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Kompetencje pracownikéw w perspektywie rynku pracy
i procesow ksztalcenia

Abstrakt

Kompetencje pracownikéw od wielu lat stanowig przedmiot licznych badan
prowadzonych zaréwno w perspektywie poznawczej — naukowej, jak i praktycz-
nej, dotyczacej ich wplywu na funkcjonowanie i powodzenie kazdej organizacji,
w tym przedsiebiorstwa. Réwnoczesnie warto zauwazy¢, iz wiekszo$¢ z istnieja-
cych opracowan koncentruje si¢ na samych kompetencjach, ich uzytecznosci oraz
sposobach ich osiaggania, brakuje natomiast w dyskursie naukowym szerszej proby
oceny przestanek ich niedostepnosci badz ich nadmiernej podazy na rynku pracy.
W niniejszej pracy przestawione zostaly wyniki badan postrzegania kompetencji
zawodowych przez przedstawicieli dwoch grup: pracodawcéw oraz instytucji
edukacyjnych - szkolnictwa $redniego, wyzszego oraz podyplomowego. Ich celem
byto zweryfikowanie zaréwno rozbieznosci w ocenie istotnosci kolejnych, mozli-
wych kompetencji, ale takze zakresu i obszaréw zréznicowania dotyczacego ich
popytu i podazy, wyrazonych z jednej strony postrzegang trudnoscia pozyskania
wybranych kompetencji na rynku, z drugiej naciskiem kfadzionym w procesach
edukacyjnych na ich osiagnigcie. Przeprowadzone analizy dowiodly istnienia
zbioru kompetencji, ktére sg traktowane przez instytucje edukacyjne jako relatyw-
nie mniej wazne, niz ocenia to strona popytowa rynku, z drugiej strony zas zbioru
kompetencji, ktérych znaczenie w procesach dydaktycznych jest przeszacowywane.

Stowa kluczowe: kompetencje pracownikdéw, procesy edukacyjne, rynek pracy,
réznice w postrzeganiu i oczekiwaniach



Employee competences in the perspective of the labour
market and education processes

Abstract

Employee competences have for many years been the subject of numerous
studies conducted from both a cognitive — scientific and practical perspective,
concerning their impact on the functioning and success of any organisation,
including a company. At the same time, it is worth noting that most of the existing
studies focus on competences themselves, their usefulness and ways of achieving
them, whereas in the scientific discourse there has not been any broader attempt to
assess the reasons for their unavailability or their oversupply on the labour market.
This book presents the results of research on the perception of professional com-
petences by representatives of two groups: employers and educational institutions
- secondary, higher and postgraduate education. Their aim was to verify both
the discrepancies in assessing the relevance of possible competences, but also the
scope and areas of diversification regarding their demand and supply, expressed
on the one hand by the perceived difficulty of obtaining selected competences on
the market, and on the other hand by the emphasis placed in educational processes
on achieving them. The conducted analyses proved the existence of a set of com-
petences, which are treated by educational institutions as relatively less important
and than it is estimated by the market demand side, on the other hand, a set of
competences the importance of which in educational processes is overestimated.

Keywords: employee competencies, educational processes, labour market,
discrepancies in perception and expectations



Wstep

Kompetencje pracownikéw w dzisiejszej rzeczywistosci rynkowej sa prawdo-
podobnie jednym z najwazniejszych, jesli nie najwazniejszym zasobem kazdego
przedsiebiorstwa, czy tez ujmujac szerzej, kazdej organizacji. Brak kadry o okre-
$lonych, wysokich kompetencjach natychmiast przetozy si¢ na brak zdolnosci do
korzystania z innych zasobéw podmiotu, w tym jego zasobow materialnych, brak
umiejetnosci odpowiedzi na oczekiwania klientéw i interesariuszy, jak réwniez
adaptacji do zmieniajacych sie realiow funkcjonowania, w tym dzialan podej-
mowanych przez konkurentéw. Dlatego tez w interesie kazdego przedsigbiorstwa
jest pozyskanie pracownikéw o jak najwyzszych kompetencjach, wyrazajacych
sie obecnie nie tylko wiedza i umiejetno$ciami zwiazanymi z realizowanymi
zadaniami, ale tez kompetencjami interpersonalnymi, umiejetnosciag pracy
zespolowej, innowacyjnoscia, samodzielnoscia czy zdolnoscig do podejmowania
decyzji. Zaréwno badania, jak i praktyka rynkowa dowodza, iz obecnie potrzebni
i poszukiwani sg pracownicy posiadajacy coraz bardziej zréznicowane, a przy tym
obszerne i interdyscyplinarne kombinacje kompetencji zawodowych, co przeklada
sie rownoczes$nie na coraz wigksze wymagania wobec instytucji edukacyjnych oraz
prowadzonych przez nie proceséw ksztalcenia.

Taki stan wynika z licznych proceséw zachodzacych w otoczeniu spotecznym
i gospodarczym, a takze z wiazacych sie z nimi przeksztalcen i zmian w zacho-
waniach jednostek, w strukturze i charakterze konsumpcji oraz stosunku do
aktywnos$ci zawodowej. Jako podstawowy i najwazniejszy proces, a przy tym
wyrazny i ciagle narastajacy trend wskaza¢ tutaj mozna postepujaca cyfryzacje
i towarzyszaca jej wirtualizacje niemalze wszystkich obszaréw aktywnosci czlo-
wieka, w tym oczywiscie takze jego aktywno$ci zawodowej. Ich konsekwencja
byta konieczno$¢ kompletnego zredefiniowania oczekiwan w zakresie wiedzy
i umiejetnosci posiadanych przez potencjalnych pracownikéw, dotyczacych z jed-
nej strony pojawiajacych si¢ w firmach nowoczesnych urzadzen i technologii, ale
takze form komunikacji z klientami oraz wspétpracownikami czy zaniku barier
geograficznych i wynikajacego z tego faktu rozszerzania si¢ zasiegu prowadzonej
dziatalno$ci, skutkujgcego koniecznoscia postugiwania si¢ jezykami obcymi.

Réwnie widocznym procesem przeksztalcajacym stosunek spotfeczenstw do
konsumpcji, a réwnoczesnie do przedsigbiorstw, bylo pojawienie sie, a nastepnie
wzrost popularnosci koncepcji zréwnowazonego rozwoju. Skutkuje ona koniecz-
noscig wdrazania nowych technologii produkcyjnych i logistycznych, przyjaznych
srodowisku i oszczedzajacych zasoby, potrzebg prowadzania zmian w portfelach
produktow, jak réwniez przeprojektowywania samych produktéw, czy wreszcie
modyfikacja sposobu komunikacji z otoczeniem. Wszystko to ponownie prze-
kiada si¢ na zmiang¢ wymagan stawianych pracownikom, nie tylko w obszarze



umiejetnosci typowo wigzanych z procesami produkcyjnymi, ale takze w zakresie
wiedzy teoretycznej o realizowanych dzialaniach i stosowanych technologiach,
w zakresie umiejetnosci interpersonalnych czy dotyczacych reagowania i zarza-
dzania w warunkach zmian otoczenia.

