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WPROWADZENIE osoby poszukujgce pracy do oczekiwan i preferenciji
pracodawcow, oferujgcych wolne miejsca pracy.

Niedopasowania wystepujace na rynku pracy W zwigzku z tym istotny wydaje sie problem skutecz-

w Polsce majg przede wszystkim charakter struktu- nosci dziatan, prowadzonych na rynku pracy. Moze on
ralny, co oznacza, ze wystepujg na nim istotne trud- by¢ postrzegany rowniez jako pochodna kwalifikacji
nosci w dostosowaniu kwalifikacji posiadanych przez i umiejetnosci posiadanych przez pracownikow insty-
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tucji rynku pracy, ktorzy na biezgco realizujg zadania,
zwigzane z politykg odnoszaca sie do tego segmentu
gospodarki w skali makroekonomiczne;.

Dlatego tez jednym z postepowan, ktére powinno
mie¢ na celu podwyzszanie kompetencji pracowni-
kéw wszystkich instytucji rynku pracy, jest dosko-
nalenie ich umiejetnosci — szeroko rozumianych
— W dziedzinach zwigzanych w sposob szczegdélny
z funkcjonowaniem lokalnych i regionalnych rynkéw
pracy. Tego rodzaju dziatania wydajg sie rowniez nie-
zbedne z punktu widzenia:

— gtownych priorytetéw Unii Europejskiej, pre-
zentowanych miedzy innymi w Strategii Lizbonskiej
(z 2000 r.), Deklaracji Kopenhaskiej (z 2002 r.) i De-
klaracji Bolonskiej (z 1999 r.), a takze opublikowanej
w Polsce ,Niebieskiej Ksiedze”, przyjetej przez rzad
w 2003 r. Strategii Rozwoju Ksztafcenia Ustawicznego
do 2010 r." oraz Strategii Rozwoju Edukacji na lata
2007-2013%, gdzie idea ksztatcenia ustawicznego
ma umozliwi¢ tworzenie spoteczenstwa opartego na
wiedzy;

— procesow autoewaluacji programoéw realizowa-
nych dla pracownikow instytucji rynku pracy.

Powyzsze powody stanowily przestanke dla pod-
jecia badan, ktore umozliwityby rozpoznanie luki
kompetencyjnej deklarowanej przez pracownikow
instytucji rynku pracy oraz doprecyzowanie kierun-
kéw szkolen zwigzanych z realizowaniem zadan
statutowych. Jednoczesnie dokonana zostata proba
oceny sktonnosci pracownikéw tych instytuciji do po-
dejmowania ksztafcenia ustawicznego, ktére wydaje
sie jednym z podstawowych instrumentow podwyz-
szajgcych jakos¢ swiadczonych przez pracownikow
tych instytucji ustug.

Przeprowadzenie analizy w tak zarysowanym uje-
Ciu jest tym bardziej zasadne, ze jednym z priorytetéw
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, finansowane-
go z Europejskiego Funduszu Spotecznego w latach
2007-2013, jest stymulowanie podnoszenia i aktualiza-
cji umiejetnosci zawodowych pracownikow (Priorytet
VIl - Regionalne kadry gospodarki), a takze podwyz-
szenie jakosci ksztafcenia i szkolenia odpowiadajgcych
warunkom gospodarki opartej na wiedzy (Priorytet Il
— Wysoka jakos$¢ edukacii). Wzmocnienie potencijafu
instytucjonalnej obstugi klientéw stuzb zatrudnienia
moze bowiem stanowi¢ jeden z gtéwnych elementow
wspomagania dziatan, ograniczajgcych niedopasowa-
nia miedzy popytem na prace a jej podaza, wystepuja-
ce na regionalnych i lokalnych rynkach pracy.

Badania zostaty przeprowadzone przez pracow-
nikéw Spotecznej Wyzszej Szkoty Przedsigbiorczosci
i Zarzadzania w todzi, ktérzy realizowali szkolenia dla
pracownikow instytucji rynku pracy w catej Polsce
w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwoj Zasobow Ludzkich (Dziafanie 1.1. ,Rozwdj
i modernizacja instrumentow i instytucji rynku pracy”,
schemat b — Rozwdj oferty usfug instytucji rynku pracy
— projekt DWF_2_1.1_80 ,Partnerstwo i wspotpraca na
rzecz budowy nowoczesnego rynku pracy”), wspoffi-
nansowanego ze srodkow Unii Europejskiej — Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego.

Celem gtéwnym przeprowadzonych badan byto
zidentyfikowanie podstawowych luk kompetencyj-
nych, ktére mogtyby przyczyni¢ sie do okreslenia
podstawowych obszarow braku umiejetnosci skutecz-
nego dziaftania w ramach polityki rynku pracy. Drugim
komponentem stafa sie sktonnos¢ pracownikéw do
podejmowania ksztatcenia ustawicznego, ktére umoz-
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liwiatoby im nabywanie odpowiednich umiejetnosci
i kwalifikacji do prawidfowego dziafania na lokalnych
rynkach pracy.

W badaniu podjeto rowniez probe osiggniecia ce-
6w szczegodtowych i dodatkowych. Zaliczono do nich
przede wszystkim:

— oceneg przydatnosci realizowanych w projekcie
szkolen,

— okreslenie struktury szkolen, ktore w sposéb
najbardziej istotny wptywatyby na podniesienie kwa-
lifikacji i umiejetnosci pracownikow,

- identyfikacje podstawowych czynnikéw deter-
minujacych skionnos¢ do ksztafcenia ustawicznego
pracownikéw instytucji rynku pracy,

— ocene rozwigzan prawnych wspierajgcych ak-
tywnos¢ edukacyjng zasobdéw pracy (dotychczasowe
rozwigzania Kodeksu pracy i innych aktéw prawnych
obowigzujgcych w tym zakresie),

— identyfikacje barier utrudniajgcych ksztatcenie
ustawiczne.

