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Streszczenie

Funkcjonowanie przedsiebiorstw i ich popyt na prace w dzisiejszych czasach bardzo szybko sie zmie-
niaja. Rozwdj technologiczny i innowacje prowadza do zmian struktury popytu na prace, ale tez do
pojawiajacej sie segmentacji na rynku pracy, zarébwno w wymiarze krajowym, jak i miedzynarodo-
wym.,

Dynamika zmian na rynku pracy jest coraz szybsza, co oznacza takze szybka dezaktualizacje i starze-
nie sie istniejgcych kompetencji oraz rosnacy popyt na nowe kompetencje i umiejetnosci. Spowo-
dowane zmianami demograficznymi kurczenie sie zasobdw pracy oznacza potrzebe inwestowania
w rozwdj umiejetnosci i kompetencji 0séb w catym przebiegu ich Zycia zawodowego, ktdre czesto
wydtuza sie ze wzgledu na rosnacy wiek emerytalny. Umiejetnosci, nabyte w trakcie nauki w mtodo-
$ci, starzeja sie. Pojawiajg sie niedobory i luki w zakresie popytu na kompetencje, co z kolei przektada
sie na funkcjonowanie przedsiebiorstw. Potrzeba uczenia sie przez cate zycie staje sie waznym ele-
mentem perspektywy rozwoju spotecznego i gospodarczego.

Znaczenie umiejetnosci i kompetendji, nie tylko zwigzanych z posiadanym poziomem wyksztatcenia,
znajduje coraz wieksze zrozumienie zaréwno w strategiach miedzynarodowych i krajowych, jak réw-
niez w obszarze badan. Zapotrzebowanie na umiejetnosci dokonuje sie na rynku, na ktorym aktorami
sq: pracodawcy, obecni i przyszli pracownicy oraz instytucje rzadowe. Rynek edukadji i szkolen jest
niedoskonaty, co oznacza potrzebe interwendcji zewnetrznych (agend rzadowych) w celu korygowa-
nia deficytéw i lepszego dopasowania popytu i podazy umiejetnosci. Potrzeba lepszego dopasowy-
wania umiejetnosci i kompetendji do potrzeb rynkéw pracy jest wyzwaniem nie tylko krajowym, ale
réwniez miedzynarodowym, co znajduje odzwierciedlenie w dokumentach i strategiach Unii Euro-
pejskiej, Organizadji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) oraz Banku Swiatowego. Strategie
te odnoszg sie do szybkich zmian gospodarczych i spotecznych: ,Program na rzecz nowych umie-
jetnosci i zatrudnienia” Unii Europejskiej, a takze do powigzan pomiedzy kapitatem ludzkim, spotecz-
nym a rozwojem gospodarczym: ,Lepsze umiejetnosci, lepsza praca, lepsze zycie” OECD. Zaréwno
strategie miedzynarodowe, jak i stosowane na poziomie krajowym modele rozwoju uwzgledniaja
potrzebe dostosowania popytu na kompetencje i ich podazy tak, aby unika¢ pojawiajacych sie nie-
dopasowan oraz wspiera¢ wzrost gospodarczy i spoteczny. Ze wzgledu na niedoskonatosci na rynku
edukadji i szkolen strategie te zwigzane sg ze stosowaniem réznorodnych mechanizmow koryguja-
cych funkcjonowanie tych rynkow.

W Polsce obserwujemy szybki wzrost podazy kwalifikacji na najwyzszych poziomach. Absolwenci
konczacy szkoty wyzsze zasilajg rynek pracy. Pracodawcy rowniez zwiekszajg popyt na kwalifikacje na
wyzszym poziomie, czesto traktujac osoby z wyksztatatceniem wyzszym jako posiadajace poszuki-
wane umiejetnosci miekkie, zwigzane np. z umiejetnoscig nabywania nowych kompetencji. Wptywa
to na wzrost udziatu pracownikdw z wyzszym wyksztatceniem we wszystkich sektorach gospodarki,
przede wszystkim w ustugach nierynkowych oraz rynkowych.

W réznych sektorach gospodarki oraz w réznych zawodach wymagane sa rézne kwalifikacje i kompe-
tendje. Liczne badania statystyczne dostarczaja danych, ktére pozwalajg ukazac wystepujace zrézni-
cowanie miedzy branzami a grupami zawoddw. Zréznicowanie to dotyczy¢ moze struktury wyksztat-
cenia (ktére ukaza¢ mozna np. w oparciu o dane Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci — BAEL)
lub poziomow okreslonych umiejetnosci i ich wykorzystywania w pracy (Miedzynarodowe Badanie
Kompetendji Oséb Dorostych — PIAAC). Mimo boomu edukacyjnego przecietny Polak to osoba o po-
ziomie umiejetnosci nizszym niz poziom umiejetnosci przecietnego mieszkarica krajow OECD. Wielu
pracujacych Polakéw nie posiada kompetencji pozwalajacych na prace z komputerem, a tych niewat-
pliwie rozwoj technologiczny wymaga. Wydaje sie zatem, ze wiele jest jeszcze do zrobienia w zakresie
rozwoju umiejetnosci, w szczegolnosci w odniesieniu do umiejetnosci wykorzystywania technologii
informacyjno-komunikacyjnych.

Pracodawcy coraz bardziej Swiadomie zwracajg uwage na cate spektrum kompetendji niezbednych
dla wiasciwego funkcjonowania ich organizacji i budowania przewagi konkurencyjnej. Coraz wieksza
waga przywiazywana jest do tzw. kompetencji miekkich. Jednakze, jak pokazujg wyniki cytowanych
w raporcie badan, wzrastajgca Swiadomos¢ potrzeb kompetencyjnych oraz coraz bardziej precyzyjne
wymagania rekrutacyjne, stawiane kandydatom do pracy, nie przektadajg sie wprost na sukcesy re-
krutacyjne. W opinii wiekszosci pracodawcédw wina za ten stan lezy po stronie kandydatow do pracy,
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ktdrzy nie posiadaja kompetendji najbardziej poszukiwanych na rynku pracy. Opinia ta, w zestawieniu
z badaniem analizujgcym metody rekrutacji stosowane przez pracodawcdw, zmusza jednakze do re-
fleksji, czy brak spéjnosci miedzy podaza pozadanych kompetendji a popytem na nie ma swojego
przynajmniej czesciowego zrodfa w nieadekwatnych lub Zle dobranych narzedziach rekrutacyjnych.

Istotny wptyw na podaz kompetencji ma naptyw na rynek pracy absolwentow zaréwno szkodt wyz-
szych, jak i zawodowych. W ciggu ostatniej dekady liczba absolwentdw uczelni stopniowo wzrastata,
trend ten z powodow demograficznych bedzie sie jednak zmieniat. Studenci coraz rzadziej wybiera-
ja nauke na kierunkach ekonomicznych czy pedagogicznych, rosnie natomiast udziat absolwentéw
kierunkéw technicznych i medycznych. Wskazuje to na zmiany zachodzace na rynku pracy, w tym
ewolucje popytu na kwalifikacje, w strone zwiekszenia zapotrzebowania na kierunki o bardziej ,zawo-
dowym” charakterze. Réwniez w przypadku kwalifikacji zawodowych wida¢ wzrost udziatu ucznidw
konczacych szkoty zawodowe na kierunkach inzynieryjnych i technicznych, a w przypadku szkot
zasadniczych widoczne jest wzmacnianie dominujacej roli kwalifikacji i zawodow z dziatu inzynierii,
procesow produkcyjnych i budownictwa.

Na poziomie szkoty ponadgimnazjalnej obszary kompetendji, ktore sg oceniane wysoko, to: kompe-
tencje interpersonalne i komputerowe. Kompetencje techniczne zwigzane z montowaniem i napra-
wa urzadzen oceniane s na najnizszym poziomie. Po uptywie kilku lat nauki, na poziomie edukadji
akademickiej, tendengja ta utrzymuje sie — w ocenie studentdw najlepiej rozwiniete sg u nich kompe-
tencje interpersonalne i komputerowe, najstabiej zas techniczne.

Samoocena kompetencji wymaga $wiadomosci wiasnych zasobow. Mtodziez w okresie nauki w szko-
le ponadgimnazjalnej ma tendencje do zanizania oceny swoich umiejetnosci. Studenci natomiast
inaczej dokonujg oceny swoich kompetendji, zaleznie od tego, czy zdobyli juz do$wiadczenie za-
wodowe, czy tez nie. By moc dokonac adekwatnej oceny poziomu swoich kompetendji, konieczna
jest weryfikacja w srodowisku zawodowym. Dopiero spotkanie z rynkiem pracy, w formie stazu czy
praktyk, daje realny punkt odniesienia do oceny siebie. Studenci, ktorzy odbywajg praktyki, dokonuja
nizszej oceny wybranych kompetendji niz studendi, ktdrzy nie podjeli aktywnosci zawodowej.

Kompetencje cenione obecnie na rynku pracy to te, ktére pozwolg odnalez¢ sie w srodowisku zawo-
dowym i zespole wspotpracownikéw, czyli kompetencje interpersonalne i samoorganizacyjne, jed-
nak w najblizszych latach zyskaja na znaczeniu innowacyjnos¢ i inicjatywa. O ile mfodziez uczaca sie
wiasne kompetencje interpersonalne ocenia dos¢ wysoko, to zdolnosci samoorganizacyjne zwigzane
z umiejetnoscig podejmowania decyzji, terminowa realizacjg zadan czy postawa przedsiebiorczg oce-
niane sa nizej. Studenci natomiast nieznacznie wyzej oceniajg swoje kompetencje samoorganizacyj-
ne oraz interpersonalne.



Abstract

In modern times, the operation of companies and their demand for labour are changing very quickly.
Technological development and innovation lead to changes in the structure of labour demand, but
also to the emerging segmentation of the national and international labour market.

The pace of changes in the labour market is getting faster, which also means that existing compe-
tences are quickly becoming obsolete and the demand for new competencies and skills is growing
rapidly. A diminishing labour force caused by demographic changes means the need to invest in
the development of skills and competencies of people throughout their working lives, which often
increase due to the increasing retirement age. Skills acquired through learning at a young age are
becoming invalid. Shortages and gaps in the demand for competencies are emerging, which in turn
affects how companies operate. The need for lifelong learning is becoming an important part of the
social and economic development perspective.

The importance of skills and competencies, not only those related to the education level, is becoming
better understood both in international and national strategies, and in research. The demand for skills
is characteristic of the markets in which the actors are: employers, current and prospective employ-
ees, and government bodies. The education and training market is imperfect, which means that in
order to remedy deficits and to better match the supply and demand for skills, the intervention (of
government agencies) is necessary. The need for a better matching of skills and competencies to the
requirements of the labour market is a national and international challenge which is reflected in the
documents and policies of the European Union, the Organisation for Economic Co-operation and De-
velopment (OECD) and the World Bank. These strategies relate to rapid economic and social changes:
“New skills for new jobs” of the European Union, and to the links between human and social capital
and economic development: “Better Skills, Better Jobs, Better Life” of the OECD. Both the international
strategies and development models applied at the national level take into account the need to adapt
the supply and demand for competencies so as to avoid emerging mismatches, and to support social
and economic growth. Due to the imperfections of the education and training market, these strate-
gies are associated with the application of a variety of mechanisms that have a corrective effect on
the functioning of these markets.

In Poland, we can observe a rapid increase in the supply of skills at the highest levels. Graduates from
higher education institutions are entering the labour market. Employers are also increasing the de-
mand for higher level qualifications, often regarding people with higher education as having much
needed soft skills related, for example the ability to acquire new competencies. This increases the sha-
re of highly educated employees in all sectors of the economy, especially in non-market and market
services.

Various economic sectors and occupations require different qualifications and competencies. Nume-
rous statistical studies provide data that show diversity among sectors and occupational groups. This
diversity may affect the structure of education (which may be presented based on the data from the
Population Economic Activity Study) or levels of specific skills and their application at work (Interna-
tional Assessment of Adult Competencies PIAAC). Despite the educational boom, the skill level of an
average Pole is lower than that of an average inhabitant of OECD countries. Many working Poles do
not have computer competencies and these are undoubtedly required by technological develop-
ment. Therefore, it seems that there is still much to be done to develop certain skills, in particular the
skills of using IT and communication technologies.

Employers are paying attention with increasing awareness to the whole spectrum of competencies
that are necessary for the proper operation of their organisations and for building a competitive ad-
vantage. The so-called soft skills are getting increasing attention. However, as shown by the results
of studies cited in the report, the increasing awareness of competency needs and the increasingly
precise recruitment requirements of prospective employees do not translate directly into successful
recruitment. In the opinion of the majority of employers, the blame for this situation lies with job
candidates who do not have the competencies that are most demanded in the labour market. This
opinion, in combination with a study analysing recruitment methods used by employers, makes one
reflect whether the lack of consistency between supply and demand for the desired competencies
has its source, at least partly, in inadequate or poorly targeted recruitment tools.
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The inflow of graduates from higher education institutions and vocational schools into the labour
market has a significant impact on the supply of competencies. Over the last decade, the number of
graduates has been gradually increasing; however, that trend will change for demographic reasons.
Students are less frequently choosing economic and educational studies, while the share of graduates
from technical and medical faculties is increasing. This is evidence of a change in the labour market,
including the evolution of the demand for qualifications towards an increase in the demand for more
“professional” faculties. Also in the case of professional qualifications, an increase in the share of gra-
duates from vocational schools in the field of engineering and technology is visible, and in the case
of basic vocational schools, a stronger dominant role of qualifications and professions in the field of
engineering, production processes and construction is evident.

At the upper secondary school level, interpersonal and computer competencies are highly valued.
Technical competencies associated with the installation and repair of equipment are assessed at the
lowest level. After several years of studying at an academic level, this trend persists — in the opinion
of students, their interpersonal and computer competencies are best developed, contrary to their
technical skills.

Self-assessment of competencies requires an awareness of one’s own resources. Young people at
upper secondary school level tend to underestimate their own skills. In turn, students assess their
competencies based on whether or not they have acquired professional experience. In order to ade-
quately assess one’s own competencies, it is necessary to verify them in a professional context. Only
experience in the labour market in the form of an internship provides a real point of reference for self-
-assessment. Students who undertake internships assess selected competencies lower than students
who have not engaged in any professional activity.

Competencies that are currently valued in the labour market are those that allow people to orient
themelves in a professional setting and in a team of co-workers, i.e. interpersonal and self-organisation
competencies; however, in the coming years, innovation and initiative will gain more importance.
While young learners assess their own interpersonal competencies relatively high, their self-organisa-
tion skills associated with the ability to make decisions, timely execution of tasks and entrepreneurial
attitude are assessed lower. In turn, students assess their self-organisation and interpersonal compe-
tencies slightly higher.
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Wprowadzenie

Celem raportu jest przeanalizowanie stanu wiedzy dotyczacego popytu na kwalifikacje i kompe-
tencje w Polsce wobec wyzwan gospodarki opartej na wiedzy, a takze zachodzacych zmian demo-
graficznych, spofecznych i technologicznych z perspektywy prowadzonej polityki edukacyjnej, czy
szerzej — polityki uczenia sie przez cate zycie. Staramy sie w nim zwrdci¢ uwage na wnioski ptyngce
ze strategii miedzynarodowych oraz z wynikow badan prowadzonych w Polsce, odnoszace sie do
ksztattowania kompetencji, uzyskiwania kwalifikacji oraz ich wykorzystania na rynku pracy. Analizuje-
my réwniez to, jakie sg uwarunkowania popytu pracodawcéw na kompetencje i kwalifikacje.

Funkcjonowanie przedsiebiorstw i popyt na prace w dzisiejszych czasach bardzo szybko sie zmienia-
ja- Ma na to wptyw wiele czynnikdw. Rozwdj technologiczny i innowacje prowadza do ograniczenia
popytu na prace proste, powtarzalne, ktore dzisiaj bardzo czesto sg zastepowane przez prace maszyn.
Zwieksza sie mobilnos¢ sity roboczej, czesto powiazana z segmentacja rynku pracy. Niektére zawody
i sektory sg coraz bardziej umiedzynarodowione — pracodawcy konkuruja o pracownikéw na rynku
europejskim i Swiatowym. Struktury zarzadzania, sposob organizacji pracy oraz mozliwosci wynikaja-
ce z coraz bardziej rozwinietych srodkéw komunikacji na odlegtos¢ zmieniajg charakter rynku pracy.

Dynamika tych zmian jest dzisiaj szybsza niz kiedykolwiek. W efekcie nastepuje szybka dezaktualizacja
i starzenie sie posiadanych kompetendji, a z drugiej strony pojawia sie popyt na nowe kompeten-
cje i umiejetnosci. Jednoczesnie zachodzace procesy demograficzne, w tym starzenie sie ludnosci
i czesto zwigzany z nim prognozowany spadek liczby oséb w wieku produkcyjnym, oznaczajg ko-
niecznos¢ zwiekszania produktywnosci i poprawiania jakosci pracy poszczegoélnych oséb. Wydtuza-
nie wieku emerytalnego oznacza réwniez dtuzszg prace — w trakcie przebiegu zycia zawodowego
poszczegdinych oséb pojawiajg sie nowe wymagania odnoszace sie do kompetendji i kwalifikacji,
poniewaz umiejetnosci, nabyte w trakcie nauki w mtodosci, starzejg sie. Pojawiajg sie niedobory i luki
w zakresie podazy kompetencji, co z kolei przektada sie na funkcjonowanie przedsiebiorstw.

Monitorowanie popytu na kompetencje i kwalifikacje, w tym rozpoznanie tendencji dotyczacych
zmian popytu na prace, jest wazne dla konkurencyjnosci gospodarek — zaréwno krajowych, jak i euro-
pejskiej. W Polsce analizy popytu na kompetencje i kwalifikacje oraz ich podazy sa mozliwe w oparciu
0 badania statystyczne, w szczegdlnosci Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci oraz badania
prowadzone przez instytucje badawcze, w tym przede wszystkim badanie Bilans Kapitatu Ludzkiego
prowadzone przez Polska Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci oraz Uniwersytet Jagiellonski. W In-
stytucie Badan Edukacyjnych zostaty rowniez przeprowadzone dwa badania odnoszace sie do tej
tematyki:

= Miedzynarodowe Badanie Kompetencji Oséb Dorostych (PIAAC), przeprowadzone na reprezenta-
tywnej probie Polakow w wieku 16-65 lat;

= Badanie Zarzadzania Zasobami Ludzkimi (ZZL) w przedsiebiorstwach, przeprowadzone na repre-
zentatywnej probie srednich i duzych przedsiebiorstw.

Celem raportu jest przedstawienie tematyki podejscia do popytu na umiejetnosci i kwalifikacje oraz
ich podazy w literaturze, ze szczegdlnym uwzglednieniem strategicznego podejscia do rozwoju i wy-
korzystania kapitatu ludzkiego, proponowanego przez instytucje i organizacje miedzynarodowe (Ko-
misja Europejska, OECD, Bank Swiatowy), oraz analiza popytu na kompetencje i kwalifikacje, a takze
ich podazy w Polsce w oparciu o prowadzone badania. Charakterystyka sytuacji w Polsce odnosi sie
przede wszystkim do kompetendji i kwalifikacji tworzonych w trakcie edukacji formalnej, z uwzgled-
nieniem wchodzenia oséb mtodych (@bsolwentdw szkot i uczelni) na rynek pracy.