Na koniec warto takze wspomnie¢ o jednej z najistotniejszych zmian prze-
ksztalcajagcych w ostatnich latach rynek pracy, wyrazajacej sie coraz szybciej
rosngcg mobilnoscig pracownikow — sklonnoscig do zmian miejsca zatrudnienia,
jak réwniez zmiany miejsca zamieszkania z uwagi na nowe, bardziej atrakcyjne
mozliwosci pracy zawodowej. Sktonnosé¢ ta tworzy dodatkowy problem w bada-
niach rynku pracy. Z jednej strony dostatecznie atrakcyjne wakaty moga by¢ fatwo
zajmowane przez pracownikow spoza geograficznych granic tego rynku, z drugiej
- lokalny system ksztalcenia nawet pomimo dobrego dopasowania do oczekiwan
rynku moze, wlasnie z uwagi na t¢ mobilno$¢, nie zapewnia¢ stalego doptywu
pracownikéw poszukiwanych przez lokalnych pracodawcow.

Przedstawione procesy zachodzace na rynku pracy, w polaczeniu z typowa dla
niego dynamika, ale tez obserwowanymi deficytami czgéci i nadpodaza innych
umiejetnosci i kompetencji pracownikéw przekladajg sie na konieczno$¢ lepszego
zrozumienia oczekiwan pracodawcow, ale réwnoczesnie potrzebe poznanie opinii
przedstawicieli jednostek edukacyjnych. Celem badan przedstawionych w niniej-
szej pracy stala sie zatem weryfikacja istnienia oraz ocena rozmiaru ewentualnej
luki pomiedzy oczekiwaniami pracodawcdw w zakresie kompetencji potencjalnych
kandydatéw do zatrudnienia a ich $wiadomo$cia i skalg uwzglednienia tych kompe-
tencji przez instytucje edukacyjne w prowadzonych przez nie procesach dydaktycz-
nych. Aby byto to mozliwe, przygotowane zostaly dwa narzedzia badawcze, jedno
skierowane do pracodawcow i przedstawicieli biznesu, drugie — dla reprezentantéw
wyzszych uczelni, liceéw, technikow oraz szkdt zawodowych. Dzigki uwzglednieniu
tego samego zbioru kompetencji, pytan o ich istotno$¢, trudnos¢ pozyskania na
rynku (pracodawcy) oraz osigganie w procesach ksztalcenia (nauczyciele) mozliwe
stalo si¢ zweryfikowanie réznic miedzy obiema grupami, zaréwno w perspektywie
znaczenia przypisywanego poszczegolnym kompetencjom, jak tez w perspektywie
zrodel ich ewentualnego deficytu, bedacego konsekwencja niewielkiego nacisku na
wyksztalcenie kompetencji juz trudno dostepnych na rynku pracy.

Oprocz oceny samych kompetencji zweryfikowano takze inne oczekiwania
pracodawcéw w zakresie wyksztalcenia potencjalnych kandydatéow oraz posia-
danych przez nich certyfikatow, a takze szczegdlnych umiejetnosci, rozpoznano
opinie o ich przygotowaniu do podjecia pracy, jak réwniez zapytano o sugerowane
zmiany w systemie ksztalcenia. Rownocze$nie przedstawiciele instytucji edukacyj-
nych poproszeni zostali dodatkowo o oceng przygotowania swoich instytucji do
realizacji procesow dydaktycznych, w tym do ksztalcenia zdalnego, a takze o ocene
zakresu i czestotliwo$ci aktualizacji oferty, w tym wskazanie zakresu wspotpracy
z biznesem w tym obszarze.
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Aby mozliwe bylo poréwnanie opinii obu wskazanych grup, konieczne stalo
sie uwzglednienie w jak najwickszym zakresie jednostek funkcjonujacych na
tym samym rynku pracy, a wiec jednostek o zblizonej lokalizacji geograficzne;.
W badaniu wzieli udzial przedstawiciele przedsigbiorstw oraz instytucji dydak-
tycznych dzialajacych na terenie dwunastu powiatow wojewddztwa lubelskiego, co
dyktowane byto faktem, iz przedstawiane badania byly czescig szerszego projektu,
dotyczacego rynku pracy w tym obszarze. Niestety, tak ograniczony dobdr obu
prob ogranicza mozliwos¢ formutowania bardziej ogdlnych wnioskéw odnosénie do
oczekiwan pracodawcow oraz funkcjonowania systemu edukacyjnego — poniewaz
te zapewne sg charakterystyczne dla konkretnego regionu. Z drugiej jednak strony
dobor ten stwarzal doskonale mozliwosci wnioskowania o istnieniu luki miedzy
obiema grupami oraz wyznaczenia jej charakteru i skali, zwlaszcza zwazywszy
na fakt, iz wojewodztwo lubelskie nie stanowi co do zasady miejsca docelowej
migracji pracownikow, stad tez dostepne na rynku pracy kompetencje sg efektem
funkcjonowania lokalnego systemu szkolnictwa, w tym wyzszych uczelni.

Przedstawione w monografii badania zostaly przeprowadzone w ramach
projektu ,, Kompetencje i rynek pracy w wojewddztwie lubelskim” wspétfinanso-
wanego przez Uni¢ Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
(POWR.02.20.00-00-0013/18), zostaly takze przedstawione w raporcie z badan pt.:
»Potrzeby edukacyjno-szkoleniowe wojewddztwa lubelskiego. Analiza kwalifikacji
oraz kierunkow edukacji i ksztalcenia niezbednych dla wojewddztwa lubelskiego.
Cze$¢ I
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1. Kompetencje na rynku pracy

1.1. Istota kompetencji cztowieka

Kompetencja to pojecie znane i stosowane od dziesigcioleci, jednakze w ostat-
nich latach jego popularno$¢ znaczaco wzrosta za sprawa szans, jakich upatruje
sie w ich posiadaniu. Niestety plastyczno$¢ i niejednoznaczno$¢ tego pojecia
(w szczegdlnosci bledne zamienne stosowanie z takimi pojeciami jak kwalifikacje,
wiedza, umiejetnosci, zdolnosci czy mozliwosci) sprawia, ze moze by¢ uzywane
i rozumiane w odmienny sposob, w zaleznosci od srodowiska i kontekstu. Pewne
rozmycie interpretacyjne widoczne zaréwno w zyciu spolecznym. jak réwniez
w literaturze przedmiotu juz od dziesiecioleci generuje potrzebe zaprojektowania
pewnych ram dla tego pojecia i skutkuje licznymi probami jego zdefiniowania
zaréwno przez $rodowisko akademickie polskie, jak i zagraniczne. W zwigzku
z tym w literaturze przedmiotu pojawiaja sie rézne koncepcje o szerszym lub
wezszym zakresie pojeciowym. Jedng z popularniejszych szerokich definicji kom-
petencji stworzyli w 1991 r. Serge Michel i Michel Ledru, ktérzy okreslili je jako
zdolnos¢ rozwigzywania problemu w danym kontekscie!. Z kolei nieco wezsza
propozycje definicji zaprezentowal M. Parier w 1994 r., ktdry okreslit kompetencje
jako potaczenie w dziataniu wiedzy, know-how i umiejetno$ci migkkich?.

