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Blended learning w administracji publicznej

na przykladzie Powiatowych Urz¢edow Pracy

Nowoczesne technologie znajdujq zastosowanie nie tylko w szkolnictwie wyzszym czy
szkoleniach korporacyjnych, ale tez coraz czesciej wykorzystywane sq w procesach
doskonalenia kwalifikacji zawodowych pracownikow administracji publicznej. Za przyktad
stuzy¢ moze cykl szkolen w formule blended learning opracowanych w Szkole Glownej
Handlowej w Warszawie, a skierowanych do pracownikow dziewieciu Powiatowych Urzedow
Pracy wojewoddztwa slgskiego. Cho¢ od lat doswiadczenia potwierdzajq wysokq efektywnos¢
ksztalcenia w formule blended learning, jej zastosowanie w szkoleniach dla administracji
publicznej wymaga specyficznych rozwiqzan i przynosi wiele obserwacji pomocnych
w doskonaleniu procesow e-edukacyjnych. Inne sq tez przestanki, ktore determinujq wybor
tejze formy w przypadku organizacji omawianych szkolen. Przedstawiony referat poswiecony
zostal prezentacji opracowanego projektu oraz wnioskow wynikajqcych z jego realizacji.

Szkolenia w formule blended learning moga by¢ pomocne w rozwijaniu
podstawowych  umiejetno$ci  niezbgdnych do funkcjonowania w  spoteczenstwie
informacyjnym (SI) i gospodarce opartej na wiedzy (GOW). Ta poboczna korzy$¢ wynikajaca
z implementacji systemow e-learningowych w szkoleniach o charakterze pozainstruktazowym
staje si¢ jednym z najistotniejszych czynnikéw determinujacych przyjecie takiego
rozwiazania w przypadku administracji publicznej, sektora o kluczowym znaczeniu dla
rozwoju idei SI i GOW. Roéwnie waznym motywem jest zauwazalny, stosunkowo niski
poziom umiejetnosci pracownikow w zakresie technologii informacyjno-komunikacyjnych
1 wynikajaca z niego potrzeba uzupetniania tych kwalifikacji. Poziom ten za$§ wplywa
znaczaco na sam proces ksztatcenia z wykorzystaniem nowoczesnych technologii.

Przyktadem zastosowan form blended learning w ksztatlceniu kadr administracji
publicznej jest projekt zatytutowany Doskonalenie kwalifikacji pracownikow PUP
z zastosowaniem metody blended learning, w ktorym SGH, jako gtownym partner
merytoryczny, realizuje cykl szkolen z wykorzystaniem nowoczesnych technologii dla prawie
trzystu pracownikow dziewigciu Powiatowych Urzedow Pracy w wojewddztwie $laskim.

Projekt wspotfinansowany jest ze srodkéw EFS w ramach Dziatania 1.1 Sektorowego



Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow Ludzkich. Istotnymi celami projektu sa:
podwyzszenie jakosci ustug swiadczonych przez urzedy pracy dzigki zastosowaniu zdobytej
wiedzy w miejscu pracy, wyksztalcenie w pracownikach PUP statej potrzeby podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, jak rowniez wzbogacenie pracownikéw urzedéw o dodatkowe
doswiadczenia w zakresie przekazu wiedzy i rozwiazan edukacyjnych z wykorzystaniem
nowoczesnych technologii.

Czgsto dokonywany podziat e-learningu na form¢ akademicka i korporacyjna nie
uwzglednia charakteru szkolen realizowanych dla administracji publicznej. W e-learningu
akademickim dominujaca forma staje si¢ symulacja tradycyjnych zaj¢é, czego konsekwencja
jest wysokie znaczenie aktywnej realizacji zaje¢ online w czasie catego procesu ksztalcenia.
Same za$ zajgcia online opieraja si¢ na interakcjach pomigdzy studentami a prowadzacym
1 innymi studentami, w skutek czego mozliwa jest ocena wirtualnej aktywnosci uczestnikow
kursu, przejawiajacej si¢ dyskusjami na forum, realizacja wirtualnych konsultacji oraz
zadaniami i pracami grupowymi. Z kolei dominujacy w szkoleniach korporacyjnych charakter
instruktazowy kursow determinuje koncentracj¢ procesow dydaktycznych na interakcji
pomigdzy kursantem a materialem e-learningowym oraz zautomatyzowanych testach,
w przypadku ktorych analiza wynikow pozwala okresli¢ przyrost wiedzy i umiejgtnosci,

a tym samym stopien realizacji celu postawionego w szkoleniu.

