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OCZEKIWANIA PRACODAWCOW
W ZAKRESIE KOMPETENCII
ABSOLWENTOW WYZSZYCH UCZELNI

1. Pojecie kompetencji

Pierwszy impuls w kierunku rozwoju kompetencji poczynit David
McClelland'. W 1973 r. prowadzit badania wsroéd swoich absolwentéw
dotyczace ich dalszej kariery. Doszedt do interesujacego — na owe cza-
sy —wniosku, iz nie mozna wigzac sukcesu zawodowego absolwentow
wylacznie z ich ocenami. Dowiodl, Ze duza liczba absolwentéw zrobi-
ta wigksze kariery zawodowe niz tzw. ,prymusi”. Zaproponowat wiec,
aby testy na inteligencje zastapi¢ testami kompetencji.

Od tamtej pory stworzono tak wiele definicji kompetencji, jak wielu
jest naukowcow, praktykéw czy badaczy tej materii. A to z kolei spra-
wia, Ze nie ma consensusu co do tego, czym sa kompetencje®. Specjali-
$ci ponadto twierdza ze®: , trudno jest wskazac termin, wokdt ktérego panu-
je réwnie duzy chaos definicyjny, jak termin ,kompetencje”.

W rozwinietej wersji A. Pocztowski podaje, Zze kompetencje to pojecie
szersze od kwalifikacji*: ,,...obejmujgce swoim zakresem 0g6t trwatych wia-

1Zob. J. Kubicka — Daab: Budowa modeli kompetencji. W: Najlepsze praktyki zarzqdzania kapitatem
ludzkim. Red. A. Ludwiczyniski. Warszawa: Polska Fundacja Promocji Kadr 2002 s. 239.

2 Por.:T. Rostkowski: Zarzqdzanie kompetencjami jako przysztos¢ zzl w Polsce. ,,Zarzadzanie Zasoba-
mi Ludzkimi” nr 6/2002 s. 66.

3 M. Sidor-Rzadkowska: Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw. Przygotowanie, wdrazanie
i integrowanie z innymi systemami ZZL. Krakéw: Oficyna Ekonomiczna 2006 s. 11.

4 A. Pocztowski: Zarzqdzanie zasobami ludzkim. Strategie — procesy — metody. Warszawa: PWE 2003
s. 153.
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Sciwosci cztowieka, tworzqcych zwigzek przyczynowo — skutkowy z osigganymi
przez niego wysokimi i/lub ponadprzecietnymi efektami pracy, ktére majq swoj
mierzalny wymiar”. G. Filipowicz termin ten ujmuje ogolniej i stwierdza,
ze®: , kompetencje sq to dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw,
pozwalajqce realizowac zadania zawodowe na odpowiednim poziomie”.

C. Levy-Leboyer z kolei zauwaza, iz°: , kompetencje sq zbiorem zachowan,
ktére pewne osoby opanowujq lepiej niz inne, co sprawia, Ze w okreslonej sytuacji
dziatajq one sprawniej”. Koncepcja ta zaklada, Zze doswiadczenie zawodowe
jest jedynym sposobem zdobycia kompetencji, ktorych nie daja dyplomy,
a ich obiektywna ocena jest niezbedna. Wspdtczesny czlowiek nie prze-
staje sie uczy¢ przez cate zycie, a pracodawcy przywiazujg coraz wieksza
wage do kompetencji odmiennych od wiedzy zdobytej w tradycyjnym
ksztalceniu potwierdzonych dyplomami i Swiadectwami’.

Koniczac kwestie terminologiczne, dla potrzeb niniejszego opra-
cowania przyjmiemy za T. Oleksynem, iz pracodawcy liczq wiec na
kompetencje absolwentéw, rozumiane tu jako suma zdobytej wiedzy,
postaw, umiejetnosci, zaangazowania, a takze zdolnos¢ do tworczego
myslenia i wspotpracy®. Inaczej mowiac, dla kazdej wspodtczesnej orga-
nizacji, dazacej do maksymalizacji zysku, najcenniejszym nabytkiem
beda ludzie, ktérzy oprdcz bogatego zasobu wiedzy teoretycznej po-
siadajg umiejetnosci praktyczne i predyspozycje osobowosciowe do
okreslonych zachowan. Wszystko po to, aby zatrudniony absolwent re-
alizowat cele firmy na wymaganym poziomie i z wlasciwym nastawie-
niem do powierzonych mu obowiazkdéw, zgodnych réwniez z wlasna
kariera zawodowa. Cechy osobowosci, to m.in.’:

— potrzeba przynaleznosci,

— autonomia,

— kierowanie si¢ potrzebami wyzszego rzedu,

— osobista etyka pracy,

— wewnetrzne umiejscowienie kontroli,

— ekstrawersja, tzn. cecha osobowos$ci wyrazajaca si¢ w kiero-
waniu uwagi i zainteresowan na $wiat zewnetrzny, fatwosci
nawigzywania kontaktéw z ludzmi, duzej potrzebie dzialania,

— sumiennosc.

® G. Filipowicz: Zarzqgdzanie kompetencjami zawodowymi. Warszawa: PWE 2004 s. 17.

& C. Levy-Leboyer: Kierowanie kompetencjami. Bilanse doswiadczeri zawodowych. Warszawa: 1997
s. 32.

7 Por.: A. Wodecka-Hyjek: Okreslanie listy kompetencji dla stanowiska pracy — wprowadzenie do
wybranych metod. ,Organizacja i Kierowanie” nr 3/2001 s. 81.

