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W artykule przedstawiono wyniki badania opinii o przydatno$ci kompetencji na rynku
pracy. Badaniem objeto grupy studentéw i nauczycieli akademickich Uniwersytetu
Ekonomicznego w Poznaniu oraz przedstawicieli firm zwigzanych z ta uczelnia.
Przedmiotem badania sa réznice w ocenach przydatnosci kompetencji miedzy tymi
trzema grupami. Analiza wynikéw przeprowadzona jest w konteks$cie dyskusji o zja-
wisku i ekonomicznych konsekwencjach niedopasowania kompetencji na rynku pracy.

Stowa kluczowe: nadmierne kwalifikacje, niedopasowanie kompetencji, kapitat ludzki, edu-
kacja wyzsza.

Wprowadzenie

Czy rézne opinie studentéw, pracodawcow i przedsigbiorcéw o tym, jakie
kompetencje sg przydatne na rynku pracy sa niepokojacym sygnatem? Wydaje
sie, ze tak. Niewiedza studentéw i nauczycieli akademickich o wymaganiach
pracodawcow moze prowadzi¢ do nieefektywnych inwestycji w kapitat ludzki,
czego konsekwencja beda ekonomiczne koszty ponoszone przez pracownikéw,
firmy i panstwo. Straty te wynikajg z niedopasowania kompetencji pracownika
do specyfiki zajmowanego stanowiska pracy. Celem przedstawionej w arty-
kule analizy jest identyfikacja ewentualnych rozbieznosci w opiniach studen-
téw, nauczycieli akademickich i pracodawcéw co do tego, jakie kompetencje
(i w jakim stopniu) sg przydatne na rynku pracy na podstawie danych z ,Badania
stopnia dostosowania umiejetnosci studentéw do potrzeb przysztych pracodaw-
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cow” przeprowadzonego w Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu'.

I Badanie w ramach projektu ,Kadry dla Gospodarki”. Projekt jest realizowany przez
Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu w partnerstwie z Urzedem Statystycznym w Poznaniu
iwspotfinansowany ze $srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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Problem niedopasowania kompetencji w naukach
ekonomicznych

Pierwsze studia nad niedopasowaniem kompetencji pracownikéw do
potrzeb pracodawcéw taczyly sie z problemem tzw. nadmiernych kwalifikacji
(ang. overeducation)®. Zjawisko to wystepuje woéwczas, gdy kwalifikacje pra-
cownika sg wyzsze niz wymagania kwalifikacyjne zwigzane z zajmowanym
przez niego stanowiskiem. Problem nadmiernych kwalifikacji nasilit sie w kra-
jach rozwinietych w drugiej potowie XX wieku wraz z upowszechnianiem si¢
ksztalcenia na poziomie $rednim i wyzszym. W przypadku wielu krajéw stopa
scholaryzacji na poziomie wyzszym wzrastala szybciej niz zapotrzebowanie na
wysoko wykwalifikowanych pracownikéw.

W gléwnym nurcie nauk ekonomicznych problem niedopasowania kom-
petencji jest stosunkowo trudny w interpretacji. W teorii kapitatu ludzkiego
rynek pracy jest homogeniczny i panuje na nim doskonaty przeptyw informacji.
Wynagrodzenie pracownika jest proporcjonalne do jego marginalnej produk-
tywnosci, a firmy sg w stanie szybko dostosowaé technologie produkcji tak, aby
w pelni wykorzystaé potencjat pracownikéw. W takim schemacie teoretycznym
trudno umiesci¢ zjawisko nadmiernych kwalifikacji® czy, bardziej ogélnie, nie-
dopasowania kompetencji.

Analiza ta jest bardziej naturalna w stworzonym przez Lestera Thurowa
modelu konkurencji o prace (ang. job competition model). W schemacie Thurowa
kompetencje nabywane sg w mniejszym stopniu przez formalne ksztalcenie,
a gléwnie na skutek szkolenia w miejscu zatrudnienia. Na rynku pracy przed-
miotem wymiany nie sg kompetencje, lecz raczej miejsca szkoleniowe, ktére sg

4

zajmowane przez kandydatéw do pracy. W przeciwiefistwie do teorii kapitatu
ludzkiego, w modelu konkurencyjnym wielko§¢ wynagrodzenia zalezy przede
wszystkich od charakterystyki miejsca pracy. To, jakie stanowisko obejmie
kandydat, a w konsekwencji, jakie otrzyma wynagrodzenie, zalezy od jego
relatywnej pozycji na rynku pracy. Ta z kolei zalezy miedzy innymi od kwalifi-
kacji, ktérych gtéwnym miernikiem jest poziom wyksztatcenia. Podobng logike
mozna znalezé w teoriach dualnego rynku pracy i sygnalizacji. Pierwsza z nich,

2 W artykule definiujemy kompetencje jako wiedze, umiejetnoéci i postawy umozliwiajgce
wykonanie okres$lonej czynnosci, a kwalifikacje jako potwierdzone formalnie (udokumentowa-
ne) kompetencje. Najbardziej powszechnym przyktadem kwalifikacji jest wyksztalcenie.