Model blended learning dla szkolen pracownikow urzedow pracy

Zastosowanie form e-learningowych w doskonaleniu kwalifikacji kadr administracji
publicznej wymaga potaczenia metod charakterystycznych i rownoczes$nie dominujacych w
ksztalceniu akademickim oraz korporacyjnym. Z tego tez wzgledu zaprojektowany model
blended learning dla szkolen pracownikéw urzedow pracy uwzglednia takie elementy
sktadowe, jak:

—  szkolenie e-learningowe, w ramach ktorego kompleksowo realizowane sa wybrane
punkty programu merytorycznego. Podczas zaje¢ e-learningowych kursanci, po
zapoznaniu si¢ z treScia wykladu 1 realizacji zaprojektowanych interakcji
z materiatem, wypowiadaja si¢ na forum dyskusyjnym na tematy zaproponowane
przez prowadzacego oraz komentuja wypowiedzi innych uczestnikow zajec.
Realizacj¢ kazdego z modutow lekcyjnych, ktore udostgpniane sa wedhug
okreslonego harmonogramu (zwykle w tygodniowych przedzialach czasowych),
konczy punktowany test wiedzy, ktory wraz z wypowiedziami na forum, jest

podstawa oceny i zaliczenia czg$ci e-learningowej zaje¢;



szkolenie tradycyjne, w ramach ktoérego realizowane sa te punkty programu, ktore
wymagaja bardziej bezposredniej interakcji trenera z uczestnikami szkolen. Od
uczestnikow wymagany jest aktywny udzial w stacjonarnych zajeciach. Ich
realizacje zamyka indywidualne przygotowanie ,planu dzialania” — dokumentu
omawiajacego praktyczne wykorzystanie pozyskanej wiedzy przez kazdego
z kursantow w pracy zawodowej;

wirtualne konsultacje, ktére, cho¢ realizowane na zakonczenie szkolenia, stanowia
obudowe merytoryczng do catosci kursu. W ramach konsultacji z wykorzystaniem
forum dyskusyjnego, trener omawia i ukierunkowuje ,,plany dziatania”, jak rowniez
uszczegotawia te zagadnienia ze zrealizowanego programu, ktore sprawity trudnosci

kursantom.

Warto podkresli¢, iz realizacja szkolen objgtych projektem zostala poprzedzona

stacjonarnym kursem z podstaw e-learningu i obstugi platformy pup.e-sgh.pl, zas powyzszy

podzial na zajecia online, tradycyjne 1 wirtualne konsultacje dotyczyt wigkszosci programow

szkoleniowych. Ze wzgledu na specyfike poruszanych zagadnien nieliczna grupa szkolen

zaprojektowana zostala z wykorzystaniem jedynie dwoch z trzech powyzej wymienionych

elementow sktadowych. Strukture szkolen wraz podziatem godzinowym prezentuje tabela 1.

Tabela 1. Struktura szkolen wraz z podzialem godzinowym, realizowanych przez SGH

w ramach projektu Doskonalenie kwalifikacji pracownikéw PUP z zastosowaniem metody

blended learning

Lp.

Temat szkolenia

Struktura szkolenia

Profesjonalna obstuga
klienta

Trzy etapy: 2 moduly e-learningowe (4 godziny lekcyjne),
spotkanie stacjonarne w wymiarze 4 godzin lekcyjnych dla kazdej
z 5 grup oraz wirtualne konsultacje (2 godziny lekcyjne).