W badaniu wykorzystano dane wtérne, pochodzg-
ce ze zrodet zastanych, oraz dane pierwotne z badan
wtasnych. Witasne badania empiryczne (ilosciowe
— wywiady kwestionariuszowe i jakosciowe — wywiad
zogniskowany i wywiady swobodne ze standaryzowa-
ng listg poszukiwanych informacji) wykonano specjal-
nie dla potrzeb projektu.

Artykut prezentuje badania opisujgce wytgcznie
luki kompetencyjne wskazywane w wypowiedziach
pracownikow wojewodzkich i powiatowych urzedow
pracy. Sg to bowiem kategorie zatrudnionych, ktére
szczegolnie czesto majg kontakt z osobami poszu-
kujgcymi pracy, a takze pracodawcami. Wydaje sie
zatem, Ze dla skutecznosci dziatan realizowanej przez
nich polityki rynku pracy wazna jest jako$¢ posiada-
nych kompetencji.

CHARAKTERYSTYKA BADANYCH POPULACJI

Ogotem w wywiadach kwestionariuszowych uczest-
niczyty 783 osoby. Dominujgcg grupg byli pracowni-
cy powiatowych urzeddw pracy (182 osoby). Z tych
instytucji rekrutowali sie rowniez kierownicy urzedow
pracy oraz pracownicy urzedéw pracy — doradcy za-
wodowi). Ogolna liczba wymienionych pracownikéw
uksztattowata sie na poziomie 265 oséb, czyli stano-
wili oni okoto 1/3 wszystkich uczestnikéw badania.
Z Kkolei pracownicy wojewodzkich urzeddéw pracy
stanowili niewiele ponad 5% wszystkich udzielajgcych
odpowiedzi (41 0osdb).

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych to kobie-
ty, co moze $wiadczy¢ o sfeminizowaniu zatrudnienia
w instytucjach zwigzanych z funkcjonowaniem rynku
pracy. Dominacja ta wydaje sie szczegolnie dotyczy¢
zawodu doradcy zawodowego, gdzie na 29 badanych
az 23 to kobiety. Znaczacg wiekszos¢ stanowity one
réwniez wsrdd pracownikoéw powiatowych urzedow
pracy (75,8%).

Pracownicy badanych instytucji rynku pracy two-
rzyli populacje dos¢ zroznicowang pod wzgledem
wieku, przy czym dominowaty osoby powyzej 40. roku
zycia; co pigty badany miat do 29 lat.

Moze to wskazywa¢ na wykorzystywanie w dzia-
taniach statutowych przede wszystkim pracownikow
w starszych rocznikach wieku produkcyjnego, posia-
dajacych praktyczng i teoretyczng wiedze, a zatem
realizujgcych swoje zadania w sposob bardziej efek-
tywny. Z uwagi jednak na to, ze byli oni uczestnikami

13



szkoler, mozna wnioskowac, ze wiasnie te osoby po-
siadajg najmniej doswiadczenia w wykorzystywaniu
funduszy strukturalnych dla potrzeb realizacji zadan
z zakresu polityki rynku pracy. Ponadto struktura
uczestnikow wywiadow kwestionariuszowych wedfug
wieku moze wskazywac¢ na kierunki polityki kadro-
wej prowadzonej w badanych instytucjach, bowiem
nastawienie na ksztatcenie ludzi mtodych dotyczyto
W sposob szczegdlny powiatowych urzedow pracy.

Uczestnicy wywiadow kwestionariuszowych de-
klarowali réwniez rézne miejsca zamieszkania, przy
czym nie zaobserwowano istotnego zroznicowania
w podziale na poszczegolne instytucje.

Istotng informacjg z punktu widzenia jakosci reali-
zowanych przez wojewodzkie i powiatowe urzedy pra-
cy ustug jest poziom wyksztatcenia, ktérym charakte-
ryzowali sie badani pracownicy w momencie badania
oraz kategoria zawodu wyuczonego. Wiadomosci
tego rodzaju mogg bowiem stanowi¢ przestanke dla
poziomu skionnosci tych kategorii oséb do kontynu-
owania nauki oraz preferowanych jej kierunkow.

Strukture wyksztatcenia respondentéw nalezatoby
oceni¢ pozytywnie przede wszystkim z punktu wi-
dzenia udziatu tych osob, ktore legitymowaty sie wy-
ksztatceniem wyzszym. Stanowily one najliczniejszg
kategorie ankietowanych. tacznie z osobami, ktére
w momencie badania posiadaty wyksztatcenie niepet-
ne wyzsze, byfa to ponad potowa badanych. Wiecej
niz co trzecia osoba, ktdéra uczestniczyta w wywiadach
kwestionariuszowych, miata wyksztalcenie srednie
(ogolnoksztaicace, zawodowe, a takze policealne).
Swiadczy to o dbafosci zarzadzajacych badanymi
instytucjami o poziom obstugi oséb poszukujgcych
pracy oraz pracodawcow.