3 Por. S. Mcguinness, Overeducation in the Labour Market, “Journal of Economic Surveys”
2006, vol. 20, s. 387-418.

4 Por. L. Thurow, Generating Inequality, MacMillan, 1975.
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zaproponowana przez Doeringera i Piore® zaktada, ze rynek pracy podzielony
jest przynajmniej na dwa segmenty. Rynek wtérny sklada sie ze stanowisk
pracy o niskiej jakosci (gdzie wystepujag niskie wynagrodzenia, brak mozliwo-
$ci awansu, ucigzliwe warunki pracy, niskim poziom ochrony zatrudnienia).
Rynek pierwotny z kolei tworzg stanowiska o wysokiej jakoSci. Wycena i aloka-
cja pracy podporzadkowana jest tam przepisom i procedurom, a w mniejszym
stopniu silom rynkowym. Rynek pierwotny i wtérny polaczone sg ze sobg
poprzez ograniczong liczbe tak zwanych wej$ciowych miejsc pracy (ang. entry
job). Potencjalni pracownicy sg hierarchizowani i zatrudniani w zaleznosci od
potrzeb pracodawcéw. Czes$é kandydatéw woli czekaé i konkurowaé o stanowi-
ska na rynku pierwotnym niz podja¢ prace na rynku wtérnym.

% na rynku pracy prze-
plyw informacji o produktywnosci jest niedoskonaty. Pracodawcy podejmujag
wiec decyzje o zatrudnieniu na podstawie latwo obserwowalnych informacji
(sygnatéw) o produktywnos$ci kandydatéw. Najbardziej oczywistym sygnalem
jest poziom wyksztalcenia.

Zjawisko niedopasowania kompetencji mozna z powodzeniem interpreto-
waé w ramach teorii konkurencji o prace, dualnego rynku pracy i sygnalizacji.
Problem nadmiernych kwalifikacji jest w tych schematach teoretycznych natu-
ralng konsekwencjg rywalizacji o atrakcyjne stanowiska.

W teorii sygnalizacji autorstwa Michaela Spence’a

Przedstawione do tej pory modele uzalezniajg wielko$¢ wynagrodzenia
albo od cech pracownika, albo od cech stanowiska pracy. Bardziej zaawanso-
wane podejscie, ktére stanowi pewna synteze opisanych wczes$niej schematéw
teoretycznych, prezentujg modele przyporzadkowania’ (ang. job assignment).
Najwazniejszymi elementami modeli tej grupy sa charakterystyka kandydatéw
do pracy i dostepnych stanowisk, technologia produkcji (wiazaca dwa poprzed-
nie elementy z wytworzonym produktem) oraz mechanizmy przyporzadkowa-
nia kandydatéw do stanowisk pracy. Wszystkie te elementy (a wigc zaréwno
elementy strony podazowej jak i popytowej) wplywajg na wielko$¢ zarobkéw.
W modelu wielko$é wynagrodzenia nie jest ,nagrodg” za posiadane kompetencje.
Wynagrodzenie stanowi tu raczej istotng informacje dla kandydatéw do pracy,
ktérzy miedzy innymi na jej podstawie podejmuja decyzje, w jakich sektorach
czy na jakich stanowiskach podjaé prace. W najprostszej interpretacji model

5 P. Doeringer, M. Piore, Internal Labor Markets and Manpower Analysis, Heath and
Company, 1971.

6 M. Spence, Competitive and Optimal Responses to Signals: Analysis of Efficiency and
Distribution, “Journal of Economic Theory” 1974, vol. 7, s. 296-332.

7 Charakterystyka modeli przyporzadkowania, por. S. Mcguinness, Overeducation...,
op. cit., s. 392-393.
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przyporzadkowania mozna zrozumie¢ wyobrazajac sobie uszeregowane zbiory
stanowisk pracy (od najbardziej do najmniej wymagajacych pod wzgledem
wymaganych kompetencji) i potencjalnych pracownikéw (od najbardziej do naj-
mniej kompetentnych). Sytuacja optymalna ma miejsce wéwczas, gdy najbardziej
wymagajgcemu stanowisku odpowiada najbardziej kompetentny pracownik itd8.

