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Spoteczna Akademia Nauk w Lodzi

ANALIZA WYKORZYSTANIA ZARZADZANIA
WIEDZA PRZEZ INSTYTUCJE RYNKU PRACY -
IMPLIKACJE PRAKTYCZNE

Streszczenie: W artykule przedstawiono fundamentalne zatozenia dotyczace zarzadzania
wiedzg. Scharakteryzowano rowniez instytucje rynku pracy dzialajace w regionie to6dzkim
w wybranych powiatach w ramach nowoczesnej gospodarki. Przeanalizowano raport opisu-
jacy wykorzystanie wiedzy i zarzadzania nig w wyzej wymienionych instytucjach. Pokazano,
w jaki sposob winno si¢ gospodarowac tym niematerialnym zasobem, by we wlasciwy sposob
utrzymywac i rozwija¢ wspotprace migdzy zainteresowanymi stronami.

Stowa kluczowe: zarzadzanie wiedza, instytucje rynku pracy, informacja, organizacja.

1. Wstep

W artykule zaprezentowano specyfike nowoczesnego podejscia do zarzadzania wie-
dza, ktora stanowi kluczowy element niematerialnego zasobu organizacji. Istotnos¢
zastosowania tego procesu zostala rowniez wykorzystana przez podmioty rynku pra-
cy celem usprawnienia przeptywu informacji. Wplywa to w znaczacy sposob na
efektywne wykorzystanie kanalow komunikacyjnych wewnatrz organizacji, jak
réwniez mi¢dzy zaangazowanymi podmiotami. Celem artykutu jest proba ukazania
zaimplementowania zarzadzania wiedza przez instytucje rynku pracy w regionie
todzkim do skutecznego reagowania przez nie w sytuacjach kryzysowych. Przyjeta
metodyka opracowania publikacji jest analiza materiatu zastanego w postaci raportu
z badan oraz literatury przedmiotu.

2. Istota zarzadzania wiedza w nowej gospodarce

Zaproponowana kolektywnie przez Bank Swiatowy i OECD definicja gospodarki
opartej na wiedzy (GOW) opisuje ja jako ,,gospodarke, w ktorej efektywnie jest
tworzona, przyswajana, przekazywana i wykorzystana wiedza, co ma ogromne zna-
czenie dla prawidlowego i dynamicznego rozwoju spoleczno-gospodarczego oraz
tworzenia mi¢dzynarodowej przewagi konkurencyjnej” [Korea and the Knowl-
edge... 2001].
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A. Zur sugeruje, ze ,,model organizacji opartej na wiedzy zaklada, ze ta ostat-
nia stanowi podstawowy i by¢ moze najcenniejszy kapitat organizacji, oraz podkre-
$la role¢ rozpoznania, wykorzystywania i rozwijania wiedzy w przedsigbiorstwie na
wszystkich szczeblach jego funkcjonowania. Aby sprosta¢ tak postawionemu za-
daniu, niezbedne jest, by pracownicy posiadali umiejgtnosci z zakresu zarzadzania
wiedza w organizacji, aby byli zarowno nosnikami wiedzy, jak i wspotuczestniczy-
li w dynamicznych procesach powstawania, przekazywania, pomnazania wiedzy
w przedsiebiorstwie” [Zur 2005, s. 147].

B. Mikuta zaznacza, ze nie mozna postawi¢ znaku rownosci pomigdzy orga-
nizacja oparta na wiedzy a organizacja inteligentng, poniewaz inteligencja jest za-
gadnieniem szerszym. Jest to umiejetnos$¢ przystosowania si¢ dzigki wykorzystaniu
odpowiednich srodkéw myslenia [Mikuta 2006, s. 63].

Nalezy si¢ z tym stwierdzeniem zgodzi¢, poniewaz mozna dysponowaé ogrom-
ng wiedze, co nie oznacza, ze dany podmiot jest inteligentny. W odwrotnym uktadzie
wyskoki poziom inteligencji jednostki moze niekiedy ,,zatuszowac” niedostatki wie-
dzy poprzez umiejetne lawirowanie, wykorzystanie i1 przekazywanie posiadanych
informacji.

Definicje te ukazujg waznos$¢ wiedzy jako zasobu niematerialnego, niezbgdnego
do prawidtowego rozwoju i funkcjonowania gospodarki oraz organizacji. Czynnik
ten w sposdb wyrazny wplywa na to, iz warto$¢ rynkowa firm opartych na wiedzy
jest o wiele wyzsza niz ich wycena ksiggowa. Podkreslona jest rowniez pewna se-
kwencyjnos¢ w procesie przeksztalcania nowej wiedzy w t¢ skodyfikowana, ktora
moze by¢ zrédtem informacji dla obecnych i przysztych kooperantow danego pod-
miotu.

