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Magdalena
Jasinska

W artykule przedstawiono wyniki badania jakosciowego
dotyczgcego umiejetnosci miekkich (soft skills) osob wcho-
dzgcych na rynek pracy. Celem badania byto zebranie opinii
na temat postrzegania umiejetnosci miekkich zarowno
przez pracobiorcow (studenci i mtodzi pracownicy), jak
i pracodawcow (przedstawiciele firm), a takze przez na-
uczycieli akademickich (jako ogniwa spajajgcego proces
skutecznego rozwijania kompetencji miekkich podczas
studiow). Uzyskane wyniki pozwalajg wysnuc wniosek,
ze uczelnia jest kluczowym miejscem, gdzie umiejetnosci
miekkie powinny byc¢ rozwijane jeszcze przed wejsciem
miodych ludzi na rynek pracy. Respondenci sformufowali
liste rekomendacji moggcych wplyngc¢ na skuteczniejsze
funkcjonowanie instytucji akademickich w tym obszarze.
Badanie przeprowadzone zostalo jako element projektu
majgcego na celu opracowanie metodologii wykorzystujqgcej
nowe technologie do rozwijania u studentow umiejetnosci
miekkich niezbednych na rynku pracy.

W grudniu 2014 roku rozpoczat sie europejski
projekt eLene4work: Learning to learn for new digital
soft skills for employability'. Jest to juz pigte tego typu
przedsiewziecie realizowane w ramach konsorcjum
o nazwie eLene?, do ktorego od 10 lat nalezy Uniwer-
sytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie. Projekt
dotyczy umiejetno$ci miekkich (UM) niezbednych na
rynku pracy. Jego gléwnym celem jest opracowanie
metodologii rozwijania UM u studentéw, réwniez
z wykorzystaniem nowych technologii, w tym rozwig-
zan typu MOOC oraz OER. Projekt realizowany jest
w 10 krajach europejskich i wpisuje sie w aktualng
dyskusje na temat ksztaltowania UM u miodych ludzi
wchodzacych na rynek pracy. W wielu dokumentach
wydanych przez Unie Europejska? oraz ekspertyzach
z obszaru zasobow ludzkich* podkresla sie, ze to

! Strona internetowa projektu: http:/elene4work.eu.
2 eLene, http://www.elene-center.net/.
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wiasnie te umiejetnosci $cisle wigzg sie ze skutecz-
nym zatrudnieniem.

W pierwszym okresie realizacji projektu niezbedne
bylo zdefiniowanie UM na podstawie studiow lite-
raturowych. Zadanie okazalo sie wymagajace, gdyz
istnieje wiele sposobéw klasyfikacji tych umiejetnosci,
a one same sg czesto réznie nazywane. Mowi sie np.
o umiejetnosciach zyciowych (life skills), umiejetnos-
ciach poprzecznych/przekrojowych (transversal skills),
kluczowych kompetencjach dla szczesliwego zycia
i dobrego funkcjonowania w spoteczenstwie (key
competencies for a successful life and a well-functioning
society), kompetencjach ogolnych (generic competences),
kluczowych kompetencjach dla uczenia sie przez cafe
zycie (key competences for lifelong learning), umiejetnos-
ciach transferowych (transferable skills) itp. Rowniez
kazdy z tych terminéw bywa inaczej definiowany
i w definicjach tych wykorzystywane sa nieco inne
grupy umiejetnosci.

Studia literaturowe dotyczace kazdego z panstw
polegaly na analizie r6znego rodzaju zrédet: raportow,
artykutéw, wszelkiego rodzaju inicjatyw, projektow
i dziatan politycznych majgcych na celu usuniecie luk
w zakresie UM, a takze na analizie mediéw spotecz-
nos$ciowych pod katem toczgcych sie w nich dyskusji
na ten temat. Rezultatem tego etapu bylo opracowa-
nie raportu pt. Comparative analysis on the state of the
art of soft skills and soft skills 2.0°.