Zjawisko nadmiernych kwalifikacji czy, rzadziej badane, zjawisko niedosta-
tecznych kwalifikacji (ang. underqualification) sa przypadkami tzw. pionowego
niedopasowania (ang. vertical mismatch). Problem niedopasowania analizuje
sie réwniez w ukladzie poziomym (ang. horizontal mismatch). Przedmiotem
badania jest w tym wypadku niezgodno$¢ wykonywanej pracy z kierunkiem
wyksztalcenia®. Poczawszy od stynnej pracy Johna Robsta!® powstata liczna
grupa opracowan, w ktérych dowiedziono empirycznie, ze niedopasowanie pio-
nowe i poziome majg w zasadzie taki sam, negatywny wplyw na wielko$¢ wyna-
grodzenia. Na podstawie przegladu literatury Kim i wspétpracownicy'! ustalili,
ze pracownicy o nadmiernych kwalifikacjach zarabiajg, 13-19 proc. mniej,
ceteris paribus. Z kolei osoby, ktérych stanowiska nie sg zgodne z ich kierunkiem
wyksztalcenia otrzymujg wynagrodzenia nizsze o 10-32 proc., ceteris paribus.

Poczawszy od stynnej ksigzki Richarda Freemana!? ekonomisci szacujg
koszty niedopasowania kompetencji/kwalifikacji ponoszone przez gospodarke,
firmy i pracownikéw. Dla gospodarki (panstwa) koszty te wynikajg z niepet-
nego spozytkowania kompetencji, na ktére poniesiono naktady inwestycyjne.
Firmy tracg, poniewaz — jak wykazaly badania — pracownikéw wykonujacych
zadania, ktére nie wykorzystuja w petni ich kompetencji cechuje mniejsza pro-
duktywno$¢, satysfakcja i lojalnos¢ wobec pracodawcy!. Z kolei pracownicy
wykonujacy prace niedopasowang do profilu ich kompetencji osiggajg mniejszy
zwrot z inwestycji w kapital ludzki'4.

8 A. Garcia-Aracil, R. Velden, Competencies for Young European Higher Education Graduates:
Labor Market Mismatches and Their Payoffs, “Higher Education” 2007, vol. 55, s. 219-239.

9 V. Chernoff, B. Boudarbat, The Determinants of Education-Job Match Among Canadian
University Graduates, “IZA Discussion Papers” 2009.

10 J. Robst, Education and Job Maich: The Relatedness of College Major and Work, “Economics
of Education Review” 2007, vol. 26, s. 397-407.

1 H. Kim, S. Ahn, J. Kim, Vertical and Horizontal Education-Job Mismatches in the Korean
Youth Labor Market: A Quantile Regression Approach, “Sogang University Working Paper” 2011.

12 R. Freeman, The Overeducated American, Academic Press, 1976.

13 Przeglad wynikéw, por. V. Chernoff, B. Boudarbat, The Determinants..., op. cit., oraz
S. Mcguinness, Overeducation..., op. cit., s. 388.

14 Wiecej na temat ekonomicznych i spotecznych konsekwencji zjawiska niedopasowania
kompetencji, por. J. Orczyk, Nadwyzka wyksztalcenia — kiopot czy korzysé? w: Polityka spotecz-
no-ekonomiczna w dobie przemian, red. E. Krynska, Wyd. Uniwersytetu L6dzkiego, £6dz 2006,
s. 107-116.
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Metody badania niedopasowania kompetenciji

W analizach empirycznych istnieja w zasadzie trzy sposoby identyfikacji
zjawiska niedopasowania kompetencji/kwalifikacji'®>. Pierwsza metoda wyko-
rzystuje opisy stanowisk pracy sporzadzone przez ekspertéw. W wielu krajach
dostepne sg katalogi zawodéw wraz z ich definicjg, zakresem obowigzkéw oraz
wymaganym poziomem i kierunkiem wyksztalcenia. Metoda druga, wykorzy-
stuje analize rozktadu kwalifikacji dla danego stanowiska pracy. W podejsciu
tym uznaje si¢, ze osoba posiada nadmierne (zbyt niskie) kwalifikacje, jesli jej
poziom wyksztalcenia jest wyzszy (nizszy) o odleglos$¢ jednego odchylenia stan-
dardowego od przecietnego poziomu wyksztatcenia na tym stanowisku. Metoda
trzecia polega na bezpo$rednim pytaniu respondentéw, czy wykonywana praca
jest zgodna z ich poziomem czy kierunkiem wyksztalcenia. Bardziej komplek-
sowa wersja tego podej$cia metodologicznego polega na przedstawieniu oso-
bom pracujacym szerokiego katalogu kompetencji. Odnoszac sie¢ do kazdego
z przedstawionych w katalogu elementéw respondenci oceniajg, w jakim stop-
niu posiadaja poszczegblne kompetencje oraz w jakim stopniu kompetencje te
sg im potrzebne w obecnej pracy zawodowej. R6znica miedzy tymi ocenami
stanowi miare niedopasowania kompetencji do wymagan stanowiska pracy.
Wydaje sie, ze w ostatnich latach podejécie to zyskuje na popularnosci, a do
najbardziej znanych badan tego typu nalezy zrealizowany w 2000 roku projekt
CHEERS (Careers after Higher Education — A European Research Survey'®).
W ramach tego projektu zbadano ponad 36 tys. pracujgcych absolwentéw szkoét
wyzszych w 11 krajach europejskich.