8 Por.: T. Oleksyn: Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka. Krakéw: Oficyna Wydawnicza
2006 s. 23.
9Zob.: A. Spik i in.: Nowe kierunki w zarzqdzaniu ludZmi — zaangazowanie organizacyjne. W: Nowe

kierunki w zarzqdzaniu. Red. M. Kostera. Warszawa: Wydawnictwo Akademickie i Profesjonalne
2008 s. 471 —-491.
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Rodzaje kompetencji

Biorac pod uwage dotychczasowe rozwazania dochodzimy do
wniosku, iz ztozono$¢ i wieloznacznosc¢ pojecia kompetenciji powodu-
je, z wielu autoréw podkresla konieczno$¢ ich podziatu. Rozpatrujac
kompetencje nalezy wyrozni¢ kompetencje pracownikéw (zawodowe)

oraz kompetencje organizacji. Te pierwsze obejmujq zainteresowania
pracownikéw, uzdolnienia i predyspozycje, wyksztalcenie i wiedze,

doswiadczenie i praktyczne umiejetnosci, wewnetrzng motywacje,
postawy i zachowania w pracy zawodowej, stan zdrowia i kondycje
psychofizyczng, wyznawane wartosci i zasady etyczne. Propozycje
uporzadkowania kompetencji pracownikéw przedstawia rysunek 1.
Rysunek 1. Kompetencje pracownicze

Kompetencje pracownicze (zawodowe)

Macierz kompetencji
zawodowe osobiste

\_J

koncepcyjne

operacyjne
.\\_/

Zrédlo: J. Moczydtowska: Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie
pracownikéw. Warszawa: Difin 2008 s. 40.

Jak mozna zauwazy¢ propozycja dotyczy ujecia kompetencji w czte-
rech grupach w postaci macierzy:

1. Kompetencje poznawcze — obejmuja takie umiejetnosci, predyspo-
zycje i zdolnosci, jak uczenie sig, rozumienie, zapamietywanie, cie-
kawo$¢ $wiata, otwarto$¢, unikanie stereotypow;

2. Kompetencje funkcjonalne — sa zwigzane z kompetencjami zawo-
dowymi i stanowiskowymi, czyli oznaczaja kompetentne wykony-
wanie danego zawodu, samodzielna i efektywna prace na dowol-
nym stanowisku;
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3. Kompetencje spoteczne — okreslaja obszar kontaktow miedzyludz-
kich, zwlaszcza zdolnos¢ do empatii, wspotpracy, przekonywania
czy rozwigzywania konfliktow;

4. Metakompetencje — wigza sie ze zdolnoscia do refleksji, umiejetno-
$ci radzenia sobie w warunkach niepewnosci.

5. Kompetencje organizacji obejmujg kompetencje zarzadcze, kompe-
tencje pracownikéw i wspotpracownikow, wiedze i pamiec zbioro-
wa, kompetencje przyjete z zewnatrz (licencje, patenty) kompeten-
cje w sferze ksztattowania produktéw i technologii, kompetencje
spoteczne zwigzane z ksztaltowaniem wspdtpracy w otoczeniu
zewnetrznym i wewnetrznym oraz etyka. Wsréd wydzielonych
grup kompetencji bardzo wazne miejsce zajmuja kompetencje klu-

czowe (najwazniejsze) (patrz rysunek 2).

Rysunek 2. Kompetencje kluczowe

Umiejetnosci

Doswiadczenie \

\reatywnos¢ i innowacyjnos

Samodzielnos¢, odpowiedzialnosé

Przedsiebiorczosc, profesjonalizm \

Inteligencja, kultura osobista, kultura pracy \

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: J. Moczydtowska: Zarzqdzanie kompe-
tencjami zawodowymi a motywowanie pracownikéw. Warszawa: Difin 2008 s. 35.

Ponadto kompetencje kluczowe obejmujq jeszcze orientacje biznesowa,
decyzyjnosc, skutecznosé i efektywnosé, komunikatywnos¢, zdolnosé

10T. Oleksyn: op. cit. s. 21.
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do wspotpracy, postepowanie etyczne, asertywnos¢. Kompetencje klu-
czowe mogg odnosic si¢ do indywidualnych pracownikdéw, stanowisk
pracy lub organizacji jako catosci.

Pozostajac przy tematyce roznych podzialéw kompetencji, warto jesz-
cze wspomnie¢ o kompetencjach twardych i miekkich. Pierwsze od-
nosza si¢ do znajomosci i umiejetnosci praktycznego zastosowania
metod, technik i narzedzi wykorzystywanych w obszarze zarzadza-
nia, w tym réwniez metod matematycznych, statystycznych czy badan
operacyjnych. Natomiast kompetencje migkkie sg gtéwnie zwigzane
z kompetencjami spotecznymi, ktére obejmuja m.in.: komunikacje
pisemna, relacje ze wspdtpracownikami, obycie migedzynarodowe,
negocjowanie oraz z kompetencjami osobistymi, na ktdére sktada sie
podejmowanie inicjatywy, radzenie sobie ze stresem, wytrwatos¢, za-
angazowanie, sumiennos¢, pewnosc siebie, orientacja w biznesie''.

3. Oczekiwania pracodawcow wobec pracobiorcow

Niezaleznie od $ciezki kariery, ktéra absolwent wybiera chcac pra-
cowac¢ w danej branzy, istnieja tzw. kluczowe kompetencje (spoleczne),
czyli umiejetnosci rozwijane niezaleznie od rodzaju pracy, zawodu
i stanowiska. Naleza do nich:

— znajomos$¢ jezykdéw obcych — najlepiej potwierdzonych odpo-
wiednim certyfikatem lub ukonczonym kursem; podstawa jest
jezyk angielski, opanowany biegle zaréowno w mowie i w pi-
$mie; drugi moze by¢ juz w wezszym zakresie, ale rowniez po-
winien by¢ na dobrym poziomie; nawet na stanowiskach nie
wymagajacych duzych kwalifikacji poszukiwane sg osoby, kto-
re potrafia si¢ bez probleméw komunikowa¢ w innym jezyku
niz ojczysty;

