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PODNOSZENIE KOMPETENCJI PRACOWNIKOW STRUKTUR
SAMORZADOWYCH

Streszczenie. W artykule podjeto temat podnoszenia kompetencji pracownikoéw samo-
rzadowych. Dotyczy on realizacji projektu pt.. Nowe kwalifikacje — twoja kariera (czas
trwania projektu: od czerwca 2009 roku do kwietnia 2011 roku), ktory byt finansowany
w ramach Programu Operacyjnego Ludzki.

W artykule omowiono kontekst wspotczesnego rynku pracy oraz zatozenia teoretyczne, na
ktorych autorka oparta konstrukcje modelu ksztaltowania kompetencji w projekcie Nowe
Kwalifikacje — twoja kariera. Zaprezentowano zatozone oraz zrealizowane cele, sposéb ich
osiggania 1 wyniki. Podjeto takze probe interpretacji wynikow w kontek$cie wymagan
wspotczesnego rynku pracy.

IMPROVING COMPETENTCES OF LOCAL GOVERNMENT EMPLOYESS

Summary. This work is about improving the competence of local government employees.
The main theme of the article is project New skills — your career (project duration: from June
2009 to April 2011), funded by Operational Programme: Human Resources.

The article discusses the context of the modern labor market and the theoretical
assumptions, which was used by author as a base of a model of competence in the design
development of New Qualifications — your career.

The author presented established and implemented goals and the ways to achieve these
objectives and results. It is also an attempt to interpret the results in the context of the
requirements of the modern labor market.

1. Wstep

W polskiej rzeczywistosci XXI wieku znaczace stato si¢ tworzenie i rozwijanie narzgdzi
pomocy psychologicznej oraz projektowanie nowoczesnych szkolen wspierajacych
zawodowa kondycje osob na rynku pracy. Doswiadczenia krajow wysoko rozwinigtych

1 naszych unijnych sagsiadéw pokazatly, ze stosowanie kompleksowych, nowoczesnych progra-
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mow wsparcia 1 szkolen wzmacnia skuteczno$¢ radzenia sobie z dynamicznymi zmianami
W miejscu pracy.

Doboér narzedzi do diagnozowania potrzeb i przygotowania profilu szkolen powinien
opiera¢ si¢ na wiedzy o sposobie przezywania i zachowania si¢ 0s6b w sytuacji zmiany oraz
trafnej interpretacji analiz rynku pracy pod katem wskaznika zatrudnienia i stopy bezrobocia
(tzw. zapotrzebowanie na kompetencje).

Jak pokazuja wspolczesne analizy, budowa wspodtczesnego etosu pracy powinna zawieraé
element otwartos$ci czlowieka na zmiany na rynku pracy, pozbawia¢ leku przed oceng, dawac
poczucie skutecznosci i realizowania siebie, bez narazania na stereotypowe widzenie siebie
1 innych. Narze¢dzia wykorzystywane w ramach takich dziatan powinny shuzy¢ stworzeniu
cztowiekowi optymalnych warunkéw adaptacji spolecznej 1 zawodowej przy korzystaniu
z otoczenia naturalnej konkurencji.

Skuteczne radzenie sobie na rynku pracy to w obecnych czasach wyzwanie dla 0sob
0 znacznym potencjale umiejetnosci i doswiadczen. Analizujgc struktur¢ zatrudnienia nie-
trudno zauwazy¢, ze nawet na mniej wymagajace stanowiska pracy przyjmowane sg osoby
o najwyzszych kwalifikacjach, ponadto przewaza wskaznik zatrudnienia mezczyzn nad
wskaznikiem poziomu zatrudnienia kobiet. W obecnych czasach podkre§la si¢ fakt
niekorzystnej sytuacji kobiet na rynku pracy, niski wskaznik ich zatrudnienia oraz wysoka

stope bezrobocia.

Projekt: Nowe kwalifikacje — twoja kariera, jako przyklad dopasowania struktury
szkolen do potrzeb pracownikow

Przyktadem na realizacj¢ programu budowania wspotczesnego etosu pracy bazujac na
szkoleniach przygotowanych pod potrzeby jest projekt realizacji kompleksowych szkolen
jezykowych, informatycznych i interpersonalnych wspierajacych ksztattowanie kompetencji
pracownikow jest projekt realizowany przez blisko dwa lata ( w okresie od czerwca 2009 do
kwietnia 2011 roku) przez Fundacje Domena Rozwoju w ramach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki na lata 2007-2013.

