ktére — cho¢ nie sa bezposrednio zaangazowane we wdrazanie Programu
- to jednak dysponuja wiedza dotyczaca przedmiotu dofinansowanych przedsiewzieé.

Na ponizszym wykresie scharakteryzowano udziat pracownikéw WUP i ekspertéw zewnetrznych w ramach
poszczegdlnych Dziatan/Poddziatan.

Wykres 40. Dziatania/Poddziatania, w ktérych ocene zaangazowani byli cztonkowie KOP

M pracownik WUP bedacy cztonkiem KOP Ml ekspertzewnetrzny
61,1%
55,7%
) 49,2%
42,6%
393% 39,3%
37.7% 36,1% 37,7% 37,7%
a0 328%
,170 o 8%
30.6% 31,1%
B 27,8%
26,2%
22,2908 22,298 22,2% 88 22,29
19,4%
16,7%
13,994813,9%
6.11 6.2 6.3 721 722 73 811 812 813 821 911 912 9.2 93 94 9.5

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61; eksperci zewnetrzni n=36

Eksperci zewnetrzni bioragcy udziat w badaniu specjalizujg sie przede wszystkim w ocenie wnioskéw
z Poddziatania 8.1.1 - 61,1% badanych deklaruje, iz zajmowata sie oceng merytoryczng wnioskow
w ramach tego instrumentu wsparcia. Inne, relatywnie popularne wséréd zewnetrznych cztonkéw KOP,
Dziatania / Poddziatania, w ramach ktérych osoby te dokonywaty oceny wnioskéw to 8.1.2 (30,6%
ekspertéw zajmowato sie ocena wnioskdw z tego Poddziatania) oraz 6.3 (27,8%). w przypadku pozostatych
obszarow wsparcia odsetki te byty mniejsze, przy czym z najmniejszg aktywnoscig w ramach KOP mamy
do czynienia w odniesieniu do: Dziatania 6.2, Poddziatania 7.2.2, Dziatania 9.4 i Dziatania 9.5 (w kazdym
z tych przypadkoéw odsetek ekspertow zewnetrznych zajmujacych sie ocena merytoryczng ztozonych
wnioskéw ksztattowat sie na poziomie 13,9%).

Z kolei wsréd pracownikéw WUP zaangazowanych w prace KOP najwiekszy odsetek stanowiag osoby, ktére
zajmowaty sie dotychczas oceng wnioskow sktadanych w ramach: Dziatania 9.5 (55,7%), Poddziatania 8.1.1
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(49,2%) oraz Dziatania 6.2 (42,6%). Warto jednak zauwazy¢, ze w zadnym z obszarédw wsparcia odsetek
pracownikéw WUP zajmujagcych sie oceng merytoryczng wnioskow nie spadt ponizej 26,2% (odsetek ten
dotyczy Poddziatania 7.2.2). Swiadczy to relatywnie duzej wszechstronnosci pracownikéw WUP w ocenie
wnioskéw z réznych obszardw wsparcia wystepujacych w ramach PO KL.

Wykres 41. Srednia liczba wnioskéw oceniona przez cztonkéw KOP wedtug poszczegdlnych obszaréw
wsparcia

M ekspertzewnetrzny M pracownik WUP bedacy cztonkiem KOP

15
8.1.3 16

37
7.2.2 25

11,2
9.2 438

111
6.3 49

85
9.4 5,1

4.6
821 53

50
8.1.2 53

11,0
9.3 54

8,0
6.1.1 6,1

11,3
7.2.1 6,1
20,0
7.3 6,4

911 70

9.2
9.1.2 76

143
6.2 5o

205
9.5 14,0

19,7
8.11 17.9

0,00 5,00 10,00 15,00 20,00

Zrodio: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36

Jesli chodzi o srednig liczbe wnioskéw o dofinansowanie oceniong dotychczas przez cztonkéw KOP, to
w przypadku ekspertéow zewnetrznych wyraznie najwieksza $rednia liczba ocenionych wnioskéw wystepuje
w: Dziataniu 9.5, 7.3 oraz 8.1.1, odpowiednio 20,5 20 i19,7 wnioskoéw, przy czym wtym ostatnim
instrumencie wsparcia wystapita duza rozbiezno$¢ miedzy wartoscig minimalng — 3 wnioski na osobe
a maksymalna, ktéra wyniosta 120 wnioskow.

Srednia liczba wnioskéw oceniona przez pracownikéw WUP byta generalnie nizsza, przecietnie najwiecej
wnioskéw oceniono w Poddziataniu 8.1.1 (17,9), a nastepnie w Dziataniu 9.5 (14 aplikacji). Najmniejsza
liczba wnioskéw przypadta, zaréwno na pracownika WUP, jak izewnetrznego cztonka KOP w ramach
Poddziatania 8.1.3 tyczacego sie wzmacniania lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci
(odpowiednio: 1,6 oraz 1,5).

Obie grupy respondentéw zapytano takze o dodatkowe doswiadczenie wynikajace z zaangazowania
w ocene wnioskéw w innych wojewddztwach lub innych programach.
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Wykres 42. Fakt oceny wnioskow w ramach regionalnego komponentu PO KL wojewddztwach innych niz
zachodniopomorskie

pracownik WUP bedacy cztonkiem KOP ekspertzewnetrzny

18,0%

M tak

M nie

63,9%

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36

Sposréd ekspertow zewnetrznych ponad 63% uczestniczyto w opiniowaniu aplikacji z innych wojewddztw,
natomiast w przypadku pracownikow WUP tylko 18% zaangazowanych bylo w ocene regionalnego
komponentu PO KL w innych wojewddztwach, co jednak jest zrozumiate biorac pod uwage podstawowe
miejsce pracy tych cztonkdédw KOP, jakim jest WUP w Szczecinie. z kolei fakt dominacji wsréd ekspertéw
zewnetrznych osob, ktére deklarujg uczestniczenie w ocenie wnioskéw z PO KL takze w innych regionach
kraju oceni¢ nalezy zdecydowanie pozytywnie, stanowi to bowiem forme zdobywania dodatkowego
doswiadczenia, ktére moze by¢ wykorzystywane takze w przypadku prac KOP  w woj.
zachodniopomorskim.

Wykres 43. Fakt oceny wnioskéw w innych programach niz PO KL

pracownik WUP bedacy cztonkiem KOP ekspert zewnetrzny

3,3%

B tak

38,8%
nie

61,1%

96,7%
Zrodho: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36

Podobnie przedstawia sie sytuacja, jesli chodzi o ocene w wnioskéw o dofinansowanie w innych
programach niz PO KL. Takze tutaj zdecydowanie wiekszy odsetek ekspertéw zewnetrznych (38,8%) niz
pracownikdow WUP bedacych cztonkami KOP (zaledwie 3,3%) uczestniczyt w rzeczonym opiniowaniu. Do
programdw, w ktérych prowadzona byta przez respondentdéw ocena merytoryczna naleza przede
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wszystkim Regionalne Programy Operacyjne oraz obowigzujace w poprzednim okresie programowania:
Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego i Sektorowy Program Operacyjny Rozwdj
Zasobow Ludzkich.

Uwzgledniajgc powyzsze dane dotyczace doswiadczen cztonkow KOP nabywanych wramach oceny
wnioskdw z PO KL winnych regionach oraz zinnych programéw stwierdzi¢ nalezy, iz w przypadku
ekspertéw zewnetrznych dokonywana przez nich ocena w wiekszym stopniu niz ma to miejsce
w odniesieniu do pracownikow WUP uwzgledniaé bedzie pordwnania z organizacjg procesu oceny
wnioskéw przez inne instytucje.

W ramach badania CAWI respondenci zostali poproszeni w pierwszej kolejnosci o dokonanie ogdinej
oceny sposobu organizacji prac KOP w WUP w Szczecinie. Dane dotyczace tej kwestii przedstawiono
ponizej.

Wykres 44. Ogdlna ocena sposobu organizacji prac KOP w WUP w Szczecinie

pracownik WUP bedacy cztonkiem KOP B ekspert zewnetrzny
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Zrodio: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36

Ogolnie system organizacji prac Komisji Oceny Projektéw zostat oceniony dobrze. Obie kategorie
respondentéw w zdecydowanej wiekszosci ocenity go raczej dobrze lub bardzo dobrze. Warto jednak
zwroci¢ uwage na fakt, iz blisko dwukrotnie wiekszy odsetek niezaleznych ekspertéw (38,9%) niz
pracownikow WUP (21,3%) wskazat na bardzo dobra ocene. z kolei organizacje pracy KOP za raczej dobra
uznata niemal potowa pracownikdw WUP i 44,4% zewnetrznych cztonkéw KOP. Zidentyfikowane réznice
maja charakter istotny statystycznie®, co w kontekécie mozliwoéci poréwnania przez wiekszos¢ ekspertow
zewnetrznych prac KOP w Szczecinie z procesem organizacji oceny wnioskdw przez inne instytucje
oznacza, ze na ich tle sposob organizacji prac KOP w WUP w Szczecinie wypada korzystnie.

Jesli chodzi o oceny negatywne, to ani jedna osoba nie zdecydowata sie na przyznanie sposobowi
organizacji prac KOP w woj. zachodniopomorskim oceny skrajnie negatywnej, zas oceny umiarkowanie
negatywne (,raczej zle") wyrazito 6,6% pracownikéw WUP oraz tylko 2,8% ekspertow zewnetrznych.

Osoby, ktore ocenity sposéb organizacji prac KOP raczej Zle, jako powody swojego stanowiska podawaty.
brak szkolen oraz instrukcji dotyczacych oceny merytorycznej wnioskdw o dofinansowanie, naktadajace
sie terminy ocen oraz krotki czas na ocene jednego wniosku, atakze obowigzujace procedury oraz
niepoprawny przeptyw informacji. Pamietajmy jednak, ze méwimy tutaj o bardzo nielicznych przypadkach,

*® Roznica istotna statystycznie na poziomie a=0,05, u Manna Whitney'a = 848, p = 0,045 (testy doktadne)
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co oznacza, ze wskazane problemy nie powinny by¢ traktowane jako znaczacy problem dotyczacy jakosci
prac KOP.

Ilos¢ czasu przeznaczonego na ocene jednego wniosku, cho¢ byta podawana jako problem wptywajacy na
negatywna ocene organizacji procesu oceny wnioskow, to jednak wskazania te miaty charakter
incydentalny. Pamietajmy jednak, ze o czynniki wptywajace na negatywna ocene rzeczonego procesu byty
pytane tylko te osoby, ktorych ogdlna ocena okazywataby sie by¢ negatywna. ztego powodu -
a jednoczesnie biorgc pod uwage, ze ilos¢ czasu przeznaczonego na merytoryczng ocene wnioskéw jest
jednym z gtéwnych czynnikéw wptywajacych na jakos¢ tej ostatniej — zadano cztonkom KOP odrebne
pytanie o ocene ilosci czasu przeznaczonego na dokonanie oceny wnioskow. Dane dotyczace tej kwestii
przedstawiono ponizej.

Wykres 45. Ocena ilosci czasu przeznaczonego na ocene wnioskow

k
pracownik WUP bedacy cztonkiem KOP ekspertzewnetrzny
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A%
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' zdecydowanie za

mato
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Zrodio: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36

Jesli chodzi o czas przeznaczony na ocene wnioskéw, to odpowiedzi dwoch kategorii respondentow dosc
znaczaco sie roznia. Jesli chodzi o pracownikow WUP, to 26,2% osdb okreslito ilos¢ czasu przeznaczonego
na ocene ztozonych wnioskéw jako wiasciwg, przy czym wiekszos¢ (62,3%) osdb zatrudnionych w WUP
zajmujacych sie merytoryczng oceng wnioskdw przyznato, ze czasu byto za mato (w stopniu
umiarkowanym opinie taka wyrazito 42,6%, zas w stopniu zdecydowanym — 19,7% respondentow). z kolei
w grupie ekspertow odpowiedzi roztozyty sie w miare rGwnomiernie, tj. potowa oséb stwierdzita, ze ilo$¢
czasu byta wystarczajaca, a 41,7% badanych przyznato, ze czasu byto raczej za mato (zdecydowanie
negatywna opinie dotyczacg iloéci czasu przeznaczonego wyrazito jedynie 2,8%".

Dodatkowo, w odniesieniu do kwestii oceny ilosci czasu przeznaczonego na ocene wnioskéw
przeprowadzono pogtebiong analize statystyczna (analiza klasyfikacyjna), ktéra uwzgledniata status
cztonka KOP oraz jego stazu pracy.

* Roznica pomiedzy dwoma kategoriami respondentéw jest istotna statystycznie u Manna Whitney'a = 717,5, o =
0,05, p = 0,002
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Wykres 46. Ocena ilosci czasu przeznaczonej na ocene wnioskdw w odniesieniu do statusu cztonka KOP
oraz stazu pracy
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Zrodho: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, n=97

Analiza klasyfikacyjna wykazata, iz generalnie eksperci zewnetrzni czesciej uznawali ilos¢ czasu
przeznaczona na ocene wnioskoéw za wystarczajacg. Pracownicy WUP oceniali dostepng ilo$¢ czasu
zdecydowanie bardziej negatywnie, co wigza¢ mozna z duzym obcigzeniem regularnymi obowiazkami
zawodowymi. w tej grupie respondentéw istotny okazat sie takze staz pracy, gdyz osoby z wiekszym
doswiadczeniem zawodowym (powyzej 3 lat) nieco lepiej ocenialy mozliwos¢ oceny wnioskow
w przewidzianym czasie.

Z powyzszych danych wynika, ze problem ograniczonej ilosci czasu przeznaczonego na ocene wnioskow
w zdecydowanie wiekszym stopniu dotyka pracownikéw WUP. Oznacza to jednoczesnie, iz celowe jest
podjecie dziatan, ktére 6w problem zminimalizujg, przy czym nalezy pamigtaé, iz chodzi tu raczej
o dziatania reorganizujgce niz zorientowane na zwiekszenie zatrudnienia, a jednoczesnie, ze problemem
jest tu najprawdopodobniej nie tyle obecnie obowigzujaca ilos¢ czasu przeznaczonego na ocene
merytoryczng wnioskéw, ile rownoczesne obcigzenie biezagcymi obowigzkami zawodowymi w trakcie
trwania procedury konkursowej*. By¢ moze nalezatoby w zwiazku raczej podejmowaé dziatania

*® pomimo tego, Zze ocena dokonywana jest przez pracownikow WUP poza godzinami ich pracy, to mozna

domniemywaé, ze zich punktu widzenia postrzegana jest jako dodatkowe obcigzenie zawodowe, co przy
koniecznosci realizacji — w trakcie zasadniczego czasu pracy — biezacych obowigzkéw zawodowych moze generowac
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zmierzajace raczej do zwiekszenia ilosci wnioskow przypadajacych na jednego eksperta zewnetrznego
(ktorzy w chwili obecnej lepiej niz pracownicy WUP oceniajg ilos¢ czasu przeznaczonego nha ocene
wnioskéw, co moze sugerowal, ze zwiekszenie puli ocenianych przez nich wnioskédw nie wygeneruje
problemu nadmiernego przeciazenia tej kategorii cztonkéw KOP). Trzeba tu podkresli¢, ze ze wzgledu na
konieczno$¢ zachowania wysokiego poziomu merytorycznego ocen dokonywanych przez ekspertéw
zewnetrznych wchodzacych w sktad KOP rozwigzanie polegajace na zwiekszeniu ilosci wnioskow
ocenianych przez dotychczasowych — awiec sprawdzonych imajacych niezbedne doswiadczenie -
ekspertow jest bardziej korzystne niz zwiekszanie liczby cztonkéw KOP spoza IP.