Nos$nikami wiedzy w skali makro jest cata gospodarka, w sktad ktorej wchodza
poszczegdlne jednostki panstwowe i prywatne, bedace jej kreatorami i generatorami.
Stanowig one zbioér pojedynczych i zespolowych zasobow ludzkich, ktore w sposob
najbardziej bezposredni przyczyniajg si¢ do tworzenia nowych rozwigzan. Mozna
zatem stwierdzi¢, ze GOW czy organizacje oparte na wiedzy generuja wiedze
wytworzong przez poszczegolnych pracownikow (obecnych i bytych). Gospodarka
1 przedsigbiorstwa nie sg w stanie same si¢ uczy¢. Pracownicy, przekazujac swoje
poktady wiedzy zapisanej w postaci informacji, danych, kodow, przyczyniaja si¢ do
jej przyswajania przez organizacje. Wiedza pozostaje w nalezacych do organizacji
bazach danych, dokumentach, publikacjach, produktach i ustugach.

Zadaniem podmiotow gospodarczych jest wlasciwe stymulowanie pracy i roz-
woju podwladnych, tak aby koszyk nowych pomystow i rozwigzan byt jak najszer-
szy. Musza one rowniez dbaé o wlasciwy przebieg procesow rozwijania, dzielenia,
rozpowszechniania, wykorzystania oraz przechowywania wiedzy powstatej w ich
strukturach.

L. Koziol zaznacza, ze widza, postrzegana jako dobro ekonomiczne, raz wytwo-
rzona moze by¢ wykorzystywana w tym samym czasie przez rozne podmioty. Do jej
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kreowania niezbedny jest kapitat ludzi [Globalizacja a spoteczne aspekty... 2009,
s. 280].

Wiedzg jest zgromadzony w bazach danych i innowacjach, jak rowniez utrwalo-
ny w umysle ludzkim zbidr wiadomosci teoretycznych i umiejgtnosci praktycznych
wykorzystywanych w dziataniu [Globalizacja a spoteczne aspekty... 2009, s. 281].

Ze wzgledu na udziat czynnika ludzkiego mozna méwic o zarzadzaniu wiedza,
ktore sktada si¢ z jej lokalizowania, pozyskiwania, rozwijania, dzielenia, rozpo-
wszechniania, wykorzystania oraz gromadzenia i przechowywania [Probst, Raub,
Rombhardt 2010, s. 44]. Uwypuklone zostato tutaj podejscie procesowe, przyczynia-
jace sie do rozwoju organizacji oraz do powigkszania jej wartoSci.

Nalezy podkresli¢ roznice pomiedzy: danymi, informacjami a wiedzg. Dane sg
to surowe, niepoddane analizie liczby, fakty dotyczace zjawisk czy wydarzen. In-
formacje sg to uporzadkowane i poddane badaniu dane. Wiedza z kolei jest ogdtem
znaczacych informacji, ktore sg umiejetnie interpretowane oraz aplikowane. Wiedza
to informacje przyswajane i wykorzystywane w danym kontekscie, dzigki ktérym
mozliwe jest podjecie okreslonych dziatan. Aktualizowanie wiedzy polega na nie-
ustannym monitorowaniu i dodawaniu nowych oraz adekwatnych danych i informa-
cji do posiadanych jej zasobow. Sytuacja ta zostala zobrazowana na rysunku 1.

Dane » Informacje > Wiedza

A
A

<&
<

Rys. 1. Zalezno$ci pomigdzy danymi, informacja i wiedza

Zrodto: opracowanie wlasne.

Istotnym aspektem w rozwazaniach na temat wiedzy jest okreslenie jej potencja-
hu. Przez to pojecie wedlug A. Stabryty nalezy rozumie¢ z jednej strony ,,zas6b kom-
petencji merytorycznych czlowieka (potencjat wyksztalcenia i zdolnos$ci tworcze),
z drugiej za$ umiejetnosci praktyczne (doswiadczenie) oraz sprawnos¢ dziatania.
Definicja ta wyraza wigc zespolenie zasobowego, atrybutowego i funkcjonalnego
znaczenia terminu wiedza oraz jej implikacje” [Globalizacja a spoteczne aspekty...
2009, s. 350].

Mozna stwierdzi¢, ze 6w potencjat jest zbiorem wiedzy dotychczas wykorzysta-
nej i mozliwej w przysztosci do przyswojenia. Odpowiednio stymulowany przyczy-
nia si¢ do zwigkszania jej wartosci jako zasobu niematerialnego.
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Ocena potencjatu wiedzy w przedsi¢biorstwie moze przybiera¢ posta¢ spraw-
dzajaca, gdzie stosowane sa wskazniki lub indeksy punktowe (mierzy¢ mozna na
przyktad zdolnos¢ do generowania wiedzy, skuteczno$¢ jej wykorzystania). Druga
formuta opisujaca warto$¢ potencjatu wiedzy jest ranking. Jest to metoda analizy
porownawczej przedsiebiorstw ze wzgledu na poziom wiedzy uprzedmiotowionej,
skodyfikowanej w produktach i ustugach [Globalizacja a spoteczne aspekty... 2009,
s. 359].

3. Instytucje rynku pracy w gospodarce opartej na wiedzy

Duze znaczenie w realizowaniu celow dotyczacych minimalizowania skutkéw bezro-
bocia i promocji zatrudnienia maja podmioty rynku pracy, ktore zostaty powotane, by:
* maksymalizowa¢ pelne i efektywne zatrudnienie,

* rozwijac zasoby ludzkie,

e pozyskiwac najlepsze osoby potrzebne na dane stanowiska,

* wzmacnia¢ integracj¢ oraz solidarno$¢ spoleczng.