Natomiast za swego rodzaju polaczenie tych dwdch definicji mozna uzna¢ defi-
nicje Guy Le Boterfa z 2000 roku, ktéra pomimo znacznych rozbieznosci w pogla-
dach $rodowiska akademickiego, co do ksztaltu definicji kompetencji, spotkata
sie z najwiekszym jego uznaniem. Le Boterf okreslit kompetencje jako: zdolnos¢
jednostki do wykonywania zadan poprzez mobilizacje odpowiednich zasobow sposrod
tych, ktére zostaly zdobyte wczesniej podczas edukacji lub w trakcie wczesniejszych
doswiadczen: kompetencja to know-how zastosowane w konkretnej sytuacji’, zwraca-
jac tym samym uwage na trzy niezbedne do jej posiadania czynniki, to jest*:

« zdolnos¢ do dziatania, ktora odzwierciedla umiejetnos¢ aktywacji posiadanych
zasobow wiedzy i doswiadczenia;

o che¢ dzialania, wyrazona gotowoscia do wykorzystania odpowiedniej wiedzy,
adekwatnej do sytuacji;

« mozliwos¢ i racjonalno$¢ dziatania, dzigki ktérym jednostka przechodzi do
dzialania w zalezno$ci od otaczajacych ja warunkow.

1 Za: Lamri J. (2021), Kompetencje XXI wieku. Kreatywnos¢, Komunikacja, Krytyczne myslenie,
Kooperacja, Wolters Kluwer Polska, Warszawa, s. 81.

2 Parier M. (1994), La compétence au service dobjectifs de gestion, [w:] E. Minet, M. Parlier, S. De
Witte, La compétence. Mythe, construction ou réalité?, L. Harmattan, s. 93.

3 Le Boterf G. (2000), Construire les compétences individuelles et collectives, Paris, Editions
dorganisation.

4 Lamri J. (2021), op. cit., s. 82.
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Tym samym, co warto podkresli¢, istnieje mozliwo$¢, ze osoba posiadajgc
kompetencje, nie bedzie kompetentna. Nie wystarczy bowiem posiada¢ wiedze
i umiejetnosci, niezbedna jest jeszcze motywacja do dziatania i zdolnos¢ do
wykorzystania swojego potencjatu. Wniosek ten sktonit J. Lamri®> do odréznienia
kompetencji postrzeganej jako stan (np. Michel i Ledru), od kompetencji bedacej
przedmiotem reprezentujagcym pewng specyficzng zdolnos¢ (jak np. u Le Boterfa
czy Zarfiriana), jednocze$nie zauwazajac, zZe nie wszystkie kompetencje wyni-
kajg z tych samych mechanizméw, czego dowodem sg rézne podejscia do jego
klasyfikacji.

Takze w polskiej literaturze przedmiotu nie brakuje definicji kompetencji.
Wisrod najczesciej przytaczanych definicji polskich autoréw znajduje sie ta
A. Pocztowskiego, ktory okreslit kompetencje jako ogét trwatych wlasciwosci
czlowieka, tworzacych zwiazek przyczynowo-skutkowy z osigganymi przez niego
wysokimi lub ponadprzecietnymi efektami pracy, ktére maja swdj mierzalny
wymiar® oraz G. Filipowicza, dla ktérego kompetencje to dyspozycje w zakresie
wiedzy, umiejetnosci i postaw, pozwalajace realizowa¢ zadania zawodowe na
odpowiednim poziomie’.

Konczac te kréotka, wprowadzajacg do tematu, analize definicyjng, warto przy-
toczy¢ jeszcze propozycje definiowania kompetencji wedlug instytucji zwiazanych
z szeroko rozumianym rynkiem pracy i edukacji. Jedng z najpopularniejszych
jest definicja Organizacji Wspdlpracy Gospodarczej i Rozwoju, wedtug ktdrej
kompetencje stanowia pewna zdolno$¢ mobilizacji wiedzy, umiejetnosci, postaw
i warto$ci w celu sprostania zlozonym wymaganiom®. Co istotne na potgczenie
tych samych trzech skladowych (wiedzy, umiejetnosci, postaw i wartosci) zwraca
takze uwage Europejskie Centrum Rozwoju Ksztalcenia Zawodowego®.

Podsumowujac rozwazania nad wspolczesnym rozumieniem kompetencii,
mozna wskaza¢ kluczowe atrybuty, pozwalajace nieco bardziej wnikliwie opisac
to pojecie:

+ Kompetencja jest cecha badz wlasciwoscig czlowieka, przejawiang w jego
wartosciach i postawach.

+ Kompetencja jest skontekstualizowana, co wynika z jej nierozerwalnego
powigzania z dzialaniem, w ramach ktérego jest wykorzystywana.

5 Ibidem, s. 83.

6 Pocztowski A. (2003), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Metody - strategie — procesy, Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa, s. 155.

7 Filipowicz G. (2004), Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi, Polskie Wydawnictwo Ekono-
miczne, Warszawa, s. 17.

8 OECD (2018), The Future of Educations and Skills. Education 2030, https://www.oecd.org/
education/2030/E2030%20Position%20Paper%20(05.04.2018).pdf (dostep: 19.09.2022).

9 Cedefop (2010), Knowledge, skills and competences for recovery and growth. Work programme
2010, Publications Office of the European Union, Luxemburg: (http://www.cedefop.europa.eu/
files/4090_en.pdf (dostep: 15.09.2022).
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« Kompetencja jest stopniowalna i wymierna — poziom jej spelnienia okresla stan
przygotowania zawodowego lub spotecznego do realizacji zadan lub pelnienia
rdl oraz wskazuje kierunek dalszego doskonalenia.

« Kompetencja jest dynamiczna, poniewaz w sposob dynamiczny i kompleksowy
odtwarza rozne wchodzgce w jej skad elementy, tak aby prowadzi¢ do dzialania.
Przy czym chodzi tu bardziej o proces niz stan.

« Kompetencja jest niejednolita - laczy w sobie techniczne know-how,
zachowania, postawy, umiejetnosci miekkie itp.

« Kompetencja ma zdolnos¢ do rozwoju i starzenia si¢ — nierozwijane kompe-
tencje tracg swojg aktualno$¢ (co w 1998 r. zauwazylo dwdch badaczy -
Liungvist i Sargent!?) i co istotne:

a. odbywa si¢ w coraz wigkszym tempie w zwigzku z przyspieszeniem postepu
technologicznego,
b. przeklada si¢ to na spadek zdolnosci jednostki do znalezienia zatrudnienia.