W kontekscie analizy organizacji procesu oceny wnioskéw cztonkéw KOP poproszono takze o ocene
szkolen i materiatdéw informacyjnych przygotowywanych przez IP, gtdwnie w kontekscie ich uzytecznosci
na etapie oceny merytorycznej wnioskéw o dofinansowanie. Dane dotyczace tej kwestii przedstawiono
ponizej.

Wykres 47. Uzytecznos¢ szkolen i materiatdow informacyjnych przygotowywanych przez IP dla cztonkow
KOP

B pracownik WUP bedacy cztonkiem KOP B ekspertzewnetrzny
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zdecydowanie tak raczej tak anitak, ani nie raczejnie zdecydowanie nie

Zrodio: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36

Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow WUP (63,9%), oceniajac uzytecznos¢ materiatdw informacyjnych
i szkolen w kontekscie oceny merytorycznej, wyrazita raczej pozytywna opinie, a 18% nawet zdecydowanie
aprobatywna. w przypadku drugiej kategorii badanych (eksperci zewnetrzni) nieco wiecej oséb (27,8%)
zdecydowanie opowiedziato sie za pozytywna ocena. Nastepnie 38,9% ekspertdéw stwierdzito, ze szkolenia
i materiaty informacyjne raczej byly uzyteczne, a ponad 22% nie miato zdania. Stosunkowo niewielki
odsetek negatywnie ocenita przydatnos¢ otrzymanych informacji w procesie oceny merytorycznej.

poczucie wydtuzenie faktycznego czasu pracy, a tym samym przekonanie o nadmiernym obcigzeniu praca w okresie
prowadzonych procedur konkursowych.
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Wykres 48. Ocena szkolen i materiatéw informacyjnych pod wzgledem ich uzytecznosci w procesie
merytorycznej oceny wnioskédw w doniesieniu do stazy pracy i statusu cztonka KOP
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Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, n=97

Analiza statystyczna przeprowadzona z wykorzystaniem techniki klasyfikacji, tj. drzewa klasyfikacyjnego
wykazata, iz istnieje istotna statystycznie roznica w ocenie szkolen i materiatow informacyjnych pomiedzy
osobami, ktore pracuja nie diuzej niz 3 lata a osobami z dtuzszym stazem pracy®’. Osoby posiadajace
krétszy staz pracy Srednio nieco gorzej oceniaja szkolenia i materiaty informacyjne pod wzgledem ich
uzytecznosci w procesie oceny merytorycznej, co wigzaé mozna zich wiekszymi potrzebami
informacyjnymi wynikajagcymi z mniejszego doswiadczenia zawodowego. Jednoczesnie, w grupie osob
z doswiadczeniem zawodowym powyzej 3 lat wykazano istotna statycznie réznice pomiedzy osobami
bedacymi pracownikami WUP i ekspertami zewnetrznymi. Pracownicy WUP $rednio oceniajg szkolenia
i materiaty informacyjne lepiej niz eksperci zewnetrzni.

Fakt, iz generalnie szkolenia i materiaty informacyjne dla cztonkdw KOP sa oceniane gorzej przez osoby
o0 mniejszym doswiadczeniu zawodowym, a takze ekspertow zewnetrznych (ktérzy sita rzeczy maja
bardziej ograniczony kontakt zzagadnieniami dotyczacymi wdrazania PO KL) moze oznaczaé, iz
dotychczas podejmowane przedsiewziecia sa bardziej dostosowane w swej formie i tresci do oczekiwan
i poziomu przygotowania doswiadczonych pracownikéw IP. Bioragc pod uwage, ze szkolenia i materiaty
informacyjne powinny jednak przede wszystkim realizowac funkcje wspomagajaca dla oséb o mniejszej

* Staz pracy mierzony byt na 5 stopniowej skali Likerta, punkt podziatu przebiega w poprzek drugiej i trzeciej
kategorii, a wiec stazu pracy do 3 lat i powyzej.
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wiedzy i doswiadczeniu, nalezy przeprowadzi¢ szczegotowe konsultacje z ekspertami zewnetrznymi w celu
precyzyjnego zidentyfikowania ich oczekiwan wzgledem merytorycznego wsparcia ze strony WUP.

Finalna cze$¢ analizy dotyczacej oceny procesu organizacji prac KOP poswiecona jest formularzowi
wniosku o dofinansowanie, to bowiem od jego jakosci i funkcjonalnosci zalezy w duzej mierze przebieg
oceny merytorycznej. w pierwszej kolejnosci cztonkowie KOP oceniali 6w formularz pod katem
zapewnienia w sktadanych wnioskach ilosci informacji wystarczajacej do rzetelnego przeprowadzenia
oceny merytorycznej.

Wykres 49. Fakt wystepowania wystarczajacej ilosci informacji we wniosku o dofinansowanie ze wzgledu
na wymogi oceny merytorycznej
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Zrodio: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych (zarbwno po stronie pracownikéw WUP, jak iekspertow
zewnetrznych) pozostaje zgodna w opinii, co do wystarczajacej ilosci informacji we wniosku
o dofinansowanie, ktére sg niezbedne do przeprowadzenia oceny merytorycznej zgodnie
z obowiazujacymi kryteriami. Ponad 13% respondentéw (w obu grupach) zdecydowanie, a ponad 63%
umiarkowanie przychyla sie do opinii, iz problem braku wystarczajacej ilosci informacji we wniosku
o dofinansowanie nie wystepuje.

Jedli chodzi o negatywne opinie wtym zakresie, to pracownicy WUP wyrazili je w stopniu bardzo
niewielkim (3% ocen umiarkowanie negatywnych), z kolei w grupie ekspertéw tego zdania byto ponad
10% badanych. Wsréd deficytéw informacyjnych wskazano przede wszystkim na: deklaratywny charakter
stwierdzen dotyczacych spetniania kryteriow horyzontalnych, brak informacji umozliwiajacych ocene
spetnienia kryteriow horyzontalnych, luki w uzasadnieniach probleméw identyfikowanych w czesci
diagnostycznej wniosku oraz brak oceny wsparcia w kontekscie czysto ekonomicznym (komercyjnym).

Zasygnalizowany powyzej problem deklaratywnosci informacji zawartych w sktadanych wnioskach
o dofinansowanie stanowit przedmiot odrebnego pytania zadawanego uczestnikom badania CAWL
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Wykres 50. Problem wystepowania czysto deklaratywnych informacji we wnioskach o dofinansowanie
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Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36

tacznie ponad 70% ekspertow zewnetrznych zwrécito uwage na wystepowanie problemu deklaratywnosci
informacji zawartych we wnioskach o dofinansowanie, przy czym ponad 30% zdecydowanie potwierdzito
fakt wystepowania rzeczonego problemu. Pracownicy WUP w blisko 40% przypadkow nie mieli zdania
w badanej kwestii*’, jednak trzecia czeé¢ badanych w tej grupie réwniez odpowiedziata, ze taki problem
raczej wystepuje.

W grupie pracownikow WUP wykazano wystepowanie korelacji pomiedzy stazem pracy w WUP
a odpowiedziami na powyzsza kwestie>. Zaleznoé¢ jest odwrotnie proporcjonalna, zatem czeiciej
deklaratywny charakter stwierdzen beneficjentéw zauwazaja osoby majace dtuzszy staz pracy. w badane;j
grupie respondentdéw najwiecej oséb pracowato Srednio od 2 do 5 lat (55%) i powyzej 5 lat (32%). Wigzac
mozna to z wiekszym doswiadczeniem tych oséb w ocenie wnioskow i weryfikowaniu informacji w nich
zawartych. w przypadku ekspertow zewnetrznych stwierdzono istotng réznice pomiedzy osobami, ktérych
praca zwigzana jest z wdrazaniem programéw unijnych atymi, ktérzy zawodowo pracujg winnym
obszarze®™. Wsréd przedstawicieli pierwszej kategorii respondentéw czeéciej zwracano uwage na
wystepowanie problemu deklaratywnosci informacji zawartych we wniosku. Ogélne doswiadczenie
zawodowe i doswiadczenie w zakresie wdrazania programdédw unijnych staje sie wiec, w zwigzku
z powyzszym, czynnikiem zwiekszajagcym prawdopodobienstwo, iz osoba oceniajgca wniosek trafnie
zidentyfikuje te informacje zawarte we wniosku, ktére maja charakter deklaratywny, co z kolei pozwoli jej
na bardziej ostrozne ich interpretowanie.

Respondenci wskazujacy na wystepowanie problemu deklaratywnosci informacji zawartych we wniosku
zostali poproszeni o wskazanie jakiego kryterium problem ten dotyczyt najczesciej i w jakim obszarze
wsparcia 6w problem wystapit (Dziatanie/Poddziatanie). Pracownicy WUP najczesciej wskazywali w tym
przypadku na informacje potwierdzajagce spetnienie kryteriow horyzontalnych idostepu jako czysto
deklaratywne dane (niezaleznie od instrumentu wsparcia), opis doswiadczenia i potencjatu beneficjenta

*% Rodzi to w zwiazku z tym zasadne pytanie o to, w jaki sposob cztonkowie KOP z ramienia WUP interpretuja zapisy
zawarte we wnioskach o dofinansowanie, jesli znaczna cze$¢ pracownikéw IP nie potrafi jednoznacznie stwierdzié, czy
(a jesli tak, to w jakim stopniu) zawarte we wnioskach informacje dotkniete sa problemem deklaratywnosci.

*! tho Spearmana = -0,266, « = 0,05, p = 0,038
52 4, Manna Whitney'a = 33,5, a = 0,05, p = 0,032
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oraz deklaracje na temat przeprowadzenia badahn wiasnych oraz diagnozy. Rzeczone stwierdzenia
dotyczyly stosunkowo czesto Dziatania 9.5, na co jednak wptyw moze mie¢ dos¢ duza liczba wnioskow
ztego Dziatania przypadajaca na jedng osobe oceniajagca oraz zaangazowanie ponad potowy
respondentéow z WUP w ocene aplikacji a tego obszaru.

Dla ekspertow zewnetrznych sferg, w ktorej wystepowaty najczesciej czysto deklaratywne informacje byty
réwniez informacje na temat przeprowadzenia badan witasnych, doswiadczenia beneficjenta oraz
uzasadnienie wyboru danego problemu jako przedmiotu realizacji projektu. Dodatkowo w Dziataniach 6.3,
7.2.1, 7.3 wskazano na problem ze zweryfikowaniem grupy docelowej, a ponadto (w Dziataniach 6.3, 7.3)
takze na trudnos$¢ w wykazaniu oddolnosci podejmowanych inicjatyw. w Dziataniach i Poddziataniach
priorytetu VII najbardziej deklaratywnymi informacjami — zdaniem ekspertow zewnetrznych - sa te
dotyczace prowadzenia przedsiewzigcia zgodnie z zasadg réwnych szans (a wiec informacje dotyczace
spetnienia jednego z kryteridw horyzontalnych).

Podsumowujac, za elementy wniosku w najwiekszym stopniu dotkniete problemem deklaratywnosci
podawanych przez wnioskodawcow informacji uzna¢ nalezy dane dotyczace nastepujacych kwestii:
spetnienie kryteridw horyzontalnych, potencjat i doswiadczenie beneficjenta, badania wtasne i diagnoza
problemowa.

Biorac pod uwage, ze od poczatku 2011 roku mamy do czynienia z obowigzywaniem nowego wzoru
wniosku o dofinansowanie, w badaniu podjeto réwniez probe okreslenia, w jaki sposéb wprowadzone
zmiany oceniane sg przez osoby zajmujace sie ocene merytoryczng wnioskéw (takze w kontekscie wptywu
wprowadzonych zmian na jakos¢ sktadanych wnioskéw). w ponizszej tabeli przedstawiono wyniki oceny
dla najwazniejszych zmian obowiazujacych od poczatku 2011 roku (ocena dokonywana byta na skali od 1
do 5, gdzie 1 oznaczato zdecydowanie negatywna ocene wprowadzonej zmiany, a5 — ocene

zdecydowanie pozytywna).

Tabela 1. Ocena zmian wprowadzonych we wniosku o dofinansowanie projektu od stycznia 2011 roku

Srednia Srednia
. ocena ocena
Wprowadzona zmiana (eksperci (pracownicy
zewnetrzni) WUP)
Nadanie czesci pkt. 3.1 wniosku formy tabelarycznej, w ktérej okreslane sa wskazniki pomiaru
celu gtéwnego i celow szczegotowych projektu oraz zrédto weryfikacji/pozyskania danych do 4,39 4,02
pomiaru wskaznika i czestotliwo$¢ pomiaru
Doprecyzowanie zakresu informacji dotyczacych grup docelowych podawanych w pkt. 3.2
wniosku  (m.in.  sposéb  rekrutacji oraz  opis  potrzeb, barier ioczekiwan 4,28 4,11
uczestnikéw/uczestniczek projektu)
Powiazanie zadan przewidzianych do realizacji w ramach projektu z celami szczegdtowymi (pkt.
. 4,11 4,03
3.3 wniosku)
Dodanie majacego uktad tabelaryczny punktu dotyczacego analizy ryzyka nieosiggniecia
zatozen projektu (punkt 3.4 wniosku) obowigzkowego dla projektodawcédw, ktoérzy wnioskuja 3,69 3,59
o kwote dofinansowania rowna albo przekraczajaca 2 min ztotych
Dodanie punktu 3.5 dotyczacego oddziatywania projektu, w ktérym opisywany jest sposob,
w jaki osiggniecie celu gtéwnego projektu przyczyni sie do osiagniecia oczekiwanych efektow 3,22 270
realizacji Priorytetu PO KL, w ramach ktérego skfadany jest wniosek o dofinansowanie oraz
wskazywana jest warto$¢ dodana projektu
Rozdzielenie punktu dotyczacego doswiadczenia i potencjatu projektodawcy (pkt 3.6) oraz
punktu dotyczacego sposobu zarzadzania projektem (pkt 3.7) (przy jednoczesnym 3,92 3,57
wprowadzeniu zasady facznej oceny merytorycznej tych dwoch punktow);
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Srednia Srednia
. ocena ocena
Wprowadzona zmiana (eksperci (pracownicy
zewnetrzni) WUP)
Zmniejszenie zakresu informacji wymaganych do podania we wniosku o dofinansowanie
w przypadku projektow przewidzianych do realizacji w ramach Dziatania 6.3, 7.3 i 9.5 PO KL 4,08 4,02
(oddolne inicjatywy lokalne na obszarach wiejskich)

Zrodio: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36

Na podstawie powyzszego zestawienia mozna powiedzie¢, iz w ocena cztonkéw KOP bedacych
ekspertami zewnetrznymi jest generalnie w kazdym przypadku nieco wyzsza od sredniej oceny dokonanej
przez osoby zatrudnione w instytucji wdrazajacej regionalny komponent PO KL. w opinii pracownikéw
WUP jedna zmiana, tyczaca sie punktu 3.5, zastugiwata na ocene nizsza niz przecietna (Srednia ocena 2,7),
przy czym w grupie ekspertéw poprawka ta takze uzyskata najnizszg ocene, ale wyniosta nieco powyzej
przecietnej — 3,22. Pozostate zapisy, ktore zostaty wprowadzone uzyskaty badz ocene przecietna (powyzej
3), badz dobra (powyzej 4). Te ostatnie to (w obu grupach respondentéw) zmiany pkt. 3.1, 3.2, 3.3 oraz
wytyczna postulujgca zmniejszenie zakresu informacji wymaganych do podania we wniosku w ramach
Dziatania 6.3, 7.3 19.5 PO KL (inicjatywy oddolne). Nadanie czesci pkt. 3.1 wniosku formy tabelaryczne;j,
w ktorej okreslane sg wskazniki pomiaru celu gtéwnego i celéw szczegdtowych zostato ocenione najlepiej,
zardbwno przez ekspertédw zewn. (Srednia ocena 4,39), jak i pracownikéw WUP (4,02).