Realizacja zadan polityki rynku pracy zawartych w Ustawie z dnia 20.04.2004 .
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy jest mozliwa dzigki instytucjom
rynku pracy. Wybrane podmioty zaliczane do opisywanego zbioru zostaty scharak-
teryzowane ponizej.

Wojewddzki urzad pracy (WUP). Realizuje zadania samorzadu wojewodztwa,
ktore podlegaja i dziataja z ramienia marszatka wojewodztwa. ,,Do zadan samorza-
du wojewodztwa z zakresu polityki rynku pracy nalezy: okreslenie i koordynowa-
nie regionalnej polityki rynku pracy i rozwoju zasoboéw ludzkich w odniesieniu do
krajowej polityki rynku pracy przez przygotowanie i realizacj¢ regionalnego planu
dzialan na rzecz zatrudnienia oraz podzial posiadanych $rodkéw Funduszu Pracy,
z uwzglednieniem kierunkow i priorytetow okreslonych w regionalnym planie dzia-
an na rzecz zatrudnienia, na dziatania na rzecz promocji zatrudnienia, rozwoju za-
sobow ludzkich i aktywizacji bezrobotnych” [Ziotkowski 2004, s. 14].

Centra informacji i planowania kariery zawodowej. Funkcjonuja w struk-
turach wojewddzkich urzgdow. Akumulujg one, a nastepnie przekazuja informacje
o zawodach, rynku pracy, mozliwosciach zdobywania kwalifikacji zawodowych
oraz wspieraja klientéw w podejmowaniu decyzji zawodowych.

W 1999 1. prezes Krajowego Urzgdu Pracy podjat decyzje o powotaniu sieci cen-
trow przy wszystkich 6wczesnych wojewddzkich urzedach pracy pod nazwa Cen-
trum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej. Obecnie w kraju funkcjonuja
pigédziesiat trzy takie podmioty [www.wup.lodz.pl].

Opisywane centra majg prowadzi¢ dziatania aktywizujace przede wszystkim
wsrod takich grup spotecznych, jak:

e bezrobotni,

e poszukujacy pracy,
e absolwenci szkot,
* milodziez szkolna.
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Skala §wiadczonych ustug przez centra to:
e informacja zawodowa,
e poradnictwo zawodowe indywidualne,
e zajecia grupowe w zakresie poprawy umiej¢tnosci poruszania si¢ po rynku pracy,
e okreslenie predyspozycji zawodowych,
e wsparcie psychologiczne niezb¢dne w rozwigzywaniu probleméw zwigzanych
z procesem poszukiwania pracy,
* posrednictwo pracy.

Opisane instytucje w swojej misji zapewniajg réwniez swobodny dostep do
informacji dotyczacych: szkol, uczelni oraz instytucji prowadzacych szkolenia,
ulotek, czasopism, filmow na temat poszczegdlnych zawoddw, teczek informacji
o zawodach oraz programéw komputerowych o zawodach i instytucjach ksztattuja-
cych. Centra informacji i planowania kariery zawodowej wspotpracuja z wiecloma
instytucjami i organizacjami zajmujacymi si¢ rozwojem zasobow ludzkich, a takze
prowadzg wiele projektow dotyczacych aktywizacji zawodowej 0sob bezrobotnych
i poszukujacych pracy [www.poznan.pl].

Powiatowe urzedy pracy (PUP). Do ich zadan z zakresu polityki rynku pra-
cy nalezy m.in. wspieranie bezrobotnych i poszukujacych pracy w zlokalizowaniu
wlasciwego zatrudnienie. Jednocze$nie umozliwiajg one pracodawcom pozyskanie
potencjalnych zatrudnionych poprzez posrednictwo pracy i poradnictwo zawodowe.
Posrednictwo zawodowe realizowane jest w kazdym powiatowym urzg¢dzie pracy
przez wydzielong jednostke organizacyjng. Strukturg organizacyjng komorki, m.in.
poradnictwa zawodowego, okresla regulamin organizacyjny powiatowego urzedu
pracy [www.doradca-zawodowy.pl/].

W strukturach powiatowych urzedéw pracy wyodrgbni¢ mozna centra akty-
wizacji zawodowej, ktore stanowiag wyspecjalizowane komoérkami organizacyjne
powiatowych urzedow pracy, realizujace zadania w zakresie ustug rynku pracy oraz
instrumentow rynku pracy. Poprzez wspotprace PUP z samorzadem gminnym moga
by¢ aktywizowane i prowadzone lokalne punkty informacyjno-konsultacyjne, ktére
na terenie gminy realizujg zadania z zakresu udzielania osobom zainteresowanym
oraz pracodawcom informacji o mozliwo$ciach i obszarze udzielenia pomocy okre-
slonej w ustawie oraz rejestrowania bezrobotnych i poszukujacych pracy. Czynnos$ci
te sg realizowane przede wszystkim przy wykorzystaniu systemow informatycznych
umozliwiajacych dostep do rejestrow publicznych prowadzonych w powiatowych
urzedach pracy [Ustawa z dnia 20.04.2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, art. 9b].

