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Stowo dyr. Nowakowskiego

Publikacja, ktéra mamy przyjemno$é¢ oddaé w Parnstwa rece
podsumowuje projekt: ,Wiedza to potega — przygotowanie kadr
dla innowacyjnej gospodarki” Jego istota byl dwuletni cykl szko-
len adresowany do pracownikéw Polskich Zakladéw Lotniczych
w Mielcu i firmy Kirchhoff Polska. Fakt iz moglismy wspotpra-
cowaé z tak duzymi firmami, liderami innowacyjno$ci w swoich
branzach, sprawil nam nieklamana satysfakcje — cho¢, nie ukry-
wam, wymagal takze duzego wysilku organizacyjnego i zaangazo-
wania ze strony pracownikéw CKPiDN.

Wspétpraca z lokalnym przemyslem zawsze byta jednym
z gléwnych priorytetéw dziatalnosci naszej instytucji. Jestem prze-
konany, iz utrzymanie sukcesu gospodarczego Mielca w diugofa-
lowej perspektywie, stanie sie dopiero wtedy mozliwe, gdy stwo-
rzymy taka oferte szkoleniowa dla potencjalnych pracownikéw,
zaréwno tych wchodzacych dopiero na rynek pracy jak i na nim
juz funkcjonujacych, ktéra wpisze sie w oczekiwania pracodaw-
cow. Szerzej ta mysl rozwijam w artykule ,,Mielecka rzeczywisto$¢:
edukacja dla przemystu, przemyst dla edukacji”

Dziatania zaproponowane przez CKPiDN w ramach projektu
»Wiedza to potega” wpisuja sie rowniez w strategiczne cele po-
lityki innowacyjnej zapisane w rzadowym dokumencie ,Kierun-
ki zwiekszania innowacyjnosci gospodarki na lata 2007-2013".
Rekomenduje si¢ w nim okreslone dziatania, ktérych wdrozenie
umozliwi¢ ma stworzenie w polskich realiach gospodarki opartej
na wiedzy, a osiggniety dzieki temu wzrost innowacyjnosci przed-
siebiorstw pozwoli utrzymac sie polskiej gospodarce na $ciezce
szybkiego rozwoju i przyczyni¢ si¢ ma do utworzenia ,nowych,
lepszych miejsc pracy”.

Projekt ,Wiedza to potega” stanowil w naszym rozumieniu,
najlepsza odpowiedz na wymagania stawiane mieleckim firmom
przez dzisiejsza, konkurencyjna i innowacyjna, gospodarke oparta
na wiedzy. Taki typ gospodarki — coraz powszechniejszy w sek-
torach wysokich technologii - wrecz wymusza na pracownikach
konieczno$¢ ciaglego uczenia sie i praktycznego stosowania zdo-
bytych umiejetnosci i kwalifikacji. CKPiDN stara sie wyj$¢ na
przeciw tym oczekiwaniom.

Zapraszam do lektury przygotowanych dla Paristwa materiatow.

Zdzistaw Nowakowski

Dyrektor

Centrum Ksztatcenia Praktycznego
i Doskonalenia Nauczycieli

w Mielcu



Mielecka rzeczywistosc:

EDUKACIA DLA PRZEMYStU,
PRZEMYSt DLA EDUKACII

Kontekst

Wspoélczesna gospodarka charakteryzuje sie dy-
namicznym tempem rozwoju, staje sie coraz bardziej
konkurencyjna i innowacyjna. Uzyskanie trwalej prze-
wagi konkurencyjnej jakiejkolwiek organizacji (przed-
siebiorstwa) jest zwiazane z wiedza i umiejetnosciami
wszystkich jej czlonkéw (pracownikéw). Dlatego tez
przedsiebiorca oczekuje od swoich pracownikéw kwa-
lifikacji wymagajacych postugiwania sie nowoczesny-
mi maszynami i technologiami, a takze kultury orga-
nizacyjnej obejmujacej umiejetnosci pracy w zespole,
w tym kreatywnosci, odpowiedzialnosci i ciaglego do-
skonalenia sie.

Partnerska wspotpraca — kluczem
do sukcesu

Od pewnego czasu dostrzegamy w Mielcu donio-
sto$¢ oraz potrzebe wspoétpracy trzech kluczowych part-
neré6w: edukacji, przemystu i samorzadu. Chcemy,
aby pracodawcy z grup przemystowych stali si¢ w pel-
ni partnerami systemu edukacji w procesie ksztalcenia
zawodowego. Liderem we wdrazaniu tych unikatowych
w skali wojewddztwa podkarpackiego zmian jest Cen-
trum Ksztalcenia Praktycznego i Doskonalenia Na-
uczycieli w Mielcu.

Centrum Ksztatcenia Praktycznego i Doskonale-
nia Nauczycieli jest zespotem dwoch placowek:
istniejgcego od 1997 roku Centrum Ksztatcenia
Praktycznego oraz powotanego uchwatg Rady
Powiatu Mieleckiego w 2003 roku Powiatowego
Osrodka Metodycznego.

W strukturze CKPIDN dziatajg takze:

- Lokalna Akademia Cisco, utworzona w wyniku

Przyklady dziatalnosci CKPiDN realizowanych we
wspolpracy i partnerstwie:

1. W latach 2005-2007 uczniowie szkét zawodowych
uczestniczyli w 4-tygodnowych praktykach wakacyj-
nych, ktére odbywaly sie¢ w mieleckich przedsigbior-
stwach. Znamienny byl tytul tego projektu — ,,Chce
sie uczy¢ i pracowac”. Za wykonana prace uczniowie
otrzymali swoje pierwsze wynagrodzenie, wzrosly tak-
ze ich szanse na podjecie pracy po zakonczeniu szko-
ly.

2. Inny pilotazowy projekt z lat 2009-2010 zakladal
zorganizowanie dla nauczycieli zawodu stazy w za-
kiadach pracy. Zapoznawszy si¢ z nowoczesnymi roz-
wigzaniami technologicznymi w przemysle elektro-
maszynowym, metalowym i lotniczym, nauczyciele
wykorzystuja nabyta wiedze i poczynione obserwacje
w prowadzonych przez siebie zajeciach dla miodziezy
ze szkol zawodowych. Takze w tym przypadku nalezy
odnotowac tytul projektu — ,,Nauczyciele ksztalcenia
zawodowego wobec wyzwan gospodarki opartej na
wiedzy”

3. Systematycznie od wielu juz lat odbywaja sie w ra-
mach projektéw finansowanych z Unii Europejskiej
szkolenia dla 0séb doroslych w zakresie inzynierskie-
go projektowania komputerowego oraz obstugi i pro-
gramowania obrabiarek sterowanych numerycznie
(CNC). Tytuly zrealizowanych projektéw, to m.in:

porozumienia z Wydziatem Elektroniki i Technik In-
formacyjnych Politechniki Warszawskiej;

- Centrum Egzaminacyjne ECDL, utworzone
w wyniku porozumienia z Polskim Towarzystwem
Informatycznym;

- Regionalny Osrodek Wspierania Egzaminéw
Zawodowych, utworzony w wyniku porozumienia
z Okregowa Komisjg Egzaminacyjng w Krakowie.



Wiedza to potega

»E-spoleczenstwo — szkolenia informatyczne i je-
zykowe wspomagane technikami e-learningowymi
i multimedialnymi” (projekt nagrodzony przez Mi-
nistra Rozwoju Regionalnego w konkursie ,Najlepsza
inwestycja w czlowieka”), ,,Akademia umiejetnos$ci
— szkolenia informatyczne i zawodowe’; ,Wiedza to
potega — przygotowanie kadr dla innowacyjnej go-
spodarki”

4. Juz niebawem (od r.szk. 2012/2013) we wszystkich
szkoleniach zawodowych organizowanych w Mielcu
ich uczestnicy (uczniowie i osoby doroste) beda mogli
skorzysta¢ z nowoczesnej bazy dydaktycznej zlokali-
zowanej w Regionalnym Centrum Transferu No-
woczesnych Technologii Wytwarzania (RCTNTW).
Projekt w ramach Regionalnego Programu Opera-
cyjnego Wojewoddztwa Podkarpackiego realizuje po-
wiat mielecki i jego jednostka organizacyjna Centrum
Ksztalcenia Praktycznego i Doskonalenia Nauczycieli.
Jest to inwestycja w przyszlo$¢ mieleckiego szkolnic-
twa zawodowego, ktéra w kapitalny sposob podniesie

Oto jednym z kluczowych celéw okreslonych
w strategii rozwoju CKPIDN: ,Przyjmujemy
fundamentalne zatozenie, ze wspétpraca
i partnerstwo sg podstawowymi warunka-
mi powodzenia jakichkolwiek przedsigwziec
edukacyjnych.

jakos$¢ ksztalcenia mlodziezy z mieleckich szkél za-
wodowych. Bedzie to réwniez znakomita baza dydak-
tyczna do ksztalcenia nauczycieli przedmiotéw zawo-
dowych oraz osdb pracujacych w przemysle w ramach
LLL (ang. Lifelong Learning), a takze studentéw ZOD
AGH w Mielcu. W ramach RCTNTW utworzonych
zostanie dziesig¢ nowoczesnych laboratoriéw:

— Laboratorium wspomagania projektowania i wytwa-
rzania CAD/CAM

— Laboratorium nauki programowania i symulacji pra-
cy obrabiarek sterowanych numerycznie

— Laboratorium nowoczesnych obrabiarek skrawajacych
— Laboratorium nowoczesnych technik wytwarzania
na obrabiarkach sterowanych numerycznie

— Laboratorium nowych metod spawania, zgrzewania
i ciecia metali

— Laboratorium metrologii wspomaganej komputerowo
— Laboratorium nowoczesnych technologii montazu
konstrukcji lotniczych i blacharskich

— Laboratorium badan nieniszczacych

— Laboratorium mechatroniki

— Laboratorium nowoczesnych metod ,Lean Manufac-
turing”

5. Od wielu juz lat sa organizowane w Mielcu kon-
ferencje naukowe, ktérych gléwnym przestaniem jest
upowszechnienie ksztalcenia na potrzeby gospodarki
opartej na wiedzy. Staje sie oczywiste, Ze inwestowanie
w kapital ludzki i wiara w edukacje jest najlepsza droga
do osiagniecia celéw biznesowych kazdego przedsie-
biorstwa. Dlatego tez w Mielcu — najwiekszym o$rodku
przemystowym w wojewddztwie podkarpackim — sens
istnienia r6znorodnych programéw edukacyjnych tra-
fia na niezmiernie podatny grunt.

6. Z satysfakcja nalezy odnotowaé inicjatywe samo-
rzad6w miasta i powiatu oraz CKPiDN, ktéra odniosta
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Edukacija dla przemysfu

sie do potrzeby nawiazania $cistej wspoétpracy z Aka-
demia Gorniczo-Hutniczg w Krakowie. W jej efekcie
z poczatkiem roku akademickiego 2009/2010 zostal
uruchomiony Zamiejscowy Oddzial Dydaktyczny AGH
w Mielcu. Studia na kierunku mechanika i budowa
maszyn, prowadzonym przez Wydzial Inzynierii Me-
chanicznej i Robotyki rozpoczeto 60 studentéw. Ko-
lejny rok oznaczal takze rozpoczecie studidw przez
kolejnych 60 studentéw — tym razem na kierunku me-
chatronika oraz po raz pierwszy w kraju na studiach
miedzykierunkowych inzynieria mechaniczna i ma-
terialowa, ktére uruchomiono na wyrazne zapotrze-
bowanie mieleckiego przemystu. Lokalnym koordyna-
torem wszelkich lokalnych dzialain zmierzajacych do
rozwoju tej uczelni w Mielcu jest CKPiDN.

7. To nie jedyny obszar aktywnosci tej uczelni w na-
szym miescie. W pazdzierniku 2010 roku zakonczyly
sie 3-semestralne podyplomowe studia pedagogiczne
dla kadry inzynieryjno-technicznej, w wigkszo$ci wy-
wodzacej si¢ z przedsiebiorstw skupionych w mieleckiej
Specjalnej Strefie Ekonomicznej. Nowatorskim rozwig-
zaniem tych studiow bylo prowadzenie czesci zajec
w systemie ksztalcenia na odleglo$¢ (ang. e-learning).

Realizacja tych i innych projektéw nie bytaby moz-
liwa, gdyby nie byto woli wspdtpracy ze strony mie-
leckiego przemystu. Dzisiaj w Mielcu nikogo juz nie
musimy do niej na site zachecaé, poniewaz wczesniej
samoistnie zrodzil sie tu podatny grunt dla tego rodza-
ju doswiadczen. Egzemplifikacje tej filozofii myslenia
i posunie¢ organizacyjnych znajdujemy w aktywnosci
mieleckich przedsiebiorstw. Modelowymi przykladami
sa tutaj firmy zagraniczne PZL Mielec oraz Kirchhoff
Polska, ktére w sposéb przemyslany dbaja o perma-
nentny rozwéj indywidualny swoich pracownikéw.