Struktura raportu przedstawia sie nastepujgco. W rozdziale 1 przedstawiony jest przeglad literatu-
ry miedzynarodowej dotyczacej strategii rozwoju kompetencji i kwalifikacji — jest to rozdziat, ktéry
stanowi punkt odniesienia, wskazujacy na wage tematu ksztattowania kompetendji z perspektywy
rozwoju spotecznego i gospodarczego.

W rozdziale 2 dokonujemy analizy zrealizowanego popytu na kompetencje i kwalifikacje, opartej
o0 analize zmian dotyczacych zatrudnienia w Polsce. O ile prognozy popytu na kompetencje i ich
podazy obarczone sq z reguty btedami wynikajacymi z trudnosci przewidywania dynamiki zmian do-
tyczacych zapotrzebowania na umiejetnosci na rynku pracy, o tyle analiza dynamiki zmian zachodza-
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cych w przesztosci moze stanowic, szczegdlnie w krotkim (3-5 lat) horyzoncie czasu, predyktor zmian
popytu na kompetencje i kwalifikacje. Stad analiza zachodzacych zmian jest istotnym elementem
zrozumienia proceséw dotyczacych obserwowanego zjawiska. W rozdziale tym omawiamy rowniez,
w oparciu o wyniki badania PIAAC, jak ksztattuja sie kompetencje dorostych Polakéw dotyczace ro-
zumienia tekstu, rozumowania matematycznego oraz korzystania z technologii informacyjno-komu-
nikacyjnych w odniesieniu do statusu badanych na rynku pracy oraz rodzaju wykonywanego przez
nich zawodu. Rozdziat ten podsumowuije informacje dotyczace tego, jaki jest efekt funkcjonowania
rynku kompetengji i kwalifikacji w Polsce, w postaci zrealizowanego popytu i podazy (czyli zatrudnie-
nia), uwzgledniajac rzeczywisty poziom umiejetnosci dotyczacych rozumienia tekstu i rozumowania
matematycznego.

Rozdziat 3 poswiecony jest prezentacji popytu na kompetencje ze strony pracodawcéw. Zawiera on
analize badan odnoszacych sie do zapotrzebowania na kompetencje ze strony rynku pracy realizowa-
nych w Polsce, ze wskazaniem tego, jakie sq gtéwne kompetencjie poszukiwane przez pracodawcow,
jakie sg podstawowe luki dotyczace podazy kompetendiji.

Kolejne dwa rozdziaty skupiaja sie na sytuacji osob mtodych, ktére po ukonczeniu szkoty lub uczelni
oferuja swoje kompetencje i kwalifikacje na rynku pracy. W rozdziale 4 prezentujemy analize tren-
doéw dotyczacych naptywu nowych kompetendji na rynek pracy, zwigzanych z koriczeniem edukacji
formalnej przez absolwentow szkot wyzszych oraz szkét zawodowych, a takze sposobem ich wejscia
na rynek pracy.

Rozdziat 5 skupia sie na ksztattowaniu kompetencji i umiejetnosci oraz wchodzeniu na rynek pracy
0s6b mtodych, absolwentéw szkét zawodowych oraz szkét wyzszych. Poruszamy w nim réwniez
tematyke doradztwa edukacyjno-zawodowego jako waznego elementu procesu decyzyjnego oséb
mtodych dotyczacego ich dalszego rozwoju w obszarze ksztatcenia i ksztattowania kompetendji
pod katem przysztej pracy.

W rozdziale 6 dokonujemy podsumowania przedstawionych analiz pod katem szans i zagrozen dla
rozwoju rynku kwalifikacji i kompetencji w Polsce oraz przedstawiamy rekomendacje dla potencjal-
nych kierunkéw dziatarh w ramach rozwoju uczenia sie przez cate zycie w naszym kraju, z perspekty-
wy systemu edukadji, systemu kwalifikacji, ale rowniez polityki rynku pracy.

Dla celéw niniejszego raportu rozrézniamy kilka podstawowych termindw. Kompetencje to zakres
wiedzy, umiejetnosci i kompetendji spotecznych posiadanych przed dang osobe. Kwalifikacja to
okreslony zestaw efektéw uczenia sie — zgodnych z ustalonymi standardami — ktérych osiggniecie zo-
stato formalnie potwierdzone przez upowazniong instytucje (np. Swiadectwo szkolne, dyplom uczel-
ni czy certyfikat umiejetnosci zawodowych). Umiejetnosci rozumiemy jako ten obszar kompetendj,
ktéry obejmuje zdolnos¢ wykonywania zadan i rozwigzywania probleméw wiasciwych dla dziedziny
uczenia sie lub dziatalnosci zawodowej.

Autorzy raportu majg $wiadomosc, ze przedstawione w nim ujecie to jedna z mozliwych do przyjecia
perspektyw. Temat dopasowania kompetencji moze byc analizowany réwniez z perspektywy réz-
nych generadji, w szczegdlnosci oséb w wieku 50+, ktorych luki kompetencyjne, ale takze potencjat
wymagaja odpowiedniej oceny i dostrzezenia, w swietle np. wydtuzania aktywnosci zawodowej —
tematowi temu jest m.in. po$wiecony raport Portret generacji 50+ w Polsce i w Europie. Wyniki badania
zdrowia, starzenia sie i przechodzenia na emeryture w Europie (SHARE) (Chtor-Dominczak, 2014). Innym
tematem wymagajacym pogtebionych analiz jest wycena ekonomiczna réznych kompetendji i kwa-
lifikacji - w postaci wynagrodzenia, ktéra réwniez stanowi¢ moze jedno z uwarunkowar podejmo-
wanych decyzji edukacyjnych. Waznym watkiem jest réwniez weryfikacja popytu na kompetendje i
ich podazy w obszarze poszczegdlnych kompetencji kluczowych, obejmujacych ich ksztattowanie
w procesie edukadji, ale réwniez po zakoriczeniu formalnej nauki — przez uczenie sie nieformalne
i pozaformalne osob dorostych. Tematy te powinny by¢ przedmiotem dalszych prac badawczych
i analitycznych w przysztosci.
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Znaczenie umiejetnosci i kompetencji, nie tylko zwigzanych z posiadanym poziomiem wyksztatcenia,
znajduje coraz wieksze zrozumienie zaréwno w strategiach miedzynarodowych oraz krajowych, jak
i w obszarze badan. Zapotrzebowanie na umiejetnosci dokonuje sie na rynku, na ktérym aktorami
sa: pracodawcy, obecni i przyszli pracownicy oraz instytucje rzadowe. Teoretycznie rynek powinien
sie dostosowywac przez odpowiednie inwestycje pracodawcow i pracownikdow w umiejetnosci po-
szukiwane na rynku pracy, rynek edukacji i szkolen jest jednak niedoskonaty, co oznacza potrzebe in-
terwencji zewnetrznych (agend rzadowych) w celu korygowania deficytow i lepszego dopasowania
popytu na umiejetnosci i ich podazy (Keating, 2007).

Potrzeba lepszego dopasowywania umiejetnosci i kompetencji do potrzeb rynkéw pracy w kontek-
$cie zmian demograficznych, ekonomicznych i spotecznych staje sie wyzwaniem nie tylko krajowym,
ale rowniez miedzynarodowym. Stad w ostatnim okresie tematyka ta znalazta odzwierciedlenie réw-
niez w strategiach i dokumentach miedzynarodowych: Unii Europejskiej, OECD oraz Banku Swiato-
wego.

W Unii Europejskiej waznym filarem realizacji strategii Europa 2020 jest ,Program na rzecz nowych
umiejetnosci i zatrudnienia” (New Skills for New Jobs)', ktérego cele to m.in.:

= dostosowanie kwalifikacji pracownikéw do potrzeb rynku pracy obecnie i w przysztosdi,
= poprawienie jakosci miejsc pracy i warunkow pracy,

= stworzenie lepszego otoczenia dla tworzenia miejsc pracy.

Osiggniecie tych celow wymaga dobrego dopasowania kompetencji, w tym ksztattowanych w ra-
mach edukadji: ogolnej, zawodowej oraz wyzszej, a takze w ramach uczenia sie pozaformalnego
i nieformalnego, do popytu na kompetencje ze strony rynku pracy. Z realizacja strategii powigzany
jest szereg dziatan, m.in.:

= monitorowanie popytu na umiejetnosci ze strony pracodawcéw, a takze prognozy popytu na
kompetencje i ich podazy opracowywane przez Europejskie Centrum na rzecz Rozwoju Szkolenia
Zawodowego (CEDEFOP);

= analizowanie trendéw na poziomie sektoréw i branz oraz rozwaj sektorowych rad kompetencji;
= opracowanie Europejskiej Klasyfikacji Umiejetnosci/Kompetencji, Kwalifikacji i Zawoddw (ESCO);
= wdrozenie Europejskiej Ramy Kwalifikacji oraz powigzanych z nig Krajowych Ram Kwalifikacji;

= finansowanie dziatan na rzecz uczenia sie przez cate zycie ze Srodkdw europejskich (w ramach
Europejskiego Funduszu Spotecznego czy programu Erasmus+);

= badania prowadzone przez OECD oraz Miedzynarodowg Organizacje Pracy (ILO).

OECD w strategii ,Lepsze umiejetnosci, lepsza praca, lepsze zycie” (Better Skills, Better Jobs, Better Lives.
A strategic approach to skills Policies) (OECD, 2012) rozszerza znaczaco perspektywe rozumienia umie-
jetnosci, odchodzac od weryfikacji poziomu wyksztatcenia oraz posiadanych swiadectw i dyplomdw
zwigzanych z formalnym ksztatceniem na rzecz szerszej perspektywy uwzgledniajacej umiejetnosci
i kompetendje, ktore osoby nabywaja, ktérych uzywaja, aktualizuja je, ale rowniez traca w przebiegu
swojego zycia. W ramach polityki na rzecz umiejetnosci OECD zwraca uwage na potrzebe systemo-
wego podejécia obejmujacego:

= okreslenie priorytetow inwestowania w rzadkie zasoby, rozumiane takze jako rozwdj brakujacych

w gospodarce kompetengji i umiejetnosci;

= wzmacnianie uczestnictwa w uczeniu sie przez cate zycie;

! http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=568
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= wspieranie zintegrowanej polityki obejmujacej edukacje, nauke i technologie, wspieranie rodziny
(godzenie obowiazkéw rodzinnych, pracy i uczenia sie), rozwdj gospodarczy, migracje i integra-
gje, polityke spoteczng i finanse publiczne; jedynie takie podejscie zapewnia efektywnos¢ i brak
zbednego powtarzania niektorych dziatar;

= taczenie dziatan krétko- i dtugoterminowych, tj. nastawionych na biezace potrzeby zwigzane
np. z przygotowaniem do pracy osob bezrobotnych, z dtugoterminowym planowaniem strate-
gicznym odnoszacym sie do pozadanych kierunkéw rozwoju gospodarki;

= dziatania na roznych szczeblach rzadzenia, uwzgledniajace wymiar krajowy, regionalny oraz lo-
kalny;

= wlaczenie interesariuszy obejmujgcych pracodawcow, organizacje zawodowe, izby gospodarcze,
stowarzyszenia, rady sektorowe, zwiazki zawodowe, instytucje edukacyjne i szkoleniowe oraz
osoby uczace sig;

= uwzglednienie perspektywy globalnej, w tym okreslenie, jak posiadane talenty i umiejetnosci sa
rozwijane w kontekscie rozwoju globalnego.

Strategia rozwoju umiejetnosci OECD, uwzgledniajaca wyzej wymienione dziatania, skupia sie na
trzech filarach, ktore ilustruje rysunek 1.1.

Rysunek 1.1. Filary Strategii Umiejetnosci OECD

Jak kraj maksymalizuje
zasob i wykorzystanie
umiejetnosci?

przez rozwoj
odpowiednich
umiejetnosci

przez przez
aktywizowanie efektywne
podazy umiejetnosci uzywanie umiejetnosci

zachecanie do nauki aktywizacja i utrzymanie poprawa dopasowania
oraz przyciaganie oséb 0so6b z odpowiednimi popytu na umiejetnosci

posiadajacych
umiejetnosci

Zrédto: OECD (2012).

umiejetnosciami i ich podazy, zwiekszenie
na rynku pracy popytu na umiejetnosci

Na potrzebe oceny umiejetnosci z szerszej perspektywy zwraca réwniez uwage Bank Swiatowy (Son-
dergaard i Murthi, 2012). Autorzy wskazuja na to, ze kraje regionu Europy Wschodniej i Azji Srodkowej
majg rozwiniete systemy edukacji formalnej i wysoki poziom uczestnictwa w tej edukacji, przy jed-
noczesnym wystepowaniu istotnych deficytéw umiejetnosci na rynku pracy. W okresie transformadji
mtodziez decydowata sie na edukacje i nauke w szkotach wyzszych, przyczyniajac sie do zapasci
szkolnictwa zawodowego. W efekcie pracodawcy dzisiaj czesto napotykajg na problem braku od-
powiednio przygotowanych do pracy oséb na poziomie wyksztatcenia zawodowego i techniczne-
go. Chociaz kraje regionu, w tym Polska, uczestnicza w badaniach miedzynarodowych dotyczacych
oceny umiejetnosci, a takze zaczynaja stopniowo rozwija¢ swoje narzedzia do monitorowania, wnio-
ski ptynace z tych ocen nie przektadaja sie na rozwigzania w zakresie polityki rozwoju umiejetnosci.
W szczegdlnosci nie sg sukcesywnie badane efekty zatrudnienia absolwentdw, przez co szkoty zawo-
dowe i wyzsze nie moga ocenic, jakie kwalifikacje i kierunki sg poszukiwane przez pracodawcéw. Oce-
na efektywnosci z perspektywy zatrudnienia jest réwniez istotnym czynnikiem, ktory moze wspierac
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decyzje edukacyjne uczniéw?. Kierunki dziatari rekomendowane przez Bank Swiatowy to:
= skupienie sie na efektach uczenia sie i efektach na rynku pracy;

= wprowadzenie autonomii instytucji edukacyjnych przy jednoczesnej ocenie w oparciu o efekty;
= zwiekszenie efektywnosci wykorzystania zasobow przez finansowanie zadaniowe;

= zbudowanie fundamentéw rozwoju systemu uczenia sie dorostych.

Wiele z tych rekomendadji znajduje juz odpowiedZ w kierunkach reform systemu edukacji w Polsce.
W szczegolnosci waznym kierunkiem reform byto wprowadzenie powszechnego podejscia opar-
tego na efektach ksztatcenia, zarowno w podstawach programowych w ksztatceniu ogdlnym i za-
wodowym, jak réwniez w szkolnictwie wyzszym, przez wdrozenie Krajowych Ram Kwalifikacji. Nie
funkcjonuja jednak do tej pory spdjne mechanizmy oceny efektow z perspektywy sukcesu na rynku
pracy, nie ma rowniez rozwinietego skutecznego systemu uczenia sie dorostych, fgczacego wysokie
uczestnictwo z odpowiednimi wynikami w postaci rozwoju potrzebnych dla gospodarki umiejetno-
$ci i kompetendji.

Sondergaard i Murthi (2012) w odniesieniu do Polski zwracaja uwage na rosngcy popyt na pracow-
nikdw z wyzszym wyksztatceniem, przy jednoczesnym dynamicznym wzroscie wynagrodzen wsrdd
0s6b wykonujgcych zawody wymagajgce wysokiego poziomu umiejetnosci: przedstawicieli wiadz
publicznych i wyzszych urzednikéw oraz specjalistow. Jednoczednie jedna trzecia przedsiebiorstw
w 2008 r. podnosita problem braku umiejetnosci wsrdd pracownikéw jako znaczace ograniczenie
dla rozwoju. W szczegolnosci pracodawcy polscy zwracali uwage na deficyt umiejetnosci miekkich
— odpowiedzialnosci, innowacyjnego podejscia i zaangazowania, umiejetnosci pracy w zespole, ale
takze odnotowany byt brak zaawansowanych umiejetnosci technicznych i zawodowych. Problemy te
moga przybierac na sile, zwiaszcza ze w latach 2008-2013 obserwowalismy wzrost udziatu zatrudnio-
nych w ustugach specjalistycznych w ogdlnej liczbie zatrudnionych (rysunek 1.2). Wzrost ten dotyczyt
nie tylko regionu centralnego, ale rowniez innych regiondw kraju.

Rysunek 1.2. Udziat zatrudnionych w ustugach wymagajacych wiedzy specjalistycznej (knowledge-intensive services)
w ogdlnej liczbie pracujacych w Polsce

2008 2009 2010

2011 2013

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=htec_emp_risced2&lang=en

2 Potwierdzaja to wyniki badania Uwarunkowania decyzji edukacyjnych (Részkiewicz i Saczuk, 2015). Autorzy wskazuja,
ze mozliwos¢ znalezienia pracy jest istotnym czynnkiem branym pod uwage przy podejmowaniu decyzji o wyborze szkoty

i uczelni.
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Sformutowane strategie rozwoju umiejetnosci powigzane sg réwniez z rozwojem badan majacych
na celu ocene podazy kompetencji oraz popytu na nie. Waznym badaniem odnoszacym sie do oce-
ny kompetencji osob dorostych w zakresie rozumienia tekstu, rozumowania matematycznego oraz
wykorzystywania technologii informacyjno-komunikacyjnych (TIK) jest Miedzynarodowe Badanie
Kompetencji Osob Dorostych (PIAAC). Badanie to, koordynowane przez miedzynarodowe konsor-
cjum zorganizowane przez OECD, pozwolito rowniez na zebranie istotnych danych kontekstowych
odnoszacych sie do wykorzystania posiadanych umiejetnosci w pracy, a takze poziomu dopasowania
kompetendji i kwalifikacji, ktorymi dysponuja osoby badane (w wieku 15-65 lat), do oczekiwan praco-
dawcow. Wyniki badania dla Polski przedstawia Rynko (2013), natomiast analiza wynikéw w odniesie-
niu do tematyki raportu zawarta jest w rozdziale 2.

Kolejng inicjatywa, ktorej celem jest pomiar popytu na kompetencje ze strony pracodawcow, jest
opracowanie przez CEDEFOP realizowanego w skali europejskiej badania przedsiebiorcéw. Wyniki pi-
lotazu badania zawiera CEDEFOP (2013). W badaniu respondenci pytani sg o to, na ile wazne sg dla
nich okreslone kompetencje oraz jak ich waga zmienia sie w czasie. Umiejetnosci generyczne obej-
muja takie elementy jak:

= umiejetnosci kognitywne,

= umiejetnosci spoteczne i koumunikacyjne,

= umiejetnosci fizyczne,

= samosterowanie oraz umiejetnos¢ uczenia sie,
= umiejetnosci zielone”,

= umiejetnosci korzystania z TIK.

Ponadto pracodawcy, w ramach kazdej z branz, pytani sa o konkretne umiejetnosci i kompetencje za-
wodowe, oczekiwane w tych branzach. Wyniki badania pilotazowego potwierdzity wage, jaka praco-
dawcy przywiazujg do umiejetnosci generycznych, takich jak praca zespotowa (89,5% pracodawcéw
potwierdzito ich wage), umiejetnos¢ uczenia sie nowych kompetendji (88,4%) i umiejetnos¢ dostoso-
wania sie do nowego sprzetu i materiatéw (81%). Zroznicowane ze wzgledu na branze i rodzaj wyko-
nywanej pracy jest zapotrzebowanie na umiejetnosci korzystania z TIK, podobnie jak na umiejetnosci
dotyczace ograniczenia wykorzystania zasobdw (materiaty, energia czy woda).

