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W sytuacji wdrazania reformy szkolnictwa wyzszego w Polsce oraz Krajowych
Ram Kwalifikacji (KRK) znaczenia nabiera proces doskonalenia kompetencji stu-
dentéw. To, jakie kompetencje studenci rozwijaja w procesie ksztalcenia zalezy od
wielu czynnikéw, m.in.: wymagan rynku pracy, etosu ksztatcenia, polityki panstwa
w tym zakresie, strategii uczelni, przekonan i kompetencji oséb prowadzacych
zajecia, motywacji samych studentéw. Czy nabywanie i doskonalenie kompetencji
studentéw jest dostosowane do potrzeb rynku pracy? Jedli tak, to w jakim stopniu?
W artykule zaprezentowano niektére dylematy metodyczne, na ktére napotykaja
badacze podejmujacy prébe odpowiedzi na powyzsze pytania. Wskazano w nim
podstawowe problemy operacjonalizacji i pomiaru kompetencji oraz luki kompe-
tencyjnej. Zaprezentowano réwniez metodyke badania stopnia dopasowania kom-
petencji studentéw do potrzeb przysztych pracodawcéw prowadzonego w ramach
projektu Kadry dla Gospodarki w Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu.

Stowa kluczowe: kompetencje studentéw, potrzeby pracodawcéw, luka kompetencyjna,
szkolnictwo wyzsze, rynek pracy, Kadry dla Gospodarki.

Wstep

W sytuacji rosnagcego bezrobocia, w tym strukturalnego, dopasowanie
programéw ksztatcenia do potrzeb przyszltych pracodawcéw wymaga bie-

I Artykul powstal na bazie raportu metodologicznego powstatego w wyniku badan
stopnia dopasowania umiejetnosci studentéw do oczekiwan przysztych pracodawcéw, ktére
realizowane sg w Uniwersytecie Ekonomicznym w ramach Programu Kadry dla Gospodarki
w latach 2010-2015. W sktad zespolu badawczego na dzien przygotowania artykutu wchodzili:
dr Magdalena Andratojé, dr Dominik Buttler, dr Bartosz Stawecki, dr Marcin Szymkowiak, dr
Marek Urbaniak i mgr Wojciech Roszka. Nad spéjnos$cig prac badawczych czuwatl prof. dr hab.
Jozef Orczyk. Wszystkim tym osobom Autorka artykulu dziekuje za zaangazowanie i prace.
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Zgcego monitorowania zaréwno strony popytowej (wymagan pracodawcéw)

jak i podazowej (poziomu kompetencji studentéw). Popyt na pracownikéw

ulega cigglym zmianom, a mozliwosci ksztaltowania podazy sg ograniczone.

Uwarunkowania prawno-instytucjonalne, ktére wplywaja na ksztaltowa-

nie programéw i w konsekwencji na nabywanie i doskonalenie konkretnych

kompetencji studentéw zmieniaja sie powoli i jesli nawet reaguja na potrzeby
rynku pracy to z op6znieniem (biurokracja, konflikt intereséw, ograniczenia
zasobowe tj. finansowe i ludzkie w postaci np. odpowiednio wykwalifikowanej
kadry ksztatcacej studentéw, opracowanych kierunkéw ksztatcenia itp.).
Pojawia sie zatem potrzeba prowadzenia badan diagnozujacych stopien
dopasowania kompetencji studentéw do potrzeb przyszlych pracodawcéw.

Wyniki takich badan mogg poméc $swiadomie wytyczaé kierunki ksztalcenia

oraz definiowaé efekty ksztalcenia. Badania prowadzone w tym obszarze

nawigzujg ideowo do teorii kapitatu ludzkiego Beckera, teorii poszukiwania

i dopasowywania sie na rynku pracy Dimonda, Mortensa i Pissaridesa (model

DMP) oraz koncepcji bezrobocia strukturalnego. Opracowujac warsztat badaw-

czy, ktéry ma pomoéc w operacjonalizacji problemu, nalezy odpowiedzie¢ na

pytania dotyczgce:

* zakresu przedmiotowego (czym sg kompetencje?, jak sie je grupuje?, jaki
przyjaé ,klucz” wyboru kompetencji do analizy?, czym jest luka kompeten-
cyjna?),

* zakresu podmiotowego (kto ma bra¢ udzial w badaniu?),

*  wykorzystywanych metod, narzedzi i sposobu pomiaru kompetencji jak
i luki kompetencyjnej.

Kompetencje

Niezaleznie od metody i narzedzi badawczych zastosowanych w analizie
kompetencji na poczatku procesu badawczego trzeba zdefiniowaé zakres
podmiotowy badan. Co oznacza pojecie ,kompetencje”? OdpowiedZ nie jest
jednoznaczna. Czasem w literaturze termin ten stosowany jest zamiennie
z ,kwalifikacjami”. Z punktu widzenia teorii kapitatu ludzkiego ,kompetencje”
i ,kwalifikacje” nie oznaczajg tego samego. Réznice te wyjasnia przyktadowo
Jozef Orczyk: ,kwalifikacje to naktady poniesione na ksztaltowanie kapitatu
ludzkiego, kompetencje to warunki i efekty wykorzystania kapitatu, poprzez
dostosowanie cech osobowych pracownika do zadan na stanowisku pracy”?.