W podobnym duchu sa planowane systemowe zmia-
ny w polskim szkolnictwie zawodowym, ktére w duzym
stopniu beda opieraly sie na adoptowaniu do polskich
warunkdéw ,Europejskich Ramach Kwalifikacji” Ich ce-
lem jest ulatwienie poréwnania kwalifikacji zdobywa-
nych w réznym czasie, miejscach i formach, lepsze dosto-
sowanie kwalifikacji do potrzeb rynku pracy, a w efekcie
wzrost mobilnosci pracownikéw oraz wypromowanie
i utatwienie uczenia sie przez cale zycie.

Na konferencji naukowej ,Nowoczesna szkota za-
wodowa — blizej czlowieka, techniki i rynku pracy’,
ktéra odbyla sie w Mielcu 3 wrze$nia 2010 roku, pre-
zes firmy lotniczej PZL Mielec Janusz Zakrecki stwier-
dzil, ze ksztalcenie kadr jest kluczowym warunkiem
pomyslnoéci misji zréwnowazonego przedsiebior-
stwa. Wspomnial réwniez o unikatowym na $wiecie
korporacyjnym programie Scholar, ktéry umozliwia
realizowanie pasji pracowniczych na dowolnych kie-
runkach studiéw. Program realizowany w $wiatowym
koncernie lotniczym Sikorsky pokrywa koszty zwiaza-
ne z opfatami rekrutacyjnymi, seminaryjnymi, czesnym
i zakupem wymaganych podrecznikéw, a takze nalez-
no$ciami akademickimi za zajecia. Z uznaniem nalezy
takze odnie$¢ sie do inicjatywy Kirchhoff Polska, ktéra




dotyczy stworzenia warunkéw do nawiazania partner-
skiej wspolpracy pomiedzy szkolnictwem zawodowym
Mielca a niemieckimi szkolami zawodowymi dziataja-
cymi w miejscowosci Olpe — gléwnej siedzibie firmy
Kirchhoff.

Podobne przyklady zaczynaja sie w Mielcu mnozy¢,
abedzie ich wigcej, kiedy przez najblizsze lata poznamy
efekty przenikania nowych rozwiazan w obrebie lokal-
nego wspolistnienia edukacji zawodowej, przemysiu
i samorzadow.

W sukurs zamierzeniom nieco pozytywistycz-
nym, by nie powiedzie¢ technokratycznym, powinno
przyj$¢ otwarte podejscie do nowoczesnej kultury pra-
cy. Oprécz tzw. ,umiejetnosci twardych’, czyli opera-
torskich, inzynierskich, menedzerskich i znajomosci
przynajmniej jednego jezyka obcego, niezbedne sa
réwniez ,umiejetnosci miekkie’, czyli przestrzeganie
norm etycznych, budowanie wzajemnego zaufania,
okazywanie szacunku, przekonanie o potrzebie ciagle-
go uzupelniania wiedzy i pelna identyfikacja z firma,
w ktorej pracujemy.

Zakonczenie

Wspélny udzial w misjach gospodarczych, a takze
innowacyjna i konkurencyjna gospodarka bezwzgled-
nie wymaga czasu, poswiecen i nakladéw. Mamy tez
$wiadomos¢, ze zaniedbanie kadr w zakresie edukacji
moze doprowadzi¢ do zatrzymania wzrostu gospo-
darczego i obnizy¢ atrakcyjno$¢ inwestycyjna naszego
osrodka przemystowego. Aby budowaé wizje spo-
leczenstwa uczacego sie¢ chcemy tworzy¢ w Mielcu
rozlegly i przychylny klimat dla nowoczesnej edukacji,
poczawszy od szkdt podstawowych, poprzez gimnazja

i szkoly ponadgimnazjalne, az po szkoly wyzsze, w tym
takze Uniwersytet III Wieku w Mielcu.

Dlatego tez 21 lutego 2011 roku zostala podpisana
w Mielcu DEKLARACJA wspoélpracy na rzecz po-
wstania lokalnego partnerstwa zarzadzajacego za-
miana gospodarcza. Jego celem jest:

— prognozowanie zapotrzebowania na okreslone kwa-
lifikacje zawodowe i dostosowanie programéw naucza-
nia do zmieniajacych si¢ warunkéw na rynku pracy
oraz promowanie idei uczenia si¢ przez cale zycie;

— wspieranie proceséw transferu innowacyjnych tech-
nologii i wiedzy oraz ulatwienie przedsiebiorcom do-
stepu do potencjatu badawczego oraz intelektualnego;

— propagowanie stosowania i korzystania z ustug on-li-
ne, szczegblnie poprzez dziatania na rzecz podnoszenia
umiejetnosci informatycznych i dostepu do internetu;

— dazenie do zapewnienia komplementarno$ci dziatan
podejmowanych przez rézne instytucje, zmierzajacych
do wykorzystania dostepnych srodkéw.

Sygnatariuszami deklaracji sa: Prezydent Mielca,
Starosta Powiatu Mieleckiego, Kierownik ZOD AGH
w Mielcu, Dyrektor ARP S.A. w Mielcu, Prezes ARR
MARR S.A. Dyrektor PUP w Mielcu oraz Dyrektor
CKPiDN w Mielcu.

Nasze dazenia pokrywaja si¢ ze slowami prof.
Zbigniewa Kakola — Prorektora Akademii Goérniczo-
Hutniczej w Krakowie, ktéry na inauguracji roku aka-
demickiego 2010/2011 w mieleckim Zamiejscowym
Osérodku Dydaktycznym AGH powiedzial: ,Na dluga
mete jedynym pewnym zrédlem konkurencyjnej prze-
wagi przedsigbiorstwa jest jego zdolno$¢ do uczenia sie
szybciej niz inni. [...] Czlowiek, jego wiedza i doswiad-
czenie jest kluczem do sukcesu”.

Zdzistaw Nowakowski
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0 projekcie

+Wiedza to potega — przygotowanie kadr dla innowacyjnej

W gospodarce opartej na wiedzy zapotrzebowanie na specjali-
stoéw ciagle sie zwieksza. Poprzez ich pozytywny wplyw na pro-
cesy wewnatrz samego przedsiebiorstwa, powinno rosna¢ ich
znaczenie takze dla gospodarki jako catosci.

lifikacji oraz umiejetno$ci pracownikéw. Rosngce zain-
teresowanie podnoszeniem kompetencji i umiejetnosci
przez pracownikéw, a takze ich pracodawcéw, zwieksza
zapotrzebowanie na szkolenia. Fakty te zmuszaja do
zorganizowania dla pracownikéw tych firm przemysla-
nego systemu ksztalcenia ustawicznego, stanowiacego
odpowiedz na wymagania stawiane przez konkurencyj-
ng i innowacyjna gospodarke oparta na wiedzy.
Wpisujac sie w te tendencje CKPiDN w Mielcu zlo-
zylo do Wojewédzkiego Urzedu Pracy w Rzeszowie
projekt ,Wiedza to potega — przygotowanie kadr dla
innowacyjnej gospodarki” w ramach Programu Ope-
racyjnego Kapital Ludzki poddziatanie 8.1.1 Wspiera-

Zespot realizujaey projekt (od goéry):

K
Jolanta Weglarz — Referent ds. finansowych
Barbara Rusin — Kierownik kurséw -
Agnieszka Tomczyk — Kierownik kursow

Anna Butryn — Specjalista ds. monitoringu

Elwira Angrocka — Koordynator projektu

Wspoélczesnie kluczem do ciaglego zwiekszania
konkurencyjnosci sa szeroko rozumiane innowacje:
wytworzenie nowego produktu, postuzenie sie nowa
metoda produkcyjng, znalezienie nowego rynku zbytu,
znalezienie nowych Zrédet surowcéw czy wprowadze-
nie nowej organizacji [Schumpeter J. A.: Teoria rozwoju
gospodarczego]. Rynek wymusza zatem stworzenie ta-
kich warunkéw pracy, poprzez zarzadzanie kapitalem
rzeczowym, finansowym i ludzkim, by poprawi¢ efek-
tywno$¢ przedsiebiorstwa.

Procesy modernizacyjne i adaptacyjne wymuszaja
potrzebe ciaglej aktualizacji, podnoszenia i zmiany kwa-

nie rozwoju kwalifikacji zawodowych i doradztwo dla
przedsigbiorstw.

Celem gléwnym projektu bylo zwiekszenie poten-
cjatu adaptacyjnego i poprawa jakosci proceséw produk-
¢ji z wykorzystaniem nowoczesnych technologii infor-
macyjnych i wytwarzania w przedsiebiorstwach z branzy
metalowej i lotniczej w powiecie mieleckim poprzez
objecie wsparciem o charakterze szkoleniowym pra-
cownikéw PZL Mielec i Kirchhoff Polska.

Dobierajac szkolenia w projekcie kierowalismy sie
zasada, ze konieczne jest podniesienie kwalifikacji pra-
cowniczych wdrazajacych nowe technologie informa-
cyjne w procesie produkcji (innowacje materialne) oraz
nowe systemy zarzadzania produkcja i zasobami ludz-
kimi (innowacje niematerialne).




Kursy realizowane dla pracownikow

PZL Mielec

_ liczba grup liczba oséb na kursie
Kursy z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi
2 27
2 30
3 43
2

Umiejetnosci menedzera 27

Kursy z zakresu zastosowania technologii informacyjnych na stanowisku pracy

AutoCAD 1 15
s 51

Przygotowanie prezentacji w PowerPoint
oraz profesjonalne prowadzenie prezentacji 2 30

Profesjonalne prowadzenie prezentacji 2 27

Kursy z zakresu nowoczesnych narzedzi zarzadzania produkcjg oraz standardéw jakosciowych
w lotnictwie i branzy samochodowej

Metrologia dtugosci kata - podejscie praktyczne 1 20

Wymiarowanie i tolerowanie oraz interpretacja
rysunku technicznego zgodnie ze standardami ISO

- warsztaty szkoleniowe 1 21
Lotnicze systemy jakosci - Swiadomos¢ kadry kierowniczej 2 29
Bezpieczenstwo wynikajace z przepisow lotniczych 1 13
Auditor wewnetrzny - praktyczne warsztaty

(techniki auditowania) 1 15
Nowe wymagania normy AQAP 1 10
Part 21 "G" - zmiany w przepisach 1 15
Nowe wymagania normy AS/EN 9100 rew. C 1 15
Zarzadzanie reklamacjami 1 10
Niepewnos¢ pomiaru 1 15
Techniki i przyrzady pomiarowe 1 15
Normowanie czasu operacji 4 51

Kursy zawodowe

Kierowca wozkoéw jezdniowych z wymiana butli gazowych 39

3

Uprawnienia SEP 2 30
1
4

[ Monter 10
Elektromonter lotniczy 48

RAZEM: 63 892
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Kursy realizowane dla pracownikow

Kirchhoff Polska

Kursy z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi

Profesjonalne prezentacje i prowadzenie szkolen

wewnetrznych - metodyka prowadzenia instruktazu

stanowiskowego w zakresie BHP 2 38
Zajecia teoretyczne i praktyczne - opis metod 5S i SMED 3 44
1 14
2 2
Wprowadzanie zmian 2 21
Kursy z zakresu zastosowania technologii informacyjnych na stanowisku pracy
4 22
1 12
2 21

Przygotowanie prezentacji w PowerPoint
oraz profesjonalne prowadzenie prezentacji 1 13

2 17

Kursy z zakresu nowoczesnych narzedzi zarzadzania produkcja oraz standardéw jakosciowych w lotnictwie i branzy
samochodowe;j

L 3
L 8
L 24
3 Y
3 46
1 10
Nowoczesne metody produkcyjne na Nowej Narzedziowni 1 15
Wymiarowanie i tolerowanie rysunku technicznego wg ISO 2 30
Ocena jakosciowa powtok lakierniczych i galwanicznych

(szkolenie + warsztaty) 1 10

Technologia zgrzewania punktowego i garbowego metali 1 20

Makro i mikroskopowe badania metalograficzne
zlaczy spawanych (ocena jakosciowa ztaczy) 1 12

Szkolenie i warsztaty praktyczne z zakresu tlocznosci blach
metoda Erichssena 1 12

Szkolenie i warsztaty praktyczne z zakresu badan
wytrzymatosci materiatow 1 10

Szkolenia i warsztaty praktyczne z zakresu badan ztaczy
spawanych i zgrzewanych metodami nieniszczacymi 1 9

Kursy zawodowe

Kurs dla magazynieréw 2 15

Uprawnienia na suwnice 1 30
RAZEM: 61 774
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~Wiedza to Potega”
w KIRCHHOFF POLSKA w Mielcu

Metoda 5S to podstawowa technika doskonalenia procesow
oparta na prostych zasadach wizualnej organizacji stanowiska
pracy. W skrocie mozemy powiedziec, ze stanowisko lub pro-
ces zorganizowany jest zgodnie z zasadami 5§, jezeli potrzeb-
ny element lub informacje jesteSmy w stanie zlokalizowac
w czasie kilku-kilknastu sekund.