Niedopasowanie kompetencji generuje straty, ktére ponosza pracownicy,
firmy i panstwo. Analiza tego zjawiska jest wiec pozadana nie tylko ze wzgle-
déw poznawczych, ale réwniez praktycznych. W Polsce problem niedopasowa-
nia poruszany jest czesto w debacie na temat kondycji szkolnictwa wyzszego.
Podejmowane sg watki zaréwno pionowego (zbyt wiele oséb ksztalcacych sie
na poziomie wyzszym), jak i poziomego (ksztalcenie kompetencji mato przy-
datnych na rynku pracy) niedopasowania. W odpowiedzi wiele szkét wyzszych
podjeto dzialania, ktérych celem jest zwiekszenie zatrudnialno$ci studentéw
i absolwentéw. Przyktadem takich dziatan jest program ,Kadry dla gospo-

15 P. Dolton, M. Silles, Over-Education in the Graduate Labour Market: Some Evidence from
Alumni Data, “Center for the Economics of Education Working Paper” 2001.

16 Analiza niedopasowania kompetencji przy uzyciu danych z tego badania, por.
A. Garcia-Aracil, R. Velden, Competencies..., op. cit.
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darki” zainicjowany w 2010 roku w Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu.
Jednym z jego elementéw jest program stazowy, w ramach ktérego studenci
i absolwenci mogg podjaé 3-miesieczne praktyki w prywatnych firmach zwigza-
nych z uczelnig. Programowi towarzyszy projekt pod nazwg ,Badanie stopnia
dostosowania umiejetnosci studentéw do potrzeb przysztych pracodawcéow”,
ktérego celem jest dostarczenie informacji istotnych dla procesu dostosowania
tresci i ksztalcenia do potrzeb rynku pracy. W sposéb naturalny badanie wpi-
suje sie wiec w problematyke niedopasowania kompetencji/kwalifikacji.

Gléwnym narzedziem badawczym jest autorski kwestionariusz ankie-
towy opracowany w oparciu o metodologi¢ zastosowang w projekcie
CHEERS. Gléwnym elementem kwestionariusza jest lista 45 kompetencji
przyporzadkowanych do 10 kategorii. Lista kompetencji zostata opracowana
na podstawie efektéw ksztalcenia dla obszaru nauk spotecznych z uwzglednie-
niem specyfiki ksztalcenia w uniwersytecie ekonomicznym. Badaniem obj¢to
trzy grupy: nauczycieli akademickich zatrudnionych w UEP, studentéw odby-
wajgcych praktyki w przedsigbiorstwach wspoétpracujacych z UEP w ramach
programu stazowego oraz pracodawcOw przyjmujacych studentéw na staze
w ramach tego programu. Uczestnicy badania, odnoszac sie do przedstawionej
listy, dokonywali dwéch ocen — poziomu kompetencji studentéw UEP i przydat-
nosci tych kompetencji na rynku pracy.

