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1. WSTEP

PODSTAWOWE INFORMACIJE O ZREALIZOWANYM BADANIU

1.1. Kontekst i cel realizacji badania

Ewaluacja oraz bedqce jej integralng czesciq badanie efektywnosci projektu pt. ,Agent
Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach spétdzielczych wojewddztwa
mazowieckiego”, przeprowadzone zostaty, joko konieczny i niezbedny, z punktu widzenia
poprawnosci zarzqdzania projektem, etap jego realizacji. Wynika to z zapiséw przedmiotowej
umowy oraz wniosku o dofinansowanie. Projekt ten dofinansowany jest mianowicie ze $rodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego (w ramach POKL Dziatanie 8.1.1. Wspieranie rozwoju
kwalifikacji zawodowych i doradztwo dla przedsiebiorstw). Projekt realizowany jest w parinerstwie
przez Fundacje Rozwoju Bankowosci Spétdzielczej oraz Warszawski Bank Spétdzielczy i Orange Hill
Sp. z o.0. w wojewddziwie mazowieckim, a instytucjq zarzqdzajqcq jest Mazowiecka Jednostka
Wdrazania Programéw Unijnych. Projekt ten realizowany jest w okresie od 01 stycznia 2013 do 30

czerwca 2015 roku.

Projekt pt. ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach spétdzielczych
wojewddztwa mazowieckiego” zaktada wypracowanie programu rozwojowego przygotowujqcego
pracownikéw bankéw spoétdzielczych, w szczegdlnosci tych powyzej 50 roku zycia, do nowej roli
zawodowe| — Emisariusza Zmian. Celem projektu jest wyposazenie pracownikéw Bankéw
Spétdzielczych w niezbedne kompetencie oraz narzedzie pracy do przeprowadzenia zmian
wewngqtrz struktur Bankéw Spétdzielczych, zaréwno na poziomie organizacji pracy, jak

i dostosowywania sie do rekomendaciji KNF i innych oczekiwan rynku finansowego.

Projekt ,Agent Zmian” charakter innowacyjny — testujgcy. Oznacza to, iz ukierunkowany jest
on na poszukiwanie nowych, lepszych i efektywniejszych sposobéw rozwiqzania probleméw.
W przeciwienstwie do projektéw standardowych, gdzie problemy rozwiqzuje sie przy pomocy
znanych i sprawdzonych metod, w projekcie innowacyjnym testujgcym poszukuje sie nowatorskich
metod dziatania w obszarach, w ktérych nie ma wypracowanych rozwiqzan. Zaktada sie, iz nowe
rozwiqzanie ma by¢ w trakcie projektu przygotowane, przetestowane a nastepnie upowszechnione

i wlgczone do gtéwnego nurtu polityki i praktyki nowych rozwiqzan

W projekcie przewidziano zaréwno ewaluacie wewnetrznqg, jok i zewnetrzng. Ewaluacja
wewnetrzna prowadzona jest przez caty okres wdrazania projektu, a jej zasadniczym celem jest

ciqgte monitorowanie jego przebiegu, pod kgtem osiqgania wskaznikéw realizacji celéw
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i podejmowanie — w miare potrzeby — wszelkich dziatan korygujgcych. Za jej realizacje
odpowiedzialni sq: specjalista ds. monitoringu i ewaluacji oraz eksperci czuwajgcy nad wdrozeniem
projektu. Wsréd dziatan realizowanych w ramach ewaluacji wewnetrznej wyrézni¢ nalezy
w szczegdlnosci: ciqgtq analize dokumentacji projektowej oraz gromadzenie wszelkich informacji
zebranych od interesariuszy (obejmujgcych m. in. protokoty ze spotkan konsultacyjnych, listy
uczestnikow szkolen, ankiety poszkoleniowe, raporty ze spotkan podsumowujqcych zadania
wdrozeniowe, bezposrednie komentarze zgtaszane w trakcie realizacji, wywiady z czionkami

zarzqdow bankéw itp.).

Z kolei rolg ewaluacji zewnetrznej w projekcie jest zapewnienie calemu procesowi
powstawania innowacji, obiektywnej oceny i informacji zwrotnej. Projekt warto kontynuowaé, o tyle
oile faza testowania przebiegnie prawidlowo (potwierdzi oczekiwane efekty mechanizmu
wspierajgcego) oraz jednoczesnie niezalezny od realizatora projekiu ewaluator, potwierdzi, ze
interpretacija wynikéw i wyciqgniete z nich wnioski odnosnie zasadnosci wiqczenia rozwigzania do
gtéwnego nurtu polityki sq prawidlowe. Ewaluacja zewnetrzna ma zatem stuzyé ocenie skutecznosci,

uzytecznosci, trafnosci, efektywnosci oraz trwatosci projektu.
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1.2. Zarys koncepcji badania

Ewaluacja w nauce zarzqdzania, rozumiana jest jako ocena wartosci projektéw w oparciu
o okreslone kryteria. Zaangazowanie czasu, wysitku i srodkéw finansowych w ewaluacje projektéw
realizowanych m. in. przy wspétfinansowaniu Unii Europeijskiej pozwala nie tylko uczyni¢ za dosé
wymaganiom formalnym stawianym przez instytucie zarzqdzajgce danymi projektami, ale przede
wszystkim zredukowaé ryzyko w toku ich realizacji i dokona¢ niezbednych korekt w czasie ich
wdrazania. Korzysci ptynqce z ewaluacji projektéw pozwalajq nie tylko usprawnié zarzqdzanie nimi,
ale przede wszystkim pozwalajq odnies¢ sie do mierzalnych wskaznikéw i rezultatéw osiqganych
w toku ich realizacji. Poziom realizacji owych wskaznikéw i rezultatéw, zaktadanych we wnioskach
o dofinansowanie projektéw, jest niezmiernie istotny z punktu widzenia osiqgniecia celéw tych

projektow.

Zgodnie z zapisami ,Strategii wdrazania produktu innowacyjnego testujgcego” oraz
przyjetq ofertq ewaluacji, w przypadku niniejszego projektu ewaluacja ta odnosi¢ sie bedzie

do nastepujqgcych kryteridw:
* skutecznosci — odniesienie poziomu osiqgnietych rezultatéw projektu do zatozonych celéw,

* poprawnosci metodycznej oraz rzetelnosci przygotowania i oceny produktu testowanego —
uzasadnienie potrzeby realizacji projektu, poparcie dziatan odpowiednimi badaniami,
odpowiednie podejicie do zagadnienia oraz poréwnanie sposobu realizacji dziatan

projektowych z przyjetq metodykq oraz strategiq wdrazania projektu,
* uzytecznosci — poréwnanie potrzeb beneficjentéw ostatecznych z osiqgnietymi rezultatami,

* trafnosci — odniesienie zgodnosci celéw projektu do potrzeb beneficjentéw ostatecznych oraz

ich adekwatnosci do sytuacji zmiany potrzeb,

* slabych, mocnych stron projektu oraz szans i zagrozen zwiqzanych z jego realizacjq —

analiza SWOT projektu,

* trwatosci rezultatéw projekiu oraz przewidywanych konsekwencji wprowadzenia
innowacji do gléwnego nurtu polityki — okreslenie szans na stalo$é efektéw projektu po

zakonczenivu jego finansowania oraz mozliwosci transferu innowacii.

* efektywnosci proceséw rozwojowych — analiza tego, w jakim stopniu osiqgniete zostaly

efekty zaktadane przez beneficientéw, zwigzane z samym procesem doskonalenia kwalifikacji,
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Dziatania ewaluacyjne w rozpatrywanym projekcie realizowane sq — jesli chodzi
o ewaluacje wewnetrznq — w formule on going (na biezqco w toku realizacji projektu), natomiast
jesli chodzi o ewaluacje zewnetrznq — w formule mid — term, czyli $rédokresowo (po fazie

testowania produktu finalnego).
Ewaluacja zewnetrzna w szczegdlnosci obejmuje nastepujqce dziatania:

* Analize catosci dokumentacji z ewaluacji wewnetrznej (desk research) oraz wywiady z cztonkami
zespotu zarzqdzajqcego, w tym ze specjalistq ds. ewaluacji wewnetrznej;

* Badanie ankietowe wsréd Emisariuszy, dot. uzytecznosci rozwijanych
kompetenciji/wypracowanych narzedzi, stopnia aplikacji (wdrozenia) na stanowiskach pracy,
probleméw, jakie pojawiaty sie w trakcie, czynnikéw, ktére mogtyby utatwi¢ aplikacje, a takze
efektéw na poziomie rezultatéw i produktéw, jakie przyniosto zastosowanie narzedzi i przyjecie
roli Emisariusza Zmian;

* Wopywiady indywidualne z wybrang grupq uczestnikdw, stanowiqce uzupetnienie badania
ankietowego;

* Badanie ankietowe / wywiady ustrukturyzowane wéréd mentoréw Emisariuszy (cztonkowie
zarzqdu) dot. stopnia wykorzystania rezultatéw projektu, jego stabych i moenych stron, szans
i zagrozen z punktu widzenia banku;

*  Wywiady z ekspertami/trenerami zaangazowanymi w realizacje projektu

Dzieki zatozonemu procesowi ewaluacji wskazane zostanq efekty dziatania modelu (w tym
efekty uboczne, niezaplanowane), jok réwniez jego mocne i stabe strony, szanse i zagrozenia.
Umozliwi to wprowadzenie takich uvaktualnien w wersji finalnej, ktére dostosujq go do warunkéw,

w jakich ma by¢ wykorzystywany po zakonczeniu projektu.

Z kolei, zasadniczym celem stanowiqcego czes$é ewaluacji, badania efektywnosci proceséw
rozwojowych realizowanych w ramach projekiu jest okreslenie w jakim stopniv dzieki
przeprowadzonym szkoleniom, zostaly osiqgniete efekty zakiadane przez projektodawcéw,
uczestnikéw (Emisariuszki) oraz przedstawicieli bankéw spétdzielczych, petnigcych role mentoréow.
Zaznaczy¢ nalezy, iz badanie efektywnosci jest integralng czesciq projektéw edukacyjnych
i przeprowadzane jest po to, aby poznaé jako$¢ realizowanych zajeé, zbadaé efektywnosé
stosowanych metod, sprawdzi¢, czy uczestnicy i organizatorzy zajeé osiqgneli postawione cele oraz,
czy zaspokojone zostaty potrzeby zaréwno samego uczestnika, jak i delegujgcego go na szkolenie

pracodawcy.
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Badanie efektywnosci projektu (stanowiqce integralng czes¢ ewaluacji) realizujemy na
podstawie najbardziej powszechnej koncepcji — niekwestionowanego autorytetu w dziedzinie badan

efektywnosci dziatan rozwojowych — Donalda L. Kirkpatrick’a.

Powody oceniania efektywnosci niniejszego projektu sq nastepujqce:

* udowodnienie faktu, iz udzial w projekcie pracownikéw w wieku 50+ przyczynit sie do

osiggniecia celdéw stawianych sobie przez projektodawcéw oraz banki spétdzielcze,

* odpowiedz na pytanie, czy korzystanie z wypracowanej metodyki i programu rozwojowego,
pozwoli przygotowaé pracownikéw bankéw spétdzielczych (w szczegdlnosci tych powyzej 50

roku zycia), do nowej roli zawodowej — Emisariusza Zmian.

* odpowiedz na pytanie, czy osiqgniety zostat cel projektu, jakim byto wyposazenie pracownikéw
Bankéw Spétdzielczych w niezbedne kompetencje oraz narzedzia pracy do przeprowadzenia
zmian wewnaqtrz struktur Bankéw Spétdzielczych, zaréwno na poziomie organizacji pracy, jak

i dostosowywania sie do rekomendaciji KNF i innych oczekiwan rynku finansowego.

* ocena wypracowanych przez Emisariuszki, w ramach struktury bankéw, projektéw rozwojowych

pod kqgtem przyjetych kryteriow,

* pozyskanie informacji, w jaki sposéb mozna udoskonalié strategie i forme proponowanego
produktu innowacyjnego w przyszitosci, aby w jak najpehiejszy sposéb odpowiadaty one
specyfice funkcjonowania bankéw spétdzielczych i zaspokajaty potrzeby zaréwno

pracodawcéw, jak i pracownikéw w wieku powyzej 50 lat.

* ocena mozliwosci transferu wypracowanych projektéw rozwojowych na inne organizacie.

Stosujemy zatem wiasnie te najbardziej popularng obecnie konstrukcie pozwalajgcq unikngé
btedéw w ocenie rezultatéw projektu, a mianowicie - model D. L. Kirkpartick’a przyjmujqcy, iz

rezultaty dziatan edukacyjnych ocenia¢ nalezy na czterech poziomach:

* Reakcji — cel: oceniamy zadowolenie uczestniczek z faktu udziatu w szkoleniach.
Na tym poziomie dqzymy do oceny stopnia zadowolenia uczestnikéw biorgcych udziat
w szkoleniach — zaréwno w odniesieniu do ich zakresu merytorycznego (ocena przydatnosci
poszczegdlnych blokéw tematycznych), jakosci pracy trenerskiej, jak i aspektow
organizacyjnych. Satysfakcja z faktu uczestnictwa w szkoleniach jest warunkiem koniecznym
(lecz niewystarczajgcym) do wdrozenia zmian. Ocena ta dokonana byta w oparciv o badanie

ankietowe, przeprowadzane po kazdym ze szkolen z wykorzystaniem papierowych ankiet
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ewaluacyjnych (ex — post) oraz wnioski ptynqce z przeprowadzonych z uczestniczkami -

indywidualnych wywiadéw pogtebionych.

* Uczenia sie — cel: oceniamy przyrost kompetencji: wiedzy, umiejetnosci oraz postaw
o charakterze spotecznym.
Na tym poziomie dokonujemy oceny przyrostu wiedzy, umiejetnosci i zmian postaw uczestniczek
szkolen. W przypadku niniejszego projektu, ocena ta dokonywana jest na podstawie ocen
zawartych w indeksach uczestniczek oraz deklaracji zawartych w kwestionariuszach
ankietowych, dotyczqcych zmian, jakie nastqpity w obszarze wiedzy i umiejetnosci

poszczegdlnych uczestnikow.

* Zachowania — cel: oceniamy wykorzystanie rezultatéw szkolen i catego projektu w praktyce.
Na poziomie zachowan dokonujemy oceny zmian w sposobie postepowania uczestnikéw
wskutek faktu wziecia udziatu w projekcie oraz w szkoleniach o danej tematyce. W zatozeniu
ocena taka powinna by¢ dokonana w dluzszym odstepie czasowym po wykonanym szkoleniu.
Jest to wiec ocena dokonywana ,,na zimno”, ze wzgledu na fakt, iz trwate zmiany w zachowaniu
nie sq dostrzegalne od razu. Dopiero obserwacja zmian w zachowaniach pracownikéw
$wiadczy o faktycznym wplywie na ich kompetencie. W przypadku tego poziomu oceny
w niniejszym projekcie, podstawowym stosowanym przez nas narzedziem sq deklaratywne
opinie wyrazane przez same uczestniczki — Emisariuszki, jak i ich mentoréw za posrednictwem
kwestionariuszy badawczych on — line, wypemianych w listopadzie 2014 roku po ukonczeniu
fazy testowania produktu innowacyjnego. O zmianie na poziomie zachowan swiadczq tez
opinie zawarte w indeksach uczestniczek oraz wnioski ptynqce z przeprowadzonych wywiadéw

pogtebionych.

* Efektéw — cel: oceniamy wptyw podniesienia/nabycia kompetencji/kwalifikacji dla samych

uczestniczek projektu oraz dla organizacji — Banku Spétdzielczego, w ktérym jest zatrudniona.

Podstawowq metodq badania tego poziomu oceny rezultatéw jest analiza kwestionariuszy
badawczych wypetnianych zaréwno przez Emisariuszki, jak i przez ich Mentoréw w formule on —
line (odnoszqca sie réwniez do wdrozonych w ramach bankéw projektéw), jak réwniez oceny

zawarte w indeksach Emisariuszek.

Niniejszy raport z ewaluacji projektu pt. ,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+
w bankach spétdzielczych wojewddztwa mazowieckiego”, obejmuje okres od 01 stycznia 2013 do
30 pazdziernika 2014 roku (opracowanie strategii wdrazania produktu oraz jego testowanie).
Raport jest swoistym podsumowaniem dotychczas przeprowadzonych dziatan projektowych pod

katem wyzej wymienionych kryteriéw.
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2. METODOLOGIA BADAN

INFORMACJE O SPOSOBIE REALIZACJI BADANIA

Ewaluacja projektu pod tytutem ,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+
w bankach spotdzielczych wojewddztwa mazowieckiego” przeprowadzona zostata
z wykorzystaniem wielu réznorodnych technik stuzgcych pozyskiwaniv oraz opracowywaniu

informacji koniecznych do sporzqdzenia wszechstronnej i obiektywnej oceny.

Techniki pozyskiwania informacji dobrane zostaty w sposéb zapewniajqcy ich wzajemne
uzupeinianie sie oraz kontrole pozyskiwanych przy ich zastosowaniu danych. Dodatkowo metody te
dostosowane zostaty przez zespét badawczy pod kgtem ich przydatnosci w weryfikowaniuv danych
pozyskiwanych w czasie realizacji projektu przez osoby przeprowadzajgce dziatania w ramach
ewalvacji wewnetrznej. Pozwolito fo na zobiektywizowanie danych pozyskiwanych przed
zakonczeniem dziatan edukacyjnych realizowanych w ramach projektu, oraz na dodatkowq kontrole

nad procesem monitoringu wewnetrznego prowadzonego w czasie jego trwania.
Ponizej zaprezentowano zastosowane metody pozyskiwania informacji:

] analiza danych wtérnych (desk research), w tym m. in. dokumentacji projektowej, dostepnych
raportow, zestawien, opracowan, indekséw, zapisow wywiaddw, itp.,

J analiza statystyczna oraz jakosciowa kwestionariuszy ankiet ewaluacyjnych, wypemianych
po szkoleniach, jak réwniez analiza kwestionariuszy wypetnianych w formule on — line przez
Emisariuszki oraz Mentorow,

] analiza jakosciowa tresci indywidualnych wywiadéw pogtebionych z Emisariuszkami,

. analiza opinii uzyskanych dzieki przeprowadzeniuv indywidualnych wywiadéw pogtebionych

z kadrq zarzqdzajqcq realizacjq projektu,

Wykorzystano przy tym nastepujqce techniki analizy uzyskanych informacji:

. analizy danych jakosciowych w oparciu o zestawienia kluczowych jednostek sensu oraz
analizy eksperckie,

. analizy statystyczne pozyskiwanych danych ilosciowych,

. konfrontowanie danych jakosciowych i ilosciowych poprzez przeformutowywanie tych
pierwszych,

. zastosowanie wewngtrz i zewnqtrz projektowej oceny eksperckiej.
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2.1. Dobor préby

Ewaluacja projektu pt. ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach
spotdzielczych wojewddztwa mazowieckiego” i wszelkie dziatania z niq zwiqzane, zostaty
skierowane do wszystkich oséb, ktére uczestniczyty w pierwszej fazie realizacji projektu. Byto to 28
uczestniczek projektu delegowanych do udziatu w szkoleniach oraz 15 Mentoréw z poszczegdinych
bankéw spétdzielczych. W ramach badan kwestionariuszowych ex — post przeprowadzanych
w formule on — line uzyskano odpowiednio 75% poziom zwrotu (badanie Emisariuszek wypetnito 21
oséb na 28 do ktérych zostato skierowane) oraz 53,33% poziomu zwrotu (badanie Mentoréw
wypetnito 8 oséb sposréd 15, do kiérych zostato skierowane). Jesli chodzi o badania o charakterze
jaokosciowym, w tym przede wszystkim realizacje pogtebionych wywiadéw indywidualnych (IDI),
przeprowadzone zostaty one z uczestniczkami projektu oraz osobami odpowiedzialnymi za

zarzqdzanie projektem po stronie Orange Hill Sp. z o.0.

2.2. Badania ilosciowo — jakosciowe

Podstawowymi narzedziami badawczymi wykorzystywanymi do dziatan ewaluacyjnych byty:

* kwestionariusze ankiet ewaluacyjnych, wypetniane przez uczestniczki projektu po kazdym
z przedmiotowych szkolen. Kwestionariusze te sktadaty sie z 3 czesci, dotyczqcych kolejno:
oceny szkolen (w tym przydatnosci wyszczegdlnionych blokéw tematycznych), oceny pracy
treneréw oraz oceny organizacyjnych aspektéw szkolen. Sktadaty sie one z pytan opartych

na skali 5 — stopniowej oraz kilku pytan o charakterze otwartym,

* kwestionariusze badawcze w formie on — line skierowane do uczestniczek projektu
(Emisariuszek) oraz ich Mentoréw. Kwestionariusze te opracowane zostaly przez zespét
badawczy we wspétpracy z zespotem zarzqdzajgcym realizacjq projektu. Przygotowano
dwa oddzielne kwestionariusze dla obu grup respondentéw. Réwniez i te kwestionariusze
sktadaty sie z pytan o charakterze otwartym (opisowych), zamknietym oraz pytan
wartoscivjgcych opartych na skali 5 — stopniowej. Zaproszenie do uczestnictwa w badaniu
przestane zostato do adresatéw mailowo, bezposrednio od kierownika projektu
badawczego. Badania miaty charakter anonimowy. Proces gromadzenia danych (aktywnosci
kwestionariusza na platformie on — line) wyniést dwa tygodnie. Oceny przyznane przez
uczestnikdw poszczegdlnym aspektom badawczym, generowane byty elektronicznie przez
platforme badawczg, po czym wyniki badan eksportowane =zostaty do arkuszy

kalkulacyjnych, ktére podlegaty szczegdtowe| analizie statystycznej. W trakcie realizacji
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badania prowadzony byt ciggty monitoring sptywajqcych na platforme badawczq wynikéw.
Umozliwito to podjecie dodatkowych dziatan w formie ponownego kontaktu
z respondentami. Dzieki temu zapewniono wysoki i w petni satysfakcjonujgcy poziom zwrotu

badania on — line.

