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Streszczenie raportu

Raport przedstawia wyniki badania dot. oceny systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania 2.3 Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki (PO KL) w relacji Instytucja PosSredniczaca II stopnia — beneficjenci
systemowi, zrealizowanego na zlecenie Departamentu Funduszy Europejskich w Ministerstwie Zdrowia
w okresie marzec — maj 2009 r.

Gtownym celem badania byta ocena struktur i mechanizmow zarzadzania i wdrazania Dziatania 2.3 PO KL
pod katem ich funkcjonalnosci, skutecznosci | adekwatnosci z punktu widzenia systemu zarzadzania i
wdrazania na poziomie Instytucji Posredniczacej II stopnia oraz beneficientow systemowych i
wypracowanie propozycji usprawnieri w zakresie funkcjonowania systemu zarzadzania | wdrazania
Dziatania 2.3 PO KL.

Cele szczegbtowe badania wskazaty natomiast na trzy jego kluczowe obszary:

a) Zarzadzanie zasobami ludzkimi, w ktérym analizie poddano adekwatno$¢ poziomu zatrudnienia w
IP2 i u poszczegdlnych beneficjentdw systemowych (BS), jakosS¢ zasobdw ludzkich, adekwatnosc
systemow szkoleniowych i motywacyjnych oraz odpowiednio$¢ systemoéw zarzadzania zasobami
ludzkimi do wdrazania PO KL;

b) Komunikacja i wspdtpraca, w ramach ktdrej analizowano komunikacje wewnetrzng, a wiec w IP2
oraz instytucjach petnigcych funkcje BS oraz komunikacje zewnetrzng, czyli pomiedzy IP2 a IP i IZ
oraz IP2 a BS; uwzgledniono takze komunikacje pionowa i poziomg;

c) Procedury, gdzie oceniano czytelnoSC i przejrzystos¢ obowiazujacych procedur, ich odpowiedniosc
dla sprawnej realizacje zadain w ramach Dziatania 2.3; ponadto analizowano, czy przyjety system
kontroli oraz monitorowania realizacji Dziatania 2.3. i poszczegdlnych projektow systemowych
pozwala na sprawne i efektywne wykrywanie nieprawidtowosci oraz zapewnienie odpowiedniej
jakosci wdrazania Dziatania.

W trakcie badania szczegdlny nacisk potozono na identyfikacje potencjalnych zagrozen, jakie mogg
sie pojawi¢ w zwigzku z przyjetym systemem zarzadzania w ramach Dziatania 2.3, a takze na
poszukiwanie sposobow przeciwdziatania im lub ich ograniczania.

W trakcie badania zastosowano triangulacje metodologiczna, ktora umozliwita wieloaspektowg obserwacje i
analize przedmiotu badania. Zastosowano nastepujace metody badawcze:

e badanie dokumentéw zastanych,

e indywidualne wywiady pogtebione (IDI) z kadra zarzadzajacq IP2 oraz kadra zarzadzajacq
poszczegdlnych beneficjentow systemowych, zaangazowang w proces wdrazania Dziatania 2.3 PO
KL,

e zogniskowany wywiad grupowy (FGI), z osobami bezposrednio odpowiedzialnymi za realizacje
projektow z instytucji beneficjentéw systemowych,

e studium przypadku,
e analize SWOT,

e warsztaty SWOT, z udziatem kluczowych osob w IP2 i projektéow wdrazanych w ramach Dziatania
2.3,

e ankiete elektroniczng w formacie MS Word, skierowang do pracownikéw IP2,

e ankiete elektroniczng wypetniang internetowo (CAWI), skierowang do pracownikéw instytucji
beneficjentdw systemowych, zaangazowanych we wdrazanie Dziatania.

Ogolna ocena systemu zarzadzania Dzialania 2.3 PO KL w relacji IP2 — Beneficjenci
Systemowi jest pozytywna. System spetnia wszystkie wymagania. W trakcie badania nie stwierdzono
nieprawidtowosci, a przyjete rozwigzania, przy zaangazowaniu dobrej i zmotywowanej kadry pracownikéw,
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mogg przynie$¢ dobre efekty. Odnoszac sie do przyjetych kryteriow ewaluacyjnych badanie pozwolito na
sformutowanie nastepujacych stwierdzen:

Trafnosc¢: generalnie przyjeto wiasciwy system wdrazania Dziatania, przy czym przeglad zastosowanych
podej$¢ wskazuje, ze zdecydowanie lepszym rozwigzaniem jest lokowanie projektdw systemowych poza
ministerstwem.

Efektywnos¢: przyjety system jest oszczedny — niekiedy wrecz zbyt oszczedny, jesli spojrze¢ na
przecigzenie pracownikow. Z drugiej jednak strony rozbudowana biurokracja (pozostajaca poza decyzjami
IP2 i BS) stwarza ryzyko marnowania skromnych zasobéw na dziatania nie zwigzane z osigganiem celéw
Dziatania. Z tego wzgledu nalezy dotozy¢ wszelkich staran, aby nie dopuszczac do dalszego komplikowania
systemu - zaréwno na poziomie ogdlnym (IZ i IP), jak i bezposrednio przez IP2 lub samych beneficjentéw.

Skutecznos¢: cele zostaly osiggniete — system funkcjonuje sprawnie, istnieje zupetnie dobra wspotpraca
na linii IP2 — Beneficjenci Systemowi, kanaty komunikacji sg drozne, cho¢ jest tu miejsce na doskonalenie.

Uzytecznos$C: zastosowany system zarzadzania i wdrazania Dziatania 2.3 funkcjonuje generalnie
prawidtowo, jest zrozumiaty i akceptowany przez jego wszystkich uczestnikéw. Kilka elementéw moze
jednak zostac¢ udoskonalonych, co niewatpliwie wptynie na poprawe satysfakcji z uczestnictwa w systemie.

Ponizej zaprezentowane sg zasadnicze wyniki badania w odniesieniu do obszaréw badawczych, na ktérych
sie ono koncentrowalto, tj.: procedury, zarzadzanie zasobami ludzkimi i komunikacja. W przypadku kazdego
obszaru zaprezentowane sg gtéwne wnioski oraz wynikajace z nich rekomendacije.

Procedury i organizacja pracy

Funkcje Instytucji Posredniczacej II stopnia petni Departament Funduszy Europejskich w Ministerstwie
Zdrowia (MZ). Departament powstat w koficu 2006 roku® i oprécz petnienia roli IP2 w ramach POKL petni
takze role Instytucji Posredniczacej w ramach Programu Operacyjnego Infrastruktura i Srodowisko, a takze
odpowiada za koordynowanie zadan zwigzanych z innymi programami pomocowymi w obszarze zdrowia.

Kluczowa funkcje we wdrazaniu Dziatania 2.3. POKL petni Wydziat Instytucji Wdrazajacej POKL w
Departamencie Funduszy Europejskich. Aczkolwiek zadania dotyczace wdrazania POKL nalezg w
departamencie takze do Wydzialu Pomocy Technicznej i Wsparcia Wdrazania, stanowigc ok. 50% jego
zadan.

W realizacji zadan w ramach POKL uczestniczg takze inne komorki MZ: Biuro Administracyjno-Gospodarcze,
Departament Budzetu, Finanséw i Inwestycji, a takze Biuro Kadr, ktére na mocy obowigzujacego w
ministerstwie Regulaminu Organizacyjnego powinny wspotpracowaé z Departamentem Funduszy
Europejskich ,w zakresie realizacji zadan, wynikajacych z petnienia przez Ministra funkcji Instytucji
Posredniczacej i Instytucji Wrazajacej w systemie wdrazania funduszy strukturalnych oraz innych
zagranicznych programow pomocowych.”

W ramach Wydziatu Instytucji Wdrazajacej POKL wprowadzono instytucje opiekuna projektu, aby zapewnié¢
BS jeden staty punkt kontaktowy w IP2, a przez to zagwarantowac spdjnos¢ udzielanych informacji i
utatwic dostep do nich. Pomyst ten zyskat bardzo wysokg ocene BS, cho¢ wskazywano takze na rotacje na
stanowiskach opiekunéw projektdéw i zdobywanie przez nich wiedzy w trakcie dziatania oraz na niekiedy
ograniczone predyspozycje niektorych oséb do petnienia tej specyficznej roli.

Zgodnie z zasadami obowigzujacymi w ramach wdrazania funduszy strukturalnych, w IP2 opracowana
zostata Instrukcja Wykonawcza. Jej obowigzujaca wersja pochodzi z sierpnia 2008 roku, obecnie za$ trwaja
prace nad nowg wersjg. Analizie poddano wersje obowigzujaca ze wzgledu na niepewny status wersji
projektowanej. W ocenie ewaluatoréw przy opracowywaniu nowej wersji Instrukcji nalezy zwroci¢ uwage
przede wszystkim na:

1. Uwzglednienie w Instrukcji tylko tych komérek i tych ich zadan, ktére odnoszg sie do wdrazania
Dziatania 2.3., pomijajac opisy petnych zakresow zadan biur i departamentéw uczestniczacych we
wdrazaniu Dziatania 2.3, a tym bardziej tych nie uczestniczacych;

! Zarzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 20 pazdziernika 2006 r. zmieniajace zarzadzenie w sprawie ustalenia regulaminu
organizacyjnego Ministerstwa Zdrowia — wowczas pod nazwg Departament Funduszy Strukturalnych i Programéw Pomocowych
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2. Zamieszczenie wykazu procesow (spisu tresci) przed tabelami z opisami poszczegdinych proceséw;

3. Kazdqa instrukcje (opis procesu lub zestawu proceséw) warto poprzedzi¢ krotka charakterystyka
procesu — jego celu i istoty;

4, Wyeliminowanie niekonsekwentnego uzywania w Instrukgcji terminu ,niezwlocznie”;

Ponowne przeanalizowanie m.in. procesu weryfikacji dostepnosci srodkéw pod katem zapewnienia w
nim mozliwie wczesnego udziatu tych komorek organizacyjnych MZ, ktére decydujq o dostepnosci
$rodkow na realizacje projektow systemowych;

6. Wiaczenie Wydziatu Instytucji Wdrazajacej POKL oraz BS w proces planowania $rodkéw Pomocy
Technicznej;

7. Uwzglednienie w ,Instrukcji realizacji polityki szkoleniowej” identyfikacji potrzeb szkoleniowych oraz jej
biezacej weryfikacji, jak tez dziatan wykonawczych.

Generalnie, przyjety system zarzadzania Dziataniem 2.3 w opinii ewaluatoréw nalezy uznac za prawidtowy.
Zastrzezenia budzi jednak podziat zadan pomiedzy wydziatami w ramach departamentu, mogacy
powodowac problemy. Oderwanie kwestii pomocy technicznej, przeznaczonej na finansowanie zatrudnienia
i szkolen oraz dziatan promocyjnych od zespotu merytorycznie odpowiedzialnego za realizacje Dziatania nie
wydaje sie rozwigzaniem optymalnym, cho¢ niewatpliwie to wtasnie optymalizacja wykorzystania zasobow
ludzkich w departamencie legta u podstaw przyjetego rozwigzania.

Badanie wskazato na specyfike podejscia poszczegdinych instytucji petnigcych role BS do organizacji prac
zwigzanych z obstugq projektdw, zaleznie do tradycji, doSwiadczen projektowych, stabilnosci badz jej
braku, zrédet finansowania. Nie ma jednak potrzeby ujednolicania tego podejscia, tak jak generalnie nie
ma potrzeby tworzenia wspdlnych czy jednolitych procedur.

Warto jednak, by zwiaszcza te zespoty, ktore funkcjonujg w duzych zbiurokratyzowanych instytucjach
(DPP, NFZ, ale tez IP2) dokonaty opisu zadan zwigzanych z wdrazaniem projektu (o charakterze procedur),
jesli wigzq sie one z angazowaniem komdrek zewnetrznych wobec projektu. Inicjatywe taka podjat np.
NFZ. Pewne watpliwosci budzi rozbudowana struktura odpowiedzialna za wdrazanie projektu w CMKP, a
takze podwdjne kierownictwo projektu w IMP, ktdore co prawda sprawdza sie dotychczas, ale czyni
strukture nieprzejrzysta, wrazliwg na szczegolnie delikatny czynnik ludzki.

Nalezy takze dotozy¢ staran, aby nie skomplikowac obecnego systemu, ale tez by okresowo dokonywac
przegladu istniejacych procedur tak, aby w miare mozliwosci czyni¢ je bardziej czytelnymi i prostymi.
Istotnym jest rowniez by stale troszczyC sie o to, aby nowi pracownicy byli zapoznawani z procedurami,
dbajac jednak o to, by traktowali je jako wskazdwki, a nie sztywne $ciezki podstepowania.

W zwigzku z tym rekomendowane jest:
a) Dokonanie przegladu Instrukcji wykonawczej i zmian zapisow w niej zawartych,

b) IZ powinna ograniczy¢ zmiany w systemie realizacji PO KL, a wprowadzajac je — stosowac okresy
przej$ciowe i nie odnosic ich do projektdw juz realizowanych,

c) Dokonanie weryfikacji umiejetnosci i predyspozycji osdb petnigcych role opiekuna projektu i w razie
potrzeby dokonanie zmian na stanowisku, badz skierowanie pracownika na szkolenie.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Kwalifikacje pracownikéw IP2 i BS wydajg sie adekwatne i wystarczajace do stawianych przed nimi zadan.
Badanie wskazato jednak na potrzebe wzmocnienia wiedzy i kompetencji zwlaszcza pracownikow
Beneficjentow, w zakresie mysSlenia projektowego i zarzadzania projektem. Szkolenia takie podniostyby
kwalifikacje pracownikdw oraz utatwity realizacje wyznaczonych pracownikom celéw. Ponadto pracownikom
BS zalezy na podwyzszaniu swoich kwalifikacji i poszerzaniu wiedzy, dlatego tez mozliwos¢ dofinansowania
nauki iszkolen powinna by¢ szerzej stosowana przez ich pracodawcéw. Pracownicy BS za uzyteczne
wskazali réwniez spotkania robocze czy konferencje, poniewaz zwiekszajg one ich wiedze operacyjng, ktorg
mogaq potem wykorzystywac¢ w swojej pracy.

Powazng staboscig systemu wymagajacq interwencji jest ogolny niedobdr pracownikow, powodujacy ich
przecigzenie praca.
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Z kolei system motywacyjny wydaje sie by¢ uzyteczny dla pracownikdw zaangazowanych we wdrazanie
Dziatania 2.3. Jedynie w stosunku do awansu wyraznie rozbiegajq sie oczekiwania pracownikow i
stosowanie przez pracodawce tego narzedzia. Awans jednak nie powinien by¢ naduzywany.

Rekomendacje odnoszace sie do obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi sgq wiec nastepujace:

a) Koniecznym jest zatrudnienie nowych osdb — zapetnienie vacatow; przeglad podziatu zadan,

b) Dokonanie przegladu projektow pod katem mozliwosci zwiekszenia obsady kadrowej; przeglad
podziatu zadan w ramach istniejacych zasobdw,

c) Zorganizowanie szkolenia z zakresu myslenia projektowego i zarzadzania projektem (wspdinego dla
IP2 i BS),

d) Dokonanie petnego badania potrzeb szkoleniowych we wspotpracy z personelem i kierownikami
projektow w ramach prac nad Planem Dziatania Pomocy Technicznej w ramach PO KL.

Komunikacja i wspoétpraca
Badanie wskazato na istnienie kilku punktéw zapalnych w komunikacji wewnetrznej:

a) Przede wszystkim przynalezno$¢ dwoch elementdw systemu zarzadzania wdrazania Dziataniem 2.3 PO
KL do tego samego Ministerstwa, ktdre jest instytucjgq biurokratyczng z dlugq tradycja, moze
powodowa¢ ktopoty w komunikacji pomiedzy tymi dwoma departamentami (Departament Funduszy
Europejskich (IP2) i Departament Pielegniarek i Potoznych (BS)). Mozliwos¢ zaistnienia takiego
problemu powinna byfta by¢ dostrzezona na etapie projektowania systemu zarzadzania i wdrazania,
poniewaz wynikaja one z opisywanych przez socjologie organizacji wifasciwosci instytucji
biurokratycznych. W chwili obecnej niezbednym jest podjecie takich dziatan, ktére pozwolg ustali¢
reguty wzajemnej komunikacji oraz wiasciwg realizacje Dziatania 2.3 i projektu systemowego.
Istniejgce procedury Ministerstwa Zdrowia nie uwzgledniajg sytuacji, w ktorej dwa departamenty sg
wzgledem siebie jednoczesnie w relacji wertykalnej jak i horyzontalnej,

b) W przypadku komunikacji z IP2 pojawity sie natomiast sygnaty, co do potrzeby pewnego przesuniecia
akcentow w sposobie realizacji funkgcji, jakie IP2 wobec beneficjentdw systemowych. Badanie
wskazuje, ze obecnie IP2 gtdwnie kontroluje i nadzoruje realizacje projektéw, natomiast w zbyt matym
stopniu uczestniczy w definiowaniu operacyjnym celow. W efekcie beneficjenci systemowi nie zawsze
otrzymujg od pracownikéw IP2 satysfakcjonujacg wiadomos¢ zwrotng; dodatkowym utrudnieniem jest
staba znajomos$¢ przez opiekundw specyfiki funkcjonowania instytucji petnigcych role beneficjentow
systemowych i istoty realizowanych przez nich projektow.

Generalnie komunikacja pomiedzy IP2 a BS przebiega jednak sprawnie i z perspektywy uczestnikéw tego
procesu jest uzyteczna i skuteczna. Wyjatkiem sg zaburzenia, ktére zachodzg na linii DFE a Dep.
Pielegniarek i Potoznych. Wynikajg one z nie do konca przemyslanego ksztattu catego systemu zarzadzania
i wdrazania.

Podkreslenia wymaga rowniez to, ze kontakty pomiedzy IP2 i BS majgq przede wszystkim charakter
nieformalny, a wiec telefoniczny i mailowy, co niewatpliwie jest mocng strong systemu. Jak podkreslano w
trakcie badania jakosciowego kontakty formalne, a wiec w formie oficjalnych pism, sg stosowane jako
ostatecznos¢ w przypadku koniecznosci rozstrzygniecia istotnych kwestii dotyczacych realizacji projektu,
ktore wymagaja formy pisemnej.

Komunikacja pomiedzy IP, IZ a IP2 i BS przebiega bez znaczacych zaktocen i jest uzyteczna dla badanych
instytucji. Zastanawia jedynie tak czesty kontakt IP2 bezposrednio z IZ z pominieciem IP, ktdra jednakze
wydaje sie preferowac taki bezposredni kontakt IP2 — IZ.

W zwigzku z powyzszym rekomendujemy, by:

a) komunikacja pomiedzy Departamentem Funduszy Europejskich a Departamentem Pielegniarek i
Potoznych przebiegata zgodnie z procedurami, ktdre w tym zakresie powinny jasno nakreslic jacy
pracownicy i w jakim zakresie mogg prosi¢ o wykonanie pewnych zadan bez posrednictwa
kierownictwa, kiedy mozliwe jest przekazywanie odpowiedzi drogq elektroniczng czy telefoniczng bez
posrednictwa kierownictwa czy tez bez oficjalnych pism, a kiedy droga pisemna jest konieczna. Takie

5

Badanie ewaluacyjne wspoffinansowane przez Unie Europejskq ze srodkow Europejskiego Funduszu Spofecznego



PSDB

rozwigzania przynoszg dalszg formalizacje kontaktéw, jednak okreslaja, kiedy ta formalizacja jest
mozliwa do pominiecia. Proponujemy réwniez, by utworzy¢ baze czy tez spis, gdzie gromadzone sg
jakie informacje dostepne sg w instytucji. Pozwoli to zaoszczedzi¢ czas w gromadzeniu informacji od
Departamentu Pielegniarek i Potoznych, ktéry jest czescig tej samej instytucji, co IP2,

b) w zdefiniowanie miejsca i roli Dziatania 2.3 POKL w strategicznych zadaniach resortu wiaczono
kierownictwo resortu (w tym Dyrektora Generalnego); wypracowano zasady realizacji zadan (wspodlne)
i wdrozono je w formie zarzadzenia,

c) ustali¢ indywidualnie z kazdym z BS preferowane przez niego sposoby komunikacji, dostosowane do
specyfiki instytucji,

d) organizowano spotkania informacyjno-szkoleniowe IP2 — BS (zwtaszcza w celu prezentacji dziatalnosci
merytorycznej BS) oraz organizowanie takich spotkan w przypadku zmiany na stanowisku opiekuna
projektu.

Podkre$lenia wymaga, ze zidentyfikowane problemy w wiekszosci przypadkow nie majg charakteru
krytycznego, stanowig raczej zagrozenia potencjalne, ktdorg w niesprzyjajacym okolicznosciach moga
wywotac utrudnienia we wdrazaniu Dziatania 2.3.

Nalezy takze zaznaczy¢, ze badanie bylo mozliwe dzieki bardzo dobrej wspodtpracy izaangazowaniu
wszystkich oséb — zaréwno ze strony IP2, jak i Beneficjentdw Systemowych, ktdrzy chetnie uczestniczyli w
prowadzonych badaniach.

Summary

The report presents results of a research concerning evaluation of the management and implementation
system of the Measure 2.3 of the Human Capital Operational Programme (PO KL) in relation between the
2nd Level Intermediate Bodies (IP2) and the System Beneficiaries (BS). The research was realized for the
Department of European Funds in the Ministry of Health between March and May 2009.

The main objective of the research was to evaluate structures as well as management and implementation
mechanisms of the Measure 2.3 PO KL as far as their functionality, effectiveness and adequacy is
concerned from the point of view of the management and implementation system both in the 2nd Level
Intermediate Body and on the level of the System Beneficiaries; and also — working out proposals for
improvements in functioning of the management and implementation system of the Measure 2.3 PO KL.
The detailed objectives of the research revealed its three key areas, which are as follows:

a) Human resources management, where the adequacy of employment level in the IP2 and in the
respective System Beneficiaries’ institutions (BS), the quality of human resources, adequacy of
training and motivation systems as well as conformity of human resources management systems
towards implementation of PO KL were analyzed;

b) Communication and cooperation, where the following aspects were subject to analysis: internal
communication, i.e. communication in the IP2 and in institutions acting as BS, and external
communication, i.e. the one between the IP2, the IP and the IZ (Managing Authority) and the one
between the IP2 and the BS; vertical and horizontal communication was also examined;

¢) Procedures, where legibility and transparency of binding procedures were evaluated, as well as
their conformity with expeditious realization of tasks defined within the Measure 2.3; furthermore it
was examined if realization of the adopted system of control and monitoring of the Measure 2.3
and its system priorities provides for expeditious and efficient irregularities detection as well as
appropriate quality of the Measure’s implementation.

In the course of the research the emphasis was put on identification of potential threats that could
appear in the adopted system of management within the framework of the Measure 2.3, as well as on
quest for ways of counteracting or delimiting the threats identified.
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In the process of the research the methodological triangulation was applied; it enabled multifaceted
observation and analysis of the subject of the research. The following research methods have been
applied:

e scrutiny of existing documents,

¢ individual deepened interviews (IDI) with the managing staff of IP2 and with the managing staff of
respective system beneficiaries engaged in the process of implementation of the Measure 2.3 PO
KL,

e focus group interview (FGI) with persons that are directly responsible for realization of projects in
the institutions of System Beneficiaries,

e SWOT analysis,

e SWOT workshops with the participation of key persons from IP2 and in relation to projects
implemented within the Measure 2.3,

e e-mailed questionnaire in MS Word format addressed to IP2 employees,

e on-line questionnaire (CAWI) addressed to employees of System Beneficiaries’ institutions engaged
in the Measure’s implementation.

The general assessment on the management system of the Measure 2.3 PO KL in relation
between the IP2 and the System Beneficiaries is positive. The system meets all the requirements
set. In the course of the research no irregularities were ascertained. Evaluators are of the opinion that the
solutions adopted, with the engagement of good and well-motivated staff — may bring good effects of the
system’s operation. Relating to the evaluation criteria agreed, the research allowed to formulate the
following statements:

Accuracy: in general the system of implementation adopted for the Measure is proper, however the
review of approaches applied shows that locating system projects outside the ministry is definitely a better
solution.

Effectiveness: the system adopted is prudent — sometimes even too prudent as far as the employees’
work overload is considered. Still on the other hand extended bureaucracy (being beyond decisions of IP2
and BS) brings a risk of wasting meager resources for actions that are not connected with attaining the
Measure’s objectives. Therefore certain effort should be made in order to avoid further complication of the
system — both on general level (the IZ and the IP) and directly by the IP2 and the beneficiaries
themselves.

Efficacy: the objectives have been attained — the system functions efficiently, there is quite good
cooperation between the IP2 and the System Beneficiaries, the communication channels are patent,
although there is still some place for improvement here.

Usability: in general the system of management and implementation adopted for the Measure 2.3
functions properly, it is comprehensible and accepted by each of its participants. However some elements
of the system may be improved — that will undoubtedly increase the satisfaction of participating in the
system.

The essential results of the research in relation to the certain research areas, i.e. procedures, human
resources management and communication, are presented below. Main conclusions and relevant
recommendations are presented in relation to each single area examined.

Procedures and organization of work

The function of the 2" Level Intermediate Body is fulfilled by the Department of European Funds in the
Ministry of Health (MZ). The Department was established at the end of 20062 and apart from being the IP2
within the framework of PO KL, it functions also as the Intermediate Body in the Operational Programme
Infrastructure and Environment, moreover it is responsible for coordination of tasks and activities as far as
other aid programs in the health area are concerned.

The key function in the implementation of the Measure 2.3 PO KL is performed by the Unit of PO KL
Implementing Authority operating within the structures of the Department of European Funds. However

2 Decree of the Minister of Health of 20 October 2006 changing the decree on setting organizational regulations for the Ministry
of Health — at the time functioning under the name: Department of Structural Funds and Aid Programmes
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tasks within the PO KL implementation are also assigned to the Unit of Technical Assistance and
Implementation Support from the same department; they constitute about 50% of its tasks in general.

Also other units of MZ participate in the PO KL tasks’ realization, i.e.: Administrative and Economic Office,
Department of Budget, Finances and Investments, and Personnel Department — by the law of
Organizational Regulations binding in the ministry all those units should cooperate with the Department of
European Funds “as far as realization of tasks resulting from fulfilling by the Minister the function of
Intermediate Body and Implementing Authority in the system of implementation of structural funds and
other foreign aid programmes is concerned”.

Within the framework of the Unit of PO KL Implementing Authority an institution of a project carer was
introduced in order to provide BS with the one and invariable contact point in the IP2 and so — to
guarantee coherence of information passed on and to make the access to that information easier. That
idea received very positive opinion of BS although a rotation of project carers was pointed out as
disadvantage. The BS did not either like the fact that many project carers are learning they job not earlier
than in the process of working and some of them have limited predispositions to perform such a specific
role.

According to the rules of the structural funds’ implementation, the Executive Instruction was elaborated in
the IP2. The binding version of the instruction is the one of August 2008, the new version is being worked
out at present. Therefore — due to uncertain status of the version in project — the binding version was
subjected to the research analysis. The evaluators suggest that when elaborating the new version special
attention should be paid first and foremost to the following aspects:

1. Including in the Instruction only those units and those tasks of theirs that relate to the
implementation of the Measure 2.3, omitting descriptions of full scopes of activities of offices and
departments participating in the Measure 2.3 implementation, especially of those that do not
participate;

2. Placing a register of processes (table of contents) before tables containing descriptions of
respective processes;

3. It is worth to place before each instruction (description of a process or a set of processes) a brief
characteristic of a process — describing its objective and its essence;

4. Eliminating inconsistent using of the term “promptly” in the Instruction;

Re-analyzing the process of funds’ accessibility verification from a perspective of ensuring the most
early possible participation of those units of the MZ that decide on the accessibility of funds as far
as realization of system projects is concerned;

6. Including both the Unit of PO KL Implementing Authority and the BS in the process of planning the
Technical Assistance funds;

7. Incorporating in the “Instruction for the training policy execution” the training needs identification
and their ongoing verification, as well as executive activities for trainings.

Generally in the evaluators’ opinion the implementation system adopted for the Measure 2.3 should be
acknowledged as proper and correct. However there is one objection as far as division of tasks among units
in the same department is concerned — since the existing one may cause problems. Separating questions of
technical assistance assigned for financing employment and trainings as well as promotional activities from
the team that is responsible in merit for the realization of the Measure does not seem to be an optimal
solution, although the basis for that solution was undoubtedly the will for optimization of human resources
use in the department.

The research revealed a specificity of approach of respective institutions acting as BS to the organization of
work related with projects’ servicing, depending on tradition, projects’ experiences, stability or the lack of
it, financing sources. However there is no need to unify those approaches, as well as there is no need to
create common or uniform procedures in that sphere.

Nevertheless it is advised that especially those teams that are functioning in huge bureaucratized
institutions (like the DPP, the NFZ but also the IP2) made a description of tasks related to projects’
implementation (of procedures’ character) for those tasks that require engaging units that are external
towards a project. Such an initiative was already taken by the NFZ, for example. Such an extended
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structure responsible for a project implementation in the CMKP is dubious, as well as double management
of a project in the IMP (as a matter of fact it proves to be useful so far but at the same time it makes the
structure intransparent, obscure and human factor sensitive).

One should also do their best not to complicate the current system more and also to execute periodical
review of existing procedures in order to make them more and more legible and simpler. It is crucial as
well to take permanent care of acquainting new employees with the existing procedures and make sure
that they treat them rather as guidelines not the rigid proceedings.

Therefore, taking all the above into consideration, the following actins are recommended:

a) Reviewing the Executive Instruction and make certain changes in its records,

b) The IZ should limit making changes in the system of PO KL realization and — when implementing
them — apply transitory periods and not apply changes made to projects that are already in the
process of realization,

c) Verifying skills and predispositions of persons who are projects’ carers and — if needed —
exchanging or training them.

Human Resources Management

Qualifications of the IP2 and the BS employees seem to be adequate and sufficient as far as their
professional tasks are concerned. The research revealed however that there is a need for strengthening
their knowledge and competences in project thinking and project management (that applies especially to
the Beneficiaries” employees). Such trainings would improve qualifications of the employees and facilitate
realization of objectives set in front of them. Moreover it is important for the BS employees to improve their
qualification and knowledge, therefore a possibility of co-financing of their learning and training should be
put into practice by their employers more broadly. The BS employees also consider useful any working
meetings or conferences since such events may improve their operative knowledge which they may use
later at work.

General deficiency of employees resulting in the work overload is a serious weakness of the system and
requires intervention.

On the other hand, the motivation system seems to be useful for those employees engaged in the
implementation of the Measure 2.3. Only when it comes to promotion expectations of employees and
practice of using that tool by employers — they are distinctly different. However the promotion as a tool
should not be overused.

Recommendations relating to the area of the human resources management are therefore as follows:

a) Employing new persons is necessary — filling vacancies, review of tasks’ division,

b) Reviewing projects from a perspective of possibilities to increase number of staff; review of tasks’
division from the point of view of the existing resources,

¢) Organizing training on project thinking and project management (shared by the IP2 and the BS
employees),

d) Making complete research of training needs in cooperation with personnel and project managers
within the framework of the Technical Assistance Action Plan for PO KL elaboration.

Communication and cooperation
The research revealed a few trouble spots in the internal communication:

a) First of all affiliation of the two elements of the system of management and implementation of the
Measure 2.3 in the same Ministry (which is itself a bureaucratic institution with a long tradition)
may cause communication problems between those two departments (the Department of European
Funds as the IP2 and the Department of Nurses and Midwives as the BS). Possibility of such
problems to arise should be noticed at the stage of designing the implementation and management
system, as they result from the characteristic of bureaucratic institutions described by the sociology
of organization. At present it is indispensable to take such actions that will define rules for mutual
communication and proper realization of the Measure 2.3 and the system project. The procedures
existing in the Ministry of Health do not account for situation when two departments are at the
same time both in the vertical relation and the horizontal one,
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b) In case of the IP2 there were signals indicating the need of shifting accents in the way of executing
functions of the IP2 towards the System Beneficiaries. The research shows that currently the IP2
mainly controls and supervises projects’ realization having at the same time too little participation
in defining the operational objectives. That results in the situation where a BS does not always
receive a satisfactory return message from the IP2 employees. Additional difficulty is the fact that
the project carers have to little knowledge on the specificity of the BS institutions functioning, and
the nature of projects realized by the BS.

Nevertheless in general the communication between the IP2 and the BS runs efficiently and from the point
of view of the participants of that process — the communication is usable and efficacious. There is however
an exception, i.e. disturbances occurring between the DFE and the Department of Nurses and Midwives.
They result from the shape of the whole system of management and implementation which is not very well
thought-out.

Another aspect worth underlining is the fact that contacts between the IP2 and the BS are mostly of
informal character, i.e. are made in majority by phone and e-mail, which is undoubtedly a strength of the
system. As it was stressed during the qualitative research — formal contacts, i.e. contacts made in form of
official letters, are used only as an extremity in case deciding on crucial issues relating to project realization
that requires a written form is necessary.

The communication between the IP and the IZ and that between the IP2 and the BS runs without
significant disturbances and is usable for the institutions examined. The only thing that seems curious is
the fact that the IP2 contacts the IZ so frequently, omitting the IP, whereas the IP itself seems to prefer
such a direct contact between the IP2 and the IZ.

Taking the above into consideration we recommend that:

a) Communication between the Department of European Funds and the Department of Nurses and
Midwives run according to procedures which should define clearly what employees and in what
scope may ask for certain tasks to be done without the agency of a management, when it is
allowed to answer by e-mail or telephone without the agency of a management or without official
letters, and when writing official letters is necessary. Such solutions may bring further formalization
of contacts; however they will clearly define when the formalization can be omitted. We also
suggest creating a database where a register on information available in the respective institution
is gathered. That will help to save time in gathering information from the Department of Nurses
and Midwives which is a part of the same institution as the IP2,

b) The department managing bodies (including the General Director) should participate in defining the
place and the role of the Measure 2.3 PO KL in the strategic tasks of the department; common
rules for tasks’ realization should be elaborated and implemented in a form of a decree,

c) The ways of communication are settled individually with each BS, so that respective BS may agree
on the preferred ways, adjusted to the specificity of each BS institution,

d) Informational and training meetings are organized for the IP2 and the BS (especially in order to
present the merit activities of the BS), also in case of a project carer exchange.

It should be stressed that the problems identified in majority of cases are not of critical character, they
constitute rather potential threats that can become real only in case of unfavorable conditions and may
then cause difficulties in the implementation of the Measure 2.3.

The research could be executed thanks to the very good cooperation and engagement of all the actors,
both from the IP2 and the System Beneficiaries’ institutions, who participated in the research very eagerly.
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1. Wprowadzenie

Niniejszy raport przedstawia wyniki badania dot. oceny systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania 2.3
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (PO KL) w relacji Instytucja Posredniczaca II stopnia — beneficjenci
systemowi, zrealizowanego na zlecenie Departamentu Funduszy Europejskich Spotecznego w Ministerstwie
Zdrowia.

Gtownym celem badania byta ocena struktur i mechanizmow zarzadzania i wdrazania Dziatania 2.3 PO KL
pod katem fch funkcjonalnosci, skutecznosci i adekwatnosci z punktu widzenia systemu zarzadzania
[ wdrazania na poziomie Instytucji Posredniczgcej II stopnia oraz beneficientow systemowych
i wypracowanie propozycji usprawnieri w zakresie funkcjonowania systemu Zzarzgdzania | wdrazania
Dziatania 2.3 PO KL.

Cele szczegbtowe badania okreslone byty nastepujgco:

a) Ocena funkcjonalnosci systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w instytucjach zaangazowanych we
wdrazanie Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz beneficjenci systemowi);

b) Analiza skutecznosci procesu komunikacji i wspdtpracy oséb i struktur w instytucjach zaangazowanych
we wdrazanie Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz beneficjenci systemowi);

¢) Ocena adekwatnosci i skutecznosci procedur stosowanych w procesie wdrazania Dziatania (Instytucja
Posredniczaca II stopnia oraz beneficjenci systemowi);

d) Wskazanie ewentualnych stabych punktéw systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania pod katem ww.
celéw;

e) Woypracowanie propozycji usprawnien w odniesieniu do stwierdzonych niedoskonatosci w ramach
systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania.

Takie wskazanie celéw szczegdtowych wyraznie wskazywato na trzy kluczowe obszary badania:
a) Zarzadzanie zasobami ludzkimi,
b) Komunikacja i wspdtpraca,
c) Procedury.

W trakcie badania nacisk potozono na identyfikacje potencjalnych ryzyk, ktére mogq sie pojawi¢ w zwigzku
Z przyjetym systemem zarzadzania w ramach Dziatania 2.3, a takze na poszukiwanie sposobow
przeciwdziatania im lub ich ograniczania. Z tego wzgledu w raporcie koncentrujemy sie gidwnie na
stabosciach przyjetego systemu zarzadzania, pomijajac lub tylko zaznaczajac istniejace
pozytywne jego elementy.

Dlatego tez konieczne jest podkreslenie, ze ogdlna ocena systemu zarzadzania Dziatania 2.3
PO KL w relacji IP2 — Beneficjenci Systemowi pozytywna. System spetnia wszystkie wymagania.
W trakcie badania nie stwierdzono nieprawidtowosci. Przyjete rozwigzania, przy zaangazowaniu dobrej
i zmotywowanej kadry pracownikdéw, mogg przynies¢ dobre efekty. Zostaty jednak wskazane potencjalne
zagrozenia, ktore mogg spowodowa obnizenie sprawnosci catego systemu. Wskazane tez zostaty
obszary, w ktorych mozliwa jest poprawa, co umozliwi zwiekszenie adekwatnosci, efektywnosci,
skutecznosci i uzytecznosci systemu.

Badanie byto prowadzone w okresie marzec — maj 2009 r. Badanie byto mozliwe dzieki znakomitej
wspdtpracy i zaangazowaniu Kierownictwa DFE i Beneficjentow Systemowych, ktérzy chetnie uczestniczyli
w prowadzonych badaniach.

Przedmiotem badania byly instytucje zaangazowane we wdrazanie Dziatania 2.3 PO KL, procedury
zdefiniowane dla wdrazania Dziatania i realizowania w ich ramach projektéow systemowych, procesy
zachodzace na linii IP2 — beneficjenci systemowi, a takze wewnatrz poszczegdinych objetych badaniem
instytucji.
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W trakcie badania uwzgledniono nastepujace kryteria ewaluacyjne:

o trafnosci rozumianej jako zgodnos$¢ celdw realizowanych przedsiewzie¢ z potrzebami — czy
wstepnie obrana strategia wdrazania i zarzadzania pozostaje aktualna?

o efektywnosci dziatan, rozumianej jako stosunek poniesionych naktadéw do uzyskanych wynikéw
i rezultatow;

o skutecznosci dziatan, rozumianej jako osigganie zaktadanych celow;

e uzytecznosci rozumianej jako stopien zadowolenia o0sOb, bezposrednio lub posrednio,
zaangazowanych we wdrazanie Programu.

Szczegotowy wykaz pytan badawczych zawiera zatacznik 1.

2. Metodologia badania i zZrédta informacji wykorzystanych
w badaniu

W celu uzyskania wiarygodnych wynikéw ewaluacji i udzielenia wyczerpujacej odpowiedzi na zatozone
pytania badawcze, niezbedne byto przeprowadzenie wieloetapowego badania i potgczenie w badaniu
roznorodnych rodzajow danych oraz rdéznorodnych metod badawczych, tzn. zastosowanie triangulacii
metodologicznej. Podejscie to umozliwia wieloaspektowg obserwacje i analize przedmiotu badania, a w
konsekwencji udzielenie odpowiedzi na poszczegolne pytania badawcze z réznych punktdw widzenia, ktore
wzajemnie sie uzupetniajq i weryfikujg. Zastosowano:

> triangulacje zrédet danych (1-szy poziom triangulacji): analizie poddano zaréwno dokumenty
zastane, takie jak strategiczne dokumenty wspdlnotowe i krajowe, dokumenty wewnetrzne IP2
i beneficjentow systemowych, a takze dane wywotane (wyniki wywiaddéw indywidualnych
i grupowego, wyniki ankiety kwestionariuszowej i wyniki CAWI oraz studium przypadku);

> triangulacje metod badawczych (2-gi poziom triangulacji): potaczono rdzne metody badawcze
w badaniu tych samych zagadnien, co pozwala na uchwycenie réznych aspektow badanego
przedmiotu (zastosowano szerokie spektrum metod badawczych: analize dokumentéw, wywiady
indywidualne, wywiad grupowy, CAWI, analize i warsztat SWOT, studium przypadku); podejscie to
pozwala tez wykorzysta¢ mocne strony kazdej metody przy wzajemnej neutralizacji ich stabosci;

> triangulacje perspektyw badawczych (3-ci poziom triangulacji): ewaluacje przeprowadzit
zespot badaczy, co pozwolito uzyskac bogatszy i bardziej wiarygodny obraz badanego przedmiotu.