Dwa etapy: 2 moduly e-learningowe (4 godziny lekcyjne), spotkanie

2. | Techniki negocjacyjne stacjonarne w wymiarze 8 godzin lekcyjnych dla 5 kazdej z grup.
3 Efektywne posrednictwo | Dwa etapy: 2 modutly e-learningowe (4 godziny lekcyjne),
) pracy spotkanie stacjonarne w wymiarze 8 godzin lekcyjnych.
Zarzadzanie zasobami Trzy etapy: 4 rpodu%y e-leamipgowe 8 quzin 1ekpyjnych), o
4. A spotkanie stacjonarne w wymiarze 8 godzin lekcyjnych dla kazde;j
ludzkimi X . . .
3 grup oraz wirtualne konsultacje (2 godziny lekcyjne).
Trzy etapy: 3 moduly e-learningowe (6 godzin lekcyjnych),
5. Public Relations spotkanie stacjonarne w wymiarze 8 godzin lekcyjnych dla kazdej
z 2 grup oraz wirtualne konsultacje (2 godziny lekcyjne).
Trzy etapy: 5 moduléw e-learningowych (10 godzin lekcyjnych),
6. Pisanie biznesplanéw spotkanie stacjonarne w wymiarze 6 godzin lekcyjnych oraz
wirtualne konsultacje (2 godziny lekcyjne).
Trzy etapy: 5 modutéw e-learningowych (10 godzin lekcyjnych),
7. Planowanie strategiczne | spotkanie stacjonarne w wymiarze 6 godzin lekcyjnych oraz

wirtualne konsultacje (2 godziny lekcyjne).




Trzy etapy: 5 modutdéw e-learningowych (10 godzin lekcyjnych),

8. | Audyt wewnetrzny spotkanie stacjonarne w wymiarze 8 godzin lekcyjnych dla kazdej
z 2 grup oraz wirtualne konsultacje (2 godziny lekcyjne).
MetO(.ly.badav.vcze, Dwa etapy: spotkanie stacjonarne w wymiarze 8 godzin lekcyjnych
o techniki pomiaru oraz wirtualne konsultacje (2 godziny lekcyjne)
wskaZnikow )
10 Kurs trenerow i Dwa etapy: spotkanie stacjonarne w wymiarze 8 godzin lekcyjnych
" | szkoleniowcow dla kazdej z 3 grup oraz wirtualne konsultacje (2 godziny lekcyjne).

Zrodlo: opracowanie wlasne

Istota realizacji szkolen w formule blended learning byty nie tylko formalnie okreslone

aktywnosci kursantow wynikajace ze struktury i charakteru zajgc¢, ale takze elementy procesu

ewaluacji zaj¢é, ktére znaczaco wplywaly na ich przebieg. Dla potrzeb projektu

zaprojektowany zostat schemat ewaluacji i monitoringu, zawierajacy takie elementy, jak:

ankieta okreslajaca programy szkolen, ktora poprzedzita przygotowanie tresci szkolen
iich realizacjg;

wstepny test nt. wiedzy i umiejetnosci z zakresu e-learningu i ICT, realizowany w czasie
stacjonarnego szkolenia wstgpnego;

wstepny test merytoryczny przed kazdym szkoleniem, ktory pozwolil na okreslenie
bazowej wiedzy 1 umiejetnosci kursantow z zakresu programu przewidzianego do
realizacji;

bilans emocjonalny — trzy dyspozycje w czasie kazdego kursu online, ktore pozwalaja na
okreslenie stanu emocjonalnego uczestnika zaj¢¢ oraz formy percepcji szkolenia, a takze
na reakcjg organizatorow (gdy bilans wykaze taka potrzebg);

testy wiedzy w czasie wirtualnych zajeé, stanowiace nie tylko element oceny uczestnikow
szkolen, ale réwniez podstawe czastkowej analizy przyrostu ich wiedzy;

zajecia tradycyjne — przygotowanie ,,planéw dziatania”, ktore nie tylko stanowia
merytoryczny element zaje¢, ale rowniez pozwalaja na oceng jakosciowa wynikéw pracy
trenera,