Juz po pierwszych analizach réwnolegle zapro-
jektowane zostatlo badanie jakoSciowe dotyczace
UM ,w praktyce”, czyli luk kompetencyjnych w tej
dziedzinie u studentéw oraz oczekiwan rynku pracy
w stosunku do nowych pracownikéw. W Polsce ba-
danie przeprowadzono w Lublinie w maju i czerwcu
2015 r., a wnioski z tego przedsiewziecia przedsta-

3 Np. European Commission, New skills and jobs in Europe: Pathways towards full employment, Publications Office of the
European Union, Luxembourg 2012, s. 40; European Commission, Transferability of Skills across Economic Sectors. Role
and Importance for Employment at European Level, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2011.

4 Np. w latach 2011-2012 badania na temat UM podejmowane byly przez instytucje typu: Deloitte; SFOL; IUL, CRUI,

Alma Laurea & Centromarca; Manpower Group.

> Raport dostepny na stronie: http:/elene4work.eu/project-outputs/comparative-analysis/.
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wiono w niniejszym artykule (pozostali partnerzy
realizowali identyczne badania w swoich instytucjach;
zbiorcze wyniki stang sie podstawg raportu stanowig-
cego punkt wyjécia do dalszych prac w projekcie).

Metodologia

Celem badania byto poznanie opinii 0s6b zwigza-
nych z rynkiem pracy (pracobiorcéw i pracodawcow)
na temat UM potrzebnych na tym rynku i wartych
rozwijania. Badanie miato forme zogniskowanych
wywiadow grupowych (tzw. focus groups). Specyfika ta-
kich wywiadéw polega na zgltebianiu tematu podczas
spotkan w matej grupie. Moderator prowadzi dysku-
sje i ukierunkowuje ja w taki sposéb, by w ciggu ok.
2 godzin spotkania doj$¢ do konkretnych wnioskowe®.
Wywiady przeprowadzone zostaty osobno z dwiema
grupami docelowymi: studentami/mfodymi pracowni-
kami (6 os6b) oraz pracodawcami i nauczycielami aka-
demickimi (5 os6b). Z kazdg z grup spotkano sie dwa
razy, w systemie naprzemiennym. Na pierwszym spot-
kaniu w obu grupach zadano po 5-6 pytan (analogiczne
pytania zadane zostaly na spotkaniach fokusowych
w krajach partnerskich). Drugie spotkanie miato juz
formute bardziej elastyczna: obie grupy zapoznawaty
sie z wynikami pierwszego spotkania w drugiej gru-
pie i na tej podstawie podejmowaly dalszg dyskusje.
Formuta badania fokusowego pozwolita na zebranie
informacji w relatywnie krotkim czasie i umozliwifa
obserwacje dynamiki postaw uczestnikow, ich podej-
Scia do problemu i wzajemnego uzupetniania tematu.
Mata liczebno$¢ grupy w tego typu badaniach gwa-
rantuje aktywne uczestnictwo wszystkich zebranych
(za co odpowiada takze moderator), mimo wszystko
pozwalajgc na zebranie podstawowych informacji
i wysuniecie ogo6lnych wnioskow. W kolejnym kroku
w projekcie eLene4work wyniki badan fokusowych ze
wszystkich 10 panstw partnerskich zostang poddane
szerszej analizie porownawczej.

Definicja UM w obu grupach

Spotkania fokusowe przeprowadzone zostaly we-
dtug ustalonego scenariusza. W obu grupach jedno
z pytan dotyczyto definicji UM. Pomimo intuicyjnego
rozumienia tych umiejetnosci, uczestnicy mieli prob-
lemy z ich jednoznacznym zdefiniowaniem. Robili to
na kilka sposobéw:

1. Studenci i pracodawcy: UM stojag w opozycji
do umiejetnosci twardych (okre$lanych przez
studentow jako te, na ktore mozemy miec papie-
rek, np. certyfikat, a przez pracodawcow jako
te, do ktorych mozna odnies¢ stowo ,,umiem”,
np. obstuga komputera, programowanie, obstuga
samochodu’).

2. Pracodawcy: UM to umiejetnosci ,wyuczalne”,
jednak bardziej w kontekscie samorozwoju —ich
uczenie sie powinno wynika¢ z wewnetrznej
potrzeby danej osoby.