Rekomendacja 14. Celowe jest wprowadzenie dziatan korygujacych zmiany wprowadzone do wniosku
o dofinansowanie i instrukcji wypetniania wniosku w odniesieniu przede wszystkim do punktu 3.5 dotyczacego
oddziatywania projektu oraz jego wartosci dodanej.

Ponizej przedstawiono dane dotyczace tego, jak cztonkowie KOP oceniaja zmiany we wniosku
o dofinansowanie, ktére przedstawiono wczesniej.

Wykres 51. Ocena wptywu zmian wprowadzonych w formularzach wniosku na jakos¢ sktadanych
wnioskdéw

pracownik WUP bedacy cztonkiem KOP B ekspert zewnetrzny

60%
52,5% 55,6%

50%

40%

30%

-~ 180% 16,7% 19.7%
? 13.9%
9,8%
' 83%
10% 5.6%
] oo I
0% T T T T
zdecydowana umiarkowana brak wptywu umiarkowane zdecydowanie
poprawajakosci poprawajakosci pogorszenie jakosdpogorszenie jakosSd
wnioskow wnioskow wnioskow wnioskow

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, pracownicy WUP n=61, eksperci zewnetrzni n=36
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Obie kategorie respondentéw pozostajg zgodne, jesli chodzi o ocene — oméwionych wczesniej — zmian
wprowadzonych w formularzu wniosku. Ponad potowa z nich zaobserwowata umiarkowang poprawe
jakosci sktadanych wnioskéw, a 18% pracownikow WUP oraz 16,7% ekspertéw zewnetrznych uznato, iz
dokonane zmiany nie miaty wptywu na obecna jakos¢ dokumentéw aplikacyjnych. Stosunkowo znaczacy
odsetek badanych stwierdzit takze umiarkowane pogorszenie jakosci wnioskow w efekcie poczynionych
zmian (19,7% pracownikow WUP i 13,9% ekspertow zewnetrznych), co moze by¢ wynikiem koniecznosci
uptywu pewnego czasu nim beneficjenci przystosuja sie do nowych rozwigzan zastosowanych we wniosku
o dofinansowanie. Jednoczesnie blisko co 10 osoba sktonna bytaby uznaé¢ zdecydowanie lepsza jakos¢
wnioskéw zaobserwowang w nastepstwie wprowadzonych poprawek.

W obu grupach respondentéw nie wykazano istotnej statystycznie korelacji pomiedzy ocena
wprowadzonych zmian a stazem pracy ani wiekiem osoby badane;j™,

Respondenci wskazali takze na dodatkowe zmiany, ktére ich zdaniem mogtyby poprawic jako$¢ wnioskow
o dofinansowanie projektow. Ponizsze wykresy przedstawiajg ich odpowiedzi sklasyfikowane w zbiorcze
kategorie.

Wykres 52. Dodatkowe zmiany we wniosku o dofinansowanie zaproponowane przez pracownikow WUP,
bedacych cztonkami KOP

o 9,8% H doprecyzowanie instrukgji
14,8% T :
wypetniania wniosku oraz
definicji wystepujacych pojeé

zmiany formalno - techniczne

B 7adne

Hinne

68,9%

Zrodio: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, n=61

Co dziesigta osoba badana postulowata wprowadzenie zmian w instrukcji wypetniania wniosku oraz
definicjach pojec¢ wystepujacych w dokumencie, jako ze obecnie uznano je za niekompletne i zbyt ogélne.
Ponad 6% pracownikow WUP zwrdcito takze uwage na koniecznos¢ wprowadzenia utatwien formalno-
technicznych m.in. pionowego uktadu wniosku oraz zwiekszenia limitu znakéw w opisie projektu™. Blisko
15% respondentéw zaproponowato pojedyncze zmiany zwigzane z uszczegdtowieniem niektorych
punktéw lub zminimalizowaniem zakresu pewnych ustepdow. Zdecydowana wiekszos¢ respondentdéw nie

53 Odpowiednio dla pracownikow WUP, rho Spearmana = 0,16, o = 0,05, p = 0,216 i rho Spearmana = 0,087, a = 0,05,
p = 0,504, eksperci zewnetrzni rho Spearmana = 0,058, o = 0,05, p = 0,738 i rho Spearmana = 0,003, o = 0,05, p =
0,985

>* Wydaje sie, ze réwnoczesne wdrozenie obu sugerowanych tu zmian, bytoby kontrskuteczne, gdyz oznaczatoby
koniecznos¢ zamieszczenia wiekszej ilosci informacji w wezszych tabelach, co skutkowatoby znaczacym zwiekszeniem
objetosci catego wniosku (mierzonej iloscia stron).
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wystosowata propozycji zmian w formule wniosku o dofinansowanie, co posrednio S$wiadczy
o przekonaniu, ze obecna struktura i zawartos¢ merytoryczna wniosku o dofinansowanie jest wtasciwa.

Wykres 53. Dodatkowe zmiany we wniosku o dofinansowanie zaproponowane przez zewnetrznych
ekspertéw, bedacych cztonkami KOP

B zmiany formalno -
techniczne
zmiany dotyczace

47,2% merytoryki wniosku

Hinne

13,9%

M 7adne

16,7%

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan CAWI, n=36

Ponad jedna pigta zewnetrznych ekspertow bedacych cztonkami KOP opowiedziata sie za wprowadzeniem
zmian formalno-technicznych wyrazajacych sie gtéwnie w zwiekszeniu limitu znakéw przy opisie projektu.
Rzeczona kwestie nalezatoby wigza¢ réwniez z merytoryczng czescig wniosku, bowiem jak wskazywano
ograniczona liczba znakéw uniemozliwia petny i kompleksowy opis przedsiewziecia, co nastepnie moze
powodowal zanizong ocene merytoryczng aplikacji. Blisko 14% respondentow wskazato na zmiany
bezposrednio zwigzane z wymaganiami obowigzujgcymi wnioskodawcéw, m.in. postulowano koniecznos¢
precyzyjniejszego opisu doswiadczenia beneficjenta czy rezultatéw projektu, i to w sposéb umozliwiajacy
weryfikacje przedstawionych deklaracji. Do innych proponowanych zmian zaliczono weryfikacje sposobu
punktowania czy na przyktad zmiane definicji wartosci dodanej. 47,2% cztonkéw KOP bedacych
ekspertami zewnetrznymi nie wysuneta zadnej propozycji zmiany, co jest odsetkiem wyraznie mniejszym
niz miato to miejsce w przypadku pracownikéw WUP. Zrédta zidentyfikowanego zréznicowania mozna
czesciowo upatrywaé w wiekszym poziomie doswiadczenia ekspertéw zewnetrznych nabytego przy ocenie
wnioskédw w ramach innych Programéw, a tym samym mozliwosci poréwnania wniosku o dofinansowanie
obowigzujacego w PO KL z innymi tego typu dokumentami.

W kontekscie oceny procesu organizacji prac KOP nalezy takze odnie$¢ sie do uwag Naczelnikow, ktdrzy
zaakcentowali problem znaczacego obcigzenia swoich komoérek organizacyjnych wiasnie pracami KOP
(w tym takze obcigzenia samych Naczelnikow, ktére obecnie kieruja pracami KOP.

Ale biorgc pod uwage fakt, Ze jakby patrzgc na zakres obowigzkow takiej codziennej pracy, jest to w miare juz
skondensowane. Plus doliczajgc do tego jakies niespodziewane spotkania, wtasnie to o czym moéwitam-jakies
zebranie, tak naprawde te dwie godziny wypadajq. No to na przyktad jeszcze jakies zadanie pod tytutem:”
przeczytanie 400 kart”, no to jest czasami, naprawde obcigzanie bardzo duze. Stqd na przyktad..no ja zrozumiem
Z jednej strony, ze taka decyzja jakby zostata podjeta, ze to kazdy z naczelnikéw bedzie przewodniczgcym KOP,
natomiast jest to zadanie bardzo trudne i bardzo niewdzieczne.
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W takim sensie, ze jest to bardzo duze obcigzenie dla wydziatow. Ale problem jest taki, ze..znaczy Komisje Oceny
Projektéw sq wynagradzane tam dodatkowo, ale to jest bardzo duzo pracy, ktérq trzeba w to wtozyc. Pracownicy
niechetnie chcg sie wto angazowac bo to..i to jest wytqcznie praca, tak naprawde, w domu bo no zakresy
obowigzkdw sq takie i jest tyle zadan, ze tego sie...tego w pracy nie da sie robic. JeZzeli na KOP-ie staje, bodajze 140
projektow i kazdy trzeba ocenic.kazdy musi ocenic¢ dwdch oceniajgcych to w sumie 280. i teraz jesteSmy w trakcie
takiego KOPu gdzie na osobe przypada minimum 10 projektéw a ocena takiego projektu trwa do 5 godzin. Czasami
caty dzien sie nad tym siedzi jezeli jest jakas skomplikowana sytuacja, to tego sie nie da robic w pracy. i to jest chyba
nasz najwiekszy problem.

Ale méwie, no komisja oceny projektéw jest niewgtpliwym takim punktem gdzie, no zajmuje to duzo czasu,
dziewczyny robig to po godzinach pracy w domu, a w pracy muszq zrobic te rzeczy, ktore jakby wymagajq tutaj na
miejscu dokumentdw, czyli wniosku o ptatnosc i innych rzeczy.

Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze problemu znacznego obciazenia pracg w okresie naboru wnioskéw
nie sie catkowicie wyeliminowad. Jednoczesnie jednak mozna ograniczac rzeczony problem, m.in. poprzez
- rekomendowane w innych czesciach niniejszego raportu — zwiekszenie liczby cztonkéw KOP z ramienia
WUP, czy stworzenie odrebnego Zespotu zajmujgcego sie oceng formalna wnioskdw oraz wprowadzaniem
danych do systemoéw informatycznych.

1.4.2 Analiza ilosci i struktury odwotan w kontekscie oceny jakosci prac KOP

W niniejszej czesci przeprowadzono analize dotyczaca ilosci istruktury odwotan sktadanych przez
wnioskodawcow. Dane te traktowal nalezy posrednio jako aspekt oceny jakosci prac KOP (cho¢
jednoczesnie podkreslic trzeba, iz o aktywnosci odwotawczej wnioskodawcéw oraz skutecznosci
sktadanych odwotan decyduja w duzej mierze takze czynniki powigzane bezposrednio zsamymi
wnioskodawcami, tj. doswiadczenie i potencjat merytoryczny oraz Swiadomos¢ w zakresie funkcjonowania
procedury odwotawczej i odpowiedniego przygotowania sktadanego w jej ramach odwotania).

Na ponizszym wykresie przedstawiono strukture protestow ztozonych przez wnioskodawcéw w ramach
komponentu regionalnego PO KL w woj. zachodniopomorskim w latach 2009-2011.

Wykres 54. Struktura protestow ztozonych przez wnioskodawcow PO KL w latach 2009-2011
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Zrodto: opracowanie wfasne na podstawie dokumentacji, 2009 n=152, 2010 n= 163, 2011 n=54

W latach 2009 i2010 ztozono pordéwnywalng liczbe odwotan od decyzji Komisji Oceny Projektow,
odpowiednio 152 i163 protesty. Czes¢ ztych protestow ze wzgledu na niedopetnienie wymogow
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formalnych zostata odrzucona przez merytorycznym rozpatrzeniem tresci odwotania, w 2009 roku byto to
7,2%, a w2010 warto$¢ ta sie podwoita iwyniosta juz 14,1%. Nalezy podkresdli¢, ze zdecydowana
wiekszos¢ protestow po zweryfikowaniu ich zawartosci merytorycznej zostata odrzucona, co Swiadczy
o tym, ze w zdecydowanej wiekszosci przypadkdw decyzje KOP byly stuszne, jednak mozna zauwazy¢, iz
wnioskodawcy sktadajagcy odwotania w 2010 roku czesciej uzyskiwali pozytywny wynik protestu
i skierowanie wniosku o dofinansowanie do ponownej oceny lub zmiane decyzji KOP (19,6%) niz
aplikujacy w 2009 roku (10,5% odwotan uzyskato pozytywny wynik). w roku biezagcym (wg stanu na
listopad 2011) ztozono 54 protesty, z czego 3,7% nie byto rozpatrywanych z przyczyn formalnych,
a zasadnych okazato sie 14,8% odwotan.

Biorac pod uwage powyzsze dane, trudno jest méwi¢ o zauwazalnej tendencji dotyczacej skutecznosci
odwotawczej beneficjentow. Rok 2010 przynidst wprawdzie prawie dwukrotny wzrost odwotan zasadnych
(co Swiadczytoby o tym, ze jako$¢ prac KOP ulegta obnizeniu poprzez wydawanie decyzji niewtasciwych
lub tez, ze wzrdst potencjat aplikacyjny beneficjentow izwiekszyty sie ich kompetencje w zakresie
skutecznego odwolywania sie od decyzji KOP)>, ale juz wroku 2011 ponownie wyrazna wiekszo$¢
odwotan zostata uznana za niezasadng (do minimum zostal natomiast ograniczony problem
niepoprawnosci formalnej ztozonych odwotan (nierozpatrywanie odwotan z tego powodu dotyczyto do tej
pory jedynie 3,7% wszystkich odwotan ztozonych w 2011 roku).

Nalezy takze zauwazy¢, ze w catym analizowanym okresie ogolnie wnioskodawcy ztozyli 26 odwotan do
Instytucji Zarzadzajacej od protestow rozpatrzonych negatywnie, z czego 6 zostato uznanych za zasadne.
Nalezy w zwigzku z tym stwierdzi¢, ze IP w zdecydowane]j wiekszosci przypadkéw dokonywata stusznych
rozstrzygnie¢ w odniesieniu do tych odwotan, ktére uznano za niezasadne.

W dalszej czesci przedstawiono wyniki analizy struktury protestow w ramach poszczegdinych Priorytetéw.

Wykres 55. Struktura protestow ztozonych przez wnioskodawcéow PO KL w Priorytecie VI

M nierozpatrywane M niezasadne zasadne

100% T— ] 7 —
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60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Podziatanie 6.1.1 Dziatanie 6.2 Dziatanie 6.3

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie dokumentacji, Poddziatanie 6.1.1 n= 17, Dziatanie 6.2 n= 14, Dziatanie 6.3 n= 4

W latach 2009-2011 ztozono w ramach Priorytetu VI 35 protestow. w Poddziataniu 6.1.1 blisko 6%
protestow zostato odrzuconych ze wzgledu na btedy formalne, natomiast z pozostatych, co 8 odwotanie
zostato uznane za zasadne. w Dziataniu 6.2 ponad jedna piagta wnioskdw zostata skierowana do ponownej

>> Nalezy jednak w tym przypadku podkredli¢, ze w 2009 roku jednym z podstawowych przedmiotéw odwotan byty
kwestie zwigzane z niespetnieniem kryterium dotyczacego réwnosci szans (gdzie w wiekszosci odwotania
wnioskodawcéw byty oddalane), w kolejnym roku problem ten wiasciwie zanikt, stad by¢ moze zidentyfikowana
zmiana w strukturze analizowanych odwotan.
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oceny merytorycznej, jednak stosunkowo duza liczba protestow zostata odrzucona juz na etapie
weryfikacji formalnej (14,3%). Najbardziej skuteczni jesli chodzi o efektywnos¢ protestow okazali sie
wnioskodawcy z Dziatania 6.3 (50% zasadnych protestéw), jednak nalezy wzig¢ pod uwage niezwykle mata
liczbe odwotan sktadanych wtym obszarze (co moze - przy uwzglednieniu specyfiki podmiotéw
aplikujacych w ramach tego Dziatania — o generalnie ograniczonym potencjale merytorycznym w zakresie
inicjowania procedury odwotawczej).