2.1 Metody, techniki i narzedzia badawcze oraz dobor préob

W celu uzyskania petnej i wiarygodnej odpowiedzi na postawione pytania badawcze, zastosowano
nastepujacych metody badawcze:

e badanie dokumentéw zastanych,

e indywidualne wywiady pogtebione (IDI),

e zogniskowany wywiad grupowy (FGI),

e studium przypadku,

e analize SWOT,

e warsztaty SWOT.

e ankiete elektroniczng w formacie MS Word, skierowang do pracownikow IP2

e ankiete elektroniczng wypetniang internetowo (CAWI), skierowang do pracownikdw instytucji
beneficjentdw systemowych, zaangazowanych we wdrazanie Dziatania.
Narzedzia badawcze zamieszczono w zatgczniku nr 2.
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2.1.1Analiza dokumentow

Analiza dokumentdw stanowita pierwszy element badania.
Oprécz strategicznych dokumentow wspodlnotowych dotyczacych EFS i krajowych dotyczacych PO KL
wziete pod uwage zostaty nastepujace dokumenty dotyczace wdrazania Dziatania 2.3 PO KL:

» dokumenty opisujgce strukture organizacyjng instytucji zaangazowanych w realizacje Dziatania
(IP2 i beneficjenci systemowi) — regulaminy organizacyjne i rownowazne dokumenty,

> dokumenty opisujace zasady zarzadzania zasobami ludzkimi, informacje formalne o obowigzujacym
i planowanym systemie szkoler i systemie motywacyjnym oraz o ukonczonych i planowanych
szkoleniach,

> dokumenty okreslajace procedury stosowane w procesie wdrazania Dziatania.
Analiza dokumentow byta podstawq do identyfikacji kluczowych proceséw w ramach systemu zarzadzania,
ktory stanowit intelektualne ramy dla dalszego badania. Na tej podstawie mozliwe byto wstepne wskazanie
obszardow ryzyka pojawienia sie waskich gardet, a takze obszaréw, gdzie mozliwe jest wprowadzenie
usprawnien w systemie zarzadzania.

Petny wykaz dokumentdw zawiera zatacznik nr 5.

2.1.2Indywidualne wywiady pogtebione

Technika indywidualnego wywiadu pogtebionego jest klasyczng technikg badan jakosciowych. Dysponujacy
lista pytan badacz ma w trakcie rozmowy mozliwos¢ dopasowania przebiegu rozmowy do wiedzy
i kompetencji respondenta, uzyskujac pogtebione badZ uzupetniajace informacje, rozszerzajace obszar
badawczy.

Zastosowanie wywiaddw pogtebionych pozwala na uzyskanie wiekszej ilosci informacji odnoszacych sie do
poszczegdlnych pytan badawczych niz w przypadku innych technik badan terenowych. Istotng zaletq
indywidualnych wywiaddw pogtebionych bedzie mozliwos¢ poznania osobistych opinii respondentéw na
temat kwestii bedacych przedmiotem badania, wynikajacych z ich dotychczasowych doswiadczen
zwigzanych z planowaniem i funkcjonowanie systemu zarzadzania.

Wywiady indywidualne przeprowadzone zostaty z kadrq zarzadzajacq IP2 oraz kadrg zarzadzajacq
poszczegdinych beneficjentow systemowych, zaangazowang w proces wdrazania Dziatania 2.3 PO KL.
Imienny wykaz rozmdéwcow zawiera zatacznik nr 3.

Indywidualne wywiady pogtebionych dotyczyly gtdwnych zatozen oraz konstrukcji systemu zarzadzania PO
KL w ramach Dziatania 2.3, podziatu zadan, identyfikacji potencjalnego ryzyka i sposobow przeciwdziatania
mu.

2.1.3Badania ilosciowe

Badania ilosciowe pozwalajg na zebranie informacji od wiekszej grupy respondentdéw, tym samym
pozwalajg na wykorzystanie narzedzi analizy statystycznej — w tym badaniu w stopniu ograniczonym
niewielkq liczebnoscig grup badanych. Zastosowano ankiete elektroniczng w dwoch wersjach:

- ankiete w formacie MS Word oraz

- ankiete wypetniang internetowo (CAWI).

Ankiete w formacie MS Word skierowano do pracownikow IP2 zaangazowanych w realizacje Dziatania 2.3
PO KL - 16 0sdb; zwrot wypetnionych ankiet uzyskano od 14 osob.

Ankiete CAWI wystano do pracownikow beneficjentow systemowych, zaangazowanych w realizacje
projektow w ramach Dziatania 2.3 PO KL - 30; zwrot uzyskano od 26 osob.

Obie ankiety zawieraly pytania dotyczace wszystkich obszardw badania, a wiec m.in. o opinie na temat
funkcjonowania systemu zarzadzania, organizacji pracy, jak tez obcigzenia praca. Badanie iloSciowe miato
takze na celu ustalenie, czy obecne kwalifikacje zasobdéw ludzkich beneficjentow systemowych
odpowiadajg zadaniom, jakie instytucje te realizujg oraz czy kwalifikacje poszczegdinych pracownikow sg
odpowiednio dopasowane do zadan, ktore sg im przypisane. Elementem badania byta takze analiza stopnia
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funkcjonowania systemu motywacyjnego i szkoleniowego oraz stanu komunikacji zaréwno wewnetrznej,
jak i zewnetrznej. Uwzgledniono tez opinie pracownikdbw na temat procedur funkcjonujacych
w instytucjach.

Zastosowane kwestionariusze zawieraty gtéwnie pytania zamkniete, zamieszczono jednak tez pytania
otwarte, pozwalajgce respondentom na wyrazenie swoich opinii bez sugerowania mozliwych odpowiedzi.

2.1.4Zogniskowany wywiad grupowy

W metodologii badan stosuje sie kilka terminéw akcentujgcych rézne aspekty tej metody. Wyrazenie
»Zzogniskowany wywiad grupowy” to nazwa amerykanska, podkreslajaca aktywnos¢ prowadzacego
(moderatora), ktéry prowadzi wywiad rownoczesnie z kilkoma osobami, skupionymi na tym samym
temacie. Z kolei popularny w Europie termin ,dyskusja grupowa” akcentuje aktywnos¢ uczestnikow,
interakcje, wymiane pogladéw. Niezaleznie od nazwy — zawsze istotne jest, ze moderator prowadzi
dyskusje zaproszonych wczesniej respondentéw, dobranych zgodnie z kryteriami wynikajacymi z celow
projektu.

Zrealizowano jeden zogniskowany wywiad grupowy — z osobami bezposrednio odpowiedzialnymi za
realizacje projektow z instytucji beneficjentow systemowych. Wywiad dotyczyt przede wszystkim kwestii
procedur oraz komunikacji i wspdtpracy z IP2, ale poruszano takze kwestie dotyczace adekwatnosci
zasobow ludzkich, szkolen i systeméw motywacyjnych. Lista uczestnikow wywiadu zawarta jest
w zatgczniku nr 4.

2.1.5Studium przypadku

Studium przypadku to pogiebiona, catosciowa analiza jednego programu lub projektu, ktdrej wyniki
przedstawiane sq w formie opisowej. Studium przypadku przeprowadzono w Instytucie Medycyny Pracy,
przy czym wybdr ten zostat uzgodniony z Zamawiajacym.

Przeprowadzenie studium przypadku pozwolito z jednej strony na weryfikacje ustalen wczesniejszych
elementdw badania, z drugiej za$ na pogtebienie wiedzy o specyficznych zagadnieniach, zwigzanych
z realizacjq projektu w ramach Dziatania 2.3 POKL, co pozwolito zaobserwowac wszystkie aspekty
wdrazania Dziatania 2.3 PO KL.

2.1.6Analiza SWOT

SWOT - jedna z najpopularniejszych heurystycznych technik analitycznych, stuzaca do porzadkowania
informacji. Bywa wykorzystywana we wszystkich etapach analiz strategicznych, szczegdlnie jest przydatna
do analiz wewnetrznego oraz zewnetrznego $rodowiska danej organizacji, tym samym doskonale moze
wspomac proces oceny systemu zarzadzania PO KL.
Technika analityczna SWOT polega na posegregowaniu posiadanej informacji o danej sprawie na cztery
grupy (cztery kategorie czynnikdw strategicznych):

» S (Strengths) — mocne strony: wszystko to co stanowi atut, przewage, zalete analizowanego
obiektu,

> W (Weaknesses) — stabe strony: wszystko to co stanowi stabos¢, bariere, wade analizowanego
obiektu,

» O (Opportunities) — szanse: wszystko to co stwarza dla analizowanego obiektu szanse korzystnej
Zmiany,

> T (Threats) — zagrozenia: wszystko to co stwarza dla analizowanego obiektu niebezpieczefstwo
zmiany niekorzystnej.

Informacja strategiczna, posegregowana wedtug opisanych kryteriow na cztery grupy, jest nastepnie
zapisywana w czterodzielnej macierzy strategicznej, w ktdérej lewa potowa zawiera dwie kategorie
czynnikdw pozytywnych a prawa - dwie kategorie czynnikdw negatywnych. W piSmiennictwie istniejg co
najmniej trzy wzajemnie wykluczajace sie ujecia, czym rdzni sie gérna potowa macierzy od dolnej (a wiec
mocne strony od szans, a stabe strony od zagrozen). W naszym badaniu skupiliSmy sie na interpretacji,
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w ramach ktorej mocne strony i stabe strony to cechy stanu obecnego, a szanse i zagrozenia, to
spodziewane zjawiska przyszie.

2.1.7Warsztaty SWOT

Jak zaznaczono, gtdwng zaletq analizy SWOT jest systematyczne uporzadkowanie informacji na temat
uwarunkowan wewnetrznych oraz zewnetrznych dziatania organizacji. Dlatego tez analize SWOT
uzupehiliSmy poprzez przeprowadzenie jednodniowego spotkania - warsztatow SWOT z udziatem
kluczowych osdb w IP2 i projektow wdrazanych w ramach Dziatania 2.3.

Punktem wyjscia do dyskusji byty wstepne wyniki badania. Uzyskane komentarze, opinie i uwagi pozwolity
na sporzadzenie pogtebionej analizy SWOT, a takze na wypracowanie bardziej adekwatnej analizy systemu
zarzadzania i rekomendacji.

3. Opis wynikdéw badania

W tym rozdziale przedstawiono wyniki badania. Nalezy podkreslic, ze badaniem objeto zaréwno takie
elementy, ktore sg ustalane na poziomie IP2 czy Beneficjentdw Systemowych, ale tez na poziomie
Instytucji Zarzadzajacej lub ktére wynikajg z przepisdbw prawa. Zdajemy sobie sprawe, ze Instytucja
Posredniczaca II stopnia nie zawsze ma mozliwo$¢ wptywu na przyjmowane rozwigzania, jednak w naszej
opinii uzasadnione jest wskazywanie mozliwego ryzyka, aby przyjety przez IP2 system zarzadzania
umozliwiat jego neutralizowanie.

Wyniki badania zaprezentowano zgodnie z zarysowang we wprowadzeniu koncepcjg badania. Na poczatku
przedstawiono ocene przyjetych rozwigzan instytucjonalnych oraz procedur. Przedstawiono ocene jakosci
istniejacych procedur, ocene znajomosci tych procedur przez pracownikow, jak rowniez wyniki analizy
samych procedur ze wskazaniem na stabosci i zdiagnozowane zagrozenia. Nastepnie omoéwiono kwestie
zwigzane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Ocenie poddana zostata zaréwno kwestia adekwatnosci liczby
0séb zatrudnionych do zadan zwiazanych z wdrazaniem PO KL, jak réwniez prowadzona polityka
szkoleniowa i stosowane sposoby motywowania pracownikéw. Kolejnym elementem systemu zarzadzania
sq sposoby komunikacji. Przebadana zostata zaréwno jako$¢ komunikacji pomiedzy pracownikami IP2 i
otoczeniem, jak i w ramach badanej instytucji.

3.1 Organizacja pracy i procedury

3.1.10rganizacja pracy i procedury w ramach IP2

Funkcje Instytucji Posredniczacej II stopnia petni Departament Funduszy Europejskich w Ministerstwie
Zdrowia. Departament powstat w koricu 2006 roku® i oprécz petnienia roli IP2 w ramach POKL petni takze
role Instytucji Posredniczacej w ramach Programu Operacyjnego Infrastruktura i Srodowisko, a takze
odpowiada za koordynowanie zadan zwigzanych z innymi programami pomocowymi w obszarze zdrowia.
W momencie tworzenia departamentu prace nad Programem Operacyjnym Kapitat Ludzki znajdowaty sie
w koncowej fazie, tak wiec pracownicy nie braki udziat w ksztattowaniu tresci zadan, za ktdére sg
odpowiedzialni; mieli juz natomiast pewien wptyw na zapisy Szczegdétowego Opisu Priorytetow PO KL.

W sktad Departamentu wchodzg cztery wydziaty:

- Wydgziat Instytucji Posredniczacej Programu Operacyjnego Infrastruktura i Srodowisko,

3 Zarzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 20 pazdziernika 2006 r. zmieniajace zarzadzenie w sprawie ustalenia regulaminu
organizacyjnego Ministerstwa Zdrowia — wowczas pod nazwg Departament Funduszy Strukturalnych i Programoéw
Pomocowych
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- Wydziat Instytucji Wdrazajacej Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki,
- Wydziat Pomocy Technicznej i Wsparcia Wrazania
- Wydziat Programéw Pomocowych.

Strukture departamentu przedstawia ponizszy schemat:

Rysunek 1. Schemat organizacyjny Departamentu Funduszy Europejskich

STRUKTURA ORGANIZACYJNA
DEPARTAMENTU FUNDUSZY EUROPEJSKICH

Sekretariat

DYREKTOR DEPARTAMENTU
—|| Departamentu |- —— — — — — — — — —

ZASTEPCA DYREKTORA
DEPARTAMENTU

[

Wydziat Instytucji Posredniczacej Wydziat Pomocy Technicznej Wydziat Instytucji Wdrazajacej
1 Programu Operacyjnego ] y i Wsparcia v{ldratania 1 __| Programu Operacyjnego , Kapitat ‘Wydziat Programéw Pomocowych
winfrastruktura i Srodowisko” P o) Ludzki” 0(1)
1M 1(1)
S . : : " o : Mechanizm Finansowy EOG
|| Programowanie i zarzadzanie | | Pomoc Techniczna i Rozwéj Kadr Programowanie i zarzadzanie i Norweski Mechanizm Finansowy
3( 3(3) 12
24
- Obstuga prawna - Planowanie Budzetowe Obstuga prawna Inne Programy Pomocowe
(M 1) 1M 0(2)
|| Monitorowanie priorytetu | Zamoéwienia Publiczne Monitoring projektow i dziatania
1(1) o (1)
. OI.:>50uga‘1 erzl)ansowa - Informaqza (lzljromocja Monitoring projektow
3(5)
Kontrola (projektow i systemowa) Ewaluacja Obstuga finansowa i odzyskiwanie
1(3) T 1) kwot nieprawidtowo wykorzystanych
2(3)
Obstuga IT Kor?trola i _raportow_anie o
= 1(1) — nieprawidtowosciach
1(3)

Jak ustalono w ramach badan jakosciowych, struktura departamentu juz dwukrotnie ulegata zmianie (po
raz pierwszy w listopadzie 2007 i ponownie w listopadzie 2008), co wynikato z poszukiwania optymalnej
formuty dla zapewnienia mozliwosci skutecznej realizacji zadan przypisanych departamentowi. Szczegdine
znaczenie z punktu widzenia przedmiotu badania miato ksztattowanie podziatu zadan pomiedzy Wydziat
Instytucji Wdrazajacej POKL i Wydziat Pomocy Technicznej i Wsparcia Wdrazania, ktéry w obecnym
ksztatcie funkcjonuje od listopada 2008.

Zadania dotyczace wdrazania POKL naleza do Wydziatu Instytucji Wdrazajacej POKL (stanowigc 100%
zadan wydziatu) oraz do Wydziatu Pomocy Technicznej i Wsparcia Wdrazania (w ktdrym stanowig ok. 50%
zadan):

e Zadania Wydziatu Instytucji Wdrazajacej POKL obejmujg przede wszystkim udziat w opracowywaniu
dokumentdw programowych i prawnych dotyczacych POKL w obszarze zdrowia, ocene wnioskéw o
dofinansowanie projektdow w ramach Dziatania 2.3, monitorowanie realizacji projektdw, weryfikacje
wnioskéw o ptatnosé, kontrole i wykrywanie nieprawidtowosci;

e Zadania Wydziatu Pomocy Technicznej i Wsparcia Wdrazania obejmujg przede wszystkim planowanie i
realizacja wydatkow w zakresie pomocy technicznej, wspotudziat w udzielaniu zamoéwien publicznych
ze Srodkdw pomocy technicznej, organizacja szkolen ze $rodkdw pomocy technicznej, realizacja dziatan
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informacyjnych i promocyjnych dotyczacych obszaru zdrowia w ramach POKL, realizacja dziatan
ewaluacyjnych POKL w czesci dotyczacej obszaru zdrowia oraz uczestniczenie w krajowym systemie
informatycznym obstugi funduszy strukturalnych i obstuga strony internetowej www.zdrowie.gov.pl w
zakresie zadan departamentu.
Pierwszy z wymienionych wydziatéw podlega bezposrednio Dyrektorowi Departamentu, drugi za$ —
Zastepcy Dyrektora®.
Ponadto w realizacji zadan w ramach POKL uczestniczg inne komodrki MZ: Biuro Administracyjno-
Gospodarcze, Departament Budzetu, Finansow i Inwestycji, a takze Biuro Kadr. Zgodnie z Regulaminem
Organizacyjnym Ministerstwa Zdrowia, do zadan wszystkich komoérek organizacyjnych MZ nalezy m.in.:
~wspotpraca z Departamentem Funduszy Strukturalnych i Programéw Pomocowych w zakresie realizacji
zadan, wynikajacych z petnienia przez Ministra funkcji Instytucji Posredniczacej i Instytucji Wrazajacej w
systemie wdrazania funduszy strukturalnych oraz innych zagranicznych programéw pomocowych.
Na schemacie (rys. 1) widoczne sa stanowiska wydzielone w ramach Wydziatu Instytucji Wdrazajacej POKL
— kluczowego z punktu widzenia niniejszego badania. W praktyce stanowiska ds. monitorowania projektéw
nazywane sg stanowiskami opiekundw projektow. Wprowadzenie instytucji opiekuna projektu miato na
celu zapewnienie Beneficjentom jednego statego punktu kontaktowego w IP2, a przez to zagwarantowanie
spdjnosci udzielanych informacji i utatwienie dostepu do niej. Pomyst ten zyskat bardzo wysoka ocene
Beneficjentow, jednak z badan jakosciowych wynika, ze sg pewne zastrzezenia do pracy opiekundw
wynikajace po czesci z rotacji na tych stanowiskach (to zastrzezenie dotyczylo przesztosci), po czesci z
ograniczonej wiedzy opiekundw, ktdrzy wiedze zdobywajg w tracie dziatania, a po czesci z ograniczonych
predyspozycji niektorych oséb do petnienia tej specyficznej roli.

Badaniu poddano dokumenty przekazane przez Zamawiajacego, a dotyczace procedur stosowanych w IP2.
Osobno analizowano dokumenty otrzymane od Zamawiajacego i uzupetniajgco od Beneficjentow
Systemowych, dotyczace wdrazania projektéw systemowych w ramach POKL.

Zgodnie z zasadami obowigzujacymi w ramach wdrazania funduszy strukturalnych, w IP2 opracowana
zostata Instrukcja Wykonawcza. Jej obowigzujaca wersja pochodzi z sierpnia 2008 roku, obecnie za$ trwajq
prace nad nowg wersja. Analizie poddano wersje obowigzujacq ze wzgledu na niepewny status wersji
projektowanej.

W ocenie ewaluatorow jest kilka kwestii, na ktdre nalezy zwrdci¢ uwage przy opracowywaniu nowej wersji
Instrukcji — ich lista zamieszczona zostata w zataczniku 6.

3.1.1.10cena jakosci procedur stosowanych w procesie wdrazania PO KL z perspektywy
pracownikdw IP2

W ramach badania ilosciowego pracownicy zostali poproszeni 0 ocene swojego zaangazowania w tworzenie
procedur oraz jakosci istniejgcych procedur na skali od 1 (zdecydowanie sie zgadzam) do 5 (zdecydowanie
sie nie zgadzam). Neutralna ocena to 3. Jak zatem wida¢, pracownicy oceniajg istniejace procedury w
sposob umiarkowanie pozytywny. Najchetniej pracownicy zgadzajg sie ze stwierdzeniem, Ze istniejace
procedury sg jasne i zrozumiate. Jednakze zdaniem potowy badanych, mimo tego nalezato by je uproscic.

4 Zgodnie z Regulaminem Organizacyjnym wprowadzonym Zarzadzeniem Dyrektora Departamentu Funduszy Strukturalnych i
Programoéw Pomocowych z dnia 21 pazdziernika 2008 roku
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Wykres 1 Ocena istniejacych procedur

Istniejqce procedury wymagajq zdecydowanego
uproszczenia. ‘

Istniejace procedury zapewniajg sprawngi terminowgq
realizacje zadan ‘ ‘

Istniejqce procedury s3 dla mnie jasne i zrozumiale. 1 9

Bylem osobiscie zaangazowany w przygotowanie
procedur dotyczacych mojej komorki organizacyjnej. |
T T T T T T T

0 2 4 6 8 10 12 14

B Zdecydowanie sie nie zgadzam B Raczejsie nie zgadzam Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam

Raczejsie zgadzam B Zdecydowanie sie zgadzam

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Potowa badanych w swoim odczuciu byta osobiscie zaangazowana w tworzenie procedur. Tylko niewielkiej
czeSci 0s6b procedury nie pozwalajg terminowo wywigzywac sie z realizacji zadan. Wskaznik oceny
skutecznosci procedur przyjat wartos¢ 7/12 - tyle oséb pozytywnie zaopiniowato stwierdzenie: ,Istniejace
procedury zapewniajg sprawng i terminowq realizacie zadan”. Taka wysokoS¢ wskaznika nie moze by¢
oceniona pozytywnie, poniewaz pracownicy wyraznie wskazuja, ze funkcjonujace procedury nie sq w petni
przystosowane do stawianych przed nimi zadan.

W trakcie badania analizowana byla taz znajomos$¢ procedur. Pracownicy byli proszeni o ocene stopnia
znajomosci procedur na skali od 1 (bardzo stabo) do 7 (bardzo dobrze). Dla kazdej procedury zostat
wyliczony wskaznik znajomosci procedury, co widac na ponizszym wykresie:

Wykres 2. Prosze ocenic¢ swojq praktyczna znajomos¢ procedur

Monitoring i sprawozdawczosc 4,83
Akceptacja projektow do... 4,83
Zarzadzanie finansowe 4,50
Zarzadzanie systemem... 4,42
Kontrolai nieprawidtowosci 3,82

1 2 3 4 5 6 7

Sredniaocena w skali od 1do 7

Zrodfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Pracownicy najnizej oceniajg swojg znajomos¢ procedur z zakresu kontroli i nieprawidtowosci, za$ najwyzej
z monitoringu i sprawozdawczo$ci. Taki rozktad odpowiedzi jest spowodowany tym, ze poszczegdlni
pracownicy dobrze znajg procedury, ktére wykorzystujg na co dzieh w swojej pracy, stabiej zas te, ktdrymi
zajmuje sie kto$ inny.
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3.1.20rganizacja pracy w ramach Beneficjentéw Systemowych

Instytucje petniace role Beneficjentdw Systemowych maja rézny status® i wynikajace stad odrebne zasady
funkcjonowania, co w znacznej mierze jest zauwazalne réwniez w ich podejsciu do organizacji pracy
zwigzanej z realizacjg projektéw. Wszystkie instytucje zostaty wytonione do petnienia roli Beneficjenta
Systemowego w sposob naturalny, ze wzgledu na ich unikalne kompetencje w danej dziedzinie, wszystkie
tez instytucje podjety sie tej roli w petni dobrowolnie, cho¢ z réznym stopniem entuzjazmu, wynikajacym z
faktu posiadania lub nieposiadania doswiadczenn w zarzadzaniu projektami (im wieksze doSwiadczenie —
tym mniej obaw) oraz ze stopnia uzaleznienia od samodzielnie pozyskiwanych Srodkéw (im wieksze
uzaleznienie — tym mniej watpliwosci).

Syntetyczng prezentacje poszczegolnych beneficjentow i ich projektow, obejmujacg informacje o strukturze
zarzadzania projektem zamieszczono w zatgczniku 7.

Procedury

Beneficjenci Systemowi nie sg zobowigzani do opracowywania jakichkolwiek procedur w zwigzku z
wdrazaniem projektdw, niemniej jednak cze$¢ z nich zdecydowata o potrzebie opracowania pewnych
procedur lub przynajmniej dokonania korekt w procedurach obowigzujacych w instytucji tak, aby
wyodrebnic specyficzne procesy zwigzane z wdrazaniem projektu. W efekcie kazdy z Beneficjentdw dziata
wedtug odrebnych wewnetrznych zasad. Ponizej omdwiono podejscie kazdego z Beneficjentow.

W CMKP ze wzgledu na realizacje projektu opracowana zostata zmodyfikowana instrukcja w zakresie
ksiegowosci w Centrum.

Departament Pielegniarek i Potoznych funkcjonuje w strukturze Ministerstwa Zdrowia, z tego wzgledu
obowigzujg go procedury wspdlne dla catego ministerstwa (instrukcja kancelaryjna izasady obiegu
dokumentow, w tym dokumentow finansowych, polityka szkoleniowa i motywacyjna). W zwigzku z
powierzeniem departamentowi roli beneficjenta systemowego we wrzesniu 2008 r. zmieniony zostat
regulamin organizacyjny Ministerstwa Zdrowia. Zadania realizowane w Departamencie dostosowano do
tych zaplanowanych w projekcie systemowym. Natomiast kwestie dotyczace wdrazania POKL przez
departament nie sq odzwierciedlone w regulaminie organizacyjnym MZ.

W CMJ nie wydzielono zespotu projektowego jako odrebnej struktury; zdaniem koordynatora nie byto takiej
potrzeby, bowiem Srodki na realizacje projektu traktowane sg jako Srodki na realizacje zadan zleconych
przez ministra. Natomiast na potrzeby realizacji projektu opracowano:

a) Wytyczne dotyczace obiegu dokumentéw w CMJ w ramach projektu systemowego
b) Wytyczne dotyczace przygotowania wniosku o ptatnos¢ wraz z formularzem

c) Procedure zabezpieczenia danych osobowych w ramach projektu systemowego.

W NFZ, w zwigzku z realizacjg projektu i powotaniem Zespotu Zarzadzajacego Projektem we wrzesniu 2008
r. zmieniono regulamin organizacyjny. Obecnie w przygotowaniu jest zakres obowigzkéw, ktory ma
szczegotowo okreslic jakie zadania przypisane sg poszczegdlnym osobom realizujgcym zadania
przewidziane w projekcie. Dotyczy to zarowno zespotu projektowego, jak i tzw. zespotdw merytorycznych i
tzw. zespotdw wsparcia wspdtpracujacych przy realizacji projektu. Dostosowany zostat obieg dokumentéw
ksiegowych do potrzeb projektu; w zarzadzeniu w sprawie ustalenia zasad rachunkowos$ci w Narodowym
Funduszu Zdrowia (zarzadzenie nr 11/2009/BK Prezesa NFZ z dnia 11 stycznia 2009 r.) odrebny zatgcznik
(nr 7) okreSla zasady rachunkowosci dotyczace programu lub projektu finansowanego ze Srodkow
pochodzacych z Unii Europejskiej.

Szerszy opis przedstawiamy dla IMP ze wzgledu na to, ze Instytut zostat objety pogtebionym badaniem w
ramach studium przypadku.

Struktura organizacyjna IMP podporzadkowana jest tematom/problemom merytorycznym, jakimi Instytut
sie zajmuje. Dziatania projektowe stanowig gtéwne Zzrodlo przychodow Instytutu. Z tego wzgledu
generalnie w Instytucie nie wyodrebnia sie zespotéw ds. realizacji kolejnych projektdw, natomiast w pionie
podlegajacym Zastepcy Dyrektora ds. Planowania i Rozwoju funkcjonujg stanowiska specjalizujgce sie w
obstudze formalnej projektow; tak jest tez w przypadku POKL. Warto zwrdci¢ uwage, ze w roku biezacym
srodki projektu POKL stanowig nieco ponad 6% budzetu Instytutu, pozostate $rodki w wiekszosci rowniez

> Wspdlng cechg wszystkich instytucji jest to, ze organem zatozycielskim dla wszystkich jest Minister Zdrowia (z wyjatkiem Dep.
Pielegniarek i Potoznych, ktdry jest czescig urzedu obstugujacego ministra, przez co w jego przypadku ma miejsce bezposrednia
podlegtosc)
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pochodzg z projektéw, od innych donatoréw. To sprawia, ze IMP ma duze mozliwosci poréwnania
warunkow wdrazania réznych projektow i na tej podstawie moze stwierdzi¢, ze wymagania zwigzane z
realizacjg POKL nalezg do szczegdlnie praco- i czasochtonnych. IMP realizuje miedzy innymi projekty w
ramach VI Ramowego Programu Badan UE, finansowanego bezposrednio przez Komisje Europejska, w
ktorym wymogi formalne ograniczone sg do minimum (rozliczanie raz w roku bez zatgczania dokumentow,
tatwos¢ wprowadzania zmian, duze zainteresowanie produktami i rezultatami projektu) i przy realizacji
ktorych odczuwa sie duze zaufanie donatora wobec wykonawcy. Na tym tle POKL jawi sie jako program
sztywny, biurokratyczny, nastawiony na nadzor nad strong formalng w miejsce zainteresowania wynikami,
pozbawiajacy wykonawce decyzyjnosci.

Szczegblnym problemem jest sprawozdawczos$¢ finansowa, absorbujaca wiele czasu, ale tez Srodkow
(kopiowanie kompletdéw zatacznikéw do wniosku ptatniczego i do kazdej jego kolejnej wersji w przypadku
popetnienia btedu). Duzym problemem dla IMP, utrzymujacego sie gtdwnie ze $rodkéw projektowych (z
ktorych mozna finansowaC wytacznie zadania danego projektu) jest system krotkookresowego
transzowania $rodkéw. Z drugiej jednak strony ewaluatorzy dostrzegaja problem dodatkowego
usztywniania i tak juz ztozonych procedur na kazdym szczeblu struktury, na pracownikach zespotow
konczac. Zdaniem ewaluatorédw nalezy wystrzegaC sie sytuacji, w ktorych pracownicy zespotow
wprowadzajg wtasne dodatkowe rygory, badz nie podejmujg prostych decyzji lezacych w kompetenciji
wykonawcy, kazdorazowo wymagdajac zgody IP2.

Bardzo negatywnie oceniono zmiany w trakcie realizacji projektu, wprowadzone przez Instytucje
Zarzadzajaca, ktére zadziataly wstecz (kwestia sposobu rozliczania cross financingu i kosztéw posrednich w
projekcie).

Trzeba przy tym podkreslic, ze na kwestie biurokratyzmu POKL i problemy zwigzane z wprowadzaniem
wstecznych zmian zwracali uwage wszyscy rozméwcy w badaniu jakosciowym.

Kierownictwo Instytutu nie widzi potrzeby opracowywania specjalnych procedur zwigzanych z realizacjq
projektu systemowego, aczkolwiek trwajg prace nad ogdlnym systemem procedur wewnetrznych, ktore
elastycznie uporzadkujg realizacje wszystkich projektéw wdrazanych przez IMP obecnie i w przysztosci.
Podkres$lenia wymaga, ze niezaleznie od probleméw, jakie zwigzane sg z realizacjg projektéw w ramach
POKL, IMP jest gotowy wdrazac kolejne projekty, jesli tylko pojawitaby sie taka szansa. Wigze sie to nie
tylko z faktem, Ze jest to po prostu naturalny sposob pozyskiwania $rodkéw na utrzymanie, ale rowniez z
tym, ze realizacja tego typu projektéw stanowi pasje pracownikow Instytutu, jest szansa na jego
wzmacnianie i wzmacnianie jego pozycji w Srodowisku.

W opinii przedstawicieli IP2 struktury zarzadzania w projektach zostaty zdefiniowane prawidtowo, chot
zastrzezenia budzg sytuacje rozdrobnienia stanowisk w niektdrych projektach, ktére utrudniajq rozliczanie
projektow. Brak specyficznych procedur nie jest w opinii IP2 przeszkodg w sprawnej realizacji zadan.
Przeszkoda takq mogg by¢ natomiast nadmiernie sztywne i rozbudowane procedury obowigzujace dla catej
instytucji petnigcej role Beneficjenta Systemowego, ktore stwarzajq zagrozenie dla terminowosci prac. Taka
sytuacja zagrozenia ma miejsce w szczegdlnosci w przypadku projektu NFZ.

3.1.2.10cena jakosci procedur stosowanych w procesie wdrazania PO KL Z perspektywy
pracownikéw beneficjentéw systemowych

W ramach badania iloSciowego sprawdzane byto réwniez czy w instytucjach bedacych beneficjentami
systemowymi istniejg procedury postepowania w okreslonych sytuacjach.
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Wykres 3 Czy w Pana/Pani instytucji sa okreslone schematy postepowania (procedury) dla nastepujacych
przypadkow:

obieg dokumentow

ptatnosci

planowanie zadan i sprawozdawczosc
planowaniei realizacja kontroli
kontakty z IP2

kontakty z pracownikamiinnych...

Liczba osob

M Tak B Nie ONiewiem

Zrddfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

W zdecydowanej wiekszosci pracownicy wiedzg o istnieniu procedur dotyczacych obiegu dokumentoéw,
ptatnosci oraz planowania zadan oraz sprawozdawczosci, co moze zosta¢ ocenione pozytywnie. Znaczniej
mniej osdb wie, czy procedury istniejg w zakresie kontaktow badz z IP2 badZz z pracownikami innych
komorek instytucji, wyniki badania jako$ciowego wskazujg jednak na brak tego typu procedur w wiekszosci
instytucji, tak wiec odpowiadajacy pozytywnie mieli zapewne na mysli istnienie pewnych zwyczajow w tym
zakresie, ktore traktujg jako procedury. Moze to jednak usztywnia¢ podejscie do kontaktow.

W trakcie badania analizowana byla taz znajomos$¢ procedur. Pracownicy byli proszeni o ocene stopnia
znajomosci procedur na skali od 1 (bardzo stabo) do 7 (bardzo dobrze).

Wykres 4 Wskaznik znajomosci poszczegodlnych procedur

Monitoring i sprawozdawczosc 1,62
Zarzadzanie finansowe

Zarzadzanie systemem...

Kontrolai nieprawidtowosci

1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00

Sredniaocena

Zrodfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Pracownicy najwyzej oceniajq swojg znajomos¢ procedur z zakresu monitoringu i sprawozdawczos$ci — nieco
powyzej $rodka skali. Najnizej za$ oceniajg znajomosS¢ procedury dotyczacej akceptacji projektow do
dofinansowania co wynika z faktu, ze znaczna ich cze$¢ nie pracowata w obecnym miejscu w czasie, gdy
oceny byty dokonywane.

Ankietowani proszeni bylo réwniez ocene swojego zaangazowania w tworzenie procedur oraz jakosci
istniejacych procedur na skali od 1 (zdecydowanie sie zgadzam) do 5 (zdecydowanie sie nie zgadzam).
Neutralna ocena to 3.
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Wykres 5 Ocena istniejacych procedur

Istniejace procedury wymagajq
zdecydowanego uproszczenia.

Istniejace procedury zapewniajg sprawng i
terminowa realizacje zadan.

Istniejace procedury sg dla mnie jasne i
zrozumiate.

Bytem osobiscie zaangazowany w
przygotowanie procedur dotyczacych
mojej komorki organizacyjnej

liczba osdéhb
M Zdecydowanie sie nie zgadzam W Raczej sie nie zgadzam
O Anisie zgadzam, ani nie zgadzam [ Raczej sie zgadzam

[0 Zdecydowanie sie zgadzam

Zrodito: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Wskaznik oceny skutecznosci procedur zostat wyliczony na podstawie oceny stwierdzenia: ,Istniejace
procedury zapewniajq sprawng i terminowg realizacje zadan” (17/26): 17 o0s6b zgodzito sie z tym
stwierdzeniem. Az 9 osdéb jednak ma odmienne zdanie, co wskazuje, ze cze$¢ procedur powinna zostac¢
zmodyfikowana.

Analiza wykresu pozwala dostrzec, ze dla znacznej wiekszosci badanych procedury sg w petni zrozumiate, a
takze zapewniajg sprawng i terminowg realizacje zadan. Tylko grupa 9 0sdb chciataby istniejace procedury
uprosci¢, co pozwala przypuszczac, ze obecne procedury nie sg zbyt skomplikowane.

Wywiady indywidualne wskazujga na szczegdlne problemy z rozliczaniem projektow, a $cislej z
wypetnianiem wnioskow o ptatnos¢. Powaznym problemem dla wszystkich instytucji zaangazowanych w
realizacje Dziatania 2.3 sq procedury zwigzane z przeprowadzaniem zamodwien publicznych, co wigze sie
najczesciej z brakiem wsparcia ze strony wihasciwych komodrek organizacyjnych instytucji, ale tez
niejasnosciami wokot interpretacji zapisow ustawy PZP.

W badaniu jakosciowym zwrdcono takze uwage na system monitorowania i kontroli, pytajac o to, czy
gwarantujg one sprawna, skuteczng realizacje Dziatania. W ocenie badanych generalnie petniq one
wiasciwie swojq role. Jesli chodzi o system monitoringu jednak zwracano uwage, ze jest on zdecydowanie
bardziej nastawiony na kwestie finansowe niz merytoryczne, angazuje zbyt wiele zasobdw ludzkich i
czasowych. Obecnie Beneficjenci zostali zobowigzani do sktadania wnioskéw o ptatno$¢ co dwa miesigce,
co jest oceniane krytycznie ze wzgledu na czasochtonnos¢ i ryzyko utraty ptynnosci finansowanej w tych
instytucjach, dla ktérych srodki dotacji sg jedynym zrodiem biezacego finansowania zadan projektu. NFZ
zobligowany zostat natomiast do sktadania comiesiecznych raportow z realizacji zadan ze wzgledu na
opodznienia i istniejace zagrozenie terminowosci, co niewatpliwie moze wptywac¢ mobilizujgco.

Kontrole za strony IP2 traktowane sg jako uzyteczne, pozwalajace na doskonalenie swoich dziatan
zwigzanych z pelnieniem roli Beneficjenta Systemowego od strony formalnej. Podobnie do kontroli
pochodzi IP2. Dotychczas tylko w Departamencie Pielegniarek i Potoznych nie przeprowadzono kontroli
(pierwsza ma odby¢ sie w maju br.). Przeprowadzone kontrole wykazaly szereg drobnych uchybien
dotyczacych informagji i promocji, a takze dokumentowania wydatkdw, nie miaty one jednak (z jednym
drobnym wyjatkiem) charakteru nieprawidtowosci. IP2 zamierza u kazdego Beneficjenta przeprowadzac
dwie kontrole rocznie, co wydaje sie zapewniac bezpieczenstwo systemu.

Cze$¢ beneficjentbw ma informacje od swoich podwykonawcéw o przeprowadzeniu przez IP2
niezapowiedzianych wizyt kontrolnych. O ile nie widzg w tym zagrozen dla siebie — wrecz przeciwnie —
uwazajq to za dziatanie uzyteczne — to zastrzezenia budzi fakt nie informowania ich zaraz po tym fakcie i
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dtugiego czasu oczekiwania na informacje o wynikach tych kontroli (jest zrozumiate, ze przygotowanie
protokotu z kontroli wymaga czasu, uwaga dotyczy jedynie poinformowania o fakcie odbycia kontroli).