3. Pracodawcy: UM wynikajg z cech osobowosci,
z ktérych cze$¢ (np. umiejetnos¢ pracy w grupie)
da sie wytrenowac, ale inne (np. odpowiedzial-
nos¢) treningowi nie podlegaja. Podobnie méwili
studenci — UM wigzg sie z zachowaniami intuicyj-
nymi i cechami charakteru danej osoby (np. pra-
cowitos¢, przebojowos¢), i w tylko niewielkim
stopniu mozna sie ich nauczy¢ czy je rozwijac,
najlepiej przez doswiadczenie i praktyke.

4. Studenci: poprzez budowanie metafor i po-
réwnywanie UM do tych umiejetnos$ci podsta-
wowych, niemalze intuicyjnych, np. UM to np.
matematyka do 6 klasy podstawowki, a potem juz
bardziej twarde.

5. Pracodawcy: UM to te umiejetnosci, ktore cha-
rakteryzuje pewna elastyczno$¢ zastosowania.

UM z perspektywy studentow i mozliwosé
ich rozwijania

Pierwsze spotkanie ze studentami rozpoczeto sie
od stworzenia przez nich krotkiej listy najwazniej-
szych UM na rynku pracy, jeszcze zanim te umiejet-
nosci zostaly zdefiniowane. Na liscie znalazly sie:
pracowitos¢, zaangazowanie i umiejetno$¢ pracy
w grupie. Na dalszych miejscach studenci wskazali:
kreatywno$¢, odpowiedzialno$¢, umiejetnosci nego-
cjacyjne, komunikatywno$¢, umiejetno$¢ logicznego
myslenia i kojarzenia faktow, samodzielnosc.

Nastepnie studenci zostali poproszeni o wyjasnie-
nie terminu ,,umiejetno$ci miekkie”. Proba ich zdefi-
niowania zdecydowanie rozszerzyla liste wczesniej
wymienionych UM, co miato takze wplyw na dalszy
przebieg dyskusji, w ramach ktérej respondenci
zidentyfikowali m.in. wiasne luki kompetencyjne
w obszarze UM. Sg to: zbyt mala wiara we wtasne
mozliwo$ci, brak umiejetno$ci autoprezentacji oraz
niewystarczajaca umiejetno$¢ organizacji czasu
w systemie realizacji duzych zadan w odlegtych ter-
minach. Studenci wyrazili oczekiwanie, ze mozliwosci
rozwijania UM powinien w duzej mierze zapewni¢
im podmiot zewnetrzny, przede wszystkim uczelnia.
Problemy, ktére utrudniajg rozwijanie UM na uczelni,
to sesyjna organizacja roku akademickiego, zbyt duzy
nacisk na teoretyczne aspekty prezentowanego przez
wyktadowcéw materiatu i zbyt niskie umiejetnosci
narracyjne prowadzgcych, brak zajec ,,og6lnorozwo-
jowych” przygotowujacych studentéw do dalszego
poszerzania wiedzy oraz zdobywania kompetencji
i uczacych w przemyslany sposéb pracy nad wiasnym
potencjatem zawodowym.

6 U. Flick, Projektowanie badania jakosciowego, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011.
7 Wszystkie cytaty pochodzg z transkrypgji spotkan fokusowych.
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Dyskusja fokusowa doprowadzita tez do wniosku,
ze UM bedg w przysztosci jednymi z najwazniejszych
umiejetnosci z punktu widzenia pracodawcow. Stu-
denci uznali, ze najistotniejsza bedzie umiejetnos$¢
myS$lenia kreatywnego, jak rowniez elastycznos¢,
ktora wigze sie z dynamicznie zmieniajgcymi sie formg
i warunkami pracy: Moze [w przysziosci| trzeba bedzie
umiec poprowadzic projekt z maszyng.

UM pozqgdane przez pracodawcow,
luki kompetencyjnie nowo zatrudnionych
i ich potencjat

Na pierwszym spotkaniu wszyscy pracodawcy
potwierdzili, ze weryfikacja UM posiadanych przez
kandydatow do pracy jest nieodigcznym elementem
rekrutacji. Pracodawcy szczegdlnie zwracajg uwage
na: styl komunikacji, sposéb zachowania, predyspo-
zycje do pracy w zespole, poziom odpowiedzialno$ci
i motywagji, a takze che¢ dopasowania sie do modelu
jakoSciowego reprezentowanego przez dang firme
i oferowanego przez nig modelu rozwoju. Jeden z pra-
codawcow podkreslat: Podczas rekrutacji patrze tez na
chec rozwoju z firmq danej osoby. Zalezy nam na ludziach,
ktorzy doceniq to, zZe sie na nich poczeka. Jeszcze inny
stwierdzit, ze: Twarde rzeczy muszq jednak wspotgrac
z realizowanymi projektami. Czyli [ludzie] muszq nam
odpowiadac charakterologicznie. To bazuje na intuicji |...].
Szukamy ludzi, ktorzy sq sobgq.