2.3. Badania jakosciowe

Badania jokosciowe w postaci indywidualnych wywiadéw  pogtebionych  (IDI)
przeprowadzone zostaty uczestniczkami projektu (w trakcie jego trwania), jak réwniez
z przedstawicielami projektodawcy, ktérzy odpowiedzialni byli za zarzqgdzanie niniejszym
projektem. Podstawowym narzedziem badawczym w przypadku wywiadéw z uczestniczkami, byt
ustrukturyzowany kwestionariusz wywiadu, zawierajgcy w wiekszosci pytania o charakterze
otwartym, dotyczqce przebiegu projektu, wszelkich dziatan merytorycznych i organizacyjnych
podejmowanych w ich trakcie, a takze probleméw, ktére pojawiaty sie w okresie wdrazania
projektu. Wywiady te przeprowadzone zostaty w ramach ewaluacji wewnetrznej. Ich dokumentacje

stanowiq pliki video z przeprowadzonych wywiadéw.

Z kolei wywiady z osobami odpowiedzialnymi za koordynacje dziatan po stronie zespoftu
zarzqdzajqcego realizacjq projektu przeprowadzone zostaty przez kierownika projektu
badawczego (ewaluatora zewnetrznego) w pazdzierniku i listopadzie 2014 roku na podstawie
scenariusza IDI, zawierajqcego pytania o charakterze otwartym i zamknietym (ze zdecydowanq
przewagq tych pierwszych), petnigcego role porzqdkujgqcq i nadajgcq wywiadowi pozgdang

strukture, niezbednq z punktu widzenia rzetelnosci procesu badawczego.

Kadra trenerska realizujgca zajecia, zobowigzana byta z kolei do wypemhiania tzw.
raportéw trenerskich z obserwacji eksperckich poczynionych w trakcie prowadzonych zajeé. Raporty

te miaty ustalongq strukture i sktadaty sie z nastepujqcych elementéw:
* Kluczowe zagadnienia zrealizowane na szkoleniu z uczestnikami,
* Ogdlne informacje o grupie w zakresie przyswajania wiedzy i umiejetnosci,
* Uwagi uczestnikéw dotyczqce programu szkolenia,

* Dodatkowe techniki wykorzystywane podczas szkolenia pod kqtem grupy 50+.
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3. WYNIKI BADAN

INFORMACJE O REZULTATACH ZREALIZOWANEGO BADANIA

3.1. Skutecznosé projektu

Skuteczno$é¢ projektu mierzona jest poprzez odniesienie osiggnietych, w wyniku realizacji
projektu rezultatéw, do zatozonych we wniosku o dofinansowanie niniejszego projektu celdow.
Weryfikacja stopnia osiqgniecia poszczegdlnych celéw projektu dokonywana jest z perspektywy ex

— post. Realizowana jest ona dwupoziomowo: w formie ewaluacji wewnetrznej oraz zewnetrznej.

Celem ogélnym projektu jest wypracowanie programu rozwojowego przygotowujgcego
pracownikéw bankéw spétdzielczych, w szczegdlnosci tych powyzej 50 roku zycia, do nowej roli

zawodowe| — Emisariusza Zmian.

Celem gtéwnym, okreslonym we wniosku o dofinansowanie projektu, jest zwiekszenie obszaru
aktywnosci zawodowej pracownic w wieku 50+ w bankach spétdzielczych w woj. mazowieckim do
dnia 30.06.2014 poprzez przygotowanie zalozen i przetestowanie Programu Agent Zmian (PAZ) —

programu rozwoiju kariery kobiet 50+ w bankach spétdzielczych w woj. mazowieckim.
Celami szczegétowymi z kolei sq:

* wzrost wykorzystania potencjatu intelektualnego pracownic w wieku 50+ poprzez wdrozenie
programu ,Emisariusz Zmian” w 15 bankach spétdzielczych woj. mazowieckiego,

* wzrost motywacji do dzielenia sie wiedzq przez pracownice 50+ w 15 bankach
spotdzielczych z woj. mazowieckiego poprzez forme awansu zawodowego, jokq daje
zdobycie zawodu Emisariusza Zmian w bankach spétdzielczych do dnia 30.06.2014 roku,

* wzrost mozliwosci organizacyjnych bankéw spétdzielczych do wprowadzania zmian poprzez
zbudowanie i wdrozenie modelu wprowadzania zmian w 15 bankach spétdzielczych z woi.

mazowieckiego do dnia 30.06.2014.

Celem projektu jest rowniez wyposazenie pracownikéw bankéw spétdzielczych w niezbedne
kompetencie oraz narzedzie pracy do przeprowadzenia zmian wewnqtrz struktur bankéw
spotdzielczych, zaréwno na poziomie organizacji pracy, jok i dostosowywania sie do rekomendacji

KNF i innych oczekiwan rynku finansowego.

Warto nadmienié, iz produktem dodatkowym (stanowiqcym wartosé dodanqg projektu) sq
wszelkie analizy i opracowania, ktére uzasadniajq jego wprowadzenie, wyjasniajq stosowanie oraz
opisujq oddziatywanie na beneficjentéw. Produkt dodatkowy jest wynikiem przygotowan do fazy

upowszechniania produktu finalnego, ale nie celem samym w sobie.
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Istotq proponowanego rozwiqzania jest program przekwalifikowujgcy Emisariusz Zmian
skierowany do oséb starszych, gtéwnie kobiet 50+. Program dopasowany jest do specyfiki

i potrzeb grupy docelowej i sktada sie z 4 elementéw:
1. UWARUNKOWANIA WDROZENIA

Podrecznik w formie elektronicznej okreslajgcy wymagania konieczne do prawidtowego
wdrozenia programu rozwojowego, wspierajgcy przygotowanie srodowiska pracy dla Emisariusza.
Ma forme praktycznego przewodnika dla bankéw spétdzielczych, omawiajgcego wdrozenie ,krok
po kroku”. Skierowany jest przede wszystkim do zarzqdéw bankéw spétdzielczych, jednak korzystaé
Z niego mogq réwniez przyszli Emisariusze.

Podrecznik zawiera:
* oméwienie badan, bedqcych podstawq jego opracowania;
* ombdwienie roli, zadan i celéw Emisariusza Zmian;
* omoéwienie wymagan kompetencyjnych stawianych Emisariuszowi;
* opis procesu wdrazania Emisariusza do bankuy;
* omébwienie kluczowych aspektéw funkcjonowania Emisariusza w organizacji — pierwszych
dziatan, wykorzystywanych narzedzi;
* rekomendacje dotyczqce proceséw rozwoju, monitoringu pracy i oceny dziatalnosci

Emisariusza.
2. PROGRAM EDUKACYJNY

Program edukacyjny przygotowujqcy Emisariusza Zmian do petnienia nowej funkcji ujety jest
kompleksowo i obejmuje metodyke pracy, programy szkoleniowe, konspekty, materiaty szkoleniowe,
zadania wdrozeniowe. Program dostepny byt w wersji elektronicznej. Materiaty szkoleniowe
i pomocnicze tylko po uzyskaniu dostepu dla okreslonej grupy odbiorcéw. Najwazniejszym jego
elementem sq szkolenia prowadzone w oparciu o aktywizujgce formy pracy: prezentacje, treningi
umiejetnosci, warsztaty, rozwiqzywanie case’éw specjalistycznych, analize najlepszych praktyk
w zarzqdzaniv zmiang.

Program szkolen zawiera 6 tematéw. W wyniku badan w | etapie i konsultacji z grupq
docelowq ulegt modyfikacji i obecnie przewiduje nastepujqgce szkolenia:

¢ ,Promotor zmiany”
* ,Zarzqdzanie zmianq — perspektywa Zarzqdu — szkolenie dla Zarzqdu wspierajqce

wdrozenie”
* ,Zarzqdzanie zmiang — perspektywa Emisariusza”
”

* Sprzedazowy Emisariusz”



Raport z ewaluacji projektu pt. ,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach spétdzielczych wojewéddztwa mazowieckiego”

wlrener zmiany”

»omartny Emisariusz”

Podstawq do zmiany programu byty nastepujgce zatozenia wypracowane z grupq docelowq:

tematyka zostata zdeterminowana przez trzy role Emisariusza Zmian i wynikajgce z nich
zadaniaq,

celem szkolenia jest opanowanie wymaganych umiejetnoéci zdefiniowanych dla kazdej
z trzech rél,

ze wzgledu na docelowq, bezposredniq wspdtprace Emisariusza z kadrq zarzqdzajqcq vjeto
w programie model zarzqdzania zmianqg w bankach spétdzielczych uwzgledniajgcy role
zarzqdow i Emisariusza Zmian,

wigczono organizacie w proces przygotowania Emisariusza do jego roli poprzez
wprowadzenie do programu szkolenia dla przetozonych Emisariuszy Zmian — tzw. mentoréw.
To wzmocni pozycie Emisariusza w organizacji, pozwoli zrozumieé¢ jego role a takze
zaktywizuje mentoréw dedykowanych do wspétpracy z Emisariuszem,

dla wzmocnienia procesu wdrozenia wprowadzono zadania pomiedzy poszczegdinymi
modutami szkolenia do samodzielnego przygotowania przez uczestnikéw szkolenia,
przeniesiono akcent z ekonomii spotecznej na obszar obstugi klienta, w szczegélnosci klienta
miodego z uwzglednieniem potrzeb i specyfiki ludzi mtodych (w jego ramach przetamywanie

bariery pokoleniowej itp.).
ZESTAW NARZEDZI.

Praktyczny podrecznik narzedziowy w formie elektronicznej, wspierajgcy Emisariusza

w wykonywaniu swych zadan. Narzedzia rozumiane sq jako materiat pomocniczy, przydatny

w realizacji konkretnego zadania, np.: tabela, arkusz pytan do analizy problemu, kwestionariusz,

ale réwni porady przydatne w konkretnej syt. zawodowej. Narzedzia zgrupowano w obszarach:

analiza wiasnego potencjatu, diagnoza kierunkéw zmian, zarzqdzanie projektami, komunikacja

i relacje z otoczeniem, prezentacje i wystgpienia publiczne, praca mediami, systemy informatyczne.

4.

SYSTEM AKREDYTACIJI

Opisuje zasady naboru, caty proces akredytacji, w tym: schemat szkolen i dziatan

rozwojowych, zasady oceny koncowej procesu edukacyjnego, opis podmiotdw uczestniczgcych

w procesie akredytacji i ich odpowiedzialno$é. Zawiera wzory dokumentéw, min.: wzér formularzy

akredytacyjnych, wzér indeksu, wzér arkusza oceny. Dostepny w formie elektronicznej.
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. .

Jesdli chodzi o stan docelowy, po wprowadzeniu innowacji objetej projektem, pracownice
w wieku powyzej 50 lat, uzyskajq wieksze mozliwosci rozwoju kariery zawodowej w ramach
organizacji, jak réwniez poza niq. Zgodnie z opracowanq ,Strategiq wdrazania projektu”, stan
docelowy zdefiniowaé nalezy w dwéch obszarach:

* pierwszy z nich zwigzany jest z innowacyjnym, kierunkowym procesem rozwojowym
pracownic powyzej 50 roku zycia, obejmujgcym rozwigzania wypracowane w toku projektu,
w tym: proces szkoleniowy, testowe wdrozenie, proces potwierdzenia zdobycia kwalifikacji
(akredytacje), opieke mentorskq i trenerskq, dostep do praktycznych narzedzi i rozwiqzan.
Cel, jakim jest rozszerzenie aktywnosci zawodowej, nie zostanie osiqgniety w wyniku samego
tylko procesu rozwojowego wybranych pracownikéw.

* drugim obszarem jest zapewnienie odpowiedniego srodowiska, stworzenie warunkéw
wykorzystania nabytych kompetencji w organizacji. Warunki te nalezy rozumie¢ nie tylko
joko warunki organizacyjne (techniczne, formalno-prawne, proceduralne), ale réwniez, jako
przygotowanie rozwiqzan wpisujgcych sie w cele biznesowe banku (potrzeba adaptacji
bankéw spétdzielczych do zmian rynkowych i rekomendacji KNF, profesjonalizacja ustug,
zdobywanie nowych grup klientéw). Gwarancjq trwatosci i skutecznosci wykorzystania
nowych kompetencji pracownikéw jest ich skorelowanie z potrzebami organizacji, dajqcej
pewnos¢ ich faktycznego uzytkowania (przydatnosci). W tym zakresie rozwigzania
projektowe zapewniajq rzeczywiste umiejscowienie stanowiska Emisariusza Zmian w
strukturze banku, tworzq ramy organizacyjne dla jego powotania, ukierunkowania dziatan,
monitoringu pracy, oceny, wymuszajq formalne umiejscowienie w organizacji (w wyniku
przystgpienia do programu aokredytacyjnego), ale takze — poprzez ich formalne
umocowanie — budujq warunki umozliwiajqce faktyczny wzrost aktywnosci zawodowej
pracownic 50+, dzialajg motywacyjnie dzieki stworzeniu w organizacji warunkéw
strukturalnych, ktére nie majq fasadowego charakteru, a odpowiadajq na realne potrzeby

banku i sq wyraznie ujete proceduralnie i formalnie.

Wszystkie opisane wyzej cele projektu, zostajq osiggniete, dzieki konkretnym dziataniom
skierowanym do adresatéw projektu (beneficjentéw), w toku jego realizacji oraz — jesli chodzi

o oddziatywanie projektu i trwato$é jego rezultatéw — réwniez po jego formalnym ukonczeniu.

Docelowo, beneficjentami projektu sq banki spétdzielcze w catej Polsce (tqcznie 574 banki
spotdzielcze). W testowaniu wzielo za$ udziat 15 Bankéw Spétdzielczych z siedzibg w woi.

mazowieckim, a zatem wszystkie, jakie zaktadano na etapie planowania projektu.

Odbiorcami samych innowacji sq w wymiarze docelowym — pracownicy, w szczegdlnosci za$

kobiety w wieku 50+ z bankéw spétdzielczych w Polsce. Odbiorcami dotychczasowych dziatan
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projektowych byto 28 kobiet zatrudnionych w bankach spétdzielczych w tym: 27 oséb w wieku 50+
oraz 1 osoba w wieku 45+, ktéra zostata przyjeta z listy rezerwowej, gdyz spetniata wszystkie inne
warunki, oprécz wieku). Na etapie rekrutacji do projektu, ustalono, iz uczestnicy/ uczestniczki

spetnia¢ majq nastepujqce kryteria kwalifikacyijne:

* petniq funkcje kierownicze, posiadajq predyspozycie do bycia Emisariuszem Zmian —
w fazie testowania byto to 13 pracownic bankéw spétdzielczych. Zgodnie
z przewidywaniami ich potrzebq zwiqzanqg z uczestnictwem w projekcie, byto
doskonalenie  kompetencji przywdédczo =— trenerskich, zwiekszenie skutecznosci
w kierowaniu podlegtym zespotem, zwiekszenie sity wywierania wptywu na podwtadnych
oraz utrzymanie pracy;

* nie petniq funkcji kierowniczych, ale sq bardzo zaangazowane w prace, majq zaufanie
kadry zarzqdzajgcej i trzeba je wesprze¢ w przystosowaniu do nowych zadan,
wynikajgcych ze zmian w bankach spétdzielczych — w fazie testowania bylo to 15
pracownic bankéw spétdzielczych. Zgodnie z przewidywaniami ich potrzebq zwiqzanqg
Z uczestnictwem w projekcie byta cheé samorealizacji i udowodnienia swojego

profesjonalizmu i zaangazowania w sprawy banku, jak réwniez samo utrzymanie pracy.

Sposréd 15 bankéw, 11 bankéw delegowato po dwie pracownice spefniajgce przyjete
kryteria, natomiast w przypadku 4 bankéw mozliwe bylo oddelegowanie jednej pracownicy
(uzasadnieniem byt brak mozliwosci delegowania wiekszej ilosci pracownic ze wzgledu na duze
obcigzenie pracq). Na zwolnione w ten sposéb miejsca z listy rezerwowej zakwalifikowaty sie
pracownice dwéch bankéw spétdzielczych sposréd bankéw delegujgcych dwéch pracownikéw —
w sumie 28 oséb. Grupa uzytkownikéw skiadata sie natomiast z 1 lub maksymalnie dwéch

przedstawicieli zarzqdéw bankéw spétdzielczych — w sumie 22 osoby

Na podstawie przedmiotowej umowy o dofinansowanie projektu, w ktérej zatozono
osiqgniecie nastepujqcych wskaznikéw, w toku realizacji projektu z sukcesem udato sie

przeprowadzié ponizsze zadania i wytworzyé nastepujgce produkty:

1. Analiza pogtebiona srodowiska projektu (termin realizacji: 01- 04.2013 roku). Cel: uzyskanie

petnej charakterystyki srodowiska projektowego. Realizowane dziatania:
* Przygotowanie organizacyjne badania -opracowanie narzedzi, logistyka,

* Redlizacja badan — desk research oraz zogniskowanych wywiadéw grupowych (FGI),
w celu okreslenia predyspozycji pracownikéw 50+ do petnienia funkcji Emisariuszy

Zmian, realizacja 4 FGI po 7-10 oséb. Badanie uwarunkowan organizacyjnych do
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funkcjonowania stanowiska Emisariusza Zmian w bankach spétdzielczych — 2 FGI po 7-

10 oséb.

Konferencja otwierajgca projekt. Cel: prezentacja wynikdéw badan, zatozen projektu,

grupom docelowym — okoto 80 uczestnikéw konferencji. Produkty: 150 szt. raportow.

Przygotowanie wstepnej wersji produktu i strategii wdrazania (termin realizacji 03 -

07.201 3). Realizowane dziatania:

Utworzenie zespolu ekspertéw (ekspert w  zakresie zarzqdzania zmiang,
przedstawicielka grupy docelowej odbiorcéw 50+, czionek zarzqdu banku
spotdzielczego — przedstawiciel grupy docelowej uzytkownikéw, ekspert w zakresie
systemédw HR, ekspert w zakresie edukacji oséb starszych, ekspert ds. ekonomii
spotecznej), podziat prac nad produktem, ustalenie harmonogramu. Zadaniem ekspertéw

jest wypracowanie zatozen produktu finalnego

Opracowanie wstepnej wersji produktu finalnego — praca indywidualna ekspertéw oraz
wspdlne warsztaty ekspertéw z udziatem grup docelowych — 4 warsztaty, 6 dni x 8

godz.;

Opracowanie poszczegdlnych elementéw produktu: uwarunkowania wdrozenia Programu
AZ: Zatozenia PAZ i opracowanie podrecznika ,Agent Zmian — uwarunkowania
wdrozenia Programu rozwojowego dla oséb 50+ w bankach spétdzielczych”, 1 warsztat

(1 dz. X 8 godz.)

Przygotowanie merytoryczne programu rozwojowego AZ — 6 tematdw:
- opracowanie metodyki prowadzenia zajeé z os. 50+ oraz konsultacje warsztatowe

- opracowanie programdéw, konspektéw i materiatéw szkoleniowych oraz zadan
wdrozeniowych w 3 modutach (6 tematéw): a/ Diagnoza organizacji b/ Wdrazanie

zmian, ¢/ Ewaluacja zmiany — 1 Warsztat — 2 dn. X 8 godz.,

- opracowanie podrecznika oraz zestawu narzedzi wspierajgcego prace AZ,
opisujgcego proces wdrazania zmiany w organizacji — ,narzedziownik” dostepny
w wersji elektronicznej, zawiera wzorce dokumentdéw, pism, procedur prezentacii,
elementy sprawozdawczosci itp. Dostepny na stronie internetowej projektu po

zalogowaniu — 1 warsztat — 1 dz. X 8 godz.,

Opracowanie systemu akredytacji AZ — na bazie wypracowanych wczeséniej wymogdéw

kompetencyjnych opracowane zostanq zatozenia systemu akredytacji AZ, w celu
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zapewnienia jakosci ich pracy oraz mozliwosci swiadczenia ustug dla innych bankéw
spotdzielczych. Uzgodnienie zasad realizacji procesu akredytacji, przygotowanie
organizacji i procedur, standardéw, zasad naboru i weryfikacji Agentéw Zmian, zasady

nadzoru nad standardami, baza akredytowanych Agentéw Zmian — 1 warsztat — 2 dni,

* Dziatania promocyjno —informacyijne:
- Strona www projektu — portal informacyjny dla Agentéw Zmian; panel CMS
- pozyskanie patronatu instytucjonalnego i medialnego
- artykuty w prasie branzowej nt. zatozen projektu i programu — 3 szt.

- opracowanie i dystrybucja kalendarz z notatnikiem i ulotkq — o proponowanym
rozwiqzaniu — rozdawane na szkoleniach organizowanych przez FRBS, spotkaniach

zarzqdéw, konferencji — 1000 szt.

- spotkania informacyjne z cztonkami Zarzqdéw mazowieckich bankéw spétdzielczych-

zachecenie do udziatu w fazie testowania
- wizualizacja projektu.
* Opracowanie strategii wdrazania produktu finalnego.

Testowanie Programu Agent Zmian

* Rekrutacja: nabér 15 bankéw spétdzielczych oraz 28 pracownic z tych bankéw
(w projekcie zaktadano, iz liczba pracownic wyniesie 30) — zgodnie z zatozeniami
Programu i procesem akredytacji: zgtoszenia pisemne, rozmowy, testy kompetencyjne —

audyt kompetencji,

* Redlizacja programu szkoleniowego dla uczestnikéw zgodnie z opracowanymi
zatozeniami — 2 grupy po 14 oséb. Szkolenia — 2 dniowe, maks. 8 godz./dzien,
Uczestniczki otrzymaty pakiet materiatéw dydaktyczno — merytorycznych i pomocy

nauvkowych. Uczestniczki tworzyty 2 os. zespoty wdrozeniowe

* Redlizacja zadan wdrozeniowych — kandydatki testowaty wdrozenie zatozen
organizacyjnych w wybranych bankach spétdzielczych — przygotowanie procedur,
dokumentacii itp., przydatno$é, konsultacje telefoniczne/on-line zespotéw z ekspertami i
doradcami podczas realizacji zadan wdrozeniowych — 1 godz. / zespét / zadanie —

tgcznie 45 godz.
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* Ewaluacja programu szkoleniowego — grupy szkoleniowe spotkaty sie, aby wymienié sie

doswiadczeniami z realizacji zadan wdrozeniowych w bankach.