Waznym komponentem badania jest monitorowanie zmian zapotrzebowania na umiejetnosci. W pi-
lotazu wykazane zostaty zmiany zapotrzebowania na znajomos¢ jezykéw obcych w niektérych za-
wodach: wsrod specjalistow w branzy informatycznej, a takze wsrdd oséb pracujgcych w ustugach
osobistych. W przypadku oséb wykonujgcych prace biurowa w sektorze budownictwa i zdrowia ro-
$nie zapotrzebowanie na umiejetnosci wykorzystywania nowego sprzetu. Obecnie trwaja prace nad
przeprowadzeniem badania w wersji petnej. W Polsce badaniem, ktére odnosi sie do zapotrzebowa-
nia na umiejetnosci ze strony pracodawcow, jest badanie Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL)?, omowione
w rozdziatach 3i 5 raportu.

Analizujac strategiczne podejscie do popytu na kompetencje i kwalifikacje oraz ich podazy, war-
to rowniez zwrdci¢ uwage na to, w jaki sposéb na poziomie krajowym taki proces jest zarzadzany.
Keating (2007) dokonuje przegladu i klasyfikacji rozwigzan stosowanych w poszczegdinych krajach,
uwzgledniajac uzywane typy strategii:

= planowania i interwencji na poziomie krajowym,

= wykorzystywania mechanizmow spofeczenstwa obywatelskiego i wspotpracy z partnerami spo-
tecznymi,

= funkcjonowania rynku.

Kraje najczesciej stosuja strategie mieszane, z wykorzystaniem réznych mechanizmow, m.in.:

= agendy rzadowe, w tym instytucje odpowiedzialne za szkolenia, réznego rodzaju inne instytucje
odpowiedzialne za alokacje publicznych srodkéw na edukacje i szkolenia;

= krajowe, regionalne i branzowe agencje, odpowiedzialne za okreslanie standardéw umiejetnosci;

3 http://bkl.parp.gov.pl/
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zachety dla poszczegoélnych oséb i pracodawcdw do inwestycji w szkolenia (bony szkoleniowe,
ulgi podatkowe, doptaty do szkoler dla pracodawcéow);

informacja i prognozowanie popytu na umiejetnosci oraz mozliwych deficytdéw na poziomie kra-
jowym ilokalnym;

systemy kwalifikacji, zaprojektowane jako rozwigzania wptywajace na kierunki inwestowania
w szkolenia.

Powigzanie stosowanych strategii i mechanizmow pozwolito na zdefiniowanie pieciu typow syste-
mow ksztatcenia i szkolenia zawodowego, wystepujacych w réznych krajach. Modele te powstaty
w wyniku proceséw zachodzacych w przesztosci, uwarunkowan gospodarczych, spotecznych i kul-
turowych:

model centralnego planowania (np. Singapur), w ktérym decyzje o kierunkach rozwoju podej-
mowane i egzekwowane sg na poziomie centralnym, co skutkowato wyraznym przesunieciem
w kierunku wysokich pozioméw umiejetnosci;

model wysokiego zaangazowania partneréw (np. Norwegia), w ktorym dominujaca role
w modyfikowaniu kierunkéw rozwoju ksztatcenia zawodowego odgrywajg partnerzy spoteczni,
przy jednoczesnym przesunieciu odpowiedzialnosci za jego wdrozenie na poziom regionalny;

model integracji spotecznej i gospodarczej (np. Niemcy), w ktérym nacisk potozony jest na
rozwdj umiejetnosci na srednich poziomach, w ramach modelu ksztatcenia dualnego;

model mieszany (np. Anglia), w ktorym wystepuje skomplikowane potaczenie mechanizméw
rynkowych i wielu agencji odpowiedzialnych za planowanie rozwigzan;

model instytucjonalno-rynkowy (np. prowincja Guangdong w Chinach), w ktérym rozwijajacy
sie rynek przemystowy generuje duzy popyt na umiejetnosci na srednim poziomie.

Kazdy z wymienionych modeli ma swoje stabe i mocne strony. Model centralnego planowania po-
zwala na kierowanie rozwojem w kierunku gospodarki innowacyjnej, szczegdlnie w przypadku kra-
jow zorientowanych na tworzenie wysoko przetworzonych dobr eksportowych, jest jednak trudny
do zastosowania w przypadku wiekszych i bardziej zréznicowanych gospodarek o demokratycznym
i liberalnym ustroju. Model wysokiego zaangazowania partnerow pozwala na wzmacnianie powiazan
pomiedzy pracodawcami i szkotami, szczegdlnie na poziomie lokalnym, moze jednak nie wspierac
rozwoju elastycznego rynku szkolen. Model integracji spotecznej i gospodarczej prowadzi do gene-
rowania duzej skali umiejetnosci na poziomie srednim, utatwia szybkie przechodzenie od edukadji
do rynku pracy, niemniej jednak jest stosunkowo mato elastyczny w przypadku potrzeb zmian czy
rodzaju ksztattowanych umiejetnosci oraz ich lokalizowania. Model ten moze réwniez ograniczac
rozwdj umiejetnosci na poziomach wyzszych, a takze umiejetnosci generycznych. Model mieszany
przez réznego rodzaju inicjatywy pozwala na budowanie $wiadomosci dotyczacych potrzeb kompe-
tencyjnych. Moze prowadzi¢ do wzrostu innowadji i elastycznosci w zakresie rozwoju umiejetnosci,
ale wigze sie on czesto z duzym poziomem komplikacji planowania oraz brakiem przejrzystosci dla
uczestnikdw, moze takze ograniczac role szkolnictwa zawodowego w rozwoju umiejetnosci.

Analizujac ksztattowanie sie popytu na kompetencje i kwalifikacje w Polsce i ich podazy, warto od-
nies¢ sie do opisanych strategii i modeli ksztatcenia, aby zastanowic¢ sie nad pozgdanym kierunkiem
rozwoju modelu ksztatcenia i szkolenia w Polsce, sprzyjajacym rozwojowi gospodarki i rynku pracy.

Jedng z charakterystycznych cech ,gospodarki opartej na wiedzy” jest istotna rola ustug wymaga-
jacych wiedzy specjalistycznej — KIBS (Knowledge-Intensive Business Services). W jednym z pierwszych
opracowan dotyczacych tego segmentu gospodarki Miles (Miles, Kastrinos, Flanagan, Bilderbeek,
Hertog, Huntink i Bouman, 1995) opisat KIBS jako uzytkownikow, popularyzatorow i zarazem zrédto
innowacji. W zaleznosci od tego, z czego wynika popyt na KIBS (moga to by¢ konsumpgja lub inwe-
stycje), w literaturze mozna znaleZ¢ przyktady zaréwno negatywnego wptywu na wzrost dochodu
narodowego, jak i istotnego pozytywnego wptywu na dtugotrwaty, stabilny rozwdj gospodarczy.
Jednak najnowsze analizy z wykorzystaniem symulacji wieloagentowych wskazujg, iz PKB bez silnego
sektora KIBS ulega stagnadji. KIBS, stanowigce otoczenie przemystu, moga go efektywnie wspierac
poprzez mobilizacje kapitatu ludzkiego i wiedzy. Jednoczesnie w okresie statego, nieprzerwanego
wzrostu gospodarczego rola ustug specjalistycznych staje sie kluczowa w kontekscie wzrostu wydaj-
nosci pracy (Desmarchelier, Djellal i Gallouj, 2012).
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Na rysunku 1.3 zaprezentowano zréznicowanie regionalne udziatu ustug spedjalistycznych w ogdlnej licz-
bie zatrudnionych. WyraZnie wieksze znaczenie KIBS mozna zaobserwowac w gospodarkach krajéw Eu-
ropy Zachodniej i Pétnocnej, podczas gdy Europa Potudniowa i Srodkowo-Wschodnia zachowuije odreb-
nos¢ strukturalng, wynikajgcg z uwarunkowan historycznych i funkcjonujacych modeli gospodarczych.

Rysunek 1.3. Udziat zatrudnionych w ustugach wymagajacych wiedzy specjalistycznej (knowledge-intensive services)
w ogdlnej liczbie pracujacych w Europie

2008 2009

B8 & 8 8

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostatu, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=htec_emp_risced2&lang=en
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W tej czesci raportu prezentujemy analizy zrealizowanego popytu na prace, a wiec sytuacji, w ktérej
podaz pracy oséb legitymujacych sie okreslonymi kwalifikacjami, gtéwnie wyksztatceniem oraz kom-
petencjami, napotyka na popyt na prace, czyli pracodawcéw poszukujgcych oséb do pracy. Struktu-
ra zatrudnienia oraz charakterystyki oséb pracujacych pozwalajg na wskazanie, ktére kompetencje
i kwalifikacje s z sukcesem poszukiwane na rynku pracy. Analiza zmian struktury zatrudnienia w cza-
sie wskazuje tez na to, jak w przesztosci ewoluowaty popyt na kompetencje i kwalifikacje i ich podaz.
W tej czesci zaprezentowane sg analizy bazujgce na danych Badania Aktywnosci Ekonomicznej Lud-
nosci (BAEL) oraz Miedzynarodowego Badania Kompetencji Osdb Dorostych (PIAAC). BAEL jest bada-
niem cyklicznym, stad prezentujemy dane zaréwno za 2013 r. (ostatni dostepny petny rok danych), jak
i lata wczesniejsze (od 2005 r). Prezentowane wyniki stanowig kontynuacje analiz dotyczacych zmian
na rynku pracy, zawartych w rozdziale poswieconym edukadji i pracy w pierwszym Raporcie o stanie
edukacji 2010 (Federowicz i Sitek, red., 2011). Badanie PIAAC miato charakter jednorazowy?, analiza
wynikéw dotyczy zatem okresu, w ktérym zostato przeprowadzone.

2.1. Zrealizowany popyt na kwalifikacje w swietle Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci

BAEL jest jednym z gtéwnych Zrédet informacji o zatrudnieniu, a zatem o zrealizowanym popycie na
kwalifikacje i kompetencje. Co kwartat dostarcza m.in. informacji o aktywnosci ekonomicznej, zatrud-
nieniu, bezrobociu, a takze aktywnosci edukacyjnej Polakow w wieku 15 lat i wiecej. BAEL realizowany
jestw Polsce od 1992 1, a zatem pozwala na $ledzenie dynamiki zmian zjawisk zachodzacych na rynku

pracy.

W niniejszym raporcie dokonujemy analizy danych BAEL zlat 2000-2013 w celu przedstawienia zmian
dotyczacych podazy pracy i popytu na nig, ze szczegdlnym uwzglednieniem analizy zatrudnienia,
a wiec sytuadji, w ktérej popyt i podaz na rynku pracy dopasowujg sie do siebie.

BAEL pozwala na identyfikacje kwalifikacji oséb odnosnie wyksztatcenia. Dane dotyczace aktywnosci
ekonomicznej ludnosci wyraZnie wskazuja, ze wyksztatcenie jest jednym z gtoéwnych czynnikow ma-
jacych znaczenie dla poziomu aktywnosci zawodowej. Najwyzsze wskazniki aktywnosci zawodowej
osiggaja osoby o najwyzszych kwalifikacjach, czyli posiadajace wyzsze wyksztatcenie. Osoby z kwali-
fikacjami niskimi, na poziomie wyksztatcenia gimnazjalnego i nizszego, cechuja sie znaczaco nizszym
poziomem aktywnosci zawodowej. Réznice te sg najwieksze w przypadku oséb w wieku 25-29 lat
(wykres 2.1).

4 Badanie PIAAC jest czesciowo pordwnywalne z badaniem International Adult Literacy Survey (IALS), ktérego trzy run-
dy przeprowadzono w latach 1994, 1996 oraz 1998, oraz badaniem Adult Literacy and Life Skills Survey (ALL) z lat 2002-2003

i 2006-2008.



Popyt na kompetencje i kwalifikacje oraz ich podaz - wnioski z badan

Wykres 2.1. Wskazniki aktywnosci zawodowej w Polsce wedtug wieku, 2013
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych BAEL (2013), GUS.

Zmiana struktury popytu na prace widoczna jest rowniez, jezeli popatrzymy na dekompozycje zmian
liczby pracujacych. Wzrost liczby pracujgcych z wyksztatceniem wyzszym przyczyniat sie w najwiek-
szym stopniu do wzrostu zatrudnienia w latach 2004-2011 (z wyjatkiem lat 2007-2008, gdzie réwnie
szybko przybywato zatrudnionych z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym). Jednoczesnie w la-
tach 2012-2013, gdy liczba pracujacych spadata, przybywato zatrudnionych z wyzszym wyksztatce-
niem (wykres 2.2).

Wykres 2.2. Nominalna zmiana liczby pracujacych w wieku 25-64 lata (w tys. oséb) wedtug poziomu wyksztatcenia,

2004-2013
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych BAEL, GUS.

Popyt na kwalifikacje rézni sie w zaleznosci od branzy i rodzaju wykonywanej pracy, a takze zmienia
sie w czasie. Wedtug danych z 2013 r. udziat oséb zatrudnionych, posiadajacych kwalifikacje w po-
staci wyksztatcenia wyzszego, jest najwyzszy w sektorach ustug nierynkowych i przekracza potowe
zatrudnionych oséb. Okoto jednej trzeciej pracujacych w sektorze ustug rynkowych ma wyzsze wy-
ksztatcenie. W przemysle jest to jedna piata, a w rolnictwie — niecate 6%. Wazna jest rowniez dynamika
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zmian zwigzanych ze strukturg zatrudnienia wedtug wyksztatcenia. Pomiedzy 2010 r. a 2013 udziat
pracujacych z wyksztatceniem wyzszym we wszystkich branzach wzrost, przy jednoczesnym spadku
udziatu oséb z wyksztatceniem co najwyzej gimnazjalnym oraz zasadniczym zawodowym (wykres
2.3). Zmiana struktury moze wynika¢ zaréwno z przyczyn podazowych, jak i popytowych. Ewolu-
uje podaz pracy: naptywaja do zasobu pracy osoby miode, wérdd ktorych znaczna czesé ma wyz-
sze wyksztatcenie, a odchodzg z zasobu pracy (przechodza na emeryture, rente lub w inny sposéb
dezaktywizujg sie) osoby z najstarszych grup wiekowych, posiadajace czesciej nizsze wyksztatcenie.
Zmienia sie tez popyt na prace: pracodawcy poszukuja 0sob, ktdre zaréwno posiadajg wysoki poziom
kompetendji, jak rowniez potrafig sie dopasowac do zmieniajacych sie okolicznosci. Wyksztatcenie
na pozomie wyzszym stanowi dla pracodawcéw nie tylko poswiadczenie posiadania kompetendji
zwigzanych z kierunkiem ksztatcenia, ale takze sygnat o umiejetnosci uczenia sie i otwartosci na zdo-
bywanie nowych kompetencji wymaganych na danym stanowisku pracy.

Wykres 2.3. Struktura pracujacych wedtug sektoréw zatrudnienia i poziomu wyksztatcenia, 2010 i 2013
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych BAEL (2010, 2013), GUS.

Waznym ujeciem zréznicowania umiejetnosci osob pracujacych jest analiza réznic wedtug zawoddw.
Poniewaz zawdd zdefiniowany jest jako ,zbidr zadan (zespot czynnosc) [...] wykonywanych stale
lub z niewielkimi zmianami przez poszczegdlne osoby i wymagajacych odpowiednich kwalifikadji
(wiedzy i umiejetnosci) [... ], zdobytych w wyniku ksztatcenia lub praktyki”, naturalne sg réznice w po-
ziomie wiedzy i umiejetnosci miedzy roznymi zawodami. Na potrzeby niniejszego opracowania roz-
wazane sg réznice w umiejetnosciach miedzy czterema grupami zawododw, powstatymi w wyniku
agregacji dziewieciu grup wielkich (wytaczajac grupe ,sity zbrojne”) polskiej Klasyfikacji Zawodow
i Specjalnosci (KZiS). Tabela 2.1 przedstawia przejscie miedzy grupami KZiS oraz grupami branymi pod
uwage w niniejszej analizie.

5 Definicja ze strony http:/www.klasyfikacje.gofin.pl/kzis/6,0.ntml; dostep: 05.12.2014.
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Tabela 2.1. Grupy zawodoéw przyjete w opracowaniu w odniesieniu do Klasyfikacji Zawodéw i Specjalnosci

Poziom kwalifikacji

Przyjete grupowanie zawodéw Klasyfikacja Zawodow i Specjalnosci (wedtug KSiz/ISCO)
: Przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi A
urzednicy i kierownicy
Wysoko wykwalifikowani pracownicy
2 Spedjalisci 4
3 Technicyiinny sredni personel 3
) 4 Pracownicy biurowi 243
Srednio wykwalifikowani pracownicy
Pracownicy ustug osobistych
5 ) 2+3
i sprzedawcy
6  Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 2
Srednio wykwalifikowani pracownicy 7 Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 2
g Operatorzy i monterzy maszyn 5
i urzadzen
Pracownicy przy pracach prostych 9  Pracownicy przy pracach prostych 1

Zrédfo: Opracowanie whasne przy wykorzystaniu informacji ze strony http://www.klasyfikacje.gofin.pl/kzis/6,0.html

Poszczegdlnym grupom zawododw w polskiej KZiS, a takze w jej miedzynarodowym odpowiedniku —
klasyfikacji ISCO, przypisane sa poziomy kwalifikacji. Poziomy te moga by¢ odniesione do poziomow
wyksztatcenia, po ktorych ukonczeniu powinnismy byc¢ wyposazeni w kwalifikacje niezbedne do wy-
konywania zadan i obowigzkéw w danym zawodzie. Poziom 1 odpowiada wiec wyksztatceniu pod-
stawowemu, poziom 2 — wyksztatceniu uzyskanemu w gimnazjum, liceum lub w zasadniczej szkole
zawodowej, poziom 3 — wyksztatceniu zdobytemu w szkole policealnej lub w technikum, a poziom
4 odnosi sie do wyksztatcenia wyzszego. Przyjete w niniejszym opracowaniu grupowanie zawoddw
odpowiada zréznicowaniu poziomow kwalifikacji (por. tabela 2.1), nalezy jednak podkresli¢, ze kwalifi-
kacje nie musza by¢ nabywane w systemie edukacji formalnej i dlatego nie jest wykluczone, ze osoba
0 nizszym poziomie wyksztatcenia wykonuje zawdd przypisany do wyzszego poziomu kwalifikacji.
Sytuacja moze byc tez odwrotna, gdy np. dziedzina wyksztatcenia formalnego nie wiaze sie z charak-
terem wykonywanej pracy i dlatego wyksztatcenie pracownika moze by¢ wyzsze niz to wynikajace
z poziomu kwalifikacji charakteryzujacego dany zawdd.