Ochotnicze hufce pracy (OHP) to jednostki budzetowe nadzorowane przez mi-
nistra odpowiedzialnego za sprawy pracy. Podmioty te wykonujg zadania na rzecz
mtlodziezy powyzej 15. roku zycia, jak rowniez bezrobotnych do 25. roku zycia
w zakresie ksztatcenia i wychowania oraz zapobiegania marginalizacji 1 wyklucze-
niu spotecznemu [Rozporzadzenie].
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Zadania przypisane przez OHP wykonywane sg przez wiele jednostek znajduja-
cych si¢ w strukturze organizacyjnej tej instytucji. Naleza do nich:
*  wojewodzkie komendy OHP,

» os$rodki szkolenia i wychowania,
e centra ksztalcenia i wychowania,
e centra edukacji i pracy mtodziezy,
* milodziezowe biura pracy,

e kluby pracy,

e hufce pracy.

Powyzsza struktura umozliwia dostarczanie mtodziezy ustug z zakresu edukacji,
informacji, posrednictwa pracy i poradnictwa zawodowego w sposob zintegrowany
[Arendt, Kukulak-Dolata 2011, s. 82].

Klienci korzystajacy z ustug OHP z zakresu poradnictwa zawodowego, posred-
nictwa pracy czy informacji zawodowej, jak réwniez mobilnych centréw informa-
cji powinni zosta¢ przygotowywani do wejscia na rynek pracy. Osoby te uczy si¢
réwniez, jak skutecznie poszukiwac pracy, planowac swoje ksztalcenie, a takze jak
wytyczy¢ i zrealizowac karierg zawodowa.

Agencje zatrudnienia. Stanowig one niepubliczne instytucje rynku pracy wy-
konujace swojg dzialalnos¢ w zakresie ushug:

e posrednictwa pracy,
e doradztwa personalnego,
e poradnictwa zawodowego [Ustawa z dnia 20.04.2004 r., art. 18].

Instytucje szkoleniowe. S3 to publiczne i niepubliczne podmioty prowadzg-
ce na podstawie odrebnych przepiséw edukacje pozaszkolng. Instytucje te oferuja
szkolenia dla bezrobotnych i poszukujacych pracy, ktore moga by¢ finansowane ze
srodkow publicznych.

Do instytucji edukacyjnych prowadzacych szkolenia naleza:

* os$rodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego,

e centra ksztalcenia ustawicznego i centra ksztatcenia praktycznego,

e szkoly srednie i policealne,

e szkoly wyzsze,

e placowki naukowo-badawcze i osrodki badawczo-rozwojowe [Olszewska-Ur-

baniin. 2008, s. 19].

Obecnie sie¢ instytucji rynku pracy jest stosunkowo szeroka i umozliwia kazdej
organizacji dziatanie w obstudze regionalnego i lokalnego rynku pracy. Niemniej
jednak cele tych podmiotéw winny by¢ ze sobg wspoéltbiezne, a kolektywne dziatania
nalezy ukierunkowa¢ na organizowanie ré6znego rodzaju programéw, informowanie
si¢ o podjetych dziataniach. Sytuacja taka powinna przyczyni¢ si¢ do zwickszenia
efektywnos$ci kreowania potencjatu ludzkiego.
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4. Opis realizowanego projektu

Projekt opisany w artykule zwigzany byt z proba analizy problematyki wykorzysta-
nia procesu zarzadzania wiedzg przez instytucje rynku pracy w perspektywie zmiany
gospodarczej. Byt on realizowany przez firme Ecorys Polska (lider projektu) oraz
Spoteczng Wyzsza Szkote Przedsigbiorczo$ci i Zarzadzania' (partner projektu),
wspotfinansowany ze §rodkdéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Fundu-
szu Spotecznego’.

Glownym celem projektu byta diagnoza tzw. instrumentow szybkiego reagowa-
nia w sytuacji wystgpienia zmiany gospodarczej. Mogg one by¢ wykorzystane przez
dos¢ szeroko ujete instytucje rynku pracy, do ktorych zaliczono w projekcie: praco-
dawcow przechodzacych procesy adaptacyjne i modernizacyjne i ich pracownikow,
partnerdw spotecznych (organizacje pracodawcdéw i1 zwigzki zawodowe), jednostki
samorzadu terytorialnego, instytucje rynku pracy (w tym: publiczne stuzby zatrud-
nienia — PSZ) i otoczenie biznesu, organizacje pozarzadowe.