* Zamkniecie procesu akredytacji zgodnie z zatozeniami PAZ. Akredytacje otrzymujq
uczestnicy, ktérzy ukonczyli sciezke szkoleniowq i zrealizowali zadania wdrozeniowe.
Weryfikacja wiedzy i umiejetnosci przeprowadzona byla na podstawie egzaminu
(pisemny i ustny) i analizy rezultatéw zadan wdrozeniowych. Za realizacje procesu
akredytacji odpowiadat przedstawiciel FRBS. Wszystkie 28 uczestniczek projektu
uzyskato akredytacje. Uczestniczki realizujq lub zrealizowaty 17 unikalnych projektéw
rozwojowych. Powotano formalnie wszystkie uczestniczki do roli Emisariusza Zmian
(w bankach je zatrudniajgcych uczestniczqcych w projekcie). Warunkiem uzyskania tytutu
Emisariusza Zmian byto pozytywne ukonczenie programu akredytacyjnego, na co

sktadajq sie nastepujqce elementy:
. ukonczenie wszystkich szkolen przewidzianych w programie akredytacyjnym,

. przedstawienie Indeksu Emisariusza Zmian, ktéry podsumowuje osiqgniecia
kandydata na etapie rozwojowym programu, w tym potwierdzenie zmian na

poziomie umiejetnosci potwierdzane przez treneréw prowadzqgcych zajecia,
. przedstawienie ankiety samooceny i oceny dokonanej przez mentoraq,

. przedstawienie dokumentacji dotyczqcej realizacji prac projektowych —

materiatéw z wdrozen, opinii uczestnikow,

. przeprowadzenie prezentacji opisujgce|] przebieg pracy Emisariusza w okresie
akredytacji oraz najwazniejsze z punktu widzenia banku efekty wdrozonych
projektéw oraz odpowiedZz na pytania ekspertéw i rozwigzanie zadanych

symulacji.

Czes¢ projektéw rozwojowych prowadzonych przez uczestniczki projektu nadal sie toczy
i sq nastawione na dlugoterminowe efekty. Uczestniczki zgtaszajq koniecznosé dalszego

wsparcia w realizacji w formie warsztatowej lub /i coachingowe;.

* Readlizacja dziatan promocyjno — informacyjnych: aktualizacje, informowanie o postepach
projektu na stronach partneréw, artykuty w prasie branzowej, realizacja reportazu
z fazy testowania, materiaty promocyjne z wizualizacjq POKL/EFS: pendrive (30 szt.),
plakaty (300 szt., dystrybucia w bankach spétdzielczych na Mazowszu, wizualizacja

szkolen), prezentacja na cyklicznych spotkaniach zarzqdéw bankéw,
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*  Produkty projektu:

liczba uzytkownikéw: 15 BS (reprezentowanych przez cztonkéw zarzqdéw),
- liczba uczestnikéw testéw: 28 os (100% K),
- liczba zrealizowanych szkolen: 12
- liczba dni szkoleniowych: 24
- liczba uczestnikogodzin: 2688
- liczba wdrozen: 15
- liczba udzielonych akredytacji: 28
- liczba godzin konsultacji: 45
4, Ewaluacja biezqca produktu oraz analiza rzeczywistych efektéw i przydatnosci produktu:

Wszystkie elementy projektu podlegajq biezqcej ewaluacji wewnetrznej oraz ewaluacji
zewnetrznej, ktérej wynikiem jest niniejszy raport. W ewaluacje zaangazowane sq wszystkie
strony biorqce udziat tworzeniu rozwiqzania i jego wdrozeniu, aby pozyska¢ jak najwiecej
informacji nt. pozytywnych i negatywnych stron funkcjonowania systemu, ktére pozwolq na
jego modyfikacje i dostosowanie do realnych potrzeb. Ewaluacja wewnetrzna realizowana
byla na biezqco w trakcie fazy testowania — odpowiedzialny za niq byt specjalista ds.
monitoringu i ewaluacji oraz eksperci czuwajgcy nad wdrozeniem. Polegata ona na analizie
dokumentacji projektowej, gromadzonych informacji, zebranych od interesariuszy (protokoty
ze spotkan konsultacyinych, listy uczestnikéw, ankiety poszkoleniowe, raporty ze spotkan
podsumowujqcych zadania wdrozeniowe, bezposrednie komentarze zgtaszane w trakcie

realizacji, wywiady z cztonkami zarzqdéw bankéw itp.)

Po skonczonej ewaluacji zewnetrznej nastqpi opracowanie produktu finalnego. W trakcie
tego zadania wszystkie elementy produktu zostang przygotowane w wersji ostatecznej i wydane
w formie umozliwiajgcej upowszechnianie, zgodnie z przyjetymi zalozeniami strategii. Prace nad
produktem finalnym odbywa¢ sie bedq w formie 2 — dniowego warsztatu ekspertéw na ktérym
omoéwione bedq uwagi i wyniki ewaluacji wszystkich elementéw produktu finalnego. Nastqpi
podsumowanie wynikéw ewaluacji oraz indywidualnej pracy ekspertéw, ktérzy opracujq finalne

wersje poszczegdlnych elementéw sktadajqcych sie na Program Agent Zmian.

Poszczegdlne etapy wdrazania projektu nastepujq po sobie zgodnie z przyjetym

harmonogramem. Niniejsza ewaluacja dotyczy okresu od O1 stycznia 2013 do 31 pazdziernika
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2014 roku i obejmuje wszystkie powyzsze etapy, wigcznie z etapem testowania wstepnej

i opracowania ostatecznej wersji produktu finalnego.

Poréwnujgc zatem produkty, kitére udato sie wypracowaé do tej pory w toku realizacji
projektu ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach spétdzielczych
wojewddztwa mazowieckiego”, do powyzszych produktéw zaktadanych na etapie wnioskowania
oraz zdefiniowanych woéwczas celéw, stwierdzono, iz dotychczasowy poziom realizacji

poszczegdlnych zadan jest w petni satysfakcjonujqcy.

28
30

25

20

15

15

liczba bankéw spétdzielczych liczba uczestniczek projektu

Wykres 1. Liczba bankéw spétdzielczych objetych wsparciem na etapie testowania produkiu oraz

liczba delegowanych do projektu uczestniczek

We wniosku o dofinansowanie projektu zatozono, iz na etapie testowania produktuy,
w projekt zaangazowanych zostanie 15 bankéw spétdzielczych z wojewddztwa mazowieckiego.
Wszystkie z nich wziety udziat w projekcie, a zatem stopien realizacji niniejszego wskaznika wyniost

100%.

Jesli chodzi o liczbe uczestniczek zaangazowanych w projekt na etapie testowania produktu
finalnego, udato sie zrekrutowaé 28 oséb. Stanowi to 93% w stosunku do liczby 30 oséb

planowanych do objecia wsparciem na tym etapie wdrazania projektu.
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7%

93%

H odsetek uczestniczek objetych projektem

H odsetek oséb, ktorych nie udato sie zaangazowan¢ w projekt

Wykres 2. Skuteczno$é realizacji projektu pod kqgtem liczby uczestniczek objetych fazq testowania

produktu finalnego
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Sposréd 28 uczestniczek projektu, 10 oséb to osoby zaliczane do kategorii oséb starszych
(55 — 64 lata). Natomiast jesli chodzi o strukture wyksztalcenia uczestniczek: 13 z nich legitymowato

sie wyksztatceniem wyzszym, 4 — pomaturalnym, a 11 ponadgimnazjalnym.

30

20 A

15 1

@ podstawowe, gimnazjalne i nizsze
B ponadgimnazjalne
H pomaturalne

B wyzsze

Wykres. Struktura wyksztatcenia uczestniczek projektu

Bardzo istotnym elementem projektu pt. ,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+
w bankach spétdzielczych wojewédztwa mazowieckiego” bylo opracowanie przez Emisariuszki
projektéw wdrozeniowych i uruchomienie ich we wiasnych bankach. Wdrozone projekty sq
namacalnym rezultatem realizacji projektu, co sprawia, ze réwniez sq przedmiotem zainteresowania
prowadzonej ewaluacji. Ich skutecznos$é rzutuje na skutecznos¢ projekiu ,,Agent Zmian — program
rozwoju kariery oséb 50+ w bankach spétdzielczych wojewddztwa mazowieckiego”, jako catosci.
Dlatego tez w ramach badania on — line, skierowanego do uczestniczek, zadano pytanie: ,Jak
ocenia Pani skutecznos¢ wypracowanego przez Paniq projekiu rozwojowego wdrozonego w banku

spdtdzielczym, w ktérym jest Pani zatrudniona?”
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Jak widzimy na ponizszym zestawieniu, 29% badanych stwierdzito, ze skutecznos$¢ projektu
rozwojowego, wdrozonego w banku spétdzielczym jest bardzo wysoka. Az 38% respondentek
ocenito skuteczno$é, jako bardzo wysokq. Z kolei 28% badanych jest zdania, iz skutecznos$é tych
projektéw jest $rednia. Jedynie 5% stwierdzito, ze skuteczno$é¢ ta jest niska. Natomiast opcji
swiadczqcej o tym, iz zdaniem uczestniczek skutecznos¢ wdrozonych projektéw miataby by¢ bardzo

niska, nie odnotowano.

5%

38%

M bardzonisko Linisko Hsrednio B wysoko B bardzowysoko

Wykres. Ocena skutecznosci projektu rozwojowego, wdrozonego w banku spétdzielczym z

perspektywy Emisariuszek

Ze wzgledu na skuteczno$é realizacji dziatan projektowych, dotychczasowy przebieg
projektu innowacyjnego uznaé nalezy zatem za satysfakcjonujgcy. Mozna domniemywaé, iz
w ramach etapu upowszechniania i wigczenia produktu finalnego do gtéwnego nurtu polityki,
osiggniete zostanq docelowe wartosci wskaznikéw planowanych w trakcie wnioskowania

o przyznanie dofinansowania niniejszego projektu.
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3.2. Poprawnos$¢ metodyczna oraz rzetelnosé przygotowania i oceny
produktu testowanego

Projekt pt. ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach spétdzielczych
wojewddztwa  mazowieckiego” ma na celu wypracowanie programu  rozwojowego
przygotowujqcego pracownikéw bankéw spétdzielezych, w szczegdlnosici tych powyzej 50 roku
zycia, do nowej roli zawodowej — Emisariusza Zmian. Ma on zatem doprowadzi¢ do wyposazenia
pracownikéw Bankéw Spéidzielczych w niezbedne kompetencie oraz narzedzie pracy do
przeprowadzenia zmian wewnqtrz struktur Bankéw Spétdzielczych, zaréwno na poziomie
organizacji pracy, jak i dostosowywania sie do rekomendacji Komisji Nadzoru Finansowego i innych

oczekiwan rynku finansowego.

Projekt opracowany zostat na podstawie analizy réznorodnych zrédet danych pochodzqcych
z badan przeprowadzonych na etapie wnioskowania o dofinansowanie projektu oraz w jego
pierwszej fazie. Przyczynq opracowania zatozen modelu byto spostrzezenie, iz niezaleznie od
charakteru zmian nastepujgcych w bankowosci spétdzielczej, znaczna czeé¢ probleméw zwigzanych
z ich wdrazaniem wynika z braku wewnetrznych lideréw, ktérzy stanowiliby ogniwo posrednie
pomiedzy zarzqdami, a pracownikami Ilub klientami. A wiec lideréw, ktérych aktywnosé
umiejscowiona bytaby pomiedzy osobami odpowiedzialnymi za podejmowanie strategicznych

decyzji dotyczqcych kierunkéw rozwoju, a osobami, ktérych te decyzje dotyczq.

Rola Emisariusza Zmian pociqga zatem za sobq wiele funkcji i zadan zwiqzanych
z przeprowadzaniem zmiany, od kreatora do asystenta zmian. Stanowi odpowiedz na wyzwania
bankéw spétdzielczych, ktére potrzebujq kompetentnych lideréw, potrafigcych wspieraé¢ zarzqdy we
wprowadzaniu zmian. Lideréw, ktérzy spetniq jednoczesnie kilka rél organizacyjnych: eksperta

bankowego, stratega, integratora — agenta zmian, stymulujgcego zaangazowanie zespotu.

Dlatego tez w ramach wypracowywania zatozen modelu Emisariusza Zmian opracowano
zatozenia dotyczqce czterech, wzajemnie sie uzupetniajgcych, aspekitéw warunkujgcych jego
sprawne funkcjonowanie w organizacji:

* warunki wdrozenia — obejmujgce zestaw informacji dla banku na temat wymagan
koniecznych do prawidlowego wdrozenia i funkcjonowania Emisariusza w bankuy;

* program edukacyjny przygotowujqcy Emisariusza do petnienia nowej funkciji,
obejmujgcy metodyke pracy, programy szkoleniowe, konspekty, materiaty
szkoleniowe, zadania wdrozeniowe;

* zestaw narzedzi wspierajgcych Emisariusza w pracy;
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* system akredytacji zawierajqcy zasady naboru, standardy jakosci pracy Emisariusza

Zmian, zakres akredytacji, wymagania dla oséb petigeych te funkcje.

Etap wypracowania modelu Emisariusza Zmian poprzedzito badanie sktadajgce sie z analizy
desk research i pogtebionego badania jakosciowego. Celem przeprowadzonego badania byto
uzyskanie petnej charakterystyki srodowiska projektu, niezbednej do opracowania Programu Agent
Zmian. W ramach badania dokonano analizy danych zastanych (badanie desk research) oraz
zrealizowano badania pierwotne, wykorzystujgc jakosciowq metode zbierania danych -

Zogniskowane wywiady grupowe (Focus Group Interview — FGI).

Badanie desk research polegato na wykorzystaniu dostepnych danych wtérnych takich jak
publikacje, raporty, bivletyny, bazy danych, katalogi, informacje dostepne na stronach WWW itp.,
a nastepnie przeanalizowaniu uzyskanych danych i zebraniv najwazniejszych danych pod kqtem

wiarygodnosci, rzetelnosci i aktualnosci.

Celem badania desk research bylo zgromadzenie dokumentéw, danych i wiedzy

pozwalajgcych na uzyskanie informacji z 4 obszaréw:

* osoby w wieku 50+, ze szczegdlnym naciskiem na kobiety na rynku pracy wojewddztwa

mazowieckiego;
* rola kobiet 50+ w organizacjach i ich kompetencje;
* rola i kompetencie Agenta Zmian w biznesie;

* sytuacja w sektorze bankowosci spétdzielcze;.

Z kolei celem realizacji Zogniskowanych Wywiadéw Grupowych (Focus Group Interview —
FGI) byto poznanie warunkéw dla realizacji projektu ,,Agent zmian — program rozwoju kariery oséb
50+ w bankach spétdzielczych” i uzyskanie petnej charakterystyki beneficientéow instytucjonalnych i
os6b biorqcych udziat w projekcie. Wtasciwy obraz sytuacji grupy docelowej mozna uzyska¢ tylko
rozmawiajgc z jej przedstawicielami, dlatego szczegdlny nacisk potozono na to, aby program
powstawal we wspdtpracy z samymi zainteresowanymi, czyli pracownikami — przysztymi
Emisariuszami Zmian oraz przedstawicielami Zarzqdu, ktéry musi da¢ umocowanie takiej funkcji w
swoich strukturach bankowych i bedzie z Emisariuszami Zmian blisko wspétpracowat. Efektem tej
pracy jest wypracowanie przez grupe docelowq trzech podstawowych rél Emisariusza Zmian.
Wedlug tego schematu przygotowany zostat profil kompetencyjny Emisariusza Zmian, programy

szkoleniowe, zasady akredytacji i narzedzia dla Emisariusza Zmian.
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Zogniskowane wywiady grupowe byty uzupetnieniem badania desk-research i tqcznie daty

petny obraz srodowiska w ktérym miat by¢ realizowany projekt.

W ramach badania zorganizowano 6 spotkan fokusowych:

* 4 dla pracownikéw bankéw spoétdzielczych. Ich celem bylo zbadanie predyspozycji
pracownikéw 50+ do petnienia roli Emisariusza Zmian. Spotkania te odbyly sie w
nastepujgcych terminach: 18.02.2013 (11 oséb), 19.02.2013, godz. 8.30 (10 oséb),
19.02.2013, godz. 13.30 (8 oséb), 20.03.2013 (6 oséb)

* 2 dla czlionkéw zarzqdéw bankéw spétdzielczych. Ich celem byto zbadanie uwarunkowan
organizacyjnych do funkcjonowania stanowiska Agent Zmian w bankach spétdzielczych.
Spotkania te odbyty sie w nastepujgcych terminach: 11.03.2013 (7 oséb), 21.03.2013 (2

osoby, badanie uzupetnione o dodatkowe wywiady indywidualne).

Podczas spotkan fokusowych dla pracownikéw Bankéw Spétdzielezych dyskusja toczyta sie
wokot nastepujgcych tematéw: kim jest Agent Zmian w Bankach Spétdzielczych; jokie powinien
posiadaé¢ kompetencje, jakq wiedze, umiejetnosci i postawy prezentowaé; jak na tym tle ocenié
mozna pracownikéw 50+ w Bankach Spétdzielczych, z uwzglednieniem mocnych i stabych stron,
szans i zagrozen; jakie zadania powinien pemi¢ Agent Zmian i w zwiqzku z tym, jakie dziatania
rozwojowe i wspierajgce bytyby mu potrzebne. Przedstawiciele Zarzqdéw Bankéw Spoétdzielczych
omawiali kwestie roli i zadan Agenta Zmian, sytuacje pracownikéw 50+ w bankach spétdzielczych
z ich perspektywy; kompetencje potrzebne pracownikowi do petnienia roli Agenta zmian; sposoby
motywowania pracownikéw do realizacji zadan Agenta Zmian. Poruszana réwniez byta kwestia
realnych mozliwosci wdrozenia programu oraz tworzenia warunkéw funkcjonowania Emisariusza
w srodowisku bankowym. W sumie w badaniach fokusowych wziety udziat 44 osoby, reprezentujqce
banki spétdzielcze z wojewddztwa mazowieckiego. Badanie przeprowadzone zostato zgodnie

z zatwierdzonym wczesniej scenariuszem.

W  wyniku prowadzonej ekspertyzy i wywiadéw grupowych okreslono predyspozycje
potencjalnych kandydatéw do objecia stanowiska Emisariusza Zmian oraz zbadano uwarunkowania
organizacyjne do pefnienia tej funkcji w bankach spétdzielczych. Catosé dziatan ukierunkowana byta
na uzyskanie petnej charakterystyki srodowiska projektowego oraz na dopasowanie programu do

specyficznych potrzeb ich pracownikéw.

Szczegotowe wyniki przeprowadzonego badania oraz wnioski i rekomendacje

wypracowane na ich podstawie, opisane zostalty w odrebnym raporcie, opublikowanych w kwietniu

2013 roku.
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Zgodnie z opracowanym w ramach niniejszego projektu dokumentem pt. ,,Emisariusz Zmian —
uwarunkowania wdrozenia programu rozwojowego dla oséb 50+ w bankach spétdzielczych”,
jednym z zalozen projektowych bylo uwzglednienie przy wypracowywaniv zatozen Emisariusza

kontekstu sytuacji kobiet na rynku pracy oraz sytuacji oséb w wieku 50+.

Jak wynika z danych statystycznych, kobiet na Mazowszu jest niemal tyle samo co mezczyzn,
jednakze obserwowana jest stata tendencja w kierunku pogarszania sie ich sytuacji na rynku pracy
w regionie. W poréwnaniu z mezczyznami, kobiety szybciej tracq prace, co jest szczegdlnie
widoczne w grupie powyzej 50 roku zycia (np. o ile kobiety z wyzszym wyksztalceniem tatwiej
odnajdujq sie na rynku pracy to sytuacja ta diametralnie sie zmienia gdy osiqgng wiek powyzej 50
lat). Wiek jest mocnym determinantem probleméw na rynku pracy. Mimo dostrzeganych i cenionych
cech oséb starszych, takich jak: odpowiedzialnos$é, solidnosé, sumiennosé, pracowitosé, cierpliwosé,
doktadnos¢, lojalnos¢, wieksza dyspozycyijnos¢ i zaangazowanie w prace, pracodawcy w Polsce po
pierwsze sq niechetni wydiuzaniu okresu aktywnoici zawodowej, po drugie — nie potrafiq

wykorzystywaé potencjatu starszych, doswiadczonych pracownikéw

Analogiczny problem daje sie zauwazyé w bankach spétdzielczych. Pracownikami bankéw
spotdzielczych w 32% sq osoby po 50 roku zycia. Dla tej duzej grupy zawodowej organizacje majq
niewiele propozycji rozwoju zawodowego dostosowanego do ich potrzeb. Mozliwosci tych oséb nie
sq w pemi wykorzystywane: czujq sie zdemotywowani i niedocenieni. Badania fokusowe wykazaty,
Ze majq poczucie, ze przetozeni nie dostrzegajq ich wartosci i wkitadu, joki mogq wnie$é¢ do
organizacji. Tymczasem ta grupa zawodowa posiada solidng wiedze specjalistyczng z dziedziny
bankowosci, olbrzymi potenciat wynikajgcy z doswiadczenia zawodowego i gruntownej znajomosci
srodowiska pracy bankéw spétdzielczych, a przy tym — silnie identyfikuje sie z misjq bankowosci
spétdzielczej. Ponadto wyniki prowadzonych badan pokazujq, ze starsi pracownicy majq bardzo
dobre kontakty w lokalnym s$rodowisku, cieszq sie zaufaniem i szacunkiem przetozonych oraz
klientéw, z ktérymi utrzymujq relacje oparte na zaufaniu. Sq bardzo odpowiedzialni, obowiqzkowi,
punktualni i samodzielni. Ich wielkim plusem jest ponadto gteboka swiadomos¢ zmian, jakie zachodzq
na przestrzeni lat w organizacji pracy. Wszystkie powyzsze cechy, w szczegdlnosci zas
doswiadczenie zawodowe, sq czynnikami majgcymi niezwykle istotne znaczenie dla procesow

przygotowywania i przeprowadzania zmian.