zakonczenie zaje¢ tradycyjnych — test kompetencyjny, ktérego analiza wynikow
w stosunku do testu wstgpnego, umozliwia okreslenie przyrostu wiedzy 1 umiejetnosci;
ankieta podsumowujaca dane szkolenie — ocena odbioru tresci e-learningowych, pracy
e-nauczyciela, odbidr szkolenia tradycyjnego i1 pracy trenera, samoocena przyrostu
wiedzy;

ankieta podsumowujaca dotyczaca wiedzy 1 umiej¢tnosci z zakresu e-learningu 1 ICT,

ktora realizuja kursanci konczacy danym szkoleniem udzial w projekcie — odbior




programu blended learning, platformy i dostgpnych na niej narz¢dzi oraz koncowy test
przyrostu umiejetnosci 1 wiedzy wraz autoocena.
Powyzszy proces uzupehia staty monitoring szkolen ze strony metodyka nauczania

online, oraz obserwatora dla bilansu emocjonalnego, jak rowniez koordynatora projektu.

Pierwsze efekty projektu

Projekt realizowany jest w okresie od 1 lutego 2006 r. do 31 marca 2007 r. Na
obecnym etapie wykonano juz znaczaca czg$¢ zaplanowanych szkolen, a zatem jest podstawa
do pierwszych analiz i oceny wstepnych zatozen dla organizacji cyklu szkolen. W tym celu
analizie zostaly poddane wyniki uzyskane w ramach bilansu emocjonalnego, testow wiedzy

1 ankiet ewaluacyjnych.

Bilans emocjonalny

Wykorzystanie aplikacji obserwator w celu poznania szczerych, emocjonalnych
odczu¢ uczestnikoéw szkolenia w stosunku do organizowanych szkolen, w ktoérych
uczestnicza, wskazato bardzo istotne czynniki, majace znaczacy wptyw na postrzeganie przez
nich i1 oceng projektu szkoleniowego. W przypadku czterech z sze$ciu odbytych szkolen
(Profesjonalna obstuga klienta, Techniki negocjacyjne, Efektywne posrednictwo pracy,
Zarzqdzanie zasobami ludzkimi) 54,75% uczestnikow szkolenia zdeklarowalo w swych
wypowiedziach poczucie zadowolenia i aprobaty dla przeprowadzonych kurséw, natomiast

14,50% zdeklarowato jednoznaczne niezadowolenie.

Wykres 1. Profile emocjonalne uczestnikow kursu okreslone na podstawie wpisow

w Bilansie emocjonalnym
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Zrédlo: Opracowanie na podstawie Bilansu emocjonalnego przygotowanego przez dr Ewe Lubine



Jedna z najczestszych przyczyn niezadowolenia kursantow pojawiajaca si¢
w wypowiedziach byt ograniczony dostep do komputera i internetu. Jednak nalezy zaznaczy¢,
iz w wigkszoS$ci uczestnicy kursu mieli dostgp do sieci w miejscach pracy, tym niemniej ze
wzgledu na brak motywacji nie dostrzegali mozliwosci pogodzenia wykonywania
obowiazkow zawodowych 1 wuczestniczenia w szkoleniach. Kolejnym czynnikiem
wskazywanym przez uczestnikdw jako przyczyna ich niezadowolenia, byto przekonanie
o mniejszej skutecznos$ci zastosowanej wobec nich formy szkolenia. Niejednokrotnie
podkreslano wigksza warto§¢ kontaktu bezposredniego z trenerem, a takze czyniono liczne
uwagi dotyczace sposobu oceniania ich aktywnos$ci oraz stopnia trudnosci zastosowanych
elementéw kontrolnych, sprawdzajacych stopien opanowania przez nich wiedzy (np. krytyka
pytan testowych, ktore nie odnosza si¢ bezposrednio do przekazywanych tresci 1 zmuszaja do
samodzielnego poszukiwania zrodet odpowiedzi).