Przeptyw informacji miedzy wyktadowcami,
studentami i pracodawcami

Przedstawione narzedzie badawcze dostarcza danych, przy uzyciu ktérych
mozliwa jest analiza wielu probleméw zwigzanych z niedopasowaniem kom-
petencji. W niniejszym artykule skupiamy si¢ na jednym z aspektéow tego zja-
wiska. Na podstawie danych z badania przeprowadzonego w UEP analizujemy
ocene przydatnoS$ci poszczegdlnych kompetencji na rynku pracy dokonywanag
przez studentéw, pracodawcéw i nauczycieli akademickich. Szczegdlnie istotne
wydaje si¢ zidentyfikowanie réznic w ocenach postrzeganej przydatnosci kom-
petencji miedzy tymi grupami. Niewiedza studentéw o tym, jakie kompetencje
sg istotne dla pracodawcéw moze skutkowaé¢ mylnymi decyzjami inwestycyj-
nymi. W efekcie studenci mogg rozwija¢ kompetencje, ktére majg niewielkie
znaczenie w pracy zawodowej, a zaniedbywaé te, ktére sa wazne na rynku
pracy. Wydaje sig, ze przynajmniej w pewnym stopniu nauczyciele akademiccy
powinni wspieraé studentéw w ich decyzjach co do wyboru $ciezki edukacyjnej
czy zawodowej. Oczekiwania wobec kadry akademickiej w tym zakresie zostaly
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zreszta wyraznie wyartykutowane przez glowy resortéw nauki i szkolnictwa
wyzszego oraz pracy i polityki spolecznej. Swiadczy o tym fragment listu skiero-
wanego do rektoréow szkét wyzszych przed rozpoczeciem roku akademickiego
2012/2013!7: ,wspieranie studentéw i absolwentéw w ich zawodowych wybo-
rach jest wspélnym zobowigzaniem nauczycieli akademickich i wtadz uczelni,
stuzb zatrudnienia, pracodawcéw, wladz samorzadowych i krajowych. Tylko
efektywna wspotpraca na wszystkich tych poziomach sprawi, ze wsparcie dla
rozpoczynajacej zawodowg droge mtlodziezy bedzie skuteczne”. Warunkiem
koniecznym dla tego wsparcia jest $wiadomo$é nauczycieli akademickich
w zakresie tego, jakie kompetencje sg istotne na rynku pracy. W modelach
z grupy job assignment dzialania nauczycieli akademickich mozna interpreto-
wac przez pryzmat skutecznos$ci funkcjonowania mechanizméw przyporzadko-
wania kandydatéw do stanowisk pracy. Wiedza nauczycieli o tym, jakie kompe-
tencje sa pozadane na rynku pracy moze poprawi¢ przeplyw informacji miedzy
popytows (pracodawcy) i podazowa (studenci i absolwenci) strong rynku pracy.

Przedstawiona w artykule analiza stanowi kontynuacje pewnego pro-
gramu badawczego, ktoéry zapoczatkowano w Uniwersytecie Ekonomicznym
w Poznaniu w 2009 roku. W projekcie ,Trzy $wiaty'8” badaniem objeto wiel-
kopolskich studentéw, absolwentéw szkél wyzszych i pracodawcéw zbierajac
dane dotyczgce ocen przydatnosci poszczegdlnych kompetencji na rynku pracy.
Tamto badanie wykazalo znacznie rozbiezno$ci w ocenach pomiedzy analizo-
wanymi grupami.

Przydatnos¢ kompetenciji na rynku pracy w opiniach
studentéw, pracodawcow i nauczycieli akademickich

W przedstawionej w artykule analizie wykorzystano dane z pierwszej edycji
,Badania stopnia dostosowania umiejetnos$ci studentéw do potrzeb przysztych
pracodawcéw”. Przeanalizowano odpowiedzi udzielone przez 70 pracodawcéw,
186 pracownikéw akademickich i 67 studentéw, ktérzy wzieli udziat w progra-
mie stazowym. Ankietowani oceniali przydatno$é¢ danej kompetencji na rynku
pracy w skali 0-5, gdzie ,0” oznaczalo catkowity brak przydatnos$ci kompetencji
na rynku pracy, a ,5” najwyzszy poziom przydatno$ci. Ponadto respondenci

17" List prof. Barbary Kudryckiej i Wtadystawa Kosiniaka-Kamysza z 24.09.2012 opubliko-
wany na stronie Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, http://www.nauka.gov.pl, dostep
25.09.2012.

18 P. Michofi, M. Eawrynowicz, Trzy swiaty — badania rynku pracy w Wielkopolsce, Poznah
2009.
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mogli uchyli¢ sie od odpowiedzi zaznaczajac opcje ,nie potrafie ocenié¢ przydat-
nosci tej kompetencji”. Na podstawie $redniej ocen kazdej kompetencji mozliwe
bylo stworzenie rankingu porzadkujgcego wszystkie 10 grup kompetencji od
najbardziej do najmniej przydatnych w ocenie respondentéw. W tabeli 1. poréw-
nano rankingi przydatnosci kompetencji pracodawcéw, nauczycieli akademic-
kich oraz studentéw. Chcgc sprawdzi¢ czy do$wiadczenie zawodowe nabyte
poprzez 3-miesieczng praktyke wplywa na ocene przydatno$ci kompetencji
na rynku pracy, grupe studentéw poddano badaniu dwukrotnie, bezposrednio
przed rozpoczeciem i po rozpoczeciu stazu.