Ogodlny cel tych zmian sprowadzat sie do dgzenia do wzrostu pozycji bankéw spétdzielczych
i wynika z silnej konkurencji na rynku ustug finansowych z bankami komercyjnymi. Sam charakter
zmian jest przy tym niezwykle zréznicowany, dotyczqc m.in. rozwoju sieci placéwek, rozszerzenia
dziatalnosci na rynku miedzybankowym, rozwoju posrednictwa ustug finansowych i inwestycji

kapitalowych, standaryzacji organizacyjno-zarzqdcze] oraz  wizerunkowej, optymalizacji
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zarzqdzania zasobami ludzkimi, rozwoju elektronicznych kanatéw dystrybucji, wprowadzenia nowej
segmentacji rynku oraz nowej oferty produktowej, wdrozenia nowego oprogramowania
o charakterze sprzedazowym, doskonalenia zarzqdzania ryzykiem bankowym. Wieloaspektowosé
zZmian wymaga przy tym zaréwno wysokich kompetencji, jak i znajomosci realiéw organizacyinych,
doswiadczenia, umiejethego odnalezienia sie w zmianie. Dlatego tak istotna jest rola Emisariusza,
oséb wspierajgcych zachodzqce procesy zmian. Szczegdlnie, jesli sq to osoby z odpowiednim
doswiadczeniem zawodowym, wyposazone z zaséb kompetencji pozwalajgcych na realne

wspieranie banku w tych procesach.

Rzetelnos¢ i poprawnos¢ metodologiczng podejicia do opracowania oraz testowania
produktu innowacyjnego, potwierdza réwniez bogata diagnoza przeprowadzona na etapie
aplikowania o srodki pomocowe na realizacje projektu. Zgromadzone dzigki realizacji badan dane,
stanowity uzasadnienie realizacji projektu w przyjetym ksztalcie, pozwalaty zdefiniowaé problemy

badawcze oraz cele projektu, jak réwniez przedefiniowaé niektére wstepne zatozenia projektu.

Zgodnie z uzasadnieniem wniosku o dofinansowanie projektu, gtéwny problem na ktéry
odpowiada projekt to ograniczone mozliwosci rozwoju kariery zawodowej oséb 50+ w bankach
spotdzielczych prowadzqgcych swq dziatalno$¢é na terenie woj. mazowieckiego. Dotyczy to
szczegdblnie pracownic 50+, ze wzgledu na brak propozycji rozwoju kariery dla tych oséb. Problem

ten nie byt do tej pory dostrzegany przez wtadze bankéw spétdzielczych.

Zdiagnozowano, iz szczegdtowymi problemami sq:

* niska Swiadomos$é potenciatu pracownic 50+ i nieefektywne wykorzystanie ich wiedzy i
doswiadczenia (FGI z zarzqdami bankéw spétdzielczych w styczniv 2012 r.). spowodowane
brakiem narzedzi pomiaru kompetencji i oséb odpowiedzialnych za zasoby ludzkie
(wiekszosci bankéw spoétdzielczych nie ma zespotéw Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi). W
bankach spétdzielczych woj. mazowieckiego jest az 32 % pracownikéw w wieku 50+,w tym
az 87% to Kobiety. Pracujq one w swoim $rodowisku wiele lat, tworzq wiezi z klientami,
budujq zaufanie klientéw i latami gromadzq doswiadczenie i wiedze. Projekt skierowany jest
do K50+ (stanowiq one az 21% pracownikéw bankéw spétdzielczych w tym wojewddztwie).
Wazne jest utrzymanie aktywnosci zawodowej tej grupy, gdyz drastyczny odptyw tej grupy
prac. Moze zagrazaé potencjatowi gospodarczemu bankéw.

* nieche¢ K50+ do dzielenia sie¢ wypracowanq i zdobytq przez lata wiedzq, powodowana
poczuciem zagrozenia wilasnej pozycji w firmie. Taka postawa wskazuje na btedy w
podejsciu pracodawcéw, ktérzy nie motywujq oséb do pozostania w pracy. Brak jest jednak

w bankach spétdzielczych odpowiednich metod i narzedzi aktywizowania.
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* brak zasobdéw organizacyjnych (proceséw, oséb o specjalnych kompetencjach),
pozwalajgcych na metodyczne i tagodne przeprowadzenie bankéw przez proces zmian.
Powoduje to obawy przed wprowadzaniem zmian i postrzeganie bankéw spétdzielczych,
jako instytucji z przestarzatym systemem organizacyjnym (,,Banki Spoétdzielcze albo sie
potqczq, albo co piqty upadnie” — cyt. Obserwatorfinansowy.pl). Obawa przed nowym
wynika z braku odpowiednich kwalifikacji personelu do wprowadzania zmian
organizacyjnych (badania FGI). Sytuacja gospodarcza, zmiany w regulacjach oraz
konkurencja w sektorze ustug bank. Wymusza ciqgte zmiany w organizacji.

* niska wiedza o potrzebach istotnych klientéw bankéw spétdzielczych tj. podmiotéw ekonomii
spotecznej (PES). Banki te z racji swojego charakteru i specyfiki majg byé strategicznymi
partnerami i wsparciem finansowym dla PES, personel nie jest do tej zmiany przygotowany.
W samym woj. mazowieckim (rejestr Mazowieckiego Urzedu Wojewddzkiego, 2012r.)
dzialajg 222 PES i sektor ten rozwija sie (,Raport o spétdzielczosci”, Przeglgd 18.12.2011
r.).

* W 07.2011 r. osoby 50+ stanowity 24,2% ogétu bezrobotnych w woj. mazowieckim,
a Kobiety stanowiq 50,02% ogétu zarejestrowanych bezrobotnych (,Bezrobocie w woj.
mazowieckim nr 7, opr. WUP w W-wie). K50+ majq wiekszy problem ze znalezieniem pracy

niz mezczyzni. Ich sytuacja na rynku pracy w wojewddztwie jest gorsza.

Projekt w przyjetym ksztalcie przyczyni¢ sie ma — zdaniem jego autoréw — do poprawy
sytuacji tej grupy na rynku pracy. Problem gtéwny wpisuje sie w temat ,Metody utrzymania
aktywnosci zawodowej pracownikéw w grupie wiekowej 50+”. Opracowanie i wdrozenie
w bankach spétdzielczych Programu Agent Zmian spowoduje rozszerzenie obszaru aktywnosci

zawodowej prac. 50+, wyposazy ich w dodatkowe umiejetnosci, z korzysciq dla samych bankéw.

Podsumowujqc zatem, zgromadzone w procesie badawczym dane, stanowiq bardzo rzetelne
uzasadnienie potrzeby realizacji projektu innowacyjnego w przyjetym ksztalcie. W ocenie
ewaluatora na moment aplikowania o srodki pomocowe, wnioskodawca uwzglednit wszystkie

dostepne zrédta danych dotyczqcych diagnozy stanu wejsciowego.

Jednakze, rozpatrujgc poprawnos¢ podejscia metodologicznego do oceny produktu
w ramach projektu innowacyjnego, nalezy zwréci¢ szczegdlng uwage przede wszystkim na faze
testowania produktu, ktéra to determinuje zdefiniowanie finalnej wersji produktu oraz jego

upowszechnienie i wprowadzenie do gtéwnego nurtu polityki.

Kluczowym dziataniem w ramach etapu testowania byta realizacja programu
przygotowujqcego Emisariuszki do pefnienia nowej funkcji, obejmujgcego: metodyke pracy,

programy szkoleniowe, konspekty, materiaty szkoleniowe, zadania wdrozeniowe. Przygotowano
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takze zestaw narzedzi wspierajgcych Emisariuszki w pracy oraz system akredytacji zawierajqcy
zasady naboru, standardy jakosci pracy Emisariuszek Zmian, zakres akredytacji, jok réwniez

wymagania dla oséb petniqcych te funkcje.

W ramach projektu wypracowana zostata metodyka pracy z osobami w wieku 50+. Po
zakonczeniu etapu testowania programu przygotowujgcego Emisariuszki do petnienia nowej funkgiji,
zapytano osoby petnigce funkcje mentoréw Emisariuszek, czy ich zdaniem przyjety w projekcie
sposéb pracy z osobami 50+ byt odpowiedni. W kwestionariuszu on — line, wszyscy badani
przyznali, ze tak. Jedna z oséb udzielajgc komentarza stwierdzita, ze co prawda nie posiadaijq oni
w banku metodyki pracy z osobami powyzej 50 roku zycia, jednak sam udziat w programie zachecit

innych pracownikéw do wychodzenia z wtasnqg inicjatywaq.

100%

Mtak M nie W trudnopowiedzieé

Wykres. Ocena metodyki pracy z osobami w wieku 50+, dokonana z perspektywy mentoréw
(Odpowiedz na pytanie: ,Czy Pana/Pani zdaniem, przyjety sposéb pracy z osobami 50 plus byt

odpowiedni?”)

Juz w trakcie prowadzenia wiasciwych dziatlan rozwojowych (szkolenia, mentoring,
wypracowywanie projektéw wdrozeniowych) mialo miejsce ciqgte zbieranie i analizowanie
informacji na temat rzeczywistych efektéw jakie przynosi proponowane rozwiqzanie. Informacje
zbierane byly za pomocq zréznicowanych metod (ankiety ewaluacyjne wypetniane pod koniec
danego szkolenia, wywiady indywidualne z uczestniczkami, analiza dokumentaciji, itp.). Dziatania

o charakterze badawczym w gtéwnej mierze realizowane byty przez osobe odpowiedzialng za
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prowadzenie ewaluacji wewnetrznej w formule on — going. Na biezqco wyciqgane i analizowane

byty wszelkie wnioski oraz wprowadzane korekty do wypracowywanego rozwigzania.

W naszej ocenie, zastosowana metodyka testowania produktu projektu innowacyjnego,
pozwalata oczekiwaé potwierdzenia przydatnosci wypracowanego produktu i akceptacji jego
ostatecznej formy przez interesariuszy. Zwienczeniem catego procesu testowania produktu byto
wprowadzenie drobnych zmian oraz w konsekwencji — przygotowanie ostatecznej wersji produktu,

ktéra uwzgledniata wyniki przeprowadzonych testow.

Przeprowadzone dziatania badawcze, uznaé nalezy za niezwykle wartosciowe dla dalszego
przebiegu niniejszego projekiu. Przeprowadzono je w sposdéb rzetelny i poprawny z punktu
widzenia metodyki realizacji badan spotecznych. Przyjete préby uznane zostaly za
reprezentatywne, a dzieki kombinacji réznorodnych technik i metod zaréwno o charakterze

ilosciowym, jak i jakosciowym, uzyskano wiarygodne wyniki i rzetelnq informacje zwrotnq.
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3.3. Uzytecznosé projektu

Uzyteczno$¢ projektu rozumiana jest z jednej strony, jako odniesienie zdiagnozowanych
potrzeb beneficijentéw ostatecznych, do rezultatéw realizacji projektu. A zatem uzyteczno$é jest
swoistym poréwnaniem tego, co zostato zdiagnozowane na etapie analizy potrzeb realizacji
projektu  w takim wlasnie ksztalcie, do tego, co w rzeczywistosci zostalo zrealizowane
(uwzgledniajgc réwniez wnioski, jakie ptynq z testowania produktu). Z drugiej strony uzytecznosé
projektu odnosi sie do jego przydatnosci w rzeczywistosci zawodowej oséb, ktére ukonczyty projekt.
Chodzi tu o uzytecznos¢ wiedzy, umiejetnosci i udoskonalonych postaw o charakterze spotecznym,
oceniang z perspektywy samych pracownikéw, jak i z perspektywy mentoréw, pod okiem ktérych

przygotowywano projekty wdrozeniowe w bankach spétdzielczych.

Z uwagi na fakt, iz w poprzednich rozdziatach niniejszego raportu bardzo szczegdtowo
zaprezentowano wszelkie aspekty zwigzane z przeprowadzong analizq potrzeb rozwojowych
grupy adresatéw projektu oraz sektora bankowosci spétdzielczej, jak réwniez przedstawiono
wszystkie osiqgniete rezultaty projektu, w tym rozdziale nacisk zostanie potozony na uzytecznosé
rozumiang, joko przydatno$¢ nabytych kompetencji, w stosunku do oczekiwan beneficjentéw

projektu.

W ramach badania kwestionariuszowego w formule on — line, skierowanego do uczestniczek

(Emisariuszek Zmian), zadano pytanie o uzyteczno$é kompetencji nabytych w trakcie projektu.

wiedza specjalistyczna

analiza danych i formutowanie wnioskéw

skuteczne komunikowanie sie

radzenie sobie w trudnych sytuacjach

inicjatywa i nastawienie na rozwoj

wspotpraca i orientacja na wspoélny cel

umiejetnos¢ prezentacji i prowadzenia wystapien 14%

nastawienie na klienta

motywowanie, przekonywanie i wptyw 10%

umiejetne planowanie i organizowanie si¢ 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ebardzonisko [Linisko Msrednio B wysoko [ bardzowysoko

Wykres. Ocena uzytecznosci kompetenciji w zakresie ponizszych obszaréw rozwijanych w ramach

projektu z perspektywy Emisariuszek
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Jak widzimy na powyzszym wykresie, zdecydowana wiekszos¢ respondentéw ocenita
uzyteczno$¢ nabytych kompetencji wysoko i bardzo wysoko. Sposréd listy enumeratywnie
wyliczonych obszaréw kompetencyjnych, rozwijanych w ramach projektu, bardzo wysoko oceniono
uzyteczno$¢ nastawienia na klienta (52% badanych) oraz wspétprace i orientacje na wspdlny cel
(48% respondentéw). Stosunkowo najnizszq uzyteczno$é zdiagnozowano w przypadku kompetencji
zwiqzanych z umiejetnosciq prezentacji i prowadzenia wystgpien oraz motywowaniem,
przekonywaniem i wywieraniem wptywu. Zadna z oséb nie ocenita uzytecznoici jakiejkolwiek
kompetencji na poziomie bardzo niskim. Wskazania na poziomie oceny niskiej dotyczyty jedynie
umiejetnosci prezentacji i prowadzenia wystgpien (14% badanych), motywowania, przekonywania i
wywierania wptywu (10% badanych) oraz umiejetnego planowania i organizowania sie (10%

badanych).

Z uvwagi na fakt, iz wdrazane w bankach projekty rozwojowe, stanowity jeden z gtéwnych
rezultatéw catego projektu pt. ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach
spotdzielczych wojewddztwa mazowieckiego”, istotne byto zdiagnozowanie, na ile rozwijanie danej
kompetencji byto przydatne, aby przygotowac projekt wdrozeniowy w banku. Tej tresci pytanie

zadano w kwestionariuszu badawczym on — line adresowanym do Emisariuszek Zmian.

wiedza specjalistyczna

analiza danych i formutowanie wnioskéw

skuteczne komunikowanie sie

radzenie sobie w trudnych sytuacjach

inicjatywa i nastawienie na rozwdj

wspdtpraca i orientacja na wspélny cel

umiejetnosé prezentacji i prowadzenia wystgpien 14%

nastawienie na klienta | 5%

motywowanie, przekonywanie i wptyw 14%

umiejetne planowanie i organizowanie sie

T T T T T T T T T T 1
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M zupetnie nieprzydatne Jraczejnieprzydatne @ drednio przydatne M raczej przydatne H bardzo przydatne

Wykres. Na ile rozwijanie danej kompetencji byto przydatne, aby przygotowaé projekt

wdrozeniowy w banku?
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Najwiekszy odsetek badanych stwierdzil, iz po to, aby przygotowaé projekt wdrozeniowy
w banku, najbardziej przydatne byty takie kompetencie, jak: skuteczne komunikowanie sie,
inicjatywa i nastawienie na rozwdj, wspotpraca i orientacja na wspdlny cel oraz radzenie sobie
w trudnych sytuacjach. Sposréd wszystkich Emisariuszek, az 95% zaznaczyto przy tych
kompetencjach opcje: bardzo przydatne lub przydatne. Jesli chodzi o pierwsze 3 z wymienionych
kompetencji, az 57% badanych okreslito je, jako bardzo przydatne, zas radzenie sobie w trudnych

sytuacjach za bardzo przydatng uznato 52% Emisariuszek.

Stosunkowo najmniej przydatne w wypracowywaniu projektéw wdrozeniowych, wydajq sie
byé: umiejetnos¢ prezentacji i prowadzenie wystqpien oraz motywowanie, przekonywanie i wptyw,
gdzie po 14% badanych uznato te kompetencje za raczej nieprzydatne, a 19% respondentek za

srednio przydatne.

Na uwage zastuguje réowniez rozktad odpowiedzi w przypadku kompetencji: analiza danych
i formutowanie wnioskéw, gdzie stosunkowo najmniejszy odsetek badanych zaznaczyt opcje ,,bardzo
przydatne” (33% badanych), ale réwnoczesnie 24% Emisariuszek uznato te kompetencje za jedynie

srednio przydatng.

Generalnie jednak, ta szczegdtowa analiza przydatnosci rozwijanych w trakcie projektu
kompetencji, pod kqgtem przygotowywanych projektéw wdrozeniowych, jest kolejnym argumentem,

$wiadczgcym o uzytecznosci catego realizowanego projektu.

Za pomocq kwestionariusza badawczego skierowanego do Emisariuszek Zmian,
zdiagnozowano réwniez uzytecznosé, wypracowanych w ramach projektu elementéw, mianowicie
za$: zestawu narzedzi zawartego w podreczniku pt. ,Emisariusz Zmian. Narzedzia wspierajgce
dziatania Emisariusza Zmian” oraz platformy umozliwiajgcej komunikacije i wymiane informacji

pomiedzy uzytkownikami.

Jak zilustrowano to na ponizszym wykresie, wyzsze noty przyznano uzytecznosci zestawu
narzedzi zawartego w podreczniku pt. ,Emisariusz Zmian. Narzedzia wspierajgce dziatania
Emisariusza Zmian”. Sposréd 21 respondentek az 17 ocenito je wysoko i bardzo wysoko (tgcznie
stanowi to 81% badanych), z czego dla 8 oséb uzyteczno$¢ w/w narzedzi jest bardzo wysoka,
a dla 9 oséb wysoka. Cztery Panie okreslity uzytecznos$é narzedzi, jako $redniq. Nie odnotowano

nizszych wskazan.

Jesli chodzi z kolei o ocene uzytecznosci platformy umozliwiajgcej komunikacje i wymiane
informacji pomiedzy uzytkownikami, ocene na poziomie wysokim i bardzo wysokim, przyznato
tgcznie 13 sposréd 21 ankietowanych, co stanowi 61,90%. Przy tym opcje: bardzo wysoko

zaznaczyly 4 osoby, natomiast opcje wysoko: 9 oséb. Pie¢ Emisariuszek jest zdania, iz uzytecznosé
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tej platformy byta srednia. Dwie osoby ocenity jq, joko niskg, a jedna z badanych stwierdzita, ze
uzytecznoéé¢ platformy umozliwiajgcej komunikacje i wymiane informacji pomiedzy uzytkownikami,
byta bardzo niska. Wyniki uzytecznosci tych elementéw uksztaltowaly sie zatem (poza nielicznymi
wyjatkami, stanowigcymi tqcznie 14,29% respondentéw) na bardzo satysfakcjonujgcym poziomie,

jesli chodzi o ocene tego kryterium ewaluacyjnego projektu.
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zestaw narzedzi zawarty w podreczniku  platforma umozliwiajgca komunikacje i

pt. "Emisariusz Zmian. Narzedzia wymiane informacji pomiedzy

wspierajace dziatania Emisariusza Zmian" uzytkownikami

H bardzonisko Linisko Msrednio B wysoko Ebardzowysoko

Wykres. Ocena uzytecznosci zestawu narzedzi wspierajgcych Emisariusza Zmian oraz platformy

komunikacyjnej

Podobnie z resztq rzecz sie ma, jesli chodzi o samq ocene uzytecznosci wypracowanych
przez Emisariuszki Zmian projektéw rozwojowych, wdrozonych w bankach spétdzielczych. W tym
przypadku takze odpowiednie pytanie znalazto sie w kwestionariuszu badawczym on — line,
a ocena dokonywana byta przez Emisariuszki z perspektywy ex — post, czyli juz po wdrozeniu

danego projektu rozwojowego w danym banku.

Na pytanie: ,Jak ocenia Pani uzyteczno$¢ wypracowanego przez Paniq projektu
rozwojowego wdrozonego w banku spétdzielczym, w ktérym jest Pani zatrudniona?” az 43%
Emisariuszek udzielito odpowiedzi, ze bardzo wysoko. Uzyteczno$é¢ tq za wysokq uznato 24%
badanych, natomiast za $redniq 28% respondentek. Jedynie 5% Emisariuszek stwierdzito, ze

uzytecznos¢ wypracowanego projekiu rozwojowego wdrozonego w banku spétdzielczym byta niska
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(opcje takq zaznaczyty 2 osoby). Nikt nie okreslit uzytecznosci projektu rozwojowego, jako bardzo

niskiej.

5%

43%

24%

H bardzonisko [inisko @ srednio Ewysoko H© bardzowysoko

Wykres. Ocena uzytecznosci wypracowanego projektu rozwojowego wdrozonego w banku

spotdzielczym dokonywana z perspektywy Emisariuszek

Pytanie o analogicznej tresci zadano takze mentorom w kwestionariuszu on — line.