Whniosek tego rodzaju jest tym bardziej zasadny,
ze - jak wynika z rozktadow brzegowych - zaréwno
wsrod uczestnikow delegowanych z powiatowych, jak
i wojewoddzkich urzedoéw pracy w ogole nie mielisSmy
do czynienia z reprezentantami najnizszych pozio-
mow wyksztatcenia.

Respondenci charakteryzowali sie¢ duzg r6znorod-
noscig zawodoéw wyuczonych. Na podkreslenie za-
stuguje jednak to, ze w wojewodzkich i powiatowych
urzedach pracy delegowani na szkolenia byli przede
wszystkim ci, ktorzy mieli odpowiednie przygotowanie
zawodowe, a wiec ekonomisci. Swiadczy to o pod-
chodzeniu przez te instytucje do problematyki szko-
len i ich efektdow w przysztej dziatalnosci w sposob
prawidtowy. Taka samg uwage mozna odniesC¢ do
uczestnictwa w tego rodzaju kursach doradcow zawo-
dowych, ktorzy powinni zapoznac sig z réznorodnymi
formami wspomagania aktywnosci zawodowej osob
poszukujgcych pracy oraz tych, ktorzy te prace chcg
utrzymac, przy wykorzystaniu instrumentéw finanso-
wych pochodzacych z funduszy strukturalnych.

Przyjrzyjmy sie zatem indywidualnym opiniom ba-
danych kategorii respondentow o posiadanych przez
nich umiejetnosciach i kwalifikacjach.

BADANIE LUKI KOMPETENCYJNEJ

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych kierownikdow
powiatowych urzeddéw pracy zadeklarowata, ze po-
siadajg oni jakie$ braki w kwalifikacjach i umiejetno-
sciach, ktére wymagajg uzupetnienia. Tego zdania
byto 51,9% wszystkich ankietowanych. Tylko 11 kie-
rownikow powiatowych urzedéw pracy nie potrafito
odpowiedzie¢ na to pytanie.
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Zgodnie z uzyskanymi wypowiedziami, dominu-
jace znaczenie dla badanej grupy majg umiejetnosci
zwigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi, bowiem
zdecydowana wiekszo$¢ sposrod nich wskazata wta-
$nie na nie jako luke kompetencyjng. Ponadto takie
samo znaczenie miat brak umiejetnosci komputero-
wych oraz brak znajomosci prawa pracy.

Najmniej istotne znaczenie miaty natomiast braki
kwalifikacyjne zwigzane ze znajomoscig prawa podat-
kowego, a takze inne, ktdre okreslono w ten sposob:
ciggte doskonalenie dotyczgce rynku pracy.

Tego rodzaju struktura wskazan swiadczy o spra-
wowaniu funkcji kierowniczej, czyli jest przejawem
znajomosci kompetencji adekwatnych do takiego
stanowiska pracy. Niepokdj moze jedynie budzi¢ to,
ze szefowie gtéwnych instytucji na lokalnym rynku
pracy nie zgtaszali zapotrzebowania na pozyskiwanie
umiejetnoéci zwigzanych z dostarczaniem informacji
o specyficznych cechach rynku, ktéry obstugiwali.

Jednoczesnie prawie 90% sposrod wszystkich
tych, ktérzy potrafili okreslic braki w kwalifikacjach,
zadeklarowato che¢ uczestnictwa w szkoleniach
uzupetniajgcych. Tylko trzech ankietowanych nie byto
w stanie okresli¢ sie jednoznacznie.

Wszyscy ci, ktorzy zgtosili che¢ do kontynuowa-
nia nauki, poproszeni zostali o okreslenie kierunkow
ksztatcenia, czyli rodzajow szkolenh, w ktérych chcieli-
by bra¢ udziat. W tej kwestii uzyskano jednak niewiele
odpowiedzi, mniej niz respondentow. Dominowaty
przy tym kursy komputerowe oraz specyficzne dla
stanowisk kierowniczych, przy czym nie potrafiono
okresli¢ doktadnie jakich. Pozostate dziedziny ksztat-
cenia byly wskazywane proporcjonalnie. Zatem luki
kwalifikacyjne — okreslone wczesniej — nie znalazty
odzwierciedlenia w preferowanych kierunkach ksztat-
cenia.

Respondenci najczesciej nie mieli rowniez zdania
co do tego, kto powinien dla nich organizowac kursy/
szkolenia. Na to pytanie odpowiedziato zaledwie 18
ankietowanych, przy czym wigkszos¢ z nich wska-
zywata na organizowanie procesu ksztatcenia przez
wyspecjalizowane instytucije.

Generalnie mozna zauwazyc¢, ze kierownicy po-
wiatowych urzedoéw pracy charakteryzowali sie dos¢
duzg orientacjg o zakresie kompetencji, ktére powinni
posiada¢, a ktorych brak zauwazali. Nie byfo to jednak
powigzane z kierunkami ich aktywnos$ci edukacyjnej,
ktéra byta w miare zgodna jedynie w zakresie obstugi
komputera.

Probujgc dokonaé ostatecznej oceny kompetencji
badanej kategorii pracownikéw publicznych stuzb za-
trudnienia, z punktu widzenia najbardziej potrzebnych
na tych stanowiskach i brakujgcych umiejetnosci
i kwalifikacji, dokonano systematyzacji w postaci ze-
stawienia 1.