Jednoczesnie znaczaca wigkszo$¢ kursantow wyrazajaca aprobatg dla takiej formy
szkolenia, jako przyczyng swojego zadowolenia najczgs$ciej wskazywala pozytywna oceng
wlasnych umiejetnosci i mozliwosci, zweryfikowanych w trakcie pracy podczas kursu,
tatwos$¢ dostepu do informacji, samodzielno$¢ w zdobywaniu wiedzy i planowaniu pracy, ale
jednoczesnie pod okiem trenera, synestetyczne ujgcie informacji i wyszczegodlnienie
najwazniejszych kwestii w tresciach kursu, mozliwos¢ konfrontacji pogladow na dane tematy
z innymi uczestnikami na forum dyskusyjnym, a takze sprawno$¢ realizacji szkolenia oraz
nowoczesno$¢ zastosowanych form pracy.

Analiza wpisow dokonanych przez uczestnikow szkolenia poprzez aplikacje
obserwator pozwala stwierdzi¢, ze w wielu przypadkach odczuwalna jest postawa
roszczeniowa uczestnikow kursu. Organizatorzy szkolen sa $wiadomi faktu, iz te same
rozwiazania dostarczaja réznym uczestnikom kursu odmiennych motywacji. To, czy dana
osoba ma motywacje, nie zalezy ani wylacznie od niej samej, ani tym bardziej tez tylko od
sytuacji'. Tym niemniej, trenerzy podczas spotkan tradycyjnych staraja sie wytwarzaé
sytuacje, w ktorych che¢¢ zdobywania wiedzy trwataby jeszcze po zakonczeniu szkolenia,
czyli wtedy, gdy pojawiaja si¢ bodzce motywujace do innych dziatan. To, czy uczestnik
w takiej sytuacji ulegnie pobudzonej podczas szkolenia ciekawosci, zalezy gldwnie od tego,
czy on sam ma zamiar wprowadzi¢ w czyn dzialania, do ktorych siebie zobowiazat pod

koniec szkolenia, m.in. wypetniajac Plan dzialania.

' G. Mietzel, Psychologia ksztatcenia, GWP, Gdafisk 2003, s. 354 i nast.



Testy wiedzy (kompetencyjne)

Systematycznie prowadzona ewaluacja projektu pozwala sadzi¢, ze pomimo
problemow, jakie maja uczestnicy szkolen z motywacja, zarowno uzyskiwane przez nich
wyniki w testach wiedzy czy testach kompetencyjnych, jak 1 ocena zrealizowanego przez nich
szkolenia (w wypelnianych ankietach ewaluacyjnych) sa pozytywne. Do chwili obecnej
zrealizowanych zostalo sze$¢ szkolen w pelnej formie (Profesjonalna obstuga klienta,
Techniki negocjacyjne, Efektywne posrednictwo pracy, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi,
Public Relations, Pisanie biznes planow, ocena przedsiewzigcia gospodarczego), kolejne dwa
kursy (z zakresu Planowania strategicznego oraz Audytu wewnetrznego) zakoncza sig
niebawem. Realizowane przed przystapieniem do danego szkolenia wstgpne testy
kompetencyjne, w przypadku szesciu ukonczonych juz szkolen, wypehito 247 uczestnikdw,
natomiast koncowe testy kompetencyjne, przeprowadzane po szkoleniu — 262.

W przypadku testow kompetencyjnych, badajacych przyrost wiedzy z zakresu
poszczegolnych szesciu ukonczonych kursow stwierdzono, ze najwigksza srednia procentowa
liczbe poprawnych odpowiedzi uzyskano w teScie sprawdzajacym przyrost wiedzy po
zrealizowanym szkoleniu, dotyczacym Public Relations. W tym przypadku $redni procentowy
wynik testu po realizacji kursu ulegt znaczacej poprawie — z 19,86% do 77,57% udzielonych
poprawnych odpowiedzi.

Kolejna pozycje zajmuje kurs z zakresu Technik negocjacyjnych - $redni procentowy
wynik testu po realizacji tego kursu réwniez znaczaco wzrost — z 20,03% do 78,42%
udzielonych poprawnych odpowiedzi. Ponadto rowniez w pytaniach o samooceng przyrostu
kompetencji 79% uczestnikow szkolenia uznato, ze ich wiedza z zakresu negocjacji
1 zarzadzania konfliktem po odbytym szkoleniu zdecydowanie si¢ zwigkszyta.