12% 12%

76%

H bardzonisko Linisko @ srednio Ewysoko © bardzowysoko

Wykres. Ocena uzytecznosci wypracowanego projektu rozwojowego wdrozonego w banku

spotdzielczym dokonywana z perspektywy Mentoréw
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Na pytanie: ,,Jak ocenia Pan/Pani uzyteczno$é wypracowanego przez Emisariuszki Zmian
projektu rozwojowego, wdrozonego w banku spétdzielczym?” najwiecej, bo az 76% badanych
odpowiedzialo, iz uzyteczno$é¢ te oceniajq, jako wysokq. Za bardzo wysokq uznato jq 12%
respondentéw. Identyczny odsetek badanych okreslit uzyteczno$¢ wypracowanego projektu
rozwojowego wdrozonego w banku spétdzielczym, za bardzo niskqg 12% (odpowiada to
1 mentorowi, ktéry udzielit nam informacji, iz zaktadany efekt nie zostat na chwile obecnq osiqgniety

Z przyczyn niezaleznych od Emisariuszek).

W kwestionariuszu badawczym on — line, mentorom Emisariuszek zadano réwniez pytanie
o tresci: ,,Jak ocenia Pan/Pani z perspektywy banku, przydatno$é zestawu narzedzi i rozwiqzan
wypracowanych i rozwijanych przez Emisariuszki w ramach projekiu ,,Agent Zmian — program

rozwoju kariery oséb 50 w bankach spétdzielczych wojewddztwa mazowieckiego”2”

12%

H bardzonisko Linisko Msrednio B wysoko B bardzowysoko

Wykres. Ocena przydatnosci dla banku, zestawu narzedzi i rozwiqzan wypracowanych

i rozwijanych przez Emisariuszki w ramach projektu, dokonana z perspektywy mentoréw

Jak widzimy na powyzszym wykresie, respondenci zaznaczyli tylko dwie opcje. Mianowicie
za$ 1 osoba stwierdzita, ze przydatno$é tych narzedzi jest bardzo niska (gdyz projekt nie zostat
wdrozony z przyczyn ekonomicznych), co stanowi 12% sposréd 8 mentoréw, uczestniczgcych
w badaniu. 88% respondentéw (pozostatych 7 mentoréw) jest zdania, ze przydatnos¢ dla banku,
zestawu narzedzi i rozwigzan wypracowanych i rozwijanych przez Emisariuszki w ramach projektu,

jest wysoka.
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3.4. Trafnos¢ projektu

Rozpatrujqc kolejne kryterium ewaluacyjne, jakim jest trafnos¢ projektu, zaznaczyé nalezy,
iz rozumiana jest ona, jako odniesienie zgodnosci celéw projektu do potrzeb beneficjentéw

ostatecznych oraz ich adekwatnosé do sytuacji zmiany tych potrzeb.

Jak zostalo to opisane we wczesniejszych rozdziatach niniejszego opracowania, celem
gtéwnym projektu jest zwiekszenie obszaru aktywnosci zawodowej pracownic w wieku 50+
w bankach spétdzielczych w woj. mazowieckim do dnia 30.06.2014 poprzez przygotowanie
zatozen i przetestowanie Programu Agent Zmian — programu rozwoju kariery kobiet 50+

w bankach spétdzielczych w woj. mazowieckim.

Natomiast celami szczegdtowymi sq:

* wzrost wykorzystania potencjatu intelektualnego pracownic w wieku 50+ poprzez wdrozenie
programu ,.Emisariusz Zmian” w 15 bankach spétdzielczych woj. mazowieckiego,

* wzrost motywacji do dzielenia sie wiedzq przez pracownice 50+ w 15 bankach
spotdzielczych z woj. mazowieckiego poprzez forme awansu zawodowego, jokq daje
zdobycie zawodu Emisariusza Zmian w bankach spétdzielczych do dnia 30.06.2014 roku,

* wzrost mozliwosci organizacyjnych bankéw spétdzielczych do wprowadzania zmian poprzez

zbudowanie i wdrozenie modelu wprowadzania zmian w 15 bankach spétdzielczych z woi.

mazowieckiego do dnia 30.06.2014.

Szczegdtowy cel projektu mozna takze zdefiniowad, jako wyposazenie pracownikéw bankéow
spotdzielczych w niezbedne kompetencie oraz narzedzie pracy do przeprowadzenia zmian
wewnqtrz struktur bankéw spétdzielczych, zaréwno na poziomie organizacji pracy, jak
i dostosowywania sie do rekomendacji KNF i innych oczekiwan rynku finansowego. Realizacji
projektu doprowadzi¢ ma docelowo do rozszerzenia aktywnosci zawodowej pracownic w wieku
50+, jak réwniez zapewnienia odpowiedniego srodowiska, stworzenia warunkéw wykorzystania

nabytych kompetencji w organizacjach, jakimi sq banki spétdzielcze.

Produktem dodatkowym (stanowigcym warto$¢ dodang projektu) sq wszelkie analizy
i opracowania (powstajgce w ramach niniejszego projektu), ktére uzasadniajq jego wprowadzenie,
wyjasniajq stosowanie oraz opisujq oddziatywanie na beneficjentéw. Potwierdzajq one zasadnosé

realizacji projektu w przyjetym ksztalcie i sq dowodem jego trafnosci.

Tak zdefiniowane cele sq zatem w pei zgodne ze zidentyfikowanq potrzebq realizacji
projektu, bedqcq odpowiedziq na problem, jakim sq ograniczone mozliwosici rozwoju kariery

zawodowej oséb 50+ w bankach spétdzielczych, prowadzqcych swq dziatalno$¢ na terenie
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wojewddztwa mazowieckiego. Dotyczy to szczegdlnie pracownic 50+, ze wzgledu na brak

propozycji rozwoju kariery, skierowanych do tych oséb.

Trafno$¢ projektu potwierdza w szczegdlnosci fakt, ze zdefiniowane cele projektu wprost
korespondujq ze szczegdtowymi problemami, zdiagnozowanymi na etapie przygotowywania do

realizacji samego projektu. Wéwcezas to za gtéwne problemy (rozpoznane potrzeby) uznano:

* niskq sSwiadomosé potenciatu pracownic 50+ i nieefektywne wykorzystanie ich wiedzy
i doswiadczenia, spowodowane brakiem narzedzi pomiaru kompetencjii i oséb
odpowiedzialnych za zasoby ludzkie,

* nieche¢ kobiet w wieku 50+ do dzielenia sie wypracowanq i zdobytq przez lata wiedzq,
powodowana poczuciem zagrozenia wtasnej pozycji w firmie,

* brak zasobéw organizacyjnych (proceséw, o0séb o specjalnych kompetencjach),
pozwalajqcych na metodyczne i tagodne przeprowadzenie bankéw przez proces zmian,

* niska wiedza o potrzebach istotnych klientéw bankéw spétdzielczych ti. podmiotéw ekonomii
spotfecznej,

* kobiety w wieku 50+ majq wiekszy problem ze znalezieniem pracy, niz mezczyzni, co

prowadzi do tego, ze ich sytuacja na rynku pracy w wojewddztwie mazowieckim jest gorsza.

Swiadczqg o tym wnioski wynikajgce zaréwno z doswiadczen zespotu ekspertéw
zaangazowanych w projekcie, wyniki przeprowadzanych analiz i badan, jak i opinie mentoréow
i samych pracownic bankéw w wieku 50+, zrekrutowanych do uczestnictwa w projekcie , ktére

zostang przytoczone w dalszej czesci tego rozdziatu.

Jesli chodzi o ocene trafnosci projektu ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+
w bankach spétdzielczych wojewddztwa mazowieckiego” do potrzeb i oczekiwan samych
uczestniczek, jok wynika z danych uzyskanych dzieki przeprowadzeniv badania
kwestionariuszowego w formule on — line, az 57% badanych przyznato, ze trafnosé¢ projektu jest
z ich perspektywy wysoka (4 osoby, co stanowi 19% respondentek) lub bardzo wysoka (8 oséb, co

stanowi 38% respondentek).

Réwniez dla 38% badanych trafnosé projektu jest srednia. Jako niskqg, trafnosé catego
projektu okreslita jedynie jedna osoba (co stanowi 5% badanych). Osoba ta zamiescita réwniez
dodatkowy komentarz, z ktérego wynika, ze ,aktualnie trafnoé¢ projektu nalezy oceniaé wrecz
bardzo nisko”. Dzieje sie tak, gdyz w zespole, w ktérym pracuje ta osoba, jej wypracowany projekt
rozwojowy jest nieprzydatny. ,Potrzeby i oczekiwania byly inne na uprzednio zajmowanym
stanowisku”. Komentarz ten odnosi sie jednak gitéwnie do trafnosci wypracowanego projektu

rozwojowego wdrozonego w banku spétdzielczym, nie zas do trafnosci projektu, jako catosci.
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Wykres. Ocena trafnosci projektu w odniesieniu do potrzeb i oczekiwan jego uczestniczek

W kwestionariuszu tym, adresowanym do Emisariuszek Zmian, ocenie poddano réwniez
trafno$é wypracowanego projekiu rozwojowego wdrozonego w banku spétdzielczym, w ktérym

dana uczestniczka jest zatrudniona.

14%
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Wykres. Ocena trafnosci wypracowanego projektu rozwojowego wdrozonego w banku

spotdzielczym
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Jak widzimy, az 67% Emisariuszek Zmian, ocenia trafno$¢ wdrozonego w ich banku projektu
rozwojowego, jako wysokq (24% respondentek), lub bardzo wysokq (43% respondentek). Jedna
z uczestniczek, podzielita sie z nami faktem, iz jej ,projekt jest realizowany do 31.12.2014 roku,

a na dzien dzisiejszy wykonano 176% planu sprzedazy”.

Z kolei dla 19% badanych (co odpowiada 4 osobom) trafno$é wypracowanych projektéow
rozwojowych jest srednia. 14%, czyli 3 osoby sposréd 21 — ocenity ten aspekt na niskim poziomie.
Adekwatny zdaje sie tu jeden z komentarzy udzielonych przez uczestniczke projektu do wczesniej
opisywanego pytania kwestionariuszowego, $wiadczqcy o tym, ze w zespole, w ktérym pracuje ta

osoba, wypracowany projekt rozwojowy jest nieprzydatny.

Dla trafnosci projektu, niezwykle istotne znaczenie odgrywa réwniez fakt oceny tego aspektu
z perspektywy Mentoréw Emisariuszek Zmian. W kwestionariuszu badawczym on — line, poprosilismy
zatem Mentoréw, aby ocenili trafno$é projektu w stosunku do potrzeb banku oraz samych

uczestniczek.

potrzeby banku spdtdzielczego potrzeby Emisariuszek Zmian

H bardzonisko [Einisko HEsérednio B wysoko Ebardzowysoko

Wykres. Ocena trafnosci projektu ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50 w bankach
spotdzielczych wojewddztwa mazowieckiego” w stosunku do potrzeb banku oraz samych

uczestniczek — oceniana z perspektywy Mentoréw

Jesli chodzi o potrzeby banku spétdzielczego, trafnosé¢ projektu oceniono niezwykle wysoko,
gdyz sposréd 8 respondentdw, 2 przyznato note ,bardzo wysoko”, natomiast 6 — ,,wysoko”. Z kolei

trafnos¢ projektu pod kqtem widzianych z perspektywy Mentoréw, potrzeb samych uczestniczek,
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bardzo wysoko ocenito 6 oséb, wysoko 3 osoby, natomiast srednio 1 osoba. Nizszych wskazan nie

odnotowano.

Jednym z przejawédw trafnosci projektu jest rowniez adekwatnosé realizowanych celéw do
sytuacji zmiany potrzeb beneficjentéw, jakie mogq nastqpié¢ w trakcie wdrazania projektu. W tej
sytuacji nie zaistniala potrzeba wprowadzania istotnych zmian, ktére mogtyby rzutowaé na
przedefiniowanie celéw projektu (zaréwno gtéwnego, jak i szczegdtowych). Jedynq zmiang
odnoszqcq sie stricte do celéw, ktérq warto odnotowaé, byto zrezygnowanie z jednego z celéw
szczegotowych projektu w poréwnaniu z pierwotng wersijq wniosku o dofinansowanie projektu.
Mianowicie za$ za zgodq instytucji finansujqcej, wykreslono cel, jakim jest wzrost wiedzy 30
pracownikéw na temat potrzeb podmiotéw ekonomii spotecznej w 15 bankach spétdzielczych
wojewddztwa mazowieckiego do dnia 30.06.2015 roku. Wprowadzono tez kilka zmian programéw
szkoleniowych, gdyz po przetestowaniu ich z pierwszq grupa szkoleniowq, nalezato pewne elementy

przeformutowaé, co sprawdzono w grupie drugiej uczestniczek.

Za istotnq uzna¢ nalezy jednak zmiane nazwy ,,Agent Zmian” na ,Emisariusz Zmian”,
poczyniong na poczqtku realizacji projektu, w ramach pierwszego z etapéw (gdy przeprowadzane
byty FGlI — zogniskowane wywiady grupowe w uczestniczkami). Otéz przyjeta w praktyce
biznesowe| nazwa: ,agent zmiany” budzi w $rodowisku bankéw spétdzielczych silny opér. Jak
wskazano podczas wszystkich spotkan zwracano uwage, iz pojecie ,agent zmiany” kojarzy sie
niekorzystnie zaréwno dla pracownikéw, jak i przedstawicieli zarzqdéw bankéw, nie wzbudza
zaufania i przywodzi negatywne skojarzenia. Uznano, iz stosowanie tej nazwy moze negatywnie
wptyngé na projekt z uwagi na ryzyko odrzucenia idei projektu przez srodowisko. Dodatkowo,
w wyniku réznicy miedzy zakresem znaczeniowym pojecia ,agent zmian” a wyobrazeniami
uczestnikow FGI co do faktycznej roli, jakq pehitby w sSrodowisku bankowym, pojawi¢ sie mogq
trudnosci w uzyskaniu wspdlnego rozumienia zaréwno na poziomie produktéw projektu, jak réwniez
intencji ich wdrozenia w bankach. Sposréd wielu alternatywnych nazw zdecydowanie naijlepiej
przyjeta zostata: ,Emisariusz Zmian”. Nazwa ta, przez fakt, iz jest akceptowalna przez grupe
docelowq, wesprze¢ mogta wszelkie dziatania promocyjne i upowszechniajgce, przyczyniajqc sie do

lepszego przyjecia idei projektu w samych bankach spétdzielczych.

Wszystkie wyzej wymienione modyfikacje miaty za zadanie dopasowaé ksztaht projektu do
potrzeb i oczekiwan jego adresatéow i sq mocnym argumentem $wiadczqcym o adekwatnosci oraz
trafnosci projektu, jako catosci. Pozostate zmiany, jakie miaty miejsce w toku wdrazania projektu, nie

miaty charakteru merytorycznego.

A zatem trafnosé zaréwno samego produktu pt. ,Agent Zmian — program rozwoju kariery

oséb 50 w bankach spétdzielczych wojewddztwa mazowieckiego” oceniang zaréwno, jako
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odniesienie zgodnosci celéw projektu do potrzeb beneficjentéw ostatecznych (zaréwno samych
Emisariuszek Zmian, jak i organizacji je zatrudniajgcych — bankéw spétdzielczych), ich adekwatnosci
do zmieniajgcych sie oczekiwan adresatéw, jak i ocenianqg z perspektywy trafnosci wdrozonych
w bankach projektéw rozwojowych, bedqcych twardym rezultatem wiasciwego projektu, ocenié

nalezy bardzo wysoko.
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3.5. Analiza SWOT projektu

W ramach zaplanowanych przez projektodawce dziatan o charakterze ewaluacyjnym,
wchodzqgcych w sktad ewaluacji zewnetrznej, znalazta sie analiza mocnych i stabych stron projektu

oraz szans i zagrozen zwiqzanych z jego realizacjq.

Analizy tej dokonano z perspektywy Mentoréw Emisariuszek Zmian, ktérzy to reprezentujqc
niejako organizacje — banki spétdzielcze, oceniali poszczegdlne enumeratywnie wyliczone elementy
sktadajgce sie na niniejszq analize. Oceny dokonano za pomocq kwestionariusza on — line
adresowanego do Mentoréw z perspektywy ex — post, a zatem po zakonczeniu dziatan
projektowych w fazie testowania produktu innowacyjnego. W tym przypadku szczegdlowa tresé
pytan oraz enumeratywnie wyliczonych opcji odpowiedzi, zostata uzgodniona zaréwno z zespotem
koordynujgcym wdrazanie projekiu po stronie Orange Hill Sp. z o.0., jak i z koordynatorem projektu

ze strony Fundacji Wspierania Bankowosci Spoétdzielczei.

3.5.1. Analiza mocnych stron projektu

Jak wynika z ponizszego zestawienia, prezentujgcego opinie Mentoréw na temat mocnych
stron projektu pt. ,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50 w bankach spétdzielczych
wojewdédztwa mazowieckiego”, za najmocniejszq strone uznano wzrost wykorzystania potencjatu
pracownic 50 + (100% badanych wyrazito takq opinie). 7 na 8 badanych stwierdzito réwniez, ze
mocnymi stronami projektu byt wzrost kompetencji pracownic 50+ istotnych z perspektywy banku do

petnienia roli Emisariuszki Zmian oraz wzrost motywacji do dzielenia sie wiedzq tych pracownic.

wzrost kompetencji pracownic 50 plus istotnych z perspektywy banku do petnienia roli | -
Emisariuszki Zmian {W_
wzrost wykorzystania potencjatu intelektualnego pracownic 50 plus {W
wzrost motywacji do dzielenia sie wiedzg pracownic 50 plus Wﬁ
wzrost mozliwosci organizacyjnych banku spétdzielczego do wprowadzania zmian Wﬁ

warost aktywnosci zawodowej pracownic 50 plus W 2
inne (jakie?) # 3
\ | |

Wtak MEnie trudnopowiedzieé¢

Wykres. Ocena mocnych stron projektu



Raport z ewaluacji projektu pt. ,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach spétdzielczych wojewéddztwa mazowieckiego”

Jesli chodzi o wzrost mozliwoici organizacyjnych banku do wprowadzania zmian, 6
badanych uznafo to za moenqg strone, jeden zaprzeczyt, a jedna osoba nie miata w tym zakresie
skonkretyzowanego zdania. Wzrost aktywnosci zawodowej pracownic 50+ uznany zostat za mocq
strone przez 6 na 8 badanych. Pozostatych dwéch zaznaczyto opcje ,trudno powiedzied”.
Pozostawiono réwniez mozliwos¢ uzupetnienia tego katalogu poprzez dodanie innej mocnej strony
projektu, ktéra wydaje sie byé istotna z perspektywy Mentoréw. Jeden z respondentéw wskazat
wzrost zaangazowania wspotpracownikéw w realizacie projektu. Zdaniem drugiego, ,projekt
przede wszystkim uswiadomit konieczno$¢ zmian w organizacji oraz zmian zachowawczych
zachowan ludzkich. W tym sensie bardzo pozytywnie oceniam projekt. Chodzito przede wszystkim o
zmiane nastawienia i podejscia do wprowadzania nowosci, czy tez odmiennych od dotychczasowych

metod pracy”.

3.5.2. Analiza stabych stron projektu

Biorqgc z kolei pod uwage stabe strony projektu, po jednym z respondentéw przyznato, iz ich
zdaniem sq to kolejno brak mozliwosci organizacyjnych banku spétdzielczego do wprowadzania
zmian, brak motywacji do dzielenia sie wiedzq przez pracownice 50 plus delegowane do udzialu w
projekcie, brak mozliwosci wykorzystania potencjalu intelektualnego pracownic 50 plus
delegowanych do udzialu w projekcie oraz ,fakt, ze obejmuje ograniczonq ilosé¢ oséb. | choc
emisariusz ma swoimi dziataniami motywowaé pozostate osoby to czesto che¢ zachowania status quo

w pozostatych przypadkach jest zbyt duzq barierq”.

brak wyraznego wzrostu kompetencji pracownic 50 plus, w zakresie petnienia roli Emisariuszki
Zmian

brak mozliwosci wykorzystania potencjatu intelektualnego pracownic 50 plus delegowanych do
udziatu w projekcie

brak motywacji do dzielenia sie wiedzg przez pracownice 50 plus delegowane do udziatu w
projekcie

brak mozliwosci organizacyjnych banku spétdzielczego do wprowadzania zmian

brak aktywnosci zawodowej pracownic 50 plus, pomimo uczestnictwa w projekcie

inne (jakie?) 3

o
=
N
w
IS
)
o

Etak Mnie Kitrudno powiedzie¢

Wykres. Ocena stabych stron projektu

Stosunkowo najlepiej pod tym wzgledem oceniono brak wyraznego wzrostu kompetencji
pracownic 50 plus, w zakresie petnienia roli Emisariuszki Zmian, gdzie zaden z ankietowanych nie

zaznaczyt tej opcji, joko stabego punktu projektu, a jedynie 1 osoba stwierdzita, ze ,trudno
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powiedzie¢”. 7 respondentéw zas zaprzeczylo, aby byta to staba strona projektu. Natomiast
w przypadku opcji brak aktywnosci zawodowej pracownic 50 plus, pomimo uczestnictwa
w projekcie, 2 respondentom nie udato sie zajgé wyraznego stanowiska, natomiast pozostatych

6 stwierdzito, iz nie jest to stabq stronq projektu.

3.5.3. Analiza szans zwiqzanych z realizacjq projektu

Rozpatrujgc z kolei analize szans, ktére zwiqzane sq z realizacjq projekiu z perspektywy
Mentoréw Emisariuszek zmian, zauwazamy, iz najwiece]j badanych za szanse uznato wzrost
efektywnosci pracy zespotu oraz poprawe komunikacji wewnqtrz zespotu. Przy czym w obu
przypadkach odpowiedzi twierdzqcej udzielito 7 respondentéw. Jesli chodzi o efektywnosé pracy
zespofu 1 osoba nie miata zdania, a co do oprawy komunikacji wewnqtrz zespotu 1 z respondentéw
wyrazit opinie negatywnq. Stosunkowo wysoko oceniono réwniez wzrost satysfakcji kadry
z wykonywanej pracy, gdzie, jako szanse uznato to 6 na 8 badanych, 2 za$ zaznaczylo opcje

»rudno powiedziec”.

wptyw wdrozonych projektéw na wzrost przychodéw banku

wzrost efektywnosci pracy zespotu

poprawa komunikacji wewnatrz zespotu

wdrozenie w Banku zmian, ktdrych przeprowadzenie byto do tej pory odsuwane w czasie z roznych powodéw
(m.in. braku os6b odpowiedzialnych, kompetentnych, braku zaangazowania personelu Banku, itp.)

wzrost satysfakcji kadry z wykonywanej pracy

poprawa atmosfery pracy

inne (jakie?)