« Kompetencja lezy u podstaw tworzenia warto$ci i wydajnosci - ludzie inwestujg
wrozwdj posiadanych kompetencji w celu uzyskania pewnego poziomu wydajnosci,
co w przyszlo$ci powinno pozytywnie wplyna¢ na ich sytuacje zawodowa!!.

1.2. Podzial kompetencji

Wspomniana niejednoznaczno$¢ pojecia kompetencji i jej zlozonos¢, rozu-
miana jako mozliwo$¢ postrzegania w kategoriach pewnego stanu lub zdolnosci,
znalazly odzwierciedlenie w réznych podejsciach do klasyfikacji kompetencji.
Zar6wno literatura przedmiotu, jak i praktyka biznesowa wskazuja przede wszyst-
kim (ale nie wylgcznie) liczne, dychotomiczne ujgcia podzialu kompetencji.

Jednym z najczesciej stosowanych podzialéw kompetencji jest podzial
kompetencji na miekkie (soft skills; interpersonalne, spoteczne) i twarde (hard
skills; okreslane takze czesto jako funkcjonalne, techniczne, specjalistyczne lub
wykonawcze). Kompetencje migkkie to zestaw postaw/zachowan, ktére dana
osoba musi przejawia¢, aby osiaggnac cel w sposéb kompetentny. Co istotne sg
one uniwersalne dla wigkszosci stanowisk i odnosza si¢ do predyspozycji do
pracy z ludzmi. Natomiast twarde kompetencje (konkretne, wykonawcze) czgsto
utozsamiane s3 gléwnie z umiejetnosciami technicznymi, tymczasem ich zakres
jest znacznie szerszy, bowiem odnosza si¢ do kompetencji zwigzanych z proce-
sem pracy, niezbednych do pelnienia funkcji i efektywnego oraz skutecznego

10 Liungvist L., Sargent T.J. (1998), The European Unemployment Dilemma, Journal of Political
Economy, [University of Chicago Press], 106, s. 514-550.

1 Gilbert T.E. (1996), Human Competence, International Society for Performance Improvement,
Silver Spring, New York.
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wykonywania zadan charakterystycznych dla danego stanowiska pracy. Mozna je
zdobywa¢ poprzez doswiadczenie praktyczne lub w procesie edukacji.

Uwzgledniajac kryterium przydatnosci kompetencji do realizacji zadan zawo-
dowych, kompetencje mozna podzieli¢ takze na transferowalne i specyficzne.
Kompetencje transferowalne utozsamiane s3 z kompetencjami generycznymi,
uniwersalnymi, ogélnymi, pozwalajacymi skutecznie realizowaé rézne zadania,
w réznych kontekstach. Istotng ich cechg jest mozliwo$¢ ich rozwijania niezaleznie
od rodzaju wykonywanej pracy czy stanowiska. Wedtug M. Juchnowicz stanowig
one ogol predyspozycji determinujacych skuteczne dzialanie w r6znych kontek-
stach zawodowych lub osobistych oraz pozwalajacych na petne wykorzystanie
potencjatu kwalifikacyjnego i doswiadczenia zawodowego, dzieki mozliwosci ich
zastosowania w innych (nowych) sytuacjach. Jednoczesnie kompetencje specy-
ficzne obejmuja okreslony zakres wiedzy, doswiadczenia, umiejetnosci, zdolnosci
i uzdolnienia, ktére sa3 wymagane do wykonywania zadan na okreslonym stano-
wisku pracy i w ramach danego zawodu'2. To kompetencje najwezsze zakresowo,
a bogate tresciowo, ktére wymagaja poglebionej lub dodatkowej wiedzy i umiejet-
noéci, zdobytych zwykle w wyniku dodatkowych szkolen!?.

Podzial na kompetencje personalne i spoteczne (interpersonalne) odzwiercie-
dla role kompetencji w funkcjonowaniu i ksztaltowaniu otoczenia spotecznego.
Kompetencje personalne definiujg zestaw indywidualnych wtasciwosci osoby,
odnoszac sie do jej wiedzy i umiejetnosci, ale takze cech, uzdolnien, upodoban,
przejawianych postaw. Ten rodzaj kompetencji nie tylko okresla potencjal osoby,
ale takze pozwala odrozni¢ jednostki od siebie, w szczegélnosci te o podobnej
wiedzy i umiejetno$ciach (co niejednokrotnie stanowi kluczowy element w pro-
cesie rekrutacji i selekcji). Natomiast kompetencje spoleczne to te wlasciwosci
czlowieka, ktdre powstajg i przejawiajg sie w interakcjach spotecznych, wywieraja
wplyw na charakter stosunkéw - tak pozytywnych, jak i negatywnych - jednostki
z innymi osobami czy grupa spofeczna.

W literaturze opisany zostal tez podzial na kompetencje zawodowe i pozaza-
wodowe. Ta typologia odzwierciedla przydatnos¢ jednostki do podjecia i wyko-
nywania pracy, przy czym kompetencje zawodowe to zbidér indywidualnych cech
predestynujgcych jednostke do proaktywnej adaptacji w pracy lub karierze!.
Z kolei kompetencje pozazawodowe to umiejetnosci, postawy i wlasciwosci
fizyczno-zdrowotne, przydatne badz potrzebne do realizacji zadan niezwigza-
nych z pracg zawodowg, np. w pracach domowych, hobbystycznych, zwigzanych
z opieka nad dzieckiem.

12 Juchnowicz M. (2014), Sektorowe badania podazy i popytu na kwalifikacje i kompetencje,
Edukacja Ekonomistéw i Menedzerdw, nr 2(32), s. 16.

13 Jeruszka U. (2016), Kompetencje. Aspekty teoretyczne i praktyczne, Difin, Warszawa, s. 52.

14 Frackiewicz-Wronka A., Austen A. (2015), Menedzerowie w organizacjach publicznych — w kie-
runku zwigkszania zatrudnialnosci, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, nr 3-4(104-105), s. 29.
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Podzial na kompetencje obiektywne i subiektywne jest bezposrednim nawig-
zaniem do oceny mozliwosci realizacji zadania. Wedlug U. Jeruszki kompetencje
obiektywne to: wewnetrznie spojny system wlasciwosci i predyspozycji determinujgcy
skuteczne, efektywne i etyczne wykonanie zadan, niezaleznie od tego, kto konkretnie
w danym czasie je wykonuje'. To takze istniejace charakterystyki, uwzglednione
w modelu kompetencji organizacji oraz w standardach kompetencji zawodowych
dla poszczegolnych zawoddéw i specjalnosci, tworzone na potrzeby rynku pracy.
Natomiast kompetencje subiektywne to kompetencje, ktorych poziom posiada-
nia jest efektem indywidualnej oceny, uwarunkowanej cechami, osobowoscia,
wiedzg. Na ogol kompetencje subiektywne nie pokrywaja si¢ z kompetencjami
obiektywnymi, poniewaz §wiadomo$¢ posiadanych przez jednostke kompetencji
(ich zakres i poziom) jest rozna w zaleznosci od zadan realizowanych w ramach
poszczegdlnych grup spotecznych.