Zestawienie 1. Najbardziej pozgdane kompetencje
i najwigksze braki kwalifikacyjne
na stanowisku kierownika PUP

Najbardziej pozadane kompetencije
na stanowisku kierownika PUP

Najwigksze braki kwalifikacyjne
na stanowisku kierownika PUP

1. Zarzadzanie zasobami ludzkimi

2. Umiejetnosc obstugi komputera

3. Znajomo$¢ prawa pracy

4. Znajomosc¢ problematyki i cech
charakterystycznych lokalnego
rynku pracy

5. Znajomo$¢ prawa podatkowego

6. Znajomo$¢ zasad obstugi klienta

1. Zarzadzanie zasobami ludzkimi

2. Umiejgtno$¢ obstugi komputera

3. Znajomo$¢ prawa pracy

4. Znajomosc zasad obstugi klienta

5. Znajomo$¢ prawa podatkowego

6. Znajomos$¢ problematyki i cech
charakterystycznych lokalnego
rynku pracy
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Jeszcze czesciej niz w przypadku kierownikow
powiatowych urzedéw pracy, brak pewnych umiejet-
nosci i kwalifikacji przydatnych w pracy zawodowej
i wymagajgcych uzupetnienia dostrzegali pracownicy
tych instytucji (75,3%). Tylko co pigty badany wypo-
wiedziat sie¢ negatywnie, a 16 respondentow nie potra-
fito udzieli¢ na to pytanie odpowiedzi.

Wsrod deklaraciji dotyczgcych najbardziej braku-
jacych kwalifikacji i umiejetnosci pojawity sie przede
wszystkim:

— standardy obstugi klientow,

— zarzadzanie zasobami ludzkimi,

— prawo pracy.

Pozostate braki w kompetencjach miaty mniejsze
znaczenie, chociaz brak umiejetnosci obstugi progra-
mow komputerowych, wykorzystywanych w pracy za-
wodowej, dostrzegany byt przez wielu ankietowanych.

Nalezafoby jednoczesnie podkresli¢, ze wsrod ka-
tegorii ,inne” pojawity sie rowniez wypowiedzi odno-
szgce sie do uzupetnienia umiejetnosci w zakresie
doradztwa zawodowego, opracowywania projektow
finansowanych z funduszy strukturalnych, a takze
zamowien publicznych.

Zapytano zatem uczestnikow wywiadow kwestio-
nariuszowych o ich decyzje co do przysztego ksztaf-
cenia. Znakomita wiekszo$¢ wypowiedziata sie w tym
zakresie pozytywnie (86,1% wszystkich tych, ktorzy
dostrzegali braki w kwalifikacjach i umiejetnosciach).
Preferowali oni ponadto nastepujgce kierunki ksztat-
cenia:

— kursy ksiegowo-podatkowe,

— kursy jezykowe,

— szkolenia specyficzne dla danego stanowiska
pracy (posrednictwo pracy, obstuga funduszy struktu-
ralnych, pomoc publiczna),

— kursy obstugi komputera.

WSsrdd innych szkolen pojawity sie wypowiedzi do-
tyczace ksztatcenia w zakresie zarzgdzania zasobami
ludzkimi, psychologiczne, zapoznajace ze specyfikg
rynku pracy, prawa pracy, prawa podatkowego itp.

Jak wynika z obserwaciji, w tym przypadku struk-
tura preferowanych szkolen bardziej odzwierciedlata
luki kompetencyjne, ktdére na wstepie zadeklarowali
ankietowani. Wydaje sie jednak, ze zbyt mate znacze-
nie ma dla nich problematyka pozyskiwania informacji
o lokalnych rynkach pracy, ktéra powinna znalez¢
odzwierciedlenie w przysztym doskonaleniu zawo-
dowym.

Natomiast na pozytywne podkreslenie, przede
wszystkim z punktu widzenia kierunkéw moderniza-
cji funkcjonowania publicznych stuzb zatrudnienia,
zastuguije to, ze w znaczacym stopniu chcieli oni pod-
wyzszy¢ swoje umiejetnosci obstugi komputera, ktore
sg wazne dla proceséw tworzenia spoteczenstwa
informacyjnego, jak i pefnienia funkcji ustugowych
przez same urzedy pracy.

Jednoczesnie duza liczba wskazan o potrzebie
ksztattowania umiejetnosci jezykowych wydaje sie
przesadzona, gdyz w pracy zawodowej niezwykle
rzadko moze pojawia¢ sie potrzeba ich wykorzystania.

Organizatorami tych szkolen powinny by¢ przede
wszystkim urzedy pracy, ale poréwnywalnie czesto
wskazywano rowniez na niepubliczne instytucje rynku
pracy. Najrzadziej chciano, by widzie¢ w roli organi-
zatorow fundacje oraz placowki oswiatowe czy szkoty
wyzsze, ktére wystepowaly w kategorii ,inne”.

Generalnie, sktonnos¢ do pracownikow powiato-
wych urzeddéw pracy do ksztafcenia w celu podwyz-

Polityka Spoteczna nr 4/2008

szania swoich kwalifikacji i umiejetnosci nalezatoby
oceni¢ jako wysokg. Tym niemniej wydaje sie, ze
poza kwalifikacjami ogdlnymi mato uwagi przywiazujg
oni do specyfiki wykonywanych zawoddéw, o czym
Swiadczy¢ mogg ich opinie zarébwno odnoszace sie
do brakujgcych umiejetnosci, jak i kierunkéw dalsze-
go doskonalenia zawodowego.

Na koniec — podobnie, jak to miato miejsce wcze-
$niej — chcielibysmy usystematyzowac badania doty-
czgce luki kompetencyjnej tej kategorii pracownikow
instytucji rynku pracy w postaci zestawienia 2.