— elastycznos¢ — bycie elastycznym to umiejetnos¢ dostosowania
sie do zmieniajacych si¢ wymagan srodowiska, a takze umie-
jetnos¢ spogladania poza role, ktoéra przypada pracownikowi
w organizacji; w czasach szybkich dziatan i zmieniajacych sie
warunkéw pracy jest to kompetencja na wielu stanowiskach
i w wigkszosci organizacji niezbedna; dla pracodawcéw bez-
cenna jest zdolnos¢ pracownika do adaptacji w réznych kultu-
rach organizacyjnych i w zmieniajacych sie warunkach bizne-
sowych;

— efektywna komunikacja — komunikatywno$¢ jest zawsze
umiejscowiona wysoko na liscie oczekiwan pracodawcow
wobec kandydatow; rozmowa z klientem czy tez prezentacja
swoich pomystow na spotkaniach z zespotem w sposob jasny,
profesjonalny i efektywny jest bardzo wazne i bardzo cenne;

1 G. Filipowicz: op. cit. s. 19.
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— umiejetnos¢ radzenia sobie w trudnych sytuacjach — zdolnos¢
do spogladania na problem z kilku stron i zastosowanie szyb-
kich i kompleksowych rozwiazan;

— umiejetnos¢ pracy zespotowej (che¢ i umiejetnos¢ wspotpracy
z innymi, rGwniez w zespole miedzynarodowym), umiejetnosc¢
podejmowania pracy i wspdtpracy w grupie; praca zespoto-
wa polega na uczestniczeniu w grupowym wypracowywaniu
rozwiazan, umiejetnosci generowanych pomystéw i decyzji
oraz otwartym dzieleniu si¢ swoimi pomystami, obawami
i informacjami; taka wspodtpraca zaktada otwarto$¢ na innych,
uwzglednienie odmiennych punktéw widzenia oraz czerpanie
korzysci wlasnie z tej réznorodnosci i niejednomyslnosci; zdol-
nosc¢ dzielenia si¢ informacjami, budowania i podtrzymywania
pozytywnych relacji w zespole, umiejetnos¢ stuchania innych
koncepcji — to wazne i pozadane zdolnosci przesz rekrutuja-
cych do pracy;

— staly rozwdj, zdolno$¢ szybkiego uczenia si¢ — pracodawcy po-
szukuja w kandydatach potencjatu, ktéry pozwoli pozniej na
rozwdj pozadanych umiejetnosci i zdolnosci potrzebnych w fir-
mie; szczegdlnie cenna jest umiejetnos¢ samodyscypliny w za-
kresie ciaglego doksztalcania si¢ i zdobywania wiedzy, otwar-
tos¢ na nowe wyzwania, che¢ uczenia si¢, rozwijania swoich
umiejetnosci w réznych obszarach;

— zdolnosci przywddcze — pracodawcy szukaja wsrod kandy-
datow indywidualistow, ktorzy moga poprowadzi¢ zespoty
w poszczegolnych projektach firmy; zdolnosci te pomocne sa
takze w przekazywaniu gtéwnych wartosci firmowych wsréd
wspotpracownikow i klientow;

- entuzjazm i zaangazowanie w prace - rozumiane jako energia,
pasja i dyscyplina, pozytywne nastawienie; pracodawcy jak ni-
gdy dotad oczekujq od absolwentéw, by w firmie byli petni mo-
tywacji, zapalu; ludzie posiadajacy w sobie entuzjazm czesto
posiadaja motywacje do pracy oraz ciggtego doksztalcania sie
i dbania o rozwoj osobisty;

— wyobraznia i kreatywnosc¢ — kreatywnosc jest motorem zmian,
szczegolnie na wysoko konkurencyjnym rynku, motorem po-
wstawania innowacyjnych rozwigzan;

— orientacja na klientow — taka osoba musi by¢ otwarta na ludzi,
wychodzi¢ naprzeciw klientom, wstrzeli¢ si¢ w ich wymagania;

— wrazliwo$¢ miedzykulturowa — inaczej wspotpraca kulturowa
polegajaca na zasadzie uznania réznorodnosci, wysokim stop-
niu tolerancji i kompromisu;

— odpowiedzialnos¢ i swiadomos¢ biznesowa — swiadomos¢ biz-
nesowa to wiedza, jakie aktywnosci biznesowe powoduja suk-



Oczekiwania pracodawcéw w zakresie kompetencji absolwentéw wyzszych uczelni 93

ces firmy; trendy na rynku doradczym, zachowanie klientéw
(firm), wiedza o rynku — to gléwne czynniki stanowiace wie-
dze biznesowa; posiadajac ta wiedze pracownik moze ponosic¢
odpowiedzialnos¢ za powierzone mu zadania i projekty;

— efektywne zarzadzanie czasem — od pracownika wymaga sie
dobrej organizacji czasu pracy i zarzadzania soba; godzenie zy-
cia zawodowego i prywatnego;

— zarzadzanie warto$ciami organizacji — preferowa¢ postawy
i system wartos$ci uksztattowany przez pracownikéw.

Identyfikacja umiejetnosci kadry zarzadzajacej oraz pracowni-
kéw przedsiebiorstw moze mie¢ kluczowe znaczenie w rozwijaniu
polskiej gospodarki. Jak pokazuja badania, coraz bardziej pozadane
beda tzw. kompetencje kluczowe (spoleczne), czyli umiejetnosci roz-
wijane niezaleznie od rodzaju pracy, zawodu i stanowiska. Wyniki
badan wskazujg, ze doskonali¢ w tym zakresie beda musieli si¢ za-
réwno pracownicy, jak i menedzerowie. Wsréd pracownikéw najwy-
zej ceniona bedzie przekwalifikowalno$¢ i mobilnos¢, a wsrdd kadry
zarzadzajacej umiejetnos¢ funkcjonowania w miedzynarodowym sro-
dowisku. Na dalszych miejscach znalazly sie jezyki obce, wykorzysta-
nie technologii informatycznych i mobilnych, ugruntowane podstawy
matematyki, komunikacja interpersonalna i autoprezentacja, praca
w zespole i zarzadzanie nim.