3.1.3 Whnioski

Przyjety system zarzadzania Dziataniem 2.3 w opinii ewaluatorow nalezy uzna¢ za prawidtowy. Jednak
pewne zastrzezenia budzi podziat zadan pomiedzy wydziatami w ramach departamentu, mogacy
powodowac problemy. Oderwanie kwestii pomocy technicznej, przeznaczonej na finansowanie zatrudnienia
i szkolen oraz dziatan promocyjnych od zespotu merytorycznie odpowiedzialnego za realizacje Dziatania nie
wydaje sie rozwigzaniem optymalnym, cho¢ niewatpliwie to wtasnie optymalizacja wykorzystania zasobéw
ludzkich w departamencie legta u podstaw przyjetego rozwigzania. Warto jednak ponownie zrewidowac
przydziat zadan pomiedzy poszczegdine osoby i przy obecnym stanie zatrudnienia dokonac weryfikacji
przydziatéw. Jedynie ewaluacja zastuguje na wyodrebnienie — a w chwili obecnej ma ona charakter
zewnetrzny dla zespotéw zajmujacych sie gtéwnym nurtem zadan w ramach wdrazania POKL i POIiS, ale
juz w przypadku zadan dotyczacych dziatan informacyjnych ten ,zewnetrzny” charakter nie zostanie
zachowany.

Widoczna jest specyfika podejscia poszczegdinych instytucji petnigcych role Beneficjenta Systemowego do
organizacji prac zwigzanych z obstugg projektéw, zalezne do tradycji, doswiadczen projektowych,
stabilnosci badz jej braku Zrédet finansowania. Nie ma jednak potrzeby ujednolicania tego podejscia, tak
jak generalnie nie ma potrzeby tworzenia wspdinych czy jednolitych procedur.

Warto jednak, by zwilaszcza te zespoty, ktére funkcjonujg w duzych zbiurokratyzowanych instytucjach
(DPP, NFZ, ale tez IP2) dokonaty opisu zadan zwigzanych z wdrazaniem projektu (o charakterze procedur),
jesli wigzg sie one z angazowaniem komodrek zewnetrznych wobec projektu. Za cenng w tym kontekscie
nalezy uznac inicjatywe podjetq w NFZ, aby opracowa¢ odpowiednie reguty. Pewne watpliwosci budzi
rozbudowana struktura odpowiedzialna za wdrazanie projektu w CMKP, a takze podwdjne kierownictwo
projektu w IMP, ktdre co prawda sprawdza sie dotychczas, ale czyni strukture nieprzejrzysta, wrazliwg na
szczegolnie delikatny czynnik ludzki.

Biorac pod uwage oceny procedur nalezy dotozy¢ staran, aby nie skomplikowac¢ obecnego systemu, ale tez
by w okresowo dokonywac¢ przegladu istniejacych procedur tak, aby w miare mozliwosci czynic je bardziej
czytelnymi i prostymi. Nalezy takze stale troszczy¢ sie o to, by nowi pracownicy byli zapoznawani z
procedurami, dbajac jednak o to, by traktowali je jako wskazdwki, a nie sztywne Sciezki podstepowania
(nie dotyczy to procedur finansowanych, gdzie niezbedny jest wiekszy poziom sztywnosci).

3.2 Ocena systemu zarzadzania zasobami ludzkimi

3.2.10cena sytemu zarzadzania zasobami ludzkimi w IP2

W momencie badania w Departamencie Funduszy Europejskich przy realizacji zadan zwigzanych z
wdrazaniem POKL zatrudnionych byto 16 osob (z wylaczeniem Dyrektora i Zastepcy Dyrektora), z czego
wytacznie POKL zajmowato sie 10 osob. W trakcie realizacji badania jedna osoba odchodzita z pracy i
jednoczesnie trwat konkurs na obsadzenie tego stanowiska, a ponadto byt jeden vacat — przeznaczony do
obstugi finansowej. Zdaniem przedstawicieli IP2 od drugiej potowy 2008 nastapita stabilizacja zatrudnienia
w zespole.
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Wykres 6. Zadania wykonywane przez pracownikow MZ zajmujacych sie wdrazaniem Dziatania2.3 PO KL? Pytanie z
mozliwoscia wskazania wiecej niz jednej odpowiedzi.

opiekun projektu 4

inne 3

ocena wnioskow 3

pomoc techniczna 2

informacjai promocja

ewaluacja

monitorowaniei sprawozdawczos¢
kontrola

N =

zarzadzanie finansami
I I

0] 1 2 3 4 5

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.
Najliczniejszg grupe stanowig osoby petnigce funkcje opiekuna projektu- 4 osoby. Warto zauwazy¢, ze
dwoch opiekundw projektu zaznaczyto, ze wypetniajg rowniez inne zadania takie jak ocena wnioskow (dwie
osoby) oraz monitorowanie i sprawozdawczos¢ (1 osoba).

Wykres 7. Czas pracy w Ministerstwie Zdrowia i czas pracy na obecnym stanowisku.

Riniey 16 B i s ffogaa ke aj & dhiesiodpdiatilesdioglyd nie HhalePoiad kit lat

5
4
2 2
2 1 1 —
0 — — .

M Jak dtugo pracuje Pan/Pani na obecnym stanowisku?

Jak dtugo pracuje Pan/Pani w Ministerstwie Zdrowia?

Zrddifo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Wiekszos¢ pracownikdw MZ zajmujaca sie wdrazaniem Dziatania 2.3 PO KL pracuje w MZ krécej niz rok.
Czesc¢ pracownikdw trafita do MZ z innych Ministerstw, gdzie wykonywaty takg sama badZ bardzo podobng
prace, dlatego tez prawdopodobnie zaznaczyly, ze pracujg na tym samym stanowisku, mimo ze w innej
instytucji. Mozna tak wnioskowa¢, poniewaz dla zdecydowanej wiekszosci pracownikdw IP2 Ministerstwo
Zdrowia nie jest pierwszym miejscem pracy (13 sposrod 14 osob). Potowa badanych posiada
doswiadczenie z pracy w administracji publicznej (6 oséb pracowato w organach administracji rzadowej,
1 w samorzadowej). Druga potowa badanych ma do$wiadczenie w pracy w sektorze prywatnym.

Ponadto kadry departamentu zajmujacego sie PO KL posiadajg doSwiadczenie w zakresie realizacji
projektow wspoffinansowanych przez EFS w latach 2004-2006 oraz wdrazaniu programow operacyjnych w
perspektywie 2004-2006. Potwierdzajg to dane badania jakoSciowego — prowadzac rekrutacje starano sie
pozyskiwa¢ badZz absolwentéw KSAP badz osoby z innych ministerstw lub instytucji zajmujacych sie
projektami EFS w poprzedniej perspektywie. To bardzo dobra sytuacja dla instytucji, ktéra do tej pory nie
miata do$wiadczenia we wdrazaniu Dziatan PO KL. Rodzi ona jednak — zdaniem rozméwcow wywiadow —
pewne problemy, bowiem w efekcie w zespole brak jest nieco wiedzy merytorycznej z zakresu
funkcjonowania systemu ochrony zdrowia.
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Wykres 8 Doswiadczenie w pracy zwiazanej z EFS

[ivs]

10
6 7

1

Tak Nie

W Doswiadczenie we wdrazaniu programoéw operacyjnych w ramach
perspektywy finansowej 2004-2006

Zrodto: Opracowanie witasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Nalezy zauwazy¢, ze 5 pracownikow ma doswiadczenie zarowno we wdrazaniu programu w perspektywie
finansowej 2004-2006 oraz w realizacji projektu wspoffinansowanego z EFS. Sg to osoby wypetniajace
zadania operacyjne z zakresu obstugi projektow, co powinno mie¢ pozytywny wptyw na wdrazanie
Dziatania.

Wsrdd zatrudnionych w DFE najliczniejszg grupe stanowig osoby z ogdélnym stazem pracy od 4 do 7 lat
oraz powyzej 12 lat. Najmniej zatrudnionych posiada staz pracy pomiedzy rokiem a 3 latami. Znaczy to, ze
do pracy przyjmowane sg osoby z doswiadczeniem zawodowym.

Wykres 9. Staz pracy ogétem

0Od 1 rokudo 3 lat Od4 do7 lat Powyzej12 lat

Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.
Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow (13 sposrod 14 ankietowanych) posiada wyksztatcenie wyzsze, jedna
jest jeszcze w trakcie studidw; najczesciej jest wyksztatcenie z zakresu ekonomii i administracji.
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Wykres 10. Jakie jest Pana/Pani wyksztatcenie kierunkowe?

Naukispoteczne, _ 3

Nauki humanistycznei sztuka

Prawo H 2

=]
[y
M
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4 5 6 7

Zrodfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

6 pracownikéw IP2 zajmujacych sie wdrazaniem Dziatania 2.3 POKL ukonczyta badz obecnie uczeszcza na
studia podyplomowe, ktére w ich odczuciu sg zgodne z zakresem ich obowigzkdw.

Badanie ankietowe wyraznie wskazuje na braki kadrowe w Departamencie Funduszy Europejskich.
Wskaznik adekwatnosci liczby pracownikdw wynosi 9/14, czyli 9 ankietowanych uwaza, ze w tej chwili
potrzebne jest zatrudnienie osdb do pracy, te same osoby uwazaja, ze w ciagu najblizszego roku réwniez
bedzie konieczne zatrudnienie nowych pracownikow.

Wszystkie uzasadnienia podkreslajg nadmiar pracy, najbardziej charakterystyczne to:

o Istnigje przecigzenie pracg, zbyt wiele zadarni dla jednej osoby, co utrudnia terminowe ich
wykonywanie,

o Konieczne obsadzenie wakujacych etatow z uwagi na oczekiwanie pracodawcy wykonywania
roznych zadari niezwigzanych z opisem stanowiska pracy, co skutkuje brakiem czasu na bardziej
wnikliwe i efektywne wykonywanie etatowej pracy,

o W zwigzku z tym, Ze nie osiagnelismy limitu zatrudnienia na jednego pracownika przypada zbyt
duzo ilos¢ zadari.

Trzeba zwréci¢ tu uwage, ze badanie jakoSciowe nie wskazywato na tak znaczacy charakter niedoboru
kadr, jak wynika to z badania ilosciowego.

Wskaznik elastycznosci wynidst 5/14, czyli 5 osob sposréd 14 badanych w ciggu ostatniego roku
wykonywato zadania w innej komorce organizacyjnej (odpowiedz na pytanie: Czy w ciggu ostatnich 12
miesiecy zdarzyto sie Panu/Pani wykonywa¢ zadania w ramach innej komdrki organizacyjnej w zwigzku z
duzym natezeniem prac?). Oznacza to do$¢ wysokg elastycznos¢, co moze mie¢ wplyw na odczucia
pracownikdw na temat tego, czy potrzebne jest zatrudnienie nowych oséb do pracy. Czesto instytucje
biurokratyczne (jakimi sg ministerstwa) postrzegane sg jako miejsca pracy, gdzie wykonuje sie wylacznie
Scisle wydzielone zadania. Czasowe przesuniecie do innych komorek lub innych zadan postrzegane bywa
jako braki kadrowe, stad tez instytucje biurokratyczne majg tendencje do przerostu zatrudnienia. Dlatego
tez, nalezato by w takiej sytuacji jeszcze raz przyjrzec sie temu, czy posiadane w tej chwili zasoby ludzkie
sq adekwatne do wielkosci pracy do wykonania. Mozliwe tez jest zaproponowanie bardziej adekwatnego i
uzytecznego podziatu zadan pomiedzy poszczegolnych pracownikow.
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Wykres 11 Jakie sa przyczyny probleméw, na ktére natrafit pan/Pani w swojej pracy?
Nieadekwatne przypisanie zasobow H 4
ludzkich w stosunku do ilosci...

staby system przeptywu informacji _ 3

Brak jasnego podziatu zadan w

ramach Pana/Pani komérki 1

Niedopasowanie 1
kwalifikacji/kompetencji... H
1 1

0] 1 2 3 4 5

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikw badania ilosciowego.

Wsrdd probleméw, na ktore badani natkneli sie w ciggu swojej pracy réwniez kluczowe miejsce zajeto
nieadekwatne przypisanie zasobdw ludzkich stosunku do ilosci zadan realizowanych w komdrce
organizacyjnej. Potwierdza to stawiane w powyzszym akapicie hipotezy. Sugeruje to rowniez, ze nalezy
podjac kroki, ktdre zmienity by te sytuacje.

Polityka szkoleniowa
W DFE tworzony jest Plan Szkolen, nie jest on oparty o formalny proces badania potrzeb szkoleniowych, a
bazuje na biezacej obserwacji pracy.

Wykres 12. Sposdb rekrutacji na szkolenia — mozliwos¢ wskazania wiecej niz jednej odpowiedzi.

Jesliznajde interesujgce mnie
szkolenie, zglaszam ched...

Dowiaduje sie z duzym wyprzedzeniem
o planowanych szkoleniach i...

Dowiaduje sie z duzym wyprzedzeniem
o planowanych szkoleniach i...

Bezposredni przetozony analizuje wraz
ze mng moje potrzeby szkoleniowe i...

Bezposredni przetozony informuje
mnie, Ze w najblizszym czasie bede...

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Zdecydowana wiekszos¢ badanych wskazuje, ze gtdwng drogg do uczestnictwa w szkoleniach jest
odnalezienie interesujacej oferty i zgtoszenie jej bezposredniemu przetozonemu, ktdry podejmuje
ostateczng decyzje. Taki sposdb rekrutacji pozwala pracownikowi wybra¢ oferte, ktdéra z jego punktu
widzenia najbardziej przyda mu sie do pracy. Istnieje jednak ryzyko, ze brak doktadnego rozpoznania
potrzeb szkoleniowych spowoduije, ze czes¢ szkolen nie bedzie uzyteczna w pracy.

Potwierdzeniem braku polityki szkoleniowej jest Instrukcja dotyczaca polityki szkoleniowej, ktorej zapisy -
jak zwrécono wczesniej uwage — ograniczajq sie do technicznych dziatain zwigzanych ze sporzadzeniem
Planu.

Jesli chodzi o tematy szkolen, w ktorych ankietowani brali udziat w ostatnich 12 miesigcach to wyglada to
nastepujaco:
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Tabela 1 Jak byta tematyka szkolen, w ktorych brat(a) Pan/Pani udziat w ostatnich 12 miesigcach?

Temat szkolenia
uczestnikow

Kwalifikowalnos¢ wydatkéw w ramach PO KL 8

Zasady monitorowania i sprawozdawczosci w ramach funduszy strukturalnych i PO KL

Postepowanie z nieprawidtowosciami

Zamowienia publiczne

Podstawowe informacje dotyczace polityki spojnosci oraz PO KL

Zasady finansowania PO KL

Zasady rozliczania projektow

Jezyki obce

Organizacja pracy w instytuciji, struktura, zasady obiegu dokumentdw, komunikacja w instytucji

Zadania instytucji posredniczacej drugiego stopnia w ramach PO KL

Tworzenie projektow

Zarzadzanie projektem

Pomoc publiczna

Zarzadzanie
Zrddto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikw badania ilosciowego.
Najwiecej osdb wzieto udziat w szkoleniach dotyczacych spraw dos¢ szczegdtowych, takich jak
kwalifikowalno$¢ wydatkow czy tez monitoring i sprawozdawczo$¢. Wydaje sie, ze tematyka szkoler byta
dobrze dopasowana do wykonywanych przez danego pracownika zadan. Przyktadowo w szkoleniu z
kwalifikowalnosci braty udziat osoby bedace opiekunami projektu oraz osoby zajmujace sie kontrolg i
zarzadzaniem finansowym, cho¢ réwniez pracownicy zajmujacy sie informacjq i promocjg oraz ewaluacja.
Zastanawia¢ moze tak duza liczba uczestnikdw szkolen z zamdwien publicznych (nie jest to wiedza
niezbedna wszystkim pracownikom), a niewielka z zarzadzania projektami.

H = 2 NNWWUuoo oo

Wskaznik oceny adekwatnosci i uzytecznosci szkolen wynosi 10/14 - tyle osob uwaza, ze wiedze zdobytg
podczas szkolen czesto wykorzystuje w swojej pracy, co nalezy uzna¢ za wynik pozytywny. 4 osoby
uwazaja, ze te wiedze wykorzystuja czasami.

Badanie wykazato, ze potowa pracownikow IP2 wzieta udziat w minionym roku w 5 i wiecej szkoleniach. W
2 i mniej szkolen gtéwnie wziety udziat osoby z krotszym stazem pracy (ponizej 6 miesiecy) w Ministerstwie
Zdrowia oraz pracownicy stanowisk pomocniczych zajmujacych sie sprawami zwigzanymi z PO KL.

Wykres 13 W ilu szkoleniach w ciagu ostatnich 12 miesiecy bral(a) Pan/Pani udzial?

8 7
7
6
5
4 3
3 2
2 : : .
1
o Il B |
zadnym 1 2 4 51ub wiecej

Zrddifo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Taki rozktad odpowiedzi moze wskazywac na to, ze nie ma spojnej polityki szkoleniowej wobec osdb, ktdre
dopiero rozpoczynajq prace.

Wazng informacjg jest, ze wszyscy ankietowani pytani o to, czy w zwigzku z obecnie wykonywanymi
zadaniami odczuwajg potrzebe odbycia szkolen w nastepnych 12 miesigcach, odpowiedzieli ,tak”.

Badani poproszeni o wskazanie trzech tematoéw szkolen, ktdre ich zdaniem bytyby najbardziej potrzebne w
ciggu nadchodzacego roku dokonali nastepujacych wyboréw.
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Wykres 14 Tematy potrzebnych szkolen

Zasady finansowania PO KL

Inne

Zarzadzanie
Zarzadzanie projektem

Tworzenie projektow

B Wskazane na pierwszym miejscu B Wskazane na drugim miejscu

0 Wskazane na trzecim miejscu

Zrddifo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Najczesciej wskazywanym na pierwszym miejscu tematem szkolen sa zamdwienia publiczne na ktére
wskazaty 3 osoby. Zasady finansowania projektow oraz zasady finansowania PO KL zaznaczone zostaty
rowniez przez 3, ale na roznych miejscach.

Pracownicy rzadziej biorg udziat w inicjatywach takich jak konferencje czy grupy robocze niz w szkoleniach.
W Zadnej inicjatywie nie braty udziatu 3 osoby.

Inicjatywy wydajq sie pracownikom mniej przydatne niz szkolenia. Tylko 6 os6b wskazato, ze wykorzystujg
pochodzacg stamtad wiedze czesto. Cze$¢ oséb nie zaznaczyta zadnej odpowiedzi, co réwniez moze
sugerowac, ze niezbyt czesto korzystajq informacji, ktore uzyskali w trakcie takich inicjatyw.

System motywacyjny

Jednym z wskaznikéw tego czy system motywacyjny dziata poprawnie jest ocena skali rotacji pracownikdw.
Rotacja jest elementem kazdej instytucji czy pracownikdw, ale jej prawdziwa skala oraz postrzeganie jej
przez samych pracownikéw moze w duzej mierze Swiadczy¢ o adekwatnosci przyjetych rozwigzan.

Badani pracownicy IP2 w wiekszosci uwazaja, ze w ich instytucji ma miejsce duza rotacja pracownikéw.

Wykres 15 Gléwne przyczyny rotacji pracownikow

nerwowy charakter pracy

niskie zarobki
brak perspektyw awansu
nieustanna presja na ksztatcenie sie

przeprowadzka

Zrodfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

NajczesSciej wymieniang przyczyng duzej rotacji jest nerwowy charakter pracy (5 osob wybrato te
odpowiedZ) oraz niewykorzystanie swoich kwalifikacji w tym miejscu oraz niskie zarobki (po 4
respondentdw wybrato te odpowiedzi). Taki rozktad odpowiedzi w potaczeniu z informacja o brakach
kadrowych potwierdza hipoteze, ze organizacja pracy w IP2 powinna w pewnym zakresie by¢ zmieniona.
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Chodzi tutaj przede wszystkim o przeprowadzenie szczegdtowej analizy najblizszych ocen okresowych
pracownikdw i rozmowe z kazdym z nich pod katem ich subiektywnego odczuwania tego, w jakim stopniu
ich kwalifikacje wykorzystywane sg na obecnym stanowisku oraz to, jakie stanowisko ich zdaniem bytoby
dla nich najbardziej odpowiednie.

Wykres 16. Czy uwaza Pan/Pani, ze w Pana/Pani instytucji istnieje zaplanowana $ciezka rozwoju zawodowego
pracownikéw?

I Trudno
T powiedzie¢
\ 3

Raczej nie
5

Zdecydowan
ie tak
1

Zrodfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Respondenci majq podzielone zdania co do tego, czy w miejscu, w ktdrym pracujg jest zaplanowana
$ciezka rozwoju zawodowego.

W badaniu iloSciowym zadano pytanie o poziom zadowolenia pracownikéw z otrzymywanego
wynagrodzenia. Respondenci byli proszeni o oznaczenie poziomu satysfakcji na skali od 1 (zdecydowanie
niezadowolony) do 7 (zdecydowanie zadowolony). Uzyskano $redni wynik na poziomie $redniej 4,07, co
oznacza umiarkowane zadowolenie. Jednakze az 5 oséb zaznaczyto odpowiedzi negatywne.

Wykres 17 Ocena satysfakcji z poziomu wynagrodzen

/ 6
6
=
5
N 4
% 4
2
e 3
o
= 1 1 1
T [] -
0
1 3 4 5 6 7
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Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Oprocz podstawowego wynagrodzenia istnieje caty wachlarz innych metod motywowania pracownikow.
ZapytaliSmy, ktdre z nich sg dla nich istotne. PoprosiliSmy o ocene na skali gdzie 1 oznaczato- catkowicie
niewazne, a 5 — bardzo wazne. Dodatkowo zestawiliSmy oczekiwania pracownikdw wobec sposobdow
motywowania z technikami stosowanymi przez MZ. Sposoby motywowania stosowane przez pracodawce
byty réwniez oceniane w 5 stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato, ze dana metoda jest w ogodle niestosowana,
za$ 5, ze jest stosowana regularnie.
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Wykres 18. Porownanie oceny waznosci poszczegolnych narzedzi motywacyjnych i ich stosowania
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Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Na wykresie wida¢ wyraznie miejsca, gdzie oczekiwania pracownikdw nie sg zgodne z praktykami
stosowanymi przez pracodawce oraz punkty zbiezne. Na szczegdlng uwage zastuguje rozbieznos¢ pomiedzy
oczekiwaniami wobec awansu i stosowaniem tej techniki. Tak duza luka moze sugerowac, ze zdaniem
pracownikdw nalezy czeSciej wynagradzaé wyrdzniajacg sie prace awansem. Awans w przypadku
administracji publicznej czesto zwigzany jest bardziej ze zwiekszeniem wynagrodzenia niz zwiekszeniem
odpowiedzialnosci (o ile nie jest to awans na stanowisko kierownicze). Warto jednak pamietac, ze
stosowanie awansu jako metody motywowania nie moze byC¢ zbytnio wykorzystywana, poniewaz traci
wtedy swojg wyjatkowosc.

Pozytywnie oceniamy fakt, ze nagrody i premie, ktdre w odczuciu pracownikéw sg waznym elementem
systemu motywacyjnego, sa stosowane regularnie.

Badania jakoSciowe wskazujg na préby stosowania innych niz uwzglednione w ankiecie czynniki
motywacyjne, takich jak jasne definiowanie celéw, dostosowanie zakresow zadan do pracownikow (ich
umiejetnosci i mozliwosci), prowadzenie ,mini-autoewalucji” przez dyrektora departamentu, stwarzajacej
pracownikom mozliwo$¢ wyrazenia swoich ocen dotyczacych sytuacji w departamencie i wkasnego w nim
miejsca, dziatania integracyjne (min. jedno w roku dla catego departamentu). Zdaniem dyrektora waznym
czynnikiem motywacyjnym powinien tez by¢ fakt bycia liderem w swoim obszarze — co jest spetniane przez
departament jako catos$¢. Ponadto wsrdd czynnikdw wymienionych w wywiadzie indywidualnym wskazano
nieograniczony dostep do szkolen — co nie tylko pokrywa sie z wypowiedziami pracownikow, ale jest przez
nich wskazywane jako wazny czynnik.

3.2.20cena systemu zarzadzania zasobami ludzkimi u Beneficjentéw Systemowych

Na poczatku warto zauwazy¢, ze badani pracownicy beneficjentow systemowych wykonujg czesto wiecej
niz jedno zadanie spo$rdd zadan wymienionych w kafeterii. 14 respondentéw wybrato 2 i wiecej zadan
wykonywanych w swojej pracy w zwigzku z realizacjq projektu.
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Wykres 19. Zadania wykonywane przez pracownikow beneficjentow systemowych zajmujacych sie wdrazaniem
Dziatania2.3 PO KL? Pytanie z mozliwoscia wskazania wiecej niz jednej odpowiedzi.

Zarzadzanie projektem
Przygotowywanie wniosku o...

Monitoring

Inne

Zarzadzanie finansami

Rozliczanie

Ewaluacja

Programowanie

0] 2 4 6 8 10 12

Liczba wskazan

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Wsrdd badanych naijliczniejsza grupe stanowig osoby zajmujace sie zarzadzaniem projektem systemowym
— 11 osdéb, w nastepnej kolejnosci badani zajmujq sie przygotowaniem wniosku o ptatnos¢ (10 osob),
monitoringiem (90s6b). Dos¢ liczng grupe stanowig osoby, ktdre zajmujg sie innymi niz wymienionymi
zadaniami — wérdd innych najczesciej wymieniana byta informacja i promocja. Taki rozktad odpowiedzi nie
pokrywa sie z danymi dotyczacymi sktadu zespotow projektowych i moze Swiadczy¢ o braku jasnego
rozdziatu zadan w zespotach.

Wykres 20 Czas pracy w obecnej instytucji i czas pracy na obecnym stanowisku.
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M staz pracy na obecnym stanowisku [ staz pracy w obecnej instytucji

Zrodfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Wiekszos$¢ pracownikow beneficjientdw systemowych zajmujacych sie realizacjg projektow systemowych
pracuje w obecnym miejscu powyzej 3 lat. Tylko 1 osoba pracuje w obecnej instytucji mniej niz 3 miesigce.
Wskazuje to wyraznie, ze zdecydowana wiekszo$¢ instytucji kieruje do pracy przy projekcie
doswiadczonych pracownikéw, co jest oceniane pozytywnie. Potwierdza to réwniez rozktad stazu pracy
ogotem: tylko jedna osoba ma staz ponizej roku, natomiast az 19 pracuje juz ogétem ponad 8 lat.

Dla wiekszosci badanych praca w instytucji bedacej beneficjentem systemowym nie jest pierwszym miejsce
pracy. 22 osoby wczesniej pracowaty w innych miejscach.
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Wykres 21 Gdzie pracowat(a) Pan/Pani bezposrednio przed rozpoczeciem pracy w obecnym miejscu?

W
e przedsiebiorst
/ Winnym e W
/,/"" miejscu administracji
8 rzgdowej
4
W instytucji
bedacej
elementem
systemu W
opieki administracji
zdrowotnej samorzadowej
5 1

Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Przed pracg w instytucji bedacej beneficjentem systemowym 5 badanych pracowato instytucji bedacej
elementem systemu opieki zdrowotnej, po 4 w administracji rzadowej i przedsiebiorstwie, jedna w
administracji samorzadowej. Pozostate pracowaty w innych miejscach.

Wykres 22 Doswiadczenie w pracy zwiazanej z EFS

w tym:
o)
FS
Brak

doswiadczeni nie
a w realizacji wspoffinanso
projektow wanych z BFS

7 15

Zrddito: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Wiekszo$¢ kadry zajmujacej sie realizacjq projektow systemowych ma doswiadczenie w realizacji pracy
projektowej. Jednakze 7 oséb nie posiada takiego doswiadczenie. Tylko niewielka grupa 4 os6b ma
doswiadczenie w realizacji projektéw wspotfinansowanych przez EFS, kazda z nich z obszaru ochrony
zdrowia, dwie takze z obszaru edukacji, jedna z obszaru rynku pracy. Potwierdzajg to wyniki badania
jakosciowego, w ramach ktérego ustalono, ze priorytetem przy rekrutacji pracownikow byto witaczenie do
zespotu projektowego osdb juz zatrudnionych w instytucji, majacych wiedze o merytorycznej zawartosci
projektu, ale z doswiadczeniem projektowym.

Prawie wszyscy spo$rod pracownikéw zajmujacych sie realizacjg projektu systemowego (25 sposrod 26
ankietowanych) posiadajq wyksztatcenie wyzsze.
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Wykres 23 Jakie jest Pana/Pani wyksztalcenie kierunkowe?
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Liczba respondentow

Zrddo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Najczesciej ukonczonym kierunkiem studiow sg studia zwigzane ze zdrowiem. Takg odpowiedz zaznaczyto
8 respondentow. Ekonomia i administracja to kierunki, ktdre ukonczyto 6 respondentow.

10 ankietowanych ukonczyta badz obecnie uczeszcza na studia podyplomowe. Zdaniem 7 spos$réd nich
kierunek studiéw jest zgodny z obecnie wykonywanymi obowigzkami.

Potowa sposrdd badanych oséb uwaza, ze w ich instytucji potrzebne jest zatrudnienie nowych oséb do
realizacji projektu. Wskaznik adekwatnosci liczby pracownikdéw wynosi 13/26, czyli 13 os6b widzi potrzebe
zatrudnienia pracownikow do realizacji projektu. Warto zauwazyc¢, ze potrzeba zatrudnienia nowych oséb
jest wyrazana przez pracownikow réznych instytucji, w zadnej instytucji natomiast nie ma petnej zgodnosci,
co do takiej potrzeby. Te same 13 o0sob widzi potrzebe zatrudnienia nowej osoby w ciggu nastepnych 12
miesiecy.

Gitowng wskazywang przyczyng potrzeby zatrudnienia nowej osoby jest przecigzenie pracq i zbyt mata
liczba 0sdb zajmujacych sie projektem.

Przecigzenie pracg jest rowniez wymienione przez wiekszos¢ badanych jako pojawiajacy sie problem w
pracy. Na 19 respondentdw, ktérzy zadeklarowali, ze w ich pracy pojawiaty sie problemy, 14 wskazywato
wilasnie na przecigzenie pracg. Przyczyng takiego stanu rzeczy zdaniem wiekszosci jest nieadekwatne
przypisanie zasobdw ludzkich do zadan do wykonania.

U beneficjentdow systemowych mozna zaobserwowac niski wskaznik elastycznosci (7/26): 7 oséb sposréd
26 badanych zadeklarowato, ze w ciggu ostatniego roku wykonywali zadania w innej komorce
organizacyjnej ich instytuciji.

Zdaniem uczestnikéw wywiadu grupowego przydatne bytoby zwiekszenie zespotdw projektowych, bowiem
coraz silniej odczuwajg niedobory kadrowe. Nie jest to jednak mozliwe ze wzgledu na ograniczone Srodki
finansowe w projektach — zwiekszenie zatrudnienia musiatoby odby¢ sie kosztem zmniejszenia zakresu
innych dziatan. Obecne niedobory s wynikiem niedoszacowania zasobdw kadrowych na etapie sktadania
wniosku o dofinansowanie projektu, po czesci z braku doswiadczenia czesci beneficjentéw, a po czesci w
wyniku podejscia IP2 na etapie projektowania. Dodatkowym problemem okazuje sie aktualny kurs euro.
Polityka szkoleniowa

Polityka szkoleniowa jest bardzo zrdznicowana w instytucjach bedacych beneficjentami systemowi. Co
ciekawe — tylko niektorzy zatozyli w ramach dziatan (i w budzecie) swoich projektow podnoszenie
kompetencji zespotdw projektowych.
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Wykres 24 . W ilu szkoleniach bral(a) Pan(i) udziat w ciqgu ostatnich 12 miesiecy?
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Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Pracownicy zajmujacy sie realizacjg projektdw sg szkoleni z rozng czestotliwoscig, jednakze jest ona
stosunkowo wysoka. 16 osob brato udziat w przynajmniej 3 szkoleniach w ciggu ostatniego roku. Mozna
zauwazy¢ tendencje, ze nieco czesciej szkolone sg osoby, ktdre nie majgq doswiadczenia w realizacji
projektow.

Wykres 25 Sposdb rekrutacji na szkolenia — mozliwos¢ wskazania wiecej niz jednej odpowiedzi.

Jesli znajde interesujgce mnie
szkolenie, zgtaszam chec 11
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Bezposredni przetozony analizuje wraz H

) . 3
ze mng moje potrzeby szkoleniowe
I

0 2 4 Licsza osc’:b8 10 12

Zrodito: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Najliczniejsza grupa badanych odpowiedziata, ze w ich instytucji najczesciej pracownicy o szkoleniach
dowiadujq sie od przetozonego badz bezposrednio przed szkoleniem badz z wiekszym wyprzedzeniem.
Takie podejécie ktadzie akcent na najwiekszg role przetozonego w ksztattowaniu Sciezki rozwoju
pracownikow.

Druga liczna grupa badanych wskazuje, ze gtdwng droga do uczestnictwa w szkoleniach jest odnalezienie
interesujacej oferty i zgtoszenie jej bezposredniemu przetozonemu, ktéry podejmuje ostateczng decyzje.
Ma to swoje mocne i stabe strony. Stabg strong jest ograniczenie roli przetozonego jedynie do roli osoby
akceptujacej, co moze spowodowac sytuacje, ze szkolenia nie bedq w petni przydatne do pracy. Z drugiej
strony oddanie inicjatywy pracownikowi czesto przynosi pozytywne efekty zwiekszajac jego zaangazowanie
W prace.

Oba podejécia majg swoje wady i zalety. Najkorzystniejszy sposdb rekrutacji na szkolenia, czyli wspdlne
analizowanie potrzeb szkoleniowych przez pracownika i przetozonego wybraty jedynie 3 osoby.

Dodatkowo mierzyliSmy takze, czy pracownicy wiedzq czy i w jakich szkoleniach beda uczestniczyc.
OdpowiedZz na to pytanie moze by¢ wskaznikiem poinformowania pracownika, a takze jego stopnia
zaangazowania w swdj rozwdj zawodowy. Tak wiec az 19/26 oséb nie wie, czy bedzie uczestniczyé w
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szkoleniach w najblizszym kwartale. Potwierdza to tylko stawiane wczesniej hipotezy na temat koniecznych
Zmian w sposobie kierowania pracownikow na szkolenia.

Jesli chodzi o tematy szkolen, w ktérych ankietowani brali udziat w ostatnich 12 miesigcach to wyglada to
nastepujaco:

Tabela 2 Jak byta tematyka szkolen, w ktorych brat(a) Pan/Pani udziat w ostatnich 12 miesigcach?

i Liczba

Podstawowe informacje dotyczace polityki spdjnosci lub PO KL 12
Kwalifikowalno$¢ wydatkéw w ramach PO KL 12
Zasady monitorowania i sprawozdawczosci w ramach funduszy strukturalnych i PO KL 11
Zamowienia publiczne

Inne

Zarzadzanie projektem

Zasady finansowania PO KL

Zadania beneficjenta systemowego w ramach PO KL

Tworzenie projektow

Zasady oceny wnioskow o dofinansowanie w ramach PO KL
Postepowanie z nieprawidtowosciami

Zasady rozliczania projektow

Zarzadzanie

Qrganizacja pracy w instytucji, struktura, zasady odbiegu dokumentéw
Zrddfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosSciowego.
Najliczniej pracownicy beneficjenta systemowego zostali przeszkoleni z podstawowej wiedzy na temat
polityki spéjnosci i PO KL oraz z kwalifikowalnosci wydatkéw w ramach PO KL oraz zasad monitorowania i
sprawozdawczosci w ramach funduszy strukturalnych i PO KL. Najmniej licznie osoby pracujace przy
realizacji projektu braty udziat w szkoleniach bardziej szczegdtowych, takich jak zasady rozliczania projektu,
postepowanie z nieprawidtowosciami, jak réwniez ogdlnych, w ktérych nie uwzgledniania jest specyfika
projektow wspdtfinansowanych z EFS (np. zarzadzanie, tworzenie projektow).

Niestety nie wida¢ zadnego zwigzku pomiedzy tematyka szkolen a do$wiadczeniem pracownika w pracy
projektowej. Nalezatoby zwrdci¢ wiekszg uwage, by osoby, ktére po raz pierwszy pracujg w systemie
projektowym otrzymaty réwniez szkolenia ogdlne z tego zakresu, ktore pomagajq zrozumie¢ czym jest
projekt, jakie s podstawowe zasady realizacji, co jest najistotniejsze w mysleniu projektowym.

Wskaznik oceny adekwatnosci i uzytecznosci szkolen pokazuje, ze same szkolenia s uzyteczne dla
badanych pracownikdw — zdecydowana wiekszo$¢ (18 osdb sposrod 23 osdb biorgcych udziat w
szkoleniach) uwaza, ze wiedza pochodzaca ze szkolen jest przez nich czesto wykorzystywane w swojej
pracy.

Istotng kwestig jest potrzeba uczestnictwa w szkoleniach w najblizszym roku. Zdecydowana wiekszo$¢
ankietowanych (23 osoby) deklaruje, ze odczuwa takg potrzebe.

Badani poproszeni o wskazanie trzech tematdw szkolen, ktdre ich zdaniem bytyby najbardziej potrzebne w
ciggu nadchodzacego roku dokonali nastepujacych wyboréw:

o]
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Wykres 26 Tematy potrzebnych szkolen

Zasady monitorowania i sprawozdawczosci..

Organizacja pracy w..
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Inne
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Pomoc publiczna

Podstawowe informacije dotyczace polityki.. (

0] 2 4 6 8 10 12

Liczba wskazan

B Wskazanena 1. miejscu B Wskazanena 2. miejscu [0 Wskazane na 3. miejscu

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Ciekawe wydaje sie to, ze badani najbardziej potrzebujg szkolen z tematdw, ktore czesto sg pomijane:
ogotem najczesciej wskazywang odpowiedzig byto zarzadzanie projektem, na trzecim miejscu znalazly sie
zamowienia publiczne, na czwartym za$ organizacja pracy w instytucji. Na drugi miejscu znalazty sie zasady
monitorowania i sprawozdawczosci w ramach PO KL, co potwierdza zasadnos¢ czestych szkolen z tego
zakresu. Najmniej potrzebne szkolenia, na ktdre wskazato mniej niz 5 oséb to zasady oceny wnioskow,
pomoc publiczna, jezyki obce i podstawowe informacje na temat polityki spdjnosci oraz PO KL, co
w przypadku tego szkolenia jest zrozumiate, poniewaz jesli duze grono oséb miato juz jedno takie szkolenie
(jak zostato pokazane wyzej), to ono w zupetnosci powinno wystarczyc.

Podobnie jak pracownicy IP2, pracownicy beneficjentdw systemowych rzadziej biorg udziat w inicjatywach
takich jak konferencje czy grupy robocze niz w szkoleniach. W zadnej inicjatywie nie braty udziatu 3 osoby,
a powyzej dwoch 10 osob. Taka sytuacja jest jednak w petni zrozumiata, poniewaz konferencje i grupy
robocze odbywajq sie rzadziej i zazwyczaj nie biorg w nich udziatu wszyscy pracownicy zajmujacy sie
projektem.

Co ciekawe dla pracownikow beneficjentow systemowych inicjatywy takie jak grupy robocze czy
konferencje sg bardzo przydatne w pracy (19 wskazan, ze wiedze zdobytg podczas inicjatyw wykorzystujg
czesto). Prawdopodobnie wynika to z tego, ze w trakcie takich inicjatyw pracownicy beneficjentow
systemowych zdobywajg praktyczng wiedze oraz interpretacje i wytyczne jak postepowaé w pewnych
sytuacjach. W przypadku grup roboczych informacje sg czerpane od pracownikéw IP2 — to oni sg zrodiem
informacji. By¢ moze z tego tez powodu sami przedstawiciele IP2 uznali, ze w ich pracy grupy robocze
i konferencje nie sq przydatne, poniewaz to oni przekazujg swojq wiedze, a nie ucza sie nowych rzeczy.
Trzeba zauwazy¢, ze pewng role w zakresie doskonalenia umiejetnosci wdrazania projektdw u
Beneficjentdw Systemowych ma do spetnienia IP2. IP2 organizuje okresowe spotkania z pracownikami
zespotdéw projektowych. Majg one charakter informacyjno-szkoleniowy, podczas ktérych prowadzone sg
praktyczne zajecia warsztatowe (np. dotyczace wypetniania wniosku) lub wykfady dotyczace specyficznych
kwestii problemowych (np. zwigzanych z ochrong danych osobowych). IP2 okresla potrzeby beneficjentdéw
na podstawie najczesciej zadawanych pytan, obserwacji popetnianych btedéw, a takze wprost pytajac o
tematy, jakie warto podja¢ podczas kolejnego spotkania. Inicjatywa organizowania spotkan jest bardzo
wysoko oceniana przez beneficjentéw, zastrzezenia jedynie budzi fakt, iz informacja o terminie spotkania
przychodzi na tyle pdzno, ze nie zawsze osoby zainteresowane mogq z niego skorzysta¢. Wadg jest takze
okreslanie limitow miejsc.