Zestawienie 2. Najbardziej pozgdane kompetencje
i najwieksze braki kwalifikacyjne pracownikow PUP

Najbardziej pozadane kompetencje
pracownikéw PUP

Najwigksze braki kwalifikacyjne
pracownikéw PUP

1. Znajomos¢ zasad obstugi klienta
(posrednictwo pracy

2. Znajomosc¢ specyfiki lokalnego
rynku pracy

3. Umiejetnos¢ obstugi komputera

4. Znajomo$¢ zasad wykorzystania
pomocy publicznej

5. Znajomo$¢ wykorzystania funduszy
strukturalnych

6. Znajomos$¢ prawa pracy

7. Zarzadzanie zasobami ludzkimi

8. Znajomo$¢ prawa podatkowego

1. Zarzadzanie zasobami ludzkimi

2. Znajomo$¢ prawa pracy

3. Znajomo$¢ zasad obstugi klienta

4. Znajomos¢ obstugi programoéw
komputerowych

5. Znajomo$¢ prawa podatkowego

6. Znajomo$¢ wykorzystania funduszy
strukturalnych

7. Znajomo$¢ wykorzystania pomocy
publicznej

8. Znajomos¢ specyfiki lokalnego
rynku pracy

Ponad 3/4 wszystkich doradcow zawodowych
uczestniczacych w badaniach uznafo, ze posiadajg
oni istotne braki w posiadanych przez nich kompeten-
cjach zawodowych. Wskazywali oni przede wszystkim
na brak:

— znajomosci sytuacji na rynku pracy,

— umiejetnosci z zakresu zarzgdzania zasobami
ludzkimi,

— znajomosci prawa pracy.

Pozostate kwalifikacje mialy zdecydowanie mniej-
sze znaczenie, przy czym korzystne wydaje sie po-
siadanie przez wiekszos¢ badanych umiejetnosci
interpersonalnych i psychologicznych, bowiem tego
rodzaju braki kompetencyjne byty wymieniane dosc¢
rzadko.

Z uwagi na powyzsze opinie niektorzy z doradcow
zawodowych zamierzali uczestniczy¢ w szkoleniach
uzupetniajgcych. Stanowili oni okoto 2/3 wszystkich
tych, ktorzy dostrzegali braki w posiadanych przez
siebie kompetencjach. Pozostali nie umieli wypowie-
dzie¢ sie w tej kwestii lub nie mieli w tym wzgledzie
wyrobionego zdania. Jako powody tej sytuacji wska-
zywali oni najczesciej: posiadanie wystarczajgcych
umiejetnosci, brak czasu oraz nieadekwatnos¢ pozio-
mu merytorycznego szkolen do ich oczekiwan.

Giéwnymi rodzajami kursow/szkolen, w ktérych
chcieliby oni uczestniczy¢ byty:

— jezykowe,

— kadrowo-ptacowe,

— obstugi komputera.

Taka struktura wskazan Swiadczy o checi posze-
rzania swoich umiejetnosci, niekoniecznie zwigzanych
bezposrednio z wykonywanym zawodem doradcy
zawodowego. Mozna bowiem zauwazy¢, ze tylko
szkolenia zwigzane z poszerzaniem wiedzy o obstu-
dze programéw komputerowych wykorzystywanych
w pracy zawodowej moze wplywaé na poszerzenie
kompetenciji, zwigzanych z tym stanowiskiem pracy.
Pozostate, najczesciej wybierane mozliwosci nie po-
siadajg — jak sie wydaje — tego waloru.
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Kursy, w ktorych chcieliby uczestniczy¢ doradcy
zawodowi, powinny by¢ organizowane gtéwnie przez
niepubliczne instytucje rynku pracy i stowarzyszenia,
dziatajgce na rzecz oséb bezrobotnych. W dalszej
kolejnosci tego rodzaju dziatalno$¢ moze by¢ - ich
zdaniem — organizowana przez urzedy pracy oraz
OHP.

Badana kategoria respondentéw w ogole nie
wspomniata o placowkach oswiatowych i wyzszych
uczelniach, jako organizatorach procesow ksztatcenia
uzupetniajgcego, co mogtoby oznacza¢, ze instytucje
te nie majg odpowiedniego przygotowania do $wiad-
czenia tego rodzaju ustug. Wniosek ten moze byc¢
zasadny, bowiem do$¢ czesto wskazywanymi przez
doradcéw zawodowych osobami upowaznionymi do
tego rodzaju dziatalnosci byli reprezentanci ich grupy
zawodowe;j.

Generalnie, dorady zawodowi potrafili wskazac
na podstawowe luki kompetencyjne, ktére moga
wptywac na jakos¢ Swiadczonych przez nich ustug.
Tym niemniej wskazywane przez nich kierunki dal-
szego (uzupetniajgcego) ksztatcenia nie miaty z nimi
wiele wspolnego. Pozytywnie na tym tle nalezatoby
oceni¢ ich potrzeby w zakresie tworzenia kursow,
bowiem te wtasnie instytucje majg najwieksze pre-
dyspozycje do organizowania szkolen, ktére podno-
sityby kwalifikacje tej kategorii pracownikow powia-
towych urzedéw pracy. Na obnizenie tej oceny moze
wptywac jedynie niedocenianie mozliwosci szkolnic-
twa wyzszego.

Podobnie, jak we wczesniejszych fragmentach, na
koniec sprobujemy usystematyzowac¢ podstawowe
braki kompetencyjne oraz wskaza¢ na najbardziej
potrzebne kwalifikacje i umiejetnosci tej grupy respon-
dentoéw (zestawienie 3).