2 J. Orczyk, Wokét poje¢ kwalifikacji i kompetencji, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2009,
nr 3-4.



Badanie stopnia dopasowania kompetencji studentéw do potrzeb pracodawcow... 133

Przyjmujac te definicje mozna powiedzieé, ze kwalifikacje w potocznym zna-
czeniu to formalne wyksztalcenie lub dyplom3. Kompetencje natomiast w uje-
ciu ogblnym to zdolno$é pracownika do dziatania prowadzacego do osiggniecia
zamierzonego celu w danych warunkach za pomoca okreslonych $rodkow*.
W rozwinietej za$ wersji kompetencje to ogét wiedzy, umiejetnosci, dosSwiad-
czenia i postaw oraz gotowo$¢ pracownika do dziatania w danych warunkach,
a wiec takze zdolno$¢ przystosowania sie do tych zmiennych warunkéw?.
Inne definicje kompetencji wskazujag na podobne ich rozumienie.
Przyktadowo zdaniem Lourat kompetencje to zdolnosci zawodowe pracowni-
kéw (wiedza, umiejetnosci, do§wiadczenie, postawy) rozwazane w stosunku
do zajmowanego stanowiska lub potencjalne ich mozliwosci w stosunku do
innych rodzajéw dziatalnosci zawodowych®. Robbins za kompetencje uznaje
wszystkie zwigzane z pracg cechy osobowosci, wiedze, umiejetnosci i warto$ci,
na ktérych bazuje dana osoba, aby dobrze wykonywa¢ powierzong jej prace’.
Zdaniem Oleksyna kompetencje to wyksztalcenie, do§wiadczenie i wprawa,
uzdolnienia i predyspozycje oraz (inne) cechy psychofizyczne, a takze zacho-
wanie oczekiwane przez pracodawce i wazne w pracy zawodowej®. Sajkiewicz
przyjmuje, ze kompetencje obejmujg wiedze wykorzystywang w pracy, doSwiad-
czenie, zdolnosci i predyspozycje do wspoétdziatania w osigganiu celéow firmy,
umiejetnos$ci profesjonalnych dziatan, etyczne wartosci kulturowe®. Filipowicz
pisze, ze ,kompetencje to dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetno$ci postaw,
pozwalajace realizowa¢ zadania zawodowe na odpowiednim poziomie”1°.
Definicje te, za Whiddett i Hollyforde, mozna przyporzadkowaé do jednego

z dwéch sposobéw ujmowania kompetencji'l:

* przedstawione w formie opisu zadan lub oczekiwanych efektéw dziatan
zwigzanych z okre§lonym stanowiskiem pracy, w tym znaczeniu kompeten-
cje zdefiniowane sg jako zdolno$¢ osoby zarzadzajacej do wykonania pracy
wedlug standardéw okreslonych przez organizacje,

3 D. Thierry, Ch. Sauret, N. Monod, Zatrudnienie i kompetencje w przedsiebiorstwach w pro-
cesach zmian, Poltext, Warszawa, 1994, s. 6.

4 Ibidem.

5 Ibidem.

6 P. Lourat, Kierowanie personelem w przedsigbiorstwie, Poltext, Warszawa 1995.

7 S. P. Robbins, Zachowania w organizacji, PWE, Warszawa 2004.

8 T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw
2006.

% A. Sajkiewicz, Kompetencje menedzeréw w organizacji uczqceej sig, Difin, Warszawa 2008.

10 G. Filipowicz, Zarzqdzanie Kompetencjami Zawodowymi, PWE, Warszawa 2004.

11D, Baranska, Wybrane aspekty doboru pracownikéw na stanowiska kierownicze w przedsie-
biorstwach paristwowych, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2011, nr 1.
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* przedstawione w formie opisu behawioralnego - kompetencje to zesp6t
cech danej osoby, na ktéry sktadaja sie: motywacja, cechy osobowosci,
umiejetno$é, samoocena zwigzana z funkcjonowaniem w grupie i wiedza.
Podsumowujac, wigkszo$¢ przywolanych autoréw opracowan z zakresu

zarzadzania kompetencjami ujmuje je w formie opisu behawioralnego wska-

zujac, iz stanowig wiedze, umiejetnosci, postawy i do$wiadczenie niezbedne

w pracy zawodowej. Takie rozumienie pojecia kompetencji najczesciej przyj-

muje si¢ w badaniach dotyczacych wymagan kompetencyjnych pracownikéow

na rynku pracy.

Grupy i rodzaje kompetencji

W literaturze przedmiotu oraz raportach z badan istnieje klasyfikacji i typo-
logii kompetencji. W ocenie umiejetnosci studentéw w miejscu pracy wykorzysta-
nie znajduje model USEM, kt6ry operuje czterema kategoriami: Understanding
(zrozumienie, wiedza akademicka), Skills (umiejetnosci), Efficacy (skutecznosé,
co moze oznaczac cechy osobowosci i postawy), Metacognition (metapoznanie,
czyli wiedza studenta o tym co wie, co powinien wiedzieé, jak pozyskiwaé nowg
wiedze, wigze sie z poznaniem wlasnego ja, znajomoscig sposobu rozwoju
w kierunku zatrudnienia)!?. Poza zaproponowanym modelem Knight i Yorke
wskazuja na trzy duze grupy kompetencji'3:

* cechy osobowe (koncepcja, samego siebie, samo$wiadomo$é, pewno$¢ sie-
bie, niezalezno$¢, inteligencja emocjonalna, zdolnosci do adaptacji, toleran-
cja na stres, inicjatywa, cheé uczenia sig, refleksyjnosé),

*  kluczowe umiejetnosci (efektywnos$é w czytaniu, umiejetnosci obliczenio-
we, przetwarzanie informacji, zdolnosSci jezykowe, zarzgdzanie wtasnym
czasem, krytyczna analiza, kreatywno$¢, stuchanie, komunikacja pisemna,
prezentacje stowne, wyjas$nianie, $wiadomos$¢ spraw ogélnych),

* umiejetnosci procesowe (korzystanie z komputera, $wiadomos$é kwestii
komercyjnych, wrazliwo$¢ na instytucje, zdolno$¢ do pracy wobec réznic kul-
turowych, wrazliwo$¢ etyczna, ustalanie priorytetéw, planowanie, stosowanie
wiedzy specjalistycznej, postepowanie moralne, radzenie ze zlozonoScig wie-
loznacznos$cia, Rozwigzywanie probleméw, wywieranie wplywu, argumento-
wanie lub usprawiedliwienie punktu widzenia/kierunku dziatania, rozwigzy-
wanie konfliktéw, podejmowanie decyzji, negocjowanie, praca grupowa).