Firma Henkel podczas prezentacji dla absolwentéw przedstawita
model poszukiwanego specjalisty inzyniera, jako metafore ,gdry lodo-
wej”. Nad powierzchnia widac¢ niewielki fragment reprezentujacy:

— umiejetnosci techniczne i wiedze z danej dziedziny — tatwe do
zmiany, ksztatltowania i stosunkowo tatwe do identyfikacji.

Pod woda skrywa sie ,kawat lodu” reprezentujacy osobowos¢ kandy-
data:

— jego system wartosci,

— cechy charakteru.

To wigc, co znajduje si¢ pod woda, jest trudniejsze do wykrycia,
trudniejsze do zmiany i moze stanowic zagrozenie dla firmy (ale tez
zagrozenie dla konkurengji).

A zatem jaki inzynier odniesie sukces na rynku pracy?
Po pierwsze — wymysli.
Wsrdd istotnych kompetencji pracodawcy wymieniaja:

— tworcze myslenie — zdolnos¢ i gotowos¢ do tworzenia nowych
pomystéw oraz poszukiwania i wynajdowania oryginalnych,
odmiennych od dotychczas stosowanych rozwiazan, ktore sa
zgodne z wytycznymi celami;

— umiejetno$¢ analizy i krytycznej oceny danych;

— umiejetnos$¢ wiasciwej identyfikacji i definicji problemu;

2 Informator Kariera 2007/2008
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— umiejetnos¢ docierania do informacji z réznych zZroédet, ich po-
rzadkowanie, interpretacji i przetwarzania takze z zastosowa-
niem mediéw elektronicznych;

— zdolnos¢ zarzadzania zmiang - zrozumienie jakie czynniki
wplywaja na zmiany ( w tym nie tylko rozwdj technologii ale
takze globalne trendy, np. ochrona $rodowiska, oszczednos¢
energii, wymagania klientow, postepy konkurencji, wymaga-
nia rynkow kapitalowych);

— motywowanie innych — zdolno$¢ do tworzenia srodowiska,
ktore sprzyja rozwojowi potencjalu innych, zacheca ich do
dziatania, wyzwala gotowos¢ do zmian i wspomaga proces bu-
dowania wizji, misji i strategii;

— inicjatywe i pasje, stawianie czota wyzwaniom.

Po drugie — opisze.
Wsrdd istotnych kompetencji pracodawcy wymieniaja:

— umiejetno$¢ komunikacji pisemnej — sporzadzanie raportow,
dyrektyw, zarzadzen, pisania listow, instrukcji dziatania;

Po trzecie — wprowadzi w zycie.
Wsrdd istotnych kompetencji pracodawcy wymieniaja:

— umiejetnosci organizacyjne;

- zarzadzanie czasem;

— zarzadzanie zasobami ludzkimi, a takze materiatami, energia,
surowcami;

— wiedze niezbedna z zakresu logistyki i zarzadzania jakoscia;

— wysokie umiejetnosci interpersonalne, tj. umiejetnos¢ pracy
samodzielnej i zespotowej, wspotpracy przy projektach, umie-
jetnos¢ pracy z ludzmi z réznych srodowisk, réznych kultur,
z réznych krajow (jezyki obce), o roznym wyksztatceniu, umie-
jetnos¢ przekonywania, motywowania innych, tlumaczenia,
umiejetnosci pedagogiczne; zdolnos¢ do sprawnego i efektyw-
nego funkcjonowania w relacjach z innymi;

— $wiadomos$¢ dziatania dla dobra innych, poczucie odpowie-
dzialnosci spotecznej;

— etyka i uczciwosc.

Dzisiejsze zmiany na rynku pracy coraz wyrazniej pokazuja, ze
zmierzamy do takiego modelu pracy, w ktédrym nie obowiazujg sta-
te miejsce i godziny $wiadczenia obowigzkéw zawodowych. Scisty
nadzor nad wykonaniem zadan jest zastepowany przez wymog kre-
atywnodci i innowacyjnosci, a praca odbywa sie w trybie projektowym
oraz w oparciu o zespodt. Przewidywania ekspertow odnosnie kilku-
nastu najblizszych lat pokazuja, Ze umiejetnosci i kompetencje, ktore
dzi$ sq mile widziane, w przysztosci beda nalezaty do standardowego
wachlarza wymagan stawianych pracownikom. Wsrod pracodawcéow
bardzo wysoko ceniona bedzie umiejetnos¢:
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— przekwalifikowania si¢ pracownikow i mobilnos¢ przestrzenna.
Wsrdd kadry zarzadzajacej beda wazne:

— umiejetnosci funkcjonowania w miedzynarodowym $rodowi-

sku,

— znajomos¢ jezykow obcych,

— wykorzystanie technologii informatycznych i mobilnych,

— ugruntowane podstawy matematyki,

— komunikacja interpersonalna i autoprezentacja,

— praca w zespole i zarzadzanie nim.

Ponizej zostang przedstawione oczekiwania wobec kandydatéw do

pracy, w tym kandydatow na stanowiska menedzerskie':
— dazenie do osiaggniecia sukcesu,
- innowacyjne myslenie,
— elastycznos¢,
— gotowos¢ do pracy w miedzynarodowym srodowisku,
— dazenie do osiagania najlepszych wynikéw w pracy,
— inicjatywa i umiejetno$¢ podejmowania decyz;ji,
— zdolno$¢ radzenia sobie ze stresem,
— otwarto$¢ i elastycznosc,
— zdolnos¢ analitycznego myslenia,
— holistyczne myslenie,
— zdrowy rozsadek,
— planowanie i zdolnosci organizacyjne,
— wyobraznia i kreatywnosc,
— umiejetno$¢ komunikowania sie,
— fatwo$¢ nawigzywania kontaktow,
— wszechstronnosé,
— sila przekonywania i przebojowos¢,

wspolpraca z innymi oraz wspotodpowiedzialnosé.