Zréznicowanie w poziomie kwalifikacji widoczne jest réwniez w przypadku grup zawodow (wykres
24). W grupie specjalistéw niemal 90% stanowig osoby z wyzszym wyksztatceniem. Jest to réwniez
poziom kwalifikacji, ktéry dominuje wsrdd osob pracujacych jako przedstawiciele wiadz publicznych
i wyzsi urzednicy (ponad 60% pracujacych). Najmniej oséb z wyzszym wyksztatceniem pracuje w gru-
pach zawoddw: rolnicy, pracownicy przy pracach prostych, operatorzy maszyn i urzadzen, robotnicy
przemystowi i rzemie$lnicy. Natomiast w tych zawodach wyraZnie wida¢ znaczacy udziat oséb po-
siadajacych kwalifikacje zwigzane z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym. W grupie technikéw
i innego sredniego personelu oraz pracownikow biurowych liczny zbidr stanowia osoby posiadajace
kwalifikacje zwigzane z wyksztatceniem $rednim zawodowym i policealnym.
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Wykres 2.4. Struktura pracujacych wedtug grup zawodéw i poziomu wyksztatcenia, 2013
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych BAEL (2013), GUS.

Analiza struktury pracujacych w grupach zawodow wyraZnie wskazuje na odmienny uktad popytu na
kwalifikacje w zaleznosci od grupy. Niemniej jednak w przypadku kazdej z grup zawoddw wyraznie
widac¢ dominacje oséb legitymujacych sie kwalifikacjami zwigzanymi z wyksztatceniem wyzszym lub
zawodowym — $rednim albo zasadniczym. Swiadczy to o swoistego rodzaju dualnosci na rynku pracy
w poszczegodlnych grupach zawoddw. Najmniejszy udziat wérdd pracujgcych majg osoby posiadajace
wyksztatcenie ogolne oraz najnizsze (co najwyzej gimnazjalne), co oznacza niski popyt na kompeten-
cje i kwalifikacje oséb posiadajacych ogdine wyksztatcenie na nizszych poziomach.

2.2, Status na rynku pracy a umiejetnosci w Miedzynarodowym Badaniu Kompetencji Os6b Dorostych

PIAAC przeprowadzono w Polsce od sierpnia 2011 r. do marca 2012 r. Badanie to jest koordynowane
przez OECD i do tej pory zostato zrealizowane w 24 krajach. PIAAC jest bogatym Zrodtem informadji
z zakresu edukacji i rynku pracy, przede wszystkim z zakresu oceny kompetendji ludnosci. Osoby,
ktére wziety udziat w badaniu PIAAC, zostaty poproszone o rozwigzanie zestawdw zadan z trzech
dziedzin — rozumienia tekstu, rozumowania matematycznego oraz wykorzystywania technologii
informacyjno-komunikacyjnych (TIK). Na tej podstawie uzyskano szacunki poziomow umiejetnosci
ludnosci w wieku 16-65 lat w Polsce, ktére mozna odnies¢ do wynikéw innych krajow. Czes¢ zréz-
nicowania wynikow PIAAC, zaréwno miedzy krajami, jak i wewnatrz nich, mozna wyjasnic réznicami
w charakterystykach spoteczno-demograficznych ludnosci oraz, na poziomie makro, réwniez w po-
lityce edukacyjnej, polityce rynku pracy oraz w poziomie rozwoju gospodarczego i roznicach kultu-
rowych miedzy krajami.

Jednym z wazniejszych czynnikdéw wyjasniajacych zréznicowanie poziomow kompetencji ludnosci
jest sytuacja na rynku pracy. Osoby bezrobotne i bierne zawodowo majg przecietnie nizszy poziom
kompetencji mierzonych w PIAAC niz osoby pracujace. Rowniez wsrdd osdb pracujgcych roznice s
wyrazne. Wstepne analizy dotyczace zréznicowania kompetencji zostaty przedstawione w raporcie
krajowym podsumowujacym wyniki badania PIAAC (Rynko, red.,, 2013), a takze w raporcie miedzyna-
rodowym OECD (2013). Ponizsza analiza stanowi uzupetnienie i systematyzacje wczesniej przeprowa-
dzonych analiz z perspektywy zrealizowanego popytu na kompetendje i kwalifikacje w Polsce.

Wyniki badania PIAAC nie sg zaskakujace w zakresie zréznicowania poziomdw kompetencji miedzy
grupami zawodow. Kompetencje pracownikow umystowych w zakresie rozumienia tekstu i rozumo-
wania matematycznego sa wyzsze niz 0s6b z pozostatych grup zawododw. Zaréwno w Polsce, jak
i w innych krajach, ktore wziety udziat w badaniu PIAAC, réznica miedzy grupa wysoko wykwalifi-
kowanych pracownikow umystowych i $rednio wykwalifikowanych pracownikdéw umystowych jest
znaczaca. Przecietne poziomy kompetencji rozumienia tekstu i rozumowania matematycznego $red-
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nio wykwalifikowanych pracownikéw umystowych i fizycznych nie réznig sie znacznie miedzy soba.
W wynikach miedzynarodowych wida¢ wyrazng réznice miedzy wynikami srednio wykwalifikowa-
nych pracownikéw fizycznych a wynikami pracownikow przy pracach prostych, cho¢ w Polsce rozni-
ce te sg bardzo niewielkie (wykres 2.5). Wyniki srednio wykwalifikowanych pracownikow fizycznych
moga by¢ zanizane przez grupe oséb pracujgcych w rolnictwie — w grupie tej ponad jedna trzecia
0s6b ma bardzo niski poziom umiejetnosci. Tak duze nasilenie tego negatywnego zjawiska nie wyste-
puje w zadnej innej branzy w Polsce.

Wykres 2.5. Przecietne umiejetnosci oséb pracujacych w wieku 25-65 lat wedtug grup zawodéw w wybranych krajach
(linig przerywana oznaczona jest srednia OECD dla kolejnych grup zawodéw)
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych PIAAC.
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Wyzsze poziomy kompetendji rozumienia tekstu i rozumowania matematycznego 0séb pracuja-
cych jako wysoko wykwalifikowani pracownicy biurowi wigzg sie z czestszym wykorzystywaniem
tych kompetencji (wykres 2.6). W badaniu PIAAC zebrano informacje o tym, jak czesto w pracy wyko-
nywane sg okreslone czynnosci — np. czytanie instrukgji, artykutow w czasopismach, podrecznikow,
diagramow czy tez pisanie notatek stuzbowych, raportéw, a takze kalkulowanie kosztow, postugi-
wanie sie rachunkami i przygotowywanie wykresow. Na podstawie uzyskanych odpowiedzi na kilka
do kilkunastu pytan z zakresu kazdej z dziedzin skonstruowano indeksy wykorzystania umiejetnosci.
Wartosci tych indeksdw same w sobie nie dajg gotowych odpowiedzi, jednak pozwalajg na uporzad-
kowanie analizowanych grup w odniesieniu do stopnia intensywnosci i czestosci wykorzystywania
kompetencji. Podobnie jak w przypadku pozioméw kompetencji rozumienia tekstu i rozumowania
matematycznego dla $rednio wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych oraz pracownikéw przy
pracach prostych, takze w przypadku oszacowan wykorzystywania umiejetnosci zauwazalne sg nie-
wielkie réznice miedzy tymi grupami. Obserwowalne sg duze réznice miedzy przecietnymi wartoscia-
mi wykorzystania umiejetnosci w Polsce i w OECD dla grupy $rednio wykwalifikowanych pracowni-
kow fizycznych. Ponownie wyniki te mogg by¢ w duzym stopniu ksztattowane przez charakter pracy
w sektorze rolnictwa.

Wykres 2.6. Intensywnos¢ wykorzystywania umiejetnosci czytania, pisania i rozumowania matematycznego w pracy
wedtug grup zawodoéw (populacja pracujacych w wieku 25-65 lat)
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Zrédfo: Obliczenia wiasne na podstawie danych PIAAC.

Dzisiejsze realia gospodarcze podlegajg nieustannym zmianom i dlatego w coraz wiekszym stopniu
oczekuje sie od 0séb pracujgcych ciggtego nabywania nowych kompetendji i kwalifikacji. Wskazniki
dotyczace czestosci podejmowania przez Polakow aktywnosci edukacyjnych wyrdzniajg sie w per-
spektywie miedzynarodowej niskimi wartosciami. Jednak PIAAC dostarcza takze wynikdéw opisuja-
cych postawe oséb dorostych w odniesieniu do gotowosci do uczenia sie — otwartosci na nowe po-
mysty, checi pogtebienia swojej wiedzy oraz proby integradji i zastosowania nowych idei w réznych
sytuacjach. Okazuje sie, ze jesli chodzi 0 sama postawe gotowosci i otwartosci na uczenie sie, to pra-
cujacy Polacy wypadaja wzglednie dobrze w poréwnaniu ze srednig OECD (wykres 2.7). Jednak juz
wyniki dotyczace nieformalnego uczenia sie w pracy pozostaja spojne z wynikami dotyczacymi ogol-
nej aktywnosci edukacyjnej Polakdw. Polacy przecietnie rzadziej niz w krajach OECD uczg sie w pracy
nowych rzeczy od wspotpracownikéw lub przetozonych, rzadziej ich praca wiaze sie z praktycznym
uczeniem sie w trakcie wykonywania zadan stuzbowych oraz rzadziej aktualizujg informacje na temat
nowych produktéw lub ustug. Jednoczesnie pracownicy grup zawoddw wymagajacych wyzszych
kwalifikacji wykazuja wiekszg gotowos¢ do nauki i czesciej ucza sie w pracy.
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Wykres 2.7. Gotowos$¢ do nauki i intensywnos¢ uczenia sie w pracy wedtug grup zawodéw (populacja pracujacych
w wieku 35-65 lat)
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych PIAAC.
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W PIAAC, oprécz umiejetnosci rozumienia tekstu oraz rozumowania matematycznego, przeprowa-
dzono pomiar kompetencji wykorzystywania TIK. Warunkiem koniecznym przeprowadzenia tego
pomiaru byto posiadanie przez osoby badane podstawowej umiejetnosci obstugi komputera. Umie-
jetnos¢ ta nie jest, w szczegdlnosci wirdd oséb starszych, umiejetnoscig uniwersalng, z tego powo-
du dla czesci badanej populacji brakuje szacunkéw kompetencji w dziedzinie wykorzystywania TIK.
W badaniu PIAAC czes¢ oséb zadeklarowata brak umiejetnosci obstugi komputera, kolejna grupa nie
zdafa krotkiego testu podstaw obstugi komputera, a czes¢ odmadwita rozwigzywania zadan w wersji
komputerowej i otrzymata alternatywng wersje zadan w zeszytach papierowych, przy czym zadania
rozwigzywane ,na papierze” obejmowaty jedynie dziedziny rozumienia tekstu oraz rozumowania ma-
tematycznego. Niezaleznie od przyczyn nieprzystapienia do rozwigzywania testu komputerowego,
sygnalizuje ono niski poziom umiejetnosci wykorzystywania TIK przez badanych. Watpliwosci moga
nasuwac sie w przypadku odmow rozwigzywania zadan w wersji komputerowej, do ktérych docho-
dzito wyjatkowo czesto w Polsce (dot. 24% badanych). Jednak wstepne analizy wskazuja, ze osoby,
ktére mimo deklarowanej umiejetnosci obstugi komputera nie przystapity do testu komputerowego,
najprawdopodobniej posiadajag niski poziom umiejetnosci wykorzystywania TIK (Rynko, red., 2013,
s. 117-135).

Wsréd oséb pracujacych obserwujemy zréznicowanie wynikéw PIAAC w dziedzinie wykorzystywania
TIK. Zréznicowanie to jest analogiczne do poprzednich wynikéw z zakresu rozumienia tekstu i rozu-
mowania matematycznego. Nalezy jednak podkresli¢ wystepujace tu wyrazniejsze réznice miedzy
wynikami w Polsce i przecietnie w krajach OECD. Nawet w grupie wysoko wykwalifikowanych pra-
cownikow umystowych w Polsce blisko 30% nie posiada umiejetnosci obstugi komputera lub od-
maowito rozwigzywania zadan w wersji komputerowej. Przecietnie w OECD odsetek ten byt prawie
trzy razy nizszy. Co wiecej, w tej grupie zawodow w Polsce 35% badanych osiggneto wysoki poziom
umiejetnosci wykorzystywania TIK (poziom 2 lub 3), podczas gdy w OECD byto to ponad 50% (wy-
kresy 2.8a i 2.8b).
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Wykres 2.8a. Umiejetnosc¢ obstugi komputera i przebieg badania PIAAC wedtug grup zawodéw (populacja pracujacych
w wieku 25-65 lat)
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych PIAAC.

Wykres 2.8b. Wyniki PIAAC w dziedzinie wykorzystywania TIK wedtug grup zawodéw (populacja pracujacych w wieku
25-65 lat)
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych PIAAC.

W grupie zawodow o najnizszych kwalifikacjach w Polsce mniej wiecej co czwarta osoba rozwigzywa-
ta zadania na komputerze. Zaledwie 6% pracownikow przy pracach prostych posiada wysoki poziom
kompetencji wykorzystywania TIK. Powyzsze wykresy wyraznie pokazuja, ze w innych krajach OECD
w tej grupie zawoddw deficyt umiejetnosci obstugi komputera nie jest tak wysoki, a poziom kompe-
tencji wykorzystywania TIK jest przecietnie wyzszy.

25



Popyt i podaz kompetencji i kwalifikacji — wnioski z badan

Poziom kompetendji wykorzystywania TIK jest $cisle zwigzany z czestoscig i charakterem korzysta-
nia z komputera. Wiele zawodow, w szczegdlnosci w branzy ustug nowoczesnych (np. finansowych,
ubezpieczeniowych, informatycznych), wymaga pracy z komputerem, jednak w przypadku wielu
innych komputer nie jest nadal niezbednym narzedziem pracy. W Polsce, wsrdd srednio wykwalifi-
kowanych pracownikéw umystowych, z komputera w pracy nie korzysta 40% pracujacych w wieku
25-65 lat, a wsrdd srednio wykwalifikowanych pracownikow fizycznych blisko 80%. Dodatkowo wiele
0s6b pracujacych, ktdre nie uzywaja komputera w pracy, nie postuguije sie nim takze w zyciu codzien-
nym. W przypadku wysoko wykwalifikowanych pracownikow umystowych zasieg tego zjawiska jest
minimalny, jednak dla kolejnych grup zawoddw odsetek oséb w ogodle niekorzystajacych z kompu-
tera rosnie od 10% dla $rednio wykwalifikowanych pracownikéw umystowych do 36% w przypadku
pracownikow przy pracach prostych (wykres 2.9). Przecietnie w OECD odsetki te sg wyraznie nizsze.

Wykres 2.9. Korzystanie z komputera w pracy i poza pracg wedtug grup zawodéw (populacja pracujacych w wieku 25-65 lat)
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych PIAAC.

We wszystkich przedstawionych powyzej analizach zréznicowania kompetencji wedtug grup zawo-
déw w Polsce wyraZnie lepsze sa wyniki grupy wysoko wykwalifikowanych pracownikéw umysto-
wych. Warto jednak pamietac, ze grupa ta jest w Polsce przecietnie mniej liczna niz w krajach roz-
winietych, ale jej udziat w zatrudnieniu ogétem bedzie prawdopodobnie wzrastat wraz z rozwojem
gospodarczym kraju.



3. Poszukiwane przez pracodawcow kwalifikacje i kompetencje
Katarzyna Trawiriska-Konador

Przekonanie, ze pracownik i posiadane przez niego kompetencje to najwazniejsze z zasobdw organi-
zadji, jest obecnie bardzo rozpowszechnione zardwno w literaturze, jak i praktyce zarzgdzania orga-
nizacja, przynajmniej na poziomie deklaratywnym. Jest to zwigzane przede wszystkim z rzeczywistg
nowa rolg kapitatu ludzkiego, wynikajgcg z przeksztatcenia gospodarki w kierunku gospodarki opartej
na wiedzy. W zmiennym i niepewnym otoczeniu gospodarczym szczegdlnego znaczenia nabiera
kwestia dopasowania kompetendji i kwalifikacji osob funkcjonujacych na rynku pracy, czy tez wiasnie
na niego wkraczajgcych, do potrzeb pracodawcow. Aby znalez¢ sie ,na wiasciwym miejscu’, kandydat
do pracy powinien by¢ wyposazony w odpowiednie kompetendje, ktére stanowi¢ beda dla praco-
dawcy atrakcyjny i poszukiwany ,towar’, a wtasciwie ocenione i docenione pozwolg mu z sukcesem
wykonywac stawiane przed nim zadania i — co szczegdlnie istotne — kontynuowac rozwdéj zawodowy.
Zatem jakich kompetencji brakuje kandydatom do pracy? Ktére z nich sg najbardziej deficytowe, a jed-
noczesnie, w opinii pracodawcow, najbardziej pozgdane? Czy pracodawcy potrafig je wiasciwie oce-
ni¢ i wytowic” te, ktorych potrzebuja najbardziej? W dyskursie publicznym szczegdlnego znaczenia
nabiera rozréznienie miedzy pojeciami kompetendji a kwalifikacji. Wedtug Sfownika podstawowych
termindw dotyczqcych krajowego systemu kwalifikacji (Stawinski, red., 2013), kwalifikacjg nazywamy
okreslony zestaw efektdw uczenia sie — zgodnych z ustalonymi standardami — ktorych osiggniecie
zostato formalnie potwierdzone przez upowazniona instytucje. Innymi stowy, kwalifikacje stanowia
formalny wynik potwierdzenia posiadanych kompetencji w procesie walidacji (dyplomy, certyfikaty,
uprawnienia). W oparciu o te definicje, kompetencje okresla sie jako zbiér wiedzy, umiejetnosci i kom-
petendji spotecznych (okreslanych takze jako postawy), ktére dana osoba posiada i ktére mogg, ale nie
muszg by¢ potwierdzone formalnie w procesie walidadji.

Jaka wartos¢ dla pracodawcow majg dyplomy, certyfikaty, swiadectwa, ktérymi legitymuija sie kandy-
daci do pracy? Czy odzwierciedlaja one kompetencje faktycznie posiadane przez przysztych pracow-
nikow? Czy pracodawcy potrafig zidentyfikowac i wiasciwie oceni¢ kompetencje kandydatéow?

W r. 2012 na zlecenie Instytutu Badar Edukacyjnych (IBE) przeprowadzone zostato badanie Ocena
procesu zarzadzania zasobami ludzkimi w oparciu o kompetencje w kontekscie uczenia sie przez
cate zycie. Gtéwnym celem badania byto zebranie wiedzy na temat tego, jak ksztattowany jest w Pol-
sce popyt pracodawcow srednich i duzych przedsiebiorstw na kwalifikacje i kompetencje oraz jak
pracodawcy wykorzystujg dostepne instrumenty zarzadzania zasobami ludzkimi w oparciu o kom-
petencje. Badaniem objete zostaty $rednie i duze przedsiebiorstwa (w ramach badar ilosciowych
i jakosciowych) oraz firmy konsultingowe (w ramach badan jakosciowych). W badaniu ilo$ciowym
przeprowadzonym metodg CAPI zrealizowano tacznie n = 941 wywiadow. Préba byta proporcjonalna
i reprezentatywna dla populadji srednich i duzych przedsiebiorstw w Polsce z wybranych dziatow/
sekcji PKD, z uwzglednieniem podpréb przedsiebiorstw swiadczacych ustugi wiedzochtonne, mniej
wiedzochtonne oraz przedsiebiorstw produkcyjnych.