Zdaniem uczestnikdw wywiadu grupowego spotkania szkoleniowe mogtyby by¢ organizowane czesciej,
choc¢ niezbedne jest wczesniejsze informowanie o terminach. Jako optymalne uznano dziatanie polegajace
na opracowaniu i przekazaniu rocznego terminarza spotkan i jedynie biezacego okreSlania tematyki — z
wyprzedzeniem ok. miesigca. Najcenniejsze sa zajecia warsztatowe, ale oczekuje sie tez szkolen
tradycyjnych z udziatem ekspertéw —praktykéw; w najblizszym czasie przydatne bytoby szkolenie z zakresu
zamowien publicznych. Podkresli¢ jednak nalezy koniecznos¢ posiadania przez trenera wiedzy praktycznej,
adekwatnej do potrzeb beneficjentow. Oczekiwania wobec IP2 jesli chodzi o dziatania szkoleniowe sg duze,
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bowiem w ramach instytucji petnigcych role beneficjenta systemowego najczesciej brak jest (lub sg
niewielkie) Srodki na szkolenia personelu, a — jak juz wspomniano — tylko w niektorych projektach
zapewniono $rodki na ten cel. Nalezy uznac¢ to za btad, ktéry jednak nie moze by¢ naprawiony przez
beneficjentdw ze wzgledu na ograniczenia finansowe.

Dziatania IP2 w zakresie organizowania spotkan szkoleniowych nalezy oceni¢ pozytywnie, warto jednak
wzig¢ pod uwage wyniki badania iloSciowego, wskazujace na luki w kompetencjach pracownikow zespotow
projektowych i organizowa¢ dodatkowo typowe szkolenia, w tym z jednoczesnym udziatem pracownikow
IP2 i zespotdw projektowych, co bedzie miato dodatkowy walor integracyjny i utatwi w przysziosci
wspOtprace.

System motywacyjny

Rotacja kadr, jak juz bylo wspominane, jest dobrym wskaznikiem na ocene skutecznosci systemu
motywacyjnego. Zaproponowali$my intersubiektywne zmierzenie skali tego procesu.

Badani pracownicy IP2 w wiekszosci uwazajg, ze w zespole projektowym w ich instytucji poziom rotacji
kadr jest nieznaczny badz nie ma go wcale. Tylko jedna osoba zaznaczyta, ze poziom rotacji jest znaczny.

Wykres 27. Czy uwaza Pan/Pani, ze w Pana/Pani instytucji istnieje zaplanowana $ciezka rozwoju zawodowego
pracownikéw?

Trudno
powiedzieC

Zdecydowani
enie
3

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Respondenci majg podzielone zdania co do tego, czy w miejscu, w ktérym pracujg jest zaplanowana
Sciezka rozwoju zawodowego.

Jednym z pytan dotyczacych sytemu motywacyjnego byto pytanie o poziom zadowolenia pracownikow z
otrzymywanego wynagrodzenia. Respondenci byli proszeni o oznaczenie poziomu satysfakcji na skali od 1
(zdecydowanie niezadowolony) do 7 (zdecydowanie zadowolony). Uzyskano Sredni wynik na poziomie 4,85,
wskazuje na ogolne zadowolenie z otrzymywanego wynagrodzenia. Tylko dwie osoby zaznaczyly
odpowiedzi negatywne.

Wykres 28 Ocena satysfakcji z poziomu wynagrodzen
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Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.
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Pracownicy beneficjentow systemowych zostali rdwniez zapytani, ktére elementy systeméw motywacyjnych
sq dla nich istotne. PoprosiliSmy o ocene na skali gdzie 1 oznaczato- catkowicie niewazne, a 5 — bardzo
wazne. Dodatkowo zostaly zestawione oczekiwania pracownikdw wobec sposobdw motywowania z
technikami stosowanymi w instytucjach, w ktérych pracujg. Sposoby motywowania stosowane przez
pracodawce byty rowniez oceniane w 5 stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato, ze dana metoda jest w ogdle
niestosowana, zas 5, ze jest stosowana regularnie.

Wykres 29. Porownanie oceny waznosci poszczegolnych narzedzi motywacyjnych i ich stosowania
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Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Na wykresie wida¢ wyraznie, ze oczekiwania pracownikéw znacznie rozmijajg sie z metodami stosowanymi
przez pracodawcow. Moze to réwniez sugerowac, ze w badanych instytucjach nie funkcjonujg przemyslane
sposoby motywowania pracownikdw.

Najwiekszg zbiezno$¢ mozna zobaczy¢ w przypadku nagréd i premii. Najwazniejszym dla pracownikdw
beneficjentdw systemowych metodg motywowania jest mozliwos¢ ksztatcenia sie wspodtfinansowanego
przez pracodawce. Warto wykorzystywac ten instrument, poniewaz przywigzuje on pracownikow do
instytucji, a jednoczesnie podnosi poziom kompetencji pracownikow.

Réwniez warto zacza¢ stosowaé okresowe oceny pracy dla os6b zajmujacych sie realizacjg projektow.
Dzieki niej pracownicy mogg poczu¢ sie doceniani, a takze mogq uzyskac rzeczowq informacje na temat
rzeczy, ktére nalezato by poprawic czy tez zmienic.

Wyniki badania jako$ciowego wskazuja, ze w przekonaniu kadr kierowniczych projektdw zespoty sg silnie
zmotywowane do pracy, traktujgc mozliwos¢ realizacji projektow w kategorii atrakcyjnego wyzwania i
doswiadczenia. Pomiedzy wynikami badania jakosSciowego i iloSciowego nie ma jednak sprzecznosci —
mozna bowiem przyja¢, ze praca przy projekcie jest atrakcyjna i sama w sobie jest silnym motywatorem,
jednak ten motywator bez dodatkowego bodzZcowania moze w niedtugim czasie przesta¢ wystarczac.
Z tego wzgledu konieczne jest zwrdcenie uwagi na systemy motywacyjne.

3.2.3 Whioski

Kwalifikacje pracownikow IP2 i Beneficjentow wydajq sie adekwatne i wystarczajace do stawianych przed
nimi zadan.

Nieznacznej poprawy wymaga polityka szkoleniowa, a w szczegdlnosci sposéb rekrutacji pracownikéw na
szkolenia. Proponujemy, by uwzgledni¢ wiekszy udziat przetozonego w kreowaniu drogi rozwoju
pracownika. Wspdlne ustalanie potrzeb szkoleniowych przez pracownika i przetozonego pozwala na
uwzglednienie intereséw obu stron i pomaga doj$¢ do konsensusu, w jakim zakresie nalezy zwiekszy¢
wiedze badZ umiejetnosci pracownika.

Ze wzgledu na to, ze kilka 0s6b po raz pierwszy ma stycznosc z pracg w systemie projektowym (dotyczy to
zwilaszcza pracownikdw Beneficjentow, ale nie tylko), dlatego tez nalezatoby wzmocni¢ ich wiedze i
kompetencje w tym zakresie. Szkolenia z mySlenia projektowego i zarzadzania projektem, ze szczegdlnym
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uwzglednieniem projektéw dofinansowywanych z EFS, podniostyby kwalifikacje pracownikdw oraz utatwity
realizacje wyznaczonych pracownikom celéow. Uzyteczne z punktu widzenia pracownikéw Beneficjentow
systemowych sg réwniez spotkania robocze czy konferencje, poniewaz zwiekszajq ich wiedze operacyjng,
ktdra moga potem wykorzystywac w swojej pracy.

Na pewno powaznym problemem wymagajacym interwencji jest ogdlny niedobdr pracownikow,
powodujacy ich przecigzenie praca.

System motywacyjny wydaje sie by¢ uzyteczny dla pracownikdédw IP2. Jego najwazniejsze zdaniem
pracownikéw IP2 elementy sq regularnie stosowane przez pracodawce. Jedynie wyraznie rozbiegajq sie
oczekiwania pracownikdw i stosowanie przez pracodawce awansu do motywowania do dalszej pracy.
Awans nie powinien by¢ naduzywany, ale rdwniez pracownicy powinni wiedzie¢, ze ich wyrdzniajaca sie
praca moze by¢ nagrodzona w taki sposdb.

Nalezy tez réwniez zwrécic uwage na funkcjonowanie systemdéw motywacyjnych w poszczegolnych
zespotach projektowych/ instytucjach realizujacych projekty. Wyraznie wida¢, ze pracownikom
beneficjentdw systemowych zalezy na podwyzszaniu swoich kwalifikacji i poszerzaniu wiedzy, dlatego tez
mozliwos¢ dofinansowania nauki i szkoler powinna byc¢ szerzej stosowana przez pracodawcow.

3.3 Ocena skutecznosci procesu komunikacji i wspotpracy

Komunikacja wewnetrzna jest elementem organizacyjnym obecnym w kazdej instytucji, natomiast nie w
kazdej instytucji jest ona prowadzona w petni $wiadomie. Rola komunikacji wewnetrznej jest przez wiele
podmiotéw niedoceniana, co czesto prowadzi do zaburzeh w funkcjonowaniu organizacji jako catoSci.

Kazdy pracownik instytucji jest powigzany stuzbowo ze swoimi wspotpracownikami i to, czy wykonuje on
prawidlowo swoje zadania zalezy w duzej czesci od informacji, ktore otrzymuje od swoich przetozonych,
wspdtpracownikdw czy tez podwiadnych. Dlatego tez niezaleznie od sprawowanej funkcji i miejsca w
strukturze niezaktécony przeptyw informacji jest bardzo istotny.

Zaleznie od kierunku przeptywu komunikatu i stosunkéw miedzy nadawcami i odbiorcami komunikatu
wyrdzniamy komunikacje wewnetrzng pionowq (relacja przetozony — podwiadny) oraz komunikacje
wewnetrzng pozioma (relacja miedzy osobami zajmujacymi te sama pozycje w hierarchii organizacyjnej).

3.3.10cena skutecznosci procesu komunikacji i wspotpracy z perspektywy IP2

Komunikacja wewnetrzna - pionowa

Komunikacja pionowa jest bardzo istotnym elementem funkcjonowania organizacji biurokratycznych. Jej
efektywno$¢ i skuteczno$¢ ma w znacznej mierze wpltyw na realizowanie celéw stawianych przed

instytucja.

Do oceny funkcjonowania komunikacji pionowej w Instytucji Posredniczacej zastosowaliSmy zagregowany
wskaznik oceny komunikacji pionowe;j.

Wskaznik powstat w oparciu o ocene przez pracownikdw IP nastepujacych stwierdzen:

= W naszej instytucji zawsze informacje konieczne do skutecznego wdrazania PO KL trafiajg do
odpowiednich osdb;

= Informacje na temat PO KL otrzymywane od kierownictwa sg wystarczajagce do sprawnego i
rzetelnego wykonywania powierzonych obowigzkow;

=  Wewnatrz naszego urzedu komunikacja przebiega bez zarzutu;

» Informacje od kierownictwa potrzebne do wykonywania obowigzkdw stuzbowych zawsze docierajg
do mnie bez opdznien;

= Kierownictwo mojego referatu zawsze przekazuje mi wszystkie konieczne informacje na temat
procedur wchodzacych w zakres moich obowigzkow;
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= Kierownictwo jest w stanie odpowiedzie¢ na wszystkie moje watpliwosci zwigzane z wykonywanymi
przeze mnie zadaniami;

= MJdj przetozony zawsze stuzy mi w wsparciem w sytuacjach problemowych;

* Przekazuje na biezgco moim bezposrednim przetozonym informacje o pojawiajacych sie
problemach.

Pracownicy mieli oceni¢ kazde ze stwierdzen na skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza zdecydowanie sie nie
zgadzam, za$ 5 zdecydowanie sie zgadzam.

Takie podejscie umozliwia catosciowg ocene proceséw komunikacyjnych zachodzacych w relacji podwtadny
— przetozony, jak réwniez na przeanalizowanie mocnych i stabych punktdw tego procesu. Zagregowany
wskaznik komunikacji pionowej przyjat warto$¢ 4,2. Oznacza to, ze badani pracownicy oceniajg
komunikacje pionowg w swojej instytucji znacznie powyzej przecietnej.

Srednie oceny dla poszczegdlnych stwierdzen zostaty umieszczone na wykresie.

Wykres 30 Ocena elementéw komunikacji pionowej

Przekazuje na biezaco moim
. . ] . . 4,85
bezposrednim przetozonym informacje...
Moj przetozony zawsze stuzy miw
wsparciem w sytuacjach problemowych.

Informacje od kierownictwa potrzebne
do wykonywania obowigzkow...

Kierownictwo przekazuje mi wszystkie _ 400
konieczne informacje na temat... !

W naszej instytucji wszystkie informacje
konieczne do skutecznego wdrazania...

Kierownictwo jest w stanie )
) ., . . 3,75
odpowiedziec¢ na wszystkie moje...
T T T T T

1,0 1,5 20 2,5 3,0 35 40 45 50

Lo
]
w

3,85

Sreniaocena na 5 stopniowej skali

Zrodito: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania flosciowego.

Najmocniejszym punktem w procesie komunikacji pionowej jest, zdaniem badanych pracownikow,
informowanie bezposredniemu przetozonemu o pojawiajacych sie w trakcie pracy problemach.
Stwierdzenie ,Przekazuje na biezaco moim bezposrednim przetozonym informacje o pojawiajacych sie
problemach” uzyskato $rednig 4,85. Pracownicy IP2 wysoko oceniajg swoje kierownictwo pod wzgledem
wsparcia sytuacjach kryzysowych oraz udzielenia rady w przypadku pojawiajacych sie watpliwosci.
Stwierdzenia ,M0j przetozony zawsze stuzy mi w wsparciem w sytuacjach problemowych” uzyskato Srednig
warto$¢ na wysokim poziomie 4,23. Najnizej, jednakze wcigz pozytywnie zostato ocenione stwierdzenie
~Kierownictwo jest w stanie odpowiedzie¢ na wszystkie moje watpliwosci zwigzane z wykonywanymi przeze
mnie zadaniami”.

Tabela 3 Sposo6b przekazywania informacji przez kierownictwo.

zaznaczy¢ wszystkie prawdziwe odpowiedzi.

W jaki sposob otrzymuje Pan/Pani informacje na temat wdrazania PO KL od kierownictwa? Prosze
osob

W trakcie systematycznie organizowanych spotkan departamentu/wydziatu
Kierownik ustnie przekazuje informacje na ten temat
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Informacje s przekazywane zgodnie z przyjetymi procedurami

Kierownik systematycznie przekazuje pisemne instrukcje na ten temat

Informacje o zmianach nie docierajg do mnie bezposrednio od kierownictwa, dowiaduje sie o nich od kolegéw z
innych dziatow

O zmianach dowiaduje sie ze stron internetowych 1Z

Informacje o zmianach nie docierajg do mnie bezposrednio od kierownictwa, dowiaduje sie o nich od kolegéw z
dziatu 1

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Badanie jakosciowe przynosi informacje, ze w DFE istnieje dobra praktyka organizowania spotkan. Co
tydzien odbywajq sie spotkania wszystkich naczelnikdw i koordynatorow zespotéw z dyrektorem, co tydzien
tez odbywajq sie spotkania pracownikow wydziatow. Na spotkaniu w wydziale odpowiedzialnym za POKL
ma obowigzek uczestniczy¢ przedstawiciel wydzialu pomocy technicznej. Wspotpraca pomiedzy oboma
wydziatami bywa problemem, pracownicy kontaktujg sie za posrednictwem naczelnikéw, jednak nastepuje
systematyczna poprawa. Kierownictwo departamentu ma S$wiadomos$¢ istnienia probleméw i do ich
rozwigzania przywigzuje duza wage, co daje szanse na powodzenie. W ramach wydziatu Instytucji
Wdrazajacej POKL funkcjonuje lista dystrybucyjna stuzaca statemu przekazywaniu otrzymywanych
informacji. Funkcjonuje takze baza wiedzy, w ktorej przechowywane sg interpretacje i wyjasnienia
Instytucji Zarzadzajacej. Beneficjenci nie maja do niej dostepu, jednak jest zwyczajem, ze informacje te
rozsytane sg na biezaco, a ponadto zawsze na prosbe.

Potowa respondentéw deklaruje, ze informacje od kierownictwa na temat wdrazania PO KL otrzymuje
podczas systematycznie organizowanych spotkan. Dla osob, ktore informacje czerpaty od kolegow czy ze
stron 1Z, byto to drugie Zrédto informacji obok informacji ze spotkan.

Wykres 31 Czy w Pana/Pani odczuciu informacje otrzymywane od kierownictwa sa wystarczajace do sprawnego i
rzetelnego wykonywania powierzonych Panu/Pani obowiazkow?

Zdecydowanie
tak
1

Raczej nie

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Zdaniem zdecydowanej wiekszosci badanych informacje otrzymywane od kierownictwa sg wystarczajace do
sprawnego i rzetelnego wykonywania swoich obowigzkéw — takg odpowiedZz wskazato az 12 badanych
0s0b.

Komunikacja wewnetrzna — pozioma

Przez komunikacje wewnetrzng poziomg rozumiemy tutaj komunikacje zachodzacq pomiedzy pracownikami
tej samej instytucji, ktdrzy nie pozostajg w relacji podwtadny — przetozony. W raporcie skupiamy sie
szczegdlnie na komunikacji pomiedzy pracownikami réznych departamentéw/ innych komdrek
organizacyjnych, gdyz z analizy wywiadéw indywidualnych wynika, Zze komunikacja wewnatrz
Departamentu Funduszy Europejskich jest sprawna i szybka. Zwigzane jest to m.in. z tym, ze departament
jest mato liczny.
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Do oceny funkcjonowania komunikacji wewnetrznej poziomej zostat réwniez utworzony zagregowany
wskaznik komunikacji poziomej. Powstat on jako usredniona ocena nastepujacych stwierdzen:

= Pozyskiwanie informacji z innych wydziatdw nie wymaga zadnych formalnosci;

» Dane gromadzone w innych wydziatach naszej instytucji sq fatwo dostepne dla pracownikéw;
= Pozyskania informacji z innych wydziatdw nie sprawia zadnych trudnosci;

»  Wewnatrz wydziatu, w ktdrej pracuje, nie zdarzajq sie opdznienia w przekazywaniu informacji;

= Informacje uzyskane z innych wydziatdw sg przydatne do wykonania zadan lezacych w zakresie
moich obowigzkow;

= Nie istniejg przeszkody w pozyskiwaniu danych z innych wydziatéw;
= Pomiedzy wydziatami naszej instytucji komunikacja przebiega bez zarzutu.

Zagregowany wskaznik komunikacji poziomej uzyskat warto$¢ 2,56. Oznacza to, ze komunikacja pozioma w
odczuciu badanych pracownikéw IP2 nie dziata tak jak nalezy.

Wykres 32 Wskaznik komunikacji poziomej

Wewnatrz departamentu w ktérym

pracuje, nie zdarzajg sie opdznienia w... St

Dane gromadzone w innych
departamentach naszej instytucji sg fatwo...

Nielstniejg przeszkody w pozyskiwaniu
danychz innych departamentow.

Pozyskaniainformacji z innych
departamentow przebiega bez trudnosci.

Pomiedzy departamentami naszej instytucji
komunikacja przebiega bez zarzutu.
Pozyskiwanie informacji z innych
departamentow nie wymaga zadnych...

1,0 15 20 25 30 35 40 45 50

Srednia ocena na 5 stopniowe;j skali

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Najlepiej zostata oceniona terminowo$¢ pracy wiasnej komorki organizacyjnej — stwierdzenie ,Wewnatrz
departamentu, w ktérym pracuje, nie zdarzajg sie opdznienia w przekazywaniu informacji” uzyskato ocene
znacznie powyzej przecietnej. Pozostate stwierdzenia uzyskaty Sredni nizsze niz $rodek skali, a wiec $rednio
zostaty ocenione negatywnie.

Najnizej oceniono stwierdzenie, ze ,Pozyskiwanie informacji z innych departamentéw nie wymaga zadnych
formalnosci”, co nie powinno dziwié. Istniejg procedury, ktére regulujg sposdb przekazywania danych
informacji z departamentu do departamentu. Tak niska ocena moze jednak sugerowac, ze formalnosci te
sgq zdecydowanie za duze, co utrudnia wzajemng komunikacje.
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Tabela 4 Sposoby pozyskiwania informacji z innych departamentow

Raz w | Dwa razy | Rzadziej Nigdy
tygodniu W miesiacu | niz dwa
razy w

miesiacu

0
5
6
1
3
0

Telefonicznie

Mailowo / przy uzyciu poczty
elektronicznej

W ramach spotkan roboczych

9
8

[y

W ramach oficjalnych spotkan
Przy uzyciu oficjalnych pism

=~ W=, N W W

H W O

Za posrednictwem kierownictwa

= N DN B W O O
= W = W

Inaczej 0 0
Zrddifo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Pracownicy IP2 kontaktujg sie z pracownikami z innych departamentéw najczesciej telefonicznie oraz
mailowo. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych pracownikow IP2 wskazata, ze ten sposob komunikagji
wykorzystuje co najmniej raz w tygodniu. Spotkania robocze sq wykorzystywane juz znacznie rzadziej — 3
osoby wskazaty, ze co najmniej raz w tygodniu bierze udziat w tego typu spotkaniach.

Znacznie rzadziej pracownicy uczestniczg w oficjalnych spotkaniach z pracownikami innych departamentdw.
Na odpowiedz kilka razy w tygodniu nie wskazat nikt, natomiast raz w tygodniu wskazata 1 osoba.
Zazwyczaj spotkania oficjalne z cztonkami innych departamentdw sg organizowane znacznie rzadziej,
dlatego taki rozktad odpowiedzi nie powinien budzi¢ zdziwienia.

Oficjalne pisma sg czesto wykorzystywang forma komunikacji. 6 0sdb korzysta z nich co najmniej raz w
tygodniu, 6 co najmniej raz w miesigcu. Znaczna formalizacja kontaktdw jest czesto spotykana w
organizacjach biurokratycznych, niestety czesto przynosi ona spowolnienie przeptywu informacji.

Mozliwe ktopoty w komunikacji poziomej

Dostrzegamy mozliwos¢ zajécia problemédw w komunikacji poziomej, czyli pomiedzy Departamentem
Funduszy Europejskich a pozostatymi departamentami w Ministerstwie Zdrowia. Szczegdlnie ktopotliwe
mogg by¢ relacje pomiedzy DFE a Departamentem Pielegniarek z powodu nakfadania sie na siebie dwdch
relacji:

¢ Horyzontalnych — jako dwoch réwnorzednych departamentéw MZ
o Wertykalnych — DFE jako IP2 petni funkcje kontrolne nad Departamentem Pielegniarek.

Nachodzenie na siebie tych dwdch relacji i niejasnych zaleznosci pomiedzy instytucjami biurokratycznymi
(czyli takimi, w ktérych m.in. wedlug M. Webera hierarchiczno$¢ i dziatania wielopoziomowe sg cechami
charakterystycznymi) sprzyja nieuswiadamianej sobie przez uczestnikdw rozgrywce, o to ktdra organizacja
ma wiekszg wiladze, co w socjologii organizacji nazywane jest organizacyjnymi grami politycznymi.
Dodatkowo DFE jest stosunkowo mtodym departamentem, wiekszos¢ pracownikdw ma staz pracy w MZ
ponizej roku oraz DFE miesci sie w innym miejscu niz Departament Pielegniarek, co moze powodowaé, ze
pracownicy DFE dziataja (w tym kontaktujq sie) wedtug innych schematdw niz pracownicy Departamentu
Pielegniarek. Gdy jedna ze stron we wzajemnych kontaktach nie postepuje zgodnie z oczekiwaniami, wtedy
nalezy spodziewac sie kiopotdw w porozumieniu sie. Niestety formalizacja postepowania i sztywnosc
zachowania jest jedng z najczestszych dysfunkcji biurokracji i bardzo trudng do unikniecia.

Badanie jakosciowe wykazato takze inng ptaszczyzne konfliktdw — a mianowicie kontakt pomiedzy DFE a
departamentami/biurami tzw. obstugowymi (zwiaszcza BAG). Nie jest to zjawisko specyficzne dla
Ministerstwa Zdrowia, wrecz przeciwnie — jest to zjawisko dos¢ typowe dla administracji. Pomimo
generalnie dobrego klimatu w kierownictwie resortu wobec funduszy strukturalnych i zwigzanych z nimi
zadan departamentu, to jednak w sytuacjach konfliktowych to wtasnie DFE jest zmuszony usprawiedliwiac
swoje wymagania, ktdre wynikajg na ogot z systemu wdrazania. Z jednej strony jest to kwestia nadmiernej
biurokratyzacji systemu wdrazania, znaczaco wykraczajacej poza wymagane na co dzien reguly, z drugiej
za$ — jest to kwestia braku odpowiedniego wprowadzenia innych komorek do zadan dotyczacych wdrazania
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programdw operacyjnych i ich braku poczucia zwigzku z tymi zadaniami. Komdrki obstugowe przyjmuija, ze
za wdrazanie ma odpowiada¢ wydzielony departament, na ogdt lepiej wynagradzany, lepiej wyposazony,
czesciej szkolony i wyjezdzajacy na konferencje i wizyty studyjne, ktéry ,podrzuca” swoje zadania.
Rozwigzanie tych problemdéw w duzej mierze nalezy do dyrektora generalnego. Nalezy jednak takze podjac
prébe organizowania szkolen i mniej formalnych spotkan z zespotami tych komorek organizacyjnych.

W trakcie realizacji badania dyskutowana byta kwestia uruchomienia kolejnych projektow systemowych w
ramach Dziatania 2.3. Opisane wyzej problemy dotyczace komunikacji wewnatrz Ministerstwa Zdrowia
skfaniajg ewaluatorow do sugestii, aby poszukiwaé beneficjentow systemowych poza strukturami
ministerstwa. Jesli jednak okaze sie to niemozliwe, to nalezy niezwtocznie uporzadkowac kwestie kooperacji
wszystkich zainteresowanych komdrek organizacyjnych najlepiej w postaci zarzadzenia Dyrektora
Generalnego.

Komunikacja z beneficjentami systemowymi

Wiekszos¢ pracownikéw biorgcych udziat w badaniu kontaktowato sie przynajmniej raz w ciggu ostatniego
roku z pracownikami instytucji bedacych beneficjentem systemowym. Kontakty zadeklarowato 10 osob
sposrod wszystkich uczestnikdw badania.

Z beneficjentami nie kontaktowaly sie osoby zajmujace sie pomocg techniczng i obstugg prawng. Wszystkie
osoby zajmujace stanowiska operacyjne miaty cho¢ jeden kontakt, co moze by¢ ocenione pozytywnie.

Wykres 33 Jak czesto w ciagu ostatniego roku kontaktowat|a sie Pan|Pani z pracownikami beneficjenta
systemowego?

Rzadziej niz
dwa raz -
miesigcu
2

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikw badania ilosciowego.

Osoby, ktdre kontaktujg sie z przedstawicielami beneficjentéw systemowych robig to dos¢ czesto. 8 sposrdd
10 oséb ma kontakt przynajmniej raz w tygodniu. Najczestsze kontakty z beneficjentami systemowymi mieli
opiekunowie projektdw — co jest prawidtowe biorgc pod uwage cele stworzenia tych stanowisk.

Tabela 5 W jaki sposob kontaktowat(a) sie Pan (i) z przedstawicielami beneficjenta systemowego? Prosze wskazac
wszystkie prawdziwe odpowiedzi.

Sposé6b kontaktu z beneficjentami systemowymi

Telefonicznie 10
Przy uzyciu oficjalnych pism
Mailowo

W ramach spotkan roboczych
W ramach oficjalnych spotkan

= B~ N 0 O

Za posrednictwem kierownictwa

Pracownicy IP2 najczesciej kontaktowali sie z pracownikami beneficjentéw systemowych drogq telefoniczng
— 10 osdéb wskazato na ten kanat komunikacji. Prawie réwnie czesto wymieniana byta droga mailowa i przez

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikw badania ilosciowego.
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oficjalne pisma — odpowiednio 8 i 9 wskazan. Spotkania robocze zostaty natomiast wymienione przez 7
respondentow.

W kontaktach z beneficjentami problemy pojawiaty sie stosunkowo rzadko — wskaznik oceny skutecznosci
komunikacji pomiedzy IP2 a beneficjentami systemowymi przyjat wartos¢ 2/16, a wiec tylko dwdch
respondentdw zadeklarowato, ze mieli takg sytuacje w ciggu ostatniego roku.

Ogdlnie wszyscy pracownicy IP2 pozytywnie oceniajg komunikacje z przedstawicielami beneficjentow
systemowych.

Badanie jakosciowe pokazato, ze sposoby komunikowania sie i stopien ich formalizacji pomiedzy
pracownikami IP2 a zespotami projektow czesto wynika z obustronnego procesu negocjowania —
rozumianego bardziej jako sposdb osiggniecia konsensu w interakcji niz $wiadomy sposob wywierania
wplywu na drugq strone. Co do zasady na co dzien kontakty te odbywajg sie witasnie na poziomie
pracownik : pracownik, niekiedy jednak niezbedne jest podjecie kontaktu na wyzszym szczeblu. Zdaniem
przedstawicieli IP2 pogtebianiu kontaktow stuzg tez kontrole, podczas ktorych jest okazja do poznania sie,
dodatkowych rozméw i wyjasnien, co potwierdzajg beneficjenci.

Komunikacja z IP
W ciggu ostatniego roku 10 oséb sposrdd wszystkich badanych miato kontakt z IP.

Wykres 34

Rzadziej niz Kilka razy w
dwa razy w tygodniu
miesigcu o 1 Razw

tygodniu
2

Dwa razy w
miesigcu
5

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Kontakty, ktore miaty miejsce w ciggu ostatniego roku, byly sporadyczne. 7 oséb kontaktowato sie IP nie
czesciej niz dwa razy w miesigcu. Tylko 3 osoby kontaktowaly sie z czestotliwosci przynajmniej raz w
tygodniu.

Tabela 6. W jaki sposob kontaktowat sie Pan(i) z IP?

==
wskazan

Telefonicznie 10
Mailowo 9
Przy uzyciu oficjalnych pism 5
W ramach spotkan roboczych 2
W ramach oficjalnych spotkan 2
Inaczej 1

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Najczesciej wykorzystywanym kanatem komunikacji bytg droga telefoniczna. Skorzystaty z niej wszystkie
osoby kontaktujace sie z IP. Prawie réwnie czestg formg kontaktu byta poczta elektroniczna. Najrzadziej
wskazywanym sposobem kontaktu byty spotkania robocze i spotkania oficjalne.
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Wykres 35. W jakim celu kontaktowat(a) sie Pan(i) z IP?

VIRt P u 9
kwestii

Pozyskania informacji/danych

Przekazanie dokumentow _ 7

Przekazanie uwag, komentarzy do

dokumentow lub informacji oich 4
zatwierdzeniu

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania flosciowego.

o
N
S
[=)]
00

10

Najczestszg przyczyng kontaktu z IP bylo wyjasnienie problematycznych kwestii oraz pozyskanie informacji
lub danych — na te odpowiedzi wskazato po 9 respondentéw. 7 osdb zaznaczyto réwniez przekazywanie
dokumentdw. Najrzadziej wystepujaca przyczyng kontaktéw z IP byto przekazanie uwag do dokumentéw.
Zaden z badanych nie natrafit na kfopoty w komunikacji z IP.

Komunikacja z IZ

Komunikacja z Instytucjq Zarzadzajacq jest bardzo wazna z punktu widzenia efektywnosci wdrazania
komponentu regionalnego PO KL.

Wyniki wskazuja, ze wiekszo$¢ badanych pracownikdw, w ciggu ostatniego roku kontaktowata sie z
Instytucjg Zarzadzajaca — 11 osob zadeklarowato, ze miato taki kontakt w ciggu ostatniego roku.

Wykres 36. Jak czesto w ciagu ostatniego roku kontaktowat(a) sie Pan | Pani z pracownikami 1Z?

Rzadziej niz
dwa razy w
miesigcu

Zrodito: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Nie s to jednak kontakty czeste. Wydaje sie to zrozumiate, poniewaz przyjety system wdrazania Dziatania
2.3 PO KL sugeruje, ze IP2 powinna sie kontaktowac z IP.
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Tabela 7. W jaki sposob kontaktowal(a) sie Pan/Pani z IZ? Prosze do kazdego sposobu kontaktu przyporzadkowac
jego czestotliwosc¢.

W jaki sposob kontaktowat sie Pan/Pani z I1Z

Telefonicznie 11

W ramach spotkan roboczych 5
W ramach oficjalnych spotkan 2

Zrddto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.
Respondenci wskazuja, ze kontakty z IZ majq charakter bardziej roboczy — 10 osdb zaznaczyto, ze z 1Z
najczesciej kontaktuje sie za pomocqg telefonu badZz poczty elektronicznej. Mniej osob wskazato na

spotkania robocze (4 osoby) oraz na oficjalne pisma (4 osoby). Najmniej osob brato udziat w spotkaniach
oficjalnych.

Tabela 8 W jakim celu kontaktowat(a) sie Pan(i) z IZ? Prosze wskazac wszystkie prawdziwe odpowiedzi.

Liczba
0sob

Wyjasnienia problematycznych kwestii 10
Przekazanie dokumentow 4

Niepokojaca jest sytuacja, ze sposréd 11 oséb kontaktujacych sie z IZ az10 wyjasniato problematyczne
kwestie. Wydawa¢ by sie mogto, ze problematyczne kwestie powinno wyjasnia¢ IP, a nie IZ. 8 os6b
deklarowato, ze ich kontakt z IZ polegat na pozyskaniu informacji badz danych.

Zrddfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Wykres 37 Jak dtugo oczekiwat Pan(i) na odpowiedz z 12?

do trzech

tygodni \ .

. =

do dwéch
tygodni
2

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania flosciowego.

Przecietny okres oczekiwania na odpowiedz nie byt dlugi- wiekszos$¢ oséb otrzymato wiadomos$¢ zwrotng w
okresie nie dtuzszym niz tydzien.

Tylko jeden respondent miat problemy podczas kontaktéw z IZ — nie mogt uzyskaé potrzebnych mu
informacji. Mozna miec tutaj jednak watpliwos¢ czy 1Z byto odpowiednim miejsce kierowania pytania.
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Nalezy stwierdzi¢, ze czesto$¢ kontaktow z IZ budzi zastrzezenia, biorac pod uwage system wdrazania PO
KL. W wywiadach uzyskano jednak informacje, ze kontakty te majg miejsce za generalng ogdlng zgoda IP,
a ponadto IP jest zawsze o tym informowana. Kontakty z IZ, zdaniem rozméwcéw, sg niezbedne ze
wzgledu na to, ze ich opinie majg charakter wigzacy.

3.3.2Komunikacja z perspektywy BS

Komunikacja wewnetrzna - pionowa

Do oceny funkcjonowania komunikacji pionowej w instytucjach bedacych beneficjentami systemowymi
podobnie jak w przypadku Instytucji Posredniczacej wykorzystany zostat zagregowany wskaznik oceny
komunikacji pionowej: pracownicy otrzymali 6 stwierdzen, ktére oceniali na skali od 1 do 5, gdzie 1
oznacza zdecydowanie sie nie zgadzam, za$ 5 zdecydowanie sie zgadzam. Takie podejécie umozliwia
catosciowg ocene proceséw komunikacyjnych zachodzacych w relacji podwtadny — przetozony, jak rowniez
na przeanalizowanie mocnych i stabych punktow tego procesu.

Zagregowany wskaznik komunikacji pionowej przyjat warto$¢ 3,69. Oznacza to, ze badani pracownicy
oceniajg komunikacje pionowa w swojej instytucji znacznie nieco powyzej przecigtnej.

Srednie oceny dla poszczegdlnych stwierdzen zostaty umieszczone na wykresie.

Wykres 38 Ocena elementéw komunikacji pionowej

Przekazuje na biezaco moim bezposrednim

przetozonym inforormacje o pojawiajacych... 4,48

Maj przetozony zawsze stuzy mi wsparciemw

sytuacjach problemowych 19

Informacje od kierownictwa potrzebne do
wykonywania obowigzkéw stuzbowych...

Kierownictwo mojej komorki przekazuje mi
wszystkie konieczne informacje na temat...

Informacje na temat PO KL otrzymywane od
kierownictwa sg wystarczajgce do...

Wewnatrz naszej instytucji komunikacja

przebiega bez zarzutu 3,39

W naszej instytucji informacje konieczne do

skutecznej realizacji projektow trafiajg do... 3,27

Kierownictwo jest w stanie odpowiedziec na

wszystkie moje watpliwosci 3,27

10 15 20 25 30 35 40 45 5,0

Sredniaocena

Zrddfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Najmocniejszym punktem w procesie komunikacji pionowej jest, zdaniem badanych, informowanie
bezposredniemu przetozonemu o pojawiajacych sie w trakcie pracy problemach, podobnie jak w przypadku
pracownikdw MZ. Stwierdzenie ,Przekazuje na biezaco moim bezposrednim przetozonym informacje o
pojawiajacych sie problemach” uzyskato $rednig 4,46. Pracownicy beneficjentow wysoko oceniajg swoje
kierownictwo pod wzgledem wsparcia sytuacjach kryzysowych oraz udzielenia rady w przypadku
pojawiajacych sie watpliwosci, stwierdzenie na te temat znalazlo sie na drugim miejscu. Najnizej, jednakze
wcigz pozytywnie zostato ocenione stwierdzenie ,Kierownictwo jest w stanie odpowiedzie¢ na wszystkie
moje watpliwosci zwigzane z wykonywanymi przeze mnie zadaniami”, uzyskato $rednig 3,27.

Podobnie jak w IP2 dobra ocena komunikacji pionowej wynika prawdopodobnie z niewielkich rozmiaréw
komorek i zespotdw projektowych, ktére zajmujq sie realizacjq projektow systemowych.
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Tabela 9 Sposob przekazywania informacji przez kierownictwo.

W jaki sposob otrzymuje Pan/Pani informacje na temat realizacji projektu Liczba
systemowego od kierownictwa? Prosze zaznaczy¢ wszystkie prawdziwe osob
odpowiedzi.

Kierownik ustnie przekazuje informacje na ten temat 22
W trakcie systematycznie organizowanych spotkan 11
Informacje sq przekazywane zgodnie z przyjetymi procedurami 11
Kierownik systematycznie przekazuje pisemne instrukcje na ten temat 7
Informacje o zmianach nie docierajg do mnie bezposrednio od kierownictwa, dowiaduje sie

od kolegow z tej samej komorki 6
O zmianach dowiaduje sie ze stron internetowych IZ. 6
Informacje o zmianach nie docierajg do mnie bezposrednio od kierownictwa, dowiaduje sie

od kolegow z innej komarki 3

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania flosciowego.

Analiza wynikéw pozwala zauwazyc¢, ze nie we wszystkich badanych instytucjach ma miejsce organizowanie
spotkan catego zespotu, a prawdopodobnie spotkania kierownika z pojedynczym pracownikiem, na co
wskazuje liczne zaznaczenie odpowiedzi, ze kierownik ustnie przekazuje informacje na temat zmian w
realizacji projektu. W czesci instytucji istniejg rowniez procedury na temat tego, jak nalezy przekazywac
informacje.

W wywiadach indywidualnych pozyskano w tym zakresie nastepujace informacje:

- w IMP na biezaco odbywajq sie spotkania kierownika i koordynatora projektu, cyklicznie spotykajq sie
zespoty wykonawcze; wszyscy wykonawcy majq dostep do dysku sieciowego, na ktdrym zamieszczane sg
wszystkie niezbedne dokumenty,

- w CMJ — zespot jest maty (3-osobowy), dziatajagcy w matej instytucji, co sprawia, ze nie jest niezbedna
formalizacja spotkan — cztonkowie zespotu spotykajg sie na co dzien; zespdt korzysta z wydzielonego
stanowiska komputerowego, na ktdrym zamieszczone sg wszystkie niezbedne informacje i dokumenty i z
ktorego prowadzona jest korespondencja w sprawie projektu,

- w CMKP co dwa tygodnie odbywajq sie ogdlne spotkania wszystkich osdb zaangazowanych w realizacje
projektu, zas co tydzien osob zarzadzajacych, na biezaco natomiast kontakty prowadzone sg mailowo,

- w NFZ — maty zespdt wydzielony wytacznie do zadan zwigzanych z projektem (z wyjatkiem kierownika,
ktory wykonuje tez inne zadania) pracuje na co dzien razem, nie ma wiec potrzeby formalizowania
spotkan; problemem sg natomiast kontakty z komorkami ,,obstugowymi”; wszyscy majg dostep do dysku
sieciowego, na ktdrym zamieszczane sg niezbedne dokumenty,

- w Dep. Pielegniarek i Potoznych zespdt rowniez pracuje na co dzien razem; problemem sg kontakty z
komdrkami ,,obstugowymi”.