Wisrod innych, niedychotomicznych podzialéw kompetencji warto zwrdcié
uwage na jedng z najbardziej popularnych typologii kompetencji, utworzong przez
R.L. Katza, ktéry odnoszac sie do réznych poziomdw zarzadzania, skoncentrowat
sie na trzech ich rodzajach!®:

« kompetencjach technicznych - istotnych przede wszystkim dla pracownikéow
i kierownikéw liniowych niezbednych do biezacego dziatania, w szczegdlnosci
rozwigzywania technicznych probleméw, wydawania specjalistycznych decyzji,
wspierania mniej doswiadczonych pracownikéw;

« kompetencjach spolecznych kluczowych dla sredniego szczebla menedzerskiego
nawiazujgcych do umiejetnosci wlasciwego zachowania si¢ w relacjach z innymi
i decydujacych o pozycji spotecznej czy sile wpltywu;

o kompetencjach koncepcyjnych - obowiazkowych przede wszystkim
w przypadku kadry zarzadzajacej podczas projektowania strategii dzialania
organizacji oraz jej wdrazania; obejmujacych zdolnosci poznawcze w zakresie
analizy i syntezy danych, twdrczego rozwigzywania probleméw, podejmowania
decyzji, wyciggania wnioskow, przewidywania zmian czy tworzenia planéw
dzialania.

Ciekawg typologie kompetencji, proponuje J. Lamri, dla ktérego podstawa
podzialu jest pojecie wydajnosci (ze wzgledu na mozliwo$¢ uwzgledniania kwestii
kontekstu). Jak zauwaza Autor podzialu, wydajno$¢ jest pojeciem wzglednym,
w przeciwienstwie do rezultatu, ktérego punktem odniesienia jest postawiony cel,
na ocen¢ ktérego wplyw moze mie¢ zaréwno otoczenie, jak i postawa jednostki.
W efekcie moze to w znaczacy sposob wplynac¢ na jej ocene posiadanych kompe-
tencji, co wydaje sie szczegdlnie istotne z perspektywy gotowosci do wykorzystania

15 Jeruszka U. (2016), Kompetencje. Aspekty teoretyczne i praktyczne, Difin, Warszawa, s. 46.
16 Katz R.L. (1974), Skills of an Effective Administrator, Harvard Business Review, https://hbr.
org/1974/09/skills-of-an-effective-administrator (dostep: 27.09.2022).
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ich w przyszlosci, a takze dalszego rozwoju. J. Lamri proponuje cztery gltéwne

kategorie kompetencjil”:

1. Kompetencje techniczne to umiejetno$ci nabywane w procesie edukacji
i w efekcie zdobytego do$wiadczenia, ktdre umozliwiajg zarzadzanie znanymi
lub nowymi sytuacjami, dzigki procesom, ktére zostaty opanowane.

2. Kompetencje behawioralne i motywacyjne — to w mniejszym stopniu umiejet-
nosci, a raczej postawy, bedace rodzajem filtru, determinujgcego sposéb reakeji
na dang sytuacje i gotowo$¢ do wykorzystania posiadanych umiejetnoéci. Nie
mozna ich pozyskac¢ tak tatwo jak kompetencji technicznych, poniewaz sg cze-
$cig znacznie bardziej zlozonych proceséw, sg rozwijane z czasem, $wiadomie
lub nieswiadomie.

3. Kompetencje poznawcze - to kompetencje, ktore pozwalaja doskonali¢ kolejne
kompetencje dzieki zdolno$ciom uczenia si¢, myslenia i wchodzenia w inte-
rakcje, a takze spontanicznego przystosowania sie dla osiggniecia pozadanego
efektu. Autor zalicza do nich w szczegélnosci kompetencje XXI wieku, tj.:
kreatywnos¢, krytyczne my$lenie, komunikacja i wspoétpraca.

4. Kompetencje obywatelskie — zwigzane sg z wizja i nastawieniem jednostki do
$wiata i spoleczenstwa oraz relacji z nim. Definiujg jej pozycje w grupie spoleczne;.
Nieco inng propozycje typologii kompetencji zaproponowali F. Delamare Le

Deist i J. Winterton, ktérzy takze uwzglednili cztery ich rodzaje, jednakze troche

inaczej je klasyfikujac. Wyrdznili oni'®:

1. Kompetencje poznawcze — naleza do grupy kompetencji zawodowych i kon-
cepcyjnych i zwigzane s3 ze zdolnoscig uczenia si¢, zapamietywania, rozumie-
nia, otwarto$ci oraz ciekawo$ci $wiata.

2. Kompetencje funkcjonalne - nalezg do grupy kompetencji zawodowych i ope-
racyjnych i dotycza wykonywania danego zawodu czy pracy na okreslonym
stanowisku.

3. Kompetencje spoteczne - nalezg do grupy kompetencji osobistych i operacyj-
nych, dotyczg kontaktéw z innymi ludzmi, w tym nawigzywania i utrzymywa-
nia kontaktow, empatii zdolnoséci do wspoétpracy, rozwigzywania konfliktow.

4. Metakompetencje — naleza do grupy kompetencji osobistych i koncepcyjnych,
zwigzane s3 ze zdolnoscia do uczenia si¢ i refleksji oraz radzenia sobie w wa-
runkach niepewnosci.

Interesujacy podzial kompetencji proponuje takze G. Filipowicz. W ramach
postulowanego Uniwersalnego Modelu Kompetencji sugeruje on analize nastepu-
jacych rodzajéw kompetenciji'®:

17 Lamri J. (2021), op. cit., s. 87.

18 Qleksyn T. (2006), Zarzgdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw, s. 23-24.

19 Filipowicz G. (2016), Zarzgdzanie kompetenciami. Perspektywa firmowa i osobista, Wolters
Kluwer, s. 93-94.
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1. Kompetencje spoleczne, ktére wplywaja na jako$¢ wykonywanych zadan
zwigzanych z kontaktami z innymi osobami, w szczegoélnosci decyduja o sku-
teczno$ci wspolpracy, porozumiewania si¢ i wywierania wplywu na innych.

2. Kompetencje osobiste, zwigzane z realizacja zadan przez pracownika, oddzia-
tujace na ogdlng jakos¢ wykonywanych zadan, szybko$¢, adekwatnosé i rzetel-
no$¢, podejmowanych dziatan.

3. Kompetencje menedzerskie — s3 zwigzane z zarzadzaniem pracownikami, za-
réwno w migkkich obszarach kierowania, organizacji pracy, jak i strategicznych
aspektow zarzadzania.