12 P, T. Knight, M Yorke, Assessment, learning and employability, Open University Press, 2003.
13 Ibidem.
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Pickford i Brown jako przyktadowe kompetencje podlegajace rozwijaniu

i ocenie podczas stazy studentéw wskazujg na'“:

* kompetencje osobiste: samo$wiadomo$é; poczucie obywatelskie (citizen-
ship); radzenie sobie ze zmiang; umiejetnosci pracy w zespole; umiejetnosci
informatyczne; umiejetnosci wyrazania si¢ w mowie i na piSmie; umiej¢tno-
$ci prezentowania; umiejetnosci stuchania / zapewniania informacji zwrot-
nej; usieciowienie (networking),

* kompetencje akademickie: stawianie pytan i argumentowanie; wnioskowa-
nie; rozwigzywanie probleméw i podejmowanie decyzji,

* kompetencje przydatne w karierze: $wiadomos$¢ kariery i sposobnosci;
umiejetnosé podejmowania zmian; $wiadomos$¢ potrzeb pracodawcow.
Ciekawy sposéb operacjonalizacji i grupowania kompetencji przedstawili

Daniel i inni. Do stosowanej typologii cech i umiejetnosci dopasowujg zadania
stawiane przed osobami przyjmowanymi do pracy. Uwzgledniajg jednoczeénie
fakt, iz zadania sg zréznicowane ze wzgledu na rodzaj stanowiska. Takie ujecie
kompetencji przejawia sie w praktyce organizacyjnej tworzeniem profili kom-
petencyjnych i wykorzystaniem w selekcji metody Assessment Center (centrum
oceny) do pomiaru/weryfikacji kompetencji kandydatéw. Wspomniani autorzy
rozwazajg nastepujgce cechy i umiejetnosci kandydata do pracy!:

* kompetencje osobiste: zdolno$é pojmowania; umiejetno$é myslenia anali-
tycznego; kreatywno$é, fantazja; gotowos$é do nauki i zmian; werbalizacja;
wiedza techniczna; prezencja i formy towarzyskie; prowadzenie rozméw
i komunikacja; autokontrola i zarzadzanie czasem; kompetencja interkul-
turowa, na przyktad znajomos$¢ jezykéw obeych, doSwiadczenie w pracy za
granica,

* zachowanie w pracy: koncentracja i dbalo$¢ o szczegdly; wytrwalosé,
odporno$¢ na obcigzenia, motywacja; $wiadomo$¢ probleméw, umiejetnosé
ich rozwigzywania; umiejetno$¢ podejmowania decyzji; zdolnosci organiza-
cyjne; niezawodnos$é; elastyczno$é, mobilnos$é; samodzielno$é i inicjatywa;
odpowiedzialno$¢ za wynik,

* zachowania spoteczne: empatia i umiejetno$é adaptacji; kontaktowos$é;
umiejetno$é radzenia sobie z konfliktami; gotowo$é do kooperacji, nasta-
wienie na prace w zespole; sila przebicia;

* kompetencje biznesowe i handlowe: identyfikacja z przedsiebiorstwem
i pelniong funkcja; innowacyjno$é; swiadomosc kosztéw i dochodéw; nasta-

14" R. Pickford, S. Brown, Assessing skills and practice, Routledge, New York 2006.
15 E. Daniel, F. K Lambert, S. U. Marx, S. Weigan, Testy rekrutacyjne: jak przy pomocy zadan, gier
i éwiczen sprawdzi¢ kompetencje kandydatéw do pracy?, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2009.
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wienie na sprzedaz i zamknigcie transakcji; nastawienie na potrzeby klienta

i rynku; umiejetno$é prowadzenia negocjacji; retoryka i reprezentacja,

* kompetencje menedzerskie: zarzadzanie informacjami; kompetencja
w wyznaczaniu celéw i planowaniu; kompetencja w delegowaniu i kontro-
li; umiejetno$é motywowania i wspierania oséb indywidualnych i zespotéw;
umiejetnosci prezentacji i moderowania; zarzadzanie projektami.
Europejskie Ramy Kwalifikacji dla uczenia si¢ przez cate zycie definiujg

efekty ksztatcenia w 3 kategoriach!®:

* wiedza (teoretyczna lub faktograficzna): efekt przyswajania informacji
poprzez uczenie si¢; zbiér faktéw, zasad, teorii i praktyk powigzanych
z okres$long dziedzing pracy lub nauki,

* umiejetnosci (umystowe — mySlenie logiczne, intuicyjne, kreatywne; prak-
tyczne — zwigzane ze sprawno$cig manualng i korzystaniem z metod, mate-
rialéw, narzedzi, instrumentéw): zdolno$é do stosowania wiedzy i korzysta-
nia z know how w celu wykonywania zadan i rozwigzywania probleméw,

* kompetencje personalne i spoleczne: potwierdzona zdolno$é stosowania
wiedzy, umiejetno$ci oraz kompetencji personalnych, spotecznych lub
metodologicznych okazywana w pracy lub w nauce oraz w karierze zawo-
dowej i rozwoju osobowym.