Wiele emocji wzbudzito pytanie o wskazanie
trudnoSci, jakie napotykajg pracodawcy podczas
rekrutacji i w poczatkowym okresie pracy z mtodym
pracownikiem. Sg to:

* Trudno$ci w pracy w grupie, a nawet brak zro-
zumienia, czym taka praca jest: Obserwuje bande
indywidualistow.

* Brak poczucia wspélnego sukcesu, przypisywa-
nie sukcesu sobie bez uwzglednienia pracy cate-
go zespotu, wysoki indywidualizm: Wprowadzam
kogos w projekt i nawet ktos nie umie zobaczyc,
ze jego sukcesy wynikajq z tego, ze wokdtl niego
dziata system, ktory mu te sukcesy umozliwia. On
nie wpadnie tez na to, zZeby z tego skorzystac i sie
rozwingc.

* Brak odpowiedzialnosci za wykonywane zada-
nia, przejawiajacy sie m.in. brakiem zaintere-
sowania dalszym losem projektu po wykonaniu
swojej czesci pracy, jak rowniez ktopot z tzw.
pracg z harmonogramem — skupianie sie tylko
na efekcie koncowym bez przykiadania nalezy-
tej wagi do procesu realizacji poszczegdlnych
dziatan: [...] tak jakby widzieli tylko koniec, a nie
to, co w srodku, w efekcie realizacja zadania opiera
sie przede wszystkim na dziafaniach innych osob,
ktore za nich robiq ten srodek (niestety pomimo tego
czesto przypisujq sobie sukces za caly zespol).

* Brak lojalnosci nowo zatrudnianych oséb.

* Trudnos$ci w komunikagji (szczegélnie bezpo-
Sredniej) i autoprezentacji — mtode pokolenie
preferuje dzi§ komunikacje wirtualng i trudno
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w osobistej rozmowie uzyskac jakies$ informacje
o kandydacie/pracowniku, dowiedzie¢ sie, czym
sie interesuje itd.

* Brak pokory wsr6d mtodych pracownikéw, prze-
konanie, ze wiedzg juz wszystko, podczas gdy
ta wiedza moze by¢ powierzchowna, pozorna,
fragmentaryczna lub zwyczajnie niewystarcza-
jaca; zbyt wysoka samoocena i zamkniecie na
krytyke (krytyka powoduje ostabianie pewnosci
siebie pracownikéw).

* Nieche¢ do dalszego uczenia sie, samodosko-
nalenia w dziedzinie, w ktoérej chce sie by¢
specjalista, brak samodyscypliny (rozumianej
jako trening).

* Trudno$ci w podejmowaniu zobowigzan,
odpowiedzialno$ci, nieche¢ do podejmowa-
nia decyzji, trudniejszych zadan, szukania
rozwigzan oraz podejmowanie nowych zadan
roszczeniowo — pod warunkiem otrzymania
wczesniejszego ,pakietu wsparcia” od praco-
dawcy, np. w postaci szkolen.

Najwazniejsze wedlug pracodawcow UM, nie-
zbedne, aby wej$¢ na rynek pracy, to: umiejetnos$¢
analitycznego myslenia oraz wspoélipracy zespotowej,
samomotywacja i samodyscyplina. Pracodawcy wymie-
nili szereg probleméw, ktore lezg u podstaw braku
tych umiejetnos$ci u mtodych pracownikéw. Widza je,
podobnie jak studenci, gtéwnie w organizacji systemu
edukacji w Polsce. Nalezatoby ten system przemode-
lowaé, przede wszystkim w kierunku przywrécenia
naleznych ,,r6l” — student powinien by¢ osoba zdoby-
wajacg wiedze, otrzymujgcg odpowiedni komentarz
i informacje zwrotng, ale to profesor ma pozostac¢
autorytetem. Student nie powinien by¢ traktowany
jak klient, o ktoérego uczelnia zabiega wszelkimi spo-
sobami, obnizajac przy tym jako$¢ podejmowanych
przez siebie dziatan.

