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Kompetencje osob miodych
na rynkv pracy
— oczekiwania pracodawcow

W artykule omowiono problemy osob mtodych na rynku
pracy. Wymieniono kompetencje, na ktore pracodawcy
zglaszajq zapotrzebowanie, i przedstawiono prognoze, jak
te oczekiwania bedq sie zmieniac w przysztosci. W publi-
kacji nawigzano do aktualnego problemu niedopasowania
kompetencji osob mtodych do wymagan pracodawcow.
Zaprezentowano dane ilustrujgce ten problem.

Kompetencje stanowig przedmiot zainteresowan
wielu dyscyplin naukowych, m.in. psychologii, antro-
pologii, pedagogiki, socjologii czy nauk o zarzadzaniu.
Bywajg definiowane jako pewna cecha jednostki, ktora
przejawia sie na wiele sposob6w, np. w dziataniu czy
w okres$lonych efektach dziatania, takich jak sprawne
wykonanie zadania, osiggniecie zamierzonego celu'.
Moze to by¢ réwniez potencjat drzemigcy w jednostce
— potencjat przyczyniajqgcy sie do osiggania okreslonych
(pozgdanych) wynikow?. W literaturze do$¢ powszechne
jest definiowanie kompetencji poprzez ich kompo-
nenty. Wsréd najczesciej wymienianych sg: wiedza,
umiejetnosci i postawy. Takie rozumienie zostato
przyjete w Europejskich Ramach Odniesienia, gdzie
kompetencje traktowane sg jako pofgczenia wiedzy,
umiejetnosci i postaw odpowiednich do sytuacji®.

W ostatnich latach wiele miejsca poswieca sie
problematyce kompetencji. Temat ten jest podej-
mowany zaréwno w konteksScie edukacji, jak i rynku
pracy. Znaczenie kompetencji mozna rozpatrywac
na trzech réznych poziomach, tj.: na poziomie mikro
(jednostki), mezo (organizacji) oraz makro (spote-
czenstwa). Szczegolnie istotne sg te kompetencje,
ktorych uksztattowanie przynosi korzysci rownoczes-
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nie w sferze zycia osobistego czy zawodowego, jak
i jest korzystne dla spofeczenstwa. W literaturze tego
rodzaju kompetencje sg okreslane jako kompetencje
kluczowe (key competences). W Europejskich Ramach
Odniesienia kompetencje kluczowe definiowane sg
jako: cos waznego i korzystnego dla jednostki i spoleczeri-
stwa — cos, co umozliwia jednostce pomysinie integrowac
sie z roznymi grupami spolfecznymi, przy jednoczesnym
zachowaniu niezaleznosci I umiejetnosci sprawnego
dziatania zaréowno w znanym, jak i nieznanym otocze-
niv*. W mys$l autoréw zatgcznika do Zalecenia Rady
i Parlamentu Europejskiego z dnia 18 grudnia 2006
roku w sprawie kompetencji kluczowych w uczeniu
sie przez cate zycie kompetencje [sq] niezbedne obywate-
lom do ich samorealizacji, integracji spotecznej, aktywnej
postawy obywatelskiej I uzyskania szans na rynku pracy
w spoteczenstwie opartym na wiedzy®. W Europejskich
Ramach Odniesienia wymieniono osiem kompetencji
kluczowych, tj.:

* porozumiewanie sie w jezyku ojczystym;

* porozumiewanie sie w jezykach obcych;

* kompetencje matematyczne i podstawowe

kompetencje naukowo-techniczne;

* kompetencje informatyczne;

* umiejetno$¢ uczenia sie;

* kompetencje spoteczne i obywatelskie;

* inicjatywno$¢ i przedsiebiorczos¢;

* Swiadomos¢ i ekspresja kulturalna.

Na znaczenie kompetencji zwraca sie réwniez
uwage w kontekscie rynku pracy. W wielu badaniach
spotecznych realizowanych wséréd pracodawcow
podejmuje sie wlasnie ten temat®. Przedsiebiorcy

! Por. D. Turek, A. Wojtczuk-Turek, Kompetencje transferowalne. Przeglgd definicji, modeli i stanowisk teoretycznych, [w:]
S. Konarski, D. Turek (red.), Kompetencje transferowalne. Diagnoza, ksztaftowanie, zarzqdzanie, Oficyna Wydawnicza SGH,

Warszawa 2010, s. 14, 16.

2 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna — Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2000, s. 241, [za:]
R. Walkowiak, Model kompetencji menedzerow organizacji samorzgdowych, Wydawnictwo UWM, Olsztyn 2004, s. 18.
3 Komisja Europejska, Kompetencje kluczowe w uczeniu sie przez cafe zycie. Europejskie ramy odniesienia, Urzad Oficjalnych

Publikacji Wspoélnot Europejskich 2007, s. 6.
4 Tamze, s. 4.
> Tamze, s. 1.

% Por. M. Kocor, A. Strzebonska, M. Dawid-Sawicka, Pracodawcy o rynku pracy. Na podstawie badari zrealizowanych w 2012
roku w ramach Il edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, PARP, Warszawa 2012.
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zwykle wskazujg na szereg kompetencji miekkich oraz
postaw, ktérych oczekuja od kandydatéow do pracy.
Celem niniejszej publikacji jest opisanie aktualnej
sytuacji na rynku pracy w Polsce, a w szczeg6lnoSci
sytuacji os6b miodych (do 30. roku zycia). Przedsta-
wiono kluczowe wskazniki rynku pracy oraz wybory
edukacyjne mtodych Polakéw. Nastepnie zaprezento-
wano oczekiwania kompetencyjne przedsiebiorcéw
wobec os6b mtodych. W ostatniej czesci publikacji
opisano problem niedopasowania kompetencyjnego,
ktory wytania sie z dostepnych danych empirycznych
oraz przedstawiono rekomendacje dotyczgace tego,
w jaki sposob ksztatci¢ dla przysztosci.