Filipowicz przyjmuje podzial kompetencji na cztery grupy: osobiste, spo-
teczne, menedzerskie i specjalistyczno-techniczne!”. Kompetencje osobiste to
kompetencje zwigzane z indywidualng realizacjg zadan. Poziom tych kompe-
tencji wplywa na ogélng jakos¢ wykonywanych zadan — decyduje o szybkosci,
adekwatnosci i rzetelnosci podejmowanych zadan. Kompetencje spoteczne to
z kolei ten zbiér kompetencji, ktéry wpltywa na jakos¢ wykonywanych zadan
zwigzanych z kontaktem z innymi ludZmi. Poziom tych kompetencji decyduje
o skuteczno$ci wspélpracy, porozumiewania sie czy tez wywierania wplywu
na innych. Kompetencje menedzerskie zwigzane sg z zarzadzaniem pra-
cownikami. Dotyczg zaréwno migkkich obszaréw kierowania, organizacji
pracy, jak réwniez strategicznych aspektéw zarzadzania. Kompetencje spe-
cjalistyczno-techniczne to kompetencje majace zwigzek ze specjalistycznymi
zadaniami dla danej grupy stanowisk. Czesto odnoszg sie do specyficznych
zakreséw wiedzy (np. prawniczej czy tez finansowej) lub umiejetnoSci (np.
obstuga okreslonych systeméw IT). Poziom tych kompetencji wptywa na stopien
realizacji zadan zwigzanych ze specyfika zwodu, stanowiska badz tez funkc;ji'.

16 Autonomia programowa uczelni. Ramy kwalifikacji dla szkolnictwa wyzszego, red.
E. Chmielecka, Warszawa 2010, s. 13.

17" G. Filipowicz, Zarzqdzanie..., op. cit., s. 36-37.

18 Tbidem.
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Analizujac rézne sposoby grupowania kompetencji mozna dostrzec dwa
gltéwne kryteria ich podzialu: poziom ogélnosci oraz kryterium podmiotowo-
$ci. Stosujgc pierwsze kryterium wyréznia sie dwie grupy kompetencji: ogélne
(uniwersalne) i specyficzne (specjalno$ciowe/zawodowe). Zgodnie z drugim
kryterium rozrézniamy: kompetencje osobiste i spoleczne. Naktadajac te dwa
kryteria na siebie otrzymujemy cztery podstawowe grupy kompetenciji:

* uniwersalne osobiste,

* uniwersalne spoleczne,
¢ zawodowe osobiste,

* zawodowe spoleczne.

W ocenie kompetencji absolwentéw coraz wigkszego znaczenia nabierajg
kompetencje uniwersalne (zaréwno osobiste jak i spoteczne) kojarzone z inte-
ligencja emocjonalng, takie jak: samo$wiadomos$é, $wiadomo$é spoteczna,

zarzadzanie sobg i zarzadzanie reakcjamil®.

Luka kompetencyjna — rozne perspektywy analiz

Luka kompetencyjna moze by¢ rozumiana ogdélnie jako réznica miedzy
kompetencjami posiadanymi a pozgdanymi. W skali mikro odnosi sie do kom-
petencji pracownikéw i wymagan na dane stanowisko, natomiast w skali makro
do posiadanych przez osoby szukajace pracy kompetencji i wymagan rynku
pracy. Pierwszym problemem zajmujg sie specjalisci ds. zarzadzania zasobami
ludzkimi i psycholodzy biznesu, ktérzy wykorzystujgc rézne metody pomiaru
kompetencji (np. Assessment Center, Development Center) diagnozujg poziom
kompetencji pracownikéw i zestawiaja z wymaganiami na dane stanowisko
pracy. Drugi problem jest szerszy, a jego analiza dokonywana jest przez rézne
podmioty rynku pracy (np. PUP) oraz badaczy zajmujacymi sie tym zjawiskiem.

Warto tu przyjrzeé si¢ badaniom prowadzonym we wskazanym obszarze.
Jednym z bardziej kompleksowych projektéw analizujacych luke kompeten-
cyjng jest Projekt Tubing, ktérego celem jest zapewnienie realizacji Procesu
Boloniskiego na poziomie szkolnictwa wyzszego. W ramach projektu przepro-
wadzono badania, ktérych celem byla ocena znaczenia i wagi poszczegdlnych
kompetencji absolwentéw szk6t wyzszych??. W projekcie tym analizie poddano

19 D. Goleman, R. Boyatzis, A. McKee, Naturalne przywddztwo: odkrywanie mocy inteligenciji
emocjonalnej, Jacek Santorski — Wydawnictwo Biznesowe, Warszawa 2002.

20 Tubing. Harmonizacja struktur ksztalcenia w Europie. Wprowadzenie do projektu,
Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, 2008.
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30 kompetencji ogblnych podzielonych na trzy grupy: kompetencje instrumen-

talne, interpersonalne i systemowe?!.

Inne badania dotyczace luki kompetencyjnej uwzgledniajg potrzeby pra-
codawcédw oraz ocene poziomu kompetencji os6b poszukujacych pracy. Ocena
tego poziomu moze by¢ dokonana przykladowo przez instytucje posrednic-
twa pracy (firmy prywatne jak i PUP-y) oraz przez samych poszukujacych
(samoocena). Przyktadowe analizy prowadzone przez Powiatowy Urzad Pracy
w Poznaniu wskazujg, ze potrzeby kadrowe zglaszane przez pracodawcéw
w malym stopniu korespondujg z umiejetno$ciami i do§wiadczeniem zawodo-
wym 0s6b zarejestrowanych??.

Popularne sg badania popytowej strony rynku pracy, tj. oczekiwan i wyma-
gan pracodawcéw, ktére stanowi¢ moga punkt wyjscie do projektowania badan
w zakresie analizy luki kompetencyjnej?3. Wykorzystujac w analizie dane
wtérne dotyczgce oczekiwan kompetencyjnych nalezy tak projektowaé wtasne
badania diagnozujace poziom kompetencji wéréd kandydatéw do pracy aby:

1. Lista kompetencji byta kompatybilna z ta, ktéra znajduje sie¢ w badaniach
do tej pory zrealizowanych.

2. Zakres podmiotowy odpowiadatl temu, kogo pytano w badaniach wtérnych
(przyktadowo chcac zestawi¢ wlasng diagnoze poziomu kompetencji stu-
dentéw z wynikami badan wtérnych trzeba sie zastanowié, jakich stanowisk
i w jakich firmach dotyczyta analiza wymagan kompetencyjnych).