Dziatania projektu oparly si¢ na nastgpujacych zatozeniach (Wilczynska-Kwiatek, 2007;
Wilczynska-Kwiatek i Bargiel-Matusiewicz, 2008):

= spersonalizowane wsparcie kazdego z uczestnikow — doradztwo indywidualne,

= zwickszenie kompetencji zawodowych uczestnikéw przez uzupetnienie lub/i
aktualizacje kwalifikacji zawodowych,

= zwickszenie kompetencji w zakresie umiejetnosci psychospotecznych,

= przygotowanie teczki kwalifikacji (certyfikaty),

= wytworzenie nawyku samoksztatcenia i podnoszenia kwalifikacji,

= wyksztatcenie w uczestnikach trwatej gotowosci do zmian i1 plynnej adaptacji do

zmian w miejscu pracy,
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= zwigkszenie atrakcyjnosci pracownika przez kompleksowy rozwdj osobowosciowy,

spoteczny i zawodowy.

Celem strategicznym projektu byto zwigkszenie kompetencji osobistych i umiejgtnosci
zawodowych uczestnikow projektu. Realizacja projektu pozwolita na podwyzszenie,
uzupehnienie 1 zdobycie nowych kwalifikacji z zakresu IT, zdobycia umiejetnosci jezykowych
oraz umiejetnosci psychospoleczno-interpersonalnych.

2. Udzial kobiet w szkoleniach

W Projekcie podjeto takze zagadnienie radzenia sobie w sytuacji zmiany wymagan pracy
przez kobiety. Sytuacja kobiet na rynku pracy okre$lana jest przez wielu badaczy jako
»gorsza”, dla ktérych ,,szklany sufit” poréwnan z me¢zczyzng jest barierg awansu zawodowe-
go 1 mozliwosci zajmowania wyzszych stanowisk (Titkow, 2003).

W projekcie postawiono aktualne pytanie: w jakim stopniu, w obecnych, czasach zwiegk-
szenie zatrudnienia kobiet zalezy od ich osobistych kompetencji 1 konstruktéw osobowosci,
a w jakim jest wynikiem podziatu na role spoteczne, specyfiki lokalnego srodowiska, przy-
padku, szczg$cia etc.

Ple¢, jak si¢ okazuje, stanowi istotny wyznacznik sposobu radzenia sobie zar6éwno
w sytuacji pracy, jak 1 w sytuacji bezrobocia. Stereotypy w zakresie petnionych rol
spotecznych 1 zawodowych sugeruja zarowno kobietom, jak i mezczyznom okreslone
zachowania zaradcze, dostgpne stanowiska i zawody. Zgodnie z naciskami kulturowymi,
kobieta zajmuje si¢ domem i opiekuje si¢ dzie¢mi, a me¢zczyzna szuka zatrudnienia (Titkow,
2003; Banka, 2002). Niewiele historii rodzinnych przetamuje ten stereotyp i pozwala kobiecie
realizowa¢ si¢ zawodowo, a me¢zczyznie zajmowac si¢ prowadzeniem domu.

Rosng wymagania wobec pracujacych kobiet, takze wychowujacych mate dzieci.
Pracodawcy oczekuja od nich pelnego zaangazowania czasowego w wykonywang prace,
pozostawania w razie potrzeby po godzinach i dyspozycyjnosci w wybrane dni wolne.
Konflikt stawianych przez siebie samg i oczekiwania spoteczne wymogow utrudnia skuteczne
radzenie sobie na rynku pracy. Mezczyzni czeSciej zatrudniajg si¢ w pracy zmianowej,
zlecanej, na zastgpstwo — korzystajac z réznych form zatrudnienia elastycznego. Kobieta
zapewniajac stabilizacje rodzinie, przez swoja role spoleczng, staje si¢ mniej mobilna
zawodowo, pracuje chatupniczo lub dorywczo z wylaczeniem pracy zmianowej i tej poza
miejscem zamieszkania. Dyspozycyjnos¢ czasowa i1 przestrzenna kobiet jest dodatkowo
ograniczana przez spostrzegane wlasne, zawg¢zone mozliwosci dziatania lub przez pryzmat
adresowanych wobec niej stereotypdw otoczenia spotecznego. W wielu przypadkach jest
oczywiste, ze pracodawcy chetniej przyjmuja do pracy mezczyzn, w sytuacji starania si¢ o to