W ramach projektu ,Wiedza to potega — przygoto-
wanie kadr dla innowacyjnej gospodarki” prowadzonego
w roku 2010 przez Centrum Ksztalcenia Praktycznego
w Mielcu miatem przyjemno$¢ prowadzi¢ szkolenia w fir-
mie Kirchhoff Polska Sp. z 0.0. w Mielcu z tematéw Lean
Manufacturing (oszczednej produkeji). Grupa Kirchhoff
Automotive to wiodacy producent metalowych elemen-
téw tloczonych i zgrzewanych do karoserii samochodo-
wych, dostarczajaca swoje produkty do montowni samo-
chodowych Opla, BMW, Mercedesa, Volkswagena, Forda,
Volvo, Suzuki i Porsche. Obroty firmy w roku 2010 wyno-
sity 1.2 mld EUR i z roku na rok rosng. Duzy w tym udziat
ma powstaly w roku 1999 zaktad produkcyjny Kirchhoft
Polska zlokalizowany w Specjalnej Strefie Ekonomicznej
w Mielcu, w ktérym pracuje ponad 800 pracownikéw min.
na wydziatach Tloczni, Zgrzewalni i Narzedziowni. Jako
konsultant juz od ponad 8 lat mam przyjemno$¢ prowa-
dzi¢ dla Kirchhoff Polska w Mielcu zewnetrzne projekty
szkoleniowe z obszaru zarzadzania procesem i personelem
produkcji. To co mnie caly czas w tej firmie fascynuje to
ciaggle, nieprzerwane rozwijanie i doskonalenie potencjatu
produkcyjnego polaczone z dbatoscia o to co w firmie pro-
dukceyjnej jest najwazniejsze - rozw6j kompetencji perso-
nelu produkcji. W ramach omawianego projektu realizo-
wanego ze wsparciem Funduszy Europejskich przeprowa-
dzilem wraz z CKPiDN seri¢ warsztatéw szkoleniowych
z metod 5S, SMED i TPM w obszarze Tloczni, Zgrzewalni
i Narzedziowni w ktérych wzieto udziat 170 oséb.
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Warsztaty 5S - czyli
jak usprawni¢ organizacje pracy

Moja wieloletnia praktyka doskonalenia proceséw po-
kazuje, ze najskuteczniejsze sa proste, latwe w zastosowa-
niu i zrozumiale dla kazdego narzedzia. Regula ta dosko-
nale sprawdza si¢ w przypadku metody 5S, ktdérej nazwa
pochodzi od 5 japonskich sléw rozpoczynajacych sie na
litere S, opisujacych kolejne kroki stosowania tej meto-
dy. W trakcie naszych warsztatéw wraz z pracownikami
Kirchhoff Polska wdrazali§my kolejne kroki metody 5S
w obszarze tloczni, zgrzewalni i narzedziowni. A miano-
wicie:
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1. Seiri (selekcja) — na stanowisku pracy nie powinny znaj-

dowac sie zbedne przedmioty. Podczas warsztatéw 5S wy-
eliminowali§my wszystko to co nie jest potrzebne do wy-
konywania pracy i niepotrzebnie zajmuje miejsce.

2. Seiton (systematyka) — na stanowisku pracy kazda
rzecz, narzedzie lub komponent powinny mie¢ swoje $ci-
$le okreslone i jasno oznakowane miejsce. Obowiazuje tu
regula ,kazda rzecz zawsze na swoim miejscu”. Przedmioty
i komponenty uzywane stale musza by¢ w bezposrednim
zasiegu operatora. W przypadku firmy Kirchhoff Polska
po warsztatach 5S nowy pracownik nie powinien mieé
najmniejszych problemdéw ze znalezieniem potrzebnych
narzedzi w czasie krétszym niz 15 sekund.

3. Seiso (sprzatanie) — kazdy z nas wie, ze o wiele przy-
jemniej pracuje sie na czystym stanowisku pracy. Zasada
ta sprawdza si¢ nie tylko w domu lub biurze lecz przede
wszystkim w $rodowisku produkcyjnym W Kirchhoff
Polska z metoda 5S latwiej jest osiagnaé zalozone czasy
wykonania operacji, praca jest bezpieczniejsza i co naj-
wazniejsze czyste stanowisko pracy utatwia pracownikowi
wykonanie czesci zgodnej z wymaganiami klienta.

4. Seiketsu (standard) — obecnie zyjemy w epoce standa-
ryzacji. Pomimo duzej zmiennosci i réznorodnosci pro-
dukowanych detali szukamy wspoélnych, jednorodnych
i jasnych dla wszystkich pracownikéw rozwigzan gwaran-
tujacych powtarzalnos¢ operacji. Te same reguty 5S obo-
wiazujace na wszystkich wydziatach w Kirchhoff Polska
ulatwiaja utrzymanie standardu oraz sg nieoceniong po-
moca w przypadku naglej potrzeby alokacji zasob6éw przy
niespodziewanym skoku zamoéwien, bez ryzyka spadku
wskaznikéw procesowych.

5. Shitsuke (samodyscyplina) — najtrudniejszy element do
wdrozenia w naszej kulturze. W Polsce wiekszo$¢ z nasz
stara sie w pierwszym rzedzie pracowac¢ tak jak nam jest
wygodniej, a dopiero potem mys$lmy o wymogach i pro-
cedurach. Opierajac sie na swoim do$wiadczeniu moge
powiedzie¢, ze problem ten widoczny jest we wszyst-
kich firmach w naszym kraju ( mialem okazje realizowac
projekty szkoleniowe w ponad 200 duzych i $rednich fir-
mach w Polsce) nie wylaczajac firm farmaceutycznych (!).
W utrzymania samodyscypliny w Kirchhoff Polska wdro-
zyliSmy system okresowych audytéw 5S prowadzonych
przez samych pracownikéw oraz wskaznikéw monitoruja-
cych utrzymanie standardu 5S.

W chwili obecnej standard 5S ewoluuje w kierunku 6S
— dodatkowe 6-te S to Safety (bezpieczenstwo). Zagadnie-
nie bezpiecznej pracy jest na tyle istotne we wspolczesnym
biznesie, Ze wymaga specjalnego traktowania w rozszerzo-
nej metodzie 6S.
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Warsztaty SMED - czyli
jak w kilka minut przezbrajac
linie produkcyjne

Metoda SMED zostala po raz pierwszy zastosowa-
na przez Toyote w 1969 roku. Dzigki niej skrécono czas
przezbrojenia prasy o nacisku 1000 ton z 3.5 godziny to 3
minut. Wynik trudny do pobicia nawet teraz przy zasto-
sowaniu calkowicie zautomatyzowanych pras. Z moich
obserwacji i wielu przeprowadzonych warsztatéw SMED
wynika, ze $rednia europejska czasu przezbrojenia takiej
prasy wynosi w chwili obecnej wynosi okoto 30 minut.

W firmie Kirchhoft Polska udalo sie nam uzyska¢ czas
przezbrojenia prasy 1000 ton, bez zmian konstrukcyjnych,
na poziomie 15 minut. Najkrétszy czas przezbrojenia
w Polsce, a moze i w Europie, uzyskalismy w Kirchhoff
Polska w trakcie warsztatéw SMED na linii 6 pras pot-
automatycznych. Réwnoczesne przezbrojenie 6 pras, bez
wdrazania zmian konstrukcyjnych, wymaga teraz maksy-
malnie 10 minut.

W trakcie warsztatéw szkoleniowych uczestnicy pozna-
li zasady stosowania metody SMED na modelowym przy-
kiadzie z Formuly 1 - serii najbardziej wymagajacych wy-
$cigéw samochodowych, w ktérej dzieki metodzie SMED
skrécono czas wymiany czterech ké! w samochodzie do
3 sekund.(!). Po obserwacji aktualnego przezbrojenia do-
konali$my jego analizy zgodnie z zasadami SMED dzielac
wykonywane operacje na tzw. operacje wewnetrzne (wy-
konywane podczas zatrzymania urzadzenia) i zewnetrzne
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(do wykonania gdy urzadzenie pracuje). Nastepnie uczest-
nicy szkolen podczas moderowanej burzy mézgéw zdefi-
niowali pomysly skracajace czas operacji wewnetrznych
i dokonali synchronicznego podzialu zadan miedzy ope-
ratorami tak by osiggnac jak najkrdtszy czas calej opera-
cji. Po napisaniu nowej wstepnej procedury przezbrojenia
przetestowali$émy ja w realnych warunkach produkcyjnych
na linii 6 pras pélautomatycznych.. Uzyskany czas 10 mi-
nut stawia firme Kirchhoff Polska w Mielcu w czoléwce
firm europejskich.

Podsumowujac pragne zacheci¢ wszystkie firmy pro-
dukcyjne do praktycznego stosowania nie tylko sprawdzo-
nych metod z obszaru oszczednego wytwarzania (Lean
manufacturing) ale i bardziej zaawansowanych technik
doskonalenia procesu takich jak 6Simga czy wykorzysta-
nie do doskonalenia proceséw specjalnych programéw
komputerowych WITNESS do nieliniowego modelowania
proceséw produkceyjnych i logistycznych oraz ich symula-
¢ji i optymalizacji z wykorzystaniem algorytméw sztucznej
inteligencji. Swiat rozwija sig tak szybko, ze bez stosowania
nowoczesnych narzedzi i technik doskonalenia procesu nie
mamy wiekszych szans na wygranie konkurencji w obszarze
wytwarzania z ,najwiekszg fabryka $wiata” jaka sa obecnie
Chiny czy w niedalekiej przyszlosci Indie i Brazylia.

Pawet Nowakowski

International MBA

Ekspert optymalizacji proceséw biznesowych

wlasciciel firmy AMC Advanced Manufacturing and Tra-
ining

pawel.nowakowski@amc.waw.pl



Normowanie czasu pracy

— 2wiekszenie konkurencyjnosci przedsiebiorstwa

Zwiekszenie wydajnosci, redukcja kosztéw wytwarza-
nia produktéw, to w dobie tak duzej konkurencji jeden

z kluczowych priorytetéw dla przedsigbiorstwa. Chcac
stawi¢ czola konkurencji musimy korzysta¢ z wielu na-
rzedzi, technik, ktére pomoga nam osiagnac te cele. W tej
drodze kluczowym okazuje sie by¢ czas. Dlatego dazymy
do jak najefektywniejszego zarzadzania czasem, poszuku-
jac jak najlepszych metod do jego organizacji. Jedng z tych
metod jest normowanie czasu pracy i wszystkie techniki
jakie ono przewiduje. Jest to bardzo skuteczny sposéb na
zarzadzanie czasem w firmie, skuteczne zarzadzanie pro-
dukcja i przeplywem materialowym. Stosowanie technik
normowania czasu pracy daje przedsigbiorstwu wieksza
elastycznos$¢, co pozwala na generowanie zdolnosci do
przyjecia nowych zlecen, bardziej efektywne wykorzysta-
nie zasobéw ludzkich oraz lepsze gospodarowanie posia-
danymi $rodkami produkcji. Prezentowane metody opie-
raja sie na standardach wyznaczonych przez miedzynaro-
dowe organizacje zajmujace si¢ normami czasu pracy jak
REFA, MTM.

Do najcze$ciej stosowanych technik pomiaru czasu
pracy zalicza si¢ chronometraz polegajacy na ustaleniu
czaséw normatywnych, na zasadzie pomiaru i analizy cza-
sOw rzeczywistych. Istotna czynno$ciag w technice chro-
nometrazu jest wykonywanie samego pomiaru czasu, stad
tak bardzo wazne sa tutaj dos$wiadczenie i umiejetno$é
chronometrazysty w wyznaczaniu punktu pomiaru i reje-
stracji czasu.