21 Ibidem, s. 25-26.

22 Rynek pracy w Poznaniu i powiecie poznaniskim w 2010 roku, Powiatowy Urzad Pracy,
Poznan 2011.

23 Przyktady badan: Wielkopolski rynek pracy w $wietle opinii lokalnych pracodawcéw,
Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, luty 2005, A. Dragosz, D. M. Szefel, Oczekiwania praco-
dawcéw i studentow w zakresie rozwijania przez uczelnie zdolnosci przydatnych w karierze zawo-
dowe, w: Ksztalcenie zawodowe w teorii i praktyce edukacyjnej, red. A. Kozubska, A. Zduniak,
Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Bezpieczenstwa, Poznan 2006; G. Czop-Sliwinska, Kandydat
idealny, czyli oczekiwania pracodawcéw wobec absolwentéw szkél technicznych, Centrum Karier
Akademii Goérniczo-Hutniczej w Krakowie, http://www.ck.agh.edu.pl/inne/kandydat_idealny.
doc [data dostepu 26.06.2012]; T. Pomianek, A. Rozmus, K. Witkowski, B. Przywara, M. Bienia,
Raport ,Rynek pracy w Polsce i Unii Europejskiej”, wydanie IV, Wyzsza Szkota Informatyki
i Zarzadzania z Siedziba w Rzeszowie, Rzeszéw styczen 2005, A. Ustrzycki, Oczekiwania praco-
dawcéw wobec kwalifikacji pracownikéw, Wyzsza Szkota Zarzadzania i Administracji w Opolu,
Opole 2007; P. Michon, M. Lawrynowicz, Trzy swiaty. Badanie rynku pracy w Wielkopolsce,
Edustacja.pl Sp z o. 0. Poznan 2009.
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Sposob operacjonalizacji i pomiaru na przyktadzie projektu
»Badanie stopnia dopasowania kompetencji studentéw
do potrzeb przysztych pracodawcow”

Badanie stopnia dostosowania umiejetnos$ci studentéw do potrzeb przysztych
pracodawcéw realizowane jest w ramach projektu Kadry dla Gospodarki (KdG)
w Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu od 2010 roku i ma si¢ zakonczy¢
w roku 2015. Gléwnym celem badania jest identyfikacja luki kompetencyjnej
poprzez poréwnanie potrzeb rynku pracy (wymaganych przez pracodawcéw
kompetencji) a stanem posiadanych kompetencji studentéw (zaréwno w ocenie
pracodawcéw, pracownikéw naukowych, jak i samych studentéw). Im wieksza
luka kompetencyjna, tym mniejszy stopienn dopasowania kompetencji studentéw
do potrzeb rynku pracy

W prowadzonym badaniu przyjeto, ze na kompetencje sklada sie wiedza,
umiejetnosci, do$wiadczenie i postawy. Ponadto zalozono, ze analizie zostang
poddane ogdélne kompetencje studentéw szkét ekonomicznych, czyli nie zosta-
nie ujeta specyfika kierunkowa czy specjalno$ciowa. Przyjeto, ze kompeten-
cje ogdlne zostang zidentyfikowane, za pomoca konkretnych wyznacznikéw
behawioralnych, czyli okres§lonych przejawéw zachowan charakterystycznych
dla danej kompetencji/grupy kompetencji, zamieszczonych w kwestionariuszu.
Kompetencje studentéw uczelni ekonomicznych mozna generalnie podzieli¢ na
ogllne i specyficzne (wskazane w pierwszej czesci artykutu). Na potrzeby realizo-
wanego projektu niezwykle istotne okazaty sie analizy dotyczace tzw. kompetenciji
menedzerskich i przywodczych. Jednym z bardziej przejrzystych podziatéw kom-
petencji menadzerskich jest podzial autorstwa Sajkiewicz, w ktérym wyrézniono
nastepujgce grupy kompetencji: zwigzane z trescig pracy, wiedza i dodwiadczenie
menedzerskie, umiejetno$¢ pracy w zespole, predyspozycje menedzerskie?*.

Wybér kompetencji do analizy i ich grupowanie bylo przeprowadzane
wedtug okreslonych wytycznych. Schemat dochodzenia do ostatecznej listy
kompetencji zostal przedstawiony na rys. 1. Waznym dokumentem, stanowia-
cym punkt wyjécia w procesie identyfikacji i grupowania kompetencji, byly
Krajowe Ramy Kwalifikacji dla szkolnictwa wyzszego. Odpowiednio pogrupo-
wang liste kompetencji powstatag w wyniku analizy tego dokumentu dla obszaru
nauk spotecznych uzupelniono o bardziej specyficzne dla ekonomicznej uczelni
wyzszej kompetencje, ktére zidentyfikowano analizujac profile ksztalcenia
i profile absolwentéw poszczegdlnych kierunkéw i specjalnosci UEP oraz lite-
ratur¢ i badania w tym zakresie, zaréwno krajowe jak i zagraniczne.