Wykres 56. Struktura protestow ztozonych przez wnioskodawcéw PO KL w Priorytecie VII

M nierozpatrywane M niezasadne zasadne
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Zrodito: opracowanie wtasne na podstawie dokumentacji, Poddziatanie 7.2.1 n= 14, Poddziatanie 7.2.2 n= 6, Dziatanie 7.3 n=43

W ramach Priorytetu VII ztozono tacznie 63 protestéw, z czego zdecydowanie najwiecej (43) w Dziataniu
7.3°°. Moze to $wiadczy¢ o relatywnie duzej problematycznosci tego obszaru zwigzanego z lokalnymi
inicjatywami na rzecz aktywnej integracji i nie w petni jasnych kryteriach wyboru projektéw. Sposrod
trzech instrumentéw wsparcia stosunkowo najbardziej skuteczni okazali sie aplikujacy z Poddziatania 7.2.1,
blisko 30% ich odwotan zostato pozytywnie rozpatrzonych, tym niemniej z pozostatej puli tyle samo
zostato odrzuconych juz w momencie formalnej oceny dokumentu odwotawczego. w ramach kolejnego
Poddziatania wszystkie odwotania kwalifikowaty sie do merytorycznej weryfikacji i nastepnie 16,7% zostato
uznanych za uzasadnione. Relatywnie duza okazata sie takze zasadnos$¢ protestow sktadanych w ramach
Dziatania 7.3, w ktérym jedna czwarta protestow przeszta pozytywna weryfikacje.

*® Cho¢ Dziatanie 7.3 jest generalnie instrumentem wsparcia cieszacym sie najwieksza popularnoscia wérdd

wnioskodawcédw w Priorytecie VII, to jego dominacja nie jest w tym przypadku az tak duza, jak w odniesieniu do liczby
wnoszonych odwotan.
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Wykres 57. Struktura protestow ztozonych przez wnioskodawcéw PO KL w Priorytecie VIII
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Zrodto: opracowanie whasne na podstawie dokumentacji, Poddziatanie 8.1.1 n=89, Poddziatanie 8.1.2 n=12, Poddziatanie 8.1.3 n=1,
Poddziatanie 8.2.1 n=11, Dziatanie 8.3 n=3

W priorytecie VIII ztozono w latach 2009-2011 tacznie 116 protestéw, najwiecej w Poddziataniu 8.1.1
Wspieranie rozwoju kwalifikacji zawodowych i doradztwo dla przedsiebiorstw. Ponad 80% otrzymanych
odwotan zostato odrzuconych, 6,7% na etapie weryfikacji formalnej, pozostate zas nie przeszty oceny
merytorycznej. Podobnie przedstawiata sie struktura dokumentéw odwotawczych w Poddziataniu 8.1.2.
w ramach Dziatania 8.1.3 wptyneto jedno odwotanie, ktore — ze wzgledéw formalnych — nie byto
rozpatrywane. Najwieksza skutecznoscig wykazali sie wnioskodawcy w Poddziataniu 8.2.1, a nastepnie
Dziataniu 8.3 (projekty innowacyjne). w pierwszym instrumencie wsparcia na 11 podan 36,4% protestow
zostato uznanych za uzasadnione, natomiast w przypadku projektéw innowacyjnych jedna trzecia zostata
rozpatrzona pozytywnie.

Wykres 58. Struktura protestow ztozonych przez wnioskodawcéw PO KL w Priorytecie IX
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie dokumentacji, Poddziatanie 9.1.1 n= 20, Poddziatanie 9.1.2 n= 73, Dziatanie 9.2 n= 16,
Dziatanie 9.3 n=11, Dziatanie 9.4 n=38, Dziatanie 9.5 n=27
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W Priorytecie IX, w ramach 6 dostepnych Dziatan ztozono 155 protestéw (jest to jednak w duzej mierze
efekt znaczacej liczebnosci projektow w ramach catego Priorytetu IX). Najwiecej uzasadnionych odwotan
(15%) dotyczyto projektéw z Poddziatania 9.1.1. w Dziataniu 9.3 blisko co 10 protest zostat pozytywnie
rozpatrzony, przy czym stosunkowo duzy odsetek (27,3%) protestow okazat sie nie spetnia¢é wymagan
formalnych. w dwéch obszarach wsparcia (Dziatanie 9.2 oraz 9.4) zaden ze ztozonych projektow nie zostat
uznany za uzasadniony, ajedng ésma wnioskdw w obu przypadkach odrzucono na etapie weryfikagji
formalnej.

Generalnie wiec, jesli przyja¢, ze skutecznos¢ sktadanych odwotan stanowi wskaznik jakosci prac KOP, to
uznac nalezy, ze z najwyzszym poziomem jakosci prac KOP mamy do czynienia w przypadku Priorytetu IX,
gdzie w wiekszosci obszaréw wsparcia bardzo wyrazna jest przewaga odwotan niezasadnych (wyjatek
stanowi tu Dziatanie 9.3, gdzie udziat projektéw niezasadnych okazat sie mniejszy, ale nie wynika to
z wiekszej skutecznosci odwotawczej wnioskodawcédw, tylko — wrecz przeciwnie — zich ograniczonym
potencjatem w tym zakresie, gdyz ponad jedna czwarta odwotan w ogodle nie byta rozpatrywana z powodu
niedopetnienia wymogdw formalnych).

W dalszej czesci przedstawiono charakterystyke dotyczaca merytorycznych powoddw stanowigcych
podstawe skfadania przez wnioskodawcdédw odwotania od decyzji KOP. Wymogi, ktérych niespetnienie
powodowato odrzucenie wniosku o dofinansowanie, a w konsekwencji skutkowato ztozeniem odwotania
mozna zaklasyfikowaé do kilku gtdwnych kategorii. Pierwszym obszarem jest niespetnienie minimum
punktowego w poszczegdlnych czesciach wniosku, gtéwnie punktach 3.1, 3.2, 3.3, 34, 3.5 i1V czesci -
budzet projektu. Do drugiej kategorii powodoéw odrzucenia wnioskéw zaliczy¢ mozna zbyt niska liczbe
punktdw ogdtem uzyskang za projekt, zwigzang albo z mniejsza liczbg punktow uzyskana
w poszczegolnych czesciach lub niespetnieniem kryterium strategicznego. Kolejnym przedmiotem
odwotan bylo niespetnienie kryteriow dostepu obowigzujacych w Dziataniach/ Poddziataniach,
a nastepnie niewypetnienie kryteriéw horyzontalnych.

Wykres 59. Powody odrzucenia wnioskéw o dofinansowanie wedtug Priorytetow

M niespetnienie minimum punktowego M niska liczba punktéw ogdtem

niespetnienie kryteriéw dostepu M niespetnienie kryteriow horyzontalnych
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Zrodio: opracowanie whasne na podstawie dokumentacji, Priorytet VI n= 35, Priorytet VIl n= 63, Priorytet VIII n=116, Priorytet IX n=
155
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W niemal wszystkich Priorytetach ponad potowa protestow dotyczyta wnioskdédw o dofinansowanie
odrzuconych z powodu niespetnienia minimum punktowego okreslonego dla kazdej czesci, w Priorytecie
VII natomiast problem ten dotykat jedynie 23,8% wnioskdéw. Dla wiekszosci wnioskodawcédw problemem
jest zatem wyczerpujace opisanie celu projektu, grupy docelowej, dziatah projektowych, ich rezultatéw
oraz wtasnego doswiadczenia tak, aby uzyskaé wymagana liczba punktéw. Jednoczesnie wydaje sie, ze
ww. czesci wniosku w najwiekszym stopniu moga by¢ narazone na subiektywizm w ocenie dokonywanej
przez cztonkédw KOP, stad relatywnie czeste przekonanie beneficjentéw o nieuzasadnionym wyniku oceny.
z tego wzgledu nalezatoby ocenié, czy zapisy instrukcji wypetniania wniosku o dofinansowanie oraz opis
sposobu dokonywania oceny zapisow wniosku zawartych we wskazanych czesciach sa wystarczajaco
jednoznaczne i precyzyjne, by unikna¢ problemu przekonania beneficjentéw, iz ocena ich projektu zostata
dokonana w sposdb niewtasciwy.

Relatywnie duzo protestow traktowato takze o wnioskach, ktére nie spetnity kryteriow dostepu
okreslonych w Dziataniach/ Poddziataniach, w ramach Priorytetu VI byta to pigta czes¢ odwotan, podobnie
w Priorytecie VIII. Jedna trzecia cze$¢ wnioskédw odwotawczych w Priorytecie VII (gdzie byt to
najpowszechniejszy powodow sktadania odwotan) oraz 16,1% w IX dotyczyta tej kategorii powodow.

Dla blisko czwartej czesci wnioskodawcdw Priorytetu VI powodem odrzucenia wniosku o dofinansowanie
byto niespetnienie kryteribw horyzontalnych, ktéra to kategoria wystapita takze w przypadku 20,6%
protestéw z Priorytetu IX, 16,4% Priorytetu VIII i zaledwie 2,9% odwotan z Priorytetu VL

Stosunkowo rzadko wystepujacym przedmiotem protestéw byta z kolei zbyt niska liczba punktow
uniemozliwiajgca otrzymanie dofinansowania. w Priorytecie VI odsetek protestow wyniost ponad 11%,
w pozostatych zas obszarach wsparcia nie przekroczyt 10%.

Tabela 2. Powody odrzucenia wniosku o dofinansowanie projektu — przedmiot sktadanego protestu

PRZEDMIOT SKEADANEGO PROTESTU UDZIAL
Minimum punktowe cz. 3.2 23,3%
Minimum punktowe cz. 3.3 20,3%
Minimum punktowe cz. 3.4 (wniosek 2009/2010) 17,9%
Minimum punktowe cz. IV 17,9%
Minimum punktowe cz. 3.1 15,7%
Kryterium horyzontalne: Zgodnos¢ wniosku z polityka réwnych szans i zrownowazonego rozwoju 11,9%
Minimum punktowe cz. 3.5 (wniosek 2009/2010 rok) 6,0%
Niska ocena cz. 3.1 4,9%

Kryterium dostepu: Beneficjent w okresie realizacji projektu prowadzi biuro projektu na terenie
wojewddztwa zachodniopomorskiego, z dostepna petna dokumentacja wdrazanego projektu
(dokumentacja ta powinna dotyczy¢ dokumentéw merytorycznych i finansowych zwigzanych

O,

z realizowanym wsparciem) oraz z kluczowym personelem realizujgcym projekt (personel zarzadzajacy 46%
projektem wskazany we wniosku). Dotyczy to réwniez dokumentacji projektu po zakonczeniu jego

realizacji

Kryterium horyzontalne: Zgodnos¢ projektu z SZOP PO KL 4,3%
Niska ocena cz. 3.3 3.8%
Niska ocena cz. 3.2 3.3%
Niska ocena cz. 3.5 3,3%
Kryterium dostepu: Projekt jest realizowany w szkotach lub placédwkach oswiatowych, w ktorych 30%

w 2009/2010 r. uczniowie osiggneli sredni wynik w ramach ubiegtorocznych egzaminéw zewnetrznych lub
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PRZEDMIOT SKEADANEGO PROTESTU

UDZIAL

sprawdzianéw z czesci matematyczno — przyrodniczej lub przedmiotéw matematyczno - przyrodniczych
(matematyka, fizyka, biologia, chemia, geografia), nizszy od $redniej wojewddzkiej oraz liczba godzin zajec
realizowanych w zakresie w/w przedmiotéw stanowi minimum 50% liczby godzin zajeé w projekcie.

Minimum punktowe cz. 3.5 (wniosek 2011 rok)

2,6%

Kryterium dostepu: Grupe docelowa w projekcie stanowig osoby majgce miejsce zamieszkania na terenie
gmin wiejskich, miejsko-wiejskich oraz miast do 15 tys. mieszkancédw zterenu wojewddztwa
zachodniopomorskiego w rozumieniu przepiséw Kodeksu Cywilnego oraz podmioty dziatajagce na tych
terenach.

27%

Kryterium horyzontalne: Zgodnos¢ z prawodawstwem krajowym w obszarze pomocy publicznej

2,4%

Niska ocena cz. 3.4

2,2%

Kryterium horyzontalne: zrbwnowazony rozwdj

2,2%

Kryterium dostepu: Projektodawca lub Partner dziata lokalnie na terenie okreslonym we wniosku. (Partner
przypisane powinien mie¢ co najmniej 1 zadanie merytoryczne, ktérego warto$¢ stanowi co najmniej 10 %
wartosci projektu)

1,9%

Minimum punktowe cz. 3.6

1,6%

Minimum punktowe cz. 3.7

1,6%

Niska ocena cz. IV

1,6%

Kryterium dostepu:  Projekt zaktadajacy wspotprace szkoty lub placdwki oswiatowej prowadzacych
ksztatcenie zawodowe z pracodawcami lub organizacjami pracodawcéw (stowarzyszenia, zwiazki, klastry,
etc.) lub izbami rzemiesiniczymi w zakresie realizacji praktycznych forma nauczania zawodu (metodyka
i tres¢). Kazdy z partneréw musi realizowa¢ co najmniej jedno zadanie merytoryczne, ktérego warto$é
stanowi co najmniej 10 % wartosci projektu.

1,4%

Kryterium dostepu: Wsparcie skierowane do pracujacych osoéb dorostych (powyzej 18. roku zycia oraz
z wylaczeniem o0séb fizycznych, prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza) uczestniczacych w kursach
i szkoleniach  poza godzinami pracy, majacych miejsce zamieszkania na terenie  woj.
zachodniopomorskiego w rozumieniu przepiséw Kodeksu Cywilnego

1,4%

Kryterium dostepu: Projekt zapewnia dodatkowo, obowigzkowo poza innymi szkoleniami, modut
poswiecony na szkolenia dla kadry kierowniczej z zakresu stasowania iwdrozenia jednej lub kilku z
nastepujacych  strategii  zarzadzania: intermentoring; coaching; zarzadzanie rdznorodnoscia,
w tym w szczegdlnosci kontekscie wieku oraz ptci pracownikdw, a takze szkolenia z zakresu zmniejszania
obszaréw dyskryminacji pracownikéw ze wzgledu na wiek i ptec.

1,4%

Kryterium dostepu: Wsparcie kierowane do oséb: - pozostajacych bez zatrudnienia (niezarejestrowanych
w Powiatowym Urzedzie Pracy jako bezrobotne przez okres co najmniej trzech ostatnich miesiecy od
momentu przystapienia do projektu (dzien rekrutacji) lub - zarejestrowanych w Powiatowym Urzedzie
Pracy powyzej 12 miesiecy majacych miejsce zamieszkania na terenie  wojewddztwa
zachodniopomorskiego w rozumieniu przepisoéw Kodeksu Cywilnego.