Wykres 1. Stopa bezrobocia ze wzgledu na poziom wyksztatcenia w Polsce w latach

2010-2013 (w proc.)

Kluczowe wskazniki rynkv pracy w Polsce

Jak wynika z danych Eurostatu?, stopa bezrobocia
w Polsce w 2013 roku wyniosta 10,5 procent. Wartos¢
tego wskaznika zalezy od poziomu wyksztatcenia.
Najwyzszy stosunek liczby os6b bezrobotnych do
aktywnych zawodowo odnotowano wséréd oséb
z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym — stopa
bezrobocia byta ré6wna 21,3 procent. Niemal dwu-
krotnie nizszg wartos$¢ tego wskaznika zanotowano
wsréd os6b o wyksztalceniu $rednim i policealnym
(11,5 procent). Absolwenci szko6t wyzszych mieli
najmniejszy problem ze znalezieniem pracy — stopa
bezrobocia w tej grupie byta naj-
nizsza i wyniosta 5,8 procent.

W ciggu ostatnich 4 lat sytua-
cja byla stabilna, wraz ze wzro-

et stem poziomu wyksztafcenia
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Eurostatu.

Wykres 2. Stopa bezrobocia wsrod osob z wyksztatceniem wyzszym (licencjackie
i magisterskie) w poszezegolnych kategoriach wiekowych w Polsce w 2013 roku
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Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu.
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absolwentow szkot wyzszych na
rynku pracy jest dobra, to jednak
blizsze przyjrzenie sie tym staty-
stykom z uwzglednieniem wieku
wskazuje na problem wysokiego
bezrobocia wsr6d os6b mtodych.
Jak pokazujg wyniki analiz danych
Eurostatu, w 2013 roku wsroéd
0s6b z wyksztalceniem wyzszym
problem bezrobocia dotyczyt
przede wszystkim os6b w wieku
20-24 oraz 25-29 lat. W grupach
tych stopa bezrobocia wyniosta
odpowiednio 23,31 10,5 procent.
W pozostatych grupach wieko-
wych wskaznik stopy bezrobocia
byt niski i wyniést od 2 do 4 pro-
cent (wykres 2).

Wyraznie zatem wida¢, iz
problem bezrobocia dotyka prze-
de wszystkim osoby miode,
dopiero wchodzgce na rynek
pracy, niemajgce doswiadczenia
zawodowego. Absolwenci szkot

“27%

7 Eurostat, dane statystyczne dostepne na stronie internetowej: http:/epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/por-
tal/statistics/search_database; title: unemployment rates by sex, age and educational attainment level (%), code:

Ifsa_urgaed, [30.01.2015].
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wyzszych moga zaoferowaé pracodawcy jedynie
swoja wiedze wyniesiong z uczelni oraz nabyte kom-
petencje. Pojawiajg sie pytania — po pierwsze, czy
to, co mtodzi mogg zaoferowac, jest dopasowane do
oczekiwan pracodawcéw? Po drugie zas$, czy ich wie-
dza i kompetencje sa konkurencyjne na rynku pracy,
tj. czy sa to umiejetnosci posiadane przez wiekszos¢
kandydatéw do pracy, czy sa one deficytowe? Aby
odpowiedzie¢ na te pytania, warto sprawdzié, jakie
wybory edukacyjne podejmujg osoby mtode.

Najpopularniejsze kierunki studiow

W roku akademickim 2013/2014 najpopularniej-
szymi kierunkami studiéw w Polsce byly: informatyka
(ponad 31 tys. studentéw), prawo (21 tys.), zarzg-
dzanie (21 tys.) oraz budownictwo (18 tys. oso6b).
W ciggu ostatnich 4 lat (poréwnujgc ostatni rok
akademicki z rokiem 2010/2011) nastapit znaczny
wzrost liczby studentéw kierunkéw informatycznych
(+25 proc.), mechaniki i budowy maszyn oraz auto-
matyki i robotyki (po 20 proc. wzrostu). Zanotowano

natomiast znaczny spadek liczby studentow pedago-
giki (—47 proc.), zarzadzania (—43 proc.) oraz budow-
nictwa (-39 procent). Wida¢ zatem wyraznie efekty
wprowadzonego przez MNiSW programu kierunkéw
zamawianych. Studenci coraz czeSciej decyduja sie na
studia na uczelniach technicznych. Zauwazalne trendy
wydaja sie w coraz wiekszym stopniu odpowiada¢ na
potrzeby pracodawcow, ktérzy przyktadowo majg
trudnosci ze znalezieniem informatykéw do pracy.
Tabela 1 prezentuje najpopularniejsze kierunki stu-
diéw w latach 2010-2014.