Htak Mnie Wtrudnopowiedzie¢

Wykres. Analiza szans zwiqzanych z realizacjq projektu

Po 5 respondentéw przyznato, iz szansq ptynqcq z realizacji projektu sq: wdrozenie w banku
zmian, ktérych przeprowadzenie bylo do tej pory odsuwane w czasie z roznych powodéw (m.in.
braku oséb odpowiedzialnych, kompetentnych, braku zaangazowania personelu banku, itp.) oraz

poprawa atmosfery pracy. W obu przypadkach 3 ankietowanych nie miato ugruntowanego zdania.

Z enumeratywnie wyliczonej listy szans, najmniej wskazan uzyskat wptyw wdrozonych
projektéw na wzrost przychodéw banku, gdzie 3 respondentéw okreslito ten efekt za szanse
projektu, 2 nie miato zdania, a dla pozostatych 3 oséb element ten nie stanowit szans, ktére niesie ze

sobqg wdrozenie niniejszego projektu.
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3.5.4. Analiza zagrozen zwiqzanych z realizacjq projektu

Biorqgc z kolei pod uwage analize zagrozen zwiqgzanych z realizacjq projektu z perspektywy
Mentoréw Emisariuszek Zmian, jok widzimy na ponizszym zestawieniu, przez wszystkich
respondentéw, jako zagrozenia nie zostaty jednomysinie uznane nastepujqce elementy:

*  zarzuty zwiqzane z nieréwnym traktowaniem pracownikéw poprzez delegowanie danych
pracownic do udziatu w projekcie,

* dezorganizacja pracy zespotu,

*  pogorszenie atmosfery pracy zespotu,

* obawa o to, ze dana pracownica nie poradzi sobie z peftnieniem roli Emisariuszki Zmian

w banku.

Odnotowano jednqg opinie, w tym temacie, zgodnie z ktérq ankietowany ,nie widzi zadnych
zagrozen w ramach wdrozenia projektu dotyczqcego ewidencji sSrodkéw trwatych”, ktérego dotyczyt
projekt rozwojowy wdrozony w banku, bedqcy jednoczesnie rezultatem realizacji catego projektu
pt. ,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50 w bankach spétdzielczych wojewddztwa

mazowieckiego”.

Za najistotniejsze zagrozenie dotyczqce realizacji projektu uznano natomiast brak srodkéw
finansowych na wdrozenie, wypracowanego przez Emisariuszki Zmian projektu w ramach banku. Co
prawda jedynie 1 badany byt tego zdania, a jeden stwierdzit, ze ,trudno powiedzieé”, zas
6 respondentéw nie uznato tego czynnika za zagrozenie, to jednak ten element jawi sie, jako
najistotniejsze ryzyko z punktu widzenia samych Mentoréw Emisariuszek Zmian. Jeden z badanych
stwierdzit réwniez, ze zagrozeniem dla projektu sq problemy natury organizacyjnej zwiqgzane
z wdrozeniem wypracowanego przez Emisariuszki Zmian projektu w ramach banku. 7 oséb jest

w tym temacie zdania przeciwnego.

1

zarzuty zwigzane z nieréwnym traktowaniem pracownikéw poprzez delegowanie danych pracownic do udziatu w
projekcie

brak srodkéw finansowych na wdrozenie wypracowanego przez Emisariuszki Zmian projektu w ramach banku 1

problemy natury organizacyjnej zwigzane z wdrozeniem wypracowanego przez Emisariuszki Zmian projektu w

ramach banku
dezorganizacja pracy zespotu W
pogorszenie atmosfery pracy zespotu W

obawa o to, ze dana pracownica nie poradzi sobie z petnieniem roli Emisariuszki Zmian w banku W
inne (jakie?) W 3
| | |

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Htak Bnie Lltrudnopowiedzied

Wykres. Analiza zagrozen zwiqzanych z realizacjq projektu
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3.6. Trwatosc rezultatow projektu oraz przewidywane konsekwencje
wprowadzenia innowacji do gtléwnego nurtu polityki

Trwato$¢ rozumiana jest, jako okreslenie szans na statosé efektéw projektu po zakonczeniu
jego wspdtfinansowania ze s$rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Mowa tu o efektach

rozumianych, jako osiqgniecia na poziomie produktéw, rezultatéw oraz oddziatywania projektu.

Ocena tego aspektu dokonana zostata przede wszystkim w oparciu o badanie ankietowe on

— line przeprowadzone po etapie testowania produktu innowacyjnego.

W  kwestionariuszu badawczym, adresowanym do Emisariuszek Zmian, poproszono
o udzielenie odpowiedzi na pytanie: ,, Jak ocenia Pani trwatosé rezultatéw projektu w odniesieniu do

Pani osoby oraz w odniesieniu do banku spétdzielczego, w ktérym Pani pracuje?”

25

20 -

10 A

1

w odniesieniu do Emisariuszek Zmian w odniesieniu do Banku Spoétdzielczego

# bardzonisko K nisko M srednio M wysoko M bardzowysoko
Wykres. Ocena trwatosci rezultatéw projektu dokonana z perspektywy Emisariuszek Zmian

Uzyskane wyniki w przypadku oceny frwatosci rezultatéw projektu sq do siebie bardzo
zblizone. W obu przypadkach po 15 Emisariuszek (co stanowi 71% respondentek) wskazato, ze
trwatosé rezultatéw projektu zaréwno w odniesieniu do nich samych, jak i bankéw spétdzielczych,
w ktérych pracujq, jest wysoka lub bardzo wysoka. Po 5 oséb aspekt trwatosci okreslito w obu

przypadkach, joko S$redni. Bardzo niskq trwatos¢ w odniesieniu do Emisariuszek Zmian
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zadeklarowata 1 z uczestniczek, a w odniesieniuv do banku spétdzielczego réwniez 1 osoba

wskazata, ze trwatosé rezultatdw projektu jest na niskim poziomie.

Jako, ze najbardziej namacalnym rezultatem projektu dla instytucji bankowych byty
wypracowane i wdrozone przez Emisariuszki Zmian, projekty rozwojowe, postanowiono zapytac

Mentoréw o trwatosé efektdéw tychze wdrozonych w bankach projektéw rozwojowych.

13% 12%

H bardzonisko ki nisko ®s$rednio B wysoko B bardzo wysoko

Wykres. Ocena trwatosci efektéw projektu rozwojowego wypracowanego przez Emisariuszki Zmian

w banku spétdzielczym, dokonana z perspektywy Mentoréw

W opinii Mentoréw Emisariuszek Zmian, trwato$¢ efektéw projektdw rozwojowych,
wypracowanych przez Emisariuszki Zmian w bankach spétdzielezych oceniono na bardzo
satysfakcjonujgcym poziomie. Mianowicie zas 63% respondentéw okreslito trwatosé tych projektow
jaoko wysokqg, a 13%, jako bardzo wysokq. 12% badanych aspekt ten ocenito srednio. Podobny
wynik odnotowano jesli chodzi o opcje ,bardzo nisko”. Nalezy tu jednak zaznaczyé, ze 12%
respondentéw w badaniu skierowanym do Mentoréw odpowiada jednemu gtosowi ankietowanego,
ktéry podzielit sie z nami informacjq, iz przygotowany projekt rozwojowy nie zostat w banku
wdrozony z przyczyn niezaleznych od Emisariuszki (przyczyny ekonomiczne), dlatego tez trudno

méwié o trwalosci efektéw tego projektu.

Jednqg z przewidywanych konsekwencji wprowadzenia testowanej innowacji do gtéwnego
nurtu polityki jest potencjalna mozliwos¢ transferu wypracowanych w ramach projektu rozwiqzan, na

inne organizacie. Mozliwo$é transferu i upowszechnienia konkretnych rezultatéw projektu jest
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przejawem jego trwatosci. Z tego tez powodu, réwniez i w tym przypadku, zapytano z perspektywy
ex — post Emisariuszki Zmian oraz Mentoréw, o mozliwo$é transferu wypracowanego przez

Emisariuszki Zmian, projektu rozwojowego wdrozonego w danym banku spétdzielczym.

100,00%

90,00% -

80,00% -

70,00% -

60,00% -

50,00% -

40,00% -

30,00% A

[v) -
20,00% 12,00%

29,00%

10,00% -

0,00% -

ocenaz perspektywy Mentoréw ocenaz perspektywy Emisariuszek Zmian

Hbardzonisko Linisko Msrednio B wysoko B bardzo wysoko

Wykres. Ocena mozliwosci transferu na inne organizacje, wypracowanego przez Emisariuszki Zmian,
projektu rozwojowego wdrozonego w banku spétdzielczym — oceniana z perspektywy Mentoréw

oraz samych Emisariuszek Zmian

Nieco wyzej oceniono mozliwos$é transferu wypracowanych projektéw rozwojowych na inne
organizacje, z perspektywy Emisariuszek Zmian, gdzie 9% (co odpowiada 2 respondentkom) ocenito
te mozliwosé¢ bardzo wysoko, a 33% - wysoko (7 oséb). Niskq ocene mozliwosci transferu

rozwiqzania przyznato z kolei 29% badanych (co odpowiada é osobom).

Biorqc pod uwage opinie Mentoréw w tej kwestii, 38% badanych jest zdania, ze mozliwosé
transferu rozwiqzan wypracowanych przez uczestniczki projektu jest wysoka (3 osoby). Identyczny
odsetek respondentéw okreslit te mozliwosé, jako $redniq. Po 1 osobie (co stanowi 12% badanych)
okreslito mozliwos¢ transferu wdrozonego w banku projektu rozwojowego, jako niskq lub bardzo

niskq.
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Rozpatrujgc przewidywane konsekwencie wprowadzenia do gtéwnego nurtu, produktu
finalnego w postaci proponowanego rozwiqzania, warto przypomnieé¢ elementy, ktére sktadajq sie

na ten produkt innowacyjny. Sq nimi mianowicie:

* warunki wdrozenia — obejmujgce zestaw informacji dla banku na temat wymagan

koniecznych do prawidlowego wdrozenia i funkcjonowania Emisariusza w bankuy;

* program edukacyjny przygotowujqgcy Emisariusza do petnienia nowej funkcji, obejmujqcy
metodyke pracy, programy szkoleniowe, konspekty, materiaty szkoleniowe, zadania
wdrozeniowe;

* zestaw narzedzi wspierajqcych Emisariusza w pracy;

* system akredytacji zawierajgcy zasady naboru, standardy jakosci pracy Emisariusza Zmian,

zakres akredytacji, wymagania dla oséb petniqcych te funkcje.

Jak zapisano we wniosku o dofinansowanie niniejszego projektu, po etapie testowania,
w ktérym brato udziat 15 bankéw spoétdzielczych oraz 28 uczestniczek w wieku 50+, planowany jest
etap upowszechniania rezultatéw projektu, do ktérego zaproszone ma byé 51 bankéw
spotdzielczych zrzeszonych w BPS na Mazowszu. Osoby zarzqdzajgce w tych bankach zostang
poinformowane o mozliwosiciach i dostepnosci catego wypracowanego systemu. W tym etapie
informacja o rezultatach projektu trafi do wszystkich kobiet w wieku 50+ zatrudnionych w tych
bankach (projektodawca okreslit ich liczbe na 634 osoby). W wymiarze docelowym innowacja ma
trafi¢ do oséb reprezentujgcych banki spétdzielcze w catej Polsce. Bankéw tych na chwile
wnioskowania o dofinansowanie bylo az 574. Szczegdlng grupe odbiorcéw stanowi¢ majg banki
spotdzielcze, w ktérych brak jest ekspertéw potrafigcych przeprowadzi¢ zmiane organizacyjng,
posiadajgcych jednoczesnie duze doswiadczenie zawodowe. Stqd domniemywaé nalezy, iz
w konsekwencji wprowadzenia innowacji do gtéwnego nurtu polityki, oddziatywanie i trwatosé
rezultatéw projektu pt. ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50 w bankach spétdzielczych

wojewdédztwa mazowieckiego” bedzie bardzo wysoka.
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3.7. Efektywnosé proceséw rozwojowych

3.7.1. Ocena reakcji na vdzial w projekcie

Pierwszy z pozioméw oceny efektywnosci, wg przyjetej metodyki, a wiec ocena reakcji
uczestnikédw na sam fakt wziecia udziatu w projekcie, dokonana zostata w oparciu o dane uzyskane

z ankiet ewaluacyjnych wypetianych przez uczestniczki projektu kazdorazowo po szkoleniach.

Program edukacyjny, bedqcy jednym =z najwazniejszych elementéw innowacji (obok
uwarunkowan wdrozenia, zestawu narzedzi oraz systemu akredytacji) przygotowujqcy Emisariusza
Zmian do petnienia nowej funkcji, obejmuje metodyke pracy, programy szkoleniowe, konspekty,
materiaty szkoleniowe oraz zadania wdrozeniowe. Nadijistotniejszym jego elementem sq szkolenia
prowadzone w oparciu o aktywizujgce formy pracy: prezentacje, treningi umiejetnosci, warsztaty,

rozwiqzywanie case’éw specjalistycznych, analize najlepszych praktyk w zarzqgdzaniv zmiang.

Program szkolen zawierat 6 tematéw. W wyniku badan w | etapie i konsultacji z grupq

docelowq ulegt modyfikacji i ostatecznie w jego sktad wchodzity nastepujqce szkolenia:

H ”
* ,Promotor zmiany”,

* ,Zarzqdzanie zmianq — perspektywa Zarzqdu — szkolenie dla Zarzqdu wspierajqce

wdrozenie”,
* ,Zarzqdzanie zmiang — perspektywa Emisariusza”
” 4
* ,Sprzedazowy Emisariusz”,
* . Trener zmiany”,

* ,Smartny Emisariusz”.

Ocena wyrazana przez uczestnikéw w kwestionariuszach ankietowych dotyczyta m. in.
ogdlnej oceny w/w szkolen, oceny pracy kadry trenerskiej oraz aspektéw o charakterze techniczno

— organizacyjnym dotyczqcych samego przeprowadzenia szkolen.

Kwestionariusze ankiet zawieraty zaréwno pytania otwarte, wymagajgce odpowiedzi
o charakterze opisowym, jak i pytania wartosciujgqce, wymagajqce udzielenia odpowiedzi na skali

pieciostopniowej.

Ogdlna, skumulowana ocena wszystkich szkolen zrealizowanych w ramach projektu,
uksztattowata sie na bardzo wysokim z punktu widzenia efektywnosci poziomie, gdyz srednia

arytmetyczna wszystkich ocen uczestniczek projektu wyniosta 4,80 w skali 5 — stopniowe;.
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Wykres. Ogélna skumulowana ocena szkolen realizowanych w ramach projektu

Bardziej szczegétowo ogding ocene szkolen w ramach projektu, zilustrowano na ponizszym
wykresie. Jak widzimy uzyskane oceny sq do siebie zblizone, a rozpietos¢ wynikéw wyniosta
zaledwie 0,41 w skali 5 — stopniowej. Stosunkowo najwyzej oceniono szkolenia pt. ,,Trener zmiany”,
gdzie sSrednia ocen wyniosta 4,96 oraz ,Promotor zmiany”, gdzie s$rednia uksztaltowata sie na

poziomie 4,93.
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Wykres. Ogélna ocena szkolen w rozbiciu na poszczegdlne moduty tematyczne
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Z kolei najnizsze oceny odnotowano w przypadku szkolen w tematach ,Sprzedazowy
emisariusz”, gdzie srednia ocen wyniosta 4,55 oraz ,,Zarzgdzanie zmianq — perspektywa Zarzqdu”,
gdzie $rednia ocen uczestnikdéw = 4,66. Nalezy zaznaczyé, ze wszystkie uzyskane wyniki sq bardzo
satysfakcjonujgce z punktu widzenia efektywnosci proceséw szkoleniowych. Respondenci udzielajqc
odpowiedzi na pytania o ogdlnq ocene szkolen, najczesciej generalizujq wszelkie aspekty, ktére
majq wpltyw na postrzeganie szkolenia jako catoici, a odzwierciedleniem ich wrazen i reakcji sq

wtasnie ogdlne oceny danego szkolenia.

Mimo to, dziwi¢ moze fakt, ze z raportéw trenerskich oraz raportéw z obserwaciji szkolen
i uwag uczestniczek wynika, iz uczestniczki najlepiej czuly sie na szkoleniach pt. ,Sprzedazowy
Emisariusz”, poniewaz takie szkolenie jest im najbardziej potrzebne i kompatybilne z tym, co robiq,
na co dzien. Wiasnie dlatego tym bardziej rygorystycznie podchodzity do oceny szkolenia i stqd
wynika stosunkowo niska ogdlna ocena szkolenia (4,55 w skali 5-stopniowej). Natomiast szczegdlnie
stabo identyfikowaty sie z rolq trenera. Uczestniczki twierdzity, ze nie sq w stanie jej pehic¢ i nie
majq do tego kompetencji. Dotyczylo to nie tylko samego procesu prowadzenia szkolenia, ale
przede wszystkim braku kompetencji merytorycznych dotyczqcych tematéw, ktérymi zajmujq sie
w pracy na co dzien. Stqd - jak wynika z ,Arkusza przeglqdu okresowego projektu
innowacyjnego”, przygotowanego na dzien 10 pazdziernika 2014 roku, rekomendowane jest
dotozenie w programie szkolen pt. ,Trener zmiany” wiekszej ilosci ¢wiczen z wykorzystaniem
zdiagnozowanych predyspozycji witasnych do petnienia roli trenera. Optymalne bytoby réwniez
przeformutowanie materiatéw i dodanie wiekszej ilosci éwiczen do wykonywania podczas szkoleniq,
jok réwniez w formie zadan wdrozeniowych wykonywanych na miejscu pracy, a takze bardzo
szczegotowych instrukcji i wzoréw postepowania. Warto réwniez wzigé pod uwage wprowadzenie

do catego programu przygotowawczego, szkolen z zakresu mentoringu i coachingu.

Jesli z kolei chodzi o ocene pracy kadry trenerskiej, skumulowana ocena ogélna dokonana
z perspektywy uczestnikéw wszystkich szkolen, jokie odbyty sie w ramach projektu wyniosta 4,96
w skali 5 — stopniowej. Natomiast, jak widzimy na ponizszym wykresie, oceny ogélne przydzielone w
zakresie poszczegdlnych modutdéw tematycznych szkolen, ksztattujq sie na bardzo wysokim
i jednoczesnie bardzo zblizonym do siebie poziomie. Réznice na poziomie 0,10 w skali 5 —

stopniowej sq na tyle nikte, ze nie majq istotnego znaczenia ze statystycznego punktu widzenia.
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Wykres. Ogdlna ocena pracy kadry trenerskiej w rozbiciu na poszczegdlne moduty tematyczne

Uczestnicy, oceniajqc prace kadry trenerskiej dedykowanej do realizacji szkolen w danym
temacie, zostali poproszeni o ocene poszczegdlnych aspektéw tej pracy. Stosunkowo najwyzsze
wskazania w ujeciu catosciowym (wszystkie moduly tematyczne razem) przyznano kontaktowi
trenera z grupq szkoleniowq oraz dbatosci o dobrq atmosfere, gdzie srednia wszystkich ocen
wyniosta 4,98. Niewiele nizsze oceny przyznano sposobowi prowadzenia zajeé (ciekawemu
i angazujgcemu uczestnikéw), gdzie srednia ocen wyniosta 4,94 oraz klarownosci / zrozumiatosci
przekazywanych tresci, gdzie srednia = 4,93. Jesli chodzi o umiejetne gospodarowanie czasem
podczas szkolenia, srednia arytmetyczna ocen uksztattowata sie na poziomie 4,86. Zas stosunkowo
najnizsze noty przyznano dostosowaniu tresci szkolen do specyfiki bankéw spétdzielczych, gdzie

srednia ocen wyniosta 4,82.
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dostosowanie tresci umiejetne kontakt z grupa klarownosé/zrozumiatos¢  prowadzenie zaje¢ w
szkolenia do specyfiki gospodarowanie czasem szkoleniowg, dbanie o przekazywanych tresci sposob
organizacji podczas szkolenia dobrgatmosfere ciekawy, angazujacy

uczestnikow
Wykres. Ocena pracy kadry trenerskiej pod kqtem poszczegdlnych aspektéw w ujeciu catosciowym

W indywidualnych wywiadach pogtebionych (IDI), ktérych zapis zarejestrowano w formacie
audio — video, uczestniczki projektu zwracaty uwage na fakt, iz forma prowadzenia zajeé bardzo
im odpowiadata. Zastosowano wiele technik aktywizujgcych, ktére zmuszaty uczestniczki do myslenia
i dziatania. Komplementowano takze zastosowanie metod ukierunkowanych na uczestnikéw, przy
uzyciu ktérych, nacisk potozony zostat na proces przyswajania wiedzy, ksztatcenia pozqdanych
umiejetnosci i postaw poszczegdinych cztonkdw grupy, a nie na realizacije samego programu
szkoleniowego przez trenera. Wiele elementéw bedqgcych wynikiem praktycznych zadan
wykonywanych w trakcie szkolen, udato sie przenies¢ na grunt zawodowy i zastosowac na

zajmowanych stanowiskach pracy.