W przypadku szkolenia pt. Pisanie biznesplanow, ocena przedsiewziecia
gospodarczego uzyskano rowniez bardzo dobre wyniki w tescie kompetencyjnym. Sredni
procentowy wynik testu po realizacji kursu wzrést z 27,17% do 69,40% udzielonych
prawidlowych odpowiedzi. Réwniez w pytaniu o samooceng przyrostu wiedzy 100%
uczestnikow szkolenia uznalo, ze ich wiedza z zakresu Pisania biznesplanow, oceny
przedsiewziecia gospodarczego po odbytym szkoleniu zwigkszyta si¢ (28% zdecydowanie
zwigkszyla sig, 72% raczej si¢ zwigkszyta).

W przypadku kursu Profesjonalna obstuga klienta $redni procentowy wynik testu po

realizacji kursu ulegl poprawie z 19,14% do 54,26% udzielonych poprawnych odpowiedzi.



Takze po zakonczonym kolejnym kursie z zakresu Zarzqdzania zasobami ludzkimi,
test koncowy wskazat, ze uzyskany S$redni, procentowy wynik udzielonych poprawnych
odpowiedzi istotnie si¢ zmienil 1 wzrdst z 54,25% do 75,75%.

Najmniejszy przyrost wiedzy odnotowano w przypadku szkolenia z zakresu
Efektywnego posrednictwa pracy - $redni procentowy wynik testu po realizacji kursu ulegt
niewielkiej poprawie — z 33% do 44% udzielonych poprawnych odpowiedzi. Prawdopodobnie
jest to zwiazane z tym, ze w przypadku, udzielonych przez kursantéw przed uczestnictwem
w szkoleniu odpowiedzi, na pytania o samooceng posiadanych przez nich kompetencji z
zakresu posrednictwa pracy ponad 50% uczestnikow tego szkolenia uznato, ze posiadana przez
nich wiedza jest na poziomie dobrym oraz ze w kontaktach interpersonalnych z osobami
bezrobotnymi zazwyczaj nie maja probleméw, cho¢ zdarzaja si¢ sytuacje, z ktorymi sobie nie
radza, a takze iz posiadane przez nich umiejgtnosci w zakresie posrednictwa i poradnictwa
pracy sa dobre. Szczegotowe zestawienie wynikow koncowych testdéw kompetencyjnych

prezentuje ponizsza tabela.

Tabela 2. Zestawienie wynikow uzyskanych w koncowych testach kompetencyjnych

Srednia liczba poprawnych
Lp. Nazwa szkolenia odpowiedzi zwigkszyla si¢ w teScie
koncowym w stosunku do testu
wstepnego o:
Public Relations 57,71 pkt %
2. Techniki negocjacyjne 55,39 pkt %
Pisanie biznes plandw, ocena przedsigwzigcia 42,23 pkt %
gospodarczego

4. Profesjonalna obstuga klienta 35,12 pkt %
Zarzadzanie zasobami ludzkimi 21,50 pkt %
6. Efektywne posrednictwo pracy 10,00 pkt %

Zrodlo: opracowanie wiasne

Srednia liczba poprawnie udzielonych odpowiedzi w szesciu dotychczas zrealizowanych
testach  kompetencyjnych  wstepnych  wyniosta 28,91%. W  przypadku szesciu
przeprowadzonych koncowych testoéw kompetencyjnych, wypetlionych przez uczestnikow po
ukonczonym kursie, $rednia liczba poprawnie udzielonych odpowiedzi wyniosta 66,57%.
Zatem mozna stwierdzi¢, ze $rednia liczba udzielonych poprawnych odpowiedzi zwigkszyta si¢

w przypadku szesciu testow koncowych w stosunku do szesciu testow wstepnych o 37,66%.