W roku akademickim 2013/2014 zanotowano
16-procentowy spadek liczby studentéw w poréwna-
niu do 2010/2011. Warto réwniez dodac¢, iz w 2011
znowelizowano Prawo o szkolnictwie wyzszym,
likwidujgc ministerialng og6lnopolska liste kierunkow.
Uczelnie uzyskaly autonomie w zakresie tworzenia
nowych kierunkow studiéw. Wiele nowo powstatych
kierunkéw wyodrebnito sie z tradycyjnych, takich jak
ekonomia czy zarzgdzanie. Wynikiem tych zmian mogt
by¢ spadek popularnosci ksztatcenia na kierunkach
tradycyjnych.

Tabela 1. Najpopularniejsze kierunki studiow w Polsce w latach 2010-2014

Rok akademicki Zmiana liczby studentow
. Lo miedzy rokiem
Kierunek studiow 2013/2014 2012/2013 2011/2012 2010/2011 akademqickiym02010/201 1
a2013/2014

Informatyka 31782 30 639 27 625 25 435 25%

Prawo 21787 24 985 24 581 26 943 -19%
Zarzadzanie 21623 27 579 28 608 37 743 -43%
Budownictwo 18 926 24 969 29 888 30 944 -39%
m:gx:ika i budowa 18 294 17 209 15 868 15192 20%
Ekonomia 17 298 20 202 21523 24 539 -30%
ﬁ?gg?izc;“ie #inzynieria 17 234 17 654 16 622 16 806 3%
Automatyka i robotyka 17 062 15 815 14 252 14 207 20%
Inzynieria Srodowiska 16 664 18 973 19 330 19 370 -14%

Finanse i rachunkowos$¢ 16 275 17 642 19998 19 997 -19%
Pedagogika 16 227 20 215 25 839 30 414 —47%
Psychologia 14 059 15 621 15562 19 021 -26%
Administracja 13 356 14 869 15592 19 255 -31%
Gospodarka przestrzenna 12 690 16 854 14 779 13 087 -3%
Turystyka i rekreacja 11116 13 439 13 587 15339 —28%

Ogolna liczba studentéw 1549 877 1676 927 1764 060 1 841 251 -16%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych MNiSW# i GUS?.

8 MNiSW, Popularnosc kierunkow studiow 2007-2012, http://www.nauka.gov.pl/g2/oryginal/2013_05/0550d75912d508
101f1e5b8e5b04a081.pdf, [30.01.2015]; MNiSW, Wyniki rekrutacji w roku akademickim 2013/2014, http://www.nauka.
gov.pl/aktualnosci-ministerstwo/uczelnie-techniczne-wciaz-najchetniej-wybierane-przez-kandydatow-na-studia.html,

[30.01.2015].

 Gléwny Urzad Statystyczny, Szkoly wyzsze i ich finanse w 2013 r., Warszawa 2014, http:/stat.gov.pl/obszary-tematyczne/
edukacja/edukacja/szkoly-wyzsze-i-ich-finanse-w-2013-r-,2,10.html, [30.01.2015].
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Oczekiwania pracodawcow wobec
pracownikow

Pracodawcy zatrudniajg pracownikéw w oparciu
o wiele czynnikéw — istotne sg nie tylko kwalifikacje,
ale réwniez szeroki wachlarz umiejetnosci (interper-
sonalnych, analitycznych), cechy osobowosci i czynniki
demograficzne'?. Kwalifikacje i kompetencje odgry-
wajg coraz wieksza role w kontekscie szans miodych
na rynku pracy''.

Jak wynika z danych Bilansu Kapitatu Ludzkiego, w la-
tach 2010-2012 okoto 16—17 proc. pracodawcéw po-
szukiwato nowych pracownikéw (wykres 3). Sposrod
nich az 75 proc. doswiadczato trudnos$ci w znalezieniu
odpowiednich kandydatow!?. Jako gtéwny powod
trudnosci rekrutacyjnych pracodawcy wskazywali
niespelnienie ich oczekiwan przez potencjalnych
pracownikéw. W 2012 roku pracodawcy przede
wszystkim poszukiwali pracownikéw z trzech wielkich
grup: robotnikéw przemystowych i rzemieslnikow,
specjalistéow oraz pracownikéw ustug i sprzedazy.
W niniejszej publikacji ograniczono sie do opisania
wymagan kompetencyjnych w odniesieniu do os6b
mtodych aplikujacych na stanowiska specjalistow,
czyli do grupy zawodowej, w ktérej wymagane jest
wyksztalcenie wyzsze'>.

0Od mtodych (do 30 lat) kandydatéw do pracy ocze-
kiwano przede wszystkim posiadania kompetencji
zawodowych (47 proc. wskazan), czyli konkretnych

umiejetnosci wtasciwych dla pracy w danym zawo-
dzie. Ponadto wskazywano na odpowiedzialnos¢,
dyscypline i uczciwos$¢ (29 proc.) oraz odpornos¢
na stres (22 procent). Na kolejnych miejscach wy-
mieniane byly tzw. ,miekkie” umiejetnosci, takie
jak utrzymywanie kontaktéow z klientami, wspot-
praca w grupie, samodzielno$¢, kreatywno$¢. Pra-
codawcy czesto tez wskazywali umiejetnosci, ktére
bezposrednio przyczyniaja sie do wysokiej jakosci
wykonywanej pracy, takie jak: pracowito$¢, doktad-
nos¢, dbatos¢ o szczegoély, punktualnosé. Analizy
Bilansu Kapitatu Ludzkiego pokazuja, ze pracodawcy
niezmiennie stawiajag na kompetencje samoorgani-
zacyjne i interpersonalne.