W badaniach podjeto probe oszacowania mozliwo$ci nawigzania efektywnej
wspoOltpracy instytucji rynku pracy w aspekcie podniesienia efektywnosci realizacji
strategii gospodarczej, w tym zwigkszenia liczby miejsc pracy, zwigkszenia aktyw-
nos$ci instytucji rynku pracy oraz wsparcia ich w tej roli przez samorzady, NGO
1 partnerow spolecznych. Chodzito wiec o to, czy i w jaki sposob okreslony system
wspoOltpracy, w szczegolnosci dotyczacy adekwatnej wymiany kluczowych informa-
cji pomigdzy przedsigbiorcami oraz instytucjami rynku pracy, moze sprzyjaé roz-
wigzywaniu probleméw zatrudnienia oraz kreowaniu potencjatu ekonomicznego re-
gionu. Zalozenie projektu odnosito si¢ do proby oszacowania okre$lonego poziomu
wiedzy niezbednej do efektywnego realizowania polityki zatrudnieniowej regionu,
W tym tworzenia miejsc pracy. Podj¢to dziatania zamierzajace do oceny kapitalizacji
wiedzy i zarzgdzania nig jako kluczowych elementow wptywajacych na system wy-
pracowania mechanizméw szybkiego reagowania dostosowanych do potrzeb regio-
nu i przedsigbiorstw dotknigtych procesami restrukturyzacyjnymi w sytuacji zmiany
gospodarcze;j.

5. Metodyka badan

Aby moc zrealizowaé¢ cel projektu, do zbierania danych wykorzystano zaréwno
techniki ilosciowe, jak i jako$ciowe. Zastosowanie procesu triangulacji metod ba-
dawczych zwickszalo szanse na uzyskanie bardziej obszernego materiatu badawcze-
go, ktory zobrazowaltby dokladnie analizowany problem badawczy. W projekcie

! Obecnie Spoteczna Akademia Nauk.

2 Drziatanie 8.1 Rozwoj pracownikow i przedsigbiorstw w regionie, Poddziatanie 8.1.2 Wsparcie
procesdéw adaptacyjnych i modernizacyjnych w regionie, Program Operacyjny Kapitat Ludzki. Projekt
byt realizowany w wojewodztwie 16dzkim. Realizacja rozpoczeta si¢ 1.10.2009 r. Czas trwania projek-
tu wynosil 24 miesigce.
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zastosowano nastgpujace metody badawcze: analize dokumentéw i danych zasta-
nych (Desk Research), w tym analizg statystyk dotyczacych lokalnego rynku pracy
i danych instytucjonalnych; analize zawartosci stron internetowych publicznych
stuzb zatrudnienia; badania sondazowe przeprowadzone technikg PAPI (wywiady
kwestionariuszowe) na probie n = 1000 respondentéw wsrod reprezentantow insty-
tucji szeroko pojetego rynku pracy; indywidualne wywiady pogtebione (IDI) z pra-
cownikami instytucji rynku pracy (n = 150); zogniskowane wywiady grupowe (FGI)
z przedstawicielami kluczowych podmiotow lokalnego rynku pracy. Dodatkowo
zastosowano tzw. panel ekspertow.

W badaniach wyodrebniono osiem obszaréw badawczych, do ktorych sformuto-
wano 39 pytan badawczych. W artykule przedstawimy tylko jeden obszar zwigzany
z problematyka wiedzy i probg zarzadzania nig. W projekcie zostat on okreslony
jako numer 4: Zrodta wiedzy o sytuacji i zmianach na rynku pracy oraz dostepnosé
informacji. Aby zweryfikowac te czg$¢, skonstruowano osiem pytan badawczych:

1. Jakie istniejg zrodta wiedzy na temat lokalnego rynku pracy w badanych po-
wiatach?

2. Jakie dane o lokalnym rynku pracy (biorac pod uwagg ich zawartos¢ trescio-
wa oraz horyzont czasowy zjawisk, ktorych dotycza) sa dostegpne w zidentyfikowa-
nych zrédtach?

3. Jaka jest charakterystyka zrodet wiedzy (lokalne—ponadlokalne, incydental-
na—ciagta, diagnozy—prognozy)?

4. Jakie podmioty tworzg zrodta wiedzy na temat lokalnego rynku pracy w ba-
danych powiatach? Z jakiego powodu sg tworzone i z jakich §rodkow sg finansowa-
ne (np. $rodki wlasne, dziatalno$¢ projektowa) te informacje?

5. Czy informacje te sa udostepniane — w jaki sposéb i na jakich zasadach?

6. Jakie sa plany dotyczace tworzenia zrodet informacji na temat lokalnego ryn-
ku pracy w najblizszej przysztosci (np. kontynuacja dotychczasowych dziatan, po-
szerzenie zakresu danych, utworzenie nowych zroédet, nowe podmioty)?

7. Jakie sa najwazniejsze potrzeby informacyjne podmiotéw lokalnego rynku
pracy? Ktére z tych potrzeb sg niezaspokojone?

8. W jakim stopniu dostepne informacje o lokalnym rynku pracy odpowiadaja
zapotrzebowaniu informacyjnemu podmiotow rynku pracy i czy sg wystarczajace do
szybkiego reagowania na zmiany gospodarcze?