4. Kompetencje zawodowe odnoszg sie do wiedzy i umiejetnosci (czgsto specjali-
stycznych) zwigzanych ze specjalistycznymi zadaniami dla danej grupy stano-
wisk. Poziom tych kompetencji wplywa na efektywnos¢ zadan zwigzanych ze
specyfika zawodu, stanowiska lub funkcji.

Z kolei M. Kocor prezentuje nieco odmienny, bardziej ogélny sposob
postrzegania kompetencji, dzielac je na kompetencje kluczowe (niezbedne do
nabywania innych kompetencji (np. rozumienie tekstu)), kompetencje ogélne
(przydatne podczas realizacji podobnych do siebie zadan zawodowych na réznych
stanowiskach (np. kompetencje kierownicze, techniczne, interpersonalne)) oraz
kompetencje zawodowe (specyficzne kompetencje charakterystyczne dla danego
stanowiska i realizowanych na nim zadan)?’.

Natomiast T. Rostowski wyodrebnit az 8 kategorii kompetencji?!:

1. Kompetencje zwigzane z uzdolnieniami oraz z potencjalem pracownika, jego
mozliwos$ciami rozwoju oraz gotowoscia do wykorzystania uzdolnien, by zdo-
by¢ nowe kompetencje.

2. Kompetencje zwigzane z umiejetnosciami i zdolnosciami, odnoszace si¢ do
czynnikéw niezbednych dla odniesienia sukcesu w konkretnym zadaniu
W pracy.

3. Kompetencje zwigzane z wiedza, bedace efektem przygotowania do reali-
zacji konkretnych zadan w ramach zawodu, specjalizacji, stanowiska badz
organizacji.

4. Kompetencje fizyczne, dotyczace umiejetnosci zwigzanych z fizycznymi wyma-
ganiami stanowiska pracy, np. sprawnos¢ fizyczna.

5. Kompetencje zwigzane ze stylem dziatania, tj. w jaki sposob osoba okresla
cele badz jaka jest jej umiejetnos¢ planowania i zdolnosci organizacyjne.

6. Kompetencje zwigzane z osobowoscig, zlozone z umiejetnosci, ktére okresla-
ja efektywno$¢ radzenia sobie w okreslonego typu sytuacjach spotecznych.

20 Kocér M. (2019), Nadwyzka czy deficyt kompetencji. Konsekwencje niedopasowania do rynku
pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloniskiego, Krakow, s. 32-33.

21 Rostowski T. (2002), Kompetencje a jakos¢ zarzgdzania zasobami ludzkimi, [w:] Jakos¢ za-
sobow pracy, Kultura, kompetencje, konkurencyjnos¢, red. A. Sajkiewicz, Wydawnictwo POLTEXT,
Warszawa.

19



7. Kompetencje zwigzane z zasadami i wartosciami, odnoszace si¢ do zasad,
wartosci i wierzen, pozwalajg one na okreslenie motywow dzialan.

8. Kompetencje zwigzane z zainteresowaniami, ktére oznaczaja preferencje zadan
i rodzaju pracy oraz jego Srodowiska.

Wisrod kompetencji poddawanych analizie w literaturze przedmiotu znajduja
si¢ réwniez:

1. Kompetencje organizacyjne, ktdre odpowiadaja za uporzadkowane i syste-
matyczne dzialanie. Sg szczegolnie istotne podczas realizacji przedsiewziec
ztozonych z wielu czynnosci??.

2. Kompetencje instytucjonalne odnoszg si¢ do specyfiki organizacji, realizowa-
nych przez nig zadan i zatrudnionych w niej oséb. Buduja solidarno$¢ zawodo-
wa 1 wspdlnote instytucjonalng oraz branzowa.

3. Kompetencje emocjonalne, ktére odgrywaja kluczowa role w sytuacjach stre-
sowych, w szczegdlnosci w warunkach zmiany. Odpowiadajg za umiejetno$é
kontrolowania emocji oraz przemyslanego reagowania na zmieniajace si¢
otoczenie?.

4. Kompetencje kulturowe stanowiace zbidr umiejetnosci, ktore pozwalaja jedno-
stce na $wiadome uczestnictwo w kulturze i spoleczenstwie, dzigki znajomosci
norm, wartosci, symboli, tradycji, zwyczajow czy obyczajow.

Przedstawiona lista podzialéw naturalnie nie jest lista zamkniet, jednakze
pozwala dostrzec rdzne perspektywy analizy tego pojecia i jednoczesnie blizej
zapoznac si¢ z omawianymi ujeciami.

1.3. Modele kompetencji XXI wieku

Gros istniejgcych w literaturze modeli kompetencji to odpowiedz badaczy i firm
konsultingowych na potrzebe stworzenia jasnych ram niezbednych przy definio-
waniu modeli kompetencyjnych, stuzacych sprawnemu zarzadzaniu organizacyj-
nymi zespotami pracowniczymi w perspektywie pelnionych rdl czy stanowisk (np.
model McBer, Uniwersalny Model Kompetencji, Architekt Kariery czy rodzimy
model G. Filipowicza). Modele te na ogdt stanowia pewne zbiory kompetenciji,
z ktérych firmy moga wybierac te najlepiej odzwierciedlajace ich charakter pracy
i oczekiwane od pracownikéw zachowania. Natomiast znacznie mniej jest modeli
kompetencji o charakterze predyktywnym, ktére ujmowalyby uniwersalng liste
kompetencji, skrojong na potrzeby firm funkcjonujacych w XXI wieku, i co istotne

22 Sak-Skowron M., Skowron L. (2020), Kluczowe kompetencje jako kryterium diagnozowania
potrzeb szkoleniowych na przykladzie uczestnikow instytucji dialogu spotecznego lokalnego rynku
pracy wojewddztwa lubelskiego, Politechnika Lubelska, Lublin, s. 19.

23 Jurak P. (2019), Diagnoza kompetencji pracownikéw, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego,
Gdansk, s. 85-86.
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uwzgledniajace zmiany globalne, z ktérej moglyby czerpa¢ wiedze oraz inspiracje
nie tylko podmioty gospodarcze, ale przede wszystkim podmioty edukacyjne,
przygotowujace przyszlych pracownikow.