1,1%

Kryterium dostepu: Projekt jest realizowany przez projektodawce bedacego jednym z nastepujacych
podmiotoéw: szkota, placowka oswiatowa, poradnia psychologiczno-pedagogiczna, organ prowadzacy
szkote lub placowke oswiatowa, organizacja pozarzadowa prowadzaca dziatalnos¢ statutowa w zakresie
edukacji w partnerstwie z organem prowadzacym szkote lub placowke o$wiatowa

0,8%

Niska ocena kryterium strategiczne: Projekt przewiduje aktywny udziat rodzicédw lub partnerstwo
z organizacjg pozarzadowa realizujaca zadania na rzecz upowszechnienia edukacji, dziatajaca lokalnie,
w tworzeniu i organizacji przedszkola

0,8%

Kryterium dostepu: Projektodawca zobligowany jest do zatozenia w projekcie w stosunku do ogdlnej
liczby realizowanych godzin zaje¢ w danej szkole. w przypadku Trzyletniego gimnazjum - minimum 50%
godzin zaje¢ zzakresu matematyki, fizyki, biologii, chemii, geografii. w przypadku Szkoty
ponadgimnazjalnej realizujgcej ksztatcenie ogdlne - minimum 50% godzin zaje¢ z zakresu matematyki,
fizyki, biologii, chemii, geografii

0,8%
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PRZEDMIOT SKEADANEGO PROTESTU UDZIAL

Minimum punktowe cz. 3.4 (wniosek 2011 rok) 0,5%

Kryterium dostepu: Projektodawca posiada przynajmniej roczne doswiadczenie szkoleniowe w zakresie
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej lub doswiadczenie w przyznawaniu s$rodkéw finansowych na 0,5%
rozwoj przedsiebiorczosci.

Kryterium dostepu: Grupe docelowa w projekcie stanowig osoby niezatrudnione, zagrozone
wykluczeniem spotecznym z co najmniej jednego powodu sposréd wskazanych w art. 7 ustawy z dnia 12
marca 2004 r. o pomocy spotecznej (Dz. U. 22004 r. Nr 64 poz. 593 z p6z, zm.) lub otoczenie osdb 0,5%
wykluczonych spotecznie (w zakresie typdw projektéow nr 4, 6, 9, 10, 11 i 12) majace miejsce zamieszkania
na terenie wojewddztwa zachodniopomorskiego w rozumieniu przepisow Kodeksu Cywilnego.

Kryterium dostepu: Projektodawca wnosi wkfad witasny w wysokosci 12% wartosci projektu w postaci

o)
Srodkéw pochodzacych z budzetu jednostki samorzadu terytorialnego. 0.5%

Kryterium dostepu: Grupe docelowa w projekcie stanowiag uczniowie i wychowankowie szkét i placdwek
oswiatowych prowadzacych ksztatcenie ogdlne (z wytaczeniem stuchaczy szkét dla dorostych) uczacy sie
lub majacy miejsce zamieszkania na terenie wojewddztwa zachodniopomorskiego w rozumieniu Kodeksu
Cywilnego lub szkoty, placéwki oswiatowe (instytucje, kadra) iich organy prowadzace realizujgce
ksztatcenie ogdlne (z wytaczeniem szkédt dla dorostych), zlokalizowane na terenie wojewddztwa
zachodniopomorskiego.

0,3%

Niska ocena kryterium strategiczne: Grupe docelowa w projekcie, w 100%, stanowig osoby

) . ) . . .y 0.3%
niepetnosprawne oraz osoby sprawujgce opieke bezposrednia nad nimi.

Kryterium dostepu: Zakres doradztwa udzielanego w projekcie nie pokrywa sie z zakresem doradztwa, na

0,
ktore przedsiebiorstwo otrzymato juz wsparcie w ramach Poddziatania 1.3.1 RPO WZ. 0.3%

Kryterium dostepu: Wnioskodawca w przeciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajacych ztozenie wniosku
uzyskat przychdd w wysokosci minimum 50% wnioskowanego dofinansowania (kryterium nie stosuje sie 0,3%
do jednostek sektora finanséw publicznych).

Kryterium dostepu: Projekt realizowany w porozumieniu przedsiebiorstwo — sektor naukowo-badawczy. 0,3%

Kryterium dostepu: Projekt jest skierowany do przedsiebiorstw i ich pracownikéw dziatajacych w branzach
stanowigcych szanse rozwoju wojewodztwa, tj.. przemystu drzewno -meblarskiego, logistyczno -
spedycyjnych, sektora turystycznego, obstugi portéw, spozywczego (w tym przetworstwa), sektora ICT,
energetyki odnawialnej branzy budowlano - montazowej, przemystu chemicznego.

0,3%

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie dokumentadji, n= 369

Dominujgcymi powodami odrzucenia wnioskow o dofinansowanie wspominanymi w sktadanych przez
wnioskodawcédw odwotaniach byto niespetnienie minimum punktowego w czesciach 3.2 (23,3%), 3.3
(20,3%) 3.4 z wniosku z roku 2009 i 2010 (17,9%), czesci IV (17,9%) i czesci 3.1 (15,7%). Zatem w pierwszej
kolejnosci problem stanowit opis grupy docelowej projektu, a nastepnie przewidzianych dziatan i efektéw
przedsiewziecia. Informacje zawarte w punktach: IV dotyczacym budzetu oraz 3.1 — cel projektu réwniez
niedostatecznie spetniaty wymagania zawarte w formularzu wniosku.

Co 8 protest wynikat ze spornej kwestii zwigzanej z wypetnieniem kryterium horyzontalnego tyczacego sie
zgodnosci z polityka réwnych szans oraz zrownowazonego rozwoju. Dwa kolejne problemy wystepujace
w analizowanych protestach réwniez pojawiaty sie we wszystkich obszarach wsparcia idotyczyty
niespetnienia minimum punktowego w czesci 3.5 we wniosku z lat 2009, 2010 — potencjat projektodawcy
i zarzadzanie projektem oraz niskiej oceny punktowej w czesci 3.1 - cel projektu, odpowiednio 6% i 4,9%.

Dos¢ duzym problemem okazaty sie kryteria dostepu, ktére jednakze — jako zrelatywizowane do
konkretnego Dziatania czy Poddziatania — ogdlnie nie stanowity wysokiego odsetka wszystkich protestow.
Sposrdd tej kategorii powodow stosunkowo czesto wskazywano na kryteria zwigzane z lokalizacja siedziby
beneficjenta, wasciwym dobraniem grupy docelowej czy odpowiedniag wspdtpraca miedzy beneficjentem
a instytucjami partnerskimi lub innymi grupami spotecznymi.
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1.5 POROWNANIE SYTUACJI I1OCENA STOPNIA WDROZENIA REKOMENDACJI
Z POPRZEDNICH BADAN EWALUACYJNYCH SYSTEMU ZARZADZANIA (ZREALIZOWANYCH
PRZEZ WUP w ROKU 20081 IZ w 2010 ROKU)

Przedmiotem analizy w niniejszym podrozdziale s3g raport pobadawcze dotyczace systemu zarzadzania
i wdrazania PO KL:

» Ewaluacja systemu wdrazania komponentu regionalnego PO KL w wojewddztwie zachodniopomorskim
(2008)

= Ocena systemu zarzgdzania i wdrazania Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013 (2010)

Celem przeprowadzonej analizy byto zidentyfikowanie tych obszaréw, ktére — pomimo sformutowania
dotyczacych ich rekomendacji we wspomnianych raportach — nadal stanowig istotny problem z punktu
widzenia zarzadzania i wdrazania PO KL w woj. zachodniopomorskim®’.

W pierwszej kolejnosci przedstawiono peten katalog wnioskéw i rekomendacji z badania z 2008 roku,
w podziale na wyodrebnione obszary tematyczne.

Tabela 3. Whnioski i rekomendacje z ewaluacji systemu wdrazania komponentu regionalnego PO KL
w wojewoddztwie zachodniopomorskim

Rekomendaci

ZARZADZANIE ZASOBAMI

Deficyt kadrowy we wszystkich wydziatach
odpowiadajacych za realizacie PO KL
w wojewddztwie. Deficyt zostat okreslony na
co najmniej 20 oséb.

Niewielka liczba

z przygotowanie w zakresie
spotecznej oraz edukadgji

pracownikow
integracji

Niski poziom wynagrodzehn w WUP Szczecin.
Deficyt powierzchni biurowej
Brak polityki szkoleniowej

Planowanie wytacznie szkolen w formach
tradycyjnych. Niewykorzystanie potencjatu
szkolen wewnetrznych oraz innych form
podnoszenia kompetengji.

Brak  planéw  rozwoju  zawodowego
pracownikow.
Niedostateczny system motywacyjny

pracownikow

Koniecznos¢ zatrudnienia ok. 20 nowych pracownikéw
w pierwszym kwartale 2009 r. Zatrudnienie dodatkowych
0s6b powinno by¢ poprzedzone doktadng analiza mozliwych
Zmian w organizacji pracy.

Uwzglednienie przy rekrutacji nowych pracownikéw oséb
z wiedzg w zakresie integracji spotecznej oraz edukadji.

Wzrost poziomu wynagrodzen.
Pozyskanie dodatkowej powierzchni biurowej.

Opracowanie zatozen polityki szkoleniowej, obejmujacej
przeprowadzenie analizy potrzeb szkoleniowych.

Wykorzystanie alternatywnych form podnoszenia
kompetenc;ji pracownikow. w wiekszym stopniu
wykorzystanie szkolen wewnetrznych oraz poszerzenie form
szkoleniowych  przez  wprowadzenie coaching’'u dla
kierownikow i koordynatorow komérek organizacyjnych.

Opracowanie planéw rozwoju zawodowego pracownikéw,

wykorzystanie do tego celu doradcow zawodowych
zatrudnionych w WUP.
Wzmocnienie irozbudowanie systemu motywacyjnego,

z uwzglednieniem jasnych i czytelnych zasad i kryteriow.
Nalezy ogranicza¢ wykorzystywanie szkolen jako narzedzia
nagradzania pracownikow.

>’ Ze wzgledu na - z jednej strony — bardzo szczegdtowy, a z drugiej — 0gdlny, charakter czesci rekomendacji, w toku
analizy zidentyfikowane zostaty te, w przypadku ktérych: (a) mozna jednoznacznie rozstrzygnaé, czy zostaty one
dotychczas wdrozone — nie we wszystkich przypadkach bylo to mozliwe ze wzgledu na brak precyzyjnego
scharakteryzowania stanu docelowego, ktéry ma zostac osiggniety dzieki wdrozeniu danej rekomendacji, (b) mamy
do czynienia zistotnym znaczeniem dla skutecznosci wdrazania PO KL, co uzasadnia podjecie dziatanh
.przyspieszajacych” wdrozenie danej rekomendacji i rozwigzanie okreslonego problemu.
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o | ek wnioskr Rekomendadis

Niewystarczajgce rozwigzania utatwiajace

Opracowanie zasad utatwiajacych pracownikom godzenie

pracownikom godzenie Zzycia rodzinnego zycia rodzinnego i zawodowego i ich wdrozenie.
i zawodowego.

KOMUNIKACJA
Staby  przeptyw informacji pomiedzy Wzmocnienie komunikacji poziomej poprzez kontynuowanie
wydziatami wdrazania na temat sposobow cotygodniowych spotkan naczelnikéw i koordynatoréw
rozwigzywania pojawiajacych sie problemoéw.  zespotdéw. Wzmocnienie koordynujacej roli WK oraz

Niedostateczny przeptyw informacji na temat
PO KL oraz stanu prac do szeregowych
pracownikow.

Diuga droga pism oficjalnych do
odpowiednich komorek i pracownikéw, co
w przypadku terminowych spraw powoduje
radykalne skrécenie czasu na zatatwienie
sprawy.

Zbyt czeste, biezace kontakty z IZ. Powoduje
to obnizenie poziomu samodzielnosci
pracownikow, wydtuzenie procesu
decyzyjnego i zaktécenia w komunikacji z IZ
w sprawach waznych.

zbudowanie narzedzi zarzadzania wiedza.

Standaryzacja sposobu przekazywania informacji w ramach
poszczegdlnych  wydziatéw. Regularne  organizowanie
spotkan wewnatrz wydziatowych. Ramowe okreslenie zakresu
informacji, ktére powinny by¢ przekazywane pracownikom.

Usprawnienie dziatania sekretariatu poprzez dokonywanie
dekretacji rutynowej poczty przez Sekretariat/asystenta
dyrektora oraz wydzielenie spraw terminowych, ktére
powinny by¢ dekretowane w pierwszej kolejnosci. Doktadna
analiza  efektébw  systemu  elektronicznego  obiegu
dokumentow i ewentualna jego dalsza implementacja.

Okreslenie zasad komunikowania sie zIZ. Wprowadzenie
obowiazku uprzedniej konsultacji wewnetrznej. Informacje
uzyskane zIZ powinny by¢ dystrybuowane do wszystkich
naczelnikow.

ORGANIZACJA PRACY i PROCEDURY

Zmiany zasad realizacji PO KL, inicjowane
przez Instytucje Zarzadzajacg, nie sa
poprzedzone  odpowiednio  pogtebiona
analizg skutkéw oraz okresem przejsciowym.
Niedostateczna koordynacja prac pomiedzy
Urzedem Marszatkowskim a Wojewddzkim
Urzedem Pracy w zakresie wdrazania RPO
i komponentu regionalnego PO KL

Zbyt niski poziom delegacji zadan w pionie
EFS. Na etapie zastepcy dyrektora powstaje
problem ,waskiego gardta”

Niedostateczna koordynacja prac w WUP

w pionie EFS. Pojawiajace sie rdznice
interpretacyjne pomiedzy réznymi
wydziatami

Niejasny podziat kompetencji pomiedzy
wydziaty Z pionu EFS a wydziaty
wspomagajace.

Niewykorzystanie mozliwosci zlecania

niektorych zadan na zewnatrz. Powoduje to
zwiekszone obcigzenie praca pracownikow
w wydziatach merytorycznych.

Niedostateczna liczba os6b zatrudnionych na
stanowiskach wspierajacych prace
pracownikéw merytorycznych.

Brak wdrozone systemu kontroli wewnetrznej
powoduje ryzyko niewykrycia  btedow

Wprowadzane zmiany powinny by¢ gruntownie przemyslane
i przygotowane. Nalezy ograniczy¢ wprowadzane zmiany do
faktycznie niezbednych. Nalezy przewidywa¢ okresy
przejsciowe.

Nawigzanie statej wspotpracy z Urzedem Marszatkowskim
poprzez utworzenie grup roboczych. Czestotliwos¢ spotkan
powinna by¢ nie wieksza niz raz na kwartat.

Zwiekszenie  zakresu kompetencji i odpowiedzialnosci
naczelnikow, koordynatoréw i szeregowych pracownikéw.

Wzmocnienie roli oraz wzrost aktywnosci Wydziatu
Koordynacji w zakresie koordynowania prac poszczegdlnych
Wydziatéw Wdrazania.

Doprecyzowanie podziatu zadan. w przypadku kwestii
finansowych petniejsze uwzglednienie pionu Gtéwnej
Ksiegowej w obiegu dokumentéw i informacji o charakterze
finansow

Nalezy dokona¢ przegladu zadan wykonywanych w ramach
WUP i zidentyfikowac¢ te, ktérych realizacje mozna przekazac
na zewnatrz. Wzrost poziomu kontraktowania ustug na
zewnatrz urzedu.

Wzrost  zatrudnienia na  stanowiskach
w ramach kazdego z wydziatow.

wspierajacych

Opracowanie zasad kontroli wewnetrznej (zakresu kontroli
wewnetrznej, sposobu wyboru i weryfikacji dokumentéw).
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o | ek wnioskr Rekomendadis

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Zrédto:
zachod

W  przypadku obszaru

o charakterze systemowym

W ramach WUP wkazdym wydziale
wdrazania istnieja  niezalezne  systemy
monitorowania. Brak jest zintegrowanego
systemu monitorowani postepu prac.

W Instrukcji wykonawczej przewidziano
procedure analizy ryzyka. Analiza taka nie jest
jednak wykonywana.

W wydziatach wdrazania dokonywana jest
potréjna weryfikacja rachunkowa wniosku
beneficjenta o ptatnos¢.