Z drugiej strony, pracodawcy przyznali, ze nie
organizujg na szerszg skale szkolen z zakresu UM dla
swoich miodych pracownikéw. Zdarza sie to raczej
sporadycznie i jest zwigzane bezposrednio z danym
stanowiskiem — przyktadem moze by¢ szkolenie z ob-
stugi klienta dla pracownika sekretariatu. Pracodawcy
oczekujg zatem, ze mlody pracownik przyjdzie do
nich przygotowany w zakresie UM i ze umiejetnosci
— oraz pewne obycie — zdobedzie podczas studiéw
i dzieki nim.

Abstrahujac od dtugiej listy brakéw w umiejet-
no$ciach mtodych pracownikéw, pracodawcy pod-
kreélili, ze nowo zatrudniane osoby moga wnosi¢
do firmy wiele ze swojego zawodowego potencjatu.
Szczego6lnie cenne wydajg sie umiejetnosci z obszaru
kompetencji cyfrowych:

¢ pelnienie roli ,tlumaczy” biezacych trendéw
i zjawisk, charakterystycznych dla mfodego
pokolenia — co mogloby pomoéc lepiej to po-
kolenie zrozumie¢ i rowniez pod tym katem
udoskonalac¢ oferte firmy;

* pomoc w analizie zachowan spotecznych na
portalach spotecznos$ciowych — analityczna
obrébka danych spotecznos$ciowych, réwniez



w kontekscie celowego rozwoju produktu lub
ustugi oferowanych przez firme;

* oferowanie swojej wiedzy z zakresu obstugi
konkretnych narzedzi, np. umozliwiajacych
prace z dokumentami online (wspoéidzielenie).

Nauczyciele akademiccy uczestniczacy w dyskusji

fokusowej generalnie nisko oceniaja poziom UM
studentow. UM zidentyfikowane przez nauczycieli
majg raczej negatywne konotagcje, jak np. umiejetnos$¢
selastycznej” realizacji przyjetego harmonogramu
studiow (przektadanie zaliczen, manipulowanie termi-
nami). Wsréd pozytywnych UM wskazano umiejetno$¢
wyszukiwania informagji, cho¢ kwestia ich oceny i wy-
boru tych warto$ciowych pozostaje juz dyskusyjna.

Oczekiwania pracodawcow — wnioski
studentow

Podczas drugiego spotkania fokusowego z grupa
studentow/absolwentéw przedstawiono im podsu-
mowanie informacji uzyskanych podczas pierwszego
spotkania z pracodawcami. Wnioski piyngce z tej kon-
frontacji skupialy sie woko6t wzmocnienia przekonania
studentéw, ze pracodawcom, zgodnie z wcze$niej-
szymi przewidywaniami, zalezy szczegélnie na pra-
cowito$ci i zaangazowaniu, zarébwno w rozwdj firmy,
jak i wrozwoj samego pracownika. Te wymagania
okreslone zostaly przez studentéw jako ,,normalne”
— spodziewali sie bowiem wymagan bardziej skompli-
kowanych. Jak méwit jeden z uczestnikéw: Ucieszyfem
sie, bo sie spodziewafem, ze wymagania bedg wieksze,
a sq normalne, ludzkie. Natomiast zaskoczeniem dla
student6w bylo to, jak pracodawcy oceniajg obecnych
kandydatéw na pracownikéw i mtodych pracownikéw,
z ktorymi majg do czynienia. Nie spodziewatam sig, zZe te
osoby [mlodzi pracownicy]| sq tak roszczeniowe.