samo stanowisko przez kobiete.
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Poczucie zawgzonego terytorium rozwoju zawodowego wplywa na pogorszenie
funkcjonowania psychicznego i spotecznego kobiety, spadek motywacji, a w miar¢ uptywu
czasu — na zachwianie poczucia wlasnej tozsamo$ci zawodowej, zmian¢ spostrzeganego
wizerunku wlasnego, spadek wiary w siebie i obnizenie samooceny (Wilczynska-Kwiatek,
2004; 2007). Wyksztatcenie wyzsze przestato stanowi¢ przepustke do pracy — w ostatnich
latach najsilniej, bo, jak pokazuja dane czterokrotnie wzrosta liczba bezrobotnych
posiadajacych wysokie kwalifikacje 1 ukonczone studia.

Autostereotypowi spostrzeganie sobie przez kobiety stanowi rodzaj dodatkowego
samoutrudnienia. Kobiety petnigce aktywne funkcje zwigzane z macierzynstwem i wychowa-
niem dzieci maja poczucie ograniczonej mobilno$ci przestrzennej, ktora faktycznie zawegza
mozliwo$ci dostosowawcze. Matki wychowujace kilkoro dzieci sa przekonane o swoich
realnie mniejszych szansach petlnego udzialu w zyciu spotecznym i zawodowym, wycofuja
si¢ z realizacji ambitnych celow zawodowych, zadowalaja si¢ pracami malo ptatnymi, ponizej
wlasnych kompetencji, w czasie przebywania dziecka w instytucji opiekunczej. Poszukuja
wsparcia w instytucjach spotecznych, zmniejszaja wlasne oczekiwania, obnizajg
samodzielnos$¢, rezygnuja z aspiracji (Reszke, 1999).

Kobiety czeséciej niz mezczyzni przejawiaja wyuczong bezradno$é, niska samooceng,
niewiar¢ we wlasne sily, poczucie podleglosci w stosunku do partnera w kwestiach
zawodowych 1 zarobkowych (Banka, 1992).

Kobiety spotykaja si¢ z wieloma formami dyskryminacji w zyciu zawodowym-
poczawszy od momentu startu zawodowego, az po realizowanie obowigzku pracy i uzyskiwa-
ne wynagrodzenie. Z jednej strony kobietom stawiane sa wyzsze wymagania dotyczace
wyksztalcenia 1 posiadanych kompetencji, z drugiej oczekuje si¢ od nich zobowigzania, ze
beda wywiagzywaty si¢ z roli matki (Titkow, 2003). Ograniczony jest takze zakres zawodow
realizujacych stereotyp kobiecy (Strykowska, 1992). W staraniu si¢ o prac¢ w pozostatych
zawodach konkurencja jest ogromna.

Okres transformacji przyniost spadek aktywnosci zawodowej kobiet. Ich aktualna sytuacja
spoteczna i zawodowa jest okreslana jako rzeczywiscie trudna. To sytuacja zagrozenia
1 niepewnosci, pelna identyfikowanych przez kobiety upokorzen. Problemy pigtrza si¢ juz na
etapie proby zdobycia pracy — rekrutacji i selekcji. Kobiety znosza wigcej odmoéw przyjecia
do pracy 1 nizszych propozycji wynagrodzen, na stanowiskach pokrewnych tym,
zajmowanym przez me¢zczyzn stawia si¢ im wicksze oczekiwania zawodowe (jw.).

Bariery zewnetrzne maja wpltyw na budowanie barier wewnetrznych, wycofywanie si¢
z aktywnosci, unikanie porazek.

Ograniczony jest takze zakres zawoddéw realizujacych stereotyp kobiecy (Strykowska,
1992).