Interesujgcych danych dotyczacych potrzeb w za-
kresie kompetencji pracowniczych dostarcza raport
Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcow. W toku badania
pracodawcy zidentyfikowali kluczowe wymagania wo-
bec kandydatéw do pracy. Cenili oni sobie nastepujgce
umiejetnosci i postawy:

* lojalno$¢ wobec firmy,

* chec uczenia sie, rozwijania swoich kompeten-

qji,

* umiejetno$¢ przyznania sie do braku wiedzy,

* umiejetnos$¢ pracy w zespole,

* otwarto$¢ i motywacje do nauki potrzebnych

umiejetnos$ci zawodowych,

* umiejetnos$¢ wspétpracy z ludzmi, komunikacji,

negocjowania i mediacji'4.

Wykres 3. Odsetek pracodawcow deklarvjgcych poszukiwanie pracownikéw w latach 2010-2012

2010 2011 2012

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie danych Bilansu Kapitatu Ludzkiego's.

10§, James, C. Warhurst, G. Tholen, J. Commander, What we know and what we need to know about graduate skills, ,\Work,
Employment & Society” 2013, Vol. 27, No. 6, s. 952-963, http://dx.doi.org/10.1177/0950017013500116.

" A. Wolf, Does education matter?, Penguin, London 2002.

12 M. Kocor, S. Czarnik, Bilans potrzeb zatrudnieniowych pracodawcow i mozliwosci rynku pracy, [w:] J. Gorniak (red.), Mfo-
dos¢ czy doswiadczenie? Kapitat ludzki w Polsce. Raport podsumowujqcy I edycje badar BKL z 2012 roku, PARP, Warszawa
2013.

13 Zgodnie z Klasyfikacjag Zawodow i Specjalnosci (ISCO) mozna zalozy¢, iz grupy zawodéw, w przypadku ktorych
wymagane jest wyksztalcenie wyzsze (wediug ISCED), to grupa 1 (przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy
i kierownicy) i 2 (specjalisci). Por. MPiPS, Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy, Warszawa 2010;
Eurostat, Sfownik: Miedzynarodowa standardowa klasyfikacja edukacji (ISCED), http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-ex-
plained/index.php/Glossary:International_standard_classification_of education_%28ISCED%29/pl, [30.01.2015].

14 U. Sztandar-Sztanderska, E. Drogosz-Zabtocka, B. Minkiewicz, M. Stec, Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcow. Raport
koricowy, Warszawa 2010.

15 M. Kocor, S. Czarnik, dz.cyt.
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Jak podkre§lajg autorzy raportu, pracodawcy co-
raz czeSciej wymagaja od pracownikéw wtasciwej
postawy wzgledem pracy, a wiec wspomnianej juz
lojalnosci oraz checi uczenia sie. Wynika to z faktu,
iz pracodawcy inwestujg w swoich pracownikéw,
szkolg ich, umozliwiajg im nabycie kompetencji za-
wodowych. Pracodawcom zalezy wiec na tym, aby
nowo przyjety pracownik chciat wykorzysta¢ zdobytg
wiedze i umiejetnosci na rzecz tego, kto w niego
zainwestowal. Gotowo$¢ do uczenia sie, zdaniem
pracodawcow, jest istotna ze wzgledu na ciggte
zmiany technologiczne, ktére wymuszaja rozwdj pra-
cownikow i podnoszenie ich kwalifikacji. Niezwykle
ceniona jest tez umiejetno$¢ pracy w zespole, zwig-
zana z terminowoscig i poczuciem odpowiedzialnosci
za powierzony wycinek pracy. Jest to kompetencja
szczegoblnie wazna w duzych firmach, gdzie wystepuje
silna specjalizacja pracy, co wigze sie z koniecznos$cig
wspoéipracy w grupie.

W artykule Pracodawcy o poszukiwanych kompe-
tencjach i kwalifikacjach absolwentow uczelni — wyniki
badania'® autorzy zaprezentowali oczekiwania
pracodawcéw w zakresie kompetencji i kwalifikagji
absolwentéw szkot wyzszych. Zgodnie z deklaracjami
pracodawcow czynnikiem decydujgcym przy podejmo-
waniu decyzji o zatrudnieniu absolwenta sg przede
wszystkim jego kompetencje osobiste i interpersonal-
ne (32 proc. wskazan). Do tej grupy zaliczono m.in.:
odpowiedzialno$¢, zaangazowanie, otwarto$¢ na
uczenie sie i staly rozwoj, samodzielno$¢, umiejetnos$¢
pracy pod presjg czasu, umiejetno$¢ podejmowania
decyzji, umiejetno$¢ efektywnego komunikowania
sie, umiejetnosc¢ pracy w zespole. Na drugim miejscu
znalazly sie kompetencje intelektualne i akademickie
(25 proc.), m.in. umiejetno$¢ logicznego myslenia,
kreatywno$¢, umiejetnos$¢ niezaleznego myslenia.
W trzeciej kolejnosci pracodawcy zwracali uwage na
udzial w stazach i praktykach organizowanych przez
firme (22 proc.).