Tabela 1. Relatywna przydatno$s¢ kompetencji na rynku pracy w ocenie
pracodawcow, studentéw i nauczycieli akademickich

RANKING KOMPETENCJI
KOMPETENCJE studenci studenci nauczyciele
pracodawcy . . .
przed stazem po stazu akademiccy
umiejetnosé uczenia sie 1 1 1 3
umiejetnosé pracy wtasnej 2 2 3 4
zdobywanie i stosowanie wiedzy 3 3 2 1
zachowanie wzgledem innych 4 4 4 7
umiejetnosci interpersonalne 5 7 7 9
umiejetnos¢ kierowania ludzmi 6 6 6 6
umiejetnos¢ argumentacji i obrony
. 7 8 8 8
wtasnych pogladow
umiejetnos¢ pracy w zespole 8 10 10 10
wykorzystywanie wiedzy w praktycznym
. : 9 9 9 5
dziataniu
umiejetnosci techniczne i jezykowe 10 5 5 2

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych z ,badania stopnia dostosowania umiejetnosci stu-
dentéw do potrzeb przysztych pracodawcéow”.

Generalnie najwyzsza przydatno$¢ na rynku pracy przypisywano umie-
jetnosci uczenia sie!®, umiejetno$ci pracy wilasnej?? oraz umiejetnosci zdoby-

19 Ta grupa obejmuje takie kompetencje jak: wykazywanie gotowosci uczenia sie, szybkie
uczenie si¢ oraz niepowtarzanie tych samych btedéw.

20 Ta grupa obejmuje takie kompetencje jak: odpowiedni dobér srodkéw i metod pracy do
realizacji powierzonych zadan, umiejetno$ci samodzielnej pracy, zwracanie sie do innych, gdy
nie potrafi sie zrealizowaé jakiego$ zadania, oddzielanie zadafi waznych od mniej waznych,
konczenie zadan w przewidzianym terminie.
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wania i stosowania wiedzy?!. Co ciekawe, zar6wno studenci jak i pracodawcy
stosunkowo nisko ocenili kompetencje zwigzane z wykorzystaniem wiedzy
w praktycznym dziataniu?2. Do tej grupy nalezg kompetencje, na ktére ktadzie
sie szczegblny nacisk w procesie ksztalcenia na uczelniach o profilu ekonomicz-
nym. Wnioski o braku przydatnosci tych kompetencji nalezy formutowa¢ jednak
z duzg ostroznos$cig. Po pierwsze, w tabeli 1. zaprezentowano relatywne znacze-
nie kompetencji. W ujeciu absolutnym kompetencje zwigzane ze zdobywaniem
i stosowaniem wiedzy otrzymaly wsréd wszystkich grup respondentéw réwniez
wysokg ocene oscylujgcg wokot wartosci 4,0 (w pieciostopniowej skali). Po dru-
gie, zaréwno pracodawcy jak i studenci mogli oceniaé przydatnos$é¢ kompetencji
na rynku pracy przez pryzmat obowiazkéw stazysty, ktérzy zwykle wykonuja
czynno$ci mniej skomplikowane niz bardziej do§wiadczeni pracownicy.
Interesujgcg kategorie stanowiag umiejetnosci techniczne i jezykowe?3.
Przede wszystkim nauczyciele akademiccy, ale réwniez studenci wysoko oce-
niali relatywng przydatno$¢ kompetencji z tej grupy. Z kolei w grupie praco-
dawcéw umiejetnosci zwigzane z obstugg komputera i umiejetnosci jezykowe
zajely ostatnie miejsce w rankingu. Wynik ten jest zgodny z wnioskami z wcze-
$niejszego badania wielkopolskich studentéw, absolwentéw i pracodawcéw?4.
W badaniu ustalono, ze zdaniem studentéw znajomos$¢ jezykéw obeych bylta naj-
wazniejszym czynnikiem branym pod uwage przy zatrudnianiu absolwentow.
Z kolei dla pracodawcéw postugiwanie sie jezykiem obcym zajmowalo odlegte
miejsce w hierarchii najbardziej pozadanych cech kandydata do pracy.
Poréwnujac rankingi kompetencji skonstruowane na podstawie odpowiedzi
studentéw bezposrednio przed rozpoczeciem i po zakonczeniu stazu, nie mozna
stwierdzié¢, ze nabyte w czasie praktyk do$wiadczenie zawodowe zmienito
postrzegang przydatno$¢ poszczegblnych kompetencji na rynku pracy. Zaréwno
w ujeciu wzglednym (rankingi kompetencji studentéw przed i po zakonczeniu

21 Ta grupa obejmuje takie kompetencje, jak: samodzielne zbieranie danych i informacji
z roznych zrédet, streszczanie, skracanie i porzadkowanie posiadanych informacji, przedsta-
wianie danych i informacji w jasny i zrozumiaty dla innych oséb, formutowanie wnioskéw na
podstawie posiadanych danych i informacji.