Respondenci w badaniu poproszeni zostali o wskazanie, ktére z charakterystyk kapitatu ludzkiego
maja najwieksze znaczenie dla organizadji (wykres 3.1). Az 72,2% badanych firm stwierdzito, ze kom-
petencje pracownikdw (zoperacjonalizowane w badaniu jako wiedza, umiejetnosci i postawy) s
najwazniejsza dla organizacji charakterystyka kapitatu ludzkiego. Jest ona istotniejsza niz kwalifikacje
pracownikow (dyplomy, certyfikaty, uprawnienia, tj. kompetencje formalnie potwierdzone), zaanga-
zowanie i wysoka efektywnos¢ pracy, formalne wyksztatcenie, czynniki sytuacyjne (np. dyspozycyj-
nos¢ pracownika i czas poswiecony na prace) czy inne charakterystyki kapitatu ludzkiego.
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Wykres 3.1. Najwazniejsze elementy kapitatu ludzkiego (ogétem, w srednich i duzych przedsiebiorstwach, n = 941)
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Zrédfo: Sienkiewicz (red., 2013).
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Dodatkowo respondenci z badanych przedsiebiorstw majg $wiadomos¢ wptywu braku okreslo-
nych kompetencji, tzw. luki kompetencyjnej, na pozycje konkurencyjng przedsiebiorstwa (wykres
3.2). W badanej probie az 67% firm okreslito ten wptyw jako ,znaczacy” (biorac pod uwage zaréwno
wpltyw posredni, jak i bezposredni).

Wykres 3.2. Wptyw braku okreslonych kompetencji na konkurencyjnos¢ przedsiebiorstwa (ogétem, w srednich i duzych
przedsiebiorstwach, n = 941)
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Zrédfo: Sienkiewicz (red., 2013).
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Zagadnienia zwigzane z oceng kompetencji i kwalifikacji przez pracodawcéw podejmowane sg cy-
klicznie w kolejnych edycjach badania Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL), realizowanego przez Polska
Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP). Badania, w ktdrych uczestniczyli przedstawiciele polskich
pracodawcow, przeprowadzono w latach 2010-2013. W trakcie najnowszej tury projektu odpowiedzi
uzyskano od 16 005 pracodawcow. Zidentyfikowana w badaniu IBE wyzszos¢ w ocenie pracodawcédw
kompetendji nad kwalifikacjami potwierdza sie w kolejnych edycjach badania BKL. W celu analizy
wymagan pracodawcow wobec kandydatéw do pracy, autorzy badania przyjeli nastepujace ogdlne
kryteria brane pod uwage przez pracodawcéw: doswiadczenie, wyksztatcenie, zawdd, pte¢, postugi-
wanie sie jezykiem obcym. Analiza odpowiedzi uzyskanych w trakcie kolejnych edycji badania wska-
ZUje, Ze wymagania pracodawcow pozostajg raczej bez zmian (wykres 3.3). To co miato najwieksze
znaczenie takze w ostatniej turze badania, to ptec¢ kandydatéw oraz doswiadczenie zawodowe. W od-
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niesieniu do pici kandydatéw warto zaznaczy¢, ze byta ona najistotniejsza w przypadku zawoddw
wymagajacych pracy fizycznej, w ktérych pracodawcy chetniej zatrudniliby mezczyzn. W przypadku
zawoddw, w ktdrych znaczenie majg kontakty spoteczne, tj. sprzedawcow i pracownikdw ustug oraz
pracownikow biurowych, pracodawcy woleli kobiety. Wysoka, druga pozycja doswiadczenia zawodo-
wego wsrdd preferowanych przez pracodawcow kryteridw swiadczy o przywigzywaniu wielkiej wagi
do wiedzy, umiejetnosci i towarzyszacych im kompetencji miekkich, uzyskiwanych przez przysztych
pracownikow w trakcie wykonywania pracy, a wiec niekoniecznie potwierdzonych formalnie.

Wykres 3.3. Ogdlne wymagania pracodawcéw poszukujacych pracownikéw wobec kandydatéw w 2013 r. (dane procen-
towe, n =2110)
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Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcdéw (2013).

Wyniki badania zrealizowanego przez IBE potwierdzaja wymienione powyzej preferencje pracodaw-
cow (wykres 34). Jako kluczowg charakterystyke pracownikdw, majaca najwieksze znaczenie przy po-
dejmowaniu decyzji o zatrudnieniu, badani uznali ich kompetencje zoperacjonalizowane w badaniu
jako wiedza, umiejetnosci i postawy. Nieco mniej istotne sg kwalifikacje pracownikdw, zaangazowanie
i wysoka efektywnos$¢ pracy oraz formalne wyksztatcenie. Za mniej istotne ankietowani uznali takze
czynniki sytuacyjne (np. dyspozycyjnosc¢ pracownika i czas poswiecony na prace) oraz inne charakte-
rystyki (np. zdrowie, kultura osobista itp.).

W badaniu BKL pracodawcom zadano takze bardziej szczegdtowe pytania dotyczace tego, jakich
konkretnych kompetencji oczekujg oni od kandydatow do pracy. Na potrzeby badania kompetencje
podzielone zostaty na nastepujace kategorie: kognitywne, samoorganizacyjne, artystyczne, fizyczne,
interpersonalne, kierownicze, dyspozycyjne, biurowe, techniczne, komputerowe, matematyczne, za-
wodowe, inne, jezykowe, kwalifikacje (tabela 3.1). Zastanawiajace jest wigczenie przez autorow bada-
nia kategorii kwalifikacji do powyzszego szczegdtowego katalogu kompetencji. Kwalifikacje rozumia-
ne jako formalny wynik posiadanych kompetendji (certyfikat, dyplom, zaswiadczenie itd) stanowig
wobec pojecia kompetencji kategorie formalng, a nie jakosciowa, a wiec z punktu widzenia meto-
dologicznego wydaje sie, iz nie powinny by¢ w badaniu traktowane jako kategorie réwnorzedne
w katalogu. Jesli pominie sie jednak ten aspekt, okazuje sie, iz podobnie jak w przywotanym wczesniej
badaniu IBE waga przywiazywana przez pracodawcow do kwalifikacji jest znacznie mniejsza niz do
samych kompetendji.
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Wykres 3.4. Charakterystyki pracownikéw o najwiekszym znaczeniu w podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu (ogétem,
w $rednich i duzych przedsiebiorstwach, n = 941)

Kompetencje pracownikéw (wiedza,

Kwalifikacje pracownikéw (potwierdzone dyplomami,
certyfikatami, uprawnieniami itp.)

Zaangazowanie i wysoka efektywnos¢ pracy

Kombinacja wszystkich powyzszych czynnikéw

Czynniki sytuacyjne (np. dyspozycyjnosc
pracownika i czas poswiecony na prace)

Inne charakterystyki (np. zdrowie, kultura osobista itp.)

Zrédfo: Sienkiewicz (red., 2013).
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Pracodawcy coraz czesciej rezygnuja z poszukiwania tzw. ,gotowego pracownika” na rzecz tego, ktod-
ry dzieki posiadanym kompetencjom ogdlnym bedzie mogt relatywnie szybko nabyc¢ oczekiwanych
kompetencji zawodowych. W literaturze poswieconej kompetencjom spotecznym bardzo czesto
podkredla sie ich kluczowa role w nabywaniu kompetendji specjalistycznych. Sg one wazne nie tylko
,5ame w sobie”, ale takze stanowig katalizator nabywania i rozwijania kompetendji czysto zawodo-
wych, zwigzanych z konkretnym zawodem i branza.

Przy okazji omawiania wymagan stawianych pracownikom przez pracodawcdw warto zwrdci¢ uwa-
ge na realizowany w ramach BKL modut ofert pracy. W czasie tego badania przeanalizowano 20 081
ogtoszen o prace, aktualnych na dziert 25 marca 2012 r, z terenu 16 wojewddztw Polski. Zrodfami
publikowanych ogtoszer byty powiatowe urzedy pracy oraz ogélnokrajowy portal internetowego
posrednictwa pracy www.careerjet.pl. Analiza ogtoszen o prace, pochodzacych z dwdch powyz-
szych Zrédet, wskazafa na istotne réznice w odniesieniu do typu kryteriéw selekcji wybranych przez
pracodawcow. W ofertach pracy zamieszczanych przez powiatowe urzedy pracy znacznie czesciej
pojawiajg sie kryteria dotyczace kwalifikacji, doswiadczenia oraz preferowanego poziomu wyksztat-
cenia. Natomiast ogtoszenia zamieszczane w Internecie maja znaczaca przewage w odniesieniu do
kryterium poszukiwanych kompetendiji.

Opis wymagan kompetencyjnych praktycznie nie pojawia sie w ogtoszeniach powiatowych urzedéw
pracy. Prawidtowos¢ ta w logiczny sposéb przekiada sie na wybor przez pracodawcédw zrodta rekruta-
¢ji w zaleznosci od kategorii zawodowej poszukiwanego do pracy kandydata. Analiza ogtoszer poka-
zata, ze oferty skierowane do pracownikoéw umystowych w zdecydowanej wiekszosci zamieszczane
s na portalach internetowego posrednictwa pracy, ktdre nie stawiajg ograniczert wzgledem liczby
i rodzaju oczekiwan wobec kandydata do pracy.
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Tabela 3.1. Ogélne wymagania kompetencyjne zgtaszane przez pracodawcéw szukajacych pracownikéw w latach
2010-2013 (dane procentowe)

Kompetencje 2010 2011 2012 2013
samoorganizacyjne 41 50 54 56
interpersonalne 38 45 42 40
zawodowe 45 38 40 39
kognitywne 12 8 12 12
artystyczne 2 1 2 1
fizyczne 7 5 9 7
kierownicze 4 2 1 2
dyspozycyjne 5 9 11 7
biurowe 4 5 5 5
techniczne 6 9 10 10
komputerowe 17 7 9 9
matematyczne 2 2 1 2
inne 9 10 6 5
jezykowe 6 7 6 6
kwalifikacje 9 11 9 9

n 3042 3252 4807 2340

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcdéw (2010, 2011, 2012, 2013).

Pracownicy fizyczni sa natomiast rekrutowani za posrednictwem urzedow pracy, ktérych ustalony
system kryteriéw rekrutacyjnych jest bardziej, cho¢ by¢ moze pozornie, adekwatny do tej grupy za-
wodowej (tzw. twarde oczekiwania wzgledem zawodu, doswiadczenia, wyksztatcenia i kwalifikacji).
Warto zwrdci¢ uwage, ze skutecznos$¢ metody poszukiwania pracownikéw za posrednictwem po-
wiatowych urzeddw pracy w poréwnaniu z innymi popularnymi sposobami (ogtoszenia w Internecie,
w prasie, polecenie rodziny i znajomych) oceniana jest przez pracodawcow najstabiej. By¢ moze ogra-
niczona mozliwos$¢ okreslenia szerszej gamy wymagar dotyczacych takze oczekiwanych kompeten-
cji miekkich stanowi o nizszej atrakcyjnosci tego Zrodta rekrutacji.

Dosyc jasno sprecyzowane oczekiwania pracodawcow co do kompetendji i kwalifikacji, ktdre powin-
ni posiada¢ poszukiwani przez nich kandydaci do pracy, nie przektadaja sie jednak na ich sukcesy
rekrutacyjne. Od poczatku realizacji badania BKL trzy czwarte badanych pracodawcow wskazuje na
trudnosci w znalezieniu odpowiednich kandydatéw do pracy (tabela 3.2).

Tabela 3.2. Odsetek pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy i doswiadczajacych trudnosci w znalezieniu odpowied-
nich kandydatéw (n2010 = 2483, n2011 = 2731, n2012 = 2686, n2013 = 2156)

2010 2011 2012 2013

75% 75% 76% 78%

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcdéw (2010, 2011, 2012, 2013).

Niezmiennie od czterech lat pracodawcy wymieniajg te same powody trudnosci w znalezieniu od-
powiednich kandydatow do pracy. Cztery pigte pracodawcéw szukajacych nowych pracownikéw
(jesienig 2010 1. — 76%, wiosng 2011 1. — 74%, wiosng 2012 r. — 85% i wiosng 2013 r. — 84%) przyznato, ze
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w trakcie procesu rekrutacji kandydaci nie spetniali stawianych im wymagan. Do gtownych brakéw
identyfikowanych przez pracodawcédw nalezaty: brak odpowiednich kompetendji, brak wymagane-
go doswiadczenia, brak checi do pracy. Co trzeci pracodawca w braku odpowiednich kompetendji
kandydatéw widziat Zrédto utrudnien rekrutacyjnych. Jezeli zgodnie z przyjeta w niniejszym raporcie
terminologig zgodzimy sie z zatozeniem, iz doswiadczenie zawodowe to suma kompetendji spotecz-
nych i zawodowych nabytych w toku pracy, po zsumowaniu zadeklarowanych przez pracodawcow
gtownych brakéw (brak odpowiednich kompetencji — 34% oraz brak doswiadczenia — 27%), bedzie-
my mogli wysnu¢ wniosek, ze to witasnie luki kompetencyjne stanowia najwieksza przeszkode w zna-
lezieniu odpowiedniego pracownika.

Pracodawcow, ktdrzy wskazali na luki kompetencyjne, zapytano, ktérych konkretnych kompetendji
brakowato kandydatom do pracy. Wyniki badania pokazaty, ze wskazywano doktadnie na te same
kompetencje, ktore wczesniej uznane zostaty przez respondentow za najwazniejsze, tj. zawodowe,
samoorganizacyjne i interpersonalne (tabela 3.3).

Tabela 3.3. Najwazniejsze braki wytykane przez pracodawcéw kandydatom zgtaszajacym sie do pracy w latach 2010-

2013 (dane procentowe)

Czego brakowato kandydatom do pracy?

LUKA KOMPETENCYJNA
(wyrazona w kategoriach

Wymaganych Motywacji do

Edycja badania ~odpowiednie kompetencje” uprawnien pracy Innych rzeczy n
oraz,doswiadczenie”)
2010 67 6 20 7 1520
2011 59 8 26 7 1567
2012 61 10 26 4 2700
2013 61 8 26 5 2478

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcdéw (2010, 2011, 2012, 2013).

Fakt wystepowania trudnosci rekrutacyjnych wyrazanych przez pracodawcow w kolejnych edycjach
badania BKL przy jednoczesnym zwiekszeniu sie liczby osob poszukujacych pracy i gotowych ja pod-
ja¢ stanowi paradoks sktaniajacy do zastanowienia sie nad jego przyczynami. Autorzy BKL ttumacza
te sytuacje wieksza selektywnoscig naboru ze strony pracodawcédw w warunkach trudniejszej sytuadji
rynkoweyj, sktaniajacej firmy do poszukiwania pracownikéw zdolnych do jak najszybszego osiagniecia
petnej wydajnosci pracy, osob, w ktore nie ma potrzeby inwestowac. To z kolei utrudnia sytuacje
ludziom miodym, absolwentom szkoét réznego szczebla trafiajgcym na rynek pracy. Wyjasnienie to
nie jest catkowicie pozbawione logiki, jednak nie do korca znajduje odzwierciedlenie w zaprezen-
towanych wynikach badania. Takiej interpretacji przecza oczekiwania pracodawcéw odnosnie do
kompetencji miekkich, wyrazane takze w oczekiwaniach dotyczacych doswiadczenia zawodowego.
Wydaje sie, ze rosnace od kilku lat docenienie kompetencji miekkich przez kandydatow do pracy
$wiadczy o powolnym odwrocie pracodawcédw od poszukiwania ,gotowych pracownikéw” zdolnych
do mozliwie najszybszego wdrozenia sie w nowe obowiazki. Wydaje sie, ze wsréd pracodawcdw ro-
$nie swiadomos¢ koniecznosci inwestowania w kapitat ludzki swojej organizacji, a czynnikiem sukce-
su jest wyszukanie na rynku pracy kandydatow wyposazonych w kompetencje stanowigce baze do
przyswojenia kolejnych, przede wszystkim zawodowych.

Zatozywszy wiec w oparciu o wyniki badania BKL, ze pracodawcom zalezy na zrekrutowaniu pra-
cownikow wyposazonych w zestawy odpowiednich (bazowych) kompetendji interpersonalnych
i samoorganizacyjnych, nalezy zada¢ logiczne pytanie, czy deklarowana niemoznos¢ znalezienia
wiasciwych kandydatow do pracy wynika z faktycznego braku tych kompetencji u kandydatéw,
czy moze z braku umiejetnosci zidentyfikowania tych kompetencji w procesie rekrutacji. Punktem
wyjscia dla efektywnego pozyskania pracownikéw wyposazonych w niezbedne dla danej organiza-
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cji kompetencje jest okreslenie tych kompetencji dla poszczegdinych stanowisk. Stuzg temu profile
kompetencyjne, stanowigce zestawienie wszystkich kompetencji wymaganych od poszczegdlnych
pracownikow w firmie. Profile kompetencyjne stajg sie jednoczesnie podstawowym narzedziem defi-
niowania wymagan i podstawg oceny kompetendji. Jak pokazaty wyniki badania przeprowadzonego
na zlecenie IBE, prawie pofowa przedsiebiorstw (47,6%) wdrozyta profile (listy) kompetencji okreslajace
zestawy kompetencji koniecznych do wykonywania zadarn zawodowych na danym stanowisku. Jed-
noczesnie spora grupa firm (15,1%) w momencie badania byta w trakcie wdrazania tych rozwigzan,
a 6,9% przedsiebiorstw opracowato juz profile kompetencyjne, ale ich jeszcze nie wdrozyto. Duza
grupa (12,1%) planuje wdrozenie profili w przysztosci, a prawie co pigta badana firma (18,3%) nie pla-
nuje takiego wdrozenia. Zakres wdrozenia profili kompetencyjnych w badanych przedsiebiorstwach
nalezy zatem uznac za umiarkowany (wykres 3.5).

Wykres 3.5. Zakres wdrozenia profili kompetencyjnych w przedsiebiorstwach (ogétem, w $rednich i duzych przedsie-

biorstwach, n = 941)
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W trakcie wdrozenia
Opracowane, ale nie wdrozone
W przysztosci

Nie planujemy wdrozenia

Zrédfo: Sienkiewicz (red., 2013).
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Analiza deklarowanej przez pracodawcow wagi przywigzywanej do odpowiednich kompetencji kan-
dydatow pokazuje, ze stosowanie przez nich modelu kompetencyjnego stanowitoby odpowiedz na
trudnosci w pozyskiwaniu odpowiednich pracownikow.

W dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi modele kompetencyjne obejmujace profile kompe-
tencyjne sg postrzegane jako wysoce uzyteczne narzedzie wspierania systemow rekrutadji i selekgji.
W systemach tradycyjnych proces pozyskiwania pracownikéw opiera sie na kryteriach wskazanych
w specyfikacji stanowiska pracy, a wiec na wyksztatceniu, doswiadczeniu i kwalifikacjach. W systemie
opartym na modelu kompetencji punktem odniesienia i podstawowym kryterium selekcji sg kom-
petencje zawarte w profilu kompetencyjnym. System ten zaktada, ze zaréwno z punktu widzenia da-
nej pracy, jak réwniez organizacji najistotniejsze jest, czy pracownik posiada pozadane kompetencje
i czy bedzie mdgt je wykorzystac z pozytkiem w organizacji. Przyjmujac takie zatozenie, pracodawca
znacznie utatwia sobie wybor najodpowiedniejszego kandydata, gdyz wie, ktérych kompetencji po-
szukuje i na ktdre ktas¢ powinien najwiekszy nacisk (Sienkiewicz, red., 2013, s. 95).