Z kolei, ocena warunkéw techniczno — organizacyjnych uksztalfowata sie na maksymalnym
poziomie w przypadku szkolen pt. ,Trener zmiany”. Niewiele nizej, bo na 4,96 oceniono ogdinq
organizacje szkolen jesli chodzi o szkolenia pt. ,Smartny emisariusz”. Stosunkowo najnizsze oceny
organizacji szkolen przyznano w przypadku ,Zarzqdzania zmianq — perspektywa Emisariusza”,
gdzie Srednia wyniosta 4,78 oraz szkolen pt. ,Sprzedazowy emisariusz” oraz ,Promotor zmiany”,

gdzie w obu przypadkach srednia ocen wyniosta 4,79.
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Wykres. Ocena organizacyjnych aspektéow szkolen w rozbiciu na poszczegdlne moduty tematyczne

Jesli chodzi o ocene organizacyjnych aspektéw szkolen w ujeciu catosciowym, najwyzej, bo
na 4,89 oceniono jakosé serwowanych positkéw i wyzywienia w trakcie szkolen ($rednia wyniosta
4,89). Nieco nizej, bo na 4,80 oceniono jakos¢ wykonania materiatéw szkoleniowych, natomiast
stosunkowo najnizsze noty przyznano komfortowi sal, w ktérych odbywatly sie szkolenia, gdzie

$rednia ocen wyniosta 4,65 w skali 5 — stopniowe;.
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komfort sal szkoleniowych jako$¢ wykonania materiatéw jako$¢ positkéw / wyzywienia
szkoleniowych

Wykres. Ocena organizacyjnych aspektéw szkolen w ujeciu catosciowym
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3.7.2. Ocena przyrostu kompetencji

Jednym z podstawowych celéw, jakim stuzy realizacja procesu ksztalcenia jest niwelowanie
réznic pomiedzy zastanym, a pozgdanym poziomem kompetencji uczestnikébw w danym obszarze.
Podstawowym zrédiem danych, na podstawie ktérego stwierdzono przyrost owych kompetencii/
nabycie kwalifikacji, sq Indeksy Emisariuszek Zmian, w ktérych odnotowano przebieg catego procesu
uczenia sie. W Indeksach tych znalazt sie opis zadania wdrozonego w ramach pracy projektowej
w banku, ocena opisowa pracy uczestnika przez Mentora, obszary do dalszego rozwoju we
wspotpracy z Mentorem, propozycje tematéw do dalszego szkolenia Emisariusza oraz ocena
poszczegdlnych kompetencji dokonana z perspektywy Mentora oraz samej Emisariuszki Zmian
(samoocena). Z uwagi na fakt, iz wszelkie dane o charakterze jakosciowym, zawarte w Indeksach,
odnoszq sie imiennie do poszczegdlnych Emisariuszek i szczegétowo zostaty udokumentowane
w przedmiotowych Indeksach, w niniejszym raporcie skupiamy sie wylgcznie na prezentacji oceny
kompetencji Emisariuszek dokonanej z perspektywy ex =— post (po wdrozeniu projektéow

rozwojowych) z punktu widzenia Mentoréw oraz samych Emisariuszek Zmian.
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wspotpraca i orientacja na | umiejetne prezentowanie sie i nastawienie na klienta motywowanie, przekonywanie umiejetne planowanie i
wspolny cel prowadzenie wystapien iwptyw organizowanie

Wykres. Srednie ocen z Indeksu kompetencji specjalistycznych na zakonczenie programu szkolenia

i realizacji pracy projektowej

Oceny dokonano z wykorzystaniem skali 4 — stopniowej, gdzie 1 oznaczato niski poziom
kompetencji, 2 — przecietny, 3 — wysoki, zas 4 — bardzo wysoki poziom prezentowanych
kompetencji. Powyzej zaprezentowano srednie arytmetyczne ocen przyznanych wszystkim

Emisariuszkom uczestniczqcym w projekcie.
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Na uwage zastuguje fakt, iz w przypadku wszystkich ocenianych obszaréw kompetencyjnych,
rozwijanych w toku projektu, wyzsze oceny przyznano z perspektywy Mentoréw, anizeli samych
Emisariuszek Zmian. Najwyzsze oceny zdiagnozowano jesli chodzi o ocene wspdtpracy i orientacji na
wspolny cel, gdzie srednia ocen Mentoréw uksztattowata sie na poziomie 3,93 w skali 4 —

stopniowej, za$ srednia ocen uczestniczek wyniosta 3,75.

W przypadku kompetencji: motywowanie, przekonywanie i wptyw, ocena z punktu widzenia
Mentoréw wyniosta réwniez 3,93, natomiast samoocena Emisariuszek uksztattowata sie na poziomie
3,64. Jesli chodzi o nastawienie na klienta, Mentorzy ocenili poziom tych kompetencji u Emisariuszek
$srednio na 3,88, za$ same Emisariuszki na 3,70. Niewiele nizsze $rednie ocen odnotowano
w przypadku kompetencji nazwanej: umiejetne planowanie i organizowanie, gdzie $rednia ocen

Mentoréw wyniosta 3,85, natomiast srednia ocen uczestniczek uplasowata sie na poziomie 3,64.

Stosunkowo najnizsze noty w przypadku oceny z obu perspektyw odnotowano jesli chodzi
o kompetencije pod nazwq: umiejetne prezentowanie sie i prowadzenie wystqgpien. Srednia ocen
przydzielonych w Indeksach Emisariuszkom Zmian wyniosta tu z punktu widzenia Mentoréw 3,74, zas

samoocena samych Emisariuszek wyniosta 3,25 w skali 5 — stopniowe;.

Jak wynika z indywidualnych wywiadéw pogtebionych (IDl), dla uczestniczek projektu dos¢
trudna okazala sie samoocena, gdyz — jak same stwierdzity — nie byly dotqd w sytuacji
wymagajqgcej dokonania takiej autodiagnozy i czuty opér, obawe przed ocenq, czy bedzie ona
obiektywna, rzetelna i kto w ogdle bedzie jq czytal Proces oceny podnidst zatem samoswiadomosé

uczestniczek w przedmiocie posiadania przez nie okreslonych kompetencji.

Twardym potwierdzeniem fakty nabycia / udoskonalenia kompetencji rozwijanych
w projekcie, bylo uzyskanie przez wszystkie 28 Emisariuszek Zmion akredytacji. Dzieki tym
kompetencjom, uczestniczki realizujq lub juz zrealizowaty 17 unikalnych projekiéw rozwojowych.
Powotano takze formalnie wszystkie uczestniczki do petnienia roli Emisariusza Zmian

(w poszczegdlnych bankach spétdzielczych, zatrudniajgcych pracownice uczestniczqce w projekcie).
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3.7.3. Ocena stopnia aplikacji nabytych kompetencji

Trzeci poziom oceny efektywnosci projektéw edukacyjnych wg przyjetej metodyki, a wiec
ocena stopnia aplikacji wiedzy, umiejetnosci oraz pozqdanych postaw, doskonalonych w trakcie
szkolen, dokonywana jest na zasadzie oceny rezultatéw na poziomie zachowania uczestnikow. Jej

celem jest okreslenie stopnia wykorzystania tychze rezultatéw w praktyce zawodowej.

A zatem na poziomie zachowan dokonujemy oceny zmian w sposobie postepowania
uczestnikéw wskutek udziatu w szkoleniu. W zalozeniu ocena taka powinna byé dokonana
w diuzszym odstepie czasowym po wykonanych szkoleniach, ze wzgledu na fakt, iz trwate zmiany
w zachowaniu nie sq dostrzegalne od razu. Dopiero obserwacja zmian w zachowaniach swiadczy
o faktycznych skutkach uczestnictwa w projekcie dla poszczegdlnych beneficientéw. Tak tez stato sie
w przypadku niniejszego projektu, gdzie cykl szkoleniowy oraz proces akredytacji zakonczyt sie
odpowiednio w czerwcu (I grupa) oraz wrzeséniu (Il grupa) 2014 roku, a dziatania badawcze
dotyczqce oceny stopnia aplikacji nabytych kompetencji przeprowadzono w Pazdzierniku
i listopadzie 2014 roku za pomocq kwestionariuszy badawczych adresowanych do Emisariuszek

Zmian oraz do ich Mentoréw.

W kwestionariuszu skierowanym do Emisariuszek Zmian zadano pytanie o tresci: ,,W jakim

stopniu udato sie wykorzystaé rozwijane w ramach projektu kompetencie na Pani stanowisku pracy?”

5%

38%

H w bardzo matym stopniu & raczejw matym stopniu B w srednim stopniu

Hraczejw duzym stopniu H w bardzo duzym stopniu

Wykres. Ocena stopnia wykorzystania rozwijanych w ramach projektu kompetencje na danym

stanowisku pracy — dokonana z perspektywy Emisariuszek Zmian
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Zgodnie z deklaracjomi samych Emisariuszek Zmian, stopnia wykorzystania rozwijanych
w ramach projektu kompetencie na danym stanowisku pracy, wypadta satysfakcjonujgco. 19%
badanych stwierdzito, iz wykorzystuje nabyte kompetencie w bardzo duzym stopniu (w swojej
codziennej pracy), 38% respondentek jest zdania, ze wykorzystujq te kompetencje raczej w duzym
stopniu. Tyle samo oséb okreslito stopien aplikacji kompetencji, jako sredni. | osoba, co jest
odpowiednikiem niespetna 5% badanych, przyznata, ze z uwagi na fakt, ze zostata zdegradowana
ze swojego dotychczasowego stanowiska, nie mogta wykorzystaé w rzeczywistosci zawodowej

nabytych w toku projektu kompetenciji.

62% Emisariuszek Zmian przyznato przy tym, iz mialy okazje zastosowaé narzedzia,
wypracowane i przekazywane w ramach szkolen, na wiasnym stanowisku pracy. Na pytanie, jakie
narzedzia zastosowano, padaty stwierdzenia, iz zwtaszcza po ukonczeniu szkolenia ,,Sprzedazowy
Emisariusz”, uczestniczki potrafiq lepiej rozpoznaé postawy pracownikéw i skutecznie przetamywaé
ich opér przed zmianami, potrafiq rozpoznawaé typ klienta oraz podjqé odpowiedniq rozmowe
z klientem. Jako doradcy klienta, Emisariuszki stosujq techniki badania potrzeb klienta, czy techniki
finalizowania sprzedazy. Potwierdzajq to wnioski ptynqce z wywiadéw przeprowadzonych
z Emisariuszkami po zakonczeniu projektu. Jak przyznajq, nauczyty sie takze technik uzytecznych
podczas pracy w zespole. Podkreslano tez wykorzystanie technik analizowania wiasnych
predyspozycji, sposobéw na unikanie stresujqcych sytuacji, radzenia sobie ze stresem, narzedzi

zwiqzanych z zarzqdzaniem projektami oraz komunikacjq, relacjami i planowaniem.
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Wykres. Odpowiedz Emisariuszek na pytanie: ,,Czy miata Pani okazje zastosowaé narzedzia,

wypracowane i przekazywane w ramach szkolen, na wtasnym stanowisku pracy?2”
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W konsekwencji udziatu w projekcie zastosowano tez nowe elementy sprzedazowe, takie
jok: reklame w formie ulotek, czytelniejsze oferty, prowadzi sie analize planéw sprzedazy, szkolenia

wewnetrzne oraz wydawany jest newsletter i prowadzone forum.

Z kolei 38% respondentek, co stanowi 8 na 21 oséb, ktére wziety udziat w tym badaniu,
przyznato, ze na wiasnym stanowisku pracy nie miaty okazji zastosowaé narzedzi, wypracowanych
i przekazywanych w ramach szkolen. Nie odnotowano w tym zakresie zadnego komentarza,

przyblizajgcego przyczyny takiego stanu rzeczy.

Na pytanie zadane w trakcie wywiadu indywidualnego, dotyczqce tego, czy uczestniczka ta
czuje sie juz Emisariuszkq Zmian, osoba ta odpowiedziata, ze w pei poczuje nowq role, gdy
bedzie miata okazje przeprowadzi¢ prezentacje dotyczqcq wdrozenia w banku kodeksu etyki,
a zatem, gdy bedzie mogta zastosowaé w praktyce to, czego nauczyta sie i wypracowata w ramach

projektu.

Emisariuszki zapytano réwniez, czy w ramach wdrazania nabytych w projekcie kompetencji
na danym stanowisku pracy, pojawity sie jakies problemy?2 Niemal wszystkie badane zaprzeczyty.
Jedynie 1 osoba (co stanowi niespetna 5% badanych) miata zasadniczy problem, jakim byta

degradacja ze stanowiska, co uniemozliwito jej wdrozenie wypracowanego projektu w banku.

5%

H tak Hnie
Wykres. Odpowiedz na pytanie: ,,Czy w ramach wdrazania nabytych w projekcie kompetencji na
danym stanowisku pracy, pojawity sie jakies problemy?2”

W ramach ewaluacji, zdiagnozowano takze potencjalne czynniki, ktére mogtyby utatwic

zastosowanie kompetencji nabytych w ftrakcie projektu na stanowiskach pracy, zajmowanych
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w bankach spétdzielczych przez Emisariuszki Zmian. Wsréd tych czynnikdéw uczestniczki projektu

wymieniaty nastepujgce elementy:

* usprawnienie komunikacji na stanowiskach pracy - korzystanie ze skrzynek mailowych,

* udziat w planowaniu i monitorowaniu w zakresie uzgodnionym z Zarzgdem Banku,

* umiejetnosé oceny siebie oraz oceny wykonywanej przez innych na forum,

* umiejetnosé pracy w zespole

* spostrzezenie potrzeb klienta oraz rozmowa z klientem, zapoznanie sie z klientem,

* promocja projektu wsréd kadry zarzqdzajgcej,

* czas- wlasny poswiecony klientowi i jego czas, aby mozna bylo sie dowiedzie¢ jakie sq jego
potrzeby,

* swoboda dziatania,

* zmniejszenie zakresu wykonywanych czynnosci,

* konkurencyina ofertaq,

* state szkolenia z zakresu bankowosci

* lepsza komunikacja wsréd pracownikéw

* stanowisko pracy pozwalajgce na wykorzystanie kompetencji i wiedzy.

Jedna z uczestniczek przyznata, ze aktualnie nic nie jest w stanie utatwi¢ aplikacji nabytych
kompetencji, gdyz nie jest jej to niezbedne do wykonywania pracy. Co wiecej, Pani ta stwierdzita,

ze nabytych kompetencji nie wykorzysta w ogdle na swoim stanowisku pracy.

Istotne jest skonfrontowanie opinii Emisariuszek Zmian w kwestii aplikacji nabytych
kompetencji z opiniami ich Mentoréw. Dlatego tez w kwestionariuszu badawczym on - line
adresowanym do Mentoréw zadano pytanie: ,Jak ocenia Pan/Pani stopien wykorzystania
rezultatéw projektu ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50 w bankach spétdzielczych

wojewddztwa mazowieckiego” z perspektywy banku spétdzielczego?”
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12%

25%

63%

# bardzonisko K nisko M srednio M wysoko M bardzowysoko

Wykres. Ocena stopnia wykorzystania rezultatéw projektu z perspektywy banku spétdzielczego
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Jesli chodzi o te kwestie, zdania Mentoréw sq podzielone. Nikt nie zaznaczyt opcji ,,bardzo
wysoko”, natomiast az 63% badanych przyznato, ze oceniadjq wysoko stopien wykorzystania
rezultatéw projektu z perspektywy banku spétdzielczego. 25% badanych przyznato ocene sredniq.
Nikt nie ocenit tego aspektu nisko, ale jeden z respondentéw przyznat ocene ,bardzo niskq”,
zapewne ze wzgledu na fakt, ze z przyczyn ekonomicznych, o czym wczesniej wspominano, nie
doszto do wdrozenia w zycie projekiu rozwojowego przygotowanego przez jednq z Emisariuszek

Zmian, dlatego tez nie moze by¢ mowy o wykorzystaniu rezultatéw projektu przez ten bank.

Ocenie z perspektywy Mentoréw podlegaty takze dziatania podjete przez Emisariuszki
Zmian w toku wykonywania dziatan wdrozeniowych, swiadczgce o ich wzroscie motywacji do
dzielenia sie wiedzq z innymi (m. in. spotkania z innymi pracownikami, jakos¢ przekazywanych
komunikatéw, podejmowanie dziatan zmierzajgcych do zmian, monitorowanie zmian, itp.). Elementy
te sq scisle zwigzane sq z aplikacjg nabytych w trakcie projektu kompetencji w praktyce
zawodowej. W przypadku dokonanej przez Mentoréw oceny tego aspektu, widzimy, ze
zdecydowana wiekszoé¢ badanych ocenia te dziatania Emisariuszek wysoko (50%) lub bardzo
wysoko (38%). Jedynie 12% badanych, co przektada sie na 1 Mentora ocenita te dziatania bardzo
nisko, gdyz, jok dowiadujemy sie z komentarza ,wprowadzenie produktu do oferty zostato
przesuniete w czasie z przyczyn ekonomicznych”. Projektu nie wdrozono, gdyz ,,w obecnej sytuacji
nie przyniéstby zaktadanych korzysci”. Determinuje fo negatywnq odpowiedz na powyzsze pytanie
o ocene dziatan podjetych przez Emisariuszki Zmian w toku wykonywania projektéw wdrozeniowych,

swiadczqcych o ich wzroscie motywacji do dzielenia sie wiedzq z innymi.

12%

M bardzonisko Linisko Msrednio B wysoko HEbardzowysoko

Wykres. Ocena dziatan podjetych przez Emisariuszki Zmian w toku wykonywania projektéw

wdrozeniowych, Swiadczqce o ich wzroscie motywacji do dzielenia sie wiedzq z innymi
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3.7.4. Ocena efektow udzialu w projekcie

Rozpatrujgc ocene efektéw udziatu Emisariuszek Zmian w projekcie pt. ,,Agent Zmian —
program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach spétdzielczych wojewddztwa mazowieckiego”,
wyjasni¢ nalezy, iz analizijemy wplyw podniesienia/nabycia kompetencji/kwalifikacji dla
uczestniczek oraz organizacji, w ktérej jest zatrudniony — banku spétdzielczego. Nie odnosimy sie
natomiast do efektéw samego projektu na poziomie rezultatéw, ktére to opisane zostaly we

wczesniejszych rozdziatach niniejszego opracowania.

Ocena efektéw udziatu pracownic bankéw spétdzielczych w projekcie, dokonana zostata
przy wykorzystaniu kwestionariuszy badawczych on — line, o wypeienie ktérych poproszono

zaréwno Emisariuszki Zmian, jak i ich Mentoréw

W kwestionariuszu badawczym skierowanym do uczestniczek projektu, poproszono
Emisariuszki Zmian o to ,aby wymieni¢ najistotniejsze efekty, osiqggniete dzieki zastosowaniu narzedzi
wypracowanych w ramach projektu i przyjeciu roli Emisariuszki Zmian. Wséréd wymienionych

efektéw, znalazty sie:

* znajomos$¢ typologii klienta, nabyta wiedza nowych form sprzedazy produktéw i prezentacii,

umiejetnos¢ przeprowadzania szkolen,

* umiejetno$¢ pozyskiwania klienta, nowoczesna sprzedaz produkiéw, praca w zespole

zwiekszenie obliga kredytowego,
*  mozliwos¢ wypowiedzi i stuchanie przez innych,

* zwiekszenie zainteresowania produktami bankowymi, wieksza sprzedaz produktéow,

pozyskanie nowych klientéw, wzrost wskaznikéw ekonomicznych,
* lepsza organizacja pracy skuteczniejsza komunikacja w ramach firmy,
* wspdtpraca i orientacja na wspdlny cel, wiara w siebie,
* wiedza o nowych technikach sprzedazy, radzenie w trudnych sytuacjach,
* umiejetnosé prezentacji i sprzedaz produktéw bankowych,
* wzrost liczby klientéw, wyzsza sprzedaz produktéw bankowych,

* lepsza organizacja pracy, komunikacja i motywacja do pracy,
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* ftrafiony projekt (produkt kredytowy), bardzo dobre wyniki sprzedazowe, wprowadzone
innowacje (plany sprzedazowy, automatyzacja pracy), umiejetnos¢ prowadzenia

profesjonalnych szkolerh wewnetrznych.

Jedna z uczestniczek stwierdzita, iz ,udato sie wdrozyé projekt potrzebny od dawna, ktéry
przyniést wymierne korzysci. W osobie emisariusza pozostato przekonanie, ze wprowadzanie zmian

jest niezbedne, stuzy rozwojowi Banku i lepszej organizacji pracy”.

Dla innej osoby ,rola emisariusza jest wyrdznieniem, poczuta sie potrzebna

i dowartosciowana. Nabrata pewnosci siebie w kontaktach z klientem i wspoétpracownikami”.

Namacalnym efektami bylo réwniez przeprowadzenie szkolenia, ktére pomoze, zdaniem
uczestniczki, wszystkim pracownikom w podwyzszaniu jakosci obstugi klienta, usprawnienie pracy

w zespole oraz poznanie z innej strony niektérych kolezanek i kolegow.

Bardzo istotny wydaje sie tu réwniez gtos jednej z Emisariuszek Zmian, ktéra stwierdzita:
»wprowadzony zostat méj projekt, uczestnicze w przygotowywaniu réznych regulacji wewnetrznych,
zostatam doceniona przez Zarzqd za podejmowanie réznych inicjatyw, wspieram Zarzqd

w relacjach z pracownikami”.

Jedynie jedna respondentka podzielita sie z nami nastepujqcq opiniq: ,,Moja rola Emisariusza
Zmian jest zadna. Jeszcze w trakcie szkoleh zostatam przeniesiona do innego Zespotu. Méj projekt
nie ma racji bytu. Nikt w Oddziale najprawdopodobniej nie bedzie go realizowal Nie znam jego

loséw”.

Jak wynika z indywidualnych wywiadéw pogtebionych (IDI), ktérych zapis analizowany byt
przez cztonkdéw zespotu badawczego, jednym z naijistotniejszych efektéw projektu byto przetamanie
oporu wobec zmiany, jako takiej. Uczestniczki uswiadomity sobie, ze funkcjonujq w ciqgle
zmieniajgcym sie otoczeniu i nie nalezy sie obawia¢ zmian, ktére sq naturalng konsekwencjq rozwoju.
Udziat w projekcie pozwolit tez Emisariuszkom nabyé wiekszq pewnosé siebie oraz nauczyé sie

otwartosci w stosunku do otaczajqcego swiata.