Niemniej istnieje kilka modeli wskazujgcych na kluczowe w XXI wieku kom-
petencje. Wérod nich najbardziej znanym na arenie miedzynarodowej jest ,,model
P21% ktory powstal w 2002 roku, a jego twércami sg Ken Kay i Diny Golder-Dardi.
Model ten wspierany byt w ramach inicjatywy Partnerstwo na rzecz kompetencji
XXI wieku przez AOL, Apple, Dell, Microsoft, Cisco i SAP oraz Departament
Edukacji USA. Pierwotnie model ujmowal 12 umiejetnosci podzielonych na
3 kategorie, wsrdd ktorych znajduja si¢ kompetencje definiowane jako 4K
(tj. kooperacja, krytyczne myslenie, kreatywno$¢ i komunikacja), a takze umiejet-
no$¢ nawigowania po informacjach, korzystania z mediow, korzystania z techno-
logii (w ramach umiejetnosci czytania i pisania), elastyczno$¢, inicjatywa, towa-
rzysko$¢, produktywno$é, przywddztwo (umiejetnosci zwigzane z codziennym
zyciem obywatelskim). Efektem aktualizacji modelu jest dodatkowa czwarta kate-
goria, ktéra obejmuje: wrazliwos¢ na srodowisko, ogélng swiadomos$¢, umiejetno-
§ci finansowe, wrazliwoé¢ na problemy zdrowotne oraz poczucie obywatelstwa?4.

Innym wartym zauwazenia modelem jest ,model ATC21S”, bedacy efektem
wspolpracy OECD, Microsoft, Cisco i Intel. Celem wspdtpracy w ramach inicja-
tywy Assesment and Teaching for the 215t Century Skills bytlo w gléwnej mierze
zmodernizowanie podejscia do edukacji na poziomie globalnym, w tym zintegro-
wanie oceny 4K z testem PISA?>. Model ten koncentruje si¢ na 12 kompetencjach,
tj. kooperacja, kreatywno$¢, krytyczne myslenie, rozwigzywanie problemodw,
swiadomo$¢ kulturowa, umiejetno$¢ analizy informacji, postawa obywatelska,
komunikacja, odpowiedzialno$¢ spoleczna, umiejetnosci technologiczne, umie-

jetnos¢ znajdowania informacji, metapoznanie?®.

24 Kay K., Greenhill V. (2011), Twenty-First Century Students Need 21st Century Skills, [w:]
Bringing Schools into the 21st Century, Springer, Dordrecht, s. 41-65, https://www.researchgate.
net/publication/227138832_Twenty-First_Century_Students_Need_21st_Century_Skills  (dostep:
25.09.2022).

25 Test PISA - zostal stworzony przez OECD i stuzy ocenie poziomu studentéw w krajach
czlonkowskich. Sprawdza umiejetnosci i wiedze uczniéw w zakresie czytania, matematyki i nauk
$cistych, poniewaz sa one podstawa ciaglej edukacji ucznia. PISA gromadzi réwniez cenne infor-
macje na temat postaw i motywacji uczniéw oraz formalnie ocenia umiejetnosci, takie jak wspdlne
rozwigzywanie probleméw i kompetencje globalne. Bada réwniez mozliwoéci oceny innych waznych
umiejetnoéci zwigzanych na przyklad z kreatywnym myéleniem. PISA opiera si¢ na treéciach, ktore
mozna znalez¢ w programach nauczania na calym $wiecie i analizuje zdolnoé¢ uczniéw do stoso-
wania wiedzy i umiej¢tnoéci oraz do analizowania, rozumowania i skutecznego komunikowania si¢
podczas badania, interpretowania i rozwigzywania probleméw. PISA nie zaleca, ani nie promuje Zad-
nego programu nauczania, ani nie jest ograniczona potrzebg znalezienia wspoélnych mianownikéw.

26 Qadir J., Yau K.A., Imran M.A., Al-Fuqaha A. (2020), Engineering Education, Moving into
2020s: Essential Competencies for Effective 21st Century Electrical and Computer Engineers, [w:] 2020
IEEE Frontiers in Education Conference (FIE), IEEE. Uppsala.
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Pozostale znane modele kompetencji XXI wieku to modele czesto bazujace
na powyzszych modelach. Wsérdd nich warto przytoczy¢ na przyktad model
»enGauge” czy model T. Wagnera.

Model ,enGauge 21’st Century Skills” to model wskazujacy kompetencje
istotne dla studentéw wchodzacych na rynek pracy, bedace czesto rozszerzeniem
umiejetnosci nabywanych w procesie edukacyjnym, umozliwiajacych pelniejsze
dostosowanie do nowych technologii i nowych warunkéw pracy. Zbidr ten zostat
podzielony na 4 obszary?’:

1. ,Alfabetyzacja cyfryzacji” dotyczy podstawowych naukowych i technologicz-
nych umiejetnosci, umiejetnosci wizualnych i informacyjnych oraz znajomosci
kultury i $wiadomosci globalne;j.

2. ,Myslenie wynalazcze” koncentruje sie na zdolnosci adaptacji / zdolnosci do
radzenia sobie ze zlozonoscig, ciekawosci, kreatywnosci, podejmowaniu ryzy-
ka, mysleniu wyzszego rzedu i umiejetnosci rozsagdnego rozumowania.

3. ,Efektywna komunikacja” dotyczy umiejetnosci pracy w zespole, wspdtpracy
i zdolnosci interpersonalnych, odpowiedzialno$ci osobistej i spotecznej oraz
komunikacji interaktywnej.

4. ,Wysoka produktywno$¢” to umiejetnos¢ ustalanie priorytetéw, planowania
i zarzadzania wynikami, efektywnego wykorzystania rzeczywistych narzedzi
i odpowiednich produktéow wysokiej jakosci.

Z kolei model T. Wagnera z Uniwersytetu Harvarda, znany rowniez jako Model
Siedmiu Umiejetno$ci Przetrwania (Seven Survival Skills), ujmuje kompetencje,
ktore dzisiejsi mlodzi ludzie powinni zdoby¢ i opanowaé w trakcie procesu
edukacyjnego, aby ,odnalez¢ si¢” w przyszlosci i odnies¢ w niej sukces. Bazujac
na rozmowach z amerykanskimi liderami biznesu, doszedt do wniosku, iz klu-
czowe kompetencje dotycza: krytycznego myslenia i rozwigzywania probleméw
(ang. Critical Thinking and Problem Solving), wspolpracy sieciowej i przywddztwa
poprzez wpltyw (ang. Collaboration across Networks and Leading by Influence),
zwinnosci i zdolnosci adaptacyjnych (ang. Agility and Adaptability), inicjatywy
i przedsiebiorczosci (ang. Initiative and Entrepreneurialism), skutecznej komuni-
kacji ustnej i pisemnej (ang. Effective Oral and Written Communication), pozyski-
wania i analizy informacji (ang. Accessing and Analyzing Information), ciekawosci
i wyobrazni (ang. Curiosity and Imagination)?s.

Zaprezentowane wspolczesne modele kompetencji stosunkowo réznig si¢
miedzy sobg, co niejednokrotnie wynika z odmiennego podejscia do definiowania
pojecia kompetencji. Aczkolwiek kazdy z nich prezentuje koncepcje, ktora wska-
zuje zbior kompetencji niezbednych do tworzenia wartosci i rozwoju w wysoce

27 enGauge 21st Century Skills: Digital Literacies for a Digital Age, www.ncrel.org/engauge
(dostep: 13.11.2021).