W staraniu si¢ o pracg (w pozostalych zawodach) konkurencja jest ogromna. Projekt,
w ktorym braty udziat w wigkszosci kobiety miat na celu nie tylko zwigkszenie kompetencji

zawodowych w obszarze wykonywanej pracy, ale takze wzmocnienie poczucia skutecznosci
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1 pewnosci w sytuacjach zawodowych i1 migdzyludzkich. Szkolenia interpersonalne miaty na

celu wzmocnienie pozycji w grupie pracowniczej, wyuczenie umiejetnosci rozwigzywania

konfliktow, autoprezentacji oraz innych umiejetnosci spotecznych.

W szkoleniach projektu brato udziat przeszto 70% kobiet.

3. Struktura grup szkoleniowych pod wzgledem miejsca zatrudnienia

W projekcie wzigli udzial pracownicy samorzadowi oraz pracownicy spdtek z obrebu

Gliwic i Zabrza, wymienionych ponizej (struktur¢ procentowa obrazuje rys. 1):

Urzad Miasta Zabrze,

Urzad Miasta Gliwice,

Zarzadu Budynkow Mieszkaniowych — Towarzystwa Budownictwa Spolecznego
w Zabrzu,

Osrodek Pomocy Spotecznej w Gliwicach,

Zabrzanskie Przedsigbiorstwo Wodociggow i Kanalizacji Sp. z 0.0. w Zabrzu,
Jednostka Obstugi Finansowej Gospodarki Nieruchomos$ciami,

Starostwo Powiatowe w Gliwicach,

Muzeum w Gliwicach,

Zarzad Drég Miejskich w Gliwicach,

Zaktad Gospodarki Mieszkaniowej w Gliwicach,

Powiatowy Urzad Pracy w Zabrzu.

Uczestnicy

B UM Zabrze

B ZBM -TBS Zabrze

B ZPWiK Zabrze

W ).0.F.G.NZabrze

B UM Gliwice

Rys. 1. Diagram nr 1. Struktura procentowa uczestnikow szkolen pod wzgledem miejsca zatrudnienia
Fig. 1. The percentage of trainees divided by place of employment
Zrédto: opracowanie wlasne.



128 A. Wilczynska

Szkolenia realizowane byly w ramach trzech gtdwnych modutow:

- szkolenia komputerowe,

- szkolenia z jgzyka obcego,

- szkolenia z zakresu doskonalenia umiejetnosci psychospolecznych.

Przed rozpoczeciem udzialu w szkoleniach uczestnicy projektu spotykali si¢ z doradca
(doradca zawodowy, coach, psycholog), celem przygotowania Indywidualnego Planu

Dziatania.

4. ECDL — European Computer Driving Licence — przebieg szkolen

W sumie uruchomiono 32 grupy podstawowe lub zaawansowane w zakresie szkolen
ECDL, CAD oraz przeprowadzono egzaminy ECDL START, CORE, CAD .

Certyfikat umiejetnosci komputerowych nie przypadkiem zostal okreslony mianem
»European Computer Driving Licence” — w dostownym tlumaczeniu: ,,Europejskie Kompute-
rowe Prawo Jazdy”. W dynamicznym spoteczenstwie informacyjnym znaczenie ECDL
mozna bowiem porownac ze znaczeniem, jakie dla dorostego obywatela 1 wykwalifikowa-
nego pracownika ma dzi$ licencja na prowadzenie samochodu — mozna bez niego przezyc¢, ale
ze wszech miar lepiej ja miec.

Korzysci dla posiadacza certyfikatu ECDL:

= wzrost pozycji na rynku pracy,

= wicksza pewno$¢ utrzymania zatrudnienia,

= wzrost mobilnosci,

= wzrost szans na rynku pracy w Europie 1 na $wiecie.
ECDL opracowano rowniez z mysla o pracodawcach. Przyjmujac nowego pracownika
posiadajacego certyfikat mamy pewnos¢, ze osoba ta nie bedzie traci¢ czasu na zglebianie
podstawowych funkcji oprogramowania ani tez na rgczne wykonywanie czasochlonnych
operacji, ktore mozna wykona¢ kilkoma kliknigciami myszki.
Korzysci dla pracodawcy:

= wzrost wydajnosci i jakosci pracy,

= redukcja kosztow,

= wzrost rentownos$ci wydatkéw na informatyzacje,

= wzrost efektywnosci wykorzystania zasobow IT.
Korzysci dla spoleczenstwa:

= podwyzsza ogbélny poziom kompetencji informatycznych,

= otwiera drzwi do spoteczenstwa informacyjnego,

= korzystnie wptywa na unowoczesnienie gospodarki kraju.
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Korzysci dla spoteczenstwa:
= podwyzsza og6lny poziom kompetencji informatycznych,
= otwiera drzwi do spoteczenstwa informacyjnego,

= korzystnie wptywa na unowocze$nienie gospodarki kraju.