Jednoczesnie wysoka swiadomos¢ wérdd pracodawcow odnoszaca sie do wagi kompetendji (w od-
réznieniu od kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego liczonego w latach) oraz w kolejnym kroku
wdrozenie przez czes¢ z nich modelu kompetencyjnego to jedynie potowa sukcesu w drodze do
pozyskania pracownikéw wyposazonych w pozadane dla organizacji kompetencje. Aby sukces byt
peten, kompetencje te w procesie rekrutacji poddac nalezy odpowiedniej weryfikacji wiasciwymi na-
rzedziami selekcyjnymi. Nalezg do nich:

= analiza dokumentoéw aplikacyjnych (CV, list motywacyjny, referencje itp.),

= wywiady z kandydatami (swobodne i ustrukturyzowane),

= symulacje i prébki pracy,

= testy (w tym w szczegdlnosci testy wiedzy, testy kompetencyjne i testy psychologiczne),

= gssessment centre.
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Na ogot punktem wyjscia stanowigcym pierwszy etap selekgji kandydatow jest analiza dokumentéw
aplikacyjnych, szczegdlnie zyciorysu oraz listu motywacyjnego. Kolejnym etapem i druga najczesciej
wykorzystywang w praktyce metoda weryfikacji kompetencji sg wywiady z kandydatami. Wywiady
takie mogg miec forme ustrukturyzowanga lub swobodna. Pytania zadawane w trakcie wywiadu swo-
bodnego s3 najczesciej wypadkowa indywidualnej perspektywy osoby prowadzacej oraz elokwen-
¢ji kandydata. Brak struktury wywiadu utrudnia porownywanie odpowiedzi oraz wycigganie na tej
podstawie wnioskdéw na temat kompetencji kandydatéw. Nie ma watpliwosci, iz deklarowana przez
pracodawcow potrzeba pozyskania szerokiego wachlarza réznorodnych kompetendji (zawodowe, sa-
moorganizacyjne, interpersonalne) wymaga bardziej precyzyjnych narzedzi niz analiza dokumentéw
aplikacyjnych czy wywiady z kandydatami. Z przeprowadzonych badan wytania sie jednak obraz po-
zwalajgcy zaryzykowac teze, ze deklarowana przez pracodawcéw niemoznosc znalezienia na rynku
pracy pozadanych przez nich kompetencji moze wynikac takze z braku umiejetnosci ich zweryfiko-
wania w procesie rekrutacji. Okazuje sie bowiem, iz wymienione powyzej najbardziej standardowe
i tradycyjne metody weryfikacji kompetencji to te stosowane najczesciej przez srednie i duze przed-
siebiorstwa w Polsce (wykres 3.6).

Wykres 3.6. Metody weryfikacji kompetencji kandydatéw na etapie rekrutacji i selekcji: pracownicy wykonawczy (ogo6-
tem, w srednich i duzych przedsiebiorstwach, n = 941)
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Zrédto: Sienkiewicz (red., 2013).
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W obszarze rekrutadji i selekgji kluczowymi metodami weryfikacji kompetencji sg analiza dokumen-
téw aplikacyjnych (CV, list motywacyjny) oraz wywiady swobodne z pracownikami, a najczesciej
wykorzystywanym sposobem - subiektywna ocena kompetencji kandydatéw przez osobe/zespdt
prowadzacy nabor. W wyniku takiego dziatania kluczowe znaczenie w decyzjach o zatrudnieniu maja
tzw. kompetencje twarde (zwigzane z wiedzg i umiejetnosciami zawodowymi), chociaz, jak wskazuja
przytoczone powyzej wyniki badan, polscy pracodawcy najwieksze deficyty diagnozujg w obszarze
kompetencji miekkich (nazywanych takze kluczowymi, uniwersalnymi, transferowalnymi). Narzedzia,
ktére w sposéb obiektywny, lub przynajmniej bardziej zobiektywizowany, pozwalatyby na ocene
kompetencji kandydatow do pracy, stosowane sg zbyt rzadko. Prowadzi¢ to moze przede wszystkim
do trudnosci w znalezieniu odpowiednich kandydatéw do pracy, ale takze do podejmowania nie-
trafnych decyzji zatrudnieniowych, co skutkowac moze nie tylko nizszg efektywnoscig pracownika
(lub jego zwolnieniem przez pracodawce), ale takze wyzszymi kosztami jego rozwoju, ze wzgledu na
trudng do oszacowania luke kompetencyjna.



4. Absolwenci i ich wejscie na rynek pracy

Agnieszka Chtor-Dominczak, Mateusz Pawfowski

W tym rozdziale przyjrzymy sie blizej zmianom podazy kwalifikacji, zwigzanym z wchodzeniem na
rynek pracy absolwentéw instytucji edukacyjnych, w szczegdlnosci szkot wyzszych oraz szkdt zawo-
dowych. W ostatnich latach rynek pracy zasilata jeszcze stosunkowo wysoka liczba mtodych oséb
urodzonych przed korncem wyzu demograficznego, przed spadkiem dzietnosci odnotowanym na
poczatku lat 90. Posiadane przez nich wyksztatcenie oraz kompetencje miaty wptyw na zmiany poda-
7y kwalifikacji i kompetencji w Polsce.

4.1. Absolwenci szkét i uczelni

W ostatniej dekadzie liczba absolwentow szkét wyzszych stopniowo rosta (wykres 4.1). W 2003 r. uczel-
nie opuscito 238 000 absolwentow, a w 2012 r. byto to juz 326 000 (a wiec o niemal 90 000 wiece)).
Warto jednak zwroci¢ uwage na spadek liczby absolwentéw w 2013 1. 0 ponad 12 000 w pordwnaniu
do poprzedniego roku. Sygnalizuje to zmiane trendu wynikajgcg ze zmian demograficznych, czyli
zakonczenie nauki przez osoby urodzone w nizu demograficznym, ktéry rozpoczat sie na poczatku
lat 90. Ta zmiana trendu, kontynuowana w kolejnych latach, bedzie miata istotny wptyw na zmiane
podazy kompetendji na rynku pracy. Pracodawcy bedg mieli wieksze niz dotychczas trudnosci w za-
spokojeniu swojego popytu przez osoby koriczace nauke na uczelniach wyzszych. Z drugiej strony
absolwenci moga mie¢ mniejsze problemy ze znalezieniem pracy po studiach.

Na podaz nowych umiejetnosci wptywa réwniez struktura absolwentéw wedtug kierunku studiéw
(tabela 4.1). W ostatnich latach mozna zaobserwowac w niej znaczace zmiany. Przede wszystkim jest
to zmniejszenie dominacji najpopularniejszych kierunkdw: ekonomii i administracji, pedagogicznych
i spotecznych. Rosnie natomiast udziat kierunkdw: inzynieryjno-technicznych, medycznych, architek-
tury i budownictwa, produkdji i przetworstwa, biologicznych, ustug dla ludnosci — a wiec tych, ktére
czesto zwigzane sg z ksztatceniem praktycznym, ukierunkowanym na potrzeby rynku pracy.

Rynek pracy zasilajg réwniez absolwenci szkot zawodowych (wykres 4.2), przy czym czes¢ z nich kon-
tynuuje nauke na dalszych etapach: w szkofach $rednich (absolwenci zasadniczych szkét zawodo-
wych) lub tez na studiach (absolwenci technikow).

Wykres 4.1. Liczba absolwentéw szkét wyzszych w latach 2003-2013
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Zrédto: Bank Danych Lokalnych GUS.
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Tabela 4.1. Struktura absolwentéw szkot wyzszych

Kierunek studiéw 2005 2010 2013 dynamika
ekonomia i administracja 25,3% 19,1% 18,9% 43
pedagogiczne 15,1% 13,0% 11,5% 4
spoteczne 12,3% 13,2% 10,5% g
inzynieryjno-techniczne 8,4% 7,3% 9,1% i
medyczne 5,0% 7,8% 8,5% i)
humanistyczne 8,9% 10,1% 7,8% &
architektura i budownictwo 2,8% 3,2% 5,0% i)
produkcja i przetwoérstwo 1,5% 3,6% 4.3% T
informatyczne 3,3% 3,1% 3,2% &
biologiczne 1,0% 3,0% 2,5% T
ustugi dla ludnosci 1,4% 2,3% 2,4% iy
ochrona $rodowiska 3,5% 1,6% 2,2% 4
prawne 2,9% 2,2% 2,1% 4
fizyczne 2,3% 2,4% 2,1% &
rolnicze, lesne i rybactwa 2,4% 2,7% 1,9% g
artystyczne 1,1% 1,6% 1,9% i
ochrona i bezpieczenstwo 0,0% 0,1% 1,8% T4
matematyczno-statystyczne 1,0% 1,3% 1,4% i)
dziennikarstwo i informacja 0,9% 1,1% 1,2% 1
ustugi transportowe 0,7% 0,7% 0,9% o
opieka spoteczna 0,2% 0,4% 0,5% i
weterynaryjne 0,2% 0,2% 0,2% &

Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie Banku Danych Lokalnych GUS.
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Wykres 4.2. Liczba absolwentéw technikéw i zasadniczych szkét zawodowych (bez szkét specjalnych)
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Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie Banku Danych Lokalnych GUS.

Podobnie jak w przypadku absolwentéw szkdt wyzszych, zmienia sie struktura kwalifikacji zawodo-
wych osob opuszczajacych szkoty zawodowe (tabele 4.2a i 4.2b). W przypadku szkoét zasadniczych
istotnie wzrosta liczba absolwentéow dziatow: inzynieria, procesy produkcyjne i budownictwo, ktorzy
w 2013 r. stanowili ponad 60% ogotu absolwentéw tej grupy szkét Rosnie réwniez udziat absolwen-
tow w zawodach zwigzanych z pedagogika, naukami humanistycznymi, spotecznymi, jezykami ob-
cymi i prawem. Spada istotnie udziat absolwentow w zawodach ustugowych i pozostatych, a takze
w rolnictwie i weterynarii.

Nieco bardziej stabilna jest struktura absolwentéw szkoét srednich technicznych, réwniez najwieksza
grupa absolwentow odnotowywana jest w zawodach zwigzanych z inzynierig, procesami produk-
cyjnymi i budownictwem (stabilnie niecate 40% ogoétu absolwentow). Spada liczba absolwentéw
w dziale pedagogiki, nauk humanistycznych, spotecznych, jezykdéw obcych i prawa. Rosnie z kolei
udziat absolwentéw w dziale nauki sciste, matematyka i informatyka.

Zmiana struktury absolwentow wynika zarowno z wyboréw dokonywanych przez ucznidw, jak
i z oferty szkot zawodowych zmieniajacej sie ze wzgledu na uwarunkowania lokalne oraz zgfaszane
zapotrzebowanie, w tym tworzenie nowych zawodow w klasyfikacji zawoddéw szkolnych, odbywa-
jace sie na wniosek ministréw odpowiedzialnych za okreslone dziaty lub zainteresowanych organi-
zadji. Wydaje sie jednak, ze proces ten cechuje sie duzg autonomig, a oferta szkét zalezy czesto od
dostepnych zasobow (nauczyciele, baza dydaktyczna i zawodowa). Stopniowo pojawia sie réwniez
oferta zwigzana z nawigzywaniem wspotpracy pomiedzy szkotami a pracodawcami, m.in. w postaci
tworzonych klas patronackich.

37



Popyt na kompetencje i kwalifikacje oraz ich podaz - wnioski z badan

Tabela 4.2a. Struktura absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych wedtug dziatu ksztatcenia

Dziat ksztalcenia 2005 2010 2013 dynamika
inzynieria, procesy produkcyjne,

IS, [PIOES1 A 4138% 62,45% 61,89% o
budownictwo
ustugi i pozostate 49,18% 22,52% 25,18% 4

edagogika, nauki humanistyczne,
PRIV, TR s 5.24% 10,60% 11,46% o
spoteczne, jezyki obce i prawo
rolnictwo, weterynaria 3,92% 4,26% 1,47% 4
nauki Sciste, matematyka i informatyka
) y 4 0,28% 0,16% 0,00% &

tacznie
zdrowie, opieka spoteczna 0,00% 0,00% 0,00% &

Zrédfo: Obliczenia wiasne na podstawie danych BAEL.

Tabela 4.2b. Struktura absolwentéw szkoét Srednich zawodowych wedtug dziatu ksztatcenia

Dziat ksztalcenia 2005 2010 2013 dynamika
inzynieria, procesy produkcyjne,

IS, [PIOES1 A 37,98% 40,34% 3842% &
budownictwo
ustugi i pozostate 21,34% 20,12% 22,47% &
edagogika, nauki humanistyczne,
PRIV, TR s 26,95% 21,43% 19,31% !
spoteczne, jezyki obce i prawo
nauki $ciste, matematyka i informatyka

e yratl 4 4,77% 9,15% 10,42% oo
tacznie
rolnictwo, weterynaria 7,07% 7,57% 7,41% &
zdrowie, opieka spoteczna 1,90% 1,39% 1,97% &

Zrédfo: Obliczenia wiasne na podstawie danych BAEL.

4.2. Absolwenci na rynku pracy

Obecnie gtownym Zrédtem informacji o wejsciu absolwentdw na rynek pracy jest Badanie Aktywno-
$ci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL). Ze wzgledu na skale tego badania mozemy z niego czerpac jednak
dos¢ ogodlne informacje dotyczace statusu absolwentdw na rynku pracy ze wzgledu na poziom wy-
ksztatcenia. Istotnym wyktadnikiem, informujacym o braku dopasowania podazy kwalifikacji absol-
wentéw i popytu na prace, jest stopa bezrobocia wskazujgca na odsetek osdb aktywnych zawodowo,
ktdre sa bezrobotne (poszukujg pracy, sa gotowe do jej podjecia, ale nie moga jej znalez¢). Wyniki
BAEL wyraZnie wskazujg na zréznicowanie stop bezrobocia absolwentow ze wzgledu na poziom wy-
ksztatcenia, ktory osiggneli. Wykresy 4.3a—-4.3d ilustrujg ksztattowanie sie stopy bezrobocia absolwen-
tow szkdt i uczelni w zaleznosci od poziomu wyksztatcenia, a takze dtugosci okresu od zakoriczenia
nauki.

Wsrod wszystkich absolwentéw wyraznie wyrdznia sie grupa absolwentow szkét wyzszych. W okresie
od 2005 do 2010 1. stopa bezrobocia wsrdd tych osob pozostaje na stabilnym poziomie. Jednoczesnie
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jest ona wyzsza jedynie w przypadku absolwentow danego roku, w kolejnych latach po ukonczeniu
szkoty wyraznie spada do poziomu referencyjnego (stopy bezrobocia dla oséb w wieku 15-44 lata
posiadajacych dany poziom wyksztatcenia).

W przypadku absolwentdw szkét srednich i ogdinoksztatcacych stopa bezrobocia absolwentéw da-
nego roku pozostaje znacznie wyzsza. W 2013 r. wskaZnik ten przekroczyt poziom 40%, ale, podobnie
jak w przypadku absolwentdw szkdt wyzszych, wraz z uptywem czasu takze mtodzi ludzie z wyksztat-
ceniem $rednim i policealnym stopniowo znajdujg prace, co skutkuje spadkiem stopy bezrobocia dla
absolwentéw po dwéch i trzech latach od zakoriczenia nauki do poziomu okoto 20%. Poziom ten jest
jednak nadal wyzszy niz wsréd osdb w grupie referencyjnej. Wyniki badania Monitorowanie loséw
absolwentéw uczelni wyzszych z wykorzystaniem danych administracyjnych Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych® (Jasinski, red., 2014) wskazuja, ze absolwenci Uniwersytetu Warszawskiego, w ktérym
przeprowadzone byto badanie, nie majg problemow ze znalezieniem pracy. Zdecydowana wiekszos¢
(86%) absolwentéw z tytutem magistra pracowata etatowo po ukonczeniu studidw przynajmnie;
przez miesigc. Jedynie 10% badanych nie pracowato w tym okresie ani na etacie, ani na zlecenie. Za-
ledwie 6% badanych w tym okresie nie odprowadzito do ZUS Zzadnej skfadki z tytutu pracy. Oznacza
to powszechne doswiadczenie pracy wsrdd absolwentdw badanej uczelni (Jasinski, red., 2014, s. 44).
Dane te, chociaz majace charakter jednostkowy, potwierdzajg wnioski ptynace z badania BAEL.

Najwieksze trudnosci w znalezieniu pracy maja absolwenci licedw ogodlnoksztatcacych, ktérzy zde-
cydowali sie wejs¢ na rynek pracy, a takze absolwenci zasadniczych szkét zawodowych. Bezrobocie
wsréd nich, wroku ukoriczenia nauki, przekracza znaczaco poziom 40%. Z uptywem czasu szybciej
prace wydaja sie znajdowac absolwendi licedw, wirdd ktédrych bezrobocie w drugim i trzecim roku
po zakorczeniu nauki spada do poziomu okoto 20%, natomiast w przypadku absolwentéw zasad-
niczych szkét zawodowych utrzymuje sie na poziomie 30%. Sytuacja absolwentow szkét srednich
i zawodowych na rynku pracy zalezna jest w duzym stopniu od koniunktury gospodarczej, w tym
0golnej sytuadji na rynku pracy. Wzrost bezrobocia i spadek zatrudnienia skutkuja szybkim wzrostem
bezrobocia wsrdd osob mtodych, posiadajacych relatywnie niskie kwalifikacje, a takze niewielkie do-
Swiadczenie zawodowe, taczone z niskg oceng kompetendji i umiejetnosci zawodowych.

Wykres 4.3a. Bezrobocie ekonomiczne absolwentéw z wyksztatceniem wyzszym, 2005-2013
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych BAEL (2013), GUS.

6 Projekt realizowany przez Pracownie Ewaluadji Jakosci Ksztatcenia Uniwersytetu Warszawskiego w ramach projektu
systemowego: Badanie jakosci i efektywnosci edukacji oraz instytucjonalizacja zaplecza badawczego, realizowanego przez

Instytut Badan Edukacyjnych (IBE).
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Wykres 4.3b. Bezrobocie ekonomiczne absolwentéw z wyksztatceniem srednim zawodowym i policealnym, 2005-2013
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Zrédfo: Obliczenia wiasne na podstawie danych BAEL (2013), GUS.

Wykres 4.3c. Bezrobocie ekonomiczne absolwentéw z wyksztatceniem srednim ogélnym, 2005-2013
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych BAEL (2013), GUS.

Wykres 4.3d. Bezrobocie ekonomiczne absolwentéw z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, 2005-2013
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych BAEL (2013), GUS.
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Wyniki badania Diagnoza spoteczna wskazujg na ponownie rosngce po 2009 r. problemy ze znale-
zieniem pracy po zakonczeniu szkoty. Sytuacje te nalezy faczy¢ z tendencjami obserwowanymi na
rynku pracy, w szczegolnosci spadkiem zatrudnienia zwigzanym ze spowolnieniem gospodarczym
(wykres 4.4).