22 Ta grupa obejmuje takie kompetencje jak: wykorzystanie wiedzy teoretycznej do opisu
zjawisk spoteczno-gospodarczych, rozumienie zjawisk spoteczno-gospodarczych zachodzacych
w otoczeniu firmy, modelowanie i prognozowanie zjawisk spoleczno-gospodarczych, analizowa-
nie i ocenianie uzyteczno$ci proponowanych rozwigzan, samodzielne proponowanie rozwigzan
dla konkretnych probleméw.

23 Ta grupa obejmuje takie kompetencje jak: znajomoéé podstawowej obstugi komputera,
obstuga specjalistycznych programéw komputerowych, znajomo$é w stopniu komunikatywnym
1 jezyka obcego, znajomos$¢ w stopniu komunikatywnym 2 jezykéw obcych.

24 Por. P. Michon,, M. Lawrynowicz, Trzy swiaty..., op. cit., s. 113.
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stazu sg prawie identyczne) jak i absolutnym (réznice ocen kompetencji przed
i po stazu nie byly istotna statystycznie) oceny kompetencji nie zmienily sie.

Poréwnanie hierarchii ocen przydatnosci kompetencji pokazuje do$é
wyraznie, ze ranking sporzadzony na podstawie odpowiedzi nauczycieli aka-
demickich zdecydowanie rézni si¢ od pozostatych. Réznice t¢ jeszcze wyraz-
niej ukazuje tabela 2., w ktérej przedstawiono wspdtczynniki korelacji rang
Spearmana dla kazdej pary rankingéw.

Tabela 2. Wspotczynniki korelacji rang Spearmana dla poszczegélnych rankingow

studenci studenci nauczyciele
pracodawcy . . .
przed stazem po stazu akademiccy
pracodawcy 1
studenci przed stazem 0,79* 1
studenci po stazu 0,78* 0,99* 1
nauczyciele akademiccy 0,26 0,7* 0,73* 1

* korelacje istotne na poziomie 0.01

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych z ,badania stopnia dostosowania umiejetnoéci stu-
dentéw do potrzeb przyszlych pracodawcéow”.

Wartosci wspélczynnikéw zaprezentowane w tabeli 2. potwierdzajg sto-
sunkowo wysoki poziom podobienstwa rankingéw studentéw i pracodawcéw
(wspélczynnik korelacji o wysokiej pozytywnej wartosci, istotny statystycznie).
Najmniejszg korelacje (i nieistotng statystycznie) stwierdzono pomiedzy rankin-
gami pracodawcéw i nauczycieli akademickich. Swiadczy to o braku zwigzku
miedzy hierarchig przydatnosci kompetencji sporzadzong przez respondentéw
z tych dwéch grup. Czy zatem mozna sformutowaé wniosek, ze nauczyciele
akademiccy stanowig grupe, ktéra ma najmniejszg wiedze o tym, jakie kom-
petencje sg istotne na rynku pracy? Przed sformulowaniem tego wniosku
warto dokladniej poréwnaé rankingi przydatnosci kompetencji sporzadzone
na podstawie odpowiedzi nauczycieli akademickich i pracodawcéw. Czesé
kadry akademickiej pracuje réwniez w firmach komercyjnych lub prowadzi
wlasne przedsiebiorstwa. Do$wiadczenie zdobyte poprzez dziatalno$é w sferze
biznesowej moze przektadad sie na postrzegang przydatno$é poszczegblnych
kompetencji na rynku pracy. Na podstawie danych uzyskanych w toku badania
mozliwe bylo wylonienie z grupy nauczycieli akademickich tych wyktadowcéw,
ktérzy mieli kontakt z biznesem. Na potrzeby przedstawionej w artykule ana-
lizy przyjeto, ze bliski zwigzek z sektorem przedsiebiorstw mieli nauczyciele
akademiccy, ktorzy zadeklarowali 5-letnie lub dluzsze doSwiadczenie w pracy
zawodowej poza sektorem edukacji (N=60), prowadzenie wilasnej dzialalno-
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$ci gospodarczej (N=42) lub zasiadanie w radzie nadzorczej firm (N=34).
Dla kazdej z tych grup stworzono osobny ranking przydatnosci kompetencji
i poréwnano z rankingiem biorgcych udzial w badaniu pracodawcéw. W tabeli
3. przedstawiono wartos$ci wspélczynnikéw korelacji rang Spearmana dla
kazdej pary rankingéw. Wszystkie wspo6tczynniki korelacji migdzy rankingami
pracodawcéw i wykladowcéw zwigzanych z biznesem majg nieco wyzsze war-
to$ci niz wspoélczynnik korelacji dla rankingéw pracodawcéw i nauczycieli
akademickich ogétem. Wynik ten jest spdjny z opinia, ze wykladowcy majacy
kontakt z praktyka gospodarcza majg lepsza wiedze o tym jakie kompetencje
sg pozadane na rynku pracy.