5. Szkolenia jezykowe, przebieg i rezultaty

W ramach szkolen jezykowych uruchomiono 25 grup nauczania jezykoéw angielskiego
oraz niemieckiego, przeprowadzono indywidualne konsultacje, zajecia e-learningowe, a takze
egzaminy w zakresie uzyskania certyfikatow TOEIC 1 WiDaF.

Egzaminy TOEIC:

* miedzynarodowy certyfikat potwierdzajacy znajomos¢ jezyka angielskiego w srodowis-

ku biznesowym — w ramach projektu uzyskato go 177 osob,

* najczesciej zdawany egzamin jezykowy na §wiecie — rocznie 6 mln przeprowadzanych

egzaminow,

* jest uznawany przez stuzbg cywilng w Polsce w postepowaniu kwalifikacyjnym.

Tabela 1

Rezultaty zrealizowanych szkolen, w postaci zdobytych umiejetnosci, potwierdzonych
certyfikatem lub zdanym egzaminem

Zdany egzamin 160 os6b 177 os6b 110%
ECDL

Zdobycie 200 os6b 240 os6b 120%
umiejetnosci IT

potwierdzonych

certyfikatem

Zdany egzamin 100 os6b 207 os6b 207%
Jezykowy

Zdobycie 200 os6b 222 osoby 111%
umiejetnosci
jezykowych

Zrddlo: opracowanie wlasne.
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Wida¢ (Deutsch als Fremdsprache in der Wirtschatft), ze:

= egzamin przeznaczony do testowania znajomos$ci jezyka niemieckiego w biznesie,
w $rodowisku pracy. WiDaF jest wykorzystywany przez firmy jako narzedzie do po-
miaru efektywnosci szkolen, certyfikacji oraz selekcji pracownikow,

= w ramach projektu uzyskato go 31 0sob,

» powstal w 1996 roku, stworzony przez Niemiecko-Francuska Izb¢ Handlowa,

= Rezultaty w postaci zdanych egzamindéw oraz zdobycia umiej¢tnosci potwierdzonych
certyfikatem obrazuje tabela 2.

Nalezy takze podkresli¢, ze osiggniete rezultaty znacznie przekroczyly zaktadane rezultaty na
etapie prognozowania, co pokazuje rys. 2.

| O Osiagniete rezultaty B Oczekiwane rezultaty

A

Zdany Zdobycie Zdany Zdobycie
egzamin ECDL umiejetnosci egzamin umiejetnosci
IT jezykowy jezykowe

Rys. 2. Proporcje pomigdzy osiggnictymi a oczekiwanymi rezultatami
Fig. 2. The achieved and the expected results
Zrbdto: opracowanie wlasne.

6. Przebieg szkolen interpersonalnych

W ramach projektu uruchomiono takze grupy szkoleniowe w zakresie kompetencji
interpersonalnych. Jako podaje A. Bandura — trudno$¢ w aktywnej realizacji zadan wynika
przede wszystkim z braku wiary we wtlasng skuteczno$¢ (Bandura, 1982).

Wzrost poczucia samoskutecznos$ci 1 umiejetnosci funkcjonowania w sytuacjach trudnych
oraz poziomu samooceny i samoakceptacji jest jednym z kluczowych czynnikow satysfakcji
z wykonywanej pracy, a przez to efektywnosci pracownika.

Uczestnicy szkolen nabywali umiejetnosci psychospotecznych, zwigkszajacych efektywnosé

kontaktow spolecznych, w tym:
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= ksztalcenia pozytywnego wizerunku, umiej¢tnosci autoprezentacji i autopromoc;i,

» wykorzystywania posiadanych umiejetnosci organizowania zycia prywatnego jako
atutow w aspekcie efektywnego pracownika i przedsigbiorcy. W ramach szkolen
interpersonalnych uruchomiono 32 grupy szkoleniowe (na jedno szkolenie

przypadato 20 godzin).