Warto takze zwrdci¢ uwage, ze populacja absolwentéw jest zréznicowana (por. rozdziat 4.1). Wyniki
badania Uwarunkowania decyzji edukacyjnych (UDE), przeprowadzonego w ramach projektu reali-
zowanego w IBE, pozwalaja na spojrzenie na réznorodnos¢ sciezek wchodzenia na rynek pracy osob
mtodych. Znaczna czes¢ 0séb z wyksztatceniem zawodowym rozpoczyna z sukcesem prace po za-
konczeniu nauki. Istotne jest zatem, aby pogtebi¢ wiedze na temat tego, ktdrzy absolwenci znajduja
prace, a ktorzy maja trudnosci w odnalezieniu sie na rynku pracy. Stuzy¢ temu moga kompleksowe
badania loséw zawodowych absolwentéw szkét zawodowych. Rysunki 4.1a i 4.1b stanowig ilustracje
i wstep do bardziej ztozonych analiz sciezek edukacyjno-zawodowych.

Wykres 4.4. Procent 0s6b majacych problem ze znalezieniem pracy po ukonczeniu szkoty
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Zrédlo: Diagnoza spoteczna (2013).

Sytuacja absolwentdw na rynku pracy w coraz wiekszym stopniu staje sie wyznacznikiem efektywno-
$ci systemu edukacji. Réwniez na poziomie regionalnym realizowane sg badania majace na celu mo-
nitorowanie sytuacji zawodowej absolwentéw szkét, monitoringiem zajmuije sie tez szereg uczelni.
Przyktadowo, w wojewddztwie matopolskim juz od szesciu lat prowadzone jest badanie wszystkich
szkodt zawodowych iich absolwentdw’. Uzyskane wyniki dostarczaja wiedzy, jaka jest sytuacja absol-
wentéw na rynku pracy na poziomie regionu, powiatu oraz poszczegoélnych szkot.

7 Szczegdtowe informacje o monitoringu dostepne sg na stronie: http://www.obserwatorium.malopolska.pl/pl/bada-

nia-i-analizy/badania-cykliczne/badanie-absolwentow.html
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Rysunek 4.1a. Sciezki edukacyjne i zawodowe 0s6b w wieku 16-24 lata?
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych UDE.

Rysunek 4.1b. Sciezki edukacyjne i zawodowe o0s6b w wieku 25-34 lata
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Zrédfo: Obliczenia wtasne na podstawie danych UDE.
8 Uwaga: w danym roku mozliwe jest wystepowanie tylko jednego typu aktywnosci. Aktywnosci zawodowej przypi-

sano nadrzedne znaczenie wobec aktywnosci edukacyjnej. Stad w momencie faczenia dwoch typdw aktywnosci, eduka-
cyjnej i zawodowej, danej obserwadji przypisywana jest aktywnos¢ zawodowa.



5. Samoocena kompetencji wsrdd ucznidéw i studentéw

Magdalena Kamieniecka

Niniejszy rozdziat raportu poswiecony jest samoocenie kompetencji wsrdéd uczniow i studentow. Re-
alna ocena wiasnej wiedzy i umiejetnosci oraz znajomos¢ swoich mocnych i stabych stron to wazne
elementy pozwalajace na odpowiednie ukazanie swoich kompetendji i kwalifikacji na rynku pracy.

Co to jest samoocena? Samoocena to rodzaj uogdlnionej pozytywnej lub negatywnej postawy wo-
bec samego siebie, ktora zawiera w sobie zardwno komponent zwigzany z pogladami i sagdami na
wiasny temat, jak i komponent emocjonalny zwiazany z akceptacja siebie. Stanowi ona rodzaj glo-
balnej oceny siebie, ktdra odzwierciedla przekonania na temat witasnej wartosci, szacunku i akcepta-
gji (kaguna, 2010). To pozytywna lub negatywna postawa wobec ,ja". Wysoka samoocena oznacza
przekonanie, ze jest sie ,wystarczajagco dobrym”, niska ocena zas niezadowolenie z siebie (taguna,
Lachowicz-Tabaczek i Dzwonkowska, 2007). Samoocena kompetengji to okreslenie poziomu posiada-
nej zdolnosci wymaganej do wykonania danego zadania.

Adekwatna ocena poziomu kompetengji i analiza swoich zasobow sg istotne przy wyborze drogi
edukacyjno-zawodowej. Samoocena kompetendji jest tez waznym czynnikiem zwigzanym z proce-
sem poszukiwania pracy i pracownika. Pracodawcy stosuja procedury i narzedzia do diagnozowania
kompetencji kandydatéw, ktore majg szanse ujawnic sie w aktywnosci zawodowej. Analizie podda-
wane sg kompetencje zawodowe i bazowe. Pierwsze to obszar kompetendji specyficznych dla branzy
i Srodowiska zawodowego, do drugich zaliczy¢ mozna kompetencje warunkujace styl funkcjonowa-
nia na rynku pracy, czyli np. kompetencje interpersonalne (Rosalska, 2012).

W procesie rekrutacji na okreslone stanowisko, po weryfikacji wykonywanego zawodu, pracodawcy
poddaja ocenie zestaw umiejetnosci wymaganych na danym stanowisku. Nastepnie analizujg wy-
ksztatcenie, doswiadczenie i kompetencje, a w dalszej kolejnosci kwalifikacje, znajomos¢ jezyka ob-
cego i zasoby (Bilans Kapitatu Ludzkiego, 2013). Pracodawcy coraz czesciej wymagaja od kandydatow
posiadania kompetencji, ktére nabywane sg nie tylko w procesie edukacji formalnej, ale i pozaformal-
nej. Kompetengje te ksztattowane sg w wyniku podejmowania wielu aktywnosci i treningu.

Z danych badania Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL) wynika, Zze niezmiennie od kilku lat pracodawcy
poszukujg 0séb, ktére posiadaja umiejetnosci gwarantujace dobra organizacje pracy.

Poszukiwane kompetencje zwigzane z samoorganizacja pracy to samodzielnos¢, zarzadzanie czasem,
podejmowanie decyzji, inicjatywy, odpornos¢ na stres i ogélnie chec¢ do pracy. Dla pracodawcow
wazne sg takze kompetencje interpersonalne zwigzane z budowaniem i utrzymywaniem kontaktow
z ludZzmi. Do tej kategorii kompetencji zalicza sie komunikatywnos$¢, umiejetnos¢ wspdtpracy w gru-
pie i rozwigzywania konfliktow. Trzecia grupa zdolnosci dotyczy kompetencji zawodowych, ktore
definiowane sg jako zwigzane z wykonywaniem zadan specyficznych dla poszczegdinych zawodow?.
W tabeli 3.1 w rozdziale 3 przedstawiona jest szczegétowa analiza wymagar kompetencyjnych zgta-
szanych przez pracodawcow szukajgcych pracownikéw w latach 2010-2013.

5.1. Kompetencje poszukiwane dzis$ — poszukiwane jutro

Z analiz badania BKL 2013 wynika, ze w ciagu najblizszych lat nastapi zmiana w ocenie listy waznych
kompetengji. O ile dzi$ s3 to: uczciwos¢, znajomose jezyka angielskiego, troska o jako$¢ oraz uczenie
sie, tak w perspektywie pieciu lat zyskajg na znaczeniu innowacyjnos¢ i wykazywanie inicjatywy.

Badania potwierdzaja, ze pracodawcy w procesie rekrutacji poszukujg oséb, ktdre dzieki posiadanym

i odpowiednio rozwinietym kompetencjom w miare szybko ,0dnajdg sie” w srodowisku zawodowym
i zespole wspotpracownikow.

° http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20140523082725/Raport_badanie_pracodawcow_|VedBKL.

pdf?1400826475
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Z badania Monitorowanie loséw absolwentéw uczelni wyzszych z wykorzystaniem danych admini-
stracyjnych Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych (Jasinski, red., 2014) wynika, ze pracodawcy od absol-
wentow kierunkdw Scistych nie oczekujg szczegdtowych umiejetnosci zawodowych. Poszukuja do
pracy kandydatéw majacych konkretne umiejetnosci. Sa to:

= kreatywno$¢ rozumiana jako umiejetnos$¢ wychodzenia poza utarte schematy rozwigzywania
problemow;

= aktywnos¢, samodzielnos¢ i inicjatywa, ktéra oznacza zdolnos¢ do wyszukiwania i przetwarzania
informadji;

= umiejetnos¢ dokonywania syntezy faktow na podstawie wielu dostepnych zrodet;

= odpowiedzialno$¢ i umiejetnos¢ organizacji pracy.

Pracodawcy, ktorzy szukaja absolwentéw kierunkow humanistycznych, zwracaja uwage na poziom
takich kompetencji jak:

= komunikatywno$¢ zwigzana z precyzyjnym wypowiadaniem sie, adekwatnym do audytorium;

= umiejetnos¢ wspotpracy i otwartos¢ na krytyke;

= kultura osobista.

Tabela 5.1. Zestawienie kompetencji krytycznych (wazne i trudne do pozyskania) oraz silnych stron rynku pracy (wazne
i tatwe do pozyskania) posrod 20 najwazniejszych kompetencji w 6 analizowanych branzach

Budownictwo

BPO/SSC IT/ITO Life science Energetyka pasywne Kreatywna
i energooszczedne
L efektywne :
o inicjatywa, i sterowanie o
komunikacja ustna L zasady GMP gospodarowanie o uczciwose
innowacyjnosc i urzadzeniami HVAC
energig
o umiejetnosci projektowanie
komunikacja . o o ) i i
) testowania walidacja komunikacja ustna budynkow orientacja na cel
isemna
P oprogramowania energooszczednych
Kompetencje wrazliwosc¢ ) i L zarzadzanie o ; L
i Zaangazowanie troska o jakos¢ ) i inicjatywa innowacyjnos¢
krytyczne miedzykulturowa inwestycja
S efektywne
) ) wrazliwos¢ . i ) ) )
zaangazowanie ) inicjatywa wiedza o branzy gospodarowanie wspotpraca
miedzykulturowa )
energig
zdolnosci algorytmy techniczny jezyk o optymalizacja
i ; 0 troska o jakosc
analityczne i struktury danych angielski energetyczna
o ) ~ oObstuga pakietow  obstuga pakietéw obstuga pakietow ) )
uczciwosce jezyk angielski ) ) . zaangazowanie
biurowych biurowych biurowych
jezyk angielski troska o jakos¢ jezyk angielski prawo jazdy uczciwosce jezyk angielski
Sita rynku
pracy o uczenie sie oraz o
obstuga pakietow o o ) o o nastawienie na
. szes¢ innych uczenie sie jezyk angielski uczenie sie »
biurowych . rozwoj
kompetencji
dyspozycyjnosc¢ zdolnosci o )
) zdolnosci analityczne
czasowa analityczne

Zrédfo: BKL (2013). Kompetencje Polakéw a potrzeby polskiej gospodarki, s. 64.
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5.2. Samoocena kompetencji wsréd uczniéw

W ocenie doradcéw zawodowych pracujgcych w szkotach ponadgimnazjalnych umiejetnos¢ samo-
oceny wiasnych zdolnosci nie jest u mfodziezy silnie rozwinieta i dopiero spotkanie z rzeczywistoscig
sktania do refleksji i adekwatnej oceny. Praktyka i zetkniecie sie z rynkiem pracy w szkofach zawodo-
wych i technikach to dla uczniéw okazja, by zweryfikowac ocene wiasnych kompetendji. Opinie taka
podzielaja dyrektorzy szkét. Ich zdaniem, mtodziez nie potrafi oceni¢ swoich mocnych i stabych stron,
czesto tez skupia sie bardziej na wiasnych brakach niz predyspozycjach czy zdolnosciach'®. Ponadto
warto podkresli¢, ze ocena wiasnych kompetencji moze by¢ poddana nadmiernej krytyce lub tez
nieadekwatnej ocenie ze wzgledu na funkcjonujace stereotypy.

Niewatpliwie jednak aktywnos¢ szkolna daje mozliwos¢ wptywania na wiasny rozwdj, a rézne jej
formy daja szanse ksztattowania kompetencji cenionych na rynku pracy. Wedtug danych z badania
zrealizowanego przez PwC - (Nie)swiadome wybory zawodowe (PwC, 2014) - wynika, ze szkofa $red-
nia (ponadgimnazjalna) jest wiasnie etapem edukadji, na ktérym ksztattuja sie umiejetnosci takie jak:
umiejetnos¢ pracy w zespole, komunikatywnos¢, zarzadzanie czasem i znajomosc jezykow obcych,
czyli te, ktorych poszukuja pracodawcy. Uczniowie szkédt srednich (objeci badaniem) twierdza, ze
szkofa jest tym etapem edukadji, na ktérym mtodzi ludzie ksztattujg okreslone umiejetnosci. Im dalszy
etap edukadji, tym wieksza koncentracja na nabywaniu wiedzy — to w ocenie badanych. Mniejszy
odsetek studentéw niz ucznidéw przyznaje, ze studia sg tym okresem w zyciu, w ktorym nabywaja
okreslonych umiejetnosci. Moment wejscia na rynek pracy wymaga koncentracji na nabywaniu wie-
dzy specjalistycznej.

Wykres 5.1. Czy w aktualnej szkole/miejscu pracy rozwijasz nastepujace umiejetnosci? Odsetek odpowiedzi twierdzacych

80

. Studenci . Absolwenci . Szkoty Srednie

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie PwC (2014). Badaniem zostali objeci uczniowie szkdt srednich, studenci i absolwenci — badanie ogélnopol-

skie (fqcznie n = 2474).

10 Diagnoza stanu doradztwa edukacyjno-zawodowego w kontekscie zdolnosci tego systemu do wypetniania przypi-
sanych mu funkgji, s. 102, raport niepublikowany, w przygotowaniu.
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Okres studiéw to etap edukacji, podczas ktdrego ksztattowane sg umiejetnosci zwigzane ze znajomo-
$cig jezykow obcych, a takze rozwijane sg nadal umiejetnosci miekkie, natomiast moment podjecia
pracy opisywany jest jako ten etap, w ktérym w najwiekszym stopniu nastepuje nabywanie umiejet-
nosci zawodowych zwiazanych z wiedzg specjalistyczng".

Wyniki badania BKL (badanie uczniow z roku 2013, przeprowadzone wsréd ucznidw ostatnich klas
szkot ponadgimnazjalnych) pokazuja, jak mtodzi ludzie oceniajg swoj poziom kompetencji. Badanie
zrealizowano w pieciu typach szkét: liceum ogdlnoksztatcgce, technikum, zasadnicza szkota zawodo-
wa, szkota policealna, liceum profilowane (tabela 5.2).

Zaréwno kobiety, jak i mezczyZni najwyzej oceniajg swoje kompetencje interpersonalne (4,12 w skali
od 1do 5) i kompetencje komputerowe (4,15). Niezaleznie od typu szkoty, do ktdrej uczeszczaty osoby
badane, kompetencje definiowane jako kontakty z innymi ludZmi oceniane sa najwyzej ze wszystkich
posiadanych (przez kobiety 4,20, przez mezczyzn 4,02). Drugi rodzaj kompetendji klasyfikowanych na
wysokim poziomie to kompetencje komputerowe (odpowiednio przez kobiety 4,03 i mezczyzn 4,29).
Nalezy tu jednak podkresli¢, ze wysoka samoocena dotyczy podstawowych, a nie specjalistycznych
umiejetnosci. Do grupy kompetendji wysoko ocenionych nalezg takze: dyspozycyjnos¢ (na podob-
nym poziomie oceniana przez mezczyzn i kobiety), sprawnos¢ fizyczna oraz, nieznacznie nizej, zdol-
nosci jezykowe.

MezczyZni, w poréwnaniu do kobiet, wyzej oceniaja swoje kompetencje komputerowe i te zwigzane
z aktywnoscig fizyczna (Kasparek i Magierowski, 2013), ale najwieksze roznice zarysowuija sie w ocenie
kompetendji: technicznych (wyzej oceniane przez mezczyzn) i artystycznych (zdecydowanie wyzej
oceniane przez kobiety).

Kompetencje samoorganizacyjne, poszukiwane wsréd kandydatow do pracy, zostaty poddane sa-
moocenie rowniez wsrdd uczniow. Ogdlnie sg one oceniane na $rednim poziomie (3,73 w skali od
1 do 5). Kobiety, w porownaniu do mezczyzn, oceniajg wyzej poziom kompetencji definiowanych
jako samoorganizacyjne (kobiety 3,79, mezczyzni 3,65).

Kompetencja samoorganizacyjna posiada sktadowe czynniki i sg to: samodzielne podejmowanie
decyzji, przedsiebiorczos¢ i przejawianie inicjatywy, kreatywnosc (bycie innowacyjnym, wymyslanie
nowych rozwiazar), odpornos¢ na stres oraz terminowa realizacja zaplanowanych dziatan. W tym
obszarze najnizej oceniana jest odpornos¢ na stres (na poziomie 3,41 w szkofach zawodowych i na
poziomie 3,3 w szkofach ogodlnoksztatcacych). Najwyzej za$ uczniowie oceniaja swojg samodzielnos¢
w podejmowaniu decyzji (uczniowie szkét zawodowych 3,85, technikum 3,94, liceum 3,97).

W obszarze kompetendji interpersonalnych, ktéry tworza kontakty z innymi ludZmi, wspotpraca
w grupie, tatwe nawiazywanie kontaktow, komunikatywnosc i jasne przekazywanie mysli oraz roz-
wiazywanie konfliktéw miedzy ludzmi, najwyzej oceniane sa: kontakty i wspdtpraca w grupie (Srednia
powyzej 4), najnizej natomiast kompetencja rozwigzywania konfliktéw (Srednia ocen 3,54 na pozio-
mie szkét zawodowych i 3,73 na poziomie liceum; Gérniak, red., 2014).

Uczniowie wszystkich typow szkét ponadgimnazjalnych pytani byli o che¢ podjecia pracy w zawo-
dach, w ktérych wymagana jest okreslona kompetendja.

" http://www.pwc.pl/pl_PL/pl/publikacje/assets/wybory-zawodowe-2014-raport-pwc.pdf
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Tabela 5.2. Srednia warto$é samooceny 12 grup kompetencji wiréd uczniéw w podziale na pteé (skala od 1 do 5: poziomy
niski, Sredni, podstawowy, wysoki, bardzo wysoki)

Samoocena poziomu umiejetnosci

Kompetencje 2013 Zmiana w poréwnaniu do 2010 n 2013
K M ogoétem K M ogoétem ogétem
komputerowe 4,03 4,29 4,15 0,06 0,05 0,06 36 041
interpersonalne 4,20 4,02 4,12 0,08 0,08 0,09 36076
dyspozycyjne 3,94 3,90 3,92 0,12 0,10 0,11 35905
sprawnosc fizyczna 3,63 4,06 3,84 0,06 0,04 0,06 35541
jezykowe* 3,89 3,68 3,79 - - - 36 032
samoorganizacyjne 3,79 3,65 3,73 0,06 0,04 0,05 35923
kognitywne 3,49 3,55 3,52 0,09 0,12 0,11 36 042
kierownicze 35 3,55 3,52 0,04 0,04 0,04 36020
biurowe 3,37 3,06 3,23 0,09 0,04 0,08 35752
matematyczne 3,13 3,27 3,20 0,10 0,13 0,12 35976
artystyczne 3,28 2,8 3,05 0,00 0,00 -0,01 36 029
techniczne 2,09 3,33 2,68 0,12 0,07 0,11 35749

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie BKL (2013)
*samoocena kompetencji jezykowych nie byta uwzgledniona w BKL — Badanie Uczniéw (2010).