Do tej interpretacji nalezy podchodzié¢ jednak z duzg ostroznoscig. Ranking
kompetencji tylko jednej grupy wykladowcéw — zasiadajacych w radach nad-
zorczych — wykazywat duze podobienistwo z rankingiem przedstawicieli przed-
siebiorstw (istotno$¢ statystyczna i wysoka warto$é wspétczynnika korelacji).

Tabela 3. Wspétczynniki korelacji rang Spearmana dla poszczegdinych rankingéw

nauczyciele nauczyciele .
o . . iy nauczyciele
pracodawcy doswiadczenie dziatalnosc¢
rada nadzorcza
> 5 |at gospodarcza

pracodawcy 1
nauczyciele
doswiadczenie > 5 lat 0,49 1
nauczyciele 0,37 0,83* 1
dziatalno$¢ gospodarcza
nauczyciele 0,83* 0,81* 0,61 1
rada nadzorcza

* korelacje istotne na poziomie 0.01

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych z ,badania stopnia dostosowania umiejetnosci stu-
dentéw do potrzeb przysztych pracodawcéow”.

Podsumowanie

Dokonana w artykule analiza wskazuje na wyrazne rozbiezno$ci w opiniach
nauczycieli akademickich i pracodawcéw w zakresie tego, jakie kompetencje
(i w jakim stopniu) sg przydatne na rynku pracy. Mozna réwniez stwierdzié,
cho¢ z pewng ostroznoscia, ze wykladowcy majacy $cisty kontakt z biznesem
(zwlaszcza ci, ktérzy zasiadali w radach nadzorczych firm) byli w tych opiniach
bardziej zgodni z pracodawcami. Co ciekawe, podobne poréwnanie miedzy
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studentami a pracodawcami wykazato stosunkowo duze podobienstwo opinii.
Zaobserwowane réznice w hierarchii pozadanych kompetencji miedzy wykta-
dowcami a pracodawcami moga by¢ powodem do niepokoju. Konsekwencjg
tego zjawiska moze by¢ bowiem ksztalcenie umiejetnosci niedostosowanych
do potrzeb rynku pracy, co nie spelnia wymagan stawianych obecnie przed
szkolnictwem wyzszym. Do wynikéw przedstawionej w artykule analizy nalezy
jednak podchodzi¢ z duza doza ostroznosci. Bardziej $miate wnioski bedzie
mozna sformulowacd jesli zaobserwowane tendencje powtérza si¢ w kolejnych
edycjach badania. ,Badanie stopnia dostosowania umiejetno$ci studentéw do
potrzeb przysztych pracodawcéw” bedzie prowadzone do 2015 roku.
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Summary

Students, Employers, Faculty Members
— Competent Employee’s Variety of Visions

The paper presents the results of the survey on the demand for competencies.
In the survey participated three groups of individuals: students, faculty members
of the Poznan University of Economics and employers. In particular the focus
is on the differences in opinions about the most useful competencies among
these three groups. The results are analyzed in the context of the debate on the
economic consequences of the education and skills mismatch.

Keywords: overqualification, education and skills mismatch, human capital,
higher education.

Peslome

CryneHTbl, paboTtogaTtenu, npenogaBatenu
- pa3Hble NpeAcTaB/ieHNA O KOMMNETEHTHOM paboTHUKe

B craTbe npepicTaBneHbl pe3ynbTaThl MCCIEOBAHNA MHEHUA OTHOCUTENBHO IPUTOJ-
HOCTM KOMIIETEHIIMII Ha pbIHKe TpyAa. OIpocoM OXBaueHbI ObUIN I'PYIIIBL CTYCHTOB U
npernopaparesneli IKoHOMI4eckoro yHusepcutera B IlosHanu, a Takyke IpefcTaBUTENN
¢bupM, CBA3aHHBIX € STUM MHCTUTYTOM. IIpeMeToM MccnefoBaHys ABIAIOTCA Pa3IMInsl
B OIleHKE NPUTOJHOCTY KOMIETEHLINIT MeXY 3TUMU TpeMA IpynnaMiu. AHaIU3 pesyb-
TaTOB IIPOBOJMUTCA B KOHTEKCTE JUCKYCCUM O ABIEHUM Y SKOHOMMYECKUX IOCIENCTBUAX
HEeCOOTBETCTBIS KOMIIETEHTHOCTY TPeOOBaHNAM PBIHKA TPYHa.

KnroueBbie cioBa: »dpe3MepHasi KBaTII/I(I)I/IKaI_U/IH”, HECOOTBETCTBME KOMIIETETHTHOCTI,
JeI0BeYeCKII KalluTall, BhICIIIee 06pa303aH1/1e.
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