W Instrukcji Wykonawczej pominieto udziat
Gtéwnego Ksiegowego na etapie
przygotowania i weryfikacji umow
o dofinansowanie projektu co jest niezgodne
zapisami Ustawy o Finansach Publicznych.
Zapisy Instrukcji Kancelaryjnej nie precyzuja,
kto ponosi odpowiedzialno$¢ za wydanie
i kontrole zwrotu dokumentu.

W Instrukcji dotyczacej weryfikacji wniosku
o ptatnos¢ beneficienta nie wspomniano
o dodatnich réznicach kursowych.

Instrukcje podlegaja szybkiej dezaktualizacji.
w trakcie biezacej pracy wprowadzane sa
usprawnienia wynikajagce ze zmian zasad
realizacji PO KL

Przeciazenie pracownikow praca
o charakterze dodatkowym z punktu
widzenia ich gtéwnego zakresu czynnosci.

Niewystarczajgca  wiedza o przedmiocie

Wdrozenie opracowanych zasad.

Opracowanie i wdrozenie systemu monitorowania postepow
wdrazania PO KL.

Opracowanie prostej metodologii analizy ryzyka na poziomie
catej IP. Wykonanie przynajmniej raz w roku analizy ryzyka
w formie warsztatow kadry zarzadzajacej IP.

W wydziatach wdrazania dokonywana jest potrdjna
weryfikacja rachunkowa wniosku beneficjenta o ptatnosé.

Nalezy  uwzgledni¢  w procedurach  role  gtéwnego
ksiegowego na etapie zaciggania zobowigzan
i przygotowania dokumentacji finansowej. Ponadto wszelkie
wzory dokumentéw dotyczace kwestii finansowych powinny
by¢ konsultowane z Gtéwnym Ksiegowym.

Stworzenie rejestru  potwierdzajagcego pobranie i zwrot
dokumentéw, zawierajacego podpis osoby pobierajace;.

Zamieszczenie w Instrukgji informacji dotyczacej dodatnich
réznic kursowych.

Wprowadzenie mechanizmu regularnego przegladu oraz

modyfikacji procedur. Analiza powinna obejmowac tez
kwestie zgodnosci zinnymi dokumentami regulujacymi
dziatanie WUP.
PROCEDURA KONKURSOWA

Zwiekszenie liczby oceniajagcych przy jednoczesnym
niezbednym ich przygotowaniu.

Powotanie odrebnych (w sensie sktadu) komisji do
poszczegdlnych Priorytetéw i dalsza specjalizacja

oceny, wynikajaca z koniecznosci oceny
wnioskéw sktadanych w ramach konkurséw
we wszystkich Priorytetach.

Niewystarczajgca  wiedza
dotyczacych oceny projektow.

i umiejetnosci

Brak zasad oceny pracy czionkéw KOP,
wywotujacy frustracje izniechecenie. Brak
mechanizméw korygujacych pojawianie sie
btedow systemowych.

Brak mozliwosci wynagradzania pracownikow
WUP za prace wramach KOP, co wobec

wynagradzania pracy asesoréow  budzi
frustracje i zniechecenie.
PSDB Sp. zo.0. (2008) Ewaluacja systemu

niopomorskim, Szczecin, s. 87-97

.Zarzadzanie zasobami”

oceniajacych.

Wdrozenie rekomendacji dotyczacej polityki szkoleniowej,
a w jej ramach zbudowanie Sciezek rozwoju w zakresie oceny
projektow.

Wprowadzenie systemu kontroli wewnetrznej (okresowa
wycinkowa kontrola ocen) i przejrzystego systemu oceny
cztonkéw KOP

Wprowadzenie mozliwosci wynagradzania cztonkéw KOP,
bedacych pracownikami IP lub IP2.

wdrazania komponentu regionalnego PO KL w wojewddztwie

najbardziej aktualnymi ipilnymi do rozwigzania

problemami pozostaja: brak funkcjonalnego systemu rozwoju iawansu zawodowego oraz systemu
motywowania pracownikéw. Nie oznacza to, ze pozostate rekomendacje sformutowane w przywotanym
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raporcie zostaty wdrozone, niejednokrotnie ich staboscig jest jednak ograniczona realnos¢ petnego
wdrozenia (wzrost zatrudnienia, zwiekszenie wynagrodzen, umozliwienie godzenia rol zawodowych
i rodzinnych).

Jesli chodzi o obszar ,Komunikacja” nadal nie nastapito, odczuwalne przez pracownikéw, skrocenie czasu
obiegu dokumentéw w ramach IP. Dodatkowo, pilnego wdrozenia wymaga rekomendacja dotyczaca
wzmocnienia koordynujacej roli Wydziatu Koordynacji PO KL (jak wynika z przeprowadzonego badania,
w chwili obecnej komdrka ta nie spetnia wyznaczonej roli w stopniu satysfakcjonujagcym pozostate
Wydziaty).

W odniesieniu do obszaru ,Organizacja pracy iprocedury” ponownie pojawia sie kwestia
niewystarczajgcego zaangazowania Wydziatu Koordynacji PO KL w dziatania zorientowane na faktyczna
koordynacje procesu zarzadzania i wdrazania PO KL — problem ten nadal nie jest rozwigzany w stopniu
wystarczajgcym.. Podobnie ma sie sytuacja z rekomendacja dotyczaca zwiekszenia skali zlecania czesci
zadan na zewnatrz — chol faktycznie byloby to rozwigzanie problemu nadmiernego obcigzenia
pracownikéw IP zadaniami, to akurat te zadania, ktére w najwigekszym stopniu za to nadmierne obcigzenie
odpowiadaja (czyli zwigzane z naborem wnioskéw i realizacjg procedur konkursowych) w ograniczonym
stopniu moga stanowi¢ przedmiotu outsourcingu. Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze niniejsze badanie nie
potwierdzito wystepowania — zasygnalizowanego w omawianym raporcie — problemu ,waskiego gardta”
komunikacyjnego i decyzyjnego na poziomie dyrekcji, co moze byc¢ efektem wdrozenia rekomendacji
z poprzedniego badania dotyczacej przekazania Wicedyrektorowi WUP oraz Naczelnikom Wydziatow
dodatkowych uprawnien do podpisywania czesci pism

Co sie tyczy obszaru ,Procedura konkursowa”, to nieaktualny charakter maja juz rekomendacje dotyczace
wprowadzenia mozliwosci wynagradzania pracownikéw IP za udziat w pracach KOP oraz — cho¢ w tym
przypadku trudno stwierdzi¢ to w sposob jednoznaczny — wzmacniania potencjatu merytorycznego
pracownikow IP, tak by przezwyciezy¢ problem niewystarczajacej wiedzy i umiejetnosci dotyczacych oceny
projektow (dzi$ poziom kumulacji wiedzy i doswiadczenia pracownikow IP w sposéb naturalny rozwigzuje
ten problem). Czesciowo wdrozona zostata rekomendacja dotyczaca specjalizacji poszczegdlinych KOP
w odniesieniu do Priorytetéw PO KL, cho¢ nie wigze sie to z petnag specjalizacja oceniajacych, gdyz nie
bytoby to mozliwe z powodu ograniczonej liczby pracownikéw. itutaj docieramy do rekomendacji
dotyczacej zwiekszenia liczby oséb zaangazowanych w proces oceny, ktéra pozostaje aktualna i zostata
takze sformutowana w rezultacie badania niniejszego.

W tabeli ponizszej przedstawiono katalog wnioskéw i rekomendacji z badania przeprowadzonego w 2010
roku, ktére dotyczyto catosci systemu zarzadzania i wdrazania PO KL.

Tabela 4. Wnioski i rekomendacje wynikajace z ogélnopolskiej oceny systemu zarzadzania i wdrazania PO
KL

Rokomendadi

Istnieja waskie gardta w stosowaniu Poprawa organizacji pracy opiekunéw projektow: ograniczenie

procedury weryfikacji wniosku o ptatno$¢
— zbyt duze obcigzenie pracg osob
weryfikujacych wnioski oraz duza ilos¢
btedéw we wnioskach.

Mata aktywnosé IP/IP2 oraz
potencjalnych projektodawcow
w obszarze projektow  innowacyjnych
i ponadnarodowych.

liczby projektéw na jednego opiekuna do 15. Optymalnym
rozwigzaniem jest petna odpowiedzialno$¢ opiekuna za projekt,
w tym takze dokonywanie weryfikacji wnioskow o ptatnosc.

Przeprowadzenie dodatkowych szkolen dla projektodawcow,
ktérzy majg najwieksze problemy z przygotowaniem wnioskow
o ptatnos¢ oraz objecie ich zwiekszonym wsparciem doradczym.

Zwiekszenie aktywnosci KIW w wychodzeniu z ofertg wsparcia
informacyjnego, szkoleniowego i doradczego dla IP/IP2 i ROEFS.
Wsparcie IP/IP2 oraz ROEFS w bardziej aktywnym niz do tej pory
informowaniu i doradzaniu potencjalnym projektodawcom.
Nastawienie sie na interaktywne formy przekazu (warsztaty).

Lepsze planowanie przez IP/IP2 konkurséw na projekty
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Rekomendadis

innowacyjne i wspotpracy ponadnarodowej.

Mniejsza od zaktadanej aktywnos¢ Wprowadzenie przez IZ zalecen dla dotyczacych monitorowania
5 potencjalnych projektodawcow  aktywnosci  w aplikowaniu oraz stymulowanie IP/IP2 do
" w niektérych obszarach wsparcia PO KL i podejmowania dziatan stuzacych zwiekszeniu zainteresowania

w niektorych regionach. projektodawcow badz tez realokacji Srodkéw.

Ograniczone stosowanie modelu Identyfikacja i upowszechnianie dobrych przyktadow
6. wdrazania rekomendagji wykorzystania  rekomendacji  z ewaluacji  z korzyscia  dla

dziatalnosci IP/IP2

Zbyt duza czestotliwos¢ zmian Przyjecie przez IZ w konsultacji zIP/IP2 oraz instytucjami
7. wprowadzanych w procedurach realizacji wspierajacymi trybu i ramowego harmonogramu wprowadzania

Programu. zmian w sferze zarzadzania i wdrazania PO KL.

Zaktécenia we wspotpracy pomiedzy Monitorowanie przez KOEFS sytuacji w zakresie koordynacji
3 IP/IP2 a KOEFS i ROEFS. dziatan pomiedzy IP/IP2 a ROEFS w regionach i wspieranie
’ doradcze IP/IP2 oraz ROEFS w tych regionach, w ktérych

wystepuja w tym zakresie problemy.

9 Niedoskonatosci w zarzadzaniu Opracowanie iupowszechnianie standardéw  zarzadzania
" iorganizacji pracy instytucji PO KL zasobami ludzkimi w instytucjach realizujacych PO KL.

Nierealizowane wartosci wskaznikow PO Dokonanie weryfikacji planowanych wartosci wskaznikéw i ich
10. KL okreslonych w Planach Dziatania tresci.

instytucji posredniczacych.

Zaktécenia komunikacyjne pojawiajgce Wdrozenie  modelu  komunikacji  miedzyinstytucjonalnej
11. sie na styku IZ-IP, IP-IP2 oraz IP/IP2 — proponowanego w ramach badania.

instytucje wspierajgce.

Wydtuzajagce sie wczasie procedury Przeprowadzenie kompleksowej analizy problemu, pokazujacej

przetargowe. skale opdznien iich przyczyny oraz przedstawienie na tej
12. podstawie wnioskéw dotyczacych niezbednych zmian w prawie

zamoéwien publicznych i/lub w sposobie
przetargdw w instytucjach wdrazajacych PO KL.

przeprowadzania

Zrédto: PSDB Sp. z 0.0. (2010) Ocena systemu zarzgdzania i wdrazania PO KL 2007-2013, Warszawa, s. 108-112

W przypadku powyzszych probleméw i rekomendacji nie wszystkie sposréd nich dotyczg w takim samym
stopniu IP w woj. zachodniopomorskim. Poza tym, nie wszystkie rekomendacje dotycza bezposrednio
systemu zarzadzania iwdrazania PO KL (np. te odnoszace sie do popularnosci poszczegélnych
instrumentéw wsparcia). Niemniej jednak sposréd podjetych w omawianym badaniu kwestii nadal jako
pilne — a wiec dotychczas niewdrozone — uzna¢ nalezy rekomendacje dotyczace takich kwestii jak:

» identyfikacja i upowszechnianie dobrych przyktadéw wykorzystania rekomendacji,

*  przyjecie trybu i ramowego harmonogramu wprowadzania zmian w sferze zarzadzania i wdrazania
PO KL (nadal czestotliwos¢ wprowadzanych zmian stanowi problem w procesie zarzadzania
i wdrazania PO KL),

» pracowanie iupowszechnianie
realizujacych PO KL,

standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi w instytucjach

» wdrozenie modelu komunikacji miedzyinstytucjonalnej proponowanego w ramach badania (cho¢
komunikacja z IZ nie jest bardzo nieefektywna w chwili obecnej, to cechuje ja jednak problem
dtugiego okresu oczekiwania na decyzje / odpowiedz oficjalng lub niewigzacy charakter
odpowiedzi nieformalnych),

= procedury przetargowe (bez wzgledu na to, jakie dziatania analityczne przeprowadzano
dotychczas w odniesieniu do tej kwestii, to nadal realnym problemem funkcjonowania IP sa
ograniczenia wynikajace sie z koniecznosci stosowania Prawa Zamowien Publicznych — w badaniu
zwrécono na te kwestie przede wszystkim w odniesieniu do obszaru ,Zasoby materialne”,
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identyfikujgc wtasnie po stronie Prawa Zamowien Publicznych czynniki utrudniajace efektywne
zarzadzanie tym obszarem, i to pomimo wprowadzenia réznego rodzaju usprawnien w zakresie
stosowania procedur przetargowych).
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Podsumowanie

W ramach podsumowania catosci analiz przeprowadzonych na potrzeby niniejszego raportu zostat —
w ramach wewnetrznego panelu eksperckiego stanowigcego finalny komponent prac analitycznych —
sformutowany katalog mocnych istabych stron systemu zarzadzania iwdrazania PO KL w woj.
zachodniopomorskim oraz szans i zagrozen, ktore w okreslony sposdb wptywaja na proces wdrazania PO
KL w regionie.