Wykres 2. Srednia liczba udzielonych poprawnych odpowiedzi w szeSciu testach

kompetencyjnych
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Zrédto: opracowanie wlasne

Uzyskane wyniki pozwalaja twierdzi¢, ze jeden z gldéwnych celéw postawionych sobie
przez organizatoréw projektu szkoleniowego jest z powodzeniem realizowany i pozostaje
mie¢ nadzieje, ze nie zmienig tego faktu wyniki uzyskane w kolejnych czterech koncowych
testach kompetencyjnych, ktore obywac si¢ bgda pod koniec biezacego 1 w pierwszym

kwartale przysztego roku.

Ankiety ewaluacyjne

W  wyniku wstepnej analizy ankiet ewaluacyjnych, oceniajacych cztery juz
zrealizowane szkolenia (Profesjonalna obstuga klienta, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi,
Public Relations, Pisanie biznes planow, ocena przedsiewziecia gospodarczego), mozna
stwierdzi¢, ze uczestnicy kursu pozytywnie oceniaja zajgcia, w ktorych uczestniczyli. 83%
kursantow stwierdzito, ze zrealizowane kursy spetnity ich oczekiwania.

Ponadto 90% uznato, ze wystarczajaca byta liczba godzin zaj¢¢ przeprowadzonych
online, lecz jednocze$nie 58% uczestnikow stwierdzilo, Zze niewystarczajaca byla liczba
godzin zaje¢ tradycyjnych.

Rowniez tresci szkolen zostaly pozytywnie ocenione przez kursantéw. Az 89% o0sob
szkolonych przyznato, ze w programie znalazly si¢ nowe tresci, do tej pory nieznane. Na
pytanie, czy w tresciach szkolen byla wystarczajaca liczba przykladow praktycznych 64%
0sOb odpowiedziato twierdzaco, 19% przeczaco, a takze 16% nie miato zdania na ten temat.
Jednak juz 77% uczestnikow stwierdzito, ze treSci przekazywane podczas szkolen, beda

przydatne w pracy zawodowej, 14% nie miato w tej kwestii zadania 1 jedynie 6% uznato



prezentowane tresci za nieprzydatne. Na pytanie o to, czy tresci szkolen przyczynity si¢ do
podniesienia ich kwalifikacji 73% uczestnikow odpowiedziato twierdzaco, 19% nie miato
zdania oraz 7% sposrod szkolonych uznato, Ze poruszane podczas szkolenia tresci nie
przyczynily si¢ do podniesienia ich kwalifikacji zawodowych. Rowniez 80% kursantow
przyznato, ze sposob prezentowania treSci na platformie e-learningowej utatwit ich
przyswajanie, 13% nie miato w tej kwestii zdania 1 tylko 7% na to pytanie odpowiedziato
przeczaco.

Istotnym faktem jest to, ze 99% uczestnikow szkolen uznalo, iz trenerzy byli dobrze
przygotowani pod wzgledem merytorycznym do prowadzonych szkolen.

Oprécz ankiet oceniajacych odbyty kurs, uczestnicy szkolenia, dla ktorych dane
zajecia byly ostatnimi, w ktorych przyszio im uczestniczy¢ podczas realizacji niniejszego
projektu, dokonywali takze oceny catego projektu szkoleniowego. W obecnej chwili ankietg
oceniajaca realizacje catego projektu wypehity jedynie 64 osoby, mimo niewielkiej liczby
0s0b oceniajacych, wyniki réwniez sa pozytywne.

Az 44 osoby uznaty, ze potaczenie tradycyjnych metod szkolenia z formami nauczania
online pozwala zwigkszy¢ ich skuteczno$¢. 29 oséb przyznato, ze chciatoby uczestniczy¢
w nastepnym szkoleniu organizowanym w formie blended, 54 uczestnikow stwierdzito, ze
polecitoby innym osobom szkolenia realizowane przez nasz os$rodek.