Autorzy badan przeprowadzonych w 2006 r. przez ABM Agencje Ba-
dant Marketingowych oczekiwania pracodawcow wobec pracobiorcow
podzielili na dwie gtéwne kategorie: , wymagania twarde” — odnoszace
sie¢ do kwalifikacji, wyksztalcenia i doswiadczenia, oraz ,wymagania
miekkie” — dotyczace predyspozycji osobowosciowych, umiejetnosci in-
terpersonalnych oraz ogdlnego nastawienia do pracy*.

3 Magazyn Kariera 2006

14 ,Znajomosc¢ oczekiwar pracodawcdw i pracobiorcow w zakresie umiejetnosci i kwalifikacji za-
wodowych

- kluczem do walki z bezrobociem” Badania przeprowadzita w 2006 r.: ABM Agencja Badan Marke-
tingowych. Projekt wspédtfinansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz ze
srodkow budzetu paristwa. 2007 r.
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I. Wymagania twarde:
okreslone kwalifikacje:

— rozne w zaleznosci od zawodu,

— obowiazkowy jezyk i znajomo$¢ komputera w przypadku pra-
cy umystowej,

— odpowiednie wyksztalcenie:
» ukoniczenie szkoty o odpowiednim profilu,
» dodatkowe certyfikaty, ukonczenia kursow doksztatcajacych,
» zdobyte doswiadczenie w danej branzy.

II. Wymagania miekkie:
ZaangaZowanie w prace:

— ched podjecia pracy,

— sumienne jej wykonywanie,

- wykazywanie inicjatywy,

— poczucie odpowiedzialnosci,

— uczciwosc i lojalno$¢ wobec pracodawcy,

— umiejetnosci interpersonalne:
» kontaktowos¢,
» umiejetnos¢ pracy w grupie,
» wyglad pracobiorcy.

Biorac pod uwage wymagania pracodawcow wzgledem potencjal-
nych pracownikéw, preferowane beda osoby z wyksztalceniem wyz-
szym, a wiec posiadajace wysokie kwalifikacje zawodowe. W kwestii
znajomosci jezykow obcych, pracodawcy w znacznej mierze nie ocze-
kuja od potencjalnych pracownikéw posiadania takiej umiejetnosci.
Wymagaja natomiast w duzej mierze umiejetnosci obstugi komputera,
a co za tym idzie umiejetnosci korzystania z Internetu oraz obstugi
urzadzen biurowych. Pracodawcy oczekuja od kandydatéw na pra-
cownikéw szerokiej gamy kompetencji spotecznych, mianowicie: od-
powiedzialno$ci, samodzielnosci w dziataniu, lojalno$ci, umiejetno-
$ci pracy w zespole, zdolnosci organizacyjnych, komunikatywnosci,
gotowosci do podnoszenia kwalifikacji zawodowych, kreatywnosci,
odpornosci na stres oraz tworczego myslenia. Oczekiwania te sg for-
mulowane w zaleznosci od zajmowanego stanowiska pracy. Najwie-
cej kompetencji spotecznych wymaga sie od specjalistéw szkolnictwa,
najmniej od pracownikdéw fizycznych.

3.1 Oczekiwane kompetencje ponadzawodowe w internetowych oraz
prasowych ogloszeniach o prace

Biorac pod uwage oczekiwane kompetencje ponadzawodowe
w ofertach internetowych nalezy zauwazy¢, iz pracodawcy najczesciej
poszukuja 0sob komunikatywnych (10,3%), posiadajacych wysoka mo-
tywacje i zaangazowanie w wykonywang prace (8,4%) oraz posiadaja-
cych zdolnos¢ dobrej organizacji pracy wlasnej (7,3%). Istotnymi kom-



Oczekiwania pracodawcéw w zakresie kompetencji absolwentéw wyzszych uczelni 97

petencjami ponadzawodowymi sa takze takie cechy, jak:

- samodzielnosc¢ (6,3%),

— fatwo$¢ w budowaniu i podtrzymywaniu dlugofalowej relacji
(6%),

- ukierunkowanie na realizacje zadan i osigganie zatozonych ce-
low (4,5%),

— wysoka kultura osobista (3,7%),

— umiejetnos¢ pracy w zespole (3,3%) oraz

— kreatywnos¢/ wykazywanie inicjatywy (3%).

3.2 Czynniki decydujace o zatrudnieniu absolwentéw wedlug bada-
nia Accenture 2008

Miejsce w rankingu w_%:

1.

N OO W N

0.

10.
11.

Jezyk obcy - 98,5%

Zdolnosci komunikacyjne - 71%
Umiejetnosc¢ pracy w zespole - 65,7%
Wiedza kierunkowa - 64%

Plany rozwoju - 61,2%

Aktywnos¢ pozauczelniana absolwenta - 59,7%
Rozpoznawalnos$¢ marki uczelni - 57,3%
Staze i praktyki miedzynarodowe - 56,6%
Doswiadczenie w branzy - 55%
Oczekiwania placowe - 54,9%

Znajomos¢ branzy - 52,1%

12. Oceny na studiach - 41,8%

Kompetencje oceniane przez pracodawcéw:
Miejsce w rankingu

L RN TR PR

Umiejetnos¢ uczenia sig;

Wiedza specjalistyczna;

Umiejetno$¢ pisania i mowienia w jezykach obcych;
Efektywna praca z innymi;

Myslenie analityczne;

Uzytkowanie komputera i Internetu;

Zdolnos¢ dziatania pod presja;

Zdolnos¢ do jasnego przekazywania informacji;
Umiejetnos¢ dostrzegania nowych mozliwosci;

. Efektywne wykorzystanie czasu;
. Umiejetnos$¢ wspodtpracy z ludzmi z réznych grup kulturowych;
. Innowacyjnos¢;

Zdolnos¢ do koordynacji dziatan;

. Znajomo$¢ innych dziedzin i dyscyplin naukowych;
. Zmyst krytyczny;
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16. Zdolno$¢ mobilizacji innych;