Samoocena uczniow szkot ogolnoksztatcacych

Najwiekszy odsetek uczniow liceow ogdlnoksztatcacych deklaruje chec podjecia pracy, w ktorej wy-
korzystywane beda kompetencje: interpersonalne (80%), samoorganizacyjne (60%) i komputerowe
(60%). Mniej niz 40% ucznidw jest sklonnych wykonywac prace, w ktérej potrzebne bedg kompeten-
cje kulturalne, biurowe i matematyczne. Ponizej 20% badanych jest skfonnych wykonywac zajecia
wymagajace kompetendji technicznych.

Uczniowie szkot ogdinoksztatcacych, w przeciwienstwie do pozostatych grup ucznidw, dos¢ wysoko
oceniaja swoje kompetencje kierownicze (52%). Ponad potowa badanych jest sktonna podjac prace
wymagajaca tej kompetendji.

Samoocena uczniéw szkoét zawodowych: technika
i zasadnicze szkoty zawodowe

Uczniowie technikdw, podobnie jak licedw ogdlinoksztatcacych, deklarujg gotowos¢ podjecia pracy,
w ktorej wymagane sg kompetencje interpersonalne (75%) i komputerowe (70%).

W poréwnaniu do uczniow licedw ogdlnoksztatcacych wiecej ucznidw technikow deklaruje goto-
wos¢ podjecia pracy, w ktorej wymagana jest dyspozycyjnos¢ (liceum 60%, technikum 70%). Warto
podkresli¢, ze podobny odsetek obu badanych grup ocenia te kompetencje jako wysokga (na pozio-
mie 70%).

Kompetencje techniczne pozostaja domeng ucznidéw szkdt przygotowujgcych do wykonywania za-
wodu. Zdecydowanie wiekszy odsetek uczniow szkot zawodowych (technikum i szkota zawodowa)
ocenia swoje kompetencje techniczne jako wysokie i deklaruje wieksza sktonnos¢ do podjecia pracy, w
ktorej kompetencje te s wymagane (liceum 20%, technikum 39%, zasadnicza szkota zawodowa 43%).
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Uczniowie szkdt zawodowych (ZSZ oraz technikum), w przeciwieristwie do uczniow licedw, zdecydo-
wanie wyzej oceniaja swoja sprawnosc fizyczna i tez zdecydowanie chetniej podejma prace, w ktorej
kompetencje te s3 wymagane (jako wysoki poziom tych kompetendji okreslaja uczniowie: liceum —
ponizej 50%, technikum — okoto 55%, ZSZ — okoto 60%).

Podczas porownywania kompetencji uczniéw szkét zawodowych i ucznidw uczeszczajacych do
technikdw warto podkresli¢, ze uczniowie ci réznig sie pod wzgledem liczby kompetencji ocenianych
jako wysokie. Uczniowie obu typdw szkot jako wysokie oceniajg swoje kompetencje interpersonalne,
komputerowe oraz dyspozycyjnos¢. Uczniowie technikum dodatkowo jeszcze wyzej oceniajg trzy
inne kompetencje: samoorganizacyjne, jezykowe i kierownicze.

5.3. Samoocena kompetencji wsrod studentow

Studenci, podobnie jak uczniowie szkot ponadgimnazjalnych, najwyzej oceniaja trzy obszary kompe-
tencji: kompetencje interpersonalne (4,09), kompetencje zwigzane z umiejetnoscia obstugi kompu-
tera (4,25) oraz dyspozycyjnos¢, ktérej srednia ocena wzrosta w porodwnaniu do r. 2010 (srednia ocen
w r. 2010 to 3,90, dla r. 2013 byfo to 4,06; Jelonek, Antosz i Balcerzak-Raczyrska, 2014), co moze by¢
zwigzane z sytuacjg na rynku pracy i wzrostem odsetka oséb szukajacych zatrudnienia. Generalnie,
w poréwnaniu z wynikami badania w 2010 r, dla 8 z 11 badanych kompetencji nastapit wzrost oceny
(tabela 5.3).

Dopiero analizy uwzgledniajace kierunek studiow oraz pte¢ pokazujg zréznicowanie ocen wiasnych
kompetencji wérdd studentow (Jelonek, Antosz i Balcerzak-Raczyriska 2014). Kobiety studentki wszyst-
kich kierunkow oceniajg wyzej swoje umiejetnosci interpersonalne, artystyczne i tworcze. Studenci
mezczyZni natomiast lepiej oceniaja kompetencje zwigzane z wyszukiwaniem i analizg danych, na-
prawianiem urzadzen, wykonywaniem obliczen, obstugg komputera.

W badaniu Monitorowanie losow absolwentow uczelni wyzszych z wykorzystaniem danych admini-
stracyjnych Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych sprawdzano, jak studenci oceniajg przyrost wiedzy,
umiejetnosci oraz kompetendji personalnych i spotecznych. Najnizej ocenianym efektem ksztatcenia
na Uniwersytecie Warszawskim okazaty sie kompetencje personalne i spoteczne. Jedynie absolwenci
kierunkéw przyrodniczo-matematycznych wysoko ocenili te wiasnie uzyskane kompetencje (wyzej
niz absolwenci kierunkéw humanistycznych oraz spoteczno-ekonomicznych). Pracodawcy cenig te
grupe absolwentow Uniwersytetu za ,kreatywnos¢ i nieschematyczne podejscie do rozwiazywania
probleméw” (Jasinski, red., 2014).

W cytowanym badaniu BKL nie wykazano réznic w ocenie poziomu kompetendji zaleznie od lokali-
zacji uczelni. Wykazano natomiast réznice w deklarowanej potrzebie podjecia dodatkowych kurséw
w celu podniesienia kompetencji zaleznie od lokalizacji uczelni oraz kierunku studidw, co moze wyni-
kac¢ z odmiennego sposobu ksztatcenia studentéw na uczelniach. Niezaleznie od kierunku potrzebe
podjecia nauki w celu uzupetnienia kompetencji widzg czesciej kobiety niz mezczyzni.
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Tabela 5.3. Srednie oceny gtéwnych kompetencji w grupie studentéw (skala od 1 do 5: poziomy niski, $redni, podstawo-
wy, wysoki, bardzo wysoki)

Srednia
Kompetencje 2010 2013
kognitywne 38 3,87
techniczne 2,6 2,76
matematyczne 3,31 3,45
komputerowe 4,16 4,25
artystyczne 3,26 3,20
fizyczne 3,63 3,63
samoorganizacja 3,88 3,88
interpersonalne 4,02 4,09
biurowe 3,56 3,60
kierownicze 3,62 3,67
dyspozycyjne 3,90 4,06
n 31942 31068

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BKL (2013).

Blisko potowa studentéw dostrzega potrzebe doksztatcania sie (wr. 2010 — 45%, w . 2013 — 46%; tabela 5.4).
W poréwnaniu do poprzedniej fali badania obserwowano spadek poziomu zainteresowania doksztat-
caniem sie wsrod studentéw kierunkdw spotecznych (nauki humanistyczne i sztuka oraz gospodarka
i prawo), natomiast wzrost odnotowano wsrdd studentdw kierunkdw technika, przemyst i budownictwo.

Na zwiekszanie sie lub zmniejszanie potrzeby doksztatcania sie i podwyzszania swoich kompetendji
wptywa wiele czynnikow. Niewatpliwie jest to zalezne od uczelni oraz szczegdtowych programéw
dydaktycznych poszczegdlnych kierunkéw. W badaniu dedykowanym wytacznie studentom jednej
uczelni, Uniwersytetowi Warszawskiemu, sprawdzono, na ktorych kierunkach studenci deklarowali
uczestnictwo w kursach podwyzszajacych kwalifikacje zawodowe. Najczesciej brali w nich udziat ab-
solwenci kierunkéw spoteczno-ekonomicznych, nieco rzadziej absolwenci kierunkdw humanistycz-
nych. Najmniejszy odsetek absolwentdw biorgcych udziat w kursach podwyzszajacych kwalifikacje
odnotowano wsérdd absolwentdw kierunkdw matematyczno-przyrodniczych.

Tabela 5.4. Procent oséb badanych deklarujacych che¢ doksztatcenia sie przed podjeciem pracy zawodowej

Procent

Grupa kierunkéw

2010 2013
ksztatcenie 45% 46%
nauki humanistyczne i sztuka 43% 34%
nauki spofeczne, gospodarka i prawo 53% 46%
nauka 42% 41%
zdrowie i opieka spoteczna 50% 51%
technika, przemyst, budownictwo 47% 51%
rolnictwo 49% 49%
ustugi 49% 49%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie BKL (2013).
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Wejscie na rynek pracy to moment weryfikacji poziomu wiasnych umiejetnosci. Studenci, ktérzy nie
odbyli praktyk czy stazu, oceniaja niektére swoje kompetencje wyzej niz osoby z doswiadczeniem za-
wodowym. Rdznice w ocenie odnotowano w przypadku kompetendji zwigzanych z obstugg i monto-
waniem urzadzen, z pracami biurowymi, a takze dotyczacych zdolnosci kierowniczych i potrzebnych
przy organizacji pracy.

Osoby, ktore majg doswiadczenie na rynku pracy, oceniajg wyzej takie kompetencje wiasne, jak dys-
pozycyjnosc i kontakty z innymi ludZzmi. Czesciej sadzg, ze posiadajg kompetencje zwigzane z wyszu-
kiwaniem i analizowaniem informacji, korzystaniem z zasobéw Internetu, a takze obstuga komputera
(Jelonek, Antosz i Balcerzak-Raczynska, 2014).

Proces ksztattowania sie Swiadomosci wtasnych kompetencji

Jak pokazuja badania, na poziomie szkoty ponadgimnazjalnej obszary kompetencji, ktére sg oceniane
wysoko, to: kompetencje interpersonalne i komputerowe. Kompetencje techniczne zwigzane z mon-
towaniem i naprawg urzadzen oceniane sg na zdecydowanie najnizszym poziomie. Po uptywie kilku
lat nauki, na poziomie edukacji akademickiej, tendencja ta utrzymuje sie — w ocenie studentéw naj-
lepiej rozwiniete sg u nich kompetencje interpersonalne i komputerowe, najstabiej za$ techniczne.

Adekwatna samoocena kompetencji wymaga swiadomosci wtasnych zasobdw. Miodziez w okresie
nauki w szkole ponadgimnazjalnej ma tendencje do zanizania ocen swoich umiejetnosci. Studenci
natomiast inaczej dokonujg oceny swoich kompetendji, zaleznie od tego, czy zdobyli juz doswiadcze-
nie zawodowe, czy jeszcze nie.

By mdéc dokonac adekwatnej oceny poziomu swoich kompetendji, konieczna jest weryfikacja w sro-
dowisku zawodowym. Dopiero spotkanie z rynkiem pracy (w formie stazu czy praktyk) daje realny
punkt odniesienia do oceny siebie. Studenci, ktorzy odbywaja praktyki, dokonuja nizszej oceny wy-
branych kompetendji niz studenci, ktérzy nie podjeli aktywnosci zawodowej.

Mozliwos¢ zdobywania doswiadczen, podejmowanie wszelkich aktywnosci (np. w obszarze ztozo-
nych projektéw edukacyjnych) wymagajacych ksztattowania kompetendji oraz wykorzystywania juz
posiadanych jest okazjg do budowania $wiadomosci tego, co przyszty, wchodzacy na rynek pracy
kandydat umie i jest gotow wykorzystac w powierzonych mu zadaniach.



6. WniosKki

Przedstawiona w raporcie analiza wskazuje, ze w Polsce wystepuje stosunkowo duza luka pomiedzy
popytem na kompetencje i kwalifikacje a ich podaza. Oznacza to, Ze rynek ten jest niedoskonaty
i wymaga zastosowania odpowiednich mechanizmdw korekcyjnych, pozwalajacych na zmniejszanie
sie tych dyspropordji, skutkujace spadkiem bezrobocia z jednej strony oraz lepszym zaspokojeniem
popytu pracodawcdw na kompetencje i kwalifikacje z drugie).

Ksztattowanie kompetendji i kwalifikacji w Polsce odbywa sie gtéwnie przez system edukacji formal-
nej, w tym ksztatcenia ogdlnego oraz zawodowego, a takze szkolnictwa wyzszego. Kombinacja wie-
dzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych, uzyskiwanych na kazdym etapie ksztatcenia, stanowi
0 przygotowaniu absolwentdw do wejscia na rynek pracy.

Warto zwréci¢ uwage na réznice w postrzeganiu kompetencji miekkich przez uczniéw oraz praco-
dawcow. Uczniowie stosunkowo wysoko oceniajg swoje umiejetnosci interpersonalne, podczas gdy
pracodawcy wskazuja, ze jest to jeden z obszaréw najbardziej deficytowych u poszukiwanych pra-
cownikow. Wzmocnienie ksztattowania tych kompetendji, a takze odpowiednia wiedza wsréd na-
uczycieli o tym, jak sa one wykorzystywane na rynku pracy, wydaja sie waznymi elementami ograni-
czenia tej nierobwnowagi.

Wyksztatcenie oraz wykonywany zawdd sq powiazane z poziomem kompetencji takich jak rozumie-
nie tekstu i rozumowanie matematyczne, co pokazujg wyniki badania PIAAC. O ile zréznicowanie tych
kompetendji w Polsce jest zblizone do innych krajow OECD, to wyraZnie zaznacza sie luka w zakresie
kompetendji zwigzanych ze znajomoscia i wykorzystywaniem technologii informacyjno-komunika-
cyjnych (TIK), ktore w Polsce sg na nizszym poziomie.

W Polsce nadal wyksztatcenie, szczegdinie na poziomie wyzszym, stanowi wazne uwarunkowanie
szans na znalezienie pracy. Absolwenci studiéw stosunkowo szybko znajdujg prace, w poréwnaniu
do 0s6b z nizszymi poziomami wyksztatcenia. Natomiast, na co wskazuja pracodawcy, czesto nie
posiadaja oni kompetendji ,gotowych do pracy”, ale umiejetnosc i gotowos$¢ uczenia sie, ktére po-
zwalaja na ich stosunkowo szybkie nabycie w ramach uczenia sie w pracy. Dopasowaniu na rynku
pracy sprzyja rowniez rosngca liczba absolwentow rozpoczynajacych swojg aktywnos¢ zawodowa.
W efekcie rosnie udziat oséb z wyksztatceniem wyzszym, pracujacych we wszystkich sektorach. Nie-
mniej jednak czes¢ absolwentow wykonuje prace inne niz zwigzane ze swoim kierunkiem studiow,
co rowniez wskazuje na wystepujace niedopasowania struktury ksztatcenia do potrzeb rynku pracy.

Z perspektywy rynku pracy wyraznie wida¢ niedopasowanie popytu na kompetencje i ich podazy
w przypadku 0sob z wyksztatceniem srednim — zawodowym, ogdélnym oraz zasadniczym zawodo-
wym. Wysoka stopa bezrobocia absolwentéw i trudnosci z wejsciem na rynek pracy czesto moga
oznaczac istotne problemy zwigzane z pracg, rowniez w dalszym przebiegu zycia.

Lepsze dopasowanie podazy kompetencji do potrzeb rynku pracy wymaga wdrozenia w Polsce efek-
tywnego modelu uczenia sie przez cate zycie. Podstawowe kierunki dziatan w tym zakresie okresla
dokument strategiczny Perspektywa uczenia sie przez cate zycie, ktadacy nacisk na rozwoj kompeten-
gji kluczowych, poprawe jakosci ksztatcenia oraz wdrazanie rozwigzan wspierajgcych uczenie sie na
réznych etapach przebiegu zycia, w réznych formach, w tym w szczegolnosci integracja krajowego
systemu kwalifikacji.

Wazym uzupetnieniem tych dziatar powinno by¢ okreslenie modelu ksztatcenia i szkolenia zawodo-
wego w Polsce.

Obecnie oferta kierunkow ksztatcenia na uczelniach, a takze kwalifikacji zawodowych w ramach sys-
temu oswiaty, formutowana jest w dos¢ autonomiczny sposob — przez uczelnie, a takze na podsta-
wie decyzji podejmowanych na poziomie lokalnym (w przypadku szkét zawodowych). Istnieje szereg
instrumentédw majacych wptyw na ksztattowanie oferty programowej na poziomie centralnym. Na
poziomie ksztatcenia do etapu ponadgimnazjalnego wigcznie jest to okreslanie podstaw progra-
mowych w ksztatceniu ogdinym i zawodowym, w tym wigczanie nowych zawoddw do klasyfikadji
zawodow szkolnych. W szkolnictwie wyzszym jest to okreslanie charakterystyk efektéw ksztatcenia
w obszarach ksztatcenia, a takze finansowanie kierunkdw zamawianych, obecnie zastepowane przez
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finansowanie rozwoju wybranych kompetendji. Waznym nowym instrumentem jest wdrozenie od
2015 r. monitorowania loséw zawodowych absolwentdw, ktére dostarczy istotnej wiedzy na temat
tego, jak absolwenci poszczegolnych kierunkow i uczelni radza sobie na rynku pracy.

Waznym, a wydaje sie, ze brakujacym ogniwem jest zaangazowanie instytucji na poziomie regio-
nalnym w okreslanie pozadanych kierunkéw rozwoju kompetencji zgodnie z zatozonym rozwojem
regionu, w tym w ramach inteligentnych specjalizacji, tak aby lepiej dopasowac przygotowanie mto-
dych ludzi do zapotrzebowania na kompetencje ze strony pracodawcow. Zaangazowanie partnerow
spotecznych, w tym pracodawcdw, w okredlanie kierunku rozwoju systemu ksztatcenia i szkolenia
zawodowego moze sie odbywac w ramach prac sektorowych rad ds. kompetencji, a takze przez
okreslanie sektorowych ram kwalifikacji, identyfikujacych charakterystyczne dla danego sektora kom-
petendje, ktore powinny znalez¢ odzwierciedlenie w kwalifikacjach oferowanych w danej branzy —
zarowno w systemie formalnym (kierunki ksztatcenia, kwalifikacje w zawodach), jak rowniez w ramach
edukadcji pozaformalnej (w postaci dyplomdw, swiadectw i certyfikatdw potwierdzajgcych okreslone
kompetencje w ramach kwalifikacji czastkowych).

Wyzej wymienione dziatania, szczegdlnie w odniesieniu do oséb dorostych, powinny by¢ realizowane
w sposob skoordynowany zaréwno w obszarze polityki edukacyjnej, jak i rynku pracy. Szczegdine
znaczenie z perspektywy rozwoju odpowiednich kompetencji wérdd oséb bezrobotnych i poszu-
kujacych pracy, a takze narazonych na ryzyko utraty pracy, ma wiasnie polityka edukacyjna. Srodki
publiczne przeznaczone na aktywne polityki, w tym w szczegdlnosci szkolenia i staze, powinny by¢
ukierunkowane na rozwdéj kompetendji i uzyskiwanie kwalifikacji, na ktére jest popyt na lokalnym lub
regionalnym rynku pracy.
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