Kierownicy zespotéw, nie petniacy funkcji kierowniczych w instytucji, wypracowali sobie dobre kontakty z
kierownictwem swoich instytucji, sprzyjajace sprawnej realizacji zadan.

Wykres 39 Czy w Pana/Pani odczuciu informacje otrzymywane od kierownictwa sa wystarczajace do sprawnego i
rzetelnego wykonywania powierzonych Panu/Pani obowiazkow?

Anitak, ani Zdecydowani
nie
4
Zdecydowani
etak
9

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikw badania ilosciowego.
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Zdaniem znacznej wiekszosci badanych — 21 spos$rdd wszystkich badanych - informacje otrzymywane od
kierownictwa sg wystarczajace do sprawnego i rzetelnego wykonywania swoich obowigzkow.

Komunikacja wewnetrzna — pozioma

Do oceny funkcjonowania komunikacji wewnetrznej poziomej zostat rowniez utworzony zagregowany
wskaznik komunikacji poziomej. Powstat on jako usredniona ocena stwierdzen, podobnie ja w przypadku
pracownikow IP2.

Zagregowany wskaznik komunikacji poziomej uzyskat wartos¢ 3,26. Oznacza to, ze komunikacja pozioma w
odczuciu badanych pracownikow beneficjentow systemowych jest bardzo bliska przecietnej, ale bez
negatywnej oceny dla ktéregos ze stwierdzen.

Wykres 40 Wskaznik komunikacji poziomej

Wewnatrz komorki organizacyjnej w ktorej
pracuje, zdarzajq sie opdznienia w...
Pozyskania informacji z innych komorek

przebiega bez trudnosci

Istniejg przeszkody w pozyskiwaniu
danych z innych komérek organizacyjnych
Pomiedzy komérkami organizacyjny mi
naszej instytucji komunikacja przebiega...
Pozyskiwanie informacji z innych komdrek
organizacyjnych nie wymaga zadnych...
Dane gromadzone w innych komérkach
naszej instytucji s fatwo dostepne

1,0 15 20 25 30 35 40 45 50

Sredniaocena

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Podobnie jak w przypadku pracownikow IP2 najlepiej zostata oceniona terminowos¢ pracy wtasnej komorki
organizacyjnej — stwierdzenie ,Wewnatrz wydziatu, w ktérej pracuje, nie zdarzajq sie opdznienia w
przekazywaniu informacji” uzyskato najwyzsza ocene. Pozostate stwierdzenia uzyskiwaty oceny blisko
srodka skali, co wskazuje na Srednig ocene poszczegolnych elementéw komunikacji poziome;j.

Najnizej oceniono stwierdzenie ,Dane gromadzone w innych komdrkach naszej instytucji sa tatwo
dostepne”. Moze to niepokoi¢, poniewaz powinny by¢ okreSlone procedury umozliwiajgce siegniecie do
potrzebnych danych, jednoczesnie procedury te nie powinny by¢ zbyt uporczywe, poniewaz tamujg wtedy
szybki przeptyw informacji. Na podstawie wywiaddw indywidualnych mozna wnioskowag, ze stwierdzenia te
dotycza przede wszystkich kontaktéw z komdrkami ,,obstugowymi”.

Tabela 10 Sposoby pozyskiwania informacji z innych wydziatow

Kilka razy w | Razw Dwa razy w | Rzadziej niz

tygodniu tygodniu miesiacu dwa razy w
miesiacu

Telefonicznie 18 4 0
Mailowo (przy uzyciu poczty 16 5 2 2 1
elektronicznej)

W ramach spotkan roboczych 1 8 9 2 6
W ramach oficjalnych spotkan 0 2 7 6 11
Przy uzyciu oficjalnych pism 1 5 8 3

Za posrednictwem kierownictwa 1 6 5 6

Inaczej 2 1 3 15
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Zrddifo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego.

Pracownicy zajmujacy sie realizacjq projektow systemowych do kontaktdw z pracownikami innych komodrek
najczesciej wykorzystujq telefon i poczte elektroniczna. Wskazuje to na czesty nieformalny sposdb
kontaktowania sie.

Oficjalne pisma, oficjalne spotkania oraz posrednictwo kierownictwa sg wykorzystywane znacznie rzadziej,
co mozna oceni¢ pozytywnie. Stosunkowo czesto majg miejsce spotkania robocze, co rowniez pozytywnie
wplywa na komunikacje pozioma.

Badani zostali rowniez poproszeni o zaproponowanie rozwigzan, ktére mogtyby polepszy¢ komunikacje.
Zdecydowanie najczesciej wymieniane byly czestsze spotkania zaréwno pomiedzy pracownikami, jak
rowniez spotkania z kierownictwem.

Komunikacja z IP2

Wiekszos$¢ pracownikow biorgcych udziat w badaniu kontaktowato sie przynajmniej raz w ciggu ostatniego
roku z pracownikami IP2. Tylko 3 osoby nie miaty kontaktu z IP2 i byly to dwie osoby zajmujace sie
informacjg i promocjq oraz jedna zajmujaca sie rozliczaniem projektu.

Wykres 41 Jak czesto w ciagu ostatniego roku kontaktowat | a sie Pan | Pani z pracownikami IP2?

Rzadziej niz Kilka razy w
dwa razy w e tygodniu
miesigcu _,\ 6
6 :

Dwa razy w
miesigcu
5

Zrddfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Czeste kontakty z IP2 (przynajmniej raz w tygodniu) miato 12 badanych. Pozostate 11 kontaktowato sie
raczej sporadycznie.

Tabela 11 W jaki sposob kontaktowat(a) sie Pan (i) z przedstawicielami IP2? Prosze wskazac wszystkie prawdziwe
odpowiedzi.

Kilka razy LEVAY Dwa razy w | Rzadziej Nigdy
w tygodniu | tygodniu miesiqcu niz dwa
razy w

Telefonicznie 6 5 3
Mailowo (przy uzyciu poczty elektronicznej) 5 6 2
W ramach spotkan roboczych 0 0 3
W ramach oficjalnych spotkan 0 0 2
Przy uzyciu oficjalnych pism 0 2 12 2
Za posrednictwem kierownictwa 1 1 5 9 7
Inaczej 2 0 0 2 19

Zrddio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego.

Jak pokazuje powyzsza tabela, pracownicy instytucji bedacych beneficjentem systemowym najczesciej
kontaktujg sie z IP2 za pomoca telefonu i poczty elektronicznej. Pokazuje to, ze komunikowanie nie musi
by¢ bardzo sformalizowane by mogto by¢ efektywne. Inne kanaty komunikacyjne sg wykorzystywane
znacznie rzadziej.

Zdaniem respondentéw ogodlnie proces komunikacji pomiedzy beneficjentem systemowym a IP2 jest
oceniany bardzo pozytywnie. Tylko dwie osoby wskazaty, ze podczas kontaktu pojawity sie problemy. W
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pytaniu otwartym, gdzie respondenci pytani byli o cato$ciowg ocene kontaktéw z IP2 tylko kilka wypowiedzi
sugeruje, ze istniejg miejsca, gdzie nalezatoby popracowac nad przebiegiem komunikaciji:

o IP2 wykonuje funkcjie kontroing a mato eksperta i doradcy przy rozwigzywaniu problemow
zwigzanych z realizacjg projektu

o Raczej dobrze, choc nie zawsze uzyskuje jasne stanowisko w okreslonej sprawie

e Zuwagi na koniecznosc konsultowania przez opiekuna projektu odpowiedzi z osobami zajmujacymi
sie konkretna tematykq zdarzaja sie opoznienia w otrzymywaniu odpowiedzi/wyjasnien. Wiekszos¢
problemow udaje sie wyjasnic telefonicznie, istnieje gotowosc pomocy

W badaniu jakosciowym réwniez uzyskano ogodlnie bardzo dobra opinie o kontaktach z 1P2. W
poczatkowym okresie wdrazania problemem byta duza rotacja kadry IP2, zaobserwowano jednak juz
stabilizacje zespotu, co znaczaco poprawito jako$¢ kontaktow. Zwrécono jednak uwage na potrzebe
wzmocnienia zespotu IP2 o specjaliste ds. zaméwien publicznych i prawnika po to, by IP2 w wiekszym
stopniu spetniata oczekiwang role doradczg dla beneficjentow systemowych. Istnieje w tym zakresie
roznica opinii miedzy kierownictwem IP2 a beneficjentami — ci ostatni oczekujg wsparcia i porady,
zaktadaja, ze upowaznia ich do tego status beneficjenta systemowego, zas IP2 nie czuje sie powotana do
tej roli i nie widzi podstaw do szczegdlnego traktowania beneficjentow.

Zwrocono uwage na zdarzajace sie sytuacje przesylania przez IP2 pism wymagajacych przygotowania i
przekazania informacji w terminie 1-2 dniowym.

W dyskusji grupowej wyraznie mozna byto zaobserwowac, ze kazdy z beneficjentdbw ma nieco odmienne
preferencje, jesli chodzi o sposdb komunikowania sie IP2 z nim. Wynika z tego sugestia — mozliwa do
realizacji przy tak ograniczonej liczbie beneficjentow — dokonania indywidualnych uzgodnien co do
optymalnego sposobu komunikacji.

Beneficjenci pozytywnie oceniajq strone internetowa www.zdrowie.gov.pl, jako dobrze stuzacq
powszechnemu informowaniu o aktualnosciach we wdrazaniu Dziatania 2.3.

3.3.3Whnioski

Analiza materiatu badawczego pozwala stwierdzi¢, ze istnieje kilka punktéw zapalnych w komunikacji
wewnetrznej.

Przynalezno$¢ dwoch elementéw systemu zarzadzania wdrazania Dziataniem 2.3 PO KL do tego samego
Ministerstwa, ktdre jest instytucjgq biurokratyczng z dtugg tradycja, moze powodowac ktopoty w
komunikacji pomiedzy tymi dwoma departamentami. Mozliwo$¢ zaistnienia takiego problemu powinna by¢
dostrzezona na etapie projektowania systemu zarzadzania i wdrazania, poniewaz wynikajg one z
opisywanych przez socjologie organizacji whasciwosci instytucji biurokratycznych. Projektowanie systeméw
wdrazania powinno uwzglednia¢ zaleznosci hierarchiczne pomiedzy instytucjami, poniewaz nawet, jesli
cztonkowie obu instytucji podchodzg z entuzjazmem do systemu w ktérym np. hierarchia sie odwraca, to
po pewnym czasie strukturyzujg sie konflikty, ktére trudno rozwigzac. Dlatego w projektowaniu nowych
systemdw relacji pomiedzy instytucjami nalezy uwzgledniac¢ czynnik socjologiczny.

Rekomendujemy, by komunikacja pomiedzy DFE a Departamentem Pielegniarek przebiegata zgodnie z
procedurami, ktore w tym zakresie powinny jasno nakresli¢ jacy pracownicy i w jakim zakresie mogg prosic
o wykonanie pewnych zadan bez posrednictwa kierownictwa, kiedy mozliwe jest przekazywanie odpowiedzi
drogg elektroniczng czy telefoniczng bez posrednictwa kierownictwa czy tez bez oficjalnych pism, a kiedy
droga pisemna jest konieczna. Takie rozwigzania przynosza dalszg formalizacje kontaktéw, jednak
okreslajg, kiedy ta formalizacja jest mozliwa do pominiecia. Z drugiej jednak strony badanie pokazato, ze
generalnie komunikacja mailowa jest akceptowana i efektywna, warto wiec, by réwniez zespot DPP w
wiekszym stopniu akceptowat te forme kontaktéw.

Proponujemy réwniez, by utworzy¢ baze czy tez spis, gdzie gromadzone sg jakie informacje dostepne sg w
instytucji. Pozwoli to zaoszczedzi¢ czas w gromadzeniu informacji od Departamentu Pielegniarek, ktory jest
czescig tej samej instytucji, co IP2.

W przypadku komunikacji z IP2 pojawity sie natomiast postulaty, co do pewnego przesuniecia akcentéw w
petnionych funkcjach, jakie petni IP2 wobec beneficjentdw systemowych. Badanie wskazuje, ze obecnie
IP2 gtownie kontroluje i nadzoruje realizacje projektow, natomiast w zbyt matym stopniu uczestniczy w
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definiowaniu operacyjnym celéw. W efekcie beneficjenci systemowi nie zawsze otrzymujg od pracownikdw
IP2 satysfakcjonujacg wiadomos¢ zwrotna.

Jak juz wskazano, istnieje w tym zakresie rdznica opinii miedzy kierownictwem IP2 a beneficjentami.
Zdaniem ewaluatorow status beneficjenta systemowego jest nieco inny niz beneficjenta ,konkursowego” ze
wzgledu na specyfike projektdw systemowych, jako projektdw o charakterze strategicznym w danym
obszarze. Oczywiscie nie zwalnia to beneficjentdw systemowych z przestrzegania wszelkich obowigzujacych
regut we wdrazaniu projektéw. Nie zwalnia ich takze z catkowitej odpowiedzialnosci za projekt i
koniecznosci samodzielnego podejmowania decyzji. Z drugiej jednak strony majq prawo oczekiwac
wsparcia. IP2 udziela wsparcia w szerokim zakresie i jest to dobrze oceniane przez beneficjentéw (jak tez
przez ewaluatorow), nadal jednak jest miejsce na wzmocnienie tej roli. Wazne jednak, by réwniez
beneficjenci zachowywali $wiadomo$¢ obu funkcji IP2 — doradczej i kontrolnej i nie naduzywali tej
pierwszej.

W tym kontekscie warto zwrdci¢ uwage na nieobecnos¢ w systemie wdrazania departamentéw wiasciwych
— odpowiadajacych za dane dziedziny/obszary, ktorym poswiecone sg projekty. Wiaczenie sie tych
departamentdw w rozwigzywanie problemow na ktdre napotykajg beneficjenci moze mie¢ pozytywny
wptyw na realizacje projektdéw i mogtoby uczynic relacje BS — IP2 bardziej przejrzysta.

Komunikacja pomiedzy IP2 a beneficjentami systemowymi przebiega do$¢ sprawnie iz perspektywy
uczestnikdw tego procesu jest uzyteczna i skuteczna. Wyjatkiem sg zaburzenia, ktdre zachodzg na linii DFE
a Dep. Pielegniarek. Wynikajg one z nie do konca przemyslanego ksztattu catego systemu zarzadzania i
wdrazania. W chwili obecnej przede wszystkim nalezy ustali¢ reguty wzajemnej komunikacji. Niestety
istniejace procedury Ministerstwa Zdrowia nie uwzgledniajg sytuacji, w ktorej dwa departamenty sg
wzgledem siebie jednoczes$nie w relacji wertykalnej jak i horyzontalnej.

Zaletg kontaktéw pomiedzy instytucjami uczestniczacymi w realizacji Dziatania 2.3. PO KL jest to, ze s3 to
przede wszystkim kontakty o charakterze nieformalnym, a wiec telefoniczne i mailowe. Jak podkreslano w
trakcie badania jakosciowego kontakty formalne, a wiec w formie oficjalnych pism, sg stosowane jako
ostatecznos¢ w przypadku konieczno$ci rozstrzygniecia istotnych kwestii dotyczacych realizacji projektu,
ktore wymagajg formy pisemne;.

Komunikacja pomiedzy pozostatymi elementami systemu (IP, IZ) a IP2 i beneficjentami systemowymi
przebiega bez znaczacych zaktocen i jest uzyteczna dla badanych instytucji. Niepokoi¢ moze jedynie tak
czesty kontakt IP2 bezposrednio z IZ z pominieciem IP. Sytuacje te wyjasniajq jednak informacje
pozyskane w trakcie badania jakosciowego, w ktorym podkreslono, ze IP2 kieruje w pierwszej kolejnosci
zapytania/watpliwosci do IP, ktéra jednak sugeruje bezposredni kontakt z IZ. Ma to oczywiscie swojg
zalete w postaci skracania drogi pozyskiwania niezbednych informacji oraz prawdopodobnie szybszego
rozwigzywania kwestii problemowych. Skoro jednak system skonstruowany zostat w taki sposéb, ze to IP
powinno przede wszystkim stanowi¢ wsparcie dla IP2 w sytuacjach problemowych, stosowany zwyczaj
$wiadczy¢ moze z jednej strony o stabosci IP jako instytucji nadrzednej dla IP2, a z drugiej strony nasuwa
pytanie o sens i uzytecznos¢ istnienia tego ogniwa w systemie. Zdaniem ewaluatorow nie nalezy jednak
ogranicza¢ mozliwosci kontaktow IP2 z 1Z, skoro stuzy to sprawnosci wdrazania Dziatania. Uwaga
powyzsza ma na celu jedynie zwrdcenie uwagi na stabo$¢ przyjetego systemu wdrazania.

4. Analiza SWOT

Analiza SWOT zostata przeprowadzona w formie jednodniowego seminarium z udziatem pracownikéw
petnigcych kierownicze funkcje w ramach Dziatania 2.3. Aby uzyska¢ mozliwie najbardziej adekwatne
informacje, wprowadzono do metody pewne modyfikacje.
Na poczatku zostaty zidentyfikowane mocne i stabe strony

Slabe stron

Obszar zarzadzania zasobami ludzkimi
- identyfikowanie sie pracownikdw (IP2 i BS) z projektem | - czeste zmiany personelu (rotacja)

- zaangazowanie, zapat pracownikow (IP2 i BS) - brak wiedzy w pewnych obszarach tematycznych (PZP,
- wiasciwie wykwalifikowane osoby na wiasciwych szczegotowe regulacje dot. EFS - BS, wiedza na temat
stanowiskach kwestii merytorycznych - IP2)
- kadra otwarta na zmiany - nadinterpretacja przepiséw i zasad wdrazania projektow
- wynagrodzenia osob realizujgcych projekty (BS) - niska innowacyjnos¢
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- wspolne dziatanie na rzecz wspolnego celu
- czeste szkolenia

- zbyt niski poziom zatrudnienia
- przecigzenie pracq

- trudnosci w pozyskaniu wykwalifikowanych
pracownikéw

- zbyt staby system motywacyjny i szkoleniowy

- dopiero budujace sie kompetencje kadry

- zbyt mate wynagrodzenia personelu pomocniczego

Obszar komunikacji

- tatwosc i szybkos$¢ komunikacji (e-mail, tel., fax) na linii
IP2 - BS

- biezace otrzymywanie stanowisk 1Z

- szybka reakcja IP2

- umiejetny przekaz informacji (przez IP2)

- dostepno$¢ oséb w IP2

- wymiana doswiadczen podczas szkolen i innych spotkan
- aktualna informacja na stronie internetowej

- mata liczba beneficjentow — mozliwos¢ czestego i
bezposredniego kontaktu z BS

- kompetentny i operatywny opiekun projektu

- zaangazowanie kierownikow projektow

- male zainteresowanie kierownictwa resortu i tzw.
departamentow wtasciwych

- trudne relacje poziome - - blokada komunikacyjna z
personelem obstugowym

- nattok informacji — zbyt duza liczba wytycznych i opinii
- diugie oczekiwanie na odpowiedz w sytuacji
wymagajacej dodatkowych konsultacji przez opiekuna

Obszar procedur

- konieczno$¢ posiadania bardzo szczegdtowych instrukcji
wykonawczej
- skomplikowanie wymagan formalnych, wymagajace

- utatwiajg nowym osobom wdrozenie do pracy stworzenia u beneficjenta ,firmy” do spetniania tych

- pomagajg w miare sprawnie rozlicza¢ projekty wymogow
- sprawny obieg dokumentéw - niejasne i skomplikowane regulacje ustawy PZP
- odpowiedni podziat rél w projekcie - czeste zmiany wytycznych

- ,wymuszenie” jednolitego podejscia do realizacji zadan | - wprowadzanie zmian z mocg wsteczng

-nadmiernie sformalizowany tryb sktadania wnioskéw o
ptatnosc (kolejne wersje po poprawkach muszg byc
sktadane z ponownym kompletem zatacznikdw)
W kolejnym kroku uczestnicy seminarium wspdlnie dokonywali analizy tych mocnych stron, w przypadku
ktorych zmiana bytaby zagrozeniem dla projektu, ktore wiec nalezy otoczy¢ szczegding troskg — ktdre
stanowig najwiekszg szanse dla sprawnego skutecznego wdrazania Dziatania. Z drugiej zas strony
wskazywali najstabsze stabe strony — czyli takie, ktdre sprawiajq najwiecej problemoéw i ktorych
pozostawienie bez reakcji stanowi zagrozenie dla wdrazania Dziatania.
W obszarze zasobow ludzkich szczegdlnie cenne jest zaangazowanie i zapat pracownikdw, zagrozeniem zas
jest rotacja kadr i niedobor kadr.
W obszarze komunikacji najwiekszg szansgq sg kompetentni opiekunowie projektow z jednej strony i
zaangazowanie kierownikow projektow z drugiej. Nalezy przy tym zauwazyc, ze ta opinia nie jest sprzeczna
Z wyrazanymi wczesniej opiniami o problemach wystepujacych we wspdtpracy na linii opiekun — BS. Cenna
jest bowiem juz sama instytucja opiekuna, a jesli do tego opiekun jest kompetentny — merytorycznie i
komunikacyjnie, wowczas ocena jest szczegdlnie wysoka. Duzym problemem, stanowigcym zagrozenie dla
realizacji projektow i wdrozenia ich rezultatow jest niskie zainteresowanie kierownictwa resortu projektami
w ogodle, a tym bardziej ich rezultatami.
W obszarze procedur szansg jest uporzadkowanie podejscia do realizacji zadan i utatwianie nowym osobom
wiaczanie sie do realizacji zadan. Zagrozeniem natomiast jest nadmierna biurokratyzacja (,papierologia”) i
zmienno$¢ zasad wdrazania PO KL, w tym zwlaszcza zmiany z mocg wsteczna. Zagrozeniem moze byé
dopuszczenie do nadmiernej szczegétowosci procedur.
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Whioski i rekomendacje

Podsumowujac wyniki badania odniesiemy sie na wstepie do zastosowanych kryteridw ewaluacyjnych:
Trafnos¢: generalnie przyjeto wiasciwy system wdrazania Dziatania, cho¢ przeglad zastosowanych
podejs¢ wskazuje, ze lepszym rozwigzaniem jest lokowanie projektow systemowych poza ministerstwem.
Efektywnosé: przyjety system jest oszczedny — niekiedy wrecz zbyt oszczedny, jesli spojrzeé na
przecigzenie pracownikdw. Z drugiej jednak strony rozbudowana biurokracja (pozostajaca poza decyzjami
IP2 i BS) stwarza ryzyko marnowania skromnych zasobéw na dziatania nie zwigzane z osigganiem celéw
Dziatania. Z tego wzgledu nalezy dotozy¢ wszelkich staran, aby nie dopuszcza¢ do dalszego komplikowania
systemu - zaréwno na poziomie ogdlnym (IZ i IP), jak i bezposrednio przez IP2 lub samych beneficjentéw.
Skutecznos¢: cele zostaty osiggniete — system funkcjonuje sprawnie, istnieje zupetnie dobra wspotpraca
na linii IP2 — Beneficjenci Systemowi, kanaty komunikacji sa drozne, cho¢ jest tu miejsce na doskonalenie.
Uzyteczno$¢: zastosowany system zarzadzania i wdrazania Dziatania 2.3 funkcjonuje generalnie
prawidtowo, jest zrozumialy i akceptowany przez jego wszystkich uczestnikéw. Kilka elementéw moze
jednak zostac¢ udoskonalonych, co niewatpliwie wptynie na poprawe satysfakcji z uczestnictwa w systemie.

Ponizej przedstawiamy najwazniejsze wnioski z badania. Stanowig one powtdrzenie wnioskéw
sformutowanych w ramach kazdego z obszardéw badawczych, jednak zebranie ich w jednym miejscu ma na
celu utatwienie w korzystaniu z raportu. Koncentrujemy sie przy tym na tych wnioskach, ktdére wymagajq
interwencji — zgodnie z przedstawionym na wstepie zatozeniem. Do kazdego z wniosku sformutowano
rekomendacje.
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Tabela 12

PSDB

part of the WYG group

_ Zarzadzanie zasobami

1.1.

1.2,

1.3.

1.4.

Krotki opis problemu
Waznos¢

Rekomendacja

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia
Miejsce w raporcie

Krotki opis problemu
Waznos¢

Rekomendacja

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia
Miejsce w raporcie

Krotki opis problemu
Waznos¢

Rekomendacja

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia
Miejsce w raporcie

Krotki opis problemu
Waznosé

Rekomendacja

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia

Braki kadrowe w IP2

Wysoka

Zatrudnienie nowych o0sdb — zapetnienie vacatéw; przeglad podziatu zadan

Liczba pracownikéw i podziat zadan miedzy nimi optymalny do wykonywania zadan
IP2

II potrocze 2009

3.2

Braki kadrowe w zespofach projektowych

Srednia

Dokonanie przegladu projektow pod katem mozliwosci zwiekszenia obsady kadrowej; przeglad podziatu zadan w ramach
istniejacych zasobow

Optymalizacja zatrudnienia

BS we wspotpracy z IP2

II potrocze 2009

3.2

Czes¢ pracownikow posiada niewystarczajacq wiedze z zakresu myslenia projektowego i zarzadzania projektem

Srednia

Zorganizowanie szkolenia z zakresu myslenia projektowego i zarzadzania projektem (wspdinego dla IP2 i beneficjentow)
Wszyscy pracownicy posiadajg wiedze i umiejetnosci z zakresu pracy projektowej; integracja zespotow

IP2 oraz BS

II potrocze 2009

3.2

Potrzeby szkoleniowe pracownikdw BS nie sq badane i odpowiednio zaspokajane

Srednia

Dokonanie petnego badania potrzeb szkoleniowych we wspotpracy z personelem i kierownikami projektow w ramach prac
nad Planem Dziatania Pomocy Technicznej

Zdefiniowane potrzeby szkoleniowe i opracowany adekwatny plan szkolen

BS wspolnie z IP2

Czerwiec 2009
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1.5.

Miejsce w raporcie
Krotki opis problemu
Waznos¢
Rekomendacja

Stan docelowy
Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia

Miejsce w raporcie

3.2

Niewystarczajacy poziom wiedzy pracownikow IP2 na temat specyfiki dziatania instytucji BS oraz merytorycznej
zawartosci projektow

Wysoka

Zorganizowanie spotkan informacyjno-szkoleniowych IP2 — BS; organizowanie takich spotkan w przypadku zmiany na
stanowiska opiekuna projektu

Dobra wspdtpraca merytoryczna IP2 — BS
IP2 we wspotpracy z BS

II pétrocze 2009

3.2,3.3

, fommes

2.1.

2.2,

2.3.

Krotki opis problemu
Waznos¢
Rekomendacja

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia
Miejsce w raporcie

Krotki opis problemu
Waznos¢

Rekomendacja

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia
Miejsce w raporcie

Krotki opis problemu

Waznos¢
Rekomendacja

Problemy w komunikacji poziomej w ramach MZ
Wysoka

Wiaczenie kierownictwa resortu (w tym Dyrektora Generalnego) w zdefiniowanie miejsca i roli Dziatania 2.3 POKL w
strategicznych zadaniach resortu; wypracowanie zasad realizacji zadan (wspdlne) i wdrozenie ich w formie zarzadzenia

Sprawne wdrazania Dziatania 2.3; sprawna realizacja projektu dep. Pielegniarek i Potoznych; ptynne wejscie do systemu
nowych departamentéw (o ile zostanie podjeta decyzja o uruchomieniu kolejnego projektu w ramach MZ)

IP2, Kierownictwo resortu

IT pétrocze 2009

3.3

Problemy komunikacje z BS, w tym zwiaszcza z dep. Pielegniarek i Potoznych
Wysoka

1. Ustali¢ indywidualnie z kazdym z beneficjentéow preferowane przez niego sposoby komunikacji, dostosowane do
specyfiki instytucji
2. Dokonac weryfikacji umiejetnosci i predyspozycji osob petnigcych role opiekuna projektu i w razie potrzeby
dokonac¢ zmian na stanowisku, badz skierowac pracownika na szkolenie

Sprawna komunikacja, wedtug ustalonych adekwatnych zasad; wzmocnienie kontaktow

1P2

I1 potrocze 2009

3.3

Dep. Pielegniarek i Potoznych oraz DFE sg czescig tego samego Ministerstwa, dysponujg wiec wspolnymi procedurami i

danymi — natomiast DFE traktuje wszystkich BS jednakowo jak instytucje zewnetrzne

Srednia

Opracowanie bazy wspolnych dokumentéw dla DFE i DPP, zwrdcenie uwagi opiekuna projektu i innych odpowiednich
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2.4.

3.1.

3.2.

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia
Miejsce w raporcie

Krotki opis problemu

Waznos¢
Rekomendacja

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia
Miejsce w raporcie
Procedu

0s0b, by wysytane prosby o dokumenty i informacje dotyczyly takich dokumentéw i informacji, ktorych DFE nie posiada i
nie moze uzyskac np. z wspdlnego serwera

Skrocenie czasu gromadzenia danych i dokumentdw przez IP2; poprawa wspotpracy

1P2

II potrocze 2009

3.3

Pracownicy zespotdw projektowych odczuwajg ograniczenia w dostepnie do wiedzy i informacji, postulujac czestsze
spotkania zespotow; poczucie niepetnego poinformowania moze okazaC sie barierq w sprawnej realizacji zadan i
obnizonym poczuciem wiezi z projektem

Srednia

Dokonanie przez BS przegladu zasad komunikacji i wprowadzenie — w konsultacji z pracownikami zaangazowanymi we
wdrazanie projektow — stosowych zmian

Sprawna komunikacja pozioma — lepsza realizacja projektow,

BS

II potrocze 2009

3.3

Krotki opis problemu

Waznos¢

Rekomendacja

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia
Miejsce w raporcie

Krotki opis problemu

Waznosé

Rekomendacja

Stan docelowy

Instytucja odpowiedzialna
Mozliwy termin wdrozenia
Miejsce w raporcie

Zmiany zasad realizacji PO KL, inicjowane przez Instytucje Zarzadzajaca, powodujg problemy w realizacji projektow,
zwlaszcza jesli sa wprowadzane z mocg wstecz

Wysoka

1Z powinna ograniczy¢ zmiany, a wprowadzajac je — stosowac okresy przejsciowe i nie odnosic ich do projektow w toku
Wieksza statosc¢ i przewidywalnosé systemu

1z

Czerwiec 2009

3.1

W Instrukcji Wykonawczej stwierdzono niedoskonatosci, mogace skutkowac¢ zachowawczym dziataniem pracownikow lub
opoznieniem w realizacji zadan

Srednia

Dokonanie przegladu instrukcji i zmian zapisow

Instrukcja bedzie petnita role przewodnika usprawniajacego realizacje zadan

IP2

Czerwiec 2009

Zatacznik 6
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Zataczniki do raportu koncowego

w ramach badania ewaluacyjnego pn.

»,Ocena systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania 2.3 PO
KL w relacji: Instytucja Posredniczaca II stopnia —
beneficjenci systemowi”

maj 2009

UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI

- NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY




Wykaz pytan badawczych

W badaniu poszukiwano odpowiedzi na nastepujace szczegdtowe pytania badawcze:

1.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi
1.1.W jakim stopniu planowany i realizowany nabdr pracownikéw w IP2 zapewnia prawidtowq
realizacje zadan w ramach PO KL?

1.2. W jakim stopniu aktualne zatrudnienie w komodrkach zaangazowanych w proces wdrazania
PO KL w IP2 pozwala na sprawng i terminowg realizacje powierzonych zadan?

1.3.W jakim stopniu proces odchodzenia lub przechodzenia pracownikéw zaangazowanych
w proces wdrazania PO KL w IP2 wptywa na stopien realizacji powierzonych zadan?

1.4.W jakim stopniu kwalifikacje i doSwiadczenie pracownikdw zatrudnionych w IP2 sg
adekwatne z punktu widzenia postawionych im zadan?

1.5. W jakim stopniu obecny i planowany system szkoleniowy i motywacyjny w IP2 odpowiada
potrzebom pracownikdw i potrzebom wynikajacym z realizowanych zadani?

1.6.W jakim stopniu zasoby kadrowe (osoby zaangazowane w realizacie projektow)
poszczegblnych beneficjentdéw systemowych zapewniajq sprawng i terminowg realizacje
powierzonych zadan?

1.6.1. W jakim stopniu planowany i realizowany nabor pracownikdw w instytucjach
beneficjentéw systemowych zapewnia prawidtowg realizacje zadan w ramach Dziatania?

1.6.2. W jakim stopniu aktualne zatrudnienie w komodrkach zaangazowanych w proces
wdrazania PO KL w instytucjach beneficjentow systemowych pozwala na sprawng
i terminowg realizacje powierzonych zadan?

1.6.3. W jakim stopniu proces odchodzenia Ilub przechodzenia pracownikéw
zaangazowanych w proces wdrazania PO KL w instytucjach beneficjentow systemowych
wplywa na stopien realizacji powierzonych zadan?

1.7.W jakim stopniu obecny i planowany system szkoleniowy i motywacyjny w instytucjach
beneficjentdw systemowych odpowiada potrzebom pracownikow i potrzebom wynikajgcym
z realizowanych zadan?

1.8. W jakim stopniu kwalifikacje i doswiadczenie os6b zaangazowanych w realizacje projektow
u poszczegolnych beneficjentdbw systemowych sg adekwatne z punktu widzenia
powierzonych im zadan?

1.9.Na ile istniejacy system zarzadzania zasobami ludzkimi w IP2 i instytucjach beneficjentéw
systemowych umozliwia elastyczne reagowanie na zmieniajgce sie warunki wdrazania
programu?

Komunikacja i wspdtpraca wewnetrzna w ramach instytucji odpowiedzialnych za wdrazanie

Dziatania 2.3 PO KL oraz pomiedzy podmiotami zaangazowanymi we wdrazanie Dziatania

2.1. W jakim stopniu komunikacja wewnetrzna w ramach poszczegdinych podmiotéw
zaangazowanych we wdrazanie Dziatania zapewnia sprawng realizacje postawionych zadan?

2.1.1. W jakim stopniu komunikacja pionowa umozliwia sprawng realizacje zadan przez
te podmioty? Jak oceniany jest przeptyw informacji i dokumentow pomiedzy kadrg
zarzadzajacq a pracownikami? Czy mozna wskaza¢ tzw. ,waskie gardla” utrudniajgce
przeptyw informacji? Jezeli tak, to jakie rozwigzania moga by¢ wprowadzone w celu
usprawnienia przeptywu informacji?

2.1.2. Jak oceniany jest przeptyw informacji i dokumentéw pomiedzy pracownikami
poszczegblnych podmiotdw (komunikacja pozioma)? Jaka jest dostepno$¢ do
wymaganych informacji, ktdre znajdujq sie w innych komdrkach/jednostkach
organizacyjnych danego podmiotu? Czy mozna wskazac tzw. ,waskie gardfa” utrudniajace
przeptyw informacji? Jezeli tak, to jakie rozwigzania mogg by¢ wprowadzone w celu
usprawnienia przeptywu informacji?



2.1.3. Jakie sg sposoby komunikacji wewnetrznej w ramach poszczegdinych instytucji oraz
pomiedzy instytucjami? Czy i w jaki sposéb mozna polepszy¢ jako$¢ komunikacji? Jakie
narzedzia, metody sg wykorzystywane w celu usprawnienia komunikacji wewnetrznej?

2.1.4. Czy struktura organizacyjna kazdej z badanych instytucji sprzyja swobodnemu
przeptywowi informacji i dokumentéw?

2.1.5. Na ile komunikacja wewnetrzna w kazdej z instytucji wspierana jest nowoczesnymi
technikami informacyjnymi?

2.2. W jakim stopniu komunikacja zewnetrzna pomiedzy podmiotami zaangazowanymi we
wdrazanie Dziatania zapewnia sprawng realizacje postawionych zadan?

2.2.1. Jak oceniany jest przeptyw informacji i dokumentow pomiedzy IP2 a beneficjentami
systemowymi? Czy dostep do informacji umozliwia beneficjentom systemowym odpowiednie
pelnienie wyznaczonej funkcji w systemie? Czy przekazywane informacje sg aktualne
i wiarygodne? Czy mozna wskaza¢ tzw. ,waskie gardta” utrudniajace przeptyw informacji?
Jezeli tak, to jakie rozwigzania moga by¢ wprowadzone w celu usprawnienia przeptywu
informacji?

2.2.2. Jak oceniana jest przez beneficjentdw systemowych wspdtpraca miedzy IP2 a IP i I1Z
w trakcie realizacji projektow? Czy i w jaki sposob wspotpraca ta mogtaby by¢ usprawniona?
Jak wspotpraca z IP2 i IZ jest oceniana przez pracownikéw IP2? Czy i jaki wptyw ma ona na
realizacje Dziatania?

3. System procedur
3.1. W jakim stopniu obowigzujagce w ramach IP2 instrukcje/procedury sg jasne, czytelne
i zrozumiate z punktu widzenia pracownikdéw zaangazowanych we wdrazanie Dziatania?

3.2. Czy obowigzujace w IP2 procedury zapewniajq prawidtowg realizacje powierzonych zadan?

3.3. Czy u poszczegdlnych beneficientdw systemowych obowigzuja odpowiednie
instrukcje/procedury?

3.3.1. Jezeli tak, to w jakim stopniu obowigzujgce instrukcje/procedury sa jasne, czytelne
i zrozumiate z punktu widzenia o0sOb zaangazowanych w realizacje projektow
u poszczegolnych beneficjentow? Czy obowigzujace instrukcje/procedury zapewniajq
prawidtowg realizacje zadan?

3.3.2. Jezeli nie, to jak brak tych instrukcji/procedur wptywa na realizacje powierzonych
zadan?

3.4. Czy zmiany wprowadzane w systemie realizacji PO KL powodujg opdznienia we wdrazaniu
Dziatania?

3.5. Czy przyjety system kontroli umozliwia sprawne i efektywne wykrywanie nieprawidtowosci
przy realizacji projektdw i wykorzystaniu funduszy? Czy dziatania podejmowane w celu
usuniecia nieprawidtowosci i poprawy funkcjonowania systemu s odpowiednie? Czy
zastosowane rozwigzania kontrolne sg zrozumiate dla kierownictwa i pracownikdw i czy sg
przez nich stosowane?

3.6. Czy system monitoringu stuzy zapewnieniu odpowiedniej jakosSci i sprawnosci realizacji
Dziatania/ Programu? Czy dostarcza na czas petne i wiarygodne dane umozliwiajace
$ledzenie osiggania celdow operacyjnych i celéw programowych PO KL oraz identyfikacje
zagrozen i probleméw pojawiajacych sie w trakcie realizacji Dziatania?

3.7. Jaki jest poziom delegacji zadan i uprawnien decyzyjnych w instytucjach uczestniczacych we
wdrazaniu Dziatania? Czy poziom ten zapewnia sprawng i efektywng realizacje Dziatania?



1. Narzedzia

2.1. Scenariusz wywiaddow indywidualnych w IP2
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SCENARIUSZ WYWIADU Z DYREKTOREM DEPARTMENTU FUNDUSZY EUROPEJSKICH
I Z NACZELNIKIEM WYDZIALU INSTYTUCII WDRAZAJACE]J PO KL W MINISTERSTWIE
ZDROWIA

Tytutem przypomnienia — do wprowadzenia

Gtéwnym celem badania jest ocena struktur i mechanizmow zarzadzania i wdrazania Dziatania
2.3 PO KL pod katem ich funkcjonalnosci, skutecznosci i adekwatnosci z punktu widzenia
systemu zarzadzania | wdrazania na poziomie Instytucji Posredniczacej II stopnia oraz
beneficientow  systemowych | wypracowanie propozycjii usprawnieri w  zakresie
funkcjonowania systemu zarzgdzania i wdrazania Dziatania 2.3 PO KL.

Cele szczegdtowe badania:

a) Ocena funkcjonalnosci systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w instytucjach
zaangazowanych we wdrazanie Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz
beneficjenci systemowi);

b) Analiza skutecznosci procesu komunikacji i wspotpracy osob i struktur w instytucjach
zaangazowanych we wdrazanie Dziatania (Instytucja PosSredniczaca II stopnia oraz
beneficjenci systemowi);

c) Ocena adekwatnosci i skutecznosci procedur stosowanych w procesie wdrazania
Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz beneficjenci systemowi);

d) Wskazanie ewentualnych stabych punktéw systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania
pod katem ww. celow;

e) Wypracowanie propozycji usprawnien w odniesieniu do stwierdzonych niedoskonatosci
w ramach systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania.