17. Umiejetnos$¢ wykorzystania autorytetu;
18. Umiejetnos¢ efektywnych negocjacji;
19. Wiedza o roznicach kulturowych.

3.3 Oczekiwane kompetencje przez pracodawcow na Mazowszu

Najwazniejsze kompetencje dla najliczniejszych stanowisk':
Miejsce w rankingu

Precyzja, starannos¢ dokladnos¢;
Kontakty z innymi ludzmi;
Doswiadczenie zawodowe, staz;
Dyspozycyjnos¢;
Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy;
Sprawnos¢ fizyczna;
Obstuga komputera i korzystanie z Internetu;
Okreslona postawa, np. zaangazowanie;
Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen technicznych;
. Dobry wyglad, bycie zadbanym;
Wyksztalcenie (poziom / profil), specjalistyczne kwalifikacje;
. Wykonywanie obliczen;
Ciagle doksztalcanie sig, bycie na biezaco;
. Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy innym;
Wyszukiwanie i analiza informacji;
. Zdolnosci artystyczne i tworcze;
Organizowanie i prowadzenie prac biurowych;
. Znajomos¢ jezykow obcych.

Jak mozna zauwazy¢, pracodawcy wskazuja, ze najwazniejsze kwa-
lifikacje pracownikéw majgq charakter umiejetnosci uniwersalnych,
zwigzanych z etosem pracy lub kompetencjami spotecznymi. Wydaje
sie wiec, ze pracodawcy poszukuja pracownikéw charakteryzujacych
sie¢ pozadana postawq i wysokimi umiejetnosciami spotecznymi, sa-
dzac zarazem, ze nauka konkretnych umiejetnosci potrzebnych do
wykonywaniu obowiazkéw zwiazanych z okreslonym stanowiskiem
bedzie przebiega¢ w zakladzie pracy.

W raporcie wskazano rowniez najwazniejsze oczekiwania praco-
dawcow w stosunku do réznych grup pracowniczych i zajmowanego
stanowiska.

W produkgji / realizacji ustug czy serwisie, ktore stanowia podsta-
we dziatalnosci firmy pozadane sg takie cechy (bez wzgledu na hierar-
chie zajmowanego stanowiska) jak:

00N OO W
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15 Oczekiwania pracodawcédw i pracownikdw dotyczace edukacji zawodowej na Mazowszu — raport
zbiorczy. Publikacja przygotowana w ramach projektu badawczego , Ksztafcenie ustawiczne jako
ksztatcenie powszechne”. Projekt zrealizowany zostat w ramach Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki, Priorytet IX. — 2011.



Oczekiwania pracodawcéw w zakresie kompetencji absolwentéw wyzszych uczelni 99

Powiat miasta Ptock
Miejsce w rankingu
Mozliwosci intelektualne;
Chec cigglego doksztalcanie sig;
Obstuga komputera;
Wyksztalcenie specjalistyczne (kwalifikacje);
Umiejetnosci interpersonalne;
Umiejetnosci techniczne;
Doswiadczenie zawodowe;
Okreslona postawa.
W obstudze klienta / sprzedazy czy marketingu bez wzgledu na
hierarchie zajmowanego stanowiska pozadane sg takie cechy, jak:
Powiat miasta Ptock
Miejsce w rankingu
1. Wyksztalcenie (preferowane psychologiczne);
2. Doswiadczenie zawodowe;
3. Obstuga komputera.
Ponadto u pracownikéw zajmujacych samodzielne nie kierownicze
stanowiska poszukuje si¢ cech takich, jak:
— kultura osobista;
— umiejetnosci interpersonalne;
- certyfikatu i dyplomy.
U pracownikéw zajmujacych stanowiska kierownicze, ceni sie:
- precyzje i starannos¢;
— doktadnosg;
— dobry wyglad.
W ksiegowosci / administracji bez wzgledu na hierarchie zajmowa-
nego stanowiska pozadane sa takie cechy, jak:
Dane zbiorcze — bez miejsca w rankingu
1. Wpyksztalcenie specjalistyczne (kwalifikacje);
2. Doswiadczenie zawodowe;
3. Wysokie kompetencje w zakresie prowadzenia spraw biurowych;
4. Precyzja, starannos¢ i dokladnos¢
5. Mozliwosci intelektualne;
6
7.
8
9.

PN PN

Mozliwosci interpersonalne;
Mozliwosci psychologiczne;
Umiejetnosci obliczeniowe, proceduralne;
Certyfikaty, dyplomy i uprawnienia;
10. Znajomos¢ komputera i nowych technologii;
Ponadto w zaleznosci od pozycji w hierarchii:
- cechy kierownicze;
— okreslona postawa;
— ciagle doksztalcanie sig, che¢ nauki.
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Jak wskazuja dostepne dane, najwiekszym pracodawca na terenie
powiatu plockiego dla 0sob z wyzszym wyksztatceniem sg placéwki
oswiatowe. W szkotach zlokalizowanych na terenie powiatu pracuje
ponad 1500 nauczycieli, prawie wszyscy z wyzszym wyksztalceniem.
Drugim duzym pracodawcg sg urzedy gmin i podleglte im firmy, i in-
stytucje. Natomiast najwiecej mieszkancow powiatu z wyzszym wy-
ksztalceniem pracuje w przedsigbiorstwach i instytucjach majacych
siedzibe w Plocku.

Podsumowanie

Biorac pod uwage stan rozwojowy Polski i dazenie do spoteczen-
stwa wiedzy i gospodarki opartej na wiedzy, nasi rodzimi specjali-
$ci wyrdzniaja pie¢ dziedzin gospodarczych nazywanych no$nikami
GOW, a mianowicie:

— nauka i dziatalnosé B+R,

— edukacja,

— przemysty wysokiej techniki,

— ustugi biznesowe intensywne wiedza,
— i ustugi spoteczenstwa informacyjnego.