Do udzialu w badaniu zostalo wybranych 5 powiatoéw: miasto na prawach po-
wiatu — Lodz, powiat wielunski, pabianicki, zgierski, zdunskowolski. Podstawa
doboru byly takie czynniki, jak: centralna pozycja powiatow na mapie spoteczno-
-gospodarczej wojewddztwa todzkiego, liczba podmiotéw gospodarczych w powie-
cie — uwzgledniono powiaty o najwiekszej liczbie podmiotow, wysoka dynamika
powstawania nowych przedsigbiorstw, poziom zarejestrowanego bezrobocia, zroz-
nicowana ilo$¢ instytucji rynku pracy oraz ich aktywnos¢.
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6. Analiza danych empirycznych

Zamyst realizowania badan poswigconych specyfice odpowiedniego gromadzenia
i wykorzystania wiedzy przez instytucje rynku pracy byt do$¢ ciekawy. Dostepnos¢
do kluczowych informacji o rynku pracy moze bowiem w znaczacy sposob przyczy-
ni¢ si¢ do stworzenia odpowiednich narzedzi reagowania w sytuacji zmiany gospo-
darczej. Czas potrzebny na zapoznanie si¢ ze zgromadzonymi w odpowiednim miej-
scu skumulowanymi informacjami mozne by¢ w znacznej mierze skrocony, co
w sytuacji kryzysu ma ogromne znaczenie. Ponadto dostepnos$¢ do ogolnej bazy in-
formacji staje si¢ waznym zrodlem wiedzy i wspomaga proces zarzadzania nig.
Dzigki odpowiedniemu monitorowaniu — zarzadzaniu wiedzg odnoszacg si¢ do pro-
cesOW zmian na rynku pracy mozna podejmowa¢ dziatania prognostyczne. Te moga
przyczyni¢ si¢ w znaczacy sposob do efektywnego i skutecznego reagowania na
dokonujace si¢ transformacje w turbulentnym otoczeniu biznesowym. Ma to ogrom-
ne znaczenie strategiczne dla regionu.

Zgromadzone wyniki w ramach prowadzonych badan ujawniaja interesujace
whnioski. Niektore z nich zaprezentujemy w artykule.

Uzyskane wyniki przeprowadzonych eksploracji wskazuja, iz wielu badanych
nie jest Swiadomych, czym jest wiedza, a tym bardziej proces zarzadzania nig. Dos¢
czesto nie dokonujg rozroéznienia pomiedzy informacjg a wiedza, traktujac je jako
synonimy. Dla wielu respondentow sam fakt gromadzenia i posiadania informacji
stanowi wiedz¢ oraz punkt wyjscia do realizowania procesu zarzadzania nig. Takie
btedne wyobrazenie powoduje, iz faktycznie istnieje problem ze diagnozowaniem
zrodet wiedzy 1 tworzeniem odpowiednich baz wiedzy dotyczacych polityki kadro-
wej powiatdw, a co za tym idzie i catego regionu wojewodztwa todzkiego. Badani
wskazuja, iz sam fakt, ze majg pojgcie na przyktad o stopie bezrobocia w powiecie,
jest dla nich okreslonym rodzajem wiedzy.

Kolejny wniosek, jaki wynika z badan, $wiadczy o tym, ze instytucje administra-
cji publicznej ujawniajg zainteresowanie specyficznym rodzajem wiedzy, dedyko-
wanej do zadan z zakresu rynku pracy i pomocy spotecznej. Instytucje te interesuja
przede wszystkim diagnozy poziomu bezrobocia w regionie i w powiatach oraz in-
formacje o pracodawcach i ich planach zatrudnieniowych (planowanych likwida-
cjach, zwolnieniach i przyjeciach pracownikow itp.). Co prawda badane jednostki
wskazujg, iz wiedzy 1 informacji na temat rynku pracy jest bardzo duzo, jednak jest
ona rozproszona i nieusystematyzowana. Zdarzaja si¢ wsrod nich informacje o ni-
skiej jakosci, budzace zastrzezenia metodologiczne. Zgtaszano takze zastrzezenia co
do ograniczonego zastosowania wynikow prowadzonych badan i ich rekomendacji.
Respondenci wskazywali, iz powstajace raporty sg wielostronicowe, liczace niekiedy
kilkaset stron. Zapoznanie si¢ z nimi zabiera zbyt duzo czasu, a w wielu wypadkach
trudno znalez¢ w nich wartosciowe informacje (szczegdlnie na ten aspekt zwracaja
uwagg przedsigbiorcy). Dlatego powinno si¢ nieustannie dgzy¢ do uzyskiwania do-
kumentow o charakterze syntetycznym, z klarownymi i jednoznacznymi wnioskami.
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Tu wlasnie wskazujg na ogromne znaczenie odpowiednio skatalogowanej wiedzy,

ktora przyspieszytaby wiele podejmowanych dziatan oraz inicjatyw.