Zestawienie 3. Najbardziej pozgdane kompetencje
i najwieksze braki doradcow zawodowych

Najbardziej pozadane kompetencije
pracownikéw powiatowych urzedow
pracy — doradcéw zawodowych

Najwigksze braki kwalifikacyjne
pracownikdw powiatowych urzedow
pracy — doradcow zawodowych

1. Znajomos¢ specyfiki lokalnego
rynku pracy
2. Umiejetnosci interpersonalne
i psychologiczne
3. Znajomo$¢ zasad obstugi klienta
4. Umiejetnosc obstugi komputera
5. Znajomo$¢ prawa pracy
6. Zarzadzanie zasobami ludzkimi

1. Znajomos¢ specyfiki lokalnego
rynku pracy

2. Umiejetnosci interpersonalne
i psychologiczne

3. Zarzadzanie zasobami ludzkimi

4. Znajomo$¢ prawa pracy

5. Znajomo$¢ obstugi programoéw
komputerowych

6. Znajomos$¢ prawa podatkowego

7. Znajomo$¢ zasad obstugi klienta

Tak samo, jak w przypadku poprzednio opisywa-
nych grup respondentdéw, pracownicy wojewodzkich
urzedéw pracy réwniez w zdecydowanej wiekszosci
(31 osob) dostrzegali u siebie braki kompetencyjne.
Jednoczesnie tylko trzech sposrdd badanych nie po-
trafito sie wypowiedzie¢ w tej kwestii.

Gorzej byto z okresleniem przez ankietowanych,
jakich kompetencji im brakuje. Odpowiedzi na to py-
tanie udzielito zaledwie 28 oso6b, przy czym wskazy-
wali oni szczegolnie na problem braku umiejetnosci
zarzgdzania zasobami ludzkimi (10 wskazan), obstu-
gi programoéw komputerowych wykorzystywanych
w pracy (8 wskazan), standardow obstugi petentéw
i prawa pracy (po 5 wskazan). Najmniejszg uwage
przyktadali oni do znajomosci prawa podatkowego
(3 wskazania)®.
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Tego rodzaju sytuacja wskazuje na to, ze pracowni-
cy analizowanych instytucji w zasadzie nie maja przej-
rzystosci co do tego, jakimi kompetencjami powinni
sie charakteryzowac. W zwigzku z tym wypowiedzi te
majg — jak sie wydaje — gtéwnie charakter intuicyjny,
co skutkowa¢ moze rowniez nieadekwatnymi do po-
trzeb stanowisk pracy kierunkami ksztatcenia. W celu
bowiem uzyskania wiekszej zgodnosci posiadanych
kompetencji z wymaganiami stanowisk pracy, zapy-
tano respondentow o ich sktonnos¢ do uczestnictwa
w szkoleniach uzupetniajgcych.

Jak wynika z uzyskanych opinii, aktywno$¢ eduka-
cyjna w tym zakresie jest ponownie duza. Wigkszos¢
respondentéw chciafaby uczestniczy¢ w tego rodzaju
ksztatceniu (31 osob). Tylko 10 ankietowanych te-
go typu postepowanie nie zainteresowato. Jednak
najbardziej popularne kierunki ksztatcenia byty raczej
niespojne z kwalifikacjami, ktérymi ta wtasnie katego-
ria pracownikéw instytucji rynku pracy mogtaby sie
charakteryzowac. Byty to bowiem przede wszystkim
kursy kadrowo-ptacowe i obstugi biurowe;j.

Potwierdzajg sie zatem wczesniejsze wnioski. Wy-
daje sie bowiem, ze znacznie wieksze znaczenie w do-
skonaleniu umiejetnosci dla pracownikow wojewddz-
kich urzedow pracy miatyby szkolenia, umozliwiajgce
identyfikacje podstawowych cech specyficznych regio-
nalnych rynkéw pracy, okreslenie mozliwosci wykorzy-
stania funduszy strukturalnych na latach 2007-2013,
a takze zwigzane z wykorzystaniem programow kom-
puterowych, umozliwiajgcych sprawniejsze funkcjo-
nowanie tej instytucji, na co zresztg wskazywataby
struktura brakujgcych kompetencji.

Natomiast respondenci byli dos¢ jednoznaczni
w swoich ocenach co do tego, kto miaty organizowac
tego rodzaju szkolenia, bowiem okoto potowa wy-
powiedzi dotyczyta urzedoéw pracy i niepublicznych
instytucji rynku pracy, a tylko niektorzy wskazywali na
OHP oraz fundacje dziaftajgce na rzecz oséb bezro-
botnych.

Jak wynika z przedstawionej analizy, dos¢ trudno
w przypadku pracownikéw wojewodzkich urzedow
pracy dokonac precyzyjnej oceny ich kwalifikacjii umie-
jetnosci, ktore sg najbardziej potrzebne na ich stano-
wiskach pracy. Nieco tatwiej jest ocenic ich braki kom-
petencyjne. Tego rodzaju sytuacja wynika prawdopo-
dobnie z charakteru dziatania takiego urzedu, ktory
wprawdzie nie ma uprawnieh decyzyjnych odnosza-
cych sie do polityki rynku pracy, tym niemniej z punktu
widzenia podejmowanych dziatan moze byC przede
wszystkim instytucjg zarzadzajgcg funduszami, wyko-
rzystywanymi w celu zmniejszenia niedopasowan na
nim wystepujgcych. Dokonamy jednak takiej proby na
podstawie doswiadczen wynikajacych z innych badan
(zestawienie 4).