Podsumowanie obu spotkan

W obu grupach zauwazono zbieznosci i réznice
w czasie dyskusji na temat UM. Zbieznosci doty-
czyly:

* definiowania UM — obie grupy mialy z tym
trudnos$ci, co pozwala wnioskowacd, ze jest
to kategoria wieloznaczna, ktérej rozumienie
zalezy w duzej mierze od doswiadczenia zawo-
dowego, rodzaju branzy czy nawet wzorcow wy-
chowania wyniesionych z domu rodzinnego;

* postrzegania obecnego systemu edukacji aka-
demickiej i zasad nig rzadzacych (nierzadko
dotyczacych samej etyki studiowania) jako
podstawowego zrédta brakéw w UM (co istotne,
byto to réwniez stanowisko nauczycieli akade-
mickich);

* wychodzenia poza ,techniczne” rozumienie UM
—w obu grupach dyskusja miata raczej charakter
filozoficznej i refleksyjnej rozmowy na temat
postaw, wartosci, wychowania, szeroko rozu-
mianej oferty rynku pracy i systemu edukacji;

* podejscia do samorozwoju: pracodawcy
podkreslali, ze szukajg ludzi z r6znorodnymi

kompetencjami, wiec kluczowe jest rozwijanie
mocnych stron przysztych pracownikéw juz na
studiach, by umozliwi¢ im pdzniej znalezienie
miejsca w systemie organizacyjnym danej firmy;
studenci takze podkredlali, ze nalezy rozwijac¢
sie w tych obszarach, ktére uwaza sie za ,,swoje”
i w ktorych czuje sie mocnym;

* pracy w grupie — jako umiejetnosci, ktora jest
jedna z najwazniejszych na rynku pracy.

Odmienne punkty widzenia pojawily sie w naste-

pujacych kwestiach:

¢ okreSlenie poziomu odpowiedzialnosci za
rozwoj wlasnych UM: studenci widza problem
glownie poza sobg (np. w systemie edukacji,
w wygorowanych oczekiwaniach pracodawcow
postrzeganych jako kontynuacja niezrozumia-
tych wymagan akademickich, w braku odpo-
wiednich narzedzi, np. finansowych, stuzacych
rozwijaniu tych kompetencji), za$ pracodawcy
w podejsciu roszczeniowym absolwentéw
i mtodych pracownikow;

* ocena poziomu posiadanych UM: studenci czu-
ja sie lepiej przygotowani pod tym katem do
pracy, zas pracodawcy wskazuja bez wahania
kilkanascie stale powtarzajgcych sie i wspolnych
dla ré6znych branz luk, z ktérymi spotykajg sie
podczas rekrutacji;

* wzajemne oczekiwania: studenci uwazaja, ze
najwazniejsze na rynku pracy sa (i bedg) praco-
wito$¢ i zaangazowanie, za$ pracodawcy jako
najwazniejsze wymieniajg analityczne myslenie,
samomotywacje i samodyscypline.

Imiany na uczelniach umozliwiajgce
rozwijanie UM

Obie grupy podkreslaly koniecznos$¢ rozwijania
UM na studiach. Oto lista rekomendacji angazujacych
w ten proces instytucje, nauczycieli i studentow:

* zwiekszenie Swiadomos$ci uczelni dotyczacej
koniecznosci rozwijania UM studentéw — szko-
lenie wyktadowcéw w zakresie umiejetnosSci
trenerskich, prezentacyjnych, dydaktycznych,
a takze m.in. wprowadzenie zaje¢ Z samorozwo-
ju, prowadzenie akcji informacyjnych o ré6znych
(takze pozauczelnianych) inicjatywach wspiera-
jacych rozw6j UM u studentow;

* weryfikacja zasad oceniania: rezygnacja z eg-
zaminu jako jedynego sposobu sprawdzania
wiedzy studenta, motywowanie do systema-
tycznosci, §ledzenie postepow i ocena realnego
zaangazowania studenta, pracy w trakcie zaje¢,
realizacji projektow czastkowych;

* konsekwencja przy egzekwowaniu wyzna-
czonych zadan, terminéw, brak pobtazania,
autentyczne i Swiadome zaangazowanie na-
uczyciela;

* stymulowanie pracy grupowej na studiach
i podejmowania odpowiedzialno$ci wraz
z udzielaniem studentom rzetelnej informacji
zZwrotnej;
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* nadawanie praktycznego znaczenia przeka-
zywanej wiedzy, by wzbudza¢ w studentach
zaangazowanie i potrzebe samorozwoju;

* dziatanie wedtug zasady ,,zainteresu;j sie czyms
i wytrwaj”, co motywuje i ksztalci charakter,
ktory w duzej mierze odpowiada za UM jed-
nostki.