W $wietle opisanych danych wytania sie problem
niedopasowania kompetencyjnego, ktory zauwazy¢
mozna m.in. na polskim rynku pracy. Rynek pracy
stanowi miejsce, gdzie strona popytowa i poda-
zowa spotykajg sie. Popyt jest generowany przez
pracodawcéw, ktérzy tworzg miejsca pracy i poszu-
kujg sity roboczej, natomiast podaz okre$laja osoby
poszukujgce zatrudnienia. Na rynku tym dochodzi
do sytuacji, kiedy wiedza i umiejetnosci oferowane
przez kandydatéw do pracy nie odpowiadajg tym
wymaganym przez pracodawcow. Pomimo wysokiej
stopy bezrobocia osoby poszukujgce pracy majg

trudno$ci ze znalezieniem zatrudnienia, gdyz nie
spetniajg oczekiwan pracodawcow w zakresie po-
siadanej wiedzy, umiejetnosci czy tez doSwiadczenia
zawodowego. Kolejny podrozdzial postuzy przybli-
Zeniu tego problemu.

Niedopasowanie kompetencyjne

Niedopasowanie kompetencyjne odnosi sie do
réznych typow braku rownowagi miedzy umiejetnos-
ciami oferowanymi przez potencjalnych pracownikéow
a umiejetno$ciami potrzebnymi na rynku pracy.
W literaturze najcze$ciej wymienia sie nastepujace
typy niedopasowania:

* niedobér kompetencyjny (nadwyzka kompe-
tencyjna) — popyt na danego rodzaju umiejet-
nosci (podaz umiejetno$ci) przewyzsza podaz
pracownikéw z tego rodzaju umiejetno$ciami
(popyt na takich pracownikow);

* Juka kompetencyjna — rodzaj i poziom umiejet-
nosci jest inny niz ten wymagany do prawidto-
wego wykonania pracy;

* niedopasowanie pionowe — poziom wyksztatl-
cenia lub kwalifikacji jest nizszy/wyzszy niz
wymagany;

* niedopasowanie poziome — typ/ dziedzina
ksztatcenia lub umiejetnosci sg nieodpowiednie
do wykonywanej pracy;

* zbyt wysoki/ zbyt niski poziom wyksztalcenia
(overeducation/undereducation) — pracownicy majg
wyzszy/nizszy poziom wyksztalcenia (liczony
w latach nauki) niz wymagany do wykonywania
pracy na danym stanowisku;

* zbyt wysokie/ zbyt niskie kwalifikacje (overqua-
lification/underqualification) — pracownicy majg
wyzsze/nizsze kwalifikacje niz te wymagane na
danym stanowisku pracy'’.

Nie wszystkie osoby sa w jednakowym stopniu
narazone na niedopasowanie do wymogoéw rynku
pracy'®. Ryzyko niedopasowania kompetencyjnego
wigze sie z charakterystykg spoteczno-demograficzng
jednostki. Osoby mtode (15-29 lat) sg bardziej narazo-
ne na posiadanie zbyt wysokiego poziomu wyksztal-
cenia (overeducation) niz jest wymagany w poréwnaniu
do os6b w wieku powyzej 30 lat. Ponadto badania
wykazatly, ze istnieje wieksze ryzyko niedopasowania
kompetencyjnego wsréd kobiet. To one czesciej od
mezczyzn sg bardziej wyedukowane niz jest to wyma-
gane. Sg rowniez bardziej narazone na zajmowanie
nizszych stanowisk w stosunku do posiadanych przez
nie umiejetnosci i kompetencji.

16 A. Budnikowski, D. Dabrowski, U. Gasior, S. Maciot, Pracodawcy o poszukiwanych kompetencjach i kwalifikacjach
absolwentow uczelni — wyniki badania, ,,e-mentor” 2012, nr 4(46), s. 4-17, http:/www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/

numer/46/id/946, [30.01.2015].

7 Por. International Labour Office, Global Employment Trends for Youth 2013: A generation at risk, 1LO, Geneva 2013,
s. 24, http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_212423.pdf,

[30.01.2015].

'8 CEDEFOP, Skill mismatch in Europe, Briefing Note, Thessaloniki 2010.
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Istnieje wiele powodéw wystapienia niedopaso-
wania kompetencyjnego na rynku pracy. Jak wynika
z raportu CEDEFOP'®, przyczyniajq sie do tego przede
wszystkim: brak wystarczajgcych informacji o sytuacji
na rynku pracy i zbyt mate inwestycje w szkolenia
oraz system edukacji, ktory nie reaguje na potrzeby
rynku pracy. Aby osiggna¢ réwnowage pomiedzy
oczekiwaniami pracodawcow a zasobami obecnymi
na rynku pracy (wiedza, umiejetnosci pracobiorcéw),
nalezy dokfadniej i odpowiednio wczesnie identyfi-
kowac potrzeby kompetencyjne. Zadanie to dotyczy
gtownie pracodawcow, ktorzy powinni prognozowacé
zapotrzebowanie na wiedze i umiejetnosci, aby
mozna byto dopasowac system edukacji do potrzeb
rynku pracy.

Problem niedopasowania kompetencyjnego jest
tak wazny, poniewaz jego konsekwencje sg dotkliwe
zarowno dla jednostki, jak i dla firmy oraz gospo-
darki?. Niedopasowanie kompetencyjne wptywa na
satysfakcje z pracy i na wynagrodzenia pracownikow.
Pracownicy, ktérych umiejetnosci przewyzszajg
stopien trudno$ci wykonywanych obowigzkéw za-
wodowych, czujg sie sfrustrowani, tracg motywacje
do pracy, sg mniej efektywni. Brak r6wnowagi na
rynku pracy moze ponadto prowadzi¢ do zwiek-
szenia rotacji pracownikéw?' oraz do zmniejszenia
produktywnosci firmy. M. Khan?? zaobserwowat, iz
efektywno$¢ pracownikéw, ktérych kompetencje sg
niedopasowane do wymagan pracodawcéw, zwykle
nie spefnia oczekiwan, jest nizsza niz zaktadano, a to
pociaga za sobg nizszg efektywnos$c¢ firmy. Efekty
niedopasowania sg dostrzegalne w skali makro:
wplywaja na wyzszy poziom bezrobocia, zmniej-
szenie wzrostu PKB ze wzgledu na marnowanie
kapitafu ludzkiego, zmniejszong produktywnos¢
i konkurencyjnos¢. Co najwazniejsze, niedopaso-

wanie uniemozliwia panstwu petne zorientowanie
sie w istniejgcym potencjale sity roboczej, przez co
utrudnia wzrost gospodarczy?.