Zestawienie 4. Najbardziej pozgdane kompetencje
i najwieksze braki pracownikow WUP

Najbardziej pozadane kompetencje
pracownikéw WUP

Najwigksze braki kwalifikacyjne
pracownikow WUP

1. Znajomos¢ specyfiki lokalnego
rynku pracy

2. Umiejetnos¢ obstugi komputera

3. Znajomo$¢ funkcjonowania
funduszy strukturalnych

4. Znajomo$¢ prawa podatkowego

5. Znajomo$¢ zasad obstugi klienta

6. Znajomos¢ prawa pracy

7. Zarzadzanie zasobami ludzkimi

1. Zarzadzanie zasobami ludzkimi

2. Znajomos$¢ obstugi programoéw
komputerowych

3. Znajomo$¢ zasad obstugi klienta

4. Znajomos¢ prawa pracy

5. Znajomosc¢ specyfiki lokalnego
rynku pracy

6. Znajomos¢ prawa podatkowego
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Funkcjonowanie réznorodnych instytuciji na rynku
pracy, a szczegolnie publicznych stuzb zatrudnienia,
ma niepodwazalnie wielkie znaczenie dla dziatania
tego rynku. Instytucje te powinny zapewnia¢ wieksze
dopasowanie miedzy potrzebami strony popytowej
a oczekiwaniami os6b reprezentujgcych strone poda-
Zzowg tego rynku.

W chwili obecnej, kiedy obserwowana jest istotna
poprawa na rynku pracy bedgca nie tylko efektem
emigrowania zasobdw pracy poza granice Polski
(konsekwencja otwarcia europejskich rynkéw pracy),
ale gtébwnie wynikajgca z wysokiego tempa wzrostu
gospodarczego (Baj 2008), tym wiekszego znaczenia
nabrat problem podwyzszenia skutecznosci dziatania
tych instytucji. Pozostajgce bowiem w sferze ich zain-
teresowania osoby poszukujgce pracy — jak sie wyda-
je — nie stanowig najtatwiejszej kategorii bezrobotnych
z punktu widzenia wzrostu ich aktywnosci zawodowe;.
Sg oni najczesciej grupg dobrowolnie lub diugotrwa-
le bezrobotnych, rekrutujgcych sie po czesci z grup
zagrozonych wykluczeniem spotecznym, ktorych
aktywizowanie jest szczegolnie trudne i czesto mato
efektywne.

Z drugiej strony — przeksztatcenie sie polskiego
rynku pracy z rynku ,pracodawcy” w rynek ,pracow-
nika” powoduje, ze przedstawiciele strony popytowej
chcieliby jak najdfuzej korzysta¢ z wyselekcjonowa-
nych wczesniej pracownikow, bowiem rozpoznanie
ich kwalifikacji i umiejetnosci stanowi czynnik dodat-
nio wplywajacy na efekty realizowanego przez firmy
procesu gospodarowania.

Zatem dziatania instytucji rynku pracy powinny
zosta¢ podporzadkowane de facto nie tylko polity-
ce wyrownywania dysproporcji, wystepujgcych na
lokalnych i regionalnych rynkach pracy, ale rowniez
przyczynia¢ sie do powiekszenia szans pracownikéw
na utrzymanie zatrudnienia poprzez odpowiednio
skonstruowany proces ksztatcenia.

Powyzsze uwarunkowania stanowig przestanke
dla rozpoznania mozliwosci realizowania przez pra-
cownikéw tych instytuciji tak obszernie sformutowa-
nych zadan, ktorych skutecznos¢ zalezy takze od
posiadanych przez nich kwalifikacji oraz sktonnosci
do ich uzupetniania.

Podsumowujac, mozna przedstawi¢ kilka wnio-
skow, ktére majg charakter generalny i mogg wptywaé
na sformufowanie rekomendacji.

1. W wyniku przeprowadzonych analiz wydaje sie,
ze mozliwe byto zwrdcenie uwagi na najwazniejsze
kompetencje roznych grup pracownikéw instytucji
rynku pracy. Do istotnych nalezafoby zaliczy¢ umie-
jetnoéci zwigzane z zarzadzaniem zasobami ludzki-
mi, standardami obstugi klientéw oraz znajomoscig
prawa podatkowego i prawa pracy. Badanie luki
kompetencyjnej wéréd poszczegodlnych kategorii be-
neficjentow wskazato na dos¢ istotne braki, wystepu-
jace w umiejetnosciach i kwalifikacjach, ktore posiedli
zarébwno we wczesniejszych okresach ksztatcenia, jak
i uzyskanych w wyniku uczestnictwa w szkoleniach
realizowanych w projekcie. Moze to by¢ efektem
niedostatecznie konkretnego sformutowania zakresu
obowigzkow, ale takze wyptywaé z przypadkowosci
doboru pracownikéw, chociaz - jak wynika z analizy
zawodow reprezentowanych przez badanych - tego
rodzaju sytuacja nie miata miejsca w badanych insty-
tucjach.
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2. Powaznym problemem, jak wynika z przepro-
wadzonych badan, sg preferowane przez respon-
dentéw kierunki dalszego ksztatcenia, ktore jedynie
w przypadku doradcow zawodowych majg charakter
w zasadzie zgodny z najczesciej obserwowanymi
brakami kompetencyjnymi. Jest to prawdopodobnie
efektem potocznie wystepujagcych na rynku pracy
w Polsce pogladéw, upatrujgcych zwiekszenia szans
na podjecie lub utrzymanie pracy poprzez ksztatcenie
w zakresie umiejetnosci komputerowych oraz jezyko-
wych?.