Pytania

Czes¢ I Kontekst

4.

Jakie sg doswiadczenia departamentu w zakresie wdrazania funduszy strukturalnych
i pomocowych? Czy dotyczg one EFS? Ilu pracownikdw obecnie zajmujacych sie EFS uczestniczyto
w tych wczesniejszych doswiadczeniach?

Jaki byt udziat departamentu (dyrektora) w definiowaniu zadan MZ w PO KL? Jaki byt wptyw na
zakres merytoryczny Dziatania 2.3 i poszczegolnych projektow? Jaki byt wplyw/udziat
departamentu na wybodr beneficjentdw systemowych? A jaki byt wptyw instytucji petnigcych
funkcje beneficjentow systemowych na decyzje o przyjeciu tej funkcji?

Czesc II Zasoby IP2

6.

10.

11.

Jesli wydziat zajmujacy sie EFS utworzono w zwigzku z PO KL — kiedy przystgpiono do jego
tworzenia? Jak ksztattowat sie wzrost zatrudnienia w wydziale oraz jakie sq plany na przysztos¢ w
tym zakresie? Czy liczebnos$¢ zespotu jest wystarczajaca? A jesli nie, to jakie sg tego przyczyny
i jakie skutki? (ew. podpowiedzi: zaniechania, opoZnienia, przemeczenie, wypalenie, inne) Jakie
sq Szanse na zmiane tej sytuacji?

Jakie sg zrodta rekrutacji pracownikéw do wydziatu (czy np. korzysta sie z ,wykupowania
pracownikdw z innych instytucji zajmujacych sie EFS lub od projektodawcéw?)? Czy wystepuijg
jakie$ problemy z rekrutacjg odpowiednich pracownikéw? Jesli tak — to jakiego typu?

Czy obserwuje sie fluktuacje w tym zespole? Jaka jest jej skala, jakie przyczyny? Dokad odchodzg
te osoby? Jaki ma to wptyw na pozostatych pracownikow i na realizacje zadan?

Czy pracownicy zajmujacy sie POKL majg odpowiednie do zadan kwalifikacje? W jaki sposéb
realizowane sg dziatania podnoszace kwalifikacje? Czy wystepujg w tym zakresie jakie$ problemy
(ew. podpowiedzi: brak odpowiednich szkoleri, brak srodkow na szkolenia, brak czasu, mata che¢
udziatu w szkoleniach, trudnosci w dopasowaniu sie w zasady polityki szkoleniowej ministerstwa)?

Czy w Departamencie (Ministerstwie) istnieje system motywacyjny i czy pracownicy wiedza, na
Czym sie on opiera?

Czy pracownicy zajmujacy sie POKL sg zmotywowani do realizacji swoich zadan? Jesli nie, jakie sg
tego przyczyny? Co najlepiej motywuje pracownikéw do pracy?

Czesc III Zasoby beneficjentow

12

13.

Na ile zasoby kadrowe (osoby zaangazowane w realizacje projektow) poszczegdinych
beneficjentdw systemowych zapewniajg sprawng i terminowg realizacje powierzonych zadan? Czy
zatrudnienie przy projektach (obstudze projektéw) jest wystarczajace i czy odpowiednie sg
kwalifikacje tych osdb? Czy wystepuje tam duza fluktuacja?

Czy pracownicy zajmujacy sie projektami majg mozliwosé doskonalenia swoich kwalifikacji
zwigzanych z obstugq projektéw w ramach swoich instytucji?

Czes$¢ IV Komunikacja

14.

15.

Jakie sg przyjete w zespole zajmujacym sie wdrazaniem POKL metody komunikacji? Czy s one
skuteczne? Czy i jakie problemy wystepuja w obszarze komunikacji wewnetrznej (dyrekcja —
pracownicy i pomiedzy pracownikami?

Na ile komunikacja wewnetrzna jest wspierana nowoczesnymi technikami informacyjnymi?



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

Czy komunikacja i wspdtpraca z innymi komorkami organizacyjnymi w MZ (istotnymi z punktu
widzenia wdrazania POKL) jest problemem w realizacji zadan? Jesli tak - jakie sg to problemy
i jakie sg ich przyczyny? Jak bardzo ta wspotpraca jest sformalizowana?

W przypadku pojawiania sie zmian w realizacji PO KL - w jaki sposéb komunikowane sg one
pracownikom IP2? Czy zmiany takie przekazywane sg beneficjentom systemowym? Jeéli tak, to
jak sie to odbywa?

Jak oceniana jest komunikacja z IP (czy wystepujq w niej problemy)? A jak z I1Z — czy w ogole jest
potrzeba komunikowania sie z IZ, czy tez kontakty z IP sq wystarczajace do petnej orientacji
w zasadach wdrazania POKL? Czy we wspotpracy z IZ wystepujq problemy?

Jak przebiegata praca nad przygotowaniem projektow i wnioskow o dofinansowanie projektow
systemowych? Jak oceniane jest przygotowanie beneficjentéw do tworzenia projektéw? Jaka byta
jakos¢ wnioskow? Kto miat ostatecznie decydujacy wktad w przygotowanie wnioskow?

Jak wyglada proces przygotowania Rocznego Planu Pomocy Technicznej pod katem wspotpracy
z IP oraz pod katem wspédtpracy z beneficjentami systemowymi? Jak opracowywane sg zwilaszcza
te czesci RPPT, ktére dotycza szkoler i kontroli? Kto diagnozuje potrzeby szkoleniowe IP2
i beneficjentéw systemowych?

Czy kontakty z beneficjentami majq charakter wytacznie formalny, czy nieformalny (np. czy
pracownicy kontaktujg sie ze sobg bezposrednio, czy poprzez kolejne szczeble struktur
organizacyjnych)?

Czy sa organizowane regularne spotkania pracownikdw IP2? Czy organizuje sie regularne
spotkania pomiedzy IP2 a beneficjentami systemowymi?

Czesc¢ V Procedury

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Czy procedury obowigzujgce w ramach IP2 sg jasne, czytelne i zrozumiate z punktu widzenia
pracownikéw zaangazowanych we wdrazanie Dziatania? Jak duzy jest udziat pracownikéw IP2
w przygotowywaniu tych procedur? Czy procedury zapewniajq prawidtowg realizacje
powierzonych zadan? Czy istnieje system kontroli przestrzegania procedur przez pracownikow?

W jaki sposob weryfikowana jest znajomo$¢ pojawiajacych sie zmian w procedurach przez
pracownikow IP2?

Czy u poszczegolnych beneficjentdow systemowych obowigzujg odpowiednie instrukcje/procedury?
Jezeli nie, to czy i jak brak tych instrukcji/procedur wptywa na realizacje powierzonych zadan?

Czy zmiany wprowadzane w systemie realizacji PO KL powodujg opdznienia we wdrazaniu
Dziatania?

W jaki sposob postepuje IP2 gdy pojawia sie problem w realizacji Dziatania/poszczegdinych
projektow systemowych: czy prébuje sie ten problem rozwigza¢ samodzielnie, czy prosi sie
o pomoc IP? Jak w takich sytuacjach (problemowych) zachowujg sie beneficjenci systemowi?

Czy przyjety system kontroli umozliwia sprawne i efektywne wykrywanie nieprawidtowosci przy
realizacji projektow i wykorzystaniu funduszy? Czy byty juz prowadzone kontrole? Jesli tak to jakie
sg ich wyniki?

Czy system monitoringu stuzy zapewnieniu odpowiedniej jakosci i sprawnosci realizacji Dziatania?
Czy dostarcza na czas petne i wiarygodne dane umozliwiajgce $ledzenie osiggania celdéw oraz
identyfikacje zagrozen i problemdéw pojawiajacych sie w trakcie realizacji Dziatania?

Jaka jest jakos¢ wnioskow o ptatnos¢ sktadanych przez beneficjentéw systemowych i co sprawia
najwieksze problemy IP2 oraz beneficjentom systemowym w tym zakresie?



2.2 Scenariusz wywiadow indywidualnych z Beneficjentami Systemowymi
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SCENARIUSZ WYWIADU Z OSOBAMI KLUCZOWYMI W INSTYTUCJACH BENEFICJENTOW
SYSTEMOWYCH

Tytutem przypomnienia — do wprowadzenia

Gtownym celem badania jest ocena struktur i mechanizmow zarzadzania i wdrazania Dziatania
2.3 PO KL pod katem ich funkcjonalnosci, skutecznosci i adekwatnosci z punktu widzenia
systemu zarzadzania i wdrazania na poziomie Instytucji Posredniczqcej II stopnia oraz
beneficientow  systemowych | wypracowanie propozycjii usprawnieri w  zakresie
funkcjonowania systemu zarzgdzania i wdrazania Dziatania 2.3 PO KL.

Cele szczegbtowe badania:

f) Ocena funkcjonalno$ci systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w instytucjach
zaangazowanych we wdrazanie Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz
beneficjenci systemowi);

g) Analiza skutecznosci procesu komunikacji i wspdtpracy osob i struktur w instytucjach
zaangazowanych we wdrazanie Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz
beneficjenci systemowi);

h) Ocena adekwatnosci i skutecznosci procedur stosowanych w procesie wdrazania
Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz beneficjenci systemowi);

i)  Wskazanie ewentualnych stabych punktow systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania
pod katem ww. celow;

j)  Wypracowanie propozycji usprawnien w odniesieniu do stwierdzonych niedoskonatosci
w ramach systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania.



Pytania

Czes¢ I Kontekst

31.

32.

Jakie s doswiadczenia Panstwa instytucji w zakresie wdrazania funduszy strukturalnych
i pomocowych? Czy dotyczg one EFS? Ilu pracownikdw obecnie zajmujacych sie EFS uczestniczyto
w tych wczesniejszych doswiadczeniach?

Jaki byt Panstwa udziat w podjeciu decyzji o przyjeciu roli beneficjenta systemowego w Dziataniu
2.3? Czy byly jakies watpliwosci z tym zwigzane? Jakie? Co ostatecznie zdecydowato o przyjeciu
zadan zwigzanych z realizacjg projektu?

Czes¢ II Zasoby

33.

34.

35.

36.

37.

38.

Kiedy przystgpiono do tworzenia zespotu zajmujacego sie realizacjg projektu? Jak ksztattowato sie
zatrudnienie w zespole oraz jakie sg plany na przysztos¢ w tym zakresie? Czy liczebno$¢ zespotu
jest wystarczajaca? A jesli nie, to jakie sg tego przyczyny ijakie skutki? (ew. podpowiedzi:
zaniechania, opoznienia, przemeczenie, wypalenie, inne) Jakie sg szanse na zmiane tej sytuacji?

Jakie sg zrodta rekrutacji pracownikéw do zespotu (czy np. korzysta sie z ,wykupowania
pracownikdéw z innych instytucji zajmujacych sie EFS lub od projektodawcéw)? Czy wystepuijq
jakie$ problemy z rekrutacjq odpowiednich pracownikéw? Jesli tak — to jakiego typu?

Czy obserwuje sie fluktuacje w zespole? Jaka jest jej skala, jakie przyczyny? Dokad odchodza te
osoby? Jaki ma to wptyw na pozostatych pracownikéw i na realizacje zadan?

Czy pracownicy zajmujacy sie projektem majg odpowiednie do zadan kwalifikacje? W jaki sposob
realizowane sg dziatania podnoszace kwalifikacje? Czy wystepujq w tym zakresie jakie$ problemy
(ew. podpowiedzi: brak odpowiednich szkoleri, brak srodkow na szkolenia, brak czasu, mata chec
udziatu w szkoleniach, trudnosci w dopasowaniu sie w zasady polityki szkoleniowej instytucii? Jak
diagnozowane sg potrzeby szkoleniowe? Jak oceniane jest wsparcie oferowane przez MZ?

Czy w instytucji istnieje system motywacyjny i czy pracownicy wiedzg, na czym sie on opiera? Czy
cztonkowie zespotu sg zmotywowani do realizacji swoich zadan? Jesli nie, jakie s tego
przyczyny? Co najlepiej motywuje pracownikéw do pracy?

Jak oceniany jest potencjat IP2 jesli chodzi o zasoby kadrowe — liczebnoS¢ zespotu IP2 i jego
kwalifikacje?

Czes¢ III Komunikacja

39.

40.

41.

42.

43.

44,

Jakie sq przyjete w zespole projektowym metody komunikacji? Czy s one skuteczne? Czy i jakie
problemy wystepujg w obszarze komunikacji wewnetrznej?

Na ile komunikacja wewnetrzna jest wspierana nowoczesnymi technikami informacyjnymi?
Czy komunikacja i wspotpraca z innymi komdrkami organizacyjnymi w instytucji (istotnymi
z punktu widzenia wdrazania POKL) jest problemem w realizacji zadan? Jesli tak - jakie sg to

problemy i jakie sg ich przyczyny? Jak bardzo ta wspdtpraca jest sformalizowana?

Na ile zespdt projektowy jest wspierany przez kierownictwo instytucji? Jaki jest poziom
samodzielnosci zespotu? Jakie sg ewentualne bariery i ograniczenia w tej samodzielnosci?

W przypadku pojawiania sie zmian w realizacji PO KL - w jaki sposéb komunikowane sg one
beneficjentowi systemowemu i pracownikom zespotu projektowego?

Jak oceniana jest komunikacja z IP2 (czy wystepujg w niej problemy; jakie; jakie sg tego
przyczyny i jak mozna im zaradzi¢)? Jak postrzegana jest wspdtpraca IP2 z IP i 1Z?



45.

46.

47.

Jak przebiegata praca nad przygotowaniem projektow i wnioskow o dofinansowanie projektéw
systemowych? Jak byli przygotowani do tworzenia projektow? Jak wygladata wspodtpraca z IP2
w tym zakresie?

Czy kontakty z IP2 majg charakter wylacznie formalny, czy nieformalny (np. czy pracownicy
kontaktujq sie ze sobg bezposrednio, czy poprzez kolejne szczeble struktur organizacyjnych)? Jak
czesto majg miejsce spotkania z IP2? Na ile pracownicy IP2 sa dostepni dla BS, jak dtugo
oczekuje sie na odpowiedzi i jak oceniana jest jako$¢ tych kontaktdw?

Czy IP2 organizuje regularne spotkania wszystkich BS? Jaka jest przydatno$¢? Jakie sq mozliwosci
poprawy w tym obszarze? Czy istnieje wspotpraca pomiedzy beneficjentami?

Czesc IV Procedury

48.

49.

50.

51.

Czy u Panstwa obowigzujq instrukcje/procedury istotne z punktu wdrazania projektu? Czy
w zwigzku z realizacjg projektu byla potrzeba stworzenia dodatkowych/nowych instrukcji? Czy
obowigzujace instrukcje zapewniajq prawidlowg realizacje zadan? Czy ewentualny brak
procedur/instrukcji wptywa na realizacje powierzonych zadan?

W jaki sposob zespdt projektowy postepuje, gdy pojawia sie problem w realizacji projektu: czy
prébuje sie ten problem rozwigza¢ samodzielnie, czy prosi sie o pomoc IP2?

Jaki system kontroli wewnetrznej przyjeto dla zapewnienia prawidtowej realizacji projektu? Czy
umozliwia on sprawne i efektywne wykrywanie nieprawidtowosci przy realizacji projektu? Jak
oceniajg uzytecznos¢ kontroli prowadzonych przez IP2 z punktu widzenia prawidtowosci realizacji
projektu?

Na jakie problemy napotykajg w realizacji projektow, co sprawia najwieksze problemy? Czy —
a jesli tak: jakiego typu — majg problemy z przygotowaniem wnioskdw ptatniczych? Czy mogg
liczy¢ na wsparcie IP2 w razie pojawienia sie problemow?



2.3. Scenariusz wywiadu grupowego z Kierownikami projektéw

UNIA EUROPEJSKA i
KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI £
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY * gk

SCENARIUSZ WYWIADU GRUPOWEGO Z KOORDYNATORAMI PROJEKTOW

Tytutem przypomnienia — do wprowadzenia

Gtéwnym celem badania jest ocena struktur i mechanizmow zarzadzania i wdrazania Dziatania
2.3 PO KL pod katem ich funkcjonalnosci, skutecznosci i adekwatnosci z punktu widzenia
systemu zarzadzania | wdrazania na poziomie Instytucji Posredniczacej II stopnia oraz
beneficientow  systemowych | wypracowanie propozycjii usprawnieri w  zakresie
funkcjonowania systemu zarzgdzania i wdrazania Dziatania 2.3 PO KL.

Cele szczegdtowe badania:

k) Ocena funkcjonalno$ci systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w instytucjach
zaangazowanych we wdrazanie Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz
beneficjenci systemowi);

[)  Analiza skutecznosci procesu komunikacji i wspotpracy osob i struktur w instytucjach
zaangazowanych we wdrazanie Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz
beneficjenci systemowi);

m) Ocena adekwatnosci i skutecznosci procedur stosowanych w procesie wdrazania
Dziatania (Instytucja Posredniczaca II stopnia oraz beneficjenci systemowi);

n) Wskazanie ewentualnych stabych punktow systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania
pod katem ww. celow;

0) Wypracowanie propozycji usprawnien w odniesieniu do stwierdzonych niedoskonatosci
w ramach systemu zarzadzania i wdrazania Dziatania.

Niniejszy wywiad stanowi uzupelnienie dotychczasowych prac badawczych; czes¢ pytan
z zalozenia bedzie brzmie¢ podobnie do tych, ktore zostaly zadane w toku wywiadow
indywidualnych — ale albo istnieje potrzeba , dopytania”, albo zalezy nham na wymianie
opinii pomiedzy uczestnikami obecnego wywiadu

Czesc¢ I Ocena IP2 — zasobow, procedur, komunikacji

52. Jak oceniacie Panstwo stan liczebny i kompetencyjny w IP2 z punktu widzenia sprawnosci
i terminowosci realizacji powierzonych zadan?

53. Jaki model komunikacji dominuje: formalny? Pisemny papierowy? Czy nie przeszkadza im, ze
opiekun lub ktos inny wydaje mailowo jakies$ ,polecenia”? czy zdarzajq sie polecenia na wczoraj
lub sprzeczne informacje lub tp? Czy wszyscy uczestnicy naszej dyskusji znajq (osobiscie)
pracownikdw wydziatu POKL? Jak oceniana jest komunikacja z IP2 (czy wystepuja w niej
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problemy; jakie; jakie sg tego przyczyny i jak mozna im zaradzi¢)? Na ile pracownicy IP2 sg
dostepni dla BS, jak dtugo oczekuje sie na odpowiedzi i jak oceniana jest jakos¢ tych kontaktéw?
Jaki model komunikacji preferujg? Kiedy konieczna jest formalizacja, a kiedy jest ona zbedna?

54. Jak oceniacie Panstwo wspotprace miedzy IP2 a IP i IZ w trakcie realizacji projektdw? Czy i jaki
wplyw ma ona na realizacje Panstwa projektow? Jak oceniacie Panstwo przeptyw informacji
i dokumentéw pomiedzy IP2 a beneficjentami systemowymi? Czy dostep do informacji umozliwia
Panstwu odpowiednie petnienie wyznaczonej funkcji w systemie? Czy przekazywane informacje sg
aktualne i wiarygodne? Czy mozna wskaza¢ tzw. ,waskie gardfa” utrudniajace przeptyw
informacji? Jezeli tak, to jakie rozwigzania mogq by¢ wprowadzone w celu usprawnienia
przeptywu informacji?

55. Czy procedury obowigzujace w ramach IP2 sg jasne, czytelne i zrozumiate z punktu widzenia
pracownikédw zaangazowanych we wdrazanie Dziatania? Czy zapewniajg one prawidtowq
realizacje powierzonych zadan?

56. Czy przyjety system kontroli umozliwia sprawne i efektywne wykrywanie nieprawidtowosci przy
realizacji projektdw i wykorzystaniu funduszy? Czy system monitoringu stuzy zapewnieniu
odpowiedniej jakosci i sprawnosci realizacji Dziatania? Czy dostarcza na czas petne i wiarygodne
dane umozliwiajgce $ledzenie osiggania celow oraz identyfikacje zagrozen i problemdw
pojawiajacych sie w trakcie realizacji Dziatania?

57. Czy spotkania IP2 z BS odbywaijq sie wystarczajaco czesto? I sg efektywne? Co nalezatoby zrobic,
aby byly bardziej (jeszcze bardziej) efektywne?

58. Jak ogdlnie oceniacie Panstwo wspdtprace z IP2 (w tym z dyrektorem, z naczelnikiem wydziatu
POKL i z opiekunem projektu) — jak mozna jq polepszy¢?

Czesc III Zasoby beneficjentow

59. Na ile zasoby kadrowe (osoby zaangazowane w realizacje projektéw) poszczegdinych
beneficjentdw systemowych zapewniajg sprawng i terminowg realizacje powierzonych zadan? Czy
zatrudnienie przy projektach (obstudze projektow) jest wystarczajace i czy odpowiednie sg
kwalifikacje tych osob?

60. W jaki sposdb realizowane sg dziatania podnoszace kwalifikacje? Czy wystepujg w tym zakresie
jakie$ problemy? Jak oceniane jest wsparcie oferowane przez MZ?

61. Czy w instytucji istnieje system motywacyjny i czy pracownicy wiedza, na czym sie on opiera? Czy
cztonkowie zespotu sg zmotywowani do realizacji swoich zadan? Jesli nie, jakie sg tego
przyczyny? Co najlepiej motywuje pracownikéw do pracy?

Czesc III Zakonczenie

62. Jakie zmiany w systemie wdrazania POKL (z punktu widzenia projektéw systemowych) bytyby
pozadane?

63. Czy majq Panstwo poczucie, Ze Kierownictwo resortu jest zaangazowane w realizacje tych
projektéw? A departament wiasciwy z punktu widzenia meritum projektu?

64. Czy dzis — wiedzac jak wyglada praca jako BS w POKL, majac obecng wiedze — podijeliby sie

Panstwo realizacji tego projektu? Czy podijeliby sie realizacji kolejnego projektu w POKL?
Stawialiby jakie$ specyficzne warunki?
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2.4. Kwestionariusz ankiety skierowanej do pracownikow IP2

1. Jakie zajmuje Pan/Pani obecnie stanowisko?
a) Dyrektor/Zastepca Dyrektora
b)  Kierownik/Koordynator komorki organizacyjnej
c) Operacyjne z zakresu programowania i zarzadzania
d) Operacyjne w zakresie finansow
e) Operacyjne w zakresie kontroli
f)  Operacyjne w zakresie oceny wnioskow
g) Operacyjne z zakresu realizacji projektow
h)  Operacyjne w zakresie monitorowania
i)  Operacyjne w zakresie ewaluacji
j)  Operacyjne w zakresie informacji i promocji oraz pomocy technicznej
k)  Operacyjne w zakresie logistyki i informatyki

2. Jak dtugo pracuje Pan/Pani na obecnym stanowisku?
a)Mniej niz 3 miesigce
b)Powyzej 3 miesiecy ale nie dtuzej niz 6 miesiecy
c) Powyzej 6 miesiecy ale nie dtuzej niz 1 rok
d)Ponad 1 rok ale nie dtuzej niz 3 lata
e)Powyzej 3 lat

3. Jak dtugo pracuje Pan/Pani w Ministerstwie Zdrowia?
a)Mniej niz 3 miesigce
b)Powyzej 3 miesiecy ale nie dtuzej niz 6 miesiecy
¢) Powyzej 6 miesiecy ale nie diuzej niz 1 rok
d)Ponad 1 rok ale nie dtuzej niz 3 lata
e)Powyzej 3 lat

4. Czy pracowat(a) Pan/Pani przy wdrazaniu programdw operacyjnych w ramach
perspektywy finansowej 2004-2006?

a)Tak

b)Nie—> pyt. 6

5. Prosze podaé, przy jakich programach Pan/Pani pracowata. Prosze zaznaczy¢ wszystkie

prawdziwe odpowiedzi.
a) Sektorowy Program Operacyjny Rozwoj Zasobdw Ludzkich
b) Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego

6. Czy pracowat Pan/Pani w innym miejscu przed rozpoczeciem pracy w Ministerstwie
Zdrowia?

a)Tak

b)Nie = pyt. 9

7. Gdzie pracowat(a) Pan/Pani bezposrednio przed rozpoczeciem pracy w Ministerstwie
Zdrowia?

a)W firmie zatrudniajacej nie wiecej niz 50 pracownikow

b)W firmie zatrudniajacej nie wiecej niz 250 pracownikow

¢) W firmie zatrudniajacej wiecej niz 250 pracownikdw

d)W organach administracji rzadowej

€)W organach administracji samorzadowej

f) W organach administracji panstwowej

g)W instytucji bedacej elementem systemu opieki zdrowotnej

h)W organizacji pozarzadowej

8. Jaki jest Pana/Pani staz pracy ogotem?
a) Ponizej roku
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b) Od 1 roku do 3 lat
c) Od 4 do 7 lat

d) Od 8 do 11 lat

e) Powyzej 12 lat

9. Czy posiada Pan/Pani doswiadczenie w realizacji projektow wspotfinansowanych przez
Europejski Fundusz Spoteczny?

a) Tak

b) Nie

10. Jakie jest Pana/Pani wyksztatcenie?
a) Wyzsze
b) Srednie

11. Prosze wskazac, jaki jest kierunek Pana/Pani wyksztatcenia (mozna wskazac wiecej niz
jedng odpowiedz).

a) Ksztatcenie (w tym studia pedagogiczne)

b)Nauki humanistyczne i sztuka

¢) Nauki spoteczne,

d) Ekonomia i administracja

e) Prawo

f) Dziennikarstwo

g)Nauka (w tym nauki przyrodnicze i matematyczne)

h)Zdrowie

i) Opieka spoteczna

j) Technika, przemyst, budownictwo

k) Rolnictwo

[) Ustugi

12. Czy ukonczyt(a) Pan/Pani studia podyplomowe lub obecnie uczeszcza na studia
podyplomowe?

a)Tak

b)Nie > pyt. 14

13. Czy kierunek studiéw podyplomowych byl/jest zgodny z zakresem Pana/Pani zadan na
zajmowanym przez Pana/Pani stanowisku?

a)Tak

b)Nie

14. Czy w momencie rozpoczecia pracy w Ministerstwie Zdrowia otrzymat(a) Pan/Pani
opiekuna, mentora, ktdry pomagat w rozpoczeciu pracy w nowym miejscu?

a)Tak

b)Nie

15. Czy w momencie rozpoczynania pracy w Ministerstwie Zdrowia zaproponowano
Panu/Pani udziat w szkoleniach dla nowych pracownikow?

a)Tak

b)Nie > pyt. 16

15 a. Prosze zaznaczy¢ tematyke szkolen dla nowych pracownikow, w ktorych brat(a)
Pan/Pani udziat:
a)Organizacja pracy w instytucji, struktura, zasady obiegu dokumentéw, komunikacja
w instytucji
b)Zaméwienia publiczne
c) Podstawowe informacje dotyczace polityki spdjnosci oraz Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki
d) Zadania instytucji posredniczacej drugiego stopnia w ramach PO KL
e) Zasady monitorowania i sprawozdawczosci w ramach funduszy strukturalnych i PO
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KL
f) Kwalifikowalno$¢ wydatkéw w ramach PO KL
g) Tworzenie projektow
h)Zasady oceny wnioskéw o dofinansowanie w ramach PO KL
i) Zarzadzanie projektem
j) Pomoc publiczna
k) Postepowanie z nieprawidtowosciami
I) Zasady finansowania PO KL
m) Zasady rozliczania projektow
n)Zarzadzanie
0)Jezyki obce

16. W ilu szkoleniach w ciggu ostatnich 12 miesiecy brat(a) Pan/Pani udziat? W:
a)zadnym-> pyt. 19
b)1
c)2
d)3
e)4
f) 5 lub wiecej

17. Jaka byta tematyka szkolen, w ktorych brat(a) Pan/i udziat w ciggu ostatnich 12
miesiecy (prosze zaznaczy¢ wszystkie prawdziwe odpowiedzi)?

a)Organizacja pracy w instytucji, struktura, zasady odbiegu dokumentdw,
komunikacja w instytucji

b)Zaméwienia publiczne

c¢) Podstawowe informacje dotyczace polityki spdjnosci oraz Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki

d) Zadania instytucji posredniczacej drugiego stopnia w ramach PO KL

e) Zasady monitorowania i sprawozdawczosci w ramach funduszy strukturalnych i PO
KL

f) Kwalifikowalno$¢ wydatkéw w ramach PO KL

g) Tworzenie projektéw

h)Zasady oceny wnioskdw o dofinansowanie w ramach PO KL

i) Zarzadzanie projektem

j) Pomoc publiczna

k) Postepowanie z nieprawidtowosciami

[) Zasady finansowania PO KL

m) Zasady rozliczania projektow

n)Zarzadzanie

0)Jezyki obce

18. Czy wykorzystuje Pan/Pani zdobytq podczas szkolen wiedze w pracy zawodowej?
a)Czesto
b) Czasami
¢) Rzadko
d)Nigdy

19. W ilu inicjatywach podnoszacych Pana/Pani kompetencje (takich jak warsztaty, grupy
robocze, konferencje) uczestniczyt(a) Pani/Pani w ciggu ostatnich 12 miesiecy? W:

a) zadnej > pyt.21

b)1

c)2

d)3

e)4

f) 5 lub wiecej

20. Czy wykorzystuje Pan/Pani wiedze zdobyta podczas inicjatyw takich jak warsztaty,
grupy robocze, konferencje w pracy zawodowej?
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a) Czesto
b)Czasami
¢) Rzadko
d)Nigdy

21. Czy w zwigzku z obecnie wykonywanymi obowigzkami, odczuwa Pan/Pani potrzebe
uczestnictwa w szkoleniach w ciggu najblizszych 12 miesiecy?

a)Tak - pyt.23

b)Nie

22. Prosze o wskazanie tematyki szkolen, ktdre sg Pani/Panu potrzebne. Prosze wybrac
maksymalnie 3 tematy szkolen i przyporzadkowac im liczby, zgodnie z kluczem: 1
szkolenie najbardziej potrzebne — 3 — szkolenie najmniej potrzebne.
a) Organizacja instytucji, struktura, zasady odbiegu dokumentow, komunikacja w instytugji
b) Zamodwienia publiczne
¢) Podstawowe informacje dotyczace polityki spdjnosci oraz Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki
d)Zadania instytucji posredniczacej drugiego stopnia w ramach PO KL
e) Zasady monitorowania i sprawozdawczosci w ramach funduszy strukturalnych i PO KL
f) Kwalifikowalno$¢ wydatkéw w ramach PO KL
g) Tworzenie projektow
h) Zasady oceny wnioskow o dofinansowanie w ramach PO KL
i) Zarzadzanie projektem
j)  Pomoc publiczna
k) Postepowanie z nieprawidtowosciami
I) Zasady finansowania PO KL
m) Zasady rozliczania projektow
n) Zarzadzanie
0) Jezyki obce
p) Inne ... jakie?

23. W jaki sposdb zazwyczaj odbywa sie rekrutacja na szkolenia w Pana/Pani instytucji?

a) Bezposredni przetozony analizuje wraz ze mng moje potrzeby szkoleniowe i
ustalamy wspdlnie plan szkolen na najblizsze pot roku/ rok.

b) Dowiaduje sie z duzym wyprzedzeniem o planowanych szkoleniach i
zakwalifikowaniu mnie na nie.

¢) Dowiaduje sie z duzym wyprzedzeniem o planowanych szkoleniach i samodzielnie
zgtaszam sie na nie.

d) Bezposredni przetozony informuje mnie, ze w najblizszym czasie bede uczestniczy¢
w szkoleniu.

e)Jesli znajde interesujace mnie szkolenie, zgtaszam cheé uczestnictwa
bezposredniemu przetozonemu, ktéry podejmuje ostateczng decyzje.

24. Czy wie Pan/Pani, w jakich szkoleniach bedzie uczestniczyt(a) w najblizszym kwartale?
a)Tak
b)Nie

25. Czy uwaza Pan/Pani, ze w Pana/Pani instytucji istnieje zaplanowana $ciezka rozwoju
zawodowego pracownikow?

a) Zdecydowanie tak

b)Raczej tak

¢) Raczej nie

d) Zdecydowanie nie

e) Trudno powiedzie¢

26. Prosze oceni¢, na ile wazne sg dla Pana/Pani dziatania, jakie mogg by¢ podejmowane

przez pracodawce w celu zwiekszenia motywacji pracownikow? Prosze postuzyc¢ sie
pieciostopniowg skala, na ktorej 1 — oznacza catkowicie niewazne a 5 — bardzo wazne.
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a) Mozliwos¢ dodatkowego ksztatcenia wspoffinansowanego przez pracodawce
b) Nagrody, premie

c) Awans

d) Okresowe oceny pracy dokonywane przez bezposredniego przetozonego

e) Udziat w wizytach studyjnych albo wizytach eksperckich w innych krajach

f) Udziat w konferencjach i seminariach zwigzanych z EFS

g) Dodatkowe ubezpieczenie medyczne optacane przez pracodawce

h) Dofinansowanie sportu lub kultury

i) Inne ... jakie?

27. Prosze zaznaczy¢, ktdre z dziatan podejmowanych w celu zwiekszenia motywacji
pracownikéw sq stosowane w Pana/Pani instytucji. Prosze postuzyc sie pieciostopniowq
skalg, na ktdrej 1 — oznacza w ogdle nie stosowane, a 5 — stosowane regularnie.

a) Mozliwos¢ dodatkowego ksztatcenia wspoffinansowanego przez pracodawce

b) Nagrody, premie

c) Awans

d) Okresowe oceny mojej pracy dokonywane przez bezposredniego przetozonego

e) Udziat w wizytach studyjnych albo wizytach eksperckich w innych krajach

f) Udziat w konferencjach i seminariach zwigzanych z EFS

g) Dodatkowe ubezpieczenie medyczne optacane przez pracodawce

h) Dofinansowanie sportu lub kultury

i) Inne...jakie?

27A. Jakie inne dziatania podejmowane przez pracodawce w celu zwiekszenia motywacji
pracownikdw sg Podejmowane w Pana/Pani instytucji? Prosze opisac: [otwarte]

28. Czy uwaza Pan/Pani, ze w instytucji, w ktorej Pan/Pani pracuje jest duza rotacja kadr?
a)Tak
b)Nie = pyt. 30

29. Co Pana/Pani zdaniem moze by¢ przyczyng duzej rotacji kadr? Prosze wybrac 3
gtéwne przyczyny
a) niskie zarobki
b)brak perspektyw awansu
¢) nerwowy charakter pracy
d)brak mozliwo$¢ dodatkowego ksztatcenia wspdifinansowanego przez pracodawce
e) brak dofinansowania sportu lub kultury
f) przeprowadzka
g)nieustanna presja na ksztatcenie sie
h) niewykorzystywanie swoich kwalifikacji w tym miejscu / che¢ zatrudnienia sie
zgodnie z wyksztatceniem, z posiadanymi kwalifikacjami
i) nie przyznawanie nagrod, premii
j) brak okresowego oceniania pracownikow
k) brak mozliwosci udziatu w wizytach studyjnych albo wizytach eksperckich w innych
krajach
I) brak mozliwosci udziatu w konferencjach i seminariach zwigzanych z EFS
m) daleki dojazd do pracy
n)brak dodatkowego ubezpieczenie medyczne optacanego przez pracodawce
0)inne przyczyny zwigzane z charakterem pracy
p)inne przyczyny zwigzane z warunkami osobistymi

30. Na ile jest Pan zadowolony z otrzymywanego wynagrodzenia? Do odpowiedzi prosze
postuzyc sie skalg od 1 do 7, gdzie 1 oznacza - zdecydowanie niezadowolony a 7 -
zdecydowanie zadowolony

a)1 - bardzo niezadowolony

b)2

c)3

d)4
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e)5
f)6
g)7 - bardzo zadowolony

31. Czy w trakcie Pana/Pani pracy na obecnym stanowisku pojawiajg sie problemy?
a)Tak
b)Nie > 34

32. Jakiej natury problemy pojawiajq sie najczesciej w Pana/Pani pracy? Prosze zaznaczy¢
wszystkie prawdziwe odpowiedzi.

a)Zwigzane z organizacjg pracy departamentu

b)Przecigzenie pracq

c) Niedostateczne wykorzystanie Pana/Pani wiedzy i umiejetnosci na zajmowanym

stanowisku

d)Brak odpowiednich szkolen z zakresu realizowanych zadan

e) Brak wsparcia/pomocy ze strony przetozonych

f) Brak wsparcia/pomocy ze strony kolegéw

g)Brak jasnego okreslenie Pana/Pani zakresu odpowiedzialnosci

h) Dublowanie sie zadan moich i innych oséb w komorce organizacyjnej, instytucji

i) Powierzanie do wykonania zadan nie zwigzanych z tymi, jakie przypisane sq

Pana/Pani stanowisku

33. Jakie Pana/Pani zdaniem sg powody wymienionych w poprzednim pytaniu
problemdéw? Prosze wskaza¢ maksymalnie 3 gtéwne przyczyny powstawania problemow.
a) Niedopasowanie kwalifikacji/kompetencji pracownikow do powierzonych im zadan
b) Niedostateczne planowanie pracy w Pana/Pani instytucji
c) Niedostateczne planowanie pracy w komorce organizacyjnej
d) Nieadekwatne przypisanie zasobow ludzkich w stosunku do ilosci realizowanych w
komorce organizacyjnej zadan
e) Brak spotkan komdrki organizacyjnej
f) Zbyt rzadkie spotkania komorki organizacyjnej
g)Brak spotkann w ramach Pana/Pani instytucji
h)Zbyt rzadkie organizowanie spotkan w ramach Pana/Pani instytucji
i) Brak planu szkolen dostosowanego do potrzeb pracownikéw
j) Brak jasnego podziatu zadan pomiedzy poszczegdlne komdrki w ramach Pana/Pani
instytucji
k) Brak jasnego podziatu zadan w ramach Pana/Pani komorki
I) staby system przeptywu informadji
m) Inne, jakie?

34. Czy w komdrce organizacyjnej, w ktorej Pan/Pani pracuje, w tej chwili potrzebne jest
zatrudnienie dodatkowych oséb?

a) Tak

b)Nie > pyt.36

35. Dlaczego Pana/Pani zdaniem potrzebne bytoby zatrudnienie dodatkowej osoby?
Prosze wpisa¢: [otwarte]

36. A czy Pana/Pani zdaniem, w ciggu najblizszych 12 miesiecy bedzie potrzeba
zatrudnienia dodatkowych oséb w Pana/Pani komdrce organizacyjnej?

a)Tak

b)Nie > pyt. 38

37. Dlaczego Pana/Pani zdaniem potrzebne bytoby zatrudnienie dodatkowej osoby?
Prosze wpisa¢: [otwarte]

38. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy zdarzyto sie Panu/Pani wykonywac zadania w
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ramach innej komérki organizacyjnej w zwigzku z duzym natezeniem prac?
a)tak
b)nie > pyt. 40

39. Jak czesto w ciggu ostatnich 12 miesiecy zdarzyto sie Pani wykonywac zadania w
ramach innej komorki organizacyjnej w zwiazku z duzym natezeniem prac?

a)Kilka dni w miesigcu

b)Jeden dzien w miesigcu

¢) Kilka razy w roku

d)Raz w roku

40. Czy w Pana/Pani odczuciu zmiany, ktdre zostaty wprowadzone w systemie realizacji
PO KL, miaty wptyw na tempo wdrazania Dziatania 2.3?

a) tak

b) nie

¢) trudno powiedzie¢

41. Jaki wptyw na wdrazanie Dziatania 2.3 miaty zmiany w systemie realizacji PO KL?
Prosze wpisac: [otwarte]

42. Prosze okresli¢ swojq praktyczng znajomos¢ procedur stosowanych w Pana/Pani
instytucji na skali od 1 do 7, na ktdrej:1 oznacza— zupetnie nie znam danej procedury a 7
— doskonale znam dang procedure.