Kompetencje przysztosci

Sprostanie niedopasowaniu kompetencyjnemu
wymaga powigzania rozwoju umiejetnosci z zatrud-
nieniem i rozwojem gospodarczym. Oznacza to, iz
nalezy wiaczy¢ partneréw spotecznych i kluczowych
stron (interesariuszy) w rozwdéj umiejetnosci. Po-
trzebne sg réwniez analizy opisujace sytuacje na
rynku pracy?*.

Warto bardziej skoncentrowac sie na planowaniu
ksztatcenia z uwzglednieniem przysztosci, tj. tego,
co moze by¢ oczekiwane na rynku pracy za 10-20 lat
(kompetencje przysziosci). W raporcie Future Work
Skills?> autorzy podjeli sie prognozy kompetencji,
ktére bedg wymagane za 10 lat na rynku pracy.
W analizach uwzglednili kontekst spofeczno-eko-
nomiczny, ktéry bedzie przyczynkiem do zmian na
rynku pracy. Czynniki te to: wydiuzajgca sie oczeki-
wana dtugos$¢ zycia, coraz czestsze wykorzystywanie
maszyn wykonujgcych powtarzajace sie rutynowe
czynnosci, srodowisko nowych mediow, wzrost
znaczenia duzych ustrukturyzowanych organizacji
oraz postepujgca globalizacja. Przy uwzglednie-
niu powyzszych determinantéw zidentyfikowano
dziesie¢ kompetencji przysztoSci:

1. Zdolno$¢ do dostrzegania gltebszych znaczen,
ukrytych senséw — tego typu umiejetnosci
rozumowania, ktérych maszyna nigdy nie
posigdzie, bo nie da sie ich zakodowa¢, beda
mialy duze znaczenie. Umiejetnosci te umoz-
liwiajg krytyczne spojrzenie na podejmowane
decyzje.

Tabela 2. Konsekwencje niedopasowania kompetencyjnego dla pracownika i pracodawey

Pracodawca

Pracownik

Zwiekszenie kosztow wdrozenia pracownika do pracy
(szkolenia)

Praca na stanowiskach ponizej kompetengji (frustracja, niska
motywacja do pracy)

Zwiekszenie kosztow rekrutacji pracownikow

Praca w innym zawodzie niz wyuczony

Nizsza produktywnos¢ firmy

Zmniejszenie satysfakcji z pracy

Nizsze wynagrodzenie

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie raportu ILO Global Employment Trends For Youth?.

19 Tamze.

2 International Labour Office, Global Employment Trends..

., dz.cyt., s. 23.

2 G. Quintini, Over-qualified or under-skilled: A review of existing literature, ,,OECD Social, Employment and Migration
Working Papers” 2011, No. 121, http:/dx.doi.org/10.1787/5kg58j9d7b6d-en.
22 M. Khan, Impact of Skill Mismatch on Organization’s Performance, [w:] Proceedings of 2nd International Conference on

Business Management, 2012.

2z International Labour Office, Global Employment Trends..

2 Tamze.

., dz.cyt., s. 23.

% A. Davies, D. Fidler, M. Gorbis, Future Work Skills 2020, Institute for the Future for the University of Phoenix Research

Institute, 2011.
2 Tamze, s. 23-36.
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. Inteligencja spoteczna — umiejetno$¢ komuni-

kowania sie z innymi. Znaczenie umiejetnosci
spofecznych, komunikacyjnych bedzie coraz
wieksze, poniewaz pracownicy muszg wspol-
pracowa¢ w coraz wiekszych, bardzo zré6zni-
cowanych zespotach.

. Nowatorskie myslenie i zdolno$¢ do adaptacji

— w przysziosci na znaczeniu zyskajg: umiejet-
no$¢ reagowania na nieoczekiwane sytuacje
oraz kreatywnos$¢. ,Pracownik jutra” bedzie
musial posig$¢ umiejetno$¢ wykonywania
zadan, ktére nie podlegajg jasnym regutom,
procedurom. To wtasnie zdolno$¢ wykonywania
zadan wymagajacych adaptacji do nowych sytu-
acji oraz umiejetno$¢ abstrakcyjnego myslenia
beda niezbedne w przysziosci.

. Kompetencje multikulturowe — zdolnos¢ do

pracy w roznych $rodowiskach kulturowych,
umiejetno$¢ adaptacji do zmieniajacych sie
warunkéw, reagowania na zréznicowane
konteksty kulturowe. Zmiany, ktére nastepuja
na Swiecie, globalizacja, rozpowszechnianie
dziatalno$ci miedzynarodowych korporacji
wymuszajg te umiejetno$¢. Ponadto coraz
wiecej pracodawcéw dostrzega, iz zrézni-
cowanie zespolow jest motorem innowacji.
Inteligentne i innowacyjne grupy to takie
grupy, ktérych cztonkowie sg w r6znym wieku,
posiadajg r6zne umiejetnosci, reprezentujg
rézne dyscypliny nauki. Kompetencje wspot-
pracy w zr6znicowanym $rodowisku stang sie
kluczowe dla organizacji.