Kolejng technika normowania czasu pracy jest me-
toda MTM — Methods Time Measurement. Jest to tech-
nika oparta na ruchach elementarnych, jej podstawa jest
zalozenie, ze czas potrzebny na wykonanie pracy zalezy
od zdefiniowanych ruchéw elementarnych, wybranych do
wykonania danych czynno$ci. Metoda ma zastosowanie
wszedzie tam, gdzie musimy zaplanowac i zorganizowac

prace ludzi polegajaca na jasno okreslonych czynno$ciach,
lub tam gdzie nie mozemy wykona¢ chronometrazu. Meto-
da MTM ma bardzo duza zalete, poniewaz wymaga od nas
koncentracji na organizacji stanowiska pracy oraz czynno-
$ciach wykonywanych przez operatora. A co za tym idzie
wymaga duzego zaangazowania w organizacje stanowiska
pracy, tak aby oszczednosci szuka¢ w minimalizowaniu
ruchéw elementarnych oraz wielko$ciach wplywajacych,
takich jak np. dlugos$¢ drogi. Zachecam takze do wyko-
rzystania MTM w potaczeniu z technika chronometrazu,
gltéwnie w celu szerszego spojrzenia na stanowisko pracy
ilepszego jego zorganizowania, ale takze w celu wyznacza-
nia punktu pomiaru na potrzeby chronometrazu.

Do coraz czeiciej stosowanych technik normowania
czasu pracy, nalezg takze fotografia dnia roboczego, obser-
wacja migawkowa. Metody te stosowane sa gléwnie w celu
weryfikacji czynno$ci jakie wykonuje pracownik.

Waznym aspektem normowania czasu pracy jest usta-
lanie normatywéw czasowych, budowanie bazy danych
dotyczacych pracy standardowej, co w znacznym stopniu
upraszcza nam proces normowania czasu pracy. Szczegol-
nie wazne i przydatne s3 normatywy czasu w momencie
tworzenia wyceny wstepnej projektu czy kalkulacji projek-
tu. Na tym etapie najczesciej stosowana jest metoda po-
réwnania — szacowania. Polega ona na zestawieniu przed-
miotéw lub czynnosci, celem ustalenia réznic i zgodnosci.
Po wykonaniu procedury poréwnania- szacowania , okre-
$lamy czas dla nowego zadania roboczego, uzyty do wyko-
nania kalkulacji wstepne;j.

Wazne w normowaniu czasu pracy jest spojrzenie na
proces wytwarzania jak na ,,zywy organizm’, a nie tylko jak
na zestawienie liczb, wskaznikéw. Nasze dzialania maja
sie koncentrowac na ustaleniu normy czasu pracy, przez
optymalizacje procesu, poprawe warunkéw pracy opera-
tora, likwidacje zbednych czynnosci w procesie itp. Zache-
cam, aby w procesie ustalania norm czasu pracy, oprécz
stosowanych technik normowania, wykorzysta¢ takze
wszystkie mozliwe narzedzia i metody (SMED, TPM, Ka-
izen, Mapowanie Strumienia Wartosci , 5S, Standardized
Work), tak aby ten proces byl jak najbardziej efektywny
i skuteczny. Tak przeprowadzony proces normowania cza-
su pracy w naszym przedsiebiorstwie zapewni jego konku-
rencyjnos$¢ na rynku.

Mariusz Podsadowski
Trener TQMsoft
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Trening innowacyjnosci

O realizacji projektu ,Wiedza to potega” w Kirchhoff
Polska Sp z 0.0. w Mielcu rozmawiamy z Kierownikiem
Dzialu Personalnego w przedsigbiorstwie Kirchhoff Pol-
ska Magdaleng Mtlodecka.

Czy dostrzega Pani potrzebe ustawicznego szkolenia
pracownikow firmy?

Umiejetny styl kierowania personelem oraz przemyslany
system motywacyjny sa niezbedne w skutecznym zarza-
dzaniu przedsigbiorstwem. Szkolenia sa bardzo waznym
elementem systemu motywacyjnego oraz niezbedna
praktyka w rozwoju umiejetnosci menadzerskich. Przy-
nosza niekwestionowane korzysci pracownikom oraz
wymierne korzysci dla przedsiebiorstwa. Pracownicy
ktorzy uczestnicza w szkoleniach realizuja potrzebe roz-
woju zawodowego i osobistego, a pracodawca umiejetnie
przydzielajac im zadania w pracy zawodowej umozliwia
im wykorzystanie zdobytej wiedzy. Inwestycja w zasoby
ludzkie bedzie owocowac w przysztosci, a dobrze wykwa-
lifikowana kadra to kapital przedsiebiorstwa. Szkolenia
zmniejszajg takze fluktuacje personelu, ktéra czesto jest
sygnalem nieprawidlowego sposobu zarzadzania. Pra-
cownik, ktéry uczestniczy w szkoleniach, poglebia swoje
umiejetnosci; taki ,trening” wyzwala u niego innowacyj-
no$¢ i umiejetnos¢ samodzielnego dzialania.

Jaki jest Pani zdaniem najkorzystniejszy model szko-
lenia pracownikéw firmy: organizowanie szkolen
w oparciu o zatrudnionych pracownikéw, zlecanie
konkretnych szkolen na zewnatrz wyspecjalizowa-
nym instytucjom szkoleniowym czy tez zlecanie or-
ganizacja calego pakietu takich szkolen na zewnatrz?

Szkolenia sa efektywne jezeli pracodawca zbadal potrze-
by w zakresie szkolen i zdefiniowal efekt jaki przy po-
mocy szkoleri planuje osiagnac. Istotna jest oczywiscie
wysoka jako$¢ organizowanych szkolen czyli metody ich
prowadzenia, kwalifikacje i wiedza trenerdw, czas i miej-
sce szkolenn oraz odpowiedni dobdr uczestnikéw. Aby
szkolenia byly w ten sposéb zarzadzane niezbedne jest
zaangazowanie odpowiedzialnych za te zadania specjali-
stdw w przedsiebiorstwie, wspolpraca z kierownictwem
poszczegdlnych dzialéw oraz wyspecjalizowana instytu-
cja szkoleniowa ktdéra zapewnia sprawna realizacje i or-
ganizacje szkolen, dobér treneréw, opracowywanie ma-
teriatéw dydaktycznych i logistyke szkolen.

16

Jakie widzi Pani efekty, te bezposrednie i te w dalszej
perspektywie, dwuletniej realizacji projektu ,Wiedza
to potega” w firmie Kirchhoff? Czy potencjalne ko-
rzysci wynikajace z realizacji projektu przewyzszaja
koszty zaangazZowania wen, wynikajace np. z utraco-
nych dniéwek pracownikow?

Opracowany w ramach projektu ,Wiedza to potega”
plan szkolen byl réznorodny i kompleksowy obejmowat
szkolenia merytoryczne wyspecjalizowane pod potrzeby
branzy motoryzacyjnej, szkolenia informatyczne, no-
woczesng wiedze z dziedziny logistyki i produkcji od-
chudzonej, rozwdj umiejetnosci kierowniczych, rozwoéj
umiejetnosci osobistych oraz wspieral integracje uczest-
nikéw. Projekt umozliwil udzial w szkoleniach szerokiej
grupie pracownikéw zatrudnionych na wszystkich sta-
nowiskach w naszym przedsiebiorstwie. Wynagrodzenia
pracownikéw uczestniczacych w szkoleniach sa inwesty-
cja, a zdobyta wiedza i nowe mozliwosci oraz motywacja
pracownikéw stanowia nasz kapital. Diugofalowe efek-
ty przyniesie wykorzystanie zdobytej wiedzy i nowych
umiejetnosci w dalszym rozwoju przedsiebiorstwa po-
przez profesjonalng obstuge klientéw, efektywne zarza-
dzanie projektami, zastosowanie nowych technik i metod
pracy. JesteSmy zainteresowani dalszym uczestnictwem
w podobnych projektach.

Rozmawial: Grzegorz Kruszynski
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Wspolczesne wyzwania stawiane organizacji oferujacych produkty i ustugi opisano wieloma
standardami, wystarczy tu wspomniec¢: PN-EN ISO 9001:2009; ISO/TS16949.

Sprostanie tak wysokim wymaganiom definiuje potrzebe ustalenia skutecznej i jednoznacz-
nej platformy wymiany informacji techniczne;j.

Takg platforma jest rysunek techniczny a szerzej mowigc systemy definiujgce wymagania dla
produkowanych wyrobdw.

Mozemy obecnie stwierdzi¢ dynamiczny rozwdj dwdch systemow:

==> GPS - Geometrical Products Specyfications (geometryczna specyfika-
cja produktu)

(specyfikacja zwigzana z rynkiem europejskim utworzona przez ISO)

==> GD&T - Geometrical Dimensioning and Tolerancing (tolerowanie
i wymiarowanie geometryczne)

(specyfikacja zwigzana z rynkiem amerykanskim utworzona przez ASME)
Wszechobecna dominacja systeméw komputerowych CAD/CAM ulatwila
i przyspieszyla rozwdj i tworzenie nowych rozwiazan narzedziowych (cyfro-

we definiowanie wyrobu) w tym zakresie, przykltadem moga tu by¢ pakiety:
==> CAD 2D - komputerowe wspomaganie konstruowania na ptaszczyznie
==> CAD3D - komputerowe wspomaganie konstruowania przestrzennego
(Computer-aided design)

Rysunek techniczny a dokladniej wymiarowanie i tolerowanie czyli opisywanie wymagan towarzyszy wszystkim fazom
zycia wyrobu: .

+ Konstrukcja

+  Wykonanie

+ Sterowanie procesem

+  Weryfikacja

+ Wdrozenie

+ Serwis .

Dynamiczny rozwdéj metod konstruowania i wytwarzania powoduje potrzebe tworzenia ram i podstaw do jednoznacz-
nego definiowania wymagan zaréwno w formie analogowej jak i cyfrowej.

Takie podejscie do tworzenia jednolitej platformy komunikacyjnej dla technikéw i inzynieréw rodzi potrzebe doskonatej
znajomosci zasad wymiarowania i tolerowania a szczegdlnie jednoznacznej interpretacji wymagan rysunkowych.

Potrzeby te najlepiej zaspakajaja szkolenia metrologiczne.

[<] >
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Szkolenia z tego zakresu sg jednymi z wazniejszych i popularniejszych.

Uczestnicy maja okazje gruntownego zapoznania sie z zasadami oraz standardami (normami) obowiazujacymi w tym
zakresie.

Uczestnicy szkolen to przekréj specjalistéw o ré6znym do$wiadczeniu zawodowym:

+ Rozpoczynajacy kariere zawodowa

» Posiadajacym pewne doswiadczenie konstrukcyjno-technologiczne

+ Spegjalisci o szerokim spektrum wiedzy i praktyki

Kazda z wymienionych grup na szkoleniach prowadzonych w formie warsztatéw moze znalez¢ informacje poszerzajace
jej dotychczasowe do$wiadczenie.

Ocena wstepnych umiejetnosci, ¢wiczenia i ostateczna ewaluacja wynikéw szkolenia pozwala na obustronne doskona-
lenie zaré6wno po stronie stuchaczy jak i trenera.

Co przesgdza o potrzebie szkolen w tym zakresie?

Odpowiedzi sa stosunkowo proste:

+ najlepszy pomyst wyrobu musi by¢ jednoznacznie i precyzyjnie zdefiniowany

+ zrozumienie wymagan zawartych w dokumentacji jest podstawa dziatan organizacji (programowanie maszyn CAM
- komputerowe wspomaganie wykonywania)

» skuteczna ocena i walidacja wyrobu znajduje podstawe w wymaganiach technicznych (programowanie maszyn
i systeméw pomiarowych CMM)

+ wprowadzenie zaawansowanych narzedzi sterowania procesem (SPC - statystyczna kontrola jakosci, MSA - analiza
systeméw pomiarowych) nie moze by¢ zastosowane bez solidnej dokumentacji techniczne;j.

Reasumujac to krétkie rozwazanie mozemy z pelnym przekonaniem stwierdzi¢, ze jednolita platforma wymiany in-
formagcji dla technikéw i inzynieréw oraz pozostalych uczestnikéw proceséw produkcyjnych ma generalne znaczenie
zaréwno dla rozwoju organizacji (firm i przedsiebiorstw) jak i dla indywidualnego rozwoju pracownikéw.

Jeszcze kilka lat temu, tomografia metrologiczna, skaning przestrzenny stykowy, skaning laserowy, modelowanie bryto-
we, inzynieria odwrotna byly pojeciami nieznanymi.

Wspdlczesne wymagania dla mechanikéw, mechatronikéw, konstruktoréw, technologdw, specjalistow jakosci, stuzb za-
opatrzenia i logistyki to doskonata znajomo$¢ zasad i standardéw oraz jednoznaczna interpretacja dokumentacji tech-
nicznej.

Doswiadczenia szkoleniowe w tym zakresie potwierdzaja wielkie potrzeby szczegélnie dla obszaréw zaawansowanej
technologii.

Doskonata znajomo$¢ tej tematyki daje duze szanse na rynku pracy zaréwno rozpoczynajacym kariere zawodowa jak
i dla os6b z wiekszym do$wiadczeniem. Stanowi jednoczesnie doskonalg baze do zdobywania nowych umiejetnosci.

mgr inz. Waldemar Sus
Trener LP Products-Centrum Szkolen i Kalibracji
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Podsumowanie
cvklu szkolenn w ramach projektu...