W eksploracjach wskazywano rowniez na inne stabe strony regionalnych zaso-
bow wiedzy o rynku pracy. Za gldéwne mankamenty uznano:

e staby przeptyw informacji migdzy najwazniejszymi instytucjami rynku pracy
(urzedy pracy, agencje zatrudnienia, zwigzki zawodowe), jak rowniez miedzy
pracodawcami a tymi instytucjami;

e brak aktualnych informacji o rynku pracy — raporty czy analizy ukazuja si¢
z opdznieniem, przez co ich warto$¢ diagnostyczna i prognostyczna si¢ zmniej-
sza;

e brak informacji o charakterze strategicznym, czyli takich, ktore w szczegolnosci
okreslatyby trendy zmian i wyznaczaty kierunki priorytetowe dla realizowanych
przez dziatan, np. kreowania oferty edukacyjnej w szkotach czy tez form dosko-
nalenia zawodowego?®;

e deficyty informacji dotycza rowniez tego, jak przedstawiajg si¢ potrzeby regio-
nalnej gospodarki i regionalnego rynku pracy, zwlaszcza w dtuzszym horyzon-
cie czasowym (zapotrzebowanie na kwalifikacje, zawody przysztosci itp.); po-
cigga to za sobg brak planow przygotowania zawodowego kadry i powoduje, ze
W sytuacji pojawienia si¢ duzej liczby miejsc pracy w konkretnym zawodzie,
pracodawcy maja problem ze znalezieniem odpowiedniej liczby odpowiednio
wykwalifikowanych pracownikdw;

e Dbrak rowniez informacji o planowanych inwestycjach na terenie wojewddztwa,
co z punktu widzenia szybkiego reagowania na zmiang zapotrzebowania na ryn-
ku pracy jest kluczowe.

Respondenci podkreslaja, iz dostepne informacje o powiatowym rynku pracy
opisuja przede wszystkim jego obecny i miniony stan. W zdecydowanie mniejszym
stopniu odnoszg si¢ one do przysztej kondycji rynku pracy — zwlaszcza jesli cho-
dzi o perspektywe dlugoterminows. Wedhug wiekszosci badanych informacje ta-
kie powinny by¢ kumulowane w jednym miejscu, do ktorego dostep powinni miec¢
odpowiedni ludzi czy instytucje. Stworzone w ten sposob zasoby wiedzy miatyby
wowczas walor na przyktad prognostyczny (w przypadku przewidywania dtugo-
terminowego az prawie jedna czwarta respondentow jest tego zdania), a ich uzy-
teczno$¢ w tym zakresie zdecydowanie by wzrosta. Obecnie rozproszone i niepeine
informacje tylko w niewielkim stopniu pozwalajg na efektywne przygotowanie si¢
i skuteczne zapobieganie niekorzystnym zmianom gospodarczym, jesli takie poja-
wig si¢ w przysztosci.

3 Wyniki badan i analiz powinny by¢ powszechnie dostepne, a baza pozyskanych danych powin-
na by¢ systematycznie uzupetniana. Dobrym przyktadem takiego dziatania jest Biatostockie Obserwa-
torium Rynku Pracy i Prognoz Gospodarczych [http://sai.bialystok.pl/]. Na stronie internetowej zostaty
umieszczone liczne dane pozwalajace na szybki dostep do waznych wskaznikéw w czterech glownych
kategoriach: gospodarka, rynek pracy, edukacja, opieka spoteczna.
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Jednakze z drugiej strony, co ciekawe, mimo $wiadomosci potrzeby tworzenia
baz wiedzy wiekszos¢ badanych instytucji nie jest zainteresowana tworzeniem zro-
det informacji na temat lokalnego rynku pracy. Jesli pojawiaty si¢ jakie$ deklaracje
tworzenia nowych zrodel wiedzy, to dotyczyly one raczej opracowania/usystematy-
zowania w postaci nowych baz danych juz istniejacych zasobow, np. opracowanie
rejestru 0sob zainteresowanych podjeciem pracy czy tez pracodawcdw zaintereso-
wanych zatrudnieniem pracownika, a w mniejszym stopniu tworzenia pogtebionych
analiz czy tez powolywania nowych podmiotéw tworzacych zrédta informacji. Swo-
ja bierno$¢ motywuja sytuacja finansowg oraz ograniczonymi mozliwo$ciami perso-
nalnymi. Podjecie takiej inicjatywy wedlug respondentow wymagaloby stworzenia
nowych miejsc pracy.

Z kolei przedsigbiorstwa, ktore powinny by¢ wlaczone w proces wymiany in-
formacji, wskazuja, iz nie maja w swoim zakresie dzialan zwigzanych z badaniem
rynku pracy (koncentruja si¢ zatem na dziatalno$ci operacyjnej), a tym bardziej
z tworzeniem zrodet informacji o nim. Z drugiej strony, jesli spojrze¢ na dominujaca
na rynku w wielu powiatach role mikroprzedsigbiorstw, to trudno si¢ spodziewac,
aby mogly i chcialy efektywnie wspotpracowac, tzn. przesytaé, odbieraé i przetwa-
rza¢ informacje. One po prostu nie dysponujg odpowiednimi zasobami. W wielu
wypadkach decyzje przez nie podejmowane dokonywane sg na biezaco, bo nie maja
sprecyzowanych strategii rozwojowych. Te z kolei sa podstawa do kumulowania
informacji, tworzenia odpowiedniej wiedzy i1 zarzadzania nig. Ponadto wigkszos¢
nie poszukuje informacji o rynku pracy i jego zasobach, wskazujgc na niepewnosc¢
srodowiska biznesowego, w jakim dziatajg. A zatem w zaistniatej sytuacji trzeba by-
loby najpierw zachecié, a nastepnie wyksztatci¢ postawy sprzyjajace poszukiwaniu
wiedzy, w tym réwniez wskazywanie konkretnych zasobow informacyjnych, jakie
mogg zosta¢ wykorzystane przez przedsigbiorcow.