Przez praktyczng znajomos¢ procedur nalezy rozumie¢ wiedze, w jaki sposob nalezy
postepowac w poszczegdlnych przypadkach, a nie znajomosc¢ opiséw procedur
istniejacych w IP2.

a) Zarzadzanie systemem zarzadzania i kontroli (podpisywanie i aneksowanie
porozumien, przygotowanie i aktualizacja instrukcji wykonawczych,
przygotowanie, zatwierdzanie i aktualizacja Planéw Dziatan).

b) Akceptacja projektéw do dofinansowania (ocena projektow oraz podpisywanie
umoéw o dofinansowanie).

c) Zarzadzanie finansowe (weryfikacja wnioskow o pfatnosc i przekazywanie
ptatnosci na rzecz beneficjentéw, sporzadzanie i weryfikacja, sporzadzanie i
weryfikacja deklaracji i poswiadczenia wydatkow).

d) Monitoring i sprawozdawczos$¢ (weryfikacja informacji o postepie rzeczowym we
whnioskach beneficjenta o ptatnos¢, sporzadzanie sprawozdan okresowych i
rocznych z Dziatania oraz informacji miesiecznej)

e)Kontrola i nieprawidtowosci (przygotowanie plandw kontroli, kontrola na miejscu,
identyfikowanie i informowanie o nieprawidtowosciach)

43. Na ile zgadza sie Pan/Pani z nastepujacymi stwierdzeniami. Do oceny prosze postuzy¢
sie skala:

1 - Zdecydowanie sie nie zgadzam

2 - Raczej sie nie zgadzam

3 - Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam

4 - Raczej sie zgadzam

5 - Zdecydowanie sie zgadzam

a) Bylem osobiscie zaangazowany w przygotowanie procedur dotyczacych mojej komorki
organizacyjnej.

b) Istniejace procedury sg dla mnie jasne i zrozumiate.

c) Istniejace procedury zapewniajg sprawng i terminowga realizacje zadan

d) Istniejgce procedury wymagajq zdecydowanego uproszczenia.

44, Prosze podac propozycje zmian istniejgcych procedur, ktére mogtyby zwiekszyé
sprawnosc realizacji zadan. Prosze wpisa¢: [otwarte]
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KOMUNIKACJA ZEWNETRZNA

Komunikacja z beneficjentami systemowymi
45. Czy w ciggu ostatniego roku przynajmniej raz miat/a Pan/Pani kontakt z
pracownikami instytucji bedacych beneficjentami systemowymi Dziatania 2.3 PO KL?
a)Tak
b)Nie = pyt. 52

46. Jak czesto w ciggu ostatniego roku kontaktowat/a sie Pan/Pani z pracownikami
instytucji bedacych beneficjentami systemowymi?
a)Kilka razy w tygodniu
b)Raz w tygodniu
c) Dwa razy w miesigcu
d) Rzadziej niz dwa razy w miesigcu

47. W jaki sposdb kontaktowat(a) sie Pan(i) z pracownikami instytucji bedacych beneficjentami
systemowymi?

a) Telefonicznie

b)Mailowo

c) W ramach spotkan roboczych

d)W ramach oficjalnych spotkan

e) Przy uzyciu oficjalnych pism

f) Za posrednictwem kierownictwa

48. W jakim celu kontaktowat/a sie Pan/Pani z pracownikami instytucji bedacych
beneficjentami systemowymi? Prosze zaznaczy¢ wszystkie prawdziwe odpowiedzi.
a) Przekazanie dokumentow
b) Przekazanie uwag, komentarzy do dokumentdw lub informacji o ich zatwierdzeniu
¢) Pozyskania informacji/danych
d)Wyjasnienia problematycznych kwestii

49, Czy w trakcie komunikacji pomiedzy Panem/Panig a beneficjentami systemowymi pojawiaty
sie jakie$ problemy?

a)tak

b)nie > pyt. 52

50. Jakie problemy sie pojawity w kontaktach z beneficjentami systemowymi? Prosze
wpisac. [otwarte]

51. Co w przysztosci mogtoby zapobiec pojawieniu sie wymienionych przez Pana/Panig
problemow? [otwarte]

52. Prosze wpisa¢ propozycje zmian w Panstwa instytucji, ktdre mogtyby usprawnic
komunikacje z beneficjentami systemowymi? [otwarte]

53. Jak Pan/Pani ocenia wspdtprace z beneficjentami systemowymi? [otwarte]

Komunikacja z IP
54. Czy w ciggu ostatniego roku przynajmniej raz miat/a Pan/Pani kontakt z pracownikami
IP?

a) Tak

b)Nie = pyt. 65

55. Jak czesto w ciggu ostatniego roku kontaktowat(a) sie Pan/Pani z pracownikami IP?

a)Kilka razy w tygodniu
b)Raz w tygodniu
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c) Dwa razy w miesigcu
d)Rzadziej niz dwa razy w miesigcu

56. W jaki sposdb kontaktowat(a) sie Pan/Pani z IP? Prosze do kazdego sposobu kontaktu
przyporzadkowac jego czestotliwosc.

a) Telefonicznie

b)Mailowo

¢) W ramach spotkan roboczych

d)W ramach oficjalnych spotkan

e) Przy uzyciu oficjalnych pism

f) Za po$rednictwem kierownictwa

g) W inny sposdb, jaki?

57. W jakim celu kontaktowat/a sie Pan/Pani z pracownikami IP? Prosze zaznaczy¢
wszystkie prawdziwe odpowiedzi.
a) Przekazanie dokumentow
b) Przekazanie uwag, komentarzy do dokumentdw lub informacji o ich zatwierdzeniu
¢) Pozyskania informacji/danych
d)Wyjasnienia problematycznych kwestii

58. Jak dtugo przecietnie oczekuje Pan/Pani sie na odpowiedz z IP?
a)l-2 dni
b)do tygodnia
c) do dwdch tygodni
d)do trzech tygodni
e)do czterech tygodni
f) dtuzej niz cztery tygodnie

59. Czy w trakcie komunikacji pomiedzy Panem/Panig a IP pojawiaty sie jakie$
problemy?

a) Tak

b) Nie > pyt. 63

60. Jakie problemy sie pojawity w trakcie komunikacji pomiedzy Panem/Panig a IP?
[otwarte]

61. Jak czesto pojawialy sie problemy w komunikacji pomiedzy Panem/Panig a IP?
a)Czesto
b)Czasami
c) Rzadko
d)Nigdy

62. Co w przysztosci mogtoby zapobiec pojawieniu sie wymienionych przez Pana/Panig
problemow? [otwarte]

63. Prosze wpisac¢ propozycje zmian w Panstwa instytucji, ktdre mogtyby usprawnic
komunikacje z IP? [otwarte]

64. Jak Pan/Pani ocenia wspotprace z IP? [otwarte]
Komunikacja z 1Z
65. Czy w ciggu ostatniego roku przynajmniej raz miat/a Pan/Pani kontakt z pracownikami
1z?
a)Tak
b)Nie = pyt. 73

66. Jak czesto w ciggu ostatniego roku kontaktowat(a) sie Pan/Pani z pracownikami 1Z?
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a)Kilka razy w tygodniu

b)Raz w tygodniu

¢) Dwa razy w miesigcu

d)Rzadziej niz dwa razy w miesigcu

67. W jaki sposob kontaktowat(a) sie Pan/Pani z IZ? Prosze wskazac¢ wszystkie prawdziwe
odpowiedzi.

a) Telefonicznie

b)Mailowo

¢) W ramach spotkan roboczych

d)W ramach oficjalnych spotkan

e) Przy uzyciu oficjalnych pism

f) Za posrednictwem kierownictwa

g)W inny sposdb, jaki?

68. W jakim celu kontaktowat/a sie Pan/Pani z pracownikami IZ? Prosze zaznaczy¢
wszystkie prawdziwe odpowiedzi.
a) Przekazanie dokumentow
b) Przekazanie uwag, komentarzy do dokumentdw lub informacji o ich zatwierdzeniu
¢) Pozyskania informacji/danych
d)Wyjasnienia problematycznych kwestii

69. Jak dtugo przecietnie oczekuje Pan/Pani sie na odpowiedz z 1Z2?
a)1-2 dni
b)do tygodnia
¢) do dwdch tygodni
d)do trzech tygodni
e)do czterech tygodni
f) dtuzej niz cztery tygodnie

70. Czy w trakcie komunikacji pomiedzy Panem/Panig a IZ pojawiaty sie jakies
problemy?

a)Tak

b)Nie - pyt. 74

71. Jakie problemy sie pojawity w trakcie komunikacji pomiedzy Panem/Panig a 1Z ?
Prosze wpisa¢. [otwarte]

72. Jak czesto pojawialy sie problemy w komunikacji pomiedzy Panem/Panig a 1Z?
a)Czesto
b)Czasami
c) Rzadko
d) Nigdy

73. Co w przysztosci mogtoby zapobiec pojawieniu sie wymienionych przez Pana/Paniq
probleméw? [otwarte]

74. Prosze wpisac propozycje zmian w Panstwa instytucji, ktére mogtyby usprawnié¢
komunikacje z IZ? [otwarte]

75. Jak Pan/Pani ocenia wspotprace z 1Z? [otwarte]

KOMUNIKACIJA WEWNETRZNA

76. Na ile zgadza sie Pan/Pani z nastepujacymi stwierdzeniami Do oceny prosze postuzy¢
sie skala:

1 - Zdecydowanie sie nie zgadzam

2 - Raczej sie nie zgadzam
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3 - Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam

4 - Raczej sie zgadzam
5 - Zdecydowanie sie zgadzam

a) Wewnatrz naszej instytucji komunikacja przebiega bez zarzutu.
b) Informacje na temat PO KL otrzymywane od kierownictwa nie zawsze sg
wystarczajace do sprawnego i rzetelnego wykonywania powierzonych

obowigzkow.

c) Kierownictwo jest w stanie odpowiedzie¢ na wszystkie moje watpliwosci zwigzane
z wykonywanymi przeze mnie zadaniami.

d) Kierownictwo mojego referatu nie zawsze przekazuje mi wszystkie konieczne
informacje na temat procedur wchodzacych w zakres moich obowigzkow.

e) Informacje od kierownictwa potrzebne do wykonywania obowigzkéw stuzbowych
zawsze docierajq do mnie bez opdznien.

f) W naszej instytucji pewne informacje konieczne do skutecznego wdrazania PO KL
nie zawsze trafiajg do odpowiednich osdb.

g) Moj przetozony zawsze stuzy mi w wsparciem w sytuacjach problemowych.

h) Przekazuje na biezaco moim bezposrednim przetozonym informacje o
pojawiajacych sie problemach.

77. W jaki sposdb otrzymuje Pan/Pani informacje na temat wdrazania PO KL od
kierownictwa? Prosze zaznaczy¢ wszystkie prawdziwe odpowiedzi.
a)W trakcie systematycznie organizowanych spotkan departamentu/wydziatu
b) Kierownik systematycznie przekazuje pisemne instrukcje na ten temat
¢) Kierownik ustnie przekazuje informacje na ten temat
d) Informacje sg przekazywane zgodnie z przyjetymi procedurami

e) Informacje o zmianach nie docierajg do mnie bezposrednio od kierownictwa,

dowiaduije sie o nich od kolegéw pracujacych w tym samym dziale co ja.

f) Informacje o zmianach nie docierajg do mnie bezposrednio od kierownictwa,

dowiaduije sie o nich od kolegéw z innych dziatow.
g) 0 zmianach dowiaduje sie ze stron internetowych IZ.

78. Czy w Pana/Pani odczuciu informacje otrzymywane od kierownictwa sg wystarczajace

do sprawnego i rzetelnego wykonywania powierzonych Panu/Pani obowigzkow?
a) Zdecydowanie tak
b)Raczej tak
¢) Ani tak, ani nie
d)Raczej nie
e) Zdecydowanie nie

79. W jaki sposdéb wymienia sie Pan/Pani informacjami z innymi komdrkami Pana/Pani
instytucji w zwigzku z realizowanymi przez Pana/Panig zadaniami? Prosze do kazdego
sposobu kontaktu przyporzadkowa¢ jego czestotliwosc.

Kilka razy w Raz w Dwa razy w Rzadziej niz | Nigdy
tygodniu tygodniu miesigcu dwa razy w
miesigcu

Telefonicznie

Mailowo / przy
uzyciu poczty
elektronicznej

W ramach
spotkan
roboczych

W ramach
oficjalnych
spotkan

Przy uzyciu




oficjalnych
pism

Za
posrednictwem
kierownictwa

Inaczej

80. W jaki inny sposdb kontaktuje sie Pan/Pani z innymi komdrkami organizacyjnymi
Pana/Pani instytucji w zwigzku z realizowanymi przez Pana/Panig zadaniami? Prosze
wpisac: [otwarte]

81. Na ile zgadza sie Pan/Pani z ponizszymi stwierdzeniami? Do oceny prosze postuzy¢ sie
skala:

1 - Zdecydowanie sie nie zgadzam

2 - Raczej sie nie zgadzam

3 - Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam

4 - Raczej sie zgadzam

5 - Zdecydowanie sie zgadzam

a) Pomiedzy departamentami naszej instytucji komunikacja przebiega bez zarzutu.

b) Pozyskiwanie informacji z innych departamentéw nie wymaga zadnych
formalnosci.

c) Istniejg przeszkody w pozyskiwaniu danych z innych departamentow.

d) Dane gromadzone w innych departamentach naszej instytucji sg tatwo dostepne
dla pracownikow.

e) Pozyskania informacji z innych departamentow przebiega bez trudnosci.

f) Wewnatrz departamentu w ktdrym pracuje, zdarzajq sie opdznienia w
przekazywaniu informacji.

82. Jakie zmiany w Panstwa instytucji mogg przyczynic sie do poprawy komunikowania sie
z kierownictwem? [otwarte]

83. A Jakie zmiany w Panistwa instytucji mogg przyczyni¢ sie do poprawy komunikowania
sie z innymi komdrkami organizacyjnymi ministerstwa? [otwarte]
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Kwestionariusz  ankiety skierowanej do pracownikdw beneficjentow

systemowych

1. Jakie zajmuje Pan/Pani obecnie stanowisko?
a) Dyrektor/Zastepca Dyrektora
b) Kierownik/Koordynator komorki organizacyjnej
c) Operacyjne z zakresu programowania i zarzadzania
d) Operacyjne w zakresie finansow
e) Operacyjne w zakresie kontroli
f) Operacyjne z zakresu realizacji projektow
g) Operacyjne w zakresie monitorowania
h)Operacyjne w zakresie ewaluacji
i) Operacyjne w zakresie informacji i promocji oraz pomocy technicznej
j) Operacyjne w zakresie logistyki i informatyki

2. Jak dtugo pracuje Pan/Pani na obecnym stanowisku?
a)Mniej niz 3 miesigce
b)Powyzej 3 miesiecy ale nie dtuzej niz 6 miesiecy
c) Powyzej 6 miesiecy ale nie dtuzej niz 1 rok
d)Ponad 1 rok ale nie dtuzej niz 3 lata
e)Powyzej 3 lat

3. Jak dtugo pracuje Pan/Pani w obecnej instytucji?
a)Mniej niz 3 miesigce
b)Powyzej 3 miesiecy ale nie dtuzej niz 6 miesiecy
¢) Powyzej 6 miesiecy ale nie diuzej niz 1 rok
d)Ponad 1 rok ale nie dtuzej niz 3 lata
c) Powyzej 3 lat

4. Czy pracowat Pan/Pani w innym miejscu przed rozpoczeciem pracy w obecnej
instytucji?

a)Tak

b)Nie > pyt. 6

5. Gdzie pracowat(a) Pan/Pani bezposrednio przed rozpoczeciem pracy w obecnym
miejscu?

a)W firmie zatrudniajacej nie wiecej niz 50 pracownikéw

b)W firmie zatrudniajacej nie wiecej niz 250 pracownikow

c) W firmie zatrudniajacej wiecej niz 250 pracownikdw

d)W organach administracji rzadowej

e)W organach administracji samorzadowej

f) W organach administracji panstwowej

g)W instytucji bedacej elementem systemu opieki zdrowotnej

h)W organizacji pozarzadowej

6. Jaki jest Pana/Pani staz pracy ogétem?
a) Ponizej roku
b)Od 1 roku do 3 lat
c)0d 4 do 7 lat
d)Od 8 do 11 lat
e)Powyzej 12 lat

7. Czy posiada Pan/Pani doswiadczenie w realizacji projektow wspédtfinansowanych przez

Europejski Fundusz Spoteczny?
a) Tak
b) Nie
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8. Jakie jest Pana/Pani wyksztatcenie?
a) Wyzsze
b) Srednie

9. Prosze wskazad, jaki jest kierunek Pana/Pani wyksztatcenia (mozna wskazac wiecej niz
jedng odpowiedz).

a) Ksztalcenie (w tym studia pedagogiczne)

b)Nauki humanistyczne i sztuka

¢) Nauki spoteczne,

d) Ekonomia i administracja

e) Prawo

f) Dziennikarstwo

g)Nauka (w tym nauki przyrodnicze i matematyczne)

h)Zdrowie

i) Opieka spoteczna

j) Technika, przemyst, budownictwo

k) Rolnictwo

[) Ustugi

10. Czy ukonczyt(a) Pan/Pani studia podyplomowe lub obecnie uczeszcza na studia
podyplomowe?

a)Tak

b)Nie = pyt. 12

11. Czy kierunek studiéw podyplomowych byl/jest zgodny z zakresem Pana/Pani zadan na
zajmowanym przez Pana/Pani stanowisku?

a) Tak

b)Nie

12. Czy w momencie rozpoczynania pracy w obecnej instytucji zaproponowano Panu/Pani
udziat w szkoleniach dla nowych pracownikow?

a)Tak

b)Nie > pyt. 14

13 a. Prosze zaznaczy¢ tematyke szkolen dla nowych pracownikow, w ktorych brat(a)
Pan/Pani udziat:

a)Organizacja pracy w instytucji, struktura, zasady obiegu dokumentow, komunikacja
w instytucji

b)Zamowienia publiczne

¢) Podstawowe informacje dotyczace polityki spdjnosci oraz Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki

d) Zadania instytucji posredniczacej drugiego stopnia w ramach PO KL

e) Zasady monitorowania i sprawozdawczosci w ramach funduszy strukturalnych i PO
KL

f) Kwalifikowalno$¢ wydatkéw w ramach PO KL

g) Tworzenie projektow

h)Zasady oceny wnioskéw o dofinansowanie w ramach PO KL

i) Zarzadzanie projektem

j) Pomoc publiczna

k) Postepowanie z nieprawidtowosciami

I) Zasady finansowania PO KL

m) Zasady rozliczania projektow

n)Zarzadzanie

0)Jezyki obce

14. W ilu szkoleniach w ciggu ostatnich 12 miesiecy brat(a) Pan/Pani udziat? W:
a)zadnym-> pyt. 16
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b)1
c)2
d)3
e)4
f) 5 lub wiecej

15. Jaka byta tematyka szkolen, w ktorych brat(a) Pan/i udziat w ciggu ostatnich 12
miesiecy (prosze zaznaczy¢ wszystkie prawdziwe odpowiedzi)?

a)Organizacja pracy w instytucji, struktura, zasady odbiegu dokumentdw,
komunikacja w instytucji

b)Zamowienia publiczne

¢) Podstawowe informacje dotyczace polityki spdjnosci oraz Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki

d) Zadania instytucji posredniczacej drugiego stopnia w ramach PO KL

e) Zasady monitorowania i sprawozdawczosci w ramach funduszy strukturalnych i PO
KL

f) Kwalifikowalno$¢ wydatkéw w ramach PO KL

g) Tworzenie projektow

h)Zasady oceny wnioskdw o dofinansowanie w ramach PO KL

i) Zarzadzanie projektem

j) Pomoc publiczna

k) Postepowanie z nieprawidtowosciami

I) Zasady finansowania PO KL

m) Zasady rozliczania projektow

n)Zarzadzanie

0)Jezyki obce

16. Czy wykorzystuje Pan/Pani zdobytg podczas szkolen wiedze w pracy zawodowe;j?
a)Czesto
b)Czasami
c) Rzadko
d)Nigdy

17. W ilu inicjatywach podnoszacych Pana/Pani kompetencje (takich jak warsztaty, grupy
robocze, konferencje) uczestniczyt(a) Pani/Pani w ciggu ostatnich 12 miesiecy? W:

a)zadnym - pyt.21

b)1

c)2

d)3

e)4

f) 5 lub wiecej

18. Czy wykorzystuje Pan/Pani wiedze zdobyta podczas inicjatyw takich jak warsztaty,
grupy robocze, konferencje w pracy zawodowej?

a) Czesto

b)Czasami

¢) Rzadko

d)Nigdy

19. Czy w zwigzku z obecnie wykonywanymi obowigzkami, odczuwa Pan/Pani potrzebe
uczestnictwa w szkoleniach w ciggu najblizszych 12 miesiecy?

a)Tak - pyt.23

b)Nie

20. Prosze o wskazanie tematyki szkolen, ktdre sg Pani/Panu potrzebne. Prosze wybrac
maksymalnie 3 tematy szkolen i przyporzadkowac im liczby, zgodnie z kluczem: 1
szkolenie najbardziej potrzebne — 3 — szkolenie najmniej potrzebne.

a) Organizacja pracy w instytucji, struktura, zasady odbiegu dokumentoéw,
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komunikacja w instytucji

b) Zamdwienia publiczne

c) Podstawowe informacje dotyczace polityki spdjnosci oraz Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki

d) Zadania instytucji posredniczacej drugiego stopnia w ramach PO KL

e) Zasady monitorowania i sprawozdawczosci w ramach funduszy strukturalnych i
PO KL

f) Kwalifikowalno$¢ wydatkéw w ramach PO KL

g) Tworzenie projektow

h) Zasady oceny wnioskow o dofinansowanie w ramach PO KL

i) Zarzadzanie projektem

j) Pomoc publiczna

k) Postepowanie z nieprawidtowosciami

I) Zasady finansowania PO KL

m) Zasady rozliczania projektow

n) Zarzadzanie

0) Jezyki obce

p) Inne ... jakie?

21. W jaki sposob zazwyczaj odbywa sie rekrutacja na szkolenia w Pana/Pani instytucji?

a) Bezposredni przetozony analizuje wraz ze mng moje potrzeby szkoleniowe i
ustalamy wspdlnie plan szkolen na najblizsze pot roku/ rok.

b) Dowiaduje sie z duzym wyprzedzeniem o planowanych szkoleniach i
zakwalifikowaniu mnie na nie.

¢) Dowiaduje sie z duzym wyprzedzeniem o planowanych szkoleniach i samodzielnie
zgtaszam sie na nie.

d) Bezposredni przetozony informuje mnie, ze w najblizszym czasie bede uczestniczy¢
w szkoleniu.

e)Jesli znajde interesujace mnie szkolenie, zgtaszam che¢ uczestnictwa
bezposredniemu przetozonemu, ktéry podejmuje ostateczng decyzje.

22. Czy wie Pan/Pani, w jakich szkoleniach bedzie uczestniczyt(a) w najblizszym kwartale?
a)Tak
b)Nie

23. Czy uwaza Pan/Pani, ze w Pana/Pani instytucji istnieje zaplanowana $ciezka rozwoju
zawodowego pracownikow?

a) Zdecydowanie tak

b)Raczej tak

c) Raczej nie

d)Zdecydowanie nie

e) Trudno powiedzie¢

24. Prosze oceni¢, na ile wazne sg dla Pana/Pani dziatania, jakie mogg by¢ podejmowane
przez pracodawce w celu zwiekszenia motywacji pracownikow? Prosze postuzyc¢ sie
pieciostopniowg skala, na ktorej 1 — oznacza catkowicie niewazne a 5 — bardzo wazne.

a) Mozliwos¢ dodatkowego ksztatcenia wspoffinansowanego przez pracodawce

b) Nagrody, premie

c) Awans

d) Okresowe oceny pracy dokonywane przez bezposredniego przetozonego

e) Udziat w wizytach studyjnych albo wizytach eksperckich w innych krajach

f) Udziat w konferencjach i seminariach zwigzanych z EFS

g) Dodatkowe ubezpieczenie medyczne optacane przez pracodawce

h) Dofinansowanie sportu lub kultury

i) Inne ... jakie?

25. Prosze zaznaczy¢, ktdre z dziatan podejmowanych w celu zwiekszenia motywacji
pracownikdw sg stosowane w Pana/Pani instytucji. Prosze postuzy¢ sie pieciostopniowg
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skalg, na ktdrej 1 — oznacza w ogdle nie stosowane, a 5 — stosowane regularnie.
a) Mozliwos¢ dodatkowego ksztatcenia wspoffinansowanego przez pracodawce
b) Nagrody, premie
c) Awans
d) Okresowe oceny mojej pracy dokonywane przez bezposredniego przetozonego
e) Udziat w wizytach studyjnych albo wizytach eksperckich w innych krajach
f) Udziat w konferencjach i seminariach zwigzanych z EFS
g) Dodatkowe ubezpieczenie medyczne optacane przez pracodawce
h) Dofinansowanie sportu lub kultury
i) Inne...jakie?

26. Jakie inne dziatania podejmowane przez pracodawce w celu zwiekszenia motywacji
pracownikdw sg Podejmowane w Pana/Pani? Prosze opisac:

27. Czy uwaza Pan/Pani, ze w instytucji, w ktorej Pan/Pani pracuje jest duza rotacja kadr?
a)Tak
b)Nie - pyt. 29

28. Co Pana/Pani zdaniem moze by¢ przyczyng duzej rotacji kadr? Prosze wybrac 3
gtéwne przyczyny
a) niskie zarobki
b)brak perspektyw awansu
c) nerwowy charakter pracy
d)brak mozliwo$¢ dodatkowego ksztatcenia wspdifinansowanego przez pracodawce
e) brak dofinansowania sportu lub kultury
f) przeprowadzka
g)nieustanna presja na ksztatcenie sie
h) niewykorzystywanie swoich kwalifikacji w tym miejscu / che¢ zatrudnienia sie
zgodnie z wyksztatceniem, z posiadanymi kwalifikacjami
i) nie przyznawanie nagréd, premii
j) brak okresowego oceniania pracownikow
k) brak mozliwosci udziatu w wizytach studyjnych albo wizytach eksperckich w innych
krajach
) brak mozliwosci udziatu w konferencjach i seminariach zwigzanych z EFS
m) daleki dojazd do pracy
n)brak dodatkowego ubezpieczenie medyczne optacanego przez pracodawce
0)inne przyczyny zwigzane z charakterem pracy
p)inne przyczyny zwigzane z warunkami osobistymi

29. Na ile jest Pan zadowolony z otrzymywanego wynagrodzenia? Do odpowiedzi prosze
postuzyc sie skalg od 1 do, gdzie 1 oznacza - zdecydowanie niezadowolony a 7 -
zdecydowanie zadowolony

a)1 - bardzo niezadowolony

b)2

c)3

d)4

e)5

f)6

g)7 - bardzo zadowolony

30. Czy w trakcie Pana/Pani pracy na obecnym stanowisku pojawiajg sie problemy?
a)Tak
b)Nie > 35

31. Jakiej natury problemy pojawiajq sie najczesciej w Pana/Pani pracy? Prosze zaznaczy¢
wszystkie prawdziwe odpowiedzi.

a) Zwigzane z organizacjq pracy

b) Przecigzenie pracq
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c) Niedostateczne wykorzystanie Pana/Pani wiedzy i umiejetnosci na zajmowanym
stanowisku

d)Brak odpowiednich szkolen z zakresu realizowanych zadan

e) Brak wsparcia/pomocy ze strony przetozonych

f) Brak wsparcia/pomocy ze strony kolegow

g)Brak jasnego okreslenie Pana/Pani zakresu odpowiedzialnosci

h) Dublowanie sie zadan moich i innych oséb w komérce organizacyjnej, instytugji

i) Powierzanie do wykonania zadan nie zwigzanych z tymi, jakie przypisane sg
Pana/Pani stanowisku

32. Jakie Pana/Pani zdaniem sg powody wymienionych w poprzednim pytaniu
problemdéw? Prosze wskaza¢ maksymalnie 3 gtéwne przyczyny powstawania problemow.
a) Niedopasowanie kwalifikacji/kompetencji pracownikow do powierzonych im zadan
b) Niedostateczne planowanie pracy w Pana/Pani instytucji
c) Niedostateczne planowanie pracy w komorce organizacyjnej
d) Nieadekwatne przypisanie zasobow ludzkich w stosunku do ilosci realizowanych w
komorce organizacyjnej zadan
e) Brak spotkan komdrki organizacyjnej
f) Zbyt rzadkie spotkania komorki organizacyjnej
g)Brak spotkan w ramach Pana/Pani instytucji
h)Zbyt rzadkie organizowanie spotkan w ramach Pana/Pani instytucji
i) Brak planu szkolen dostosowanego do potrzeb pracownikéw
j) Brak jasnego podziatu zadan pomiedzy poszczegdlne komérki w ramach Pana/Pani
instytucji
k) Brak jasnego podziatu zadan w ramach Pana/Pani komorki
I) staby system przeptywu informadji
m) Inne, jakie?

33. Czy w komdrce organizacyjnej, w ktorej Pan/Pani pracuje, w tej chwili potrzebne jest
zatrudnienie dodatkowych osdb?

a) Tak

b)Nie - pyt.35

34. Dlaczego Pana/Pani zdaniem potrzebne bytoby zatrudnienie dodatkowej osoby?
Prosze wpisac:

35. A czy Pana/Pani zdaniem, w ciggu najblizszych 12 miesiecy bedzie potrzeba
zatrudnienia dodatkowych oséb w Pana/Pani komdrce organizacyjnej?

a)Tak

b)Nie = pyt. 37

36. Dlaczego Pana/Pani zdaniem potrzebne bytoby zatrudnienie dodatkowej osoby?
Prosze wpisac:

37. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy zdarzyto sie Panu/Pani wykonywac zadania
w ramach innej komérki organizacyjnej w zwigzku z duzym natezeniem prac?
a)tak
b)nie > pyt. 39

38. Jak czesto w ciggu ostatnich 12 miesiecy zdarzyto sie Pani wykonywac zadania
w ramach innej komérki organizacyjnej w zwigzku z duzym natezeniem prac?
a)Kilka dni w miesigcu
b)Jeden dzien w miesigcu
¢) Kilka razy w roku
d)Raz w roku

39. Czy w Pana/Pani instytucji sq okreslone schematy postepowania (procedury) dla
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nastepujacych przypadkéw:

a) obieg dokumentéw tak/nie
b) planowanie zadan i sprawozdawczo$¢ tak/nie
¢) ptatnosci tak/nie
d) kontakty z IP2 tak/nie
e) kontakty z pracownikami innych komdrek organizacyjnych w ramach Pana/Pani
instytucji? tak/nie
f) planowanie i realizacja kontroli tak/nie

40. Prosze okresli¢ swojq praktyczng znajomos¢ procedur stosowanych w Pana/Pani
instytucji na skali od 1 do 7, na ktdrej:1 oznacza— zupetnie nie znam danej procedury a 7
— doskonale znam dang procedure.

Przez praktyczng znajomos¢ procedur nalezy rozumie¢ wiedze, w jaki sposob nalezy
postepowac w poszczegdlnych przypadkach, a nie znajomos¢ opiséw procedur.

a) Zarzadzanie systemem zarzadzania i kontroli (podpisywanie i aneksowanie
porozumien, przygotowanie i aktualizacja instrukcji wykonawczych).

b) Akceptacja projektéw do dofinansowania (ocena projektéw i podpisywanie umow
o dofinansowanie).

c) Zarzadzanie finansowe (sporzadzanie wnioskow o pfatnosc).

d) Monitoring i sprawozdawczos¢ (sporzadzanie sprawozdan okresowych i rocznych
z realizacji projektu)

e)Kontrola i nieprawidtowosci (przygotowanie planéw kontroli, kontrola na miejscu,
identyfikowanie i informowanie o nieprawidtowosciach)

41. Na ile zgadza sie Pan/Pani z nastepujacymi stwierdzeniami. Do oceny prosze postuzy¢
sie skala:

1 - Zdecydowanie sie nie zgadzam

2 - Raczej sie nie zgadzam

3 - Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam

4 - Raczej sie zgadzam

5 - Zdecydowanie sie zgadzam

a) Bytem osobiscie zaangazowany w przygotowanie procedur dotyczacych mojej
komorki organizacyjnej.

b) Istniejace procedury sg dla mnie jasne i zrozumiate.

c) Istniejgce procedury zapewniajg sprawng i terminowg realizacje zadan

d) Istniejace procedury wymagaja zdecydowanego uproszczenia.

42. Prosze podac propozycje zmian istniejgcych procedur, ktére mogtyby zwiekszy¢
sprawnosc realizacji zadan. Prosze wpisac:

KOMUNIKACJA ZEWNETRZNA

Komunikacja z IP2

43. Czy w ciggu ostatniego roku przynajmniej raz miat/a Pan/Pani kontakt z pracownikami
1P2?

a)Tak

b)Nie > pyt. 53

44. Jak czesto w ciggu ostatniego roku kontaktowat(a) sie Pan/Pani z pracownikami IP2?
a)Kilka razy w tygodniu
b)Raz w tygodniu
c) Dwa razy w miesigcu
d)Rzadziej niz dwa razy w miesigcu

45. W jaki sposéb kontaktowat(a) sie Pan/Pani z IP2? Prosze do kazdego sposobu
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kontaktu przyporzadkowac jego czestotliwose.

Kilka razy w Raz w Dwa razy w Rzadziej niz | Nigdy
tygodniu tygodniu miesigcu dwa razy w
miesigcu

Telefonicznie

Mailowo / przy
uzyciu poczty
elektronicznej

W ramach
spotkan
roboczych

W ramach
oficjalnych
spotkan

Przy uzyciu
oficjalnych
pism

Za
posrednictwem
kierownictwa

Inaczej

46. W jakim celu kontaktowat/a sie Pan/Pani z pracownikami IP2? Prosze zaznaczyc
wszystkie prawdziwe odpowiedzi.
a) Przekazanie dokumentow
b) Przekazanie uwag, komentarzy do dokumentdw lub informacji o ich zatwierdzeniu
¢) Pozyskania informacji/danych
d)Wyjasnienia problematycznych kwestii

47. Jak dtugo przecietnie oczekuje Pan/Pani sie na odpowiedz z IP2?
a)1-2 dni
b)do tygodnia
¢) do dwdch tygodni
d)do trzech tygodni
e)do czterech tygodni
f) dtuzej niz cztery tygodnie

48. Czy w trakcie komunikacji pomiedzy Panem/Panig a IP2 pojawiaty sie jakie$
problemy?

a)Tak

b)Nie - pyt. 52

49. Jakie problemy sie pojawity w trakcie komunikacji pomiedzy Panem/Panig a IP2?
Prosze wpisa¢: [otwarte]

50. Jak czesto pojawiaty sie problemy w komunikacji pomiedzy Panem/Panig aIP2?
a)Czesto
b)Czasami
c) Rzadko
d) Nigdy

51. Co w przyszto$ci mogtoby zapobiec pojawieniu sie wymienionych przez Pana/Panig
problemow?[otwarte]

52. Jak ocenia Pan/Pani wspotprace z IP2? [otwarte]
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KOMUNIKACJA WEWNETRZNA

53. Na ile zgadza sie Pan/Pani z nastepujacymi stwierdzeniami Do oceny prosze postuzyé

sie skalg:

1 - Zdecydowanie sie nie zgadzam

2 - Raczej sie nie zgadzam

3 - Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam
4 - Raczej sie zgadzam

5 - Zdecydowanie sie zgadzam

a) Wewnatrz naszej instytucji komunikacja przebiega bez zarzutu.

b) Informacje na temat PO KL otrzymywane od kierownictwa nie zawsze sg
wystarczajace do sprawnego i rzetelnego wykonywania powierzonych
obowigzkow.

c) Kierownictwo jest w stanie odpowiedzie¢ na wszystkie moje watpliwosci zwigzane
z wykonywanymi przeze mnie zadaniami.

d) Kierownictwo mojego referatu nie zawsze przekazuje mi wszystkie konieczne
informacje na temat procedur wchodzacych w zakres moich obowigzkow.

e) Informacje od kierownictwa potrzebne do wykonywania obowigzkéw stuzbowych
zawsze docierajg do mnie bez opdznien.

f) W naszej instytucji pewne informacje konieczne do skutecznej realizacji projektu
systemowego nie zawsze trafiajq do odpowiednich osob.

g) Moj przetozony zawsze stuzy mi w wsparciem w sytuacjach problemowych.

h) Przekazuje na biezaco moim bezposrednim przetozonym informacje o
pojawiajacych sie problemach.

54. W jaki sposob otrzymuje Pan/Pani informacje na temat realizacji projektu
systemowego od kierownictwa? Prosze zaznaczy¢ wszystkie prawdziwe odpowiedzi.

a)W trakcie systematycznie organizowanych spotkan departamentu

b)Kierownik systematycznie przekazuje pisemne instrukcje na ten temat

c) Kierownik ustnie przekazuje informacje na ten temat

d)Informacje sq przekazywane zgodnie z przyjetymi procedurami

e) Informacje o zmianach nie docierajq do mnie bezposrednio od kierownictwa,
dowiaduje sie o nich od kolegdw pracujacych w tym samym dziale co ja.

f) Informacje o zmianach nie docierajg do mnie bezposrednio od kierownictwa,
dowiaduje sie o nich od kolegdw z innych dziatéw.

g) O zmianach dowiaduije sie ze stron internetowych IZ.

55. Czy w Pana/Pani odczuciu informacje otrzymywane od kierownictwa sg wystarczajace
do sprawnego i rzetelnego wykonywania powierzonych Panu/Pani obowigzkow?

a) Zdecydowanie tak
b)Raczej tak

¢) Ani tak, ani nie
d)Raczej nie

€) Zdecydowanie nie

56. W jaki sposdb wymienia sie Pan/Pani informacjami z innymi komdrkami Pana/Pani
instytucji w zwigzku z realizowanymi przez Pana/Panig zadaniami? Prosze do kazdego
sposobu kontaktu przyporzadkowac jego czestotliwosc.

Kilka razy w Raz w Dwa razy w Rzadziej niz | Nigdy
tygodniu tygodniu miesigcu dwa razy w
miesigcu

Telefonicznie

Mailowo / przy
uzyciu poczty
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elektronicznej

W ramach
spotkan
roboczych

W ramach
oficjalnych
spotkan

Przy uzyciu
oficjalnych
pism

Za
posrednictwem
kierownictwa

Inaczej

57. W jaki inny sposob kontaktuje sie Pan/Pani z innymi komorkami organizacyjnymi
Pana/Pani instytucji w zwigzku z realizowanymi przez Pana/Panig zadaniami? prosze
wpisac: [otwarte]

58. Na ile zgadza sie Pan/Pani z ponizszymi stwierdzeniami? Do oceny prosze postuzyc sie
skala:

1 - Zdecydowanie sie nie zgadzam

2 - Raczej sie nie zgadzam

3 - Ani sie zgadzam, ani nie zgadzam

4 - Raczej sie zgadzam

5 - Zdecydowanie sie zgadzam

a) Pomiedzy komdrkami organizacyjnymi naszej instytucji komunikacja przebiega
bez zarzutu.

b) Pozyskiwanie informacji z innych komdrek organizacyjnych nie wymaga zadnych
formalnosci.

c) Istniejg przeszkody w pozyskiwaniu danych z innych departamentdw.

d) Dane gromadzone w innych komdrkach naszej instytucji s tatwo dostepne dla
pracownikow.

e) Pozyskania informacji z innych komérek przebiega bez trudnosci.

f) Wewnatrz komdrki organizacyjnej w ktorej pracuje, zdarzajg sie opdznienia
w przekazywaniu informacji.

59. Jakie zmiany w Panfstwa instytucji mogg przyczynic¢ sie do poprawy komunikowania sie
z kierownictwem? [otwarte]

60. A Jakie zmiany w Panstwa instytucji mogg przyczyni¢ sie do poprawy komunikowania
sie z innymi komdrkami organizacyjnymi Panstwa instytucji? [otwarte]
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2. Lista osdb, z ktorymi przeprowadzono wywiady indywidualne

1. Michat Kepowicz, Dyrektor Departamentu Funduszy Europejskich Ministerstwa Zdrowia (wywiad w
dniu 3.04.2009)

2. Malgorzata Zadorozna, Naczelnik Wydziatu Instytucji Wdrazajacej PO KL w Ministerstwie Zdrowia
(wywiad w dniu 2.04.2009),

3. Prof. dr hab. n. med. Jadwiga Stowinska-Srzednicka, Zastepca Dyrektora ds. dydaktycznych w
Centrum Medycznym Ksztatcenia Podyplomowego w Warszawie (wywiad w dniu 9.04.2009),

4. Katarzyna Wiktorzak, Kierownik projektu w Narodowym Funduszu Zdrowia (wywiad w dniu
7.04.2009),

5. Aleksandra Banaszewska, Kierownik projektu w Centrum Monitorowania Jakosci w Ochronie
Zdrowia w Krakowie (wywiad w dniu 16.04.2009).