Podsumowanie

Zagadnienie UM budzi duze zainteresowanie
zarowno wérod studentow, jak i pracodawcéw. Nie
dziwig trudnosci respondentéw w zdefiniowaniu UM
— nie byto to takze fatwe w ramach prac konsorcjum
eLene. Biorgc pod uwage wymieniane przez respon-
dentéw UM i sposoby ich definiowania, wydaje sie,
ze najblizsze stanowisku badanych jest okreSlenie
ySumiejetnosci zyciowe”, zdefiniowane w 1994 r.
przez WHO jako zdolnosc do adaptacji i pozytywnych
zachowan, ktdre umozliwiajg jednostce skuteczne radze-
nie sobie z wymaganiami i wyzwaniami zycia codzienne-
go®. Zgodnie z tg definicjg ,,umiejetnosci zyciowe”
obejmujg:

* podejmowanie decyzji i rozwigzywanie prob-

lemow;

* kreatywne i krytyczne myslenie;

* komunikatywnos$¢ i umiejetno$ci interperso-

nalne;

* samos$wiadomos$¢ i empatie;

* umiejetno$¢ radzenia sobie z emocjami i stre-

sem.

Interesujgca obserwacja jest r6znorodnos$¢ spoj-
rzen obu grup na czynniki ,,sprawcze” niedostatkow
UM, narzedzia rozwijania tych umiejetnosci i role
kompetencji cyfrowych na rynku pracy, ale takze
zgodno$¢ pracodawcéw i nauczycieli akademickich
w obszarze identyfikacji probleméw i propozycji roz-
wigzan. Z przeprowadzonych rozméw wynika, Ze to
wtlasnie ci ostatni sg kluczowym ogniwem catego pro-
cesu. To nauczyciele akademiccy, pracujgc na co dzien
ze studentami, majg realng mozliwo$¢ wspierania ich
w podejmowaniu dziatan na rzecz rozwoju UM. Ich
efektem powinno by¢ takie przygotowanie przysztego
pracownika, by spefniat on oczekiwania rynku pracy
zaréwno w zakresie wiedzy i kompetencji, jak i UM. To
wtlasnie one sg jezyczkiem u wagi w czasie rekrutacji
—jak moéwit jeden z pracodawcow: Z pracownika, ktory
nie ma umiejetnosci twardych, da sie cos zrobic. A z tego,
ktory nie ma miekkich — nie bardzo.
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Among expectations and reality — young workers’ soft skills

Many documents issued by the European Union and Human Resources experts point out that so called ,,soft” skills are closely
connected with employability, particularly of young people entering the labour market. Nevertheless, at present, EU countries use
different methodologies and approaches to the teaching and development of those skills, which leads to a mismatch between aca-
demic education and requirements of the labour market.

In the project eLene4work: Learning to learn for new digital soft skills for employability ten European countries conduct research
on soft skills expected by employers from new workers and possibilities to develop them (using also ICT tools) during studies. First
step was to collect information about soft skills (what is needed, what is important, what should be improved etc.) during Focus
Groups organised in each partner country. During these meetings the same set of questions was asked to participants. Results will
be used to create common methodology for developing soft skills during studies.

In this article results of Focus Groups in Poland are presented. The most interesting findings such as definitions of soft skills, list
of most important ones, difficulties in their development and possibilities to solve problem of lack of those skills are described, not
only from the perspective of student/young employee, but also employers and academic teachers.
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jako kierownik europejskich projektéw dotyczacych nowych technologii w edukacji, metodyki zdalnego nauczania
oraz wirtualnej mobilnosci. Jej zainteresowania badawcze koncentruja si¢ wokot zwiekszania efektywnosci wyko-
rzystywania nowych technologii w procesie nauczania i uczenia sie.
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badawcze koncentrujg sie wokot e-learningu oraz wspoétczesnych proceséw migracyjnych.

8 Life Skills Education in for Children and Adolescents in Schools, WHO//MNH/PSF/93.7A.Rev.2, World Health Organization,
Geneva 1997, s. 1.

20 e-mentor nr 5 (62)