24 A. Sajkiewicz, Kompetencje menedzeréw w organizacji uczqceej sig, Difin, Warszawa 2008.
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Rys. 1. Schemat tworzenia ostatecznej listy kompetenc;ji

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Etap 1 Etap 2 Etap 3 Etap 4
Krajowe Ramy Analiza profili Analiza badan
Kwalifikaciji I ksztatcenia Analiza ' prowadzonych
dla szkolnictwa dla kierunkow literatury w podobnym
wyzszego i specjalnosci obszarze
Ostateczna

lista kompetencji

Po zebraniu informacji z przedstawionych dokumentéw, literatury i badan,

przy uwzglednieniu specyfiki prowadzonego badania wyrézniono trzy grupy

kompetencji (wiedza, umiejetno$ci osobiste, umiejetnoSci spoteczne) oraz
21 cech osobowosci. W ramach trzech grup kompetencji zidentyfikowano
10 kompetencji ogdlnych i opisano je poprzez 50 wyznacznikéw behawioral-

nych. Analizowane kompetencje mozna uja¢ na dwuwymiarowej macierzy

(rys. 2), ktéra ukazuje podstawowe wymiary kompetenciji tj. poziom szczegblo-
wosci (kompetencje ogélne i specyficzne) oraz podmiotowos¢ lub relacje z oto-

czeniem (kompetencje osobiste i spoteczne).

Rys. 2. Kompetencje analizowane w badaniu stopnia dopasowania umiejetnosci
studentow do potrzeb przysztych pracodawcow

wymiary

kompetencije ogdine

kompetencje
specyficzne

kompetencje
osobiste

Zdobywanie i stosowanie wiedzy

Wykorzystanie wiedzy w praktycznym dziataniu

Umiejetnos¢ pracy wtasnej
Umiejetnos¢ uczenia sig
Umiejetnosci techniczne i jgzykowe

kompetencje
spoteczne

Umiejetnos$¢ argumentaciji i obrony swoich pogladéw
Umiejetnosci interpersonalne
Umiejetno$¢ pracy w zespole

Zachowania etyczne

Umiejgtnos¢
kierowania zespotem

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Jak widaé¢ w zaprezentowanej macierzy wickszo$¢ kompetencji ma charakter
ogdlny (co bylo zamierzonym celem badawczym). W ramach kompetencji oso-
bistych nie wskazano zadnych kompetencji specyficznych, ktérymi np. mogto
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by by¢ zdobywanie wiedzy z konkretnie zdefiniowanego obszaru. Specyfike
ekonomicznej uczelni wyzszej odzwierciedla zarzadczy aspekt nabywanych na
tego typu uczelniach kompetencji, tj. umiejetno$é kierowania zespotem, rozu-
miana jako: wyznaczanie celéw i rozdzielanie zadan miedzy cztonkéw zespotu,
motywowanie innych do dzialania, samodzielne podejmowanie decyzji, przy
podejmowaniu decyzji branie pod uwage zdanie innych oséb, umiejetnosé
nauczania co zostalo w badaniu ujete.

Podmiotami badan sg:

* studenci i absolwenci Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, ktérzy
w czasie realizacji projektu Kadry dla Gospodarki w latach 2010-2015
wzieli i wezmg udzial w stazu oferowanym w ramach tego projektu,

e pracownicy, ktérzy w czasie realizacji projektu Kadry dla Gospodarki
w latach 2010-2015 przyjeli i przyjma studentéw na staz oferowany
w ramach tego projektu,

* nauczyciele akademiccy zatrudnieni w latach realizacji projektu
w Uniwersytecie Ekonomicznym w Poznaniu?>.

Luka kompetencyjna analizowana byta z perspektywy trzech grup podmio-
téw biorgcych udziat w badaniu. Mozliwe perspektywy poréwnawcze zapre-
zentowano na rys. 3. Za pomocg grubych strzalek przedstawiono pespektywy
poréwnawcze wynikajace z gléwnego celu badania, a mianowicie: réznice
miedzy oczekiwaniami pracodawcéw (potrzeby rynku pracy), a oceng stopnia
posiadanych kompetencji przez samych pracodawcéw, przez studentéw oraz
przez nauczycieli akademickich.

Badanie zaprojektowano tak, aby mozna bylo analizowaé wiecej powigzan
(w zaleznosci od potrzeb oséb zlecajacych/nadzorujacych projekt), okreslanych
poprzez strzatki przerywane (rys. 3).

Obszarem zainteresowan badawczych, zaznaczonych na rys. 3 strzatkami
przerywanymi, moze by¢:

* luka kompetencyjna z perspektywy studentéw (jak sami studenci oceniaja
poziom swoich kompetencji oraz jakie ich zdaniem zapotrzebowanie na
kompetencje zglasza rynek),

* luka kompetencyjna z perspektywy pracownikéw naukowych (jakie i na
jakim poziomie ich zdaniem studenci posiadajg kompetencje oraz jakich
kompetencji zdaniem nauczycieli akademickich wymaga rynek)?®,

25 Podobne podmioty, tj. absolwenci, studenci i pracodawcy, byly badane we wczeéniej
wspomnianym projekcie Tunning. Nie uwzgledniono w nim opinii nauczycieli akademickich,
ktorzy aktywnie uczestnicza w procesie ksztalcenia i ktorych opinia uzupeinia obraz analizo-
wanych probleméw.

26 Przekonania nauczycieli akademickich moga przektadac sig na to, jakie cele dydaktyczne
stawiajg ci pracownicy.
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* pordéwnanie opinii studentéw dotyczacych potrzeb rynku pracy z opinig
pracodawcoéw na temat posiadanych przez studentéw kompetencji (co chca
rozwijaé studenci na potrzeby rynku pracy i jak efekty dzialan studentéw
w tym zakresie oceniajg przedsiebiorcy),

* pordéwnanie opinii studentéw odnos$nie potrzeb rynku pracy z opinig pra-
cownikéw naukowych na temat posiadanych przez studentéw kompetencji
(co chcg rozwijaé studenci na potrzeby rynku pracy i jak efekty dziatan
studentéw w tym zakresie oceniajg pracownicy naukowi),

e poréwnanie opinii pracownikéw naukowych dotyczacych potrzeb rynku
pracy z opinig studentéw odno$nie posiadanych przez nich kompetencji,

* poréwnanie opinii pracownikéw naukowych na temat potrzeb rynku pracy
z opinig pracodawcOw w zakresie posiadanych przez studentéw kompetencji.