. Myslenie analityczne — umiejetnosc¢ interpreta-

¢ji danych, zdolno$¢ do rozumowania w opar-
ciu o olbrzymie ilosci danych. Kompetencja ta
bedzie zyskiwa¢ na warto$ci, poniewaz liczba
dostepnych danych stale rosnie, zwieksza sie
wiec tez zapotrzebowanie na pracownikéw
posiadajacych umiejetnos¢ ich analizowania.

. Umiejetnos$¢ obstugi nowych mediow — nastep-

na generacja pracownikow bedzie musiata by¢
biegta w tworzeniu i przekazywaniu informagji
w formacie wizualnym (wideo).

. Transdyscyplinarno$¢ — zdolno$¢ rozumienia

koncepcji w ramach réznych dziedzin nauki.
Idealny pracownik przyszto$ci bedzie posiadac
specjalistyczng wiedze w jednej dziedzinie,
uzupelniong ogo6lng wiedza z innych obszaréw.
Wymaga to ciekawosci i gotowosci do wycho-
dzenia poza swoj obszar zainteresowan.

. Nastawienie projektowe — zdolno$¢ realizacji

projektéw prowadzacych do pozadanych rezul-
tatow.

9. Umiejetnosc¢ filtrowania informacji —w $wiecie
bogatym w informacje mozna doswiadczy¢
przecigzenia poznawczego. Aby skutecznie
wykonywac swoje obowigzki, pracownicy bedg
musieli umiejetnie filtrowa¢ informacje, ktére
do nich docierajg i skupi¢ sie na najwazniej-
szych kwestiach.

10. Wspoétpraca wirtualna — umiejetnos¢ efek-
tywnego dziatania jako cztonek wirtualnego
zespotu. Wspoétpraca w takim Srodowisku
wymaga zupetnie innych kompetencji niz
wspoélpraca w §wiecie rzeczywistym. Potrzeb-
ne jest poznanie ré6znego rodzaju strategii
angazujacych i motywujacych rozproszong
grupe. Cztonkowie wirtualnych zespotéw mu-
szg rowniez stworzy¢ sobie srodowisko moty-
wujace do pracy, ktore zastgpi im przestrzen
pracy wystepujgca w przedsiebiorstwach, np.
biura coworkingowe.

Zmiany, ktére prawdopodobnie zajdg na rynku
pracy, beda wymusza¢ umiejetnos$¢ adaptacji, przy-
stosowania sie do zmieniajgcych sie warunkéw pracy,
korzystania z technologii itp. W przysztosci wieksza
tez bedzie potrzeba mobilno$ci zawodowej. Juz te-
raz badania dostarczajg informacji o coraz wiekszej
gotowosci do zmiany miejsca pracy, szczegdlnie
u os6b z wyksztatceniem wyzszym?’. Czesto ta
che¢ do zmodyfikowania swojej $ciezki zawodowe;j
wynika wilasnie z potrzeby lepszego dopasowania
umiejetno$ci do wymagan pracodawcy. Opisane
kompetencje przyszto$ci bedg nabiera¢ znaczenia,
dlatego ksztalcenie (na kazdym etapie edukacji)
powinno uwzglednia¢ te potrzeby kompetencyjne
w efektach ksztatcenia.

Podsumowanie

Prawidiowo funkcjonujgcy system edukacji oraz
szkolen powinien prowadzi¢ do zmniejszenia po-
ziomu niedopasowania kompetencyjnego pomie-
dzy umiejetno$ciami absolwentéw a wymaganiami
rynku pracy. Wielu badaczy wskazuje, ze problem
ten zwigzany jest ze zbyt szybkim wzrostem liczby
absolwentéw uniwersytetow w stosunku do potrzeb
rynku. Niemniej jednak — jak wskazuje G. Quintini??
— zdarza sie, ze zbyt wysoki poziom wyksztatcenia
(overqualification) w rzeczywisto$ci maskuje inny
problem — heterogenicznos$¢ umiejetnosci wsrod
0s6b z wyksztalceniem wyzszym. Problemem nie
jest zatem zbyt duza liczba absolwentéw szkot
wyzszych, a raczej kwestia umiejetnosci, ktérych
brakuje nowym pracownikom pomimo posiadania
wyksztatcenia wyzszego. Reagowanie systemu

27 Por. M. Kocér, S. Czarnik, dz.cyt.
28 G. Quintini, Over-qualified or under-skilled..., dz.cyt., s. 26.
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edukacji na zmiany w zapotrzebowaniu na po-
szczeg6lne umiejetnosci jest istotne, jednakze nie
mozna doprowadzi¢ do sytuacji, w ktoérej liczba
dostepnych miejsc pracy w gospodarce jest usta-
lona. Przedsiebiorcy powinni rowniez reagowac na
sytuacje istniejgca na rynku pracy i modyfikowac
swoje dziatania w oparciu o dostepno$¢ pracow-
nikéw. Przyktadowo je$li na rynku pracy jest wielu
absolwentéw szkot wyzszych, powinno to zachecaé
pracodawcow do wprowadzania innowagji i bardziej
intensywnego wykorzystania wysoko wykwalifiko-
wanych pracownikéw.