Wedtug znawcow problematyki, przewiduje sie, w zaleznosci od
wariantu rozwoju kraju, przyrost zatrudnienia w Polsce w tych dzie-
dzinach wyniesie od 670 tys. do 1.520 tys. pracujacych, co bedzie stano-
wito ok. 70% catego zatrudnienia w 2020 r. w stosunku do soku 2000.
Ponadto ok. 70% wzrostu zatrudnienia w tym okresie wymagac bedzie
wyzszych kwalifikacji w postaci wyzszego wyksztaltcenia, zas co naj-
mniej 40% tego zapotrzebowania bedzie przypada¢ na nowe zawody
i specjalnosci, nie wystepujace w obowiazujacej w Polsce obecnej kla-
syfikacji zawodow™.

Co nas czeka w przyszlosci ?

— wzrost liczby pracujacych w krajach UE — ekonomisci przewiduja,
ze liczba pracujacych na terenie Unii wzrosnie do roku 2015 do 13
milionow;

— duza redukcja miejsc pracy w rolnictwie ( na poziomie 20-27 % );

— nieznaczny spadek miejsc pracy w przemysle ( tak bedzie w Unii-
w Polsce liczba pracujacych w tym sektorze zwigkszy sie );

— wzrost zatrudnienia w branzy budowlanej;

16 M. Portaski: Opracowanie badawczo - ekspertalne nt. ,Kadry z wyzszym wyksztatceniem w po-
wiecie ptockim w kontekscie lokalnego rynku pracy (tendencje ostatniego dziesieciolecia, stan obec-
ny i perspektywy). NOT Rada w Ptocku 2011s. 1 —15.

Y Loc. cit.

18 Zob. K. Karpinski: Przysztos¢ gospodarki opartej na wiedzy w Polsce a rynek pracy. W: Polska 200
Plus. Biuletyn nr 1/2004 s. 30.
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— dalszy rozwdj ustug ( w Europie ok. 20 % - w Polsce 0k.30 % );

— popyt na inzynieréow i wykwalifikowanych pracownikow fizycz-
nych (z wyksztalceniem zawodowym);

— najlepsze szanse zatrudnieniowe beda mie¢ dziedziny zwigzane
z: Internetem, technologiami informatycznymi i teleinformacyj-
nymi; o konkurencyjnosci firm coraz czesciej decyduje szybkos¢
pozyskiwania, gromadzenia i przetwarzania informacji, dlatego
te umiejetnosci - najogolniej mozna je zdefiniowac jako zarzadza-
nie wiedza-beda szczegdlnie cenione;

— deficyt kadry inzynierskiej i technicznej w przemysle i budow-
nictwie;

— rozwoj biotechnologii ( jeden ze strategicznych celéw UE );

— zapotrzebowanie na pracownikéw w zawodach zwigzanych
z medycyna i ochrong zdrowia, transportem i logistyka;

— rozwoj: turystyki, rozrywki i rekreacji;

— rozwoj ustug — tu powstanie najwiecej miejsc pracy;

— konieczno$¢ przekwalifikowywania i duzej mobilnosci zawo-
dowej — w efekcie rozwdj ksztalcenia ustawicznego (w ramach
ksztalcenia pozaszkolnego).

Swiat nowych zawodéw:

— broker edukacyjny - dobiera ustugi edukacyjne do potrzeb
i mozliwosci klienta;

— mechatronik — faczy umiejetnosci mechanika, elektronika i in-
formatyka (potrzebny tam, gdzie pojawia si¢ nowoczesna apa-
ratura);

— mystery shopper (,tajemniczy klient ) — osoba testujaca jako$¢
ustug Swiadczonych przez oddziaty firmy, na jej zlecenie;

— pielegniarz drzew — wspina si¢ na drzewa i obcina galezie, le-
czy choroby;

— teletutor — uczy przez telewizor;

— groomer — $wiadczy ustugi kosmetyczne dla psow;

— psi treser (wbrew pozorom praca wymagajaca bardzo grun-
townego i dtugiego przygotowania oraz specyficznych predys-
pozycji);

- opiekunka do dziecka;

— tester gier komputerowych (wykrywanie btedéow w oprogra-
mowaniu gry i elementdw pogarszajacych grywalnos¢ przed
wprowadzeniem na rynek — dzialanie opcji menu, szybkos¢
dziatania, synchronizacja dzwieku z akcja);

— instruktor sportowy (udzielaja porad z zakresu fitness, areobi-
ku, kulturystyki, dietetyki, masazu);

— opiekun osoby starszej;
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— taksator — dokonuje wycen nieruchomosci, opiniuje i doradza
celowos¢ zakupu, wykonuje kalkulacje optacalnosci inwestycji,
doradza w problemach prawnych dotyczacych nieruchomosci;

— tanatopraktor- wykonuje posmiertny makijaz i wizaz, zajmuje
sie balsamowaniem;

— trendsetter — tworzy wykonuje element szerokich dziatan mar-
ketingowych, stanowi tzw. ,zywa reklame ,, lansuje na rynku
okreslony produkt;

— certyfiaktor energetyczny- dokonuje analizy strat ciepta w bu-
dynkach mieszkalnych, sporzadza swiadectwo energetyczne
budynku.

Nie da si¢ precyzyjnie okresli¢, jakie bedq w przysztosci oczeki-
wania rynku, waznym jest ich nieustanne $ledzenie i rejestrowanie
zachodzacych tu zmian. Informacje o przewidywanych trendach na
rynku pracy sa szczegolnie istotne w kontekscie zmian demograficz-
nych, jakie nas czekaja w ciagu najblizszych lat. Jak pisze profesor Ire-
na Kotowska ze Szkoty Gtéwnej Handlowej, w Polsce ulegnie przy-
spieszeniu proces starzenia spoteczenstwa. Wedltug prognoz w latach
2010 — 30 nastapi silny spadek osdb aktywnych zawodowo, a wzro-
$nie, az o 3,2 mln liczba 0s6b w wieku emerytalnym. Taki stan rynku
pracy oraz starzejace si¢ spoteczenstwo beda wymagac od obecnych
pracownikéw stalego uzupetniania wiedzy, podnoszenie kompetencji
i przede wszystkim umiejetnosci przekwalifikowania sie.