Rys. 3. Rozne perspektywy analizy stopnia dopasowania kompetenciji studentéw
do potrzeb rynku pracy

PRACODAWCY
ocena
kompetencji  |¢—P> p(la(trzeby
oene studentow rynku pracy
posiadanych —
kompetencji ——
r'y
STUDENCI :
V A
potrzeby
Yk pracy ocena
potrzeby

kompetencji  TEEEEE
studentow

rynku pracy

NAUCZYCIELE
AKADEMICCY

Zro6dto: opracowanie wlasne.

Poza lukg kompetencyjng (poréwnaniem posiadanych kompetencji z poza-
danymi na rynku pracy) analizowang z réznych perspektyw i w réznych
uktadach (zgodnie z rys. 3), warto zastanowié¢ sie réwniez nad zbieznoScig
opinii trzech grup podmiotéw co do posiadanych przez studentéw kompetencii,
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a takze co do potrzeb rynku pracy. W zwigzku z tym jako poboczne cele pro-

wadzonych badan przyjeto udzielenie odpowiedzi na pytania:

— jak stan kompetencji studentéw oceniajg studenci, pracownicy naukowi
i pracodawcy (na ile opinia réznych podmiotéw jest zbiezna)?,

— jak potrzeby rynku co do kompetencji studentéw postrzegaja studenci,
pracownicy naukowi i pracodawcy (na ile opinia réznych podmiotéw jest
zbiezna)?%7
Wyréznione zagadnienia badawcze graficznie przedstawiono na rys. 4.

Rys. 4. Poréwnanie opinii studentow, pracodawcow i pracownikéw naukowych nt.
posiadanych przez studentéw kompetenciji oraz potrzeb rynku pracy

PRACODAWCY
ocena otrzeb
w| kompetenc;ji pk y
ocena studentow rynku pracy
posiadanych  |&°

A

kompetenciji

STUDENCI

potrzeby

rynku pracy ocena

kompetenciji
studentow

potrzeby
rynku pracy

NAUCZYCIELE
AKADEMICCY

Zrodto: opracowanie wtasne.

27 Kavanagh i Drennan analizujg postrzegany przez studentéw poziom kompetencji pozada-
nych na rynku pracy oraz oczekiwaniami pracodawcéw w tym zakresie nazywajac réznice miedzy
jednym i drugim luka kompetencyjng (M. H. Kavanagh, L. Drennan, What skills and attributes
does an accounting graduate need? Evidence from student perceptions and employeer expectation,
“Accounting and Finance” 2008, no. 48, s. 279-300). Ulinski i O’Calleghan przyjeli podoby zakres
badan (analizowali r6znice w percepcji warto$ci wypranych kompetencji miedzy studentami MBA
i pracodawcami (M. Ulinski, S. O’Callaghan, A comparision of MBA students’ and employers’ percep-
tions of the value of oral communication skill for employment, “Journal of Education for Business”
2002, March/April, s. 193-197). Ciekawe wyniki badan zestawigjace opinie pracodawcéw i pra-
cownikéw naukowych zaprezentowali Jackson i Chapman (D. Jackson, E. Chapman, Non-technical
skill gaps in Australia business graduates, “Education +Training” 2012, vol. 54, no 2, s. 95-113).
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Taka szeroka analiza umozliwila okreslenie nie tylko réznic migdzy stanem
obecnym/obserwowanym a pozadanym, ale réwniez rozbieznosci w percepcji
znaczenia okreslonych kompetencji na rynku pracy.

Metoda i narzedzie badawcze

Badanie prowadzone bylo metoda ankiety. Narzgedziem badawczym byt
kwestionariusz ankiety przygotowany w trzech wersjach: dla studentéw, pra-
codawcéw i nauczycieli akademickich. Kwestionariusz w kazdej wersji sktadat
sie z dwéch zasadniczych czeSci: dotyczacej kompetencji oraz dodatkowych
cech respondenta.

W czes$ci pierwszej respondenci byli proszeni o wyrazenie opinii na temat
zidentyfikowanych kompetencji. Kluczowe kompetencje (wiedza i umiejetno-
§ci), ktére zostaly opisane szczegélowo poprzez wyznaczniki behawioralne,
oceniane byly na szeSciostopniowej skali likertowskiej z dwéch perspektyw:
pierwsza dotyczy stanu posiadania kompetencji, a druga — opinii na temat
przydatnosci z punktu widzenia rynku pracy. W przypadku oceny stopnia
posiadanych kompetencji studentéw skale zdefiniowano nastepujgco: 0 — nie
posiadam danej kompetencji, 1 —bardzo stabo, 2 —stabo, 3 — $§rednio, 4 — dobrze,
5 — bardzo dobrze. Opinia dotyczaca przydatnosci kompetencji na rynku pracy
mierzona byla w nastepujacy sposéb: 0 — wcale nie jest przydatna, 1 — bardzo
mala przydatnosé, 2 — mata przydatnosé, 3 — $rednia przydatno$é, 4 — duza
przydatno$é, 5 — bardzo duza przydatno$é. Cechy osobowo$ci umieszczono
w osobnym pytaniu, proszac respondenta o wybér 3 sposréd 17 cech dobrego
pracownika oraz uporzgdkowanie ich w kolejno$ci od najwazniejszej.

We wszystkich trzech wersjach kwestionariusza lista ocenianych kompeten-
cji byta identyczna. Wersje dla trzech grup respondentéw réznig si¢ pytaniami
dodatkowymi, przydatnymi w wyjasnieniu réznic w ocenie stopnia przyswoje-
nia kompetencji lub réznic w opinii na temat potrzeb zgtaszanych przez rynek
pracy.