Problem dopasowania ksztalcenia uniwersy-
teckiego do oczekiwan rynku pracy jest szeroko
dyskutowany. Ksztalcenie uniwersyteckie ma na
celu nie tylko przekazanie wiedzy przedmiotowej
—jest to réwniez ksztattowanie pewnego stylu zycia,
postaw, warto$ci og6lnie podzielanych przez spo-
tecznos¢ akademicka. Z tego wzgledu ksztalcenie na
uczelniach wyzszych musi by¢ do pewnego stopnia
autonomiczne. Wiedza przekazywana na studiach
nie zawsze bedzie SciSle powigzana z rynkiem pracy,
jednakze ksztatcenie na uczelniach wyzszych moze
przyblizy¢ sie w pewnym stopniu do tego rynku. Stu-
zy¢ temu moze proces ksztaltowania kompetencji w
trakcie nauczania akademickiego. Pracodawcy ocze-
kujg przede wszystkim kompetencji i postaw, ktére
mozna uksztatltowaé na uczelni bez szczegoélnego
ingerowania w tresci nauczania. Odpowiedzig na te
potrzeby sg z pewnoscig Krajowe Ramy Kwalifikacji
dla Szkolnictwa Wyzszego. Zostaly one wdrozone
w celu podniesienia jakos$ci ksztatcenia na polskich
uczelniach — poprzez okreslenie efektéw ksztalce-
nia. Efekty ksztalcenia to: zaséb wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji spotecznych uzyskiwanych w procesie
ksztatcenia w systemie studiow oraz studiow trzeciego
stopnia®. Celem KRK jest m.in. lepsze dopasowanie
kwalifikacji do potrzeb rynku pracy oraz promowa-
nie i ulatwienie uczenia sie przez cate zycie. Wpro-
wadzenie Krajowych Ram Kwalifikacji jest dobrym
krokiem na drodze do stworzenia systemu edukacji
reagujacego na potrzeby rynku pracy.
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Competencies of young people on the lubour market — employers’ expectations

Nowadays, the situation of the youth on the labour market is difficult. The high rates of unemployment among young people,
especially those with higher education, made it difficult for them to start their career path on the labour market. What is more,
the rising unemployment have decreased options for the individuals to get job of their own choice. On the other hand, employers
encounter problems with recruiting new employees. According to Study of Human Capital, in the years 2010—-2013 approximately
3/4 of employers in Poland reported problems with finding new employees. Candidates to work had not met their expectations.
What are the employers’ expectations towards candidates to work? The purpose of this article is to answer the question — what
competencies are important on today’s labour market? The paper aims also to demonstrate the problem of skills mismatch on the
labour market. Skills mismatch occurs when individuals’ actual level of skills exceeds or falls short of the level of skills required for
their jobs. Skills mismatch has become a substantial concern among policy makers. Discrepancies between the demand and supply
of skills on the Polish labour market are noticeable. The context of above observations are ,, future skills”. It is expected that over
the next several years such competences as analytical thinking, ability to work in an international environment or the ability to
search and filter information will be essential on the labour market.

Autorka jest doktorantka Zakfadzie Socjologii Gospodarki, Edukacji i Metod Badan Spotecznych w Instytucie
Sogjologii Uniwersytetu Jagielloniskiego w Krakowie. Od czterech lat zajmuje sie problematykg rynku pracy. Jej
zainteresowania badawcze dotyczg tematyki niedopasowania kompetencyjnego na rynku pracy, problemu zatrud-
nienia 0s6b miodych, edukacji, a takze statystycznej analizy danych i metodologii badan.

POLECAMY

B Diana Kander, Startup. Postaw wszystko na jedngq firme
il Studio EMKA, Warszawa 2015

Prezentowana publikacja to powies$¢ biznesowa, ktéra w nowatorski sposob przedstawia

DIANA KANDER zasady nowoczesnej przedsiebiorczosci. Pokazuje, jakie problemy moga spotkac osobe za-

E ktadajaca wtasna firme, i uzmystawia wyzwania, ktérym nalezy sprosta¢, by odnies$¢ sukces.
Podpowiada rowniez, jak wdrozy¢ innowacyjny pomyst, i motywuje do rozpoczecia dziatan
w kierunku realizacji planéw biznesowych. Ksiazka skierowana jest do wszystkich oséb, kto-
re majg pomyst na swoj wlasny biznes, ale nie wiedzg jak ograniczy¢ ryzyko, jakie wigze sie
z jego urzeczywistnieniem. Publikacje mozna naby¢ w ksiegarni internetowej wydawnictwa:

:qq_.'.-. |,"DL }[l http://www.studioemka.com.pl.
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Monitoring Makroekonomiczny

Monitoring Makroekonomiczny jest projektem
realizowanym przez cztonkéw Studenckiego
Kota Naukowego Finanséw i Makroekonomii,
dzialajacego w Szkole Gléwnej Handlowej
w Warszawie. Tworcy porzadkujg i podsu-
mowuja najwazniejsze wydarzenia gospodar-
cze, ktore mialy miejsce w ciagu ostatniego
miesigca. Strona jest doskonatym zr6édiem
informacji pozwalajacych szybko zoriento-
wac sie w biezacej sytuacji ekonomicznej
Polski i swiata.

Wiecej informacji mozna znalez¢ na stronie:
http://mme.sknfm.pl.
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