W 2010 roku Trenerzy TEST Training & Development
przeprowadzili cykl warsztatéw rozwojowych w ramach
projektu ,Wiedza to potega” Szkolenia byly prowadzo-
ne w obszarze umiejetnosci miekkich, ze szczegélnym
uwzglednieniem tych, ktére dzi§ sa podstawa rozwoju
osobistego i waznym elementem rozwoju kariery zawo-
dowej. Szkolenia prowadzono w zakresie umiejetnosci
osobistych, interpersonalnych, w obszarach takich jak
efektywna komunikacja, organizacja pracy, zarzadzanie
sobg w czasie, zarzadzanie stresem, czy adaptacja w pro-
cesach zmian. Cykl byt przygotowywany jako warsztat
angazujacy uczestnikéw i w takiej formie byl prowadzo-
ny. Wieksza cze$¢ zaje¢ stanowily ¢wiczenia praktyczne,
symulacje, gry i ¢wiczenia scenariuszowe, dopasowane do
tematyki danego szkolenia. Dzigki stosowaniu tego rodza-
ju metod aktywizujacych kazdemu z uczestnikéw latwiej
opanowa¢ nowe umiejetnosci, a tym samym wprowa-
dzi¢ je bezposrednio w zycie. Z obserwacji wynika, ze dla
uczestnikéw zajec¢ najwazniejsze byly dwa aspekty: rozwoj
osobisty, czyli mozliwo$¢ innego, nowego spojrzenia tak-
ze na siebie, w jakims$ sensie zmiana podej$cia i postawy,
a z drugiej strony wiedza merytoryczna, a wiec podnie-
sienie wlasnych kompetencji przydatnych w zyciu zawo-
dowym. W dzisiejszym $wiecie tego rodzaju umiejetnosci
sa kluczowe, wrecz niezbedne do efektywnego dzialania,
dobrej, skutecznej wspélpracy w zespole, pracy z ludZzmi,
utrzymywania wlasciwego poziomu komunikowania sie
i motywacji, czy wreszcie zarzadzania zespolami ludzkimi.
Praktyka pokazuje, ze wiedza i umiejetno$ci nabywane na
tego rodzaju zajeciach maja ogromne znaczenie i sa nie-
zwykle przydatne zaréwno w pracy, karierze zawodowej,
jak i w codziennym zyciu. Na efektywne dzialanie i sukces
zawodowy skladaja sie z pewnoscia czynniki okreslane jako
stwarde” (wyksztalcenie kierunkowe, odbyte profilowane
kursy i szkolenia, zdobywane do$wiadczenie zawodowe),
jak tez elementy ,miekkie” (umiejetnosci komunikacyjne,
empatia, umiejetno$¢ wspétpracy w grupie, swego rodza-
ju, nieformalny autorytet). Rozwdj osobisty jest ogromnie
wazny, podobnie jak zdobywanie praktycznego do$wiad-
czenia i osobowos¢. Weale nie jest powiedziane, Ze osoba,
ktora jest swietnie wyksztalcona kierunkowo, dodatkowo
ukonczyla z wyréznieniem odpowiednie studia podyplo-
mowe i ma tym samym duzg wiedze zawodowa bedzie do-
brym czlonkiem zespolu czy menadzerem. Moze spelniaé
wysokie warunki formalne i po prostu nie sprawdzi sie,
bo moze zabrakna¢ pewnych cech osobowosci, czy mniej
docenianych, a jak zycie pokazuje ogromnie waznych
umiejetnosci ,miekkich” W szkolonych grupach trenerzy
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zaobserwowali aktywne podejscie, duza otwarto$¢ i cheé
rozwoju osobistego, co bardzo cieszy i daje poczucie, ze
wlozona praca przyniesie pozytywne efekty.
Charakteryzujac grupy biorace udzial w warsztatach
praktycznie kazda z nich mozna okresli¢ jako wymagajaca,
zdyscyplinowana, a jednoczesnie otwartg, aktywna i chet-
ng do pracy. W zasadzie kazda z grup byla liczna (czasem
do dwudziestu os6b), ale mimo tego wszyscy uczestnicy
wykazywali rzeczywiste zaangazowanie, co przektadalo sie
najakos¢ pracy, prowadzonych ¢wiczen praktycznych itok
zaje¢. W trakcie poszczegélnych blokéw pojawialy sie rze-
czywiste problemy praktyczne, ktére byly omawiane przez
grupe, a rozwiazanie bylo znajdowane wspolnie. Program
kazdych zaje¢ zostal w pelni zrealizowany, wydaje sie jed-
nak, ze potrzeby sa wigksze i mozna by tego rodzaju zaje-
cia prowadzi¢ w szerszym zakresie. Czesto dyskutowano
o pewnych zagadnieniach w przerwach czy po szkoleniu,
co tez jest miarg zaangazowania, potrzeb i checi rozwoju
osobistego. Prowadzenie warsztatéw w takich zespolach
zawsze jest bardzo ciekawym, inspirujacym doswiadcze-
niem w dobrym tego stowa znaczeniu, szczegodlnie, ze tego
rodzaju zajecia jeszcze nie tak dawno byly traktowane jako
mniej istotne od szkolen ,twardych’, zawodowych.
Uczestnicy cyklu szkoleniowego w ankietach wysoko
ocenili warto$§¢ merytoryczng szkoleni, metody, ktérymi
zajecia byly prowadzone, a co najwazniejsze — przydatnosé
wyniesionej wiedzy w praktyce. Takie oceny ciesza z co
najmniej dwéch powoddéw: przed wszystkim sa potwier-
dzeniem uzytecznosci dla odbiorcéw szkolen, co rokuje
wykorzystanie wiedzy i cheé pewnej zmiany postaw, a tym
samym przelozenie na ogdlnie pojete wyniki. Z drugiej
strony jest to ogromna satysfakcja dla treneréw przygoto-
wujacych i prowadzacych warsztaty, poniewaz nadrzedng
wartoscia jest przekazanie wiedzy w takiej formie i w taki
sposob, zeby uzyskaé rzeczywiste zaangazowanie i cheé
wprowadzania usprawnien, zmian w praktyce. Co wiecej —
uczestnicy projektu deklaruja che¢ dalszego, ciaglego roz-

woju. Wynika to zaréwno z dyskusji, rozméw, oraz potrzeb
wyrazanych w ankiecie ewaluacyjnej. W ujeciu ogdélnym
na pierwsze miejsce wysuwaja sie wcigz potrzeby zwiaza-
ne z szeroko pojeta komunikacja, zarzadzaniem stresem,
zmiang, a takze w stopniu zaawansowanym — organizacja
pracy i zarzadzaniem sobg w czasie. Potrzeby szkoleniowe
wynikajace z ankiet mozna pogrupowac i ulozy¢é w naste-
pujacym porzadku:

Komunikacja — kontynuacja

Radzenie sobie ze stresem

Zarzadzanie soba w czasie

Asertywno$¢, budowanie pewnosci siebie
Rozwigzywanie konfliktow,

Motywowanie i automotywacja

Wprowadzanie zmian/adaptacja w procesach zmiany

(ONONONONONONG)

Wydaje sie, ze warto bylo by wykorzysta¢ tak duze
zaangazowanie, deklarowane checi i potencjal. Zdaniem
treneréw prowadzacych warsztaty warto zaplanowac dal-
sze dzialania wewnetrzne badZz zewnetrzne, ktére pomo-
ga w dalszym rozwoju i podtrzymaja ,wewnetrzny ogiery,
beda jednocze$nie motywacja i informacja zwrotna. Roz-
wdj z zalozenia powinien by¢ procesem ciagltym, w ktérym
z kazdym krokiem wida¢ efekt i przebyta droge. Bywa, ze
w przypadku umiejetnosci osobistych nie wszyscy potrafig
dostrzec réznice, poniewaz zmiany zachodza czesciej na
drodze ewolucji, nie rewolucji. Miedzy innymi z tego tez
powodu istotnym jest przygotowanie i ukazanie takiej wta-
$nie $ciezki rozwoju, ktéra bedzie zaréwno drogowskazem
na mapie, jak i punktem odniesienia dzieki ktéremu be-
dziemy wiedzieli, jaka przebyli$émy droge i co jeszcze przed
nami.

Maciej Rzepkowski

Trener
Advisory Group ,TEST” Human Resources
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—fekty skutkujg w codzienne] pracy

1. Przemyst lotniczy to niezwykle zaawansowana tech-
nologicznie galaz produkcji wymagajaca nieustan-
nego podnoszenia kwalifikacji kadry pracowniczej.
Zdolnos$¢ szybkiego uczenia si¢, adaptacji do zmian,
elastycznos$¢ i kreatywnos¢, to — oprécz wiedzy mery-
torycznej — kluczowe dzisiaj cechy pracownika sektora
wysokich technologii. Czy, i w jak sposéb w praktyce,
realizowane jest w Polskich Zakladach Lotniczych
w Mielcu takie podejscie do potrzeb szkoleniowych
kadry pracowniczej?

Realizujac biezace zadania niezwykle wyraz-
nie odczuwamy potrzebe posiadania kadry na
odpowiednio wysokim poziomie. Nie wystar-
cza juz czesto studia wyzsze czy przygoto-
wanie kierunkowe do wykonywania zawodu.
Niezbedne okazuja sie umiejetnosci, ktdre
pracownicy nabywaja przez treningi, kursy
i szkolenia. Szczegélnie wazne s tu szkolenia
kadry poszerzajace umiejetnosci menadzer-
skie. Od sposobu, stylu zarzadzania czesto
zalezy efekt i powodzenie przedsiewziecia.
Wtasnie udzial w projekcie szkoleniowym ,Wiedza to po-
tega..” dal mozliwo$¢ rozwoju wielu naszym pracowni-
kom. Efekty skutkuja w codziennej pracy.

2. Jakie korzysci przysporzyla PZL realizacja projektu
»Wiedza to potega”? Jakie moga by¢ dlugofalowe efek-
ty realizacji tego projektu dla firmy?

Pozycja naszej Spo6lki na rynku wymaga stalej dbalosci
o jako$¢ i odpowiednie zaawansowanie naszych produk-
téw, stale dostosowywanie oferty do oczekiwan klienta,
przy jednoczesnym spelnianiu norm i przepiséw jako-
$ciowych. Aby wdrazac takie dzialania na stalym, wyso-
kim poziomie, konieczne jest zapewnienie odpowiednio
przeszkolonej kadry, ktéra jest w stanie sprostac rosnacej
konkurencji.

22

Realizowany przez Spétke projekt szkoleniowy, pt. ,Wie-
dza to potega — przygotowanie kadr dla innowacyjnej go-
spodarki’, jest bardzo pomocny w zwiekszeniu efektywno-
$ci dziatan pracownikéw. W ramach projektu szczegélny
nacisk zostal polozony na wzbogacanie wiedzy i wzmac-
nianie umiejetno$ci zawodowych naszych pracownikéw.
Celem projektu bylo przygotowanie odpowiedniej ilo-
$ci wysoko wykwalifikowanej kadry, decydujacej o dyna-
mice, innowacyjnosci i konkurencyjnosci naszej firmy.
Nie ma watpliwosci, ze inwestowanie w ludzi poprzez
szkolenia, przyniesie wymierne korzysci
Spolce.
Ponadto do korzysci wewnetrznych jakie osia-
gneli$my poprzez realizacje tego projektu moze-
my zaliczy¢ wzrost motywacji i zaangazowania
pracownikéw, postrzeganie firmy jako atrakcyj-
nego pracodawcy inwestujacego w kapitat ludz-

ki, oraz poprawe kultury organizacyjnej.

3. Jaka jest, albo powinna by¢, rola praco-
dawcy w procesie ksztalcenia zawodowego
pracownikow w kontekscie wspolpracy PZL z takimi
instytucjami edukacyjnymi jak np. CKPiDN, AGH, a
w przyszlosci Regionalnym Centrum Transferu Nowo-
czesnych Technologii Wytwarzania?

Kazdy pracodawca, tak wiec réwniez i PZL, poprzez rekru-
tacje wewnetrzne, mianowania, powolania konkretnych
0s6b na stanowiska kierownicze wylania sposréd pracow-
nikéw kandydatéw na menadzeréw. Czesto umiejetnosci
interpersonalne wymagaja uzupelnienia wiedza zawodo-
wa lub odwrotne, bogata wiedza merytoryczna potrzebuje
wsparcia z zakresu zachowan menadzerskich. Obserwu-
jac pracownika, wtasciwie kierujac jego rozwojem zawo-
dowym, wlasnie poprzez szkolenia, mozemy wyksztalci¢
potrzebng kadre. Sami nie jeste$my w stanie takich szkolen
przeprowadzad. Tu wlasnie jest pole dla dzialan instytucji
edukacyjnych. Profesjonalne, merytoryczne szkolenia do-
pelniaja proces ksztalcenia zawodowego.