Dane od studentéw i pracodawcéw zbierane byly na biezgco przez caly
rok. Studenci wypetniali kwestionariusz na przed rozpoczeciem stazu oraz
po jego zakonczeniu. Celem tego dziatania bylo uchwycenie zmian zacho-
dzacych w samoocenie poziomu posiadanych kompetencji oraz postrzegania
potrzeb rynku pracy w wyniku odbycia stazu (czyli nabycia do$wiadczenia
zawodowego). Pracodawcy wypelniali kwestionariusz w trakcie odbywania
przez studenta stazu, a nauczyciele akademiccy byli proszeni o wypelnienie
kwestionariusza pod koniec roku akademickiego. Kazdy rok badawczy zakon-
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czony jest raportem z badan. Raporty dostepne sg na stronie projektu Kadry
dla Gospodarki.

Zakonczenie

Prowadzac badania dotyczace kompetencji pracownikéw/studentéw, nieza-
leznie od przyjetej pespektywy (popytowa — poziom pozadanych na rynku pracy
kompetencji, podazowa — poziom posiadanych kompetencji czy zderzajaca te
dwie) badacz napotyka na problem definicji i pomiaru przedmiotu swych roz-
wazan i analiz. Problem ten wynika z r6znorodno$ci uyjmowania, definiowania,
rozumienia i mierzenia kompetencji.

Przyczyng tej réznorodnosci jest m.in. fakt, iz analizg kompetencji zaj-
mujg sie badacze réznych dyscyplin naukowych: nauki o zarzadzaniu, nauki
o polityce publicznej, nauki o poznaniu i komunikacji spolecznej, pedagogika,
psychologia, ekonomia. Bogactwem jest ujmowanie problemu z réznych per-
spektyw, jednak ujecia te powinny mieé¢ wspélny mianownik w postaci choéby
ujednoliconych pojeé i sposobéw pomiaru analizowanych zjawisk. Umozliwi
to dialog miedzy dyscyplinami, poréwnywanie badan, zestawienia wynikow,
metaanalizy. Mowiac réznymi jezykami, uzywajac réznych poje¢ i nadajac
im rézne znaczenia nie jest mozliwa intersubiektywna komunikowalno$¢ nie-
zbedna w badaniach, nie tylko interdyscyplinarnych.
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Summary

Investigating Extent of Students’ Competences Adjustment to
Employer’s Expectations — Measurement and Operationalisation
Problems

Taking into account the reform of university education in Poland increasingly
important is the process of developing students’ skills. This development
depends on many factors such as: labour market demand, the ideology of
education, the government policy, the strategy of certain university, skills and
competences of university teachers, and the motivation of students. Do students’
skills stick to employees’ expectations? If yes, till what extent? The article
presents few methodical dilemmas which face the researchers, who want to
answer these questions and shows the example of research carried out at the
Poznan University of Economics in Poland.

Keywords: students’ competences, employer’s expectations, competence gap,
higher education, labour market, project “Personnel for Economy”.

Peslome

MccnepoBaHme cTteneHn COOTBETCTBUA KOMMETEHL NI
CTYAEHTOB NoTpebHocTAM paboTogaTtenen
- npo6nembl onepauvoHann3aumm n N3amepeHus

B ycnoBusax BHegpenus B [Tonbiie peopMbI CHICTEMBI BBICIIET0 00pa3oBaHuA, a TAKXKe
HanuonanpHbix pamok KomnereHnuii (HPK) sHaueHue mprobpeTaeT npomecc CoBeplleH-
CTBOBAaHMsI KOMIIETEHLIMII CTYHEHTOB. To, KaKye KOMIIeTeHIIMM Pa3BUBAIOT CTYHEHTHI B
npolecce 00yUeHMs 3aBUCUT OT MHOTUX (aKTOPOB, M. IIp.: TpeOOBaHMIT PbIHKA TPYAA,
aToca 06pa3oBaHus, MOTUTUKY TOCYAAPCTBA B 3TOM 006/1acTH, CTpaTeruy Bysa, yoexe-
HUII ¥ KOMIIETeHIIVII IpenofaBaTesiei, BeRYLINX 3aHATUA, MOTUBALIMY CAMUX CTY/ICHTOB.
COOTBETCTBYIOT /M IpHoOOpeTaeMble U COBEPLIEHCTBYEMble CTYAEHTAMM KOMIIETEHIINN
HY>XZaM pbiHKa Tpyfa? Eciu na, To B Kakoii ctenieHn? B craTbe pefcTaBieHbl HEKOTOPbIe
METOMYECKIe OVIEMMBI, C KOTOPBIMMU CTA/IKMBAIOTCS MCCIE[OBATENMN, IPeANPUHIMAI0-
IIJe MONBITKY OTBETUTH Ha BBIIIEYIIOMAHYTbIe BOIPOCHL. B Hell mepeuncieHbl OCHOBHBIE
po6jIeMBbl OIepallOHaIN3alMH, @ TAaK)Ke M3MepeHMsI KOMIIeTeHLIMIT U Ipobena B KOM-
neteHuAX. [IpefcTaBieHa Tak)Ke METOfMKa — IPOBOJAMMOrO B paMKax mpoekrta Kagpst



148 Magdalena Andrafoj¢

JLISl 5KOHOMMKM B DKOHOMMYECKOM yHUBepcuTeTe B [I03HaHU — MCCIIeOBaHMA CTEIeHUN
COOTBETCTBM S KOMIIETEHLINII CTY/IEHTOB, HOTPEOHOCTAM Oy yIINX paboTomaTeseil.

KnroueBbie cioBa: KOMIIETEHIIN CTY[IE€HTOB, HOTP€6HOCTI/I pa60T0naTeHe171, HpO6€TI B
KOMIIETECHIMAX, CMCTEMA BBICIIETO 06pasoBaHm{, PBIHOK TpyJa, Kajlpbl 1A SKOHOMUKIU.
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