MOCNE STRONY ‘ StEABE STRONY
= Stopniowa kumulacja doswiadczenia ikompetencji | = Dominacja  telefonicznej  (majacej  niewiagzacy
pracownikoéw IP w zakresie wdrazania PO KL charakter) formy kontaktu jako najczestszego sposobu
= Jako$¢ wspbtpracy pomiedzy IP a beneficjentami komunikacji beneficjentow z IP
» Przygotowanie  merytoryczne  pracownikéw  Ip | * Niewystarczajaca jednoznacznosC i upowszechnienie
w zakresie dotyczacym wdrazania PO KL kryteriow oceny pracownikéw i awansu zawodowego
» Relatywnie duze znaczenie  kontaktéw IP | * Relatywnie duze obcigzenie pracownikow
z beneficjentami  za poérednictwem poczty czynnosciami o charakterze administracyjnym
elektronicznej * Procedury  stuzbowego  obiegu  dokumentéw
= Jako$¢ szkolen, spotkan i seminariéw wydtuzajace czas realizacji zadan
organizowanych przez WUP w Szczecinie = Niewystarczajaca dotychczasowa aktywnos$é Wydziatu
= Oparcie sktadu KOP przede wszystkim Koordynacji PO KL w faktycznej koordynacji
o pracownikéw WUP i standaryzacji procedur i procesow

= Relatywnie wysoki poziom organizacji prac KOP

» Prawidtowos$¢ decyzji KOP potwierdzona relatywnie
niskim odsetkiem odwotan zasadnych oraz niskim
odsetkiem pozytywnych odwotah od rozstrzygniecia
protestu do IZ

= Funkcjonalno$¢ struktury organizacyjnej IP

» Trafnosc¢ i skutecznosé procedur naboru
pracownikow majaca odzwierciedlenie
w prawidtowym dopasowaniu wiedzy i kwalifikacji do
specyfiki realizowanych zadan

= Funkcjonalne style kierowania zespotem stosowane
przez osoby na stanowiskach kierowniczych

= Brak  wiekszych  probleméw  w zaopatrzeniu
sprzetowym IP

= Poziom znajomosci procedur przez pracownikéw IP

» Jednoznacznos¢ podzialu zadan i kompetencji
w ramach Wydziatéw oraz pomiedzy nimi

= Ograniczona skala problemu brakéw informacyjnych,
na jakie natrafiaja pracownicy IP

= Adekwatna liczba pracownikéw w kontekscie zadan
realizowanych przez IP

» Niewielkie znaczenie problemu rotacji pracownikéw

SZANSE ‘ ZAGROZENIA
= Stopniowa kumulacja doswiadczenia i kompetencji | = Zbyt mata ilo$¢ czasu jaka dysponuja pracownicy WUP
beneficjentéw (szczegdlnie realizujacych wiecej niz 1 na ocene merytoryczna sktadanych wnioskéw

projekt) w zakresie realizacji projektéw w ramach PO
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KL
Duza aktywnos$¢ beneficientdw w korzystaniu ze
szkolen, spotkan i seminariow  dotyczacych

przygotowywania i zarzadzania projektami PO KL

Funkcjonalno$é¢ zmian wprowadzonych we wniosku
o dofinansowanie w 2011 roku

Wysoki poziom
pracownikow IP

aktywnosci szkoleniowej

informacji zawartych we
a stanowiacych

Deklaratywno$¢  czesci
whioskach o dofinansowanie,
przedmiot oceny merytorycznej

Czasochtonnos$¢ procedur zwigzanych
z zaopatrzeniem w materiaty niezbedne dla biezgcego
funkcjonowania IP

Przecietna jako$¢ wspotpracy z IZ PO KL oraz Urzedem

Marszatkowskim, ktére to instytucje sg jednoczesnie
najwazniejszymi partnerami zewnetrznymi IP
Wystepujace cyklicznie okresy ponadstandardowego
spietrzenia zadan w poszczegdlnych Wydziatach

Niekonsekwencja i relatywnie dtugi czas oczekiwania
na formalna odpowiedz z IP
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Whnioski i rekomendacje

Ponizej przedstawione zostaty wnioski i— przyporzadkowane do nich — rekomendacje odnoszace sie do przedmiotu badania. w przypadku formutowania
rekomendacji wykorzystano: wyniki przeprowadzonego badania i propozycje réznych kategorii oséb i podmiotéw, wiedze ekspercka ewaluatora oraz zalecenia
zawarte w — analizowanych na etapie meta-analizy — raportach ewaluacyjnych dotyczacych procesu zarzadzania i wdrazania komponentu regionalnego PO KL
w innych wojewddztwach. Tabela przygotowana zostata zgodnie z Zatgcznikiem nr 2 dokumentu ,Zintegrowany System Zarzadzania Wnioskami
i Rekomendacjami”, przy czym w poréwnaniu z ww. dokumentem pominigto kolumny: ,Tytut raportu”, ,Status” oraz ,Obszar tematyczny”, ktére nie s3 wypetniane
przez ewaluatora.

Lp. Whiosek Rekomendacja Reli ?;::lat:acji Sposéb Wdrozenia R.::Tir:;:ji Klasyfikacja
1. | Pracownicy IP| W planowaniu dziatan | Instytucja Pracownicy IP za najbardziej przydatne z punktu widzenia swoich potrzeb zawodowych | I kw. 2012 Operacyjna
wskazali na okreslone | szkoleniowych Posredniczaca uznali szkolenia dotyczace: problematyki rozliczeniowo-finansowej, pomocy publicznej,
obszary tematyczne | szczegdlny nacisk zamoéwien publicznych oraz projektéw innowacyjnych. w zwigzku z powyzszym, to wtasnie
szkolen, ktére | winien by¢ potozony na te kwestie winny by¢ traktowane priorytetowo w procesie planowania dziatan
oceniaja jako | te zagadnienia, ktore szkoleniowych (oczywiscie z uwzglednieniem koniecznosci kazdorazowego
najbardziej przydatne | cechuje najwieksza przeprowadzenia indywidualnej diagnozy potrzeb szkoleniowych pracownika na etapie
w kontekscie przydatno$¢ w ramach dokonywania oceny okresowej).
realizowanych przez | realizacji biezacych
nich zadan. zadan. (s. 23)
2. |W chwili obecnej| Nalezy podjac — | Instytucja W celu zwiekszenia skutecznosci systemow: motywacyjnego i awansowania pracownikéw IP | I kw. 2012 Operacyjna
Naczelnicy Wydziatéw | mozliwe w obecnej | Posredniczaca (oraz przy jednoczesnych ograniczeniach utrudniajagcych lub uniemozliwiajgcych jego
zwracajg uwage na | sytuagji zasadniczg modyfikacje) nalezy w sposéb bardziej jednoznaczny komunikowac zasady
ograniczone i obowiazujacych stosowania obu systemoéw (zaréwno na linii pracownicy — kierownictwo, jak i kierownictwo —
mozliwosci ramach prawnych - dyrekcja). Dodatkowo — wobec braku mozliwosci znaczacego uelastycznienia systemu
skutecznego dziatania zorientowane awansowania i motywowania oraz jego zdecentralizowania na poziom wydziatowy — nalezy
wykorzystywania na zwiekszenie precyzyjnie okresli¢ momenty wroku, w ktéorym podejmowane s3 decyzje dotyczace
instrumentow skutecznosci przyznania nagréd lub awansowania pracownikédw (ograniczajagc tym samym problem
motywowania systemow: przekonania pracownikéw o diugotrwatosci procedur wtym zakresie lub odwlekaniu
i awansowania motywacyjnego decyzji dotyczacych ww. kwestii).
pracownikow. i awansowania
pracownikéw IP. (s. 26)

99




BADANIE EWALUACYJNE PN. ,SYSTEM ZARZADZANIA I WDRAZANIA PROGRAMU OPERACYJNEGO KAPITA: LUDZKI W WOJEWODZTWIE ZACHODNIOPOMORSKIM”

Lp. Whiosek Rekomendacja Reli) ‘:r:::ladtacji Sposéb Wdrozenia R::ir:;:ji Klasyfikacja
3. |Z punktu widzenia | W ramach usprawniania | Instytucja Wskazane przez pracownikow problemy powinny by¢ traktowane jako priorytetowe | II kw. 2012 Operacyjna
pracownikow IP | procesu zarzadzania | Posredniczaca w przypadku ewentualnych zmian organizacyjnych lub zwigzanych z modyfikacjg systemu
najwieksze znaczenie | i wdrazania zarzadzania iwdrazania PO KL wwoj. zachodniopomorskim. Mozliwe jest réwniez
wsrod czynnikéw | komponentu podejmowanie w chwili obecnej okreslonych dziatan, ktére bytyby zorientowane na
utrudniajacych im | regionalnego PO KL, przezwyciezenie (a przynajmniej zminimalizowanie) wskazanych problemoéw. Dotycza one
wykonywanie w kontekscie zasobdw przede wszystkim przecigzenia praca i przeptywu informacji, gdyz w przypadku problemu
obowiagzkow ludzkich nalezy przede zmieniajacych sie procedur i przepisow podejmowane s juz dziatania usprawniajace (np.
zawodowych maja | wszystkim podjac dotyczace pakietowego wprowadzania zmian do dokumentacji oraz wytycznych):
tak'ie ) .kwestie ja.k: dzia’rar?ia zmn'ie"jszz{jz?ce = Przeciazenie praca — Nie jest mozliwe znaczace zwiekszenie poziomu zatrudnienia IP,
zmieniajace Sie | - wmiare mozliwosci - ktore rozwigzatoby problem nadmiernego przecigzenia praca. Poza tym tego rodzaju
procgdury, przepisy, | poziom obciazenia dziatanie nie bytoby do koAca celowe, gdyz problem nadmiernego przecigzenia praca
przecigzenie  praca; | praca pracownikéw Ip ma zreguty charakter okresowy, anie staly. wzwigzku powyzszym nalezy przede
problemy oraz usprawniajace wszystkim rozwazy¢ dziatania takie jak: zwiekszenie skali czasowych przesunieé
z przeptywem przeptyw informadji pracownikéw pomiedzy Wydziatami oraz wyodrebnienie (w ramach obecnego stanu
informacji. w ramach IP. (s. 29) zatrudnienia) zespotu, ktory obstugiwatby wszystkie Wydziaty Wdrazajace w zakresie
dokonywania oceny formalnej sktadanych wnioskow (co czesciowo odcigzytoby
pracownikow Wydziatow Wdrazajgcych w momencie najwiekszego spietrzenia zadan, tj.
okresu naboru wnioskéw) - takie rozwigzanie jest wuzasadnione faktem
wystandaryzowanego dla wszystkich obszaréw wsparcia sposobu i kryteriow
dokonywania oceny formalnej, nie ma wiec koniecznosci realizowania tego zadania
w ramach poszczegdlnych Wydziatow. Dodatkowo, na etapie przygotowywania
harmonogramédw konkurséw nalezy uwzglednia¢ kwestie mozliwych spietrzer zadan
w ramach poszczegdlnych Wydziatéw Wdrazania.
Przeptyw informacji - wtym przypadku za szczegdlnie uzasadnione uznac¢ nalezy
podjecie dziatan zmierzajacych do zwiekszenia roli Wydziatu Koordynacji PO KL w procesie
usprawniania przeptywu informacji w ramach IP oraz biezacego informowania o sposobie
postepowania w okreslonych sytuacjach wszystkich pracownikéw, a nie tylko osoby, ktore
prosity o udzielenie okreslonej odpowiedzi lub wyjasnienia.
4. | Pracownicy W celu ograniczenia | Instytucja Nalezy przede wszystkim dazy¢ do zminimalizowania skali takich probleméw jak: niski | III kw. 2012 Operacyjna
rozwazajacy zmiane | ryzyka odchodzenia z IP | Posredniczaca stopien przejrzystosci zasady oceny pracowniczej, niesprzyjajaca atmosfera w pracy oraz

miejsca pracy w ciagu
najblizszego roku
réznig sie w ocenie
niektorych aspektéw
zarzadzania zasobami
ludzkimi.

doswiadczonych
pracownikéw majacych

wiedze i kompetencje
dotyczace  wdrazania
PO KL, nalezy

w szczegdlnosdci  dazyc
do  zminimalizowania
skali tych problemow,
ktore najsilniej réznicuja

wystepowanie spietrzen zadaniowych. To bowiem te kwestie w istotnie wiekszym stopniu
sg postrzegane jako problematyczne przez osoby rozwazajace zmiane miejsca pracy
w ciggu najblizszego roku. Wskazane problemy maja charakter wielowymiarowy i w zwigzku
z tym ich skuteczne rozwigzanie wymaga nie tylko dziatan o duzym stopniu ztozonosci, ale
takze orelatywnie dtugim okresie ich wdrazania (oraz wystepowania efektéow ich
wdrozenia).
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Lp. Whiosek Rekomendacja Reli) ‘:r:::ladtacji Sposéb Wdrozenia R::ir:;:ji Klasyfikacja
grupe 0s6b
nierozwazajacych
zmiany zatrudnienia
oraz planujacych
odejscie z pracy. (s. 32)

5. | Problemy dotyczace | Problem postepujacego | Instytucja Nalezy w kontekscie planowania dotyczacego przysztego okresu finansowania uwzglednic | 2013 Operacyjna
zasobow zuzycia sprzetu | odpowiedzialna za | konieczno$¢ wymiany — w duzym stopniu — zuzytego (a przynajmniej — sukcesywnie sie
materialnych,  takich | i urzadzen powinien | planowanie Zuzywajacego) sprzetu komputerowego  oraz  aktualizagji oprogramowania
jak sprzet i urzadzenia | znalez¢ swoje | dziatan w zakresie | komputerowego, z ktérego korzystaja obecnie pracownicy IP. Kwestia ta powinna znalez¢é
oraz oprogramowanie | odzwierciedlenie pomocy swoje odzwierciedlenie w okreslaniu wielkosci kwoty alokacji przewidzianej na dziatania
komputerowe w procesie planowania | technicznej w zakresie pomocy technicznej (przy zatozeniu, ze w przysztym okresie finansowania WUP
w chwili obecnej | budzetu w ramach bedzie réwniez petni¢ podobna do obecnej role w procesie wdrazania instrumentow
odnoszg sie nie tyle | przeznaczonego na | przysztego okresu | wsparcia wspotfinansowanych ze srodkéw EFS).
do braku tego | dziatania w zakresie | finansowania
rodzaju zasobdw, co | pomocy technicznej
ich rosnacego zuzycia | w przysziym okresie
oraz awaryjnosci lub — | finansowania. (s. 33)
jak w przypadku
oprogramowania = —
nieaktualnosci.

6. | Istotnym problemem | Nalezy podja¢ dziatania | Instytucja By ograniczyé problem niedoboréw materiatowych (tonery, papier, segregatory, drobne |Ikw. 2012 Operacyjna
w przypadku zmierzajace do takiej | Posredniczaca materiaty biurowe) nalezy w sposob ciaglty prowadzi¢ monitoring stanu zaopatrzenia,
zaopatrzenia IP | zmiany Jpolityki a odpowiednie procedury zakupowe (ze wzgledu na ich czasochtonnos¢ wynikajgca
w materiaty  biurowe | zakupowej” Urzedu, by z koniecznosci  stosowania Prawa Zamoéwien Publicznych) winny by¢é uruchamiane
(tonery, papier, | uniknaé okresowych z odpowiednim wyprzedzeniem, by nie wystepowaty okresy braku niezbednych materiatéw
segregatory, drobne | brakow materiatow (np. w ramach zamoéwien realizowanych dwa razy w roku). Dodatkowo, nalezy kontynuowac
materialy  biurowe) | biurowych. (s. 34) zainicjowane dziatania zorientowane na wdrozenie systemu, w ktorym odchodzi¢ sie bedzie
jest brak ciagtosci od rozproszenia urzadzen drukujacych ikopiujacych na rzecz wydajnych urzadzen
w realizowaniu sieciowych (co pozwoli lepiej kontrolowac efektywnos¢ wykorzystania tego sprzetu oraz
zakupow, atym planowac zaopatrzenie w niezbedne materiaty eksploatacyjne).
samym wystepowanie
okreslonych  brakéow
utrudniajacych
wykonywanie
biezacych zadanh.