WYNIKI MONITORINGU SZKOLEN

W projekcie prowadzony byl monitoring szkolen, ktérego merytoryczna i techniczna kontrola miala na celu zapewnie-
nie zgodnosci tresci i formy zaje¢ szkoleniowych z zaplanowanymi zalozeniami.

Opracowano harmonogram monitoringu, okreslajacy poszczegélne etapy prowadzenia obserwacji, dokonywania analiz
kwartalnych oraz sposéb oceny konicowych efektéw projektu w stosunku do wstepnie okreslonych kryteriéw.

Skonstruowane zostaly nastepujace metryki kurséw, pozwalajace szybko okresli¢ rezultaty twarde kazdego szkolenia:
ilo$¢ godzin szkolenia, liczba kursantéw koniczacych szkolenie, rodzaj uzyskiwanych certyfikatéw. Wprowadzone zosta-
ly takze ankiety oceniajace kazdego z wykladowcdw. Co kwartal formutowano wnioski i zalecenia dotyczace przysztych
szkolen oraz wykonywano analizy postepu projektu.

4
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1K 12011 O Liczba uczestnik éw, konczacych kurs
warta O Liczba zgloszonych uczestnik 6w
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Osiggnieto oczekiwane rezultaty, ktére widoczne sg w postaci iloéci przeprowadzonych szkolen oraz liczby pracowni-
kéw objetych szkoleniami.
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Tlos¢ szkolen

O planowane B wykonane
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Obszary objete monitoringiem:

1. Baza dydaktyczno-lokalowa

Wykladowcy i uczestnicy szkolen bardzo dobrze ocenili pomieszczenia dydaktyczne, w ktérych odbyly sie szkolenia
(gtéwnie sale CKPiDN, hotelowe sale konferencyjne oraz lokale przedsiebiorstw Kirchhoff Polska i PZL-Sikorsky). Po-
wtarzaly sie opinie o dobrej lokalizacji, przestronnych, wygodnych salach szkoleniowych jak réwniez $wietnej organi-
zacji szkolen.. W odpowiedzi na duze wymagania niektérych szkoleni, miejsca szkolent musialy by¢ dynamicznie dosto-
sowywane do konkretnych potrzeb. W trakcie trwania projektu zorganizowano nowoczesng pracownie komputerows,
zauktualizowano oprogramowanie, dokonano modernizacji komputeréw, zakupéw $rodkéw dydaktycznych, a takze
zmodernizowano dostep do Internetu.

2. Kadra dydaktyczna

Obserwacja zaje¢ i analizy ankiet uczestnikéw, potwierdzita bardzo dobre przygotowanie wyktadowcéw zaréwno pod
wzgledem merytorycznym jak i dydaktycznym. Wykladowcy byli bardzo zaangazowani, posiadali szeroki zakres facho-
wej wiedzy praktycznej i teoretycznej. Stuchacze potwierdzili pelny profesjonalizm wykladowcéw, starajacych sie dobie-
ra¢ tempo zaje¢ do poziomu grupy, optymalny dob6r przykladéw praktycznych, elastyczne rozwigzania réznych proble-
moéw w trakcie kursu. Szczegélnie podkreslano kulture osobisty, ciekawy sposéb przekazywania wiedzy i umiejetnosci,
odrobine humoru, jasny przekaz, tatwos$¢ komunikowania sig, sposéb bycia, bezposrednio$¢. Zwrécono uwage na mitg
atmosfere w trakcie zaje¢, sprawny przebieg szkolenia, dobry kontakt z grupg, interaktywno$¢ treneréw. Sporadycznie
pojawiajace sie problemy szybko rozwiazywano i doktadnie analizowano pod katem przysztej wspolpracy uczestnikow
z prowadzacymi.

Z kolei wykladowcy podkreslali duze zaangazowanie uczestnikéw, aktywnos¢ uczestnikéw i wymiane doswiadczen
i wspolprace miedzy soba.

3. Materialy metodyczno-dydaktyczne

Celem monitoringu bylo tworzenie odpowiednich programéw szkolen oraz materialéw dydaktycznych. Kazdy program
szkolenia, byl zatwierdzony oraz skonsultowany z dziatem kadr obydwu firm. Materialy metodyczno-dydaktyczne byly
zapewnione do kazdego szkolenia i w razie potrzeb dokonywano ich adaptacji do poziomu grupy.

4. Dokumentacja przebiegu ksztalcenia

Zapisy w prowadzonej dokumentacji (dzienniki zajeé, listy obecnosci, arkusze pracy wyktadowcéw, ankiety) byly mo-
nitorowane pod katem zgodnosci zaplanowanej tresci i wykonanych zaje¢. Celem obserwacji byla tez byta frekwencja
uczestnikdw szkolen w trakcie kurséw.
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RAPORT z badan socjologa

Raport koncowy z badan ewaluacyjnych zrealizowanych w ramach projektu
» Wiedza to potega - przygotowanie kadr dla innowacyjnej gospodarki”

Wstep

Metodologia, przedmiot i cele badania

Badania ewaluacyjne stosuje sie¢ do oceny wplywu podejmowanych dzialan spolecznych badz oceny skutecznosci
konkretnej interwencji spotecznej z punktu widzenia przyjetych kryteriéw. W projekcie ,, Wiedza to potega” sposréd
réznych celéw i sposobéw przeprowadzania ewaluacji zostal wybrany model ewaluacji programu zmierzajacy do zba-
dania czy interwencja spoteczna przynosi zakladane rezultaty. Rezultat definiuje si¢ tutaj jako natychmiastowe efekty
programu, czyli zmiany jakie nastapily w postawach beneficjentéw programu bezposérednio po jego zakoriczeniu. Reali-
zowana w ramach projektu ,Wiedza to potega” interwencja spoleczna miala na celu wielodziedzinowe szkolenie kadr
mieleckich zakladéw PZL i Kirchhoff. Podstawowym wskaZnikiem wyznaczajacym sukces zrealizowanego programu
jest uznanie przez co najmniej 80% respondentéw, iz szkolenie, w ktérym uczestniczyli bedzie przydatne w ich pracy
zawodowej. Ponadto istotnym zalozeniem programu byla pozytywna zmiana postaw respondentéw w zakresie samo-
oceny, zaufania we wlasne sily oraz motywacji do podejmowania dalszych szkolen i ksztalcenia ustawicznego.

Zgodnie z przyjetymi w projekcie ,Wiedza to potega” kryteriami sukcesu badanie ewaluacyjne objeto dwa poziomy.
Poziom pierwszy, czyli ocena reakcji ma na celu okreslenie stopnia satysfakcji beneficjentéw z programu, w ktérym
uczestniczyli oraz dookreslenie, jakie aspekty programu oceniane sa najwyzej. Ocena profesjonalizmu organizacji szko-
leni §cisle powigzana jest z oceng przydatnosci szkolenia w pracy zawodowej. Poziom drugi, czyli ocena procesu zmiany
postaw ma na celu udzielenie odpowiedzi na pytanie o to, jakiego rodzaju zmiany zaszly wéréd postaw beneficjentéw
w zakresie umiejetnosci miekkich, takich jak samoocena, pewnos¢ siebie i motywacja do podejmowania aktywnosci
szkoleniowej. Przedmiotem oceny zmiany postaw sg dwie kluczowe zmienne: samoocena i motywacja. W przeprowa-
dzonym badaniu samoocene zdefiniowano jako dokonywane przez beneficjentéw oszacowanie wartosci samych siebie,
co oznacza stopien w jakim sklonni sg okresla¢ siebie jako dobrych, kompetentnych i uczciwych. Druga badana zmienna
okreslona zostala jako wzglednie stala dyspozycja do podjecia jakiego$ dziatania ze wzgledu na czynniki wewnetrzne
(np. zainteresowanie) badZ czynniki wewnetrzne (np. korzy$ci materialne, polecenie przetozonego).

Przeprowadzone badania poslugiwaly sie ustrukturyzowanym kwestionariuszem wywiadu do samodzielnego wy-
pelnienia przez respondenta. Deklaracje i odpowiedzi respondentéw zaznaczane byly gléwnie na pigciostopniowej skali
obejmujacej stwierdzenia od ,calkowicie sie zgadzam” do ,zupelnie si¢ nie zgadzam”). Zatem zebrane informacje maja
charakter ilo§ciowy. Badania przeprowadzono w dwdch turach, tj. przed rozpoczeciem szkolen oraz po ich zakonczeniu.
Dzigki poréwnaniu struktury odpowiedzi udzielanych w pierwszej serii badan ze strukturg odpowiedzi udzielanych
w drugiej serii mozna wnioskowaé o zmianach w zakresie umiejetnosci miekkich jakie nastapity w wyniku uczestnictwa
W programie.

Analiza danych

Struktura grupy

W projekcie ,Wiedza to potega” uczestniczylo 978 beneficjentéw. Statystycznego uczestnika szkolenia mozna scha-
rakteryzowa¢ jako mezczyzne (76%) w wieku miedzy dwudziestym pigtym a trzydziestym dziewiatym rokiem zycia
(52%) posiadajacego wyksztalcenie wyzsze (52%). Przy czym przecietna kobieta uczestniczaca w projekcie jest lepiej
wyksztalcona niz statystyczny beneficjent pici meskiej. Studia ukornczylo bowiem 69% bioracych udzial w projekcie ko-
biet. Mezczyzn o tym samym wyksztalceniu zarejestrowano o dwadziescia trzy punkty procentowe mniej. Szczegétowe
dane ilustruja wykresy od 1 do 4. Nalezy réwniez doda¢, ze odsetek os6b deklarujacych wczesniejsze doswiadczenie
szkoleniowe wynosi okoto 56% (por wykres nr 5). W dalszej czesci raportu okaze sig, iz posiadanie badZ nieposiadanie
dos$wiadczenia szkoleniowego jest istotnym czynnikiem wplywajacym na deklaracje beneficjentéw dotyczace ich samo-
oceny.
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Wykres 1 Wykres 2

Struktura wiekowa beneficjentow Struktura ptci beneficjentéw

76%
24%

[ ponizej24lat [ 25-39lat [ 40-50 lat

[] Kobiety [ Mezczyzni
B 51-60lat [ powyzej 60 lat
Wykres 3
Struktura wyksztatcenia ze wzgledu na pte¢
[E Wyksztatcenie zawodowe [ Wyksztatcenie $rednie [ Wyksztatcenie wyzsze
Mezczyzni 37% 46%
Kobiety 24% 69%
0 20 20 80 30 100
Wykres 4 Wykres 5

Struktura wyksztatcenia

Osoby uczestniczace w przesztosci

w podobnych szkoleniach

’ 14%
52% 44%

56%

34%

[ Wyzsze [0 Zawodowe [ Srednie [J Uczestniczace  [] Nie uczestniczace

26



Ocena reakcji bezposredniej

Ogodlna ocena szkolen wypadta bardzo dobrze poniewaz az 93 % respondentéw ocenito je dobrze lub bardzo dobrze
(por. wykres nr 6). Przy czym nie bylo zadnych ocen zdecydowanie negatywnych a oceny niskie stanowily jedynie nie-
wielki odsetek wszystkich odpowiedzi (1%). Swiadczy to o wysokim poziomie szkoler i ich profesjonalnej organizacji.
Wysoka ogélna ocena $wiadczy réwniez o tym, iz szkolenia w duzym stopniu odpowiadaly faktycznym potrzebom
beneficjentéw. Wniosek ten potwierdzony jest przez 86% badanych ktérzy zadeklarowali, iz programy odpowiadaly ich
potrzebom. Nieco wieksza grupa oséb stwierdzila, iz zajecia prowadzone byty w sposéb interesujacy (92%). Podobna
grupa respondentéw jednoznacznie stwierdzila, iz dzieki uczestnictwu w szkoleniach poszerzyla swoja wiedze (90%).
Nieco mniejsza grupa beneficjentéw uznata, iz w czasie trwania szkolel poszerzyla réwniez swoje umiejetnosci prak-
tyczne (81%). Szczegétowe dane dotyczace tych aspektéw projektua zawiera wykres nr 7.