Tematyka szkolen:

» Komunikacja interpersonalna

= Autoprezentacja i wystgpienia publiczne

= Negocjacje i praca w zespole

» Planowanie, zarzadzanie sobg w czasie oraz metody radzenia sobie ze stresem
» Praca w grupie, efektywne funkcjonowanie w zespole pracowniczym

= Sztuka skutecznej autoprezentacji.

Aktywizacja zawodowa grupy kobiet nie jest tatwym zadaniem ze wzglgdu na bariery

identyfikowane zaréwno po stronie samych kobiet, jak i otoczenia spotecznego i zawodo-

wego.

Omawiane projekty maja na celu pomoc uczestnikom we wzmocnieniu ich konkurencyjnosci

na rynku pracy, dostosowaniu umiejetnosci do aktualnego i przewidywanego zapotrzebowa-

nia na rynku zatrudnienia oraz rozwijaniu tych umiej¢tnosci i wiedzy, ktore sg niezbedne do

efektywnego funkcjonowania w relacjach spotecznych.

7. Przewidywane dlugoterminowe rezultaty

Kompleksowy udziat 0sob w szkoleniach, doradztwie zawodowym i grupowym szkoleniu

psychologicznym majg na celu:

zmiane na postawy prewencyjne; aktywne, wytrwate w dazeniu do realizacji celow,
a przede wszystkim odporne na zmiany w $rodowisku pracy,

wzrost poczucia samoskutecznosci 1 umiejetnosci funkcjonowania w sytuacjach
trudnych,

podniesienie poziomu samooceny i samoakceptacji,

nabycie umiejetnosci psychospotecznych zwigkszajacych efektywnos¢ kontaktow
spotecznych w zespole pracowniczym,

wyksztatcenie pozytywnego wizerunku, kontaktu z klientem, umiej¢tnosci auto-
prezentacji i autopromoc;ji,

wykorzystywanie posiadanych umiejetnosci organizowania zycia prywatnego jako

atutéw w aspekcie efektywnego pracownika i przedsiebiorcy.

Podstawowym zatozeniem metodologicznym projektow jest trafno$¢ i planowos¢ dziatan,

uwzgledniajaca podmiotowos¢ jednostki, jej potrzeby i domeny rozwoju w aspekcie lokalne-
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go Srodowiska spolecznego 1 zawodowego oraz spostrzeganego wizerunku wlasnego.
Oznacza to niemalze spersonalizowane wsparcie kazdego uczestnikow w procesie integracji
spoteczno-zawodowej, przez stworzenie indywidualnej strategii dziatan i rozwigzywania
problemow.

Programy pomocy nie moga by¢ jednak traktowane jako panaceum na wszelkie trudnosci
w miejscu pracy. Skuteczne funkcjonowanie pracownikéw w $rodowisku pracy wymaga
wlasnego, rzetelnego przygotowania i profesjonalnego postgpowania (Wilczynska-Kwiatek,
2004b).

Projekty i szkolenia unijne nie zapewniaja dostarczenia uczestnikom niepodwazalnych
korzysci, lecz stwarzaja takie warunki udzielanego wsparcia, ktéore pomoga rozwigzywac
problem, takze w przysztosci. W czasie udziatu w Projekcie uczestnicy otrzymali mozliwos$¢
udziatu w konsultacjach indywidualnych ukierunkowanych na rozwigzywanie specyficznych
problemow.

Sposoéb dzialania w projektach i rodzaj wykorzystywanych narzedzi shuzyty stworzeniu
uczestnikom programu klimatu bezpieczenstwa i1 profesjonalnego oparcia, przy jednoczesnym
unikaniu kreowania iluzji niecodzownego sukcesu.

Nalezy jednak doda¢, ze programy szkolen realizowanych w ramach projektow unijnych
nie doczekaly si¢ standaryzacji. Sg metoda specyficzng dla firm doradczych i szkoleniowych,

ktore je wspotrealizuja.
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Abstract

Professional activation of a group of women is not an easy task because of the barriers

identified by both the women themselves, as well as social and professional environment.

These projects are designed to help participants strengthen their competitiveness in the labor

market, adapting skills to the current and expected demand in the employment market and to

develop the skills and knowledge that are necessary for effective functioning in social

relationships.