Biorqc pod uwage wptyw podniesienia / doskonalenia kompetencji uczestniczek na sytuacije
bankéw spétdzielczych i samych pracownic, przyznaé nalezy, iz wszystkie 28 uczestniczek projektu
uzyskato akredytacje. Uczestniczki realizujq, lub juz zrealizowaty 17 unikalnych projektow
rozwojowych. Powotano formalnie  wszystkie uczestniczki do roli Emisariusza  Zmian
(w poszczegdlnych bankach spétdzielczych, zatrudniajgcych pracownice uczestniczqgce w projekcie).
Warunkiem uzyskania tytutlu Emisariusza Zmian bylo pozytywne ukonczenie programu

akredytacyjnego, na co sktadajq sie nastepujgce elementy:
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. ukonczenie wszystkich szkolen przewidzianych w programie akredytacyjnym,

. przedstawienie Indeksu Emisariusza Zmian, ktéry podsumowuje osiqgniecia kandydata na
etapie rozwojowym programu, w tym potwierdzenie zmian na poziomie umiejetnosci

potwierdzane przez treneréw prowadzqgcych zajecia,
. przedstawienie ankiety samooceny i oceny dokonanej przez mentora,

. przedstawienie dokumentacji dotyczqcej realizacji prac projektowych — materiatéw z

wdrozen, opinii uczestnikow,

. przeprowadzenie prezentacji opisujqce| przebieg pracy Emisariusza w okresie akredytacji
oraz najwazniejsze z punktu widzenia banku efekty wdrozonych projektéw oraz odpowiedz

na pytania ekspertéw i rozwigzanie zadanych symulacji.

Czes¢ projektéw rozwojowych prowadzonych przez uczestniczki projektu nadal sie toczy i sq
nastawione na dlugoterminowe efekty. Uczestniczki zgtaszajq koniecznosé¢ dalszego wsparcia

w realizacji w formie warsztatowej lub/i coachingowe;.

Mentorzy zapytani zostali, jak oceniajq przygotowanie uczestniczek projekiu do pehienia
w ramach banku spétdzielczego nowej roli, jakq jest Emisariusz Zmian. Az 76% badanych ocenia to
przygotowanie wysoko (6 sposréd 8 Mentoréw uczestniczgcych w badaniu), 12% wyrazito opinie

skrajne: oceniajqc bardzo nisko oraz bardzo wysoko (po 1 badanym).

12%

12%

76%
H bardzonisko [inisko Msrednio Ewysoko M bardzowysoko

Wykres. Ocena przygotowania uczestniczek projektu do petnienia w ramach banku spétdzielczego

nowej roli, jakq jest Emisariusz Zmian — dokonana z perspektywy Mentoréw
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Emisariuszy poproszono réwniez, aby wymienili konkretne efekty wdrozenia projektéw
przygotowanych przez Emisariuszki Zmian w banku spétdzielczym. Wsréd komentarzy udzielonych

w ramach badania kwestionariuszowego on — line znalazty sie nastepujqce opinie:

* ,Projekt wdrozony przez Emisariuszki przyczynit sie do dyskusji wsréd pracownikéw na temat
zachowan nieetycznych w pracy bankowca, pozwolit wytyczyé granice, poza ktérq

wychodzié nie mozna”,

* ,Przede wszystkim inne spojrzenie na Bank, jako organizacje, w ktére] mozna cos zmienic,
poprawié. Zrozumienie, ze zmiany sq procesem ciqgtym i bez nich szanse konkurowania na

rynku sq zadne”,

¢ ,Pozyskanie nowych klientéw, przychéd z dziatalnosci kredytowej, przychéd z dziatalnosci
prowizyjnej, umocnienie wizerunku Banku, zaspokojenie potrzeb klientéw, szansa

zainteresowania ustugq nowych grup klientéw”,
*  ,Wiasciwy proces szkolenia oséb przyjmowanych do pracy”,

* ,Na dzien dzisiejszy Bank zakupitl program do ewidencji srodkéw trwatych oraz wartosci
niematerialnych i prawnych, przeszkolit pracownikéw zaangazowanych w realizacje
projektu. Zespot jest na etapie wprowadzania srodkéw trwatych do ewidencji i tabel stawek

amortyzacyjnych w programie. Termin zakonczenia projektu 31.12.2014r.”,

* poprawa komunikacji miedzy pracownikami, lepsze zrozumienie koniecznosci wprowadzania

zmian, zwiekszona motywacja oséb 50 plus,

Jeden z Mentoréw przyznat, jak wspominano juz we wczesniejszych rozdziatach niniejszego
raportu ewaluacyjnego, ze ,zakladany efekt nie zostat na chwile obecnq osiqgniety z przyczyn
niezaleznych od Emisariuszek. Procedura przygotowania produktu jest bardzo waznym
doswiadczeniem. Produkt jest gotowy do wprowadzenia i w sprzyjajgcych warunkach
ekonomicznych moze by¢ wykorzystany. Udzial w programie wzbudzit zainteresowanie innych

pracownikéw (nie tylko 50+) i zachecit do zgtaszania réznych inicjatyw”.
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PODSUMOWANIE

Ewaluacja zewnetrzna projektu pt. ,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+
w bankach spétdzielczych wojewddztwa mazowieckiego”, przeprowadzona zostata, aby zapewnié
obiektywnq ocene oraz informacje zwrotnq na temat dotychczasowego przebiegu oraz rezultatéw
niniejszego projektu, ktére to warunkujq jego kontynuowanie oraz zasadnos¢ wtqczenia

proponowanego rozwiqzania do gtéwnego nurtu polityki.

Projekt realizowany jest w okresie od 01 stycznia 2013 do 30 czerwca 2015 roku i zaktada
wypracowanie programu rozwojowego przygotowujgcego pracownikdédw bankéw spoétdzielczych,
w szczegdlnosci tych powyzej 50 roku zycia, do nowej roli zawodowej — Emisariusza Zmian. Celem
projektu jest wyposazenie pracownikéw Bankéw Spétdzielczych w niezbedne kompetencje oraz
narzedzie pracy do przeprowadzenia zmian wewnqtrz struktur bankéw spétdzielczych, zaréwno na
poziomie organizacji pracy, jak i dostosowywania sie do rekomendacji KNF i innych oczekiwan rynku

finansowego.

Istotq innowacji wypracowywanej i wdrazane] w ramach projektu jest program
przekwalifikowujgcy Emisariusz Zmian skierowany do oséb starszych, gtéwnie kobiet 50+. Program
dopasowany jest do specyfiki i potrzeb grupy docelowej i sktada sie z 4 elementéw: uwarunkowan

wdrozenia, programu edukacyjnego, zestawu narzedzi, oraz systemu akredytacji.
Dotychczas, w ramach projektu:
* przeprowadzono pogtebiong analize srodowiska projektu (termin realizacji 01 — 04.2013),

* przygotowano wstepnq wersji produktu i strategii wdrazania (termin realizacji 03 -

07.2013),

* zakonczono faze testowania produktu innowacyjnego, a w jej ramach:

- przeprowadzono rekrutacie 28 pracownic sposréd 15 bankéw spétdzielczych wojewddztwa

mazowieckiego,

- realizowano program szkoleniowy dla uczestnikéw zgodnie z opracowanymi zatozeniami: 2

grupy po 14 oséb. Szkolenia 2 — dniowe. Uczestniczki tworzyty 2 os. zespoty wdrozeniowe,

- zrealizowano zadania wdrozeniowe — kandydatki testowaty wdrozenie zatozen

organizacyjnych w wybranych bankach spétdzielczych — wdrozono 17 unikalnych projektow
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rozwojowych. Czesé projektéw rozwojowych prowadzonych przez uczestniczki projektu nadal

sie toczy i sq nastawione na dlugoterminowe efekty.
- przeprowadzono ewaluacje wewnetrzng projektu,

- zamknieto proces akredytacji zgodnie z zalozeniami projektu. Akredytacje otrzymato
wszystkie 28 uczestniczek projektu, ktére ukonczyty sciezke szkoleniowq i zrealizowaty
zadania wdrozeniowe. Weryfikacja wiedzy i umiejetnoici przeprowadzona byta na
podstawie egzaminu i analizy rezultatéw zadan wdrozeniowych. Za realizacje procesu

akredytacji odpowiadat przedstawiciel Fundacji Rozwoju Bankowosci Spétdzielczei.

- powotano formalnie wszystkie uczestniczki do roli Emisariusza Zmian (w ramach bankéw

spétdzielczych, zatrudniajgcych uczestniczki projektu).

Jesli chodzi o dotychczasowq skutecznosé projektu i postep jego realizacji, stwierdzono petnq

zbieznosé przeprowadzonych dziatan i osiggnietych rezultatéw do zatozonych w projekcie celow.

Po skonczonej ewaluacji zewnetrznej nastqpi opracowanie produktu finalnego. W trakcie
tego zadania wszystkie elementy produktu zostanq przygotowane w wersji ostatecznej i wydane
w formie umozliwiajgcej upowszechnianie, zgodnie z przyjetymi zatozeniami strategii. Mozna
domniemywdaé, iz w ramach etapu upowszechniania i witgczenia produktu finalnego do gtéwnego
nurtu polityki, osiqggniete zostanq wszystkie docelowe wartosci wskaznikéw planowanych w ramach

projektu.

Rozpatrujgc poprawnos¢ metodyczng oceny testowanego produktu, zauwazyé nalezy, iz
zgromadzone w procesie badawczym (na etapie opracowywania modelu oraz jego testowania)
dane, stanowiq bardzo rzetelne uzasadnienie potrzeby realizacji projektu innowacyjnego
w przyjetym ksztalcie. W ocenie ewaluatora, projektodawca uvwzglednit wszystkie dostepne zrédta
danych, dotyczqce zaréwno diagnozy stanu wejiciowego, jak i oczekiwan samych uczestniczek,
bankéw spétdzielczych je zatrudniajgcych oraz srodowiska, w jakim funkcjonujq. Przeprowadzone
dziatania badawcze, uznaé nalezy za niezwykle wartoiciowe dla dalszego przebiegu niniejszego
projektu. Przeprowadzono je w sposdb rzetelny i poprawny z punkiu widzenia metodyki realizacji
badan spotecznych. Dzieki kombinacji réznorodnych technik i metod zaréwno o charakterze

ilosciowym, jak i jakosciowym, uzyskano wiarygodne wyniki i rzetelnq informacje zwrotnq.

Testowanie produktu odbylo sie zgodnie z przyjetq metodykq. Co wiecej, nie wystqgpity
zadne odstepstwa od przyjetej metodyki. Zmiany dokonywane w mechanizmie funkcjonowania
produktu, sq naturalng konsekwencjq procesu testowania i nie byly zwigzane z jakgkolwiek zmiang
przyjete] metodyki postepowania. W trakcie fazy testowania, wszystkie dane czgstkowe zwiqzane

z funkcjonowaniem innowacji, gromadzone byty w prawidlowy sposéb, a sposéb ich gromadzenia i



Raport z ewaluacji projektu pt. ,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50+ w bankach spétdzielczych wojewéddztwa mazowieckiego”

pdzniejszej interpretacji wynikéw nie mial negatywnego wptywu na rezultat w postaci
wypracowanego produkiu oraz rekomendacje zwiqgzane z jego wdrozeniem. Dzieki realizacji
dzialan zwiqzanych z ewaluaciq wewnetrzng, w tym ciggtemu monitoringowi rezultatéw
i wyciqgganiu wnioskédw na biezqco, przyczyniajqcych sie do wprowadzania niezbednych korekt,
proces zarzqdzania projektem uznaé nalezy za przeprowadzony sprawnie, rzetelnie i zgodnie
z przyjetymi praktykami. Ponadto sam dobér zaréwno grupy uzytkownikéw, jok i odbiorcéw do
fazy testowania, zapewnit maksymalne odwzorowanie grup docelowych. Réwniez samo testowanie
odbywato sie w warunkach optymalnie zblizonych do warunkéw rzeczywistych. Wszystkie te
przestanki wptynety korzystnie na uzyskanie wiarygodnej i rzetelnej informacji zwrotnej na temat

testowanego produktu o charakterze innowacyjnym.

Uzyskane w procesie testowania wyniki potwierdzajq zasadno$é¢ dalszej pracy nad
wdrozeniem innowacji, o czym $wiadczq m. in. opinie wyrazane przez same Emisariuszki Zmian,
Mentoréw, ekspertéw zaangazowanych w realizacje projektu, a takze wyniki ewaluadji

wewnetrznej.

Jesli chodzi o uzytecznos$¢ projektu, rozumiang, joko odniesienie zdiagnozowanych potrzeb
beneficjentéw ostatecznych (pracownic w wieku 50+ oraz bankéw spétdzielczych), do rezultatéw
realizacji projektu, zdiagnozowano, iz osiqgniete w ramach dziatan projektowych rezultaty byty

odpowiedziq na wnioski ptynqgce z przeprowadzonej analizy potrzeb adresatéw projektu.

Uzytecznos$é projektu odnosi sie réwniez do jego przydatnosci w rzeczywistosci zawodowej
oséb, ktére ukonczyly projekt. Chodzi tu o uzyteczno$¢ Kompetencji (wiedzy, umiejetnosci
i doskonalonych postaw o charakterze spotecznym), ocenianq z perspektywy samych pracownikéw,
jok i z perspektywy mentoréw, pod okiem ktérych przygotowywano projekty wdrozeniowe
w bankach spétdzielczych. Sposréd obszaréw kompetencyjnych, rozwijanych w ramach projektu,
bardzo wysoko oceniono uzyteczno$é nastawienia na klienta oraz wspdtprace i orientacie na
wspdlny cel. Stosunkowo najnizszq uzyteczno$é zdiagnozowano w przypadku kompetencji
zwiqzanych z umiejetnosciq prezentacji i prowadzenia wystgpien oraz motywowaniem,

przekonywaniem i wywieraniem wptywu.

Z kolei w celu przygotowania projektu wdrozeniowego w banku, za najbardziej przydatne
kompetencje uznano: skuteczne komunikowanie sie, inicjatywa i nastawienie na rozwdj, wspdtpraca
i orientacja na wspdlny cel oraz radzenie sobie w trudnych sytuacjach. Stosunkowo najmniej
przydatne w wypracowywaniu projektéw wdrozeniowych, wydaijq sie by¢: umiejetnos¢ prezentacji

i prowadzenie wystgpien oraz motywowanie, przekonywanie i wptyw.
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Wysoko oceniono réwniez uzytecznos$¢ zestawu narzedzi wspierajqcych Emisariusza Zmian
oraz platformy komunikacyjnej stworzonej w ramach projektu. Podobnie z resztq rzecz sie ma, jesli
chodzi o samqg ocene uzytecznosici wypracowanych przez Emisariuszki Zmian projektéw rozwojowych,
wdrozonych w bankach spétdzielczych. Uzyteczno$é tych najbardziej namacalnych rezultatéow
projektu, jakimi sq wdrozone w bankach projekty rozwojowe, oceniono wysoko zaréwno

z perspektywy Emisariuszek Zmian, jak i ich Mentoréw.

Na podstawie przeprowadzonych badan oraz wnioskéw z fazy testowania produktuy,
stwierdzono wysokq trafnosé proponowanych rozwiqzan. Zdefiniowane cele sq w pelni zgodne ze
zidentyfikowanq potrzebq realizacji projektu, bedqcq odpowiedziq na problem, jaokim sq
ograniczone mozliwosci rozwoju kariery zawodowe] oséb 50+ w bankach spétdzielczych,
prowadzqgcych swq dziatalno$é na terenie wojewddztwa mazowieckiego. Dotyczy to szczegdlnie
pracownic 50+, ze wzgledu na brak propozycji rozwoju kariery, skierowanych do tych oséb.
Trafno$¢ projektu potwierdza w szczegdlnosci fakt, ze zdefiniowane cele projektu wprost
korespondujq ze szczegdtowymi problemami, zdiagnozowanymi na etapie przygotowywania do
realizacji samego projektu. Swiadczq o tym wnioski wynikajgce zaréwno z doswiadczen zespotu
ekspertéw zaangazowanych w projekt, wyniki przeprowadzanych analiz i badan, jok i opinie

Mentoréw oraz samych pracownic bankéw w wieku 50+,

Jesli chodzi zatem o trafnos¢ zaréwno samego produktu pt. ,,Agent Zmian — program rozwoju
kariery oséb 50 w bankach spétdzielczych wojewéddztwa mazowieckiego” oceniang, jako
odniesienie zgodnosci celéw projektu do potrzeb beneficjentéw ostatecznych (zaréwno samych
Emisariuszek Zmian, jak i organizacji je zatrudniajgcych — bankéw spétdzielczych), ich adekwatnosci
do zmieniajqcych sie oczekiwan adresatéw, jaok i ocenianq z perspektywy trafnosci wdrozonych
w bankach projektéw rozwojowych, bedqgcych twardym rezultatem wtasciwego projektu, ocenié jq

nalezy bardzo wysoko.

Za najmocniejszq strone projektu z perspektywy Mentoréw uznano wzrost wykorzystania
potencjatu pracownic 50 +. Mocnymi stronami projektu byt takze wzrost kompetencji pracownic 50+
istotnych z perspektywy banku do petnienia roli Emisariuszki Zmian oraz wzrost motywacji do

dzielenia sie wiedzq tych pracownic.

Biorgc z kolei pod uwage stabe strony projektu, zdecydowana wiekszos¢ badanych
Mentoréw nie dostrzega istotnych stabych stron projektu. Pojedyncze wypowiedzi respondentéw
odnosnie wskazania stabych stron projektu dotyczq braku mozliwosici organizacyjnych banku
spotdzielczego do wprowadzania zmian, braku motywacji do dzielenia sie wiedzq przez

pracownice 50 plus delegowane do udzialu w projekcie, braku mozliwosci wykorzystania potencjatu
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intelektualnego pracownic 50 plus delegowanych do udziatlu w projekcie oraz ,faktu, ze obejmuje

on ograniczonq ilos¢ oséb”.

Za szanse zwiqzane z realizacjq projekiu uznano przede wszystkim wzrost efektywnosci

pracy zespotu oraz poprawe komunikacji wewngtrz zespotu.

Za najistotniejsze zagrozenie dotyczqce realizacji projektu uznano natomiast brak srodkéw
finansowych na wdrozenie, wypracowanego przez Emisariuszki Zmian projektu w ramach banku
oraz problemy natury organizacyjnej zwiqzane z wdrozeniem wypracowanego przez Emisariuszki
Zmian projektu w ramach banku. Niemniej jednak opinie takq wyrazili tylko pojedynczy
respondenci. Dla wiekszosci badanych, nie sq dostrzegalne istotne zagrozenia, jakie niesie ze sobq

realizacja projektu.

Rozpatrujgc natomiast trwatos¢ projektu, rozumiang, jako okreslenie szans na statosé efekiow
projektu po zakonczeniu jego wspdtfinansowania ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego,
stwierdzono, iz wytworzone rezultaty charakteryzujq sie trwatosciq i stosunkowo wysokqg mozliwosciq

transferu innowacji na inne organizacije.

Biorqc pod uwage przewidywane konsekwencje wprowadzenia do gtéwnego nurtu, produktu
finalnego w postaci proponowanego rozwiqzania, warto przypomnieé, ze po etapie testowania,
w ktérym brato udziat 15 bankéw spoétdzielczych oraz 28 uczestniczek w wieku 50+, planowany jest
etap upowszechniania rezultatéw projektu, do ktérego zaproszone ma byé 51 bankéw
spotdzielczych zrzeszonych w BPS na Mazowszu. Osoby zarzqdzajgce w tych bankach zostang
poinformowane o mozliwosciach i dostepnosci calego wypracowanego systemu. W tym etapie
informacja o rezultatach projektu trafi do wszystkich kobiet w wieku 50+ zatrudnionych w tych
bankach (projektodawca okreslit ich liczbe na 634 osoby). W wymiarze docelowym innowacja ma
trafi¢ do oséb reprezentujgcych banki spétdzielcze w calej Polsce. Bankéw tych na chwile
wnioskowania o dofinansowanie bylo az 574. Szczegdlng grupe odbiorcéw stanowi¢ majg banki
spotdzielcze, w ktérych brak jest ekspertéw potrafigcych przeprowadzi¢ zmiane organizacyjng,
posiadajgcych jednoczesnie duze doswiadczenie zawodowe. Stqd domniemywaé nalezy, iz
w konsekwencji wprowadzenia innowacji do gtéwnego nurtu polityki, oddziatywanie i trwatosé
rezultatéw projektu pt. ,,Agent Zmian — program rozwoju kariery oséb 50 w bankach spétdzielczych

wojewddztwa mazowieckiego” bedzie nadal bardzo wysoka.

Wysoko oceniono takze samq efektywnosé szkolen realizowanych w fazie testowania,
zaréwno pod kqgtem reakcji uczestniczek na sam fakt udziatu w szkoleniach (ocena ogdlna szkolen,
oceny poszczegdinych aspektdéw pracy kadry trenerskie] oraz oceny warunkéw techniczno —

organizacyjnych), przyrostu kompetencji Emisariuszek, aplikacji nabytych kompetencji na
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stanowiskach pracy oraz efektéw dla samych uczestniczek oraz bankéw spétdzielczych, ktére je

zatrudniajq.

Na zakonczenie warto nadmienié, iz wszystkie zalozone efekty, wynikaly wprost
z zaplanowanych wczesniej dziatan projektowych. Ponadto charakteryzujq sie one trwatosciq,

kompleksowosciq, racjonalnosciq oraz wykonalnosciq.

Reasumujqc, na podstawie przeprowadzonego badania ewaluacyjnego stwierdzono, iz
zasadne jest dalsze kontynuowanie projektu, poprzez wejicie w faze upowszechniania jego
rezultatdw oraz zintensyfikowanie wysitkdbw w celu wprowadzenia proponowanego produktu

o charakterze innowacyjnym do gtéwnego nurtu polityki w sektorze bankowosci spétdzielczej