Wykres 6
Struktura odpowiedzi na pytanie ,Jak Pan/Pani ocenia przeprowadzone szkolenie”

[ Bardzo stabo B Stabo [ Srednio [ Dobrze [ Bardzo dobrze

— 0%

1%
6%

| 30%
| 63%
0 10 20 30 40 50 60 70 80
Wykres 7
Deklaracje respondentéw dotyczace poszczegdlnych aspektéw programu
[E W stopniu niezadowalajgcym lub bardzo niezadowalajagcym [ Srednio [C] W stopniu zadowalajgcym lub bardzo zadowalajgcym
Podczas szkolenia poszerzytem(am) swoje umiejetnosci praktyczne 4% | 15% | 81% |
Podczas szkolenia poszerzytem(am) swoja wiedze 3% |7°/o| 90% |
Program szkolenia odpowiadat moim potrzebom 4% | 1 0%| 86% |
Szkolenie wzbudzito moje zainteresowanie przedmiotem 1% | 7%| 92%
0 20 20 60 30 100

Wysoka ogdlna ocena szkolenia oraz wysoka ocena praktycznej przydatnosci szkolen jest powiazana z réwnie wy-

soka oceng sposobu prowadzenia zaje¢, postawa treneréw oraz komunikatywnos$cia przekazu. Prawie wszyscy badani
dobrze lub bardzo dobrze ocenili sposéb prowadzenia zajeé, przystepnos¢ przekazu postawe prowadzacych szkolenia.
Zmienne te oceniane byly na skali od 1 do 5 i otrzymaly $rednie oceny mieszczace si¢ w zakresie 4,6-4,7 (por. tabela 1)
co oznacza, ze dobrze lub bardzo dobrze ocenia je okoto 95% beneficjentéw.
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Tabela 1
Srednia ocena sposobu prowadzenia szkoler w skali od 1 do 5

Sposoéb prowadzenia zajec — np. stosowanie aktywizujacych metod nauczania, praktyczne przyktady 4,6
Przystepnosc¢ przekazu - np. jasnos¢ i zrozumiatos¢ komunikatéw trenera, umiejetnosé 4,6
nawiazywania kontaktéw z uczestnikami szkolenia

Postawa trenera — wzbudzanie sympatii i zaufania w uczestnikach szkolenia, przyjazna atmosfera 4,7

Omoéwienie pierwszego poziomu badania zwigzanego z ocena reakcji bezposredniej zakornczy¢ nalezy przedstawie-

niem danych dotyczacych stopnia uzytecznosci prezentowanej podczas szkolefi wiedzy i umiejetno$ci. Zgodnie z zalo-

zeniami projektu, kompetencje zdobyte w czasie uczestnictwa w programie powinny by¢ przydatne w pracy zawodowej

minimum osiemdziesigciu procentom beneficjentéw. Zebrane dane jednoznacznie potwierdzaja warto$¢ praktyczna

zrealizowanego projektu. Po zakonczeniu szkolenia 89% respondentéw przyznalo bowiem, iz zdobyta wiedza

i umiejetnosci beda przydatne w konkretnych sytuacjach pojawiajacych sie¢ w trakcie wykonywania obowigzkéw
wynikajacych z pracy zawodowej. Szczegélowe dane dotyczace tego zagadnienia przedstawia wykres nr 8. Pozytywna

ocene praktycznego wymiaru szkolenia potwierdzaja réwniez deklaracje beneficjentéw dotyczace najbardziej warto-

$ciowych dla nich aspektéw szkolenia. Na pytanie o najwazniejszy dla respondentéw element szkolenia najczesciej

pada odpowiedz, iz jest to zdobycie praktycznych umiejetnos$ci. Deklaracje takie stanowia 75% udzielanych odpowiedzi.

Zadziej pojawiaja sie deklaracje, iz najbardziej warto$ciowym skutkiem szkolenia jest wzrost wiary we wlasne sily (takiej

odpowiedzi udzielito 16% badanych).

Wykres 8

Czy zdobyta w trakcie szkolenia wiedza i umiejetnosci praktyczne beda przydatne w Pana/Pani

obecnej pracy zawodowe;j?

[ W duzym stopniu B W stopniu zadowalajacym [ Nie mam zdania [ W niewielkim stopniu

| 33%

8%

3%

— 0%

[C] Nie, wcale

56%
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Wykres 9 Najbardziej wartosciowe wg. beneficjentéw elementy szkolenia

1%
8%

[[] Nawigzanie kontaktow

J [[] zdobycie praktycznych
umiejetnosci

[[] Wazrost wiary we whasne sity
oraz wzrost wiasnej
wartosci jako pracownika

[ Inne

75%

Ocena procesu zmiany postaw

Wedlug przyjetej w badaniach definicji postawa jest trwala zabarwiong warto$ciujaco ocena ludzi, obiektéw i idei.
Istotng cecha postaw jest ich trwalo$¢, a osoby powyzej trzydziestego roku zycia wykazuja istotnie mniejsza elastycz-
no$¢ postaw niz dzieci, mlodziez, oraz osoby doroste miedzy 18 a 25 rokiem zycia. Na postawe skladaja sie trzy kompo-
nenty. Komponent emocjonalny to reakcje emocjonalne wobec przedmiotu postawy. Komponent poznawczy odnosi sie
do mysli i przekonan o przedmiocie postawy. Natomiast komponent behawioralny oznacza dajace sie zaobserwowac
dzialanie wobec przedmiotu postawy. Przyjeta formuta badan ewaluacyjnych skupia sie na komponencie poznawczym
i emocjonalnym postawy. Nalezy réwniez zaznaczy¢, ze bioragc pod uwage demograficzne charakterystyki badanej grupy
nie nalezy sie spodziewa¢, iz wéréd beneficjentéw programu nastapia radykalne zmiany w zakresie samooceny i moty-
wacji. Pewne istotne ze wzgledu na zalozenia projektu zmiany mozna jednak zaobserwowac.

Aby zbada¢ komponent poznawczy motywacji, respondenci poproszeni zostali o ustosunkowanie sie do nastepu-
jacego stwierdzenia: ,,Po ukoriczeniu tego szkolenia mam pomyst na uczestnictwo w nowych projektach szkoleniowych’.
Przed rozpoczeciem szkolenia 50 % badanych odpowiedzialo twierdzaco na zadane pytanie a 47% stwierdzilo, iz nie
posiada sprecyzowanej opinii na ten temat. Druga seria badan pokazuje, iz nastgpita pozytywna zmiana postaw benefi-
cjentéw w zakresie motywacji do dalszego samoksztalcenia. Po odbyciu szkolenia wyraznie zmniejszy! sie odsetek oséb
niezdecydowanych z 47 % do 39 % przy jednoczesnym wzroscie czestotliwosci odpowiedzi deklarujacych posiadanie
planéw szkoleniowych na przyszlosc z 50% do 57% (por. wykres nr 10). Respondenci poproszeni zostali réwniez o usto-
sunkowamie si¢ do zdania: ,W ciggu najblizszych lat bede chcial (a) rozpoczaé¢ podobne szkolenie” Réwniez wsréd od-
powiedzi na to pytanie mozna zauwazy¢ pozytywne, cho¢ nie tak wyrazne jak w poprzednim pytaniu, zmiany w zakresie
motywacji (por. wykres 11).

Wykres 10

Po ukoriczeniu tego szkolenia mam pomyst na uczestnictwo w nowych projektach szkoleniowych

B Tak lub raczej tak [ Nie mam zdania ] Nie lub raczej nie
Po zakonczeniu szkolenia 57% | 39% | | 4%
Przed szkoleniem 50% | 47% | | 3%
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Wykres 11

W ciggu najblizszych lat bede chciat(a) rozpocza¢ podobne szkolenie
[ Tak lub raczej tak ] Nie mam zdania [ Nie lub raczej nie

Po zakonczeniu szkolenia 20% | |3%
Przed szkoleniem 24% | |3%

0 P ™ EY ™ Too

Respondenci zostali poproszeni o ustosunkowanie sie
do innych stwierdzen zwigzanych z motywacja np. ,Polece
uczestnictwo w podobnych szkoleniach kolegom z pracy’.
Zalozono, iz pozytywna deklaracja dotyczaca tego py-
tania $wiadczy nie tylko o pozytywnej ocenie szkolenia,
w ktérym badany bierze udzial. Che¢ polecenia innym
uczestnictwa w szkoleniu jest rowniez $wiadectwem
zinternalizowanego przekonania, Ze uczestnictwo
w takim szkoleniu jest warto$ciowe nie tylko dla danej

jednostki ale réowniez dla innych oséb o podobnych Wykres 12

kwalifikacjach. Jesli respondenci sa przekonani o warto- ,

. ) ) .. . Polece uczestnictwo w podobnych

$ci szkolen dla szerszej grupy czy kategorii spolecznej, do :

ktdrej sami sig zaliczaja, to nalezy sadzi¢, ze motywacja do srupieniach kelegam: 2 precy
samoksztalcenia i doskonalenia zawodowego jest dobrze 1005 — —
ugruntowana w ich postawach zyciowych oraz, ze zdo- T l, |
byte do$wiadczenie szkoleniowe generowa¢ bedzie chec 90% | y
i potrzebe uczestnictwa w podobnych projektach szko- 20%, ]

leniowych w przyszlosci. Che¢ polecenia uczestnictwa

w podobnych szkoleniach wspétpracownikom $wiadczy 0%

o posiadaniu przekonania, iz jesli dana jednostka chce sta¢

sie dobrym pracownikiem, to powinna bra¢ udzial w tego E0%

typu szkoleniach. Oznacza to, iz w grupowej §wiadomosci 50%

beneficjentéw uczestnictwo w doskonaleniu zawodowym

nie jest jedynie ich indywidualna decyzja badZ decyzja ich 40%

przetozonych, ale staje sie istotnym elementem definiuja-

cym charakter wykonywanej roli zawodowej. Zebrane dane 30%

pokazujg, iz w wyniku uczestnictwa w projekcie ,Wiedza 0%

to potega” odsetek os6b zdecydowanie lub umiarkowanie

deklarujacych che¢ polecenia tego rodzaju szkolen innym 10%

osobom wzrdst z 79% do 88%. Wyrazne zmiany zaobser- 2

wowa¢ mozna w strukturze deklaracji pozytywnych. Po 0% Po
przeprowadzonym szkoleniu respondenci czesciej dekla- P”c':_l zakoficzeniu
ruja zdecydowang chec polecenia danego szkolenia swoim szkoleniem srkolenia
wspolpracownikom (42%) niz przed jego rozpoczeciem & "Zdl?t'yrdowame.

(36%). Szczegdtowe dane przedstawione zostaly na wykre- nie” D% 0%
sie nr 12. Omawiany wskaznik pozwala zatem stwierdzi¢, — —— .

iz postawy beneficjentéw w zakresie motywacji ulegly B haczel e | 3% | 2%
ugruntowaniu w wyniku uczestnictwa w projekcie. Teza m "Nie mam 18% 10%
o dobrze ugruntowanej motywacji respondentéw potwier- zdania”

dzona jest réwniez deklaracjami beneficjentéw dotyczacy- B "Raczej tak" 435 A6
mi wartosci szkolenia w ich 11.1dyw.1flualnym .rozwo]u. Az = 7d i owanie |

95% badanych przyznalo bowiem, iz szkolenia w ktérych tak" 36% 42%
biora udziat sa bardzo waznym elementem w indywidual-
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nym rozwoju pracownika. Co wiecej, 61% respondentéw wskazuje, ze gtéwnym czynnikiem decydujacym o podjeciu
szkolenia jest ciekawo$¢ i che¢ samodoskonalenia (wykres nr 13). Na wstepie motywacje zdefiniowano jako wzglednie
stala dyspozycje do podjecia jakiego$ dziatania ze wzgledu na czynniki wewnetrzne (np. zainteresowanie) badz czynniki
wewnetrzne (np. korzy$ci materialne, polecenie przetozonego). Biorac pod uwage przytoczona definicje wida¢ wyraz-
nie, iz respondenci dysponuja silnie ugruntowana bo wewnetrzng motywacja do podejmowania aktywnosci szkolenio-
wej.

Wykres 13 Czynniki motywujace do rozpoczecia szkolenia

4% 5%

13%

[[] Ciekawosé i che¢
podniesienia kwalifikacji

[] Sugestia pracodawcy

17%
[[] Nadzieja na wyzsze zarobki

[] Che¢zmiany pracy

[] Inne

61%

Na temat zmian w zakresie samooceny i wiary we wlasne sity wnioskowa¢ mozna na podstawie deklaracji respon-
dentéw zwiazanych z wykonywaniem zadan pod presja czasu, checia samodzielnego podejmowania zadan, oraz wiary
w skuteczno$¢ samodzielnej argumentacji. Respondenci poproszeni zostali miedzy innymi o ustosunkowanie si¢ do
nastepujacego zdania ,Znam swoje mocne i stabe strony”. Przed rozpoczeciem szkolen z przytoczonym zdaniem zgadza-
to sie 79% respondent6éw, natomiast po zakorniczeniu szkolenia odsetek oséb pozytywnie ustosunkowujacych sie do tego
stwierdzenia ksztaltuje si¢ na poziomie 88%. Struktura odpowiedzi udzielonych na to pytanie dowodzi, ze w wyniku
przeprowadzonych szkolert wzrosla samoocena oraz samowiedza beneficjentéw. Wykres nr 14 ilustruje rozktad odpo-
wiedzi udzielanych na to pytanie.