W  kwestii samooceny umiejetnosci wykorzystania nowoczesnych technologii,
zaznaczone przez kursantow odpowiedzi rowniez napawaja optymizmem, zwlaszcza
w poréwnaniu z wynikami uzyskanym w tescie wstgpnym z zakresu ICT (realizowanym po
pierwszym przeprowadzonym szkoleniu, z zakresu e-learningu), gdzie 45 osob stwierdzito,

ze przy komputerze czuje si¢ niepewnie (z czego 4 osoby przyznaly, ze czuja si¢ zagubione).
Wykres 3. Samoocena wzrostu umiejetnosci wykorzystania technologii internetowych

Czy uwaza Pan/Pani, ze szkolenie w oparciu o technologie internetowe
przyczynito sie do wzrostu Pana/Pani umiejetnosci w zakresie ich
wykorzystania?
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Zrodlo: opracowanie wlasne
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Podsumowanie

Powyzej zaprezentowane 1 omowione efekty réznych, przyjetych przez organizatorow
projektu, form ewaluacji, pozwalaja stwierdzi¢, ze realizowany projekt szkoleniowy zmierza
w dobrym kierunku.

Warto réwniez podkresli¢ zaobserwowanie przez organizatorow pewnych ograniczen
1 barier, ktore utrudniaja efektywna realizacj¢ projektu. Jedna z podstawowych barier jest brak
powszechnego dostepu do szerokopasmowych taczy internetowych ze strony kursantow. Brak
spojnej polityki urzedéw pracy wzgledem organizacji czasu na udzial w szkoleniach
powoduje, iz czg$¢ z uczestnikow zajec¢ korzysta z platformy e-learningowej poza miejscem
pracy. Zaobserwowano réwniez, cho¢ nieliczne, przypadki utrudnien w korzystaniu
z infrastruktury urzedoéw poza godzinami pracy lub tez delegowania na kursy pracownikéw,
ktorzy nie posiadaja statego dostgpu do internetu w miejscu pracy. Sygnalizowanym
ograniczeniem w efektywnej realizacji zaj¢¢ jest tez obszerno$¢ i wysoki poziom
merytoryczny materiatdéw szkoleniowych. Trudno$cia za$ okazuje si¢ systematyczny udziat
w wirtualnych zajeciach, co determinowane jest przez system oceny aktywnos$ci kursantow,
a czego wynikiem sa wystgpujace niekiedy problemy w zaliczeniu tychze zajgé. Same za$
wirtualne konsultacje wykraczaja czgsto poza zakladane ramy poprzez omawianie ponowne
zagadnien, ktore byly przedmiotem wczesniejszych zajec.

Czgs¢ z wyzej omoOwionych utrudnien wynika z odmiennych warunkéw realizacji
e-szkolen w administracji publicznej, szczegodlnie dla rozproszonych uzytkownikdw,
w stosunku do typowych kursow korporacyjnych z zastosowaniem metod e-learningowych.
Widoczny jest m.in. brak mozliwos$ci zastosowania intranetu korporacyjnego. W przypadku
instytucji biznesowych mniejsza wage miatby rowniez, wskazany na poczatku, czynnik
determinujacy wybdr formy blended learning, tj. rozwijanie podstawowych umiejetnosci
niezbednych do funkcjonowania w spoteczenstwie informacyjnym i gospodarce opartej na
wiedzy.

Powyzej omoéwione rezultaty szkolen w formule blended learning dla kadr
administracji publicznej wskazuja na pomyslng realizacj¢ wyznaczonych celow. Warto takze
podkresli¢, iz pomimo dostrzeganych ograniczen, omawiany projekt szkoleniowy
z zastosowaniem nowoczesnych form doskonalenia kwalifikacji zostat przez jego

uczestnikow — pracownikow dziewigciu Powiatowych Urzedow Pracy przyjety pozytywnie.
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Abstract

Modern technologies are frequently implemented not only in higher education or corporate
trainings, but more often they are also used in processes of increasing qualifications of public
administration employees. A series of blended learning courses prepared by Warsaw School
of Economics for employees of District Job Olffices in Silesian region can serve as an
example. Although it has already been proved so far that blended learning education ensures
high quality of learning, implementing such a solution in trainings for public administration
requires specific regulations and provides many observations, which can be useful for
improving e-learning processes. Also the rationales which determine the choice of that form
of trainings are different. In the article, the abovementioned project has been described as

well as the conclusions gathered during its realization.
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