6. Beata Cholewka, Dyrektor Departamentu Pielegniarek i Potoznych w Ministerstwie Zdrowia (wywiad
w dniu 22.04.2009),

7. Zofia tacka, Zastepca Dyrektora Instytutu Medycyny Pracy im J. Nofera w todzi (wywiad w dniu
27.04.2009),

8. Jolanta Walusiak, Kierownik projektow w Instytucie Medycyny Pracy im. J, Nofera w todzi (wywiad
w dniu 27.04.2009).

3. Lista uczestnikow wywiadu grupowego (w dniu 6.05.2009)

1. Zofia tacka, Zastepca Dyrektora Instytutu Medycyny Pracy im J. Nofera w todzi
2. Katarzyna Wiktorzak, Kierownik projektu w Narodowym Funduszu Zdrowia
3. Aleksandra Banaszewska, Kierownik projektu w Centrum Monitorowania Jakosci w Ochronie

Zdrowia w Krakowie,

4. Julia Bartyzel, przedstawicielka projektu w Centrum Medycznym Ksztatcenia Podyplomowego
w Warszawie,

5. Ewa Majsterek, Dorota Zinkowska, przedstawicielki projektu w Departamencie Pielegniarek
i Potoznych w Ministerstwie Zdrowia
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4. Lista dokumentéw wykorzystanych w badaniu

I. Strategiczne dokumenty wspdlnotowe dotyczace EFS i krajowe dotyczace PO KL

Rozporzadzenie (WE) nr 1083/2006 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 11 lipca 2006 r.
ustanawiajgce przepisy ogodlne dotyczace Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego,
Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz Funduszu Spdjnosci i uchylajace rozporzadzenie Rady
(WE) nr 1260/1999.

Rozporzadzenie (WE) nr 1081/2006 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w
sprawie Europejskiego Funduszu Spotecznego i uchylajace rozporzadzenie (WE) nr 1784/1999.
Rozporzadzenie Komisji (WE) nr 1828/2006 z dnia 8 grudnia 2006 r. ustanawiajace szczegétowe
zasady wykonywania rozporzadzenia Rady (WE) nr 1083/2006 z dnia 11 lipca 2006 r.
ustanawiajgce przepisy ogdlne dotyczace Europejskiego Funduszy Rozwoju Regionalnego,
Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz Funduszu Spojnosci, rozporzadzenia (WE) nr 1080
/2006 Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie Europejskiego Funduszu Rozwoju
Regionalnego oraz Rozporzadzenie (WE) nr 1081/2006 Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5
lipca 2006 r. w sprawie Europejskiego Funduszu Spotecznego i uchylajace rozporzadzenie (WE) nr
1784/1999.

Wytyczne Komisji Europejskiej Guidance on a common methodology for the assessment of
management and control systems in the Member States (2007-2013 programming perfod), wersja
z dnia 17.09.2007 r.

Program Operacyjny Kapitat Ludzki,

Szczegotowy Opis Priorytetdw Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki,

System realizacji Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki,

Wytyczne w zakresie kwalifikowalnosci wydatkéw w ramach PO KL.

II. Ministerstwo Zdrowia

1. Zarzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 27.04.2006 r. w sprawie ustalenia regulaminu
organizacyjnego Ministerstwa Zdrowia (Dz.Urz.MZ z 25.06.2006, =ze zmianami
wprowadzonymi 20.10.2006 i 1.10.2007)

2. Zarzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 30.04.2004 r. w sprawie wprowadzenia instrukgcji
kancelaryjnej i jednolitego rzeczowego wykazu akt w Ministerstwie Zdrowia (Dz.Urz.MZ
z 16.06.2004, ze zmianami wprowadzonymi w 2004 i 2006 roku)

3. Zarzadzenie nr 9 Dyrektora Generalnego Ministerstwa Zdrowia z dnia 9.03.2007 r. w sprawie
instrukcji sporzadzania, obiegi i kontroli dokumentéw finansowo-ksiegowych dysponenta
gtéwnego srodkéw budzetowych czesci 46 — Zdrowie (ze zmiang z 30.01.2008)

4. Zarzadzenie nr 40 Dyrektora Generalnego Ministerstwa Zdrowia z 19.10.2007 r. w sprawie
okreSlenie zasad i trybu udzielania zamdwien publicznych oraz ustalenia Regulaminu pracy
Komisji Przetargowej w Ministerstwie Zdrowia

5. Zarzadzenie nr 20 Dyrektora Generalnego Ministerstwa Zdrowia z 20.02.2001 w sprawie
zasad organizacji i prowadzenia szkolen oraz doskonalenia zawodowego w stuzbie cywilnej
w Ministerstwie Zdrowia

6. Zarzadzenie nr 18 Dyrektora Generalnego Ministerstwa Zdrowia z dnia 28.10.2008 r.
Zmieniajgce zarzadzenie w sprawie ustalenia wzoru pism sporzadzanych w Ministerstwie
Zdrowia

7. Instrukcja Wykonawcza do procesow Instytucji Wdrazajacej (Instytucji Posredniczacej II
stopnia) Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, Ministerstwo Zdrowia, 24.11.2008 (oraz
wersja robocza nowej Instrukcji)

8. Zarzadzenie Dyrektora Departamentu Funduszy Strukturalnych i Programéw Pomocowych
zdnia 21.10.2008 w sprawie wewnetrznego regulaminu organizacyjnego Departamentu
Funduszy Strukturalnych i Programéw Pomocowych

9. Zarzadzenie Dyrektora Departamentu Pielegniarek i Potoznych z dnia 29.09.2008 r. w sprawie
wewnetrznego regulaminu organizacyjnego Departamentu Pielegniarek i Potoznych

III. Instytut Medycyny Pracy

1. Zakfadowy Uktad Zbiorowy Pracy zawarty w dniu 13 czerwca 2000 r.
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2.

Obwieszczenie nr 1/2008 Dyrektora Instytutu Medycyny Pracy w todzi imienia prof. dra med.
Jerzego Nofera z dnia 1 lipca 2008 r. w sprawie ogtoszenie jednolitego Regulaminu
Organizacyjnego Instytutu

Zarzadzenie Wewnetrzne nr 13/2004 Dyrektora Instytutu Medycyny Pracy w todzi imienia
prof. dra med. Jerzego Nofera z dnia 28 grudnia 2004 r. w sprawie wprowadzenia Instrukcji
Kancelaryjnej, Jednolitego Rzeczowego Wykazu Akt, Instrukcji o organizacji i zakresie
dziatania Archiwum Zakfadowego oraz Archiwum Wydzielonego (wycinkowego)

IV. Centrum Monitorowania Jakosci w Ochronie Zdrowia

1.

2.

Zarzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 28 czerwca 2006 r. w sprawie Centrum Monitorowania
Jakosci w Ochronie Zdrowia (Dz.Urz.MZ 06.9.40, zm. Dz.Urz.MZ 2008.8.40

Zarzadzenie nr 13 Dyrektora Centrum Monitorowania Jakosci w Ochronie Zdrowia w Krakowie
z dnia 8 pazdziernika 2007 r. w sprawie ustalenia wewnetrznego regulaminu organizacyjnego
w Centrum Monitorowania Jakosci w Ochronie Zdrowia w Krakowie

Regulamin premiowania w Centrum Monitorowania Jakosci w Ochronie Zdrowia w Krakowie,
Krakow 2008 (wersja z lipca 2008)

Wytyczne dotyczace obiegu dokumentdw w Centrum Monitorowania Jako$ci w Ochronie
Zdrowia w ramach projektu systemowego ,Wsparcie procesu akredytacji zakladow opieki
zdrowotnej” (bez daty, nieokreslony status dokumentu)

Przygotowanie wniosku o ptatno$¢ w ramach projektu ,Wsparcie procesu akredytagiji
zakfaddw opieki zdrowotnej” (bez daty, nieokreslony status dokumentu)

Procedura zabezpieczenia danych osobowych w ramach projektu systemowego ,Wsparcie
procesu akredytacji zaktadéw opieki zdrowotnej” (bez daty, nieokreslony status dokumentu)
Schemat organizacyjny projektu ,Wsparcie procesu akredytacji zaktadéw opieki zdrowotnej”
(bez daty, nieokreslony status dokumentu)

V. Centrum Medyczne Ksztatcenia Pielegniarek

1.

2.

Zarzadzenie nr 19/07 Dyrektora Centrum Medycznego Ksztatcenia Podyplomowego z dnia
11 marca 2007 roku w sprawie ustalenia Regulaminu Organizacyjnego Centrum Medycznego
Ksztatcenia Podyplomowego

Instrukcja Kancelaryjna (bez daty)

VI. Narodowy Fundusz Zdrowia

1. Zarzadzenie nr 69/2008/GPF Prezesa Narodowego Funduszu Zdrowia z dnia 11 wrze$nia 2008
r. zmieniajgce zarzadzenie w sprawie nadania Regulaminu Organizacyjnego Centrali
Narodowego Funduszu Zdrowia

2. Zarzadzenie nr 11/2009/BK Prezesa Narodowego Funduszu Zdrowia z dnia 27 stycznia 2009 r.
w sprawie ustalenia zasad rachunkowosci w Narodowym Funduszu Zdrowia

3. Zarzadzenie nr 3/2007/BKiS Prezesa Narodowego Funduszu Zdrowia z dnia 17 stycznia 2007
r. w sprawie zasad i warunkdw podnoszenia kwalifikacji pracownikéw Narodowego Funduszu
Zdrowia (ze zmianami wprowadzonymi Zarzadzeniem 30/2008 i Zarzadzeniem 92/2008)

4. Zarzadzenie nr 27/2008/BAG Prezesa Narodowego Funduszu Zdrowia z dnia 9 maja 2008 r.
w sprawie wprowadzenia regulaminu udzielania zamoéwien publicznych oraz regulaminu pracy
komisji przetargowych

VII. Ogdlne
1. Wnhnioski o dofinansowanie projektdw systemowych
2. Sprawozdanie z realizacji Dziatania 2.3 w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki za

rok 2008
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5. Uwagi do Instrukcji Wykonawczej IP2

1. Nie ma uzasadnienia dla zamieszczania w Instrukcji petnych zakresédw zadan biur i departamentow
uczestniczacych we wdrazaniu Dziatania 2.3, a tym bardziej tych nie uczestniczacych; Instrukcja zyska
na przejrzystosci, jesli ograniczy¢ sie do uwzglednienia tylko tych komorek i tych ich zadan, ktore
odnoszg sie do wdrazania Dziatania 2.3.

2. Przed tabelami z opisami poszczegolnych proceséw przydatny bytby wykaz proceséw (spis tresci),
co utatwi poruszanie sie po Instrukcji.

3. Kazdg instrukcje (opis procesu lub zestawu procesow) warto poprzedzi¢ krotkg charakterystyka
procesu — jego celu i istoty.

4. Kolumna ,termin wykonania” wypetniania jest niekonsekwentnie — niekiedy wskazuje sie na termin
wykonania czynnosci/zadania przez wskazane stanowisko, innym razem — koricowy termin koncowy
realizacji danego zadania, niekonsekwentnie uzywa sie tez terminu ,niezwlocznie”. Ponizej kilka
charakterystycznych przyktadow:

- Punkt 7.1 — ppkt. 1 - dyrektor dekretuje niezwtocznie, naczelnik dekretuje w terminie
wskazanym w pismie IP, za$ pracownik wykonuje zadanie w terminie wskazanym przez przetozonego;
watpliwos¢ w tym przypadku budzi termin okreslony dla naczelnika — dekretacja wykonywana jest
bowiem, jak w przypadku dyrektora — niezwlocznie. Termin okreSlony dla pracownika powinien
natomiast uwzglednia¢ czas na akceptacje i podpisanie pisma wychodzacego w terminie okreSlonym
przez IP,

- Punkt 7.2. — ppkt. 3 — w tym przypadku naczelnik dekretuje pismo niezwiocznie, natomiast
pracownikowi okreslono ,termin wskazany w pismie IP” — komentarz jak wyzej,

- Punkt 8.3. — ppkt. 9 — termin okreslono liczba dni od poczatku procesu, podczas gdy na
etapie 1 — 8 nie wskazywano konkretnych termindw, co moze sprawi¢, ze do tej czynnosci dojdzie
pozniej niz wskazano, cho¢ wszyscy zastosujq sie do wskazanych dla siebie termindw
(,,niezwtocznie”),

- Punkt 9.1. — ppkt. 1 i 4 — w obu wskazano ten sam termin, podczas gdy wtasciwie zrobiono
to tylko w przypadku podpunktu 4; czynno$¢ okreslong w ppkt. 1 nalezy wykonaé w terminie
umozliwiajacym dotrzymanie terminu okreSlonego w ppkt. 4 (30 minus 7 dni? — to zalezy od
dotychczasowych doswiadczen zwigzanych z weryfikacjq sprawozdan); analogicznie w punkcie 9.2,
11.1i innych,

Proponujemy, aby w przypadku zadan, dla ktorych okreSlony jest zewnetrzny termin (np.
sprawozdania, ocena formalna itp.), przypisywac kolejne terminy czastkowe jako ,do x dni” tak, aby
mozliwe byto dotrzymanie terminu koncowego (dobry przyktad znajduje sie w instrukcjach
dotyczacych kontroli).

5. Instrukcja 8.4 w obecnym ksztatcie w znacznej czeSci nie dotyczy oceny merytorycznej, lecz
ztozonego procesu powotywania ZOPS — dla przejrzysto$ci proponujemy wydzielenie osobnej
Instrukcji dot. powotywania ZOPS; z kolei w obecnym punkcie 21 warto odwotac sie do wtasciwego
etapu procedury oceny formalnej (pkt. 9 Instrukcji 8.3), by pokazaé ciggtoS¢ procesu oceny.

6. Instrukcja 8.5 w punkcie 3 przewiduje m.in. weryfikacje dostepnosci srodkéw — bez zwracania sie
do wiasciwych komdrek organizacyjnych; w efekcie juz po uzgodnieniu umowy i parafowaniu jej przez
beneficjenta w punkcie 16 moze dojs¢ do sytuacji, w ktorej okaze sie, ze Srodki nie sg dostepne
i dopiero wowczas podjete zostang czynnosci dotyczace uruchomienia $rodkéw. Wydaje sie, ze warto
przemysle¢ zmiany w tym zakresie.

7. Instrukcja 8.10 powinna w opisie wstepnym (patrz p.3 powyzej) zawiera¢ wskazanie okolicznosci,
w ktérych jest uruchamiana; warto ponadto przemys$le¢ potaczenie pism o ktérych mowa
w podpunktach 3 i 11 — w celu lepszej komunikacji i przyspieszenia procesu.

8. Instrukcje dotyczace planowania Srodkdw Pomocy Technicznej niestusznie pomijajq udziat
Wydziatu Instytucji Wdrazajacej POKL oraz udziat Beneficjentow.
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9. Instrukcja 18.3 zatytutlowana jest ,Instrukcja realizacji polityki szkoleniowej”, jest to jednak
wytacznie opis czynnosci przy sporzadzaniu pisma stanowigcego plan szkolen — nie uwzgledniono
identyfikacji potrzeb szkoleniowych oraz jej biezacej weryfikacji, jak tez dziatan wykonawczych.

38



6. Charakterystyka projektow i Beneficjentéw Systemowych'®

1. Projekt ,Wzmocnienie potencjatu zdrowia o0séb pracujacych poprzez opracowanie
kompleksowych programdw profilaktycznych oraz programéw wspierajacych powrdét do pracy”

Instytut Medycyny Pracy im. Profesora J. Nofera (IMP)

Instytut jest jednostkq badawczo - rozwojowq zajmujacq sie problematykq zdrowia publicznego,
zdrowia Srodowiskowego oraz wszelkimi dziedzinami powigzanymi z medycyng pracy (istnieje od 1954
roku). IMP prowadzi badania naukowe, realizuje prace ustugowo-badawcze w zakresie szeroko
rozumianej medycyny pracy, jest wiodacym w kraju osrodkiem szkolenia kadr specjalistow zdrowia
publicznego, zdrowia Srodowiskowego oraz medycyny pracy, prowadzi dziatalno$¢ edukacyjna
i informacyjng w zakresie profilaktyki chordb zawodowych. Prowadzi tez dziatalno$¢ leczniczg. IMP
posiada znaczace doswiadczenie w realizacji projektow finansowanych ze Srodkow wspolnotowych np.
w ramach Programow Ramowych przeznaczonych dla jednostek badawczo-rozwojowych.

1.1.  Opracowanie kompleksowych programéw profilaktycznych w  partnerstwie
z Instytutem Medycyny Wsi im. Witolda Chodzki w Lublinie

Cel gtdwny Wzmocnienie potencjatu  zdrowia o0séb pracujacych poprzez opracowanie 7
kompleksowych programdw profilaktycznych z zakresu: (1) ochrony stuchu, (2) choréb
skdry, (3) choréb alergicznych, (4) chordb zakaznych lub pasozytniczych, (5) chordb
uktadu ruchu i obwodowego ukladu nerwowego, (6) chordb uktadu krazenia i (7)
zagrozen psychospotecznych oraz wdrozenie wybranych elementéw tych programow.

Grupa Lekarze stuzby medycyny pracy i podstawowej opieki zdrowotnej, psychologowie,
docelowa pracownicy Panstwowej Inspekcji Sanitarnej (PIS), Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP) i
BHP, pracodawcy oraz rézne grupy zawodowe, do ktdrych adresowane bedg dziatania
profilaktyczne, osoby uczace sie zawodu.

Zasadnicze - opracowanie 7 programow profilaktycznych obejmujacych 10 chordb zawodowych i 2
rezultaty chordb zwigzanych z pracg
projektu - 7 raportow z wynikow badan i analiz do 7 programéw profilaktycznych

- 7 modelowych programéw profilaktycznych i ich pilotazowe wdrozenie

- utworzenie Centrum Konsultacyjno-Doradczego

- przeszkolenie 32 psychologow, 770 lekarzy medycyny pracy, pracownikéw PIS, PIP,
BHP, 700 pracownikéw z réznych grup zawodowych i 100 osdb uczacych sie zawodu

- poniesienie wiedzy i kwalifikacji osdb objetych szkoleniami w ramach PIS, PIP i BHP
oraz lekarzy medycyny pracy, psychologéw

- zwiekszenie $wiadomosci pracodawcow i pracownikow nt. profilaktyki chordb
zawodowych i zwigzanych z pracg

Zarzadzanie Zespdt projektowy tworza:
projektem 1) Kierownik projektu odpowiedzialny za: koordynacje catosci prac i nadzér nad
prawidtowg realizacjq projektu
2) 7 zastepcow kierownika projektu bezposrednio zarzadzajacych pracg 7
zespotdw merytorycznych, prowadzacych dokumentacje merytoryczng projektu,
ewaluacje i monitoring dziatan merytorycznych oraz sprawozdawczos¢ roczng i
po6troczng z wykonanych zadan
3) 2 specjalistdbw ds. organizacji i zarzadzania odpowiedzialnych za: (i)
zarzadzanie projektem, (ii) kontakty z IP 2, (iii) przeptyw informacji w zespole
projektowym, (iv) sprawozdawczo$¢ do IP 2, (v) dokumentacje projektu, (vi)
koordynacje rozliczen i przeptywdw finansowych, (vii) sporzadzanie wnioskéw
pfatniczych oraz (viii) komunikacje z partnerem
4) Specjalista ds. informacji i promocji oraz strony WWW odpowiedzialny za
organizacje dziatan promocyjno-informacyjnych w ramach projektu oraz
zarzadzanie strong WWW.
tacznie w ramach Zespotu projektowego pracuje 11 osob. Zespdt zostat utworzony w
ramach istniejacej struktury organizacyjnej w IMP. Zatrudniono jedynie jedng nowg
osobe w ramach stanowiska specjalisty ds. organizacji i zarzadzania, ktora posiada
doswiadczenie w zakresie sprawozdawczosci oraz rozliczania finansowego projektéw

! Opracowano na podstawie wnioskéw o dofinansowanie projektow, wywiadéw indywidualnych oraz
pozyskanych dokumentow
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finansowanych z funduszy strukturalnych.
Czas 1.04.2008 — 29.02.2012
realizagji
Budzet 5552 880,01 z

1.2, Opracowanie kompleksowych programow ukierunkowanych na powroty do pracy
w partnerstwie z Instytutem Medycyny Pracy i Zdrowia Srodowiskowego w Sosnowcu

Cel gtowny Umozliwienie podjecia aktywnosci zawodowej osob ze stwierdzonymi chorobami
zawodowymi lub po dlugotrwatej niezdolnosci do pracy spowodowanej chorobami
posrednio zwigzanymi z warunkami pracy poprzez opracowanie 3 kompleksowych
programoéw dla: (1) choréb narzadu gtosu, (2) pylic, (3) chordb alergicznych (tj. astmy
oskrzelowej, alergicznego niezytu nosa i spojowek, kontaktowego zapalenia skory,
pokrzywki, obrzeku naczynioruchowego i wstrzasu anafilaktycznego) oraz wdrozenie
wybranych elementdw tych programéw.

Grupa Lekarze stuzby medycyny pracy, lekarze orzecznicy Zaktady Ubezpieczen Spotecznych
docelowa (ZUS), pracownicy powiatowych urzedéw pracy (PUP) zajmujacy sie aktywizacjg
zawodowa, pracownicy réznych grup zawodowych, do ktérych adresowane sg dziatania
projektu (np. grupa nauczycieli z patologia gtosu, osoby z pylica ze stwierdzonymi
chorobami zawodowymi lub po dlugotrwatej niezdolnosci do pracy spowodowanej
chorobami posredni zwigzanymi z warunkami pracy).

Zasadnicze - opracowanie 3 kompleksowych programéw nakierowanych na powrotu do pracy
rezultaty obejmujace 8 choréb zawodowych
projektu - wypracowanie modelowego programu rehabilitacji gtosu

- wdrozenie 2 kompleksowych programow nakierowanych na powrotu do pracy
obejmujace 8 choréb zawodowych

- utworzenie Centrum Konsultacyjno-Doradczego

- przeszkolenie 80 lekarzy laryngologéw, foniatréw i terapeutow gtosu, 120 nauczycieli,
30 lekarzy orzecznikdw ZUS, 30 pracownikow PUP

- 20 os6b objetych turnusem rehabilitacyjnym

- 48 o0s6b objetych warsztatami motywacyjnymi do podejmowania rehabilitacji
umozliwiajacej powrdt do pracy

- opracowanie 3 poradnikdw z zakresu opracowanych programéw kompleksowych

- podniesienie wiedzy i kwalifikacji lekarzy specjalistow, lekarzy orzecznikdow ZUS i
pracownikéw PUP

- zwiekszenie samooceny i motywacji 0osdb nieaktywnych zawodowo do podejmowania
rehabilitacji umozliwiajacej powrdt do pracy

Zarzadzanie Zespdt projektowy tworza:
projektem 1) Kierownik projektu odpowiedzialny za: koordynacje catosci prac i nadzér nad
prawidtowg realizacjq projektu
2) 3 zastepcow kierownika projektu bezposrednio zarzadzajacych pracy 3
zespotdw merytorycznych, prowadzacych dokumentacje merytoryczng projektu,
opracowanie programow umozliwiajagcych powrdt do pracy, wdrozenie
wybranych elementéw programow, ewaluacje i monitoring dziatan
merytorycznych oraz sprawozdawczo$¢ roczng i potroczng z wykonanych zadan
3) 2 specjalistow ds. organizacji i zarzadzania odpowiedzialnych za: (i)
zarzadzanie projektem, (ii) kontakty z IP 2, (iii) przeptyw informacji w zespole
projektowym, (iv) sprawozdawczos¢ do IP 2, (v) dokumentacje projektu, (vi)
koordynacje rozliczen i przeptywéw finansowych, (vii) sporzadzanie wnioskow
ptatniczych oraz (viii) komunikacje z partnerem
4) Specjalista ds. informacji i promocji oraz strony WWW odpowiedzialny za
organizacje dziatan promocyjno-informacyjnych w ramach projektu oraz
zarzadzanie strong WWW.
tacznie w ramach Zespotu projektowego pracuje 7 oséb. Sg to te same osoby, ktére
tworza Zespdt projektowy w ramach projektu ,Opracowanie kompleksowych
programow profilaktycznych”.

Czas 1.04.2008 — 28.02.2011
realizacji
Budzet 1697 779,06 z
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2. Ksztatcenie w ramach procesu specjalizacji lekarzy deficytowych specjalnosci tj. onkologdw,
kardiologow, lekarzy medycyny pracy

Centrum Medyczne Ksztatcenia Podyplomowego (CMKP)
Celem statutowym CMKP jest szkolenie podyplomowe lekarzy (istnieje od 50 lat). 30% szkolen
podyplomowych lekarzy w Polsce prowadzonych jest wiasnie przez Centrum. CMKP koordynuje
organizacje kurséw specjalizacyjnych zgodnie z wymogami odpowiednich specjalizacji, a takze
gromadzi i upowszechnia informacje o podmiotach prowadzacych okreslonego rodzaju kursy
specjalizacyjne oraz prowadzi rejestr lekarzy odbywajacych specjalizacje. CMKP nie realizowat
projektow wspieranych funduszami strukturalnymi, ale uczestniczyt w realizacji projektow
finansowanych w ramach srodkow przedakcesyjnych (np. Phare).

Cel gtdwny Wsparcie ksztatcenia specjalizacji lekarzy z kardiologii, onkologii i medycyny pracy, co
przetozy sie na wzrost liczby specjalistdw, dostepnos¢ do S$wiadczen zdrowotnych i
poprawy stanu zdrowia 0sob pracujacych.

Grupa Specjalizujacy sie lekarze z zakresu kardiologii, szeroko rozumianej onkologii ( tj.
docelowa onkologii klinicznej, radioterapii onkologicznej, chirurgii onkologicznej, ginekologii
onkologicznej, onkologii i hematologii dzieciecej) i medycyny pracy.

Zasadnicze - min. 1077 lekarzy ukoniczy petny cykl kursdw specjalizacyjnych z: kardiologii, onkologii

rezultaty i medycyny pracy
projektu - 5870 lekarzy ukonczy kursy specjalizacyjne z: kardiologii, onkologii i medycyny pracy

- 1200 kierownikéw specjalizacji ukonczy kursy aktualizujgce wiedze z: kardiologii,
onkologii i medycyny pracy

- zorganizowanie 1705 kursdw specjalizacyjnych z: kardiologii, onkologii i medycyny
pracy

- 3020 objetych projektem lekarzy uzyska tytuty specjalizacyjne z: kardiologii, onkologii i
medycyny pracy,

- wzrost poziomu wiedzy lekarzy objetych projektem

- wzrost liczby lekarzy specjalistow w przeliczeniu na 100 tys. lekarzy

Zarzadzanie ZespOt Zarzadzajacy Projektem tworza:
projektem 1) Kierownik projektu zarzadzajacy zespotem i podejmujacy decyzje zwigzane z
realizacjq projektu z pozostatymi cztonkami zespotu i po akceptacji Dyrektora
CMKP
2) Stanowisko ds. nadzoru i organizacji dziatan informacyjno-
promocyjnych

3) Stanowisko ds. zarzadzania kursami — obstuga merytoryczna kurséw
4) Stanowisko ds. zarzadzania kursami — ewaluacja i ocena jakosci
kursow
5) Stanowisko ds. zarzadzania kursami — akredytacja kurséw
6) Stanowisko ds. koordynowania zarzadzania finansowego projektem
7) Stanowisko ds. monitoringu i kontroli realizatoréw kursow
8) Stanowisko ds. sprawozdawczosci i obstugi bazy danych
9) 2 stanowiska ds. obstugi administracyjnej — organizowanie kurséw
10) Stanowisko ds. systemu informatycznego projektu
11) Stanowisko ds. rozliczania finansowego realizatoréw kurséw
12) 3 stanowiska ds. rozliczania finansowego uczestnikow kurséw
13) Stanowisko ds. rozliczania finansowego wyktadowcow kursow
14) Stanowisko ds. aktualizacji i konserwacji strony internetowej
projektu
tacznie zespdt zarzadzajacy projektem skifada sie z 17 osdb. Zespot tworzg osoby
pracujace w poszczegdlnych jednostkach organizacyjnych CMKP, w tym zajmujacych sie
dziatalno$cig administracyjno-gospodarcza Centrum.

Czas 20.01.2007 — 30.06.2015
realizacji
Budzet 139 982 658,80 z

3. Ksztatcenie zawodowe pielegniarek i potoznych w ramach studiéw pomostowych

Departament Pielegniarek i Potoznych w Ministerstwie Zdrowia
Departamentu Pielegniarek i Potoznych odpowiada m.in. za gromadzenie i analize danych,
dotyczacych zawoddw pielegniarki i potoznej, wspdtprace z Departamentem Nauki i Szkolnictwa
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Wyzszego w zakresie limitdw przyje¢ na studia - kierunek pielegniarstwo i potoznictwo oraz w zakresie
ksztatcenia podyplomowego, wspdtprace z podmiotami zewnetrznymi w sprawach dotyczacych
zawodow pielegniarki i potoznej, prowadzenie spraw dotyczacych ksztatcenia pielegniarek i potoznych
dla obywateli polskich i obcokrajowcow, nadzér nad realizacjg ksztatcenia podyplomowego
pielegniarek i potoznych, wspdtprace z Ministrem Nauki i Szkolnictwa Wyzszego w zakresie
opracowywania podstaw programowych i miniméw programowych ksztatcenia w zawodach
pielegniarki i potoznej.

Departament nie posiada doswiadczenia w realizacji projektdw badZz programéw finansowanych ze
$rodkéw Wspdlnotowych.

Cel gtowny Podniesienie kwalifikacji zawodowych pielegniarek i potoznych, absolwentéw liceum
medycznego, dwuletniej, dwu i pét letniej oraz trzyletniej medycznej szkoty zawodowej.
Grupa 24 tys. pielegniarek i potoznych z catej Polski, posiadajacych $wiadectwo dojrzatosci,
docelowa absolwentéw licebw medycznych, dwuletnich, dwu i pét letnich oraz trzyletnich
medycznych szkot zawodowych.
Zasadnicze - 24 tys. pielegniarek i potoznych ukonczy studia pomostowe
rezultaty - zwiekszenie z 12 tys. do 36 tys. liczby pielegniarek i potoznych, ktére ukonczyty studia
projektu pomostowe
- zwiekszenie kwalifikacji i samooceny uczestnikéw projektu
Zarzadzanie Biuro Projektu umiejscowione jest w Wydziale Wdrazania Projektu Systemowego w
projektem Departamencie Pielegniarek i Potoznych w Ministerstwie Zdrowia. Dyrektor
Departamentu petni jednoczesnie role kierownika projektu. W sktad Biura Projektu
wchodza:

1) Kierownik projektu — podlegajg mu oddelegowani do wdrazania projektu
systemowego pracownicy departamentu, odpowiedzialny za stworzenie i
nadzorowanie prac Wydziatu, zarzadzanie dziataniami projektowymi

2) 2 stanowiska ds. monitorowania i sprawozdawczosci

3) Stanowisko ds. kontroli realizacji projektu przez uczelnie

4) 2 stanowiska ds. rozliczen finansowych

5) Stanowisko ds. organizacji i realizacji informacji i promocji

6) Stanowisko ds. kontaktéw z uczelniami

7) Stanowisko ds. informacji i kontaktow ze studentami.

tacznie w Biurze Projektu powinno pracowac 9 osob, ale jak wskazano w trakcie badania
na dzien dzisiejszy jest ich 8. Ponadto, Biuro wspoétpracuje z innymi komdrkami
organizacyjnymi Ministerstwa Zdrowia, w szczegdlnosci z Biurem Administracyjno-
Gospodarczym i Biurem zamdwien publicznych.

Czas 1.05.2008 — 30.06.2015
realizacji
Budzet 179 607 929,82 zt

4. Wsparcie procesu akredytacji zaktadéw opieki zdrowotnej — realizowany przez Centrum
Monitorowania Jakosci w Ochronie Zdrowia

Centrum Monitorowania Jakosci w Ochronie Zdrowia (CMJ)

CMJ istnieje od 1994 r. i odpowiada za inspirowanie i wspieranie dziatan zmierzajacych do poprawy
jakosci ustug medycznych $wiadczonych przez placowki polskiej opieki zdrowotnej. Do gtdwnych
zadan Centrum nalezy przeprowadzanie i doskonalenie procesu akredytacji placdwek opieki
zdrowotnej. Dziatajacy w CMJ Osrodek Akredytacyjny realizuje Program Akredytacji Szpitali, w ramach
ktorego niezalezni wizytatorzy dokonujg oceny akredytacyjnej w oparciu o publicznie znany zestaw
standardéw. Ponadto CMJ odpowiada za monitorowanie wskaznikdw jakosci $wiadczen zdrowotnych,
ocene jakosci $wiadczen wysokospecjalistycznych; do jego zadan nalezy takze prowadzenie szkolen w
zakresie zarzadzania jakoscig w zaktadach opieki zdrowotne;j.

CMJ ma doswiadczenie jako partner w projektach miedzynarodowych dotyczacych poprawy jakosci
opieki zdrowotnej, w tym takze finansowanych ze srodkdw Unii Europejskiej.

Cel gtdwny Uzyskanie certyfikatu akredytacyjnego przez 188 zaktaddéw opieki zdrowotnej.
Grupa Szpitale posiadajgce umowy o udzielanie $wiadczen opieki zdrowotnej z NFZ albo
docelowa udzielajgce $wiadczen zdrowotnych finansowanych ze $rodkéw publicznych na

podstawie innych tytutow.
Uczestnikami projektu mogg by¢ zardwno szpitale, ktére zamierzajg odnowi¢ certyfikat
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akredytacyjny celem utrzymania ciggtosci (50 szpitali), jak i nowe szpitale (130 szpitali).
Ponadto 8 szpitali, ktorym przypada odnowienie certyfikatu w drugiej potowie 2008
roku wezmgq udziat w pilotazu standardéw akredytacyjnych. Jesli przejdq pomysinie
ocene, uzyskajg certyfikat akredytacyjny.

Zasadnicze - 180 wizyt akredytacyjnych i 8 wdrozonych pilotazy standardéw akredytacyjnych
rezultaty - 180 przeszkolonych osdb w ramach szkolen dotyczacych uzyskiwania certyfikatow
projektu akredytacyjnych

- 30 przeszkolonych wizytatoréw akredytacyjnych

- opublikowany zestaw 210 standardéw w 15 dziatach tematycznych

- 188 raportéw z wizyt akredytacyjnych, w tym 8 z pilotazu

- 6 raportow rocznych na temat spetniania standardéw przez szpitale

- wieksza $wiadomos¢ Srodowiska medycznego w zakresie korzysci ptynacych z
akredytacji (badanie ankietowe),

- wieksza wiedza w zakresie zasad prowadzenia procedury akredytacyjnej (badanie
ankietowe),

- zwiekszenie motywacji personelu i rozwijanie inicjatyw w zakresie poprawy jakosci w
szpitalach akredytowanych (badanie ankietowe),

- podniesienie jakosci $wiadczen w szpitalach z certyfikatem akredytacji CMJ (dane ze
szpitali - wyniki badan satysfakcji pacjentéw)

Zarzadzanie Zespot Zarzadzajacy Projektem tworza:
projektem 1) Koordynator projektu

2) Asystent projektu

3) Ksiegowa prowadzaca obstuge finansowa projektu

4) Specjalista ds. koordynacji wizyt akredytacyjnych

5) Asystent techniczny wizyt

6) Specjalista ds. przetargow

7) Specjalista ds. promocji i marketingu (konczy prace z dniem 30 maja 2009

r., po tej dacie jego zadania przejmie koordynator projektu).

tacznie w skiad Zespotu wchodzi (obecnie) 7 oséb, a od maja 2009 r. bedzie to 6
0sOb. Prace Zespotu wspomagajq wybierane na okres 6 miesiecy wizytatorzy,
realizujgcy wizyty w szpitalach. Koordynator projektu podlega bezposrednio
Dyrektorowi CMJ. Natomiast ksiegowa prowadzaca obstuge finansowg projektu
podlega Gtéwnemu Ksiegowemu CMJ i Koordynatorowi projektu.

Czas 1.06.2008 — 31.08.2014
realizagji
Budzet 6 839 468,00 zt

5. Szkolenia kadry zarzadzajacej szpitali, posiadajacych umowe o udzielanie $wiadczen opieki
zdrowotnej zawartg z Oddziatami Wojewddzkimi NFZ albo udzielajacych $wiadczen
zdrowotnych finansowanych ze Srodkéw publicznych na podstawie innych tytutdéw oraz
dysponentéw $rodkdw publicznych w sektorze ochrony zdrowia tj. kadry zarzadzajacej NFZ

Narodowy Fundusz Zdrowia (NFZ)

Narodowy Fundusz Zdrowie zarzadza Srodkami pochodzacymi z obowigzkowych sktadek ubezpieczenia
zdrowotnego, z ktdrych finansowane sg $wiadczenia zdrowotne udzielane ubezpieczonym oraz
refundowane leki. Do zadan NFZ nalezy m.in. analiza kosztéow $wiadczen opieki zdrowotnej oraz
jakosci i dostepnosci oferowanych ustug, przeprowadzanie konkursow ofert oraz zawieranie umow
o udzielanie Swiadczen opieki zdrowotnej, wdrazanie i finansowanie programéw zdrowotnych,
prowadzenie Centralnego Wykazu Ubezpieczonych, a takze prowadzenie wydawniczej dziatalnosci
promocyjnej i informacyjnej w zakresie ochrony zdrowia.

NFZ realizowat projekty ze srodkéw Phare.

Cel gtowny Przygotowanie kadry stosujacej system Jednorodnych Grup Pacjentéw (JPG), w zakresie
uzytkowania i wykorzystania systemu do poprawy efektywnosci zarzadzania w ochronie
zdrowia.

Grupa Zaktady opieki zdrowotnej posiadajgce umowe o udzielanie $wiadczen opieki zdrowotnej
docelowa w rodzaju leczenie szpitalne zawartg z Oddziatami Wojewddzkimi NFZ albo udzielajacych
$wiadczen zdrowotnych finansowanych ze $rodkéw publicznych na podstawie innych
tytutow.

Kadra zarzadzajaca zaktaddw Opieki Zdrowotnej (ZOZ) posiadajace umowe o udzielanie
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Swiadczen opieki zdrowotnej w rodzaju leczenie szpitalne zawartg z Oddziatami
Wojewodzkimi NFZ albo udzielajacych $wiadczen zdrowotnych finansowanych ze
$rodkéw publicznych na podstawie innych tytutow.

Dysponenci $rodkéw publicznych w sektorze ochrony zdrowia, tj. kadra zarzadzajaca
NFZ.

Zasadnicze
rezultaty
projektu

- przeszkolonych 200 osob w zakresie JGP, 1300 $wiadczeniodawcdw

- opracowanie programu szkoleniowego dotyczacego JPG

- zbudowanie kompetencji kadry zarzadzajacej NFZ i kadry kierowniczej szpitali w
zakresie systemu JPG

Zarzadzanie
projektem

Zespot projektowy tworza:

1) Kierownik projektu — odpowiada za koordynacje i optymalizacje przeptywu
informacji w ramach wszystkich dziatan projektowych, w szczegdlnosci za:
harmonogram realizacji projektu i jego prawidtowe rozliczanie, wspdtpracuje z
kadrag odpowiedzialng za realizacje poszczegdlnych dziatan w projekcie,
odpowiada za podziat pracy w ramach zespotu i wtasciwe jej wykonywanie
zgodnie z celami projektu

2) Koordynator projektu — koordynuje parce asystentdw ds. promocji i ds.
rekrutacji, wspdtpracuje bezposrednio z kierownikiem projektu

3) Asystent ds. promocji — odpowiada za kampanie informacyjna projektu,
organizacje konferencji propagujacych osiggniecia projektu, wspétpracuje z
podwykonawcami w zakresie promogji i informacji

4) Asystent ds. rekrutacji uczestnikow projektu oraz monitoringu i
ewaluacji - odpowiada za przygotowanie i przeprowadzenie procesu
rekrutacyjnego, opracowanie listy uczestnikéw, monitorowanie przebiegu
realizacji projektu, przygotowuje sprawozdania z realizacji projektu oraz ocenia
jego efekty i ich wptyw na poziom satysfakcji uczestnikow.

tacznie projektem zarzadza 4-osobowy zespdt umiejscowiony w Departamencie
Swiadczen Opieki Zdrowotnej w Wydziale Monitorowania i Sprawozdawczosci, w Sekcji
ds. Realizacji, Monitoringu i Ewaluacji Projektéw Europejskich. Departament ten podlega
Zastepcy Prezesa NFZ ds. Medycznych, z ktérym bezposredni kontakt ma kierownik
projektu. Ponadto, w ramach NFZ Zesp6ot wspétpracuje z ok. 20 osobami
odpowiedzialnymi m.in. za: finanse, system JGP, zamdwienia publiczne.

Czas
realizacji

1.07.2008 - 31.12.2010

Budzet

3 717 966,60 zt
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