Podmioty administracji publicznej wskazuja, ze nie posiadaja odpowiednio wy-
kwalifikowanej kadry, ktorej zadaniem byloby monitorowanie rynku oraz genero-
wanie nowych zasobow wiedzy. W konsekwencji powoduje to, ze korzystaja one
z dostegpnych, zastanych zrodet informacji, z ktorych dos¢ czesto nie wyciagaja
odpowiednich rekomendacji. W niektérych przypadkach wynika to nawet z braku
umiejetnosci odpowiedniego ich analizowania i wyciggania wnioskow, ktore stano-
wityby cenne zrodto wiedzy.

Interesujacy wydaje si¢ fakt, iz same instytucje publiczne dziatajace w obszarze
rynku pracy nie przypisujg sobie roli kreatora nowych zrodet wiedzy. Wiele dziatan
ma charakter akcyjny, np. podejmowane sg badania dotyczace realizacji konkretne-
go projektu, zadania, a po ich zakonczeniu juz nie sg kontynuowane. Konsekwen-
cja tego stanu jest dos¢ czesto brak zawiadywania okreslonymi, pojawiajacymi sig¢
trendami, ktore dla realizowania czy kreowania polityki rynku pracy maja ogromne
znaczenie. W wielu wypadkach gotowe i przetestowane rozwigzania nie sg wdra-
zane, bo wiele instytucji nie ma wiedzy na temat ich istnienia. Takie dzialania nie
przyczyniaja si¢ do tzw. kapitalizacji wiedzy.
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7. Podsumowanie

Badania pokazuja, iz szeroko rozumiane instytucje rynku pracy staja przed dosé
duzymi wyzwaniami, jesli chodzi o kwesti¢ realnego, skutecznego i efektywnego
kumulowania wiedzy i zarzadzania nig. Jak na razie w wigkszo$ci analizowanych
przypadkéw mamy do czynienia z kwestig zyczeniowa wobec pojmowania wiedzy
1 zawiadywania nig. Aby moc nig adekwatnie zarzadzaé, powinno si¢ podja¢ dziata-
nia zmierzajace do stworzenia ogdlnodostepnej bazy danych i informacji o lokal-
nych rynkach pracy i podejmowanych tam inicjatywach. W pierwszej kolejnosci
powinno mie¢ to wymiar lokalny, potem regionalny i w konsekwencji powinno
zmierza¢ do powstania ogolnopolskiej bazy wiedzy na temat rynkéw pracy. Tylko
w takiej sytuacji mozna mowié o procesie zarzadzania nig, na ktory sktadatby sie
proces kumulowania zroédet wiedzy, budowania repozytoriéw wiedzy i efektywnego
korzystania w sytuacji pojawiajacych si¢ trudnosci, kryzyséw czy zmian.

Waznym czynnikiem jest rowniez nas§wietlenie potrzeby wspoltpracy i wymia-
ny wiedzy pomigdzy zainteresowanymi stronami. Naturalnym procesem wydaje si¢
niech¢¢ do dzielenia si¢ wiedza, ktora kojarzona jest z mozliwosciag wplywu czy
sprawowania wladzy. Jednak w odniesieniu do analizowanego podmiotu badawcze-
go wiedza na temat rynku pracy nie jest wlasnoscig jednej osoby czy instytucji. Jest
wlasno$cig wszystkich zainteresowanych stron, od pracownikow zaczynajac, a na
panstwie jako instytucji konczac. A zatem nalezy podja¢ dziatania promujace wyso-
ka kulturg kooperacji z relatywnie wysokim poziomem zaufania i potrzebg wspot-
pracy. Nalezy jednak podkresli¢, iz trwate mechanizmy wspolpracy miedzyinstytu-
cjonalnej w sytuacji zmiany gospodarczej nie zostang raczej wypracowane oddolnie
1 samodzielnie przez poszczegolne instytucje. Co prawda w niektérych badanych
instytucjach pojawiata si¢ ni¢ wspotpracy. Jednak byt to efekt wlasnej inicjatywy
badanych instytucji, znajomosci i kontaktoéw migdzyludzkich, ktére wspieraty sie
nawzajem w realizowanych dziataniach. Bez tego kolezenskiego uktadu koopera-
cja, wymiana wiedzy raczej nie bylaby mozliwa. A zatem wydaje, ze mechanizmy
wspotpracy w ramach procesu poszukiwania, gromadzenia, dystrybuowania i wy-
korzystania wiedzy na temat rynku pracy przez zaangazowane w jego ksztattowanie
strony powinny zosta¢ wsparte systemowo.
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THE ANALYSIS OF KNOWLEDGE MANAGEMENT
USE BY THE LABOUR MARKET INSTITUTIONS -
PRACTICAL IMPLEMENTATION

Summary: The paper presents the fundamental assumption regarding knowledge
management. Labour market institutions that function in £6dz area as a part of modern
economy were characterized as well. The report shows the use of knowledge management
within these institutions. The authors state that adequate management of these immaterial
resources will help to stabilize and develop the corporation between different partners.
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