Wykres 14

Znam swoje mocne i stabe strony

[ Tak lub raczej tak [ Nie mam zdania [ Nie lub raczej nie

Po zakonczeniu szkolenia

Przed szkoleniem
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Respondenci zostali poproszeni o ustosunkowanie sie réwniez do innych stwierdzen zwiazanych z samoocena np.
~Mpysle, ze potrafie przekonac innych do swoich racji’, ,Jesli mam wybor to wole planowac samodzielnie wszelkie zada-
nia i przedsigwziecia w pracy’, ,Rozpoczecie szkolenia poza miejscem zatrudnienia wywotuje u mnuie stres”. Odpowiedzi
na powyzsze pytania nie wskazuja wyraznej zmiany postaw badanych po przeprowadzonych szkoleniach. Na przykfad
w pierwszej serii badan 70% respondentéw wskazalo, iz potrafi przekonac innych do swoich racji natomiast w drugiej
serii podobna deklaracje uzyskano od 72% badanych. Na podstawie tego wskaZnika nie mozna zatem wnioskowac o jed-
noznacznym wzroécie samooceny. Dokladniejsza analiza pozwala jednak zauwazy¢ wyrazniejsze korelacje miedzy do-
$wiadczeniem szkoleniowym beneficjentéw a wskaznikami samooceny. Analiza dwuczynnikowa pozwala zdiagnozowac
subtelng, ale wyraznie utrzymujaca sie korelacje miedzy faktem uprzedniego uczestnictwa w podobnych szkoleniach
a deklarowana samoocena i pewnoscia siebie. Juz po przeprowadzeniu pierwszej serii badan okazalo sie, iz osoby ktdre
uczestniczyly wczesniej w podobnych szkoleniach deklaruja wyzszy stopiert pewnosci siebie i samooceny niz respon-
denci nie majacy tego rodzaju doswiadczen. Osoby posiadajace wczesniejsze doswiadczenia szkoleniowe cze$ciej dekla-
ruja, iz wola samodzielnie planowac prace i ponosi¢ za nia odpowiedzialnos¢ oraz sa przekonane, iz potrafia skutecznie
argumentowac na rzecz swoich racji. Ponadto osoby majace uprzednie do$wiadczenie szkoleniowe rzadziej przyznaja,
iz skfonne sg do emocjonalnych reakcji zwigzanych z wykonywaniem zadan pod presja czasu oraz podejmowaniem no-
wych wyzwan. Jak mozna sie zorientowaé omawiane tu korelacje nie sa zbyt jaskrawe, jednak o ich doniostosci §wiadczy
fakt ich stalej obecnosci wsrdd wskaznikéw zwigzanych z samooceng i pewnoscig siebie. To state wspétwystepowanie
ilustruje tabela nr 2. Analiza dwuczynnikowa pozwala réwniez pokaza¢, ze w wyniku szkolenia wystapily pozytywne
zmiany zakresie samooceny wéréd oséb, ktére uprzednio nie uczestniczyly w tego rodzaju szkoleniach. Przed rozpo-
czeciem szkolenia 65% badanych nie majacych wczesniejszych do§wiadczen szkoleniowych zadeklarowalo, iz jest prze-
konana o skutecznosci wlasnej argumentacji w prowadzonej rozmowie. Po zakoniczeniu szkolenia odsetek tego rodzaju
deklaracji wzrést do 70% co $wiadczy o pozytywnych zmianach w zakresie samooceny i pewnosci siebie. Szczegétowe
dane prezentuje wykres nr 15.

Tabela 2

Analiza dwuczynnikowa zaleznosci miedzy doswiadczeniem szkoleniowym a wskaznikami samooceny

Deklaracja Kategorie respondentéw Odpowiedzi
Nie zgadzam sie Trudo Zgadzam sie
(czesciowo lub powiedziec¢ (czesciowo lub
catkowicie) catkowicie)
Jesli mam wybdr to wole planowac Osoby posiadajace 9% 19% 72(y
samodzielnie wszelkie zadania doswiadczenie szkoleniowe o
i przedsiewziecia w pracy
Osoby NIE posiadajgce 11% 24% 0,
doswiadczenia szkoleniowego 65 A)
Kiedy w krotkim czasie musze wykonac kilka Osoby posiadajace 77(y 14% 9%
zadan, to wpadam w panike bo wydaje misie, doswiadczenie szkoleniowe
Ze sobie ze wszystkim nie poradze
Osoby NIE posiadajace 0, 16% 14%
doswiadczenia szkoleniowego 70 A’
Mysle, ze potrafie przekonac innych do swoich  Osoby posiadajgce 3% 24% 7 3(y
racji doswiadczenie szkoleniowe O
Osoby NIE posiadajace 5% 30% o,
doswiadczenia szkoleniowego 65 A’
Rozpoczecie szkolenia poza miejscem Osoby posiadajace 8 4(y 8% 8%
zatrudnienia wywotuje u mnie silny stres doswiadczenie szkoleniowe ©
Osoby NIE posiadajace 13% 8%

doswiadczenia szkoleniowego

79%
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Wykres 15

Mysle ze potrafie przekonac innych do swoich racji
Odpowiedzi udzielone w grupie 0s6b bez wczesniejszego doswiadczenia szkoleniowego

[ Tak lub raczej tak [ Nie mam zdania [] Nie lub raczej nie
Po zakonczeniu szkolenia 70% | 28% | | 2%
Przed szkoleniem 65% | 30% | | 5%
Podsumowanie

Przeprowadzone badanie objelo dwa poziomy. Pierwszy poziom badania dotyczyt bezposredniej reakeji beneficjen-
téw programu. Badano tutaj poziom zadowolenia z uczestnictwa w programie, ogélna ocene przeprowadzonych szkolert
oraz praktyczna uzyteczno$¢ wiedzy i umiejetnosci zdobytych w trakcie szkolenia. Zebrane na tym poziomie analizy
dane $wiadcza o tym, iz projekt ,Wiedza to potega” zrealizowal zalozony cel jakim jest pozytywna ocena przydatnosci
wiedzy zdobytej na szkoleniu przez ponad 80% beneficjentéw. Ponadto wysoka ocena poszczegdlnych aspektéw szkole-
nia oraz projektu jako catosci dodatkowo uzasadnia przekonanie o pozytywnych skutkach przeprowadzonej ingerencji
spolecznej. Drugi poziom badania dotyczyl procesu zmiany postaw beneficjentéw. Ten poziom analizy zmierzal do
udzielenia odpowiedzi na pytanie, jakiego rodzaju zmiany w motywacjach i samoocenie beneficjentéw mozna zaobser-
wowaé po przeprowadzonych szkoleniach. O pozytywnych zmianach w zakresie motywacji beneficjentéw programu
$wiadczy zaobserwowany po przeprowadzonym szkoleniu przyrost odsetka deklaracji takich jak ,Bede polecat podobne
szkolenia moim wspétpracownikom” oraz ,Mam pomyst na uczestnictwo w nowych projektach szkoleniowych w przy-
szlosci” Wyrazny wzrost odsetka beneficjentéw o sprecyzowanych planach szkoleniowych wskazuje na pozytywna zmia-
ne w zakresie motywacji do kontynuowania doskonalenia zawodowego. Duza czestotliwo$¢ odpowiedzi wskazujacych
na wewnetrzne zrédto motywacji do podjecia szkolenia stanowi dodatkowy argument dla uzasadnienia tezy o dobrze
ugruntowanych postawach beneficjentéw w zakresie motywacji do dalszej aktywnosci szkoleniowej. Ponadto zebrane
dane sugeruja, iz istnieje korelacja miedzy do§wiadczeniem szkoleniowym a wzrostem samooceny i pewnosci siebie.
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Wraz z wstapieniem Polski do Unii Europejskiej pojawita sie mozliwos$¢ realizacji projektow eduka-
cyjnych, finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS).

Oto krétkie zestawienie, ktdére pokazuje jak dziatalnosc CKPiDN wpisuije sie widee budowy spoteczefistwa
uczacego sie.

Poprzedni okres programowania (2004-2006)
Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego (ZPORR)

Dziatanie 2.1. ,Rozwdj umiejetnosci powiazany z potrzebami regionalnego rynku pracy i ich mozliwosci
ksztatcenia ustawicznego w regionie”

1. .Rozwijanie umiejetnosci jgzykowych i informatycznych z elementami e-learningu
- Okres realizacji: styczen — grudzien 2005

- Liczba bene_ cjentéw: 225

- Projekt byt skierowany do oséb pracujacych

2. E-spoteczenstwo — szkolenia informatyczne i jezykowe wspomagane technikami e learnin-
gowymi i multimedialnymi”

- Okres realizacji pazdziernik 2005 — pazdziernik 2007

- Liczba bene_ cjentéw: 1276

- Projekt byt skierowany do oséb pracujacych

3. . Akademia Umiejetnosci —szkolenia informatyczne i zawodowe”
- Okres realizacji wrzesien 2006 —marzec 2008

- Liczba bene_ cjentéw: 204

- Projekt byt skierowany do 0séb pracujacych

4. .Chce sie uczyc i pracowac —organizacja praktyk zawodowych dla uczniow szkét ponadgim-
nazjalnych Powiatu Mieleckiego”

- Okres realizacji czerwiec_2005 — wrzesien 2007

- Liczba bene_ cjentéw: 150

- Projekt byt skierowany do uczniéw mieleckich szkét zawodowych

Sektorowy Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego (SPORZL)

Dziatanie 2.3a. ,Rozwdj kadr nowoczesnej gospodarki”

1. .Nowa jakosc w zarzadzaniu_ rma”

- Okres realizacji styczen 2006 — listopad 2006

- Liczba bene_ cjentdw: 509 pracownikéw z 8 przedsiebiorstw z powiatu mieleckiego
Aktualny okres programowania (2007 — 2013)

Program Operacyjny Kapitat Ludzki (POKL)

Poddziatanie 3.4.3. ,Upowszechnianie uczenia sie przez cafe zycie”
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1. .Nauczyciele ksztatcenia zawodowego wobec wyzwan gospodarki opartej na wiedzy”

- Okres realizacji; luty — grudzien 2009

- 40 nauczycieli zawodu ze szkét zawodowych wojewddztwa podkarpackiego

Dziatanie 9.4. ,Wysoko wykwali- _kowane kadry systemu oswiaty”

1. Pierwszy Nauczyciel — program doskonalenia zawodowego nauczycieli pierwszych etapow
edukacyjnych

- Okres realizacji: lipiec 2009 —maj 2010

- 95 nauczycieli ze szkét powiatumieleckiego

2. .Tworczy e-Nauczyciel w szkole podstawowej”

- Okres realizac;ji: lipiec 2009 —maj 2010

- 84 nauczycieli ze szkét powiatumieleckiego

3. .. Jakosciowy rozwoj szkét wsparty _ nansowymi srodkami unijnymi”

- Okres realizacji: lipiec 2009 —maj 2010

- 144 nauczycieli i pracownikéw administracyjnych szkét powiatu mieleckiego

4. .Nauczyciele ksztatcenia zawodowego wobec wyzwan gospodarki opartej na wiedzy”

- Okres realizacji pazdziernik 2009 — sierpien 2010

- 35 nauczycieli zawodu ze szkét zawodowych wojewddztwa podkarpackiego

Poddziatanie 8.1.1. ,Wspieranie rozwoju kwali _kacji zawodowych i doradztwo dla przedsiebiorstw”
1. .Wiedza to potega — przygotowanie kadr dla innowacyjnej gospodarki”

- Okres realizacji: sierpien 2009 —lipiec 2011

- 1 699 miejsc szkoleniowych dla pracownikdw PZL Mielec oraz Kirchho _ Polska

2. .Zawody z przysztoscia — technologie informacyjne wsparciem kompetencji pracowniczych”
- Okres realizacji: kwiecien 2010- grudzien 2011

- 300 miejsc szkoleniowych dlaosdb pracujacych w powiecie mieleckim i _ zamieszkujacych wojewddz-
two podkarpackie Poddziatanie 9.1.2. ,Wyrdwnanie szans edukacyjnych uczniow z grup

o utrudnionym dostepie do edukacji oraz zmniejszenie réznic w jakosci ustug edukacyjnych”

3. ..Kreatywna szkota to tworczy uczen - technologie informacyjne i internet w nauczaniu przed-
miotowym”

- Okres realizacji listopad 2009 —sierpien 2012

- 1200 uczniéw oraz 150 nauczycieli z 15 szkdt powiatu mieleckiego (6 szkét podstawowych, 6 gim-
nazjow, 3 szkoty ponadgimnazjalne)
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