7. | Zasygnalizowany Nalezy w sposéb | Instytucja W celu usprawnienia kooperacji pomiedzy Wydziatem Koordynacji PO KL a w Wydziatami | I kw. 2012 Operacyjna
zostat problem | jednoznaczny okresli¢ | Posredniczaca Wdrazajacymi nalezy potozy¢ szczegdlny nacisk na doktadne (i czytelne dla obu stron)
w skutecznej zasady  postepowania okreslenie procedury postepowania w sytuacjach, w ktérych aktualnie ,domysinym”
kooperacji w przypadkach, adresatem danego zapytania jest wiasnie Wydziat Koordynacji PO KL (chodzi tu przede
i przeptywie w ktérych obecnie wszystkim o sytuacje, w ktérych nie jest okreslona droga postepowania lub zapisy Instrukcji
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Lp. Whiosek Rekomendacja Reli) ‘:r:::ladtacji Sposéb Wdrozenia R::ir:;:ji Klasyfikacja
informacji pomiedzy | ,domys$inym” Wykonawczych nie sg wystarczajagco jednoznaczne). Optymalnym trybem postepowania
Wydziatami adresatem zapytan jest w takich sytuacjach powinna by¢ nastepujaca sekwencja dziatan: weryfikacja problemu
Wdrazajacymi Wydziat Koordynacji PO przez pracownika woparciu o Instrukcje Wykonawcze, konsultacje pracownika
a Wydziatem KL. (s. 38) z Kierownikiem Zespotu, konsultacje Kierownika Zespotu z Naczelnikiem Wydziatu,
Koordynacji PO KL. zgtoszenie problemu przez Naczelnika Wydziatu do Wydziatu Koordynacji PO KL (ew.
w przypadku braku mozliwosci przekazania przez Wydziat Koordynacji PO KL jednoznacznej
odpowiedzi lub wyjasnienia nastepowatoby przekazanie sprawy do 7).
8. | Beneficjenci Nalezy wdrozy¢ | = Instytucja W celu ograniczenia lub wyeliminowania problemu czasochtonnosci procesu wydawania | III kw. 2012 Operacyjna
generalnie rozwigzania, ktore Podredniczaca | decyzji / udzielania wyjasnien nalezy przede wszystkim wiekszy nacisk potozy¢ na
pozytywnie oceniaja | zorientowane bytyby na | = Instytucja komunikacje droga elektroniczna, przy czym dotyczy to zarébwno komunikacji na linii IP —
wspotprace z IP | wyeliminowanie Zarzadzajgca beneficjenci, jak i IP — IZ. Tego rodzaju tryb wymiany informacji oceni¢ bowiem nalezy jako
w odniesieniu do | problemu zbyt najbardziej efektywny, ajednoczesnie najmniej czasochtonny. By jednak mégt on byc
réznych aspektéw | dtugiego czasu wykorzystywany w petni, konieczne jest wprowadzenie zasady okreslajacej wiazacy
proceséw oczekiwania na charakter odpowiedzi udzielanych przez pracownikéw obu instytucji (IP i1Z) droga
komunikacyjnych. odpowiedz / decyzje elektroniczna.
Relatywnie najgorzej | lub niejednoznacznosci W przypadku IP nalezy takze podja¢ dodatkowe dziatania zwiekszajace znaczenie
oceniono kwestie | uzyskiwanych wyjasnien komunikacji o charakterze elektronicznym, takie jak ograniczanie — w miare mozliwosci —
czasu oczekiwania na | (dotyczy to zaréwno komunikacji telefonicznej (np. poprzez wprowadzenie okreslonych godzin na konsultacje
decyzje oraz | komunikacji na linii telefoniczne z pracownikami IP), czy zwiekszanie katalogu spraw i procedur, ktére moga
jednoznacznosci beneficjenci — 1P, jak prowadzone wytgcznie droga elektroniczna (z pominieciem poczty tradycyjnej).
uzyskiwanych iIP-1Z (s. 42)
odpowiedzi
i wyjasnien. Podobny
problem zostat
zasygnalizowany
przez pracownikéw IP
w kontekscie ich
relacji z IZ.
9. | Istnigje katalog | Nalezy dazyc do | Instytucja Nalezy w ramach konsultacji — w pierwszej kolejnosci — wewnatrzwydziatowych, a nastepnie | I kw. 2012 Operacyjna

probleméw, z ktorymi
najczesciej  zwracaja
sie do swoich
opiekunéw  projektu
beneficienci  (w tej
chwili sa to gtownie
problemy zwigzane z:
wprowadzeniem

zmian w projekcie,
rozliczeniami oraz
interpretacja

skoordynowania
procesu reagowania IP
na problemy, ktore sa

najczesciej  zgtaszane
przez  beneficjentow.
(s.51)

Posredniczaca

dotyczacych catej IP, wprowadzi¢ mechanizm cyklicznego zbierania informacji na temat
dominujacych kategorii probleméw, zjakimi do pracownikébw WUP zgtaszajg sie
beneficjenci. w rezultacie mozliwe bytoby podejmowanie ewentualnych dziatanh
.wyprzedzajacych”, np. poprzez wysytanie zbiorczej informacji e-mailowej do wszystkich
beneficjentéw, ktérych dotyczy dana kwestia, by dzieki temu odcigzy¢ opiekundéw
projektéw od wielokrotnego wyjasniania odrebnie beneficientom okreslonych kwestii. Role
komorki, ktéra powinna koordynowac proces zbierania informacji o najczestszych
kwestiach zgtaszanych opiekunom przez beneficjentow oraz zaja¢ sie podejmowaniem
postulowanych dziatan ,wyprzedzajacych winien by¢ Wydziat Koordynacji PO KL.
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przepisow.
10. | Pracownicy IP | Nalezy wprowadzi¢ | Instytucja W przypadku pierwszego zadania (weryfikacja dokumentacji) trudno jest méwi¢ o realnej | I kw. 2012 Operacyjna
w najwiekszym zmiany zakresu | Posredniczaca mozliwosci i uzasadnieniu dla jego ,rozproszenia” — weryfikacja dokumentacji (w tym np.
stopniu obcigzeni sg | obowigzkow wnioskow o ptatnosé) wymaga duzej wiedzy o projekcie, atakowa dysponuje jedynie
wramach  swojego | pracownikdéw IP tak, by opiekun projektu. Jesli jednak chodzi o wprowadzanie danych do systemoéw
zakresu obowigzkéw | odcigzy¢ ich w stosunku informatycznych, to nalezy zadania wylaczy¢ to zadanie zzakresu obowiazkdéw
wykonywaniem zadan | do tych czynnosci, ktore poszczegdlnych pracownikéw Wydziatdéw Wdrazania i oddelegowac to zadanie do Zespotu,
zwigzanych maja charakter czysto ktérego powstanie postulowano w ramach innej rekomendacji, a ktéry zajmowatby sie
z weryfikacja réznego | administracyjny nie oceng formalng ztozonych wnioskéw. Biorgc pod uwage, ze to ostatnie zadanie nie ma
rodzaju dokumentacji | wymagaja pogtebionej charakteru statego (nawet jesli éw zespdt obstugiwatby wszystkie Wydziaty Wdrazajace
oraz wprowadzaniem | wiedzy dotyczacej w zakresie przeprowadzania oceny formalnej), moze wiec by¢ przeplatane z zadaniami
danych do systemoéw | wdrazania PO KL lub dotyczacymi wprowadzania danych do systemdéw informatycznych (jest to bowiem
informatycznych. odnoszacej sie  do czynnos¢ majaca charakter wystandaryzowany i— z reguty — niewymagajacy pogtebionej
poszczegdlnych wiedzy o projekcie lub specyfice danego obszaru wsparcia). Oczywiscie nie zlikwiduje to
projektéw  (ktéra to koniecznosci poswiecenia okreslonej ilosci czasu na wprowadzenie danych do systeméw
wiedza z reguty informatycznych, ale wlaczenie tego zadania do obowigzkow odrebnej komérki
dysponuja opiekunowie organizacyjnej pozwoli catosciowo zarzadzac tym procesem, takze poprzez dysponowanie
projektéw),, a ktore wiekszymi zasobami ludzkimi, ktérych znaczna czes¢ czasu pracy mogtaby by¢ poswiecona
jednoczesnie na rzeczone wprowadzanie danych. Jesli natomiast chodzi o ryzyko ewentualnych bteddw,
pochtaniaja znaczna ktore mogtyby by¢ generowane na etapie wprowadzania danych to wyspecjalizowanie sie
cze$¢ typowego dnia czesci pracownikow whasnie w obstudze systemdw informatycznych, w ktérych gromadzone
pracy. w szczegdlnosci sg dane dotyczace realizowanych projektéw mogtoby nawet to ryzyko obnizyé (gtdwnie
dotyczy to poprzez specjalizacje pracownikdw wtym obszarze, atakze wieksze mozliwosci
wprowadzania danych standaryzacji procesu wprowadzania danych w sytuacji, gdy nie jest on rozproszony w kilku
do systemow komorkach organizacyjnych).
informatycznych. (s. 54)
11. | Ponad potowa | Nalezy podja¢ dziatania | Instytucja Rekomendowane dziatania powinny obejmowaé przede wszystkim: (a) zwiekszenie | II kw. 2012 Operacyjna
pracownikow IP | zorientowane na | Posredniczaca znaczenia komunikacji elektronicznej w ramach wewnetrznego przeptywu informacji w IP
dostrzega  problem | skrécenie czasu obiegu oraz (b) dokonanie przegladu kompetencji decyzyjnych Naczelnikdbw Wydziatéw iich
wydtuzania sie czasu | dokumentéw. (s. 57) ewentualne poszerzenie tak, by w wiekszej niz do tej pory ilosci spraw obieg dokumentow
realizacji zadan ze ograniczat sie do Wydziatéw, a wiec miat charakter maksymalnie 3-stopniowy (pracownik
wzgledu na istniejaca szeregowy, Kierownik Zespotu, Naczelnik Wydziatu).
droge stuzbowa
obiegu dokumentagji.
12. | Obecnie obowigzuje [ W celu zwiekszenia | Instytucja Nalezy powota¢ miedzywydziatowy zespot zajmujacy sie opracowaniem Instrukgji [ I kw. 2012 Operacyjna
model, w ktérym | adekwatnosci Posredniczaca Wykonawczych. w jego sktad powinni wejs¢ pracownicy poszczegdlnych Wydziatow
procedury i uzytecznosci Instrukgji o relatywnie duzym doswiadczeniu zawodowym (stazu pracy), ktérzy jednoczesnie
opracowywane sg | Wykonawczych nalezy w ramach swoich Wydziatéw byliby odpowiedzialni za konsultacje propozycji Instrukgji
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Lp. Whiosek Rekomendacja Reli) ‘:r:::ladtacji Sposéb Wdrozenia R::ir:;:ji Klasyfikacja
przez Wydziat | zmieni¢ sposéb prac Wykonawczych oraz zbieranie od innych pracownikédw propozycji dalszych zmian
Koordynacji PO KL | nad ich w procedurach. Pierwszym etapem prac takiego zespotu powinno by¢ zweryfikowanie tych
i konsultowane przygotowaniem  oraz procedur, ktore wchwili obecnej cechuje dysfunkcjonalno$¢ rozumiana jako
z pozostatymi powotaé niedopasowanie do dziatan faktycznie podejmowanych przez pracownikéw IP.

Wydziatami. miedzywydziatowy
zespot  odpowiedzialny
za prace nad
Instrukcjami
Wykonawczymi. (s. 59)

13. | Aktualna strukture | Nalezy w precyzyjny | Instytucja Doktadne okreslenie relacji pomiedzy wskazanymi komdrkami organizacyjnymi nie musi | II kw. 2012 Operacyjna
organizacyjna IP | sposdb okresli¢ relacje | Posredniczaca znajdowac odzwierciedlenia w zapisach Instrukcji Wykonawczych. Jest to raczej kwestia
oceni¢ nalezy jako |izasady wspotpracy wzajemnego uzgodnienia sposobu przekazywania informacji i dokumentow, ze
funkcjonalna, przy | pomiedzy  komorkami szczegdlnym uwzglednieniem standaryzacji danych izestawien generowanych przez
czym podkresli¢ | finansowo- Wydziatly Wdrazajace w zwigzku z zapotrzebowaniem zgtaszanym przez Wydziat
nalezy, ze zaréwno | monitoringowymi Koordynacji PO KL.
wramach  Wydziatu | w Wydziatach
Koordynacji PO KL, | Wdrazania i Wydziale
jak i Wydziatow | Koordynacji PO KL.

Wdrazania wystepuja | (s. 62)

Zespoty ds. Finansow

i Monitoringu.

14. | Cho¢ zmiany | Celowe jest | = Instytucja Wdrozenie niniejszej rekomendacji powinno przebiegaé¢ dwutorowo. z jednej strony, nalezy | = Dziatania Operacyjna
wprowadzone do | wprowadzenie - Posredniczaca | w szkoleniach i materiatach informacyjnych adresowanych dla beneficjentéw, ktére dotycza informacyjne
wniosku szczegbdtowo opisanych | = Instytucja sposobu wypetniania wniosku o dofinansowanie szczegdlny nacisk potozy¢ na sposodb - i kw. 2012
o dofinansowanie w kolumnie ,Sposdb Zarzadzajgca podawania informacji w punkcie 3.5. Do prowadzonych przez IP szkolen lub spotkan |= Zmiana we
oceniane sg | wdrozenia informacyjnych nalezy wprowadzi¢ obligatoryjny element ¢wiczeniowy, w ramach ktérego wniosku
generalnie rekomendagji” — dziatanh uczestnicy szkolenia / spotkania przygotowywaliby wstepny zapis dotyczacy tego punktu i instrukgji
pozytywnie, to | korygujacych w odniesieniu  do planowanego projektu. wramach ¢wiczenia kazdy uczestnik jego
relatywnie stabo | wprowadzone  zmiany przygotowywatby opis oddziatywania oraz wartosci dodanej swojego projektu (po wypetniania
cztonkowie KOP | w odniesieniu  przede wstepnym omodwieniu przez osobe prowadzacg szkolenie / spotkanie specyfiki tego punktu —III kw. 2012
oceniaja zmiane | wszystkim do punktu wniosku). Nastepnie trener omawiatby z uczestnikiem sposéb opisu wskazujac na elementy
polegajaca na|3.5 dotyczacego wymagajace znaczacej korekty i/lub Swiadczace o niewtasciwym zrozumieniu istoty opisu
wprowadzeniu do | oddziatywania projektu w omawianej czesci wniosku.
formularza  wniosku | oraz  jego  wartoci Z drugiej strony, nalezy rozwazy¢é mozliwos¢ wprowadzenia zmiany do samego wzoru
punktu 3.5 | dodanej. (s. 80) whniosku o dofinansowanie oraz instrukcji wypetniania wniosku, ktére pozwolitby zwiekszy¢
dotygzqcego uzyteczno$¢ informacji podawanych w czesci 3.5. w szczegblnoéci chodzitoby w tym
odc%ma%ywania . przypadku o wprowadzenie - do instrukcji wypetniania wniosku - wiekszej iloéci
projektu oraz jego przyktadéw (optymalnie w podziale na poszczegélne obszary wsparcia) dotyczacych opisu

wartosci dodane;j.

oddziatywania  projektu. Pozwolitypy one zwiekszyé prawdopodobienstwo, ze
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Whiosek

Rekomendacja

Adresat
Rekomendacji

Sposéb Wdrozenia

Termin
Realizacji

Klasyfikacja

wnioskodawcy w sposéb prawidtowy zrozumieja istote opisu oddziatywania projektu i jego
wartosci dodanej (tym bardziej jesli faktycznie przedstawione przyktady dotyczyé beda
réznych obszaréw wsparcia). z kolei jesli chodzi o opis wartosci dodanej projektu celowe
jest wprowadzenie zamknietych kafeterii (z mozliwoscia dodania witasnego wariantu
odpowiedzi) zawierajacych najbardziej typowe dla poszczegdlnych obszarédw wsparcia
przyktady wartosci dodanej projektéw. Tego rodzaju rozwigzanie utatwi wnioskodawcom
wykazanie z jakiego rodzaju wartoscia dodang mamy do czynienia wich projekcie, ale
dodatkowo uprosci proces oceny merytorycznej, gdyz ocena ta w niniejszej czesci bedzie
mogta w wiekszym stopniu podlegaé standaryzacji. Innymi stowy, z punktu widzenia
zaréwno wnioskodawcow, jak icztonkéw KOP bedziemy mie¢ wtym przypadku do
czynienia z uproszczeniem procedury.
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