Na koniec autor podjal probe stworzenia ,, Absolwenta idealnego”
na miare naszych czaséw. Absolwent wyzszej uczelni powinien:

1. Miec¢ swiadomosc¢ poziomu swojej wiedzy i umiejetnosci, rozumiec¢
potrzebe statego doksztalcania zawodowego i rozwoju osobistego;

2. Posiada¢ umiejetnos¢ dokonywania samooceny wiasnych kompe-
tencji i doskonalenia umiejetnosci;

3. Wyznacza¢ kierunki wlasnego rozwoju i samoksztalcenia, by po-
siada¢ wiedze z réznych dziedzin;

4. Rozwija¢ kompetencje poznawcze zwigzane z pozytywnym sto-
sunkiem do poznawania otaczajacego sSwiata;

5. By¢ innowacyjnym i elastycznym, by potrafi¢ przystosowac sie do
dynamicznie zmieniajacego si¢ rynku pracy, dzigeki posiadaniu
wiedzy ogodlnej i specjalistycznej;

6. Posiada¢ umiejetnos¢ wykorzystywania w procesie rozwoju kom-
petencji nowoczesnych technologii charakteryzujacych spoteczen-
stwo informacyjne;

7. Posiadac predyspozycje do interpretacji zjawisk spotecznych: kul-
turowych, politycznych, prawnych, ekonomicznych.



Oczekiwania pracodawcéw w zakresie kompetencji absolwentéw wyzszych uczelni 103

Blbllograﬁa.

,Doradca Zawodowy” nr 2/2007,

2. ,Doradca Zawodowy” nr 1/2008,

3. Filipowicz G.: Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi. Warszawa: PWE
2004.

4. , Informator Kariera” 2007/2008

5. ,Informator Kariera” 2008/2009,

6. Karpinski K.: Przysztos¢ gospodarki opartej na wiedzy w Polsce a rynek pracy.
W: Polska 200 Plus. Biuletyn nr 1/2004.

7. Kubicka J. - Daab: Budowa modeli kompetencji. W: Najlepsze praktyki zarza-
dzania kapitalem ludzkim. Red. A. Ludwiczyniski. Warszawa: Polska Funda-
cja Promocji Kadr 2002.

8. Levy-Leboyer C.: Kierowanie kompetencjami. Bilanse doswiadczen zawodowych.
Warszawa: 1997.

9. ,Magazyn Kariera” 2006

10. ,Magazyn Kariera” 2010.

11. Moczydtowska J.: Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie pra-
cownikow. Warszawa: Difin 2008.

12. Oleksyn T.: Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka. Krakéw: Oficyna Wy-
dawnicza 2006.

13. Pocztowski A.: Zarzqdzanie zasobami ludzkim. Strategie — procesy — metody. Wazr-
szawa: PWE 2003.

14. Portaski M.: Opracowanie badawczo - ekspertalne nt. ,Kadry z wyzszym
wyksztatceniem w powiecie ptockim w kontekscie lokalnego rynku pracy
(tendencje ostatniego dziesieciolecia, stan obecny i perspektywy). NOT Rada
w Plocku 2011.

15. Rostkowski T.: Zarzqdzanie kompetencjami jako przysztos¢ zzl w Polsce. , Zarza-
dzanie Zasobami Ludzkimi” nr 6/2002.

16. Sidor-Rzadkowska M.: Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw. Przygotowa-
nie, wdrazanie i integrowanie z innymi systemami ZZL. Krakéw: Oficyna Ekono-
miczna 2006.

17. Spik A. (iin.): Nowe kierunki w zarzqdzaniu ludZmi — zaangaZowanie organizacyj-
ne. W: Nowe kierunki w zarzqdzaniu. Red. M. Kostera. Warszawa: Wydawnic-
two Akademickie i Profesjonalne 2008.

18. Wodecka-Hyjek A.: Okreslanie listy kompetencji dla stanowiska pracy — wprowa-
dzenie do wybranych metod. ,,Organizacja i Kierowanie” nr 3/2001.

Raporty z badan:

»Znajomosé oczekiwan pracodawcdw i pracobiorcéw w zakresie umiejetnosci i kwalifi-
kacji zawodowych - kluczem do walki z bezrobociem” Badania przeprowadzita w 2006 r.
ABM Agencja Badan Marketingowych. Projekt wspotfinansowany ze $rodkéw Eu-
ropejskiego Funduszu Spotecznego oraz ze srodkéw budzetu panstwa. 2007 r.

»Oczekiwania pracodawcdw i pracownikow dotyczqce edukacji zawodowej na Mazow-
szu” — raport zbiorczy. Publikacja przygotowana w ramach projektu badawczego
,Ksztalcenie ustawiczne jako ksztalcenie powszechne”. Projekt zrealizowany zo-
stal w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, Priorytet IX. — 2011.

Strony internetowe:
www.kariera.com.pl
www.rynekpracy.pl
www.kluczdokariery.pl
www.kadryinfor.pl



104 Andrzej Jagodzifiski / Nauki Ekonomiczne, tom XVII, 2013.

EMPLOYERS’ EXPECTATIONS WITH REGARD TO HIGHER
SCHOOLS GRADUATES’ COMPETENCE AND SKILLS
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Summary

From the general perspective the competence includes skills, atti-
tudes and/or methods of activity. The contemporary labour market
means globalization, i.e. management of diversity, new techno-
logies of communications, enormous significance of knowledge,
omnipotent change creating generalized uncertainty, clients” and
employers’ growing expectations. How can a higher school gra-
duate manage such a situation, what are employers” expectations?
The author makes an attempt to answer these questions. This is
why the analysis of secondary materials about the discussed issues
was made, experts’ statements as well as available research reports
were used in this paper.