Tego typu opinie rzadko znajdujg odzwierciedlenie
w zapotrzebowaniu zgtaszanym przez pracodawcow,
ktérzy najczesciej oczekujg od potencjalnych pracow-
nikéw kwalifikacji zwigzanych ze specyfikg oferowa-
nego przez nich stanowiska pracy (Sobocka-Szczapa
red. 2007b). Tym niemniej umiejetnosci tego rodzaju
wplywajg zawsze na podwyzszenie pozycji konkuren-
cyjnej pracownika i postepowanie takie moze miec
zwigzek z planowanymi przez badanych kierunkami
zmian sciezek kariery zawodowej.

3. W sposob szczegdlnie negatywny nalezatoby
oceni¢ brak zainteresowania pracownikow stuzb
zatrudnienia umiejetnosciami zwigzanymi z identy-
fikacja cech szczegodlnych lokalnych rynkéw pracy,
na ktérych realizowali oni swoje zadania. Informacje
z tego zakresu stanowig bowiem zrédto zwiekszenia
skutecznoéci prowadzonych dziatah na lokalnych
i regionalnych rynkach pracy, a co za tym idzie
— moga wptywa¢ na ograniczenie niedopasowan wy-
stepujacych na tych rynkach.

4. W sposo6b szczegdlny nalezatoby rowniez oce-
ni¢ dos¢ niewielkie zainteresowanie pracownikow
wojewodzkich i powiatowych urzedoéw pracy ksztat-
ceniem umiejetnosci obstugi programoéw kompute-
rowych, przydatnych w pracy zawodowej. Moze to
oznaczac, ze w przypadku tych kategorii pracownikow
tworzenie spoteczenstwa informacyjnego opartego na
funkcjonowaniu e-urzedoéw bedzie chyba trudniejsze.

W Swietle tych uwag niezbednymi dziataniamiw dzie-
dzinie funkcjonowania instytucji rynku pracy, a przede
wszystkim w zakresie umiejetnosci posiadanych przez
pracownikow tych instytucji, wydajg sie byc¢:

— ksztaftowanie umiejetnosci adaptacyjnych do
zmian gospodarczych poprzez zwracanie uwagi na
znaczenie problemu poszerzania dostgpu do infor-
macji;

— rozwijanie umiejetnosci zwigzanych z zarzgdza-
niem wiedzg poprzez rozwoj doradztwa zawodowego.

Ponadto, jednym z wazniejszych zagadnien wpty-
wajgcych na zwiekszenie skutecznosci realizowanych
ustug na lokalnym rynku pracy jest rozszerzenie umie-
jetnosci wspotpracy z pracodawcami. Jest to szcze-
golnie istotne w chwili obecnej, gdy zaktady pracy nie
zawsze chetnie zgtaszajg oferty wakatéw. Wspétpraca
ta powinna polegac¢ gtéwnie na (Krynska, Wisniewski
2007):

— aktywnej penetracji rynku pracy,

— kreowaniu nowych miejsc pracy,

— mediacjach w sprawach konfliktowych,

— uczestnictwie w systemie pomocy dla zwalnia-
nych pracownikow,

— organizowaniu gietd i targow pracy,

— zorganizowaniu agenciji zbierajgcych informacje
0 zapotrzebowaniu na niestandardowe formy zatrud-
nienia (tworzenie bankdw informacji o rynku pracy).

Jednak dziatania te wymagajg przeksztatcen
strukturalnych oraz przeformutowania celow i zakresu
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dziatan publicznych stuzb zatrudnienia. Dlatego tez
najprostszym rozwigzaniem wydaje sie szczegofowe
rozpoznanie potrzeb pracodawcéw odnoszgcych sig
do potencjalnych pracownikow, a takze populacji bez-
robotnych, ktore w przypadku rynku pracy moze mie¢
zasadnicze znaczenie dla zwigkszenia dopasowania
miedzy popytem na prace i jej podaza.

Uksztattowanie prawidtowo wypetniajgcych swo-
je funkcje pracownikdédw wojewoddzkich i powiato-
wych urzeddéw pracy wymagatoby przede wszystkim
zastosowania w polityce kadrowej tych instytuciji
oczekiwanych przez ksztatcgcych sie pracownikow
motywow, ktore umozliwityby wiekszg zbieznosc
podejmowanych przez nich kierunkow ksztafcenia
z potrzebami stanowisk pracy. Nie obserwuje sie
bowiem w przypadku badanych kategorii pracow-
nikobw szczegolnych barier mentalnych, ktére moga
wptywac na ograniczenie uczestnictwa w procesach
edukacji permanentne;.

' Dokument przyjety przez Rade Ministrow w dniu 8 lipca
2003 r. (www.menis.gov.pl).

2 Dokument opracowany przez MENIS w sierpniu 2005 r.
(www.men.waw.pl).

3 Liczba odpowiedzi jest wieksza od liczby ankietowanych
(28), bowiem mieli oni mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru.

4 Por. inne badania przeprowadzone wsréd bezrobotnych
(Sobocka-Szczapa, Poliwczak 2007; Sobocka-Szczapa
2006).
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This elaboration presents studies, that refer to the gap in qualifications of the employees of voivodship
and poviat unemployment agencies. They are a category of workers, who have contact with people looking
for a job as well as with employers particularly often. So the quality of their qualifications and skills, seems
to be very important for the efficiency of activities that they realize within the labour market policy.