28 Wagner T. (2010), The Global Achievement Gap: Why Even Our Best Schools Don’t Teach the
New Survival Skills Our Children Need — and What We Can Do About It, Basic Books, New York.
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zdigitalizowanym $wiecie. Co ciekawe wsrod umiejetnosci zawartych w modelach
kompetencji XXI wieku systematycznie wymienia si¢ cztery: kreatywnos¢, kry-
tyczne myslenie, komunikacje i kooperacje. Te cztery kompetencje okresla si¢ mia-
nem 4K. Model oparty na tych czterech kompetencjach w coraz wigkszym stopniu
zdobywa uznanie zaréwno $rodowisk naukowych, szkolnych, jak i zawodowych.
Kluczem do jego akceptacji wydaje sie fakt, iz sa to umiejetnosci poznawcze, ktore
pozwalaja lepiej dostosowac sie do konkretnych sytuacji w czasie rzeczywistym.

Na koniec warto podkresli¢, ze zgodnie z zaleceniami $rodowiska naukowego
w zakresie edukacji i dzialalnosci naukowej Swiatowe Forum Ekonomiczne,
poczawszy od 2017 r., uwaza 4K za umiejetnosci niezbedne do rozwoju w nowo-
czesnej gospodarce. OECD takze przyjeta to stanowisko.

1.4. Zmiany w oczekiwanych kompetencjach pracownikow w erze 4.0

Na przestrzeni dziesigcioleci rynkowe podejscie do ludzkich kompetencji
ulegalo znaczagcym zmianom. Do lat 70. XX wieku, celem edukacji bylo przygoto-
wanie ludzi do pracy realizowanej przez cale zycie, czesto w tym samym zawodzie.
W $wiecie zawodowym uzywano raczej okreslenia ,kwalifikacje”, ktore utozsa-
miano z miejscem pracy, niz ,,kompetencje”, bo te wigzaly sie raczej z konkretng
osobg?®. Wéwczas istotne bylo przede wszystkim postuszenstwo oraz posiadanie
umiejetnosci technicznych potwierdzonych dyplomem. Poniewaz wiekszo$¢
zadan mialo charakter rutynowy, nie chodzilo o adaptacje, kluczowe byly
umiejetnosci wykonywania pracy zgodnie z wymaganiami, podporzadkowania
sie zasadom i hierarchii, a takze profesjonalizm wyrazajacy si¢ oczekiwanym
poziomem skutecznosci, niezmiennosci i poczucia réwnosci*C.

Rozwdj koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi wywotal nieco odmienne
spojrzenie na kwestie pracownika i jego zdolnosci do wykonywania pracy.
Nastapito przejscie od myslenia o kwalifikacjach specyficznych dla danego stano-
wiska do kompetencji posiadanych przez konkretng osobe, czego poczatkowym
efektem bylo wysoce techniczne spojrzenie na kompetencje. W dalszym ciagu
kluczowa byla wiedza techniczna i umiejetno$¢ wykorzystania wyuczonych
technik, jednakze zmienil si¢ sam sposdb myslenia o pracownikach w organizacji,
co zaowocowalo licznymi badaniami nad zawodowymi atrybutami pracownika
w latach 80. XX wieku.

Natomiast od poczatku lat 90. w USA i krajach Europy coraz wigkszego zna-
czenia w zarzadzaniu organizacjami nabierala koncepcja zarzadzania w oparciu
o kompetencje, ktdéra to zapoczatkowala myslenie nie tylko o umiejetnosciach

29 Lamri J. (2021), op. cit., s. 78.
30 Tbidem, s. 121.
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i wiedzy, ale zwracala uwage takze na inne wlasciwosci pracownikéw, w istotnym

stopniu wplywajace na efektywnos$¢. Ponadto dynamika zmian gospodarczych,

w duzej mierze wynikajaca z rozwoju technologii informacyjno-informatycznych,

zwrdcila uwage na konieczno$¢ adaptacji ludzi do zmieniajacych sie warunkow

rynkowych i stanowisk pracy. Kompetencje staly sie nie tylko podstawg do zarza-
dzania zasobami ludzkimi w organizacji, ale przede wszystkim do zarzadzania
organizacja, w szczegolnosci w kontekécie definiowania jej szans rynkowych

i kierunkow dalszego rozwoju.

Obecny czas w literaturze przedmiotu trafnie okreslony jest za pomoca 3N:
niestabilno$¢, nieciaglto$¢ i nieprzewidywalno$é®!, ktére sg efektem czynnikéw
istotnie wplywajacych na dzisiejszy rynek pracy, ksztalt czy strukture rynku, ale
takze na sposob prowadzenia biznesu. Wsréd nich wymienia sie:

« zmiany demograficzne zwigzane przede wszystkim z kurczeniem sie sity
roboczej, ze wzgledu na starzenie si¢ spoleczenstwa, ale takze z réznorodnoscia
pokoleniowg (5 pokolen narynku pracy) inarodowosciowa (wiele narodowosci);

o wzrost znaczenia telefonii komdrkowej i kultury gcznosci (wykorzystanie
aplikacji, platform blogéw do komunikacji, uczenia si¢, realizacji zadan
zwigzanych z praca zawodowq);

+ globalizacje, mobilno$¢ miedzynarodowa i wirtualnych pracownikow
(rozprzestrzenianie sie geograficzne bizneséw, home office);

« spoleczng odpowiedzialnos¢ biznesu (zbiezno§¢ wartosci potencjalnego
pracownika i potencjalnego pracodawcy).

Ponadto dodaje si¢ jeszcze uzaleznienie dzisiejszych spoteczenstw i rynkéw od
informacji, ktéra z jednej strony jest masowa i stosunkowo fatwa do pozyskania,
z drugiej - zréznicowanej jakosci i szybko dewaluujgca si¢, oraz postepujaca
w ciggu ostatnich 20 lat automatyzacje i robotyzacje proceséw produkcyjnych,
ktéra to ogranicza ludzka prace, angazujac ja na ogol do bardziej ztozonych
czynnosci. Proste, rutynowe zadania realizuja przede wszystkim maszyny, a coraz
czesciej roboty, w tym takze te wykorzystujace sztuczng inteligencje (AI).

Rzeczywistos¢ ta sprawia, ze od pracownika oczekuje si¢ dzisiaj przede wszyst-
kim rozwijania kompetencji, ktére zwigzane s3 ze zdolnosciami poznawczymi,
tj. zdolno$¢ do uczenia sig, krytycznego myslenia przy jednoczesnym kwestionowa-
niu rzetelnosci i wiarygodnosci dostepnych informacji, wchodzenia w interakeje
i pracy w zespole, adaptacyjnosci, efektywnej komunikacji, kooperacji, kreatyw-
noséci oraz inicjatywy i zaangazowania w osigganie nieoczekiwanych wynikow.
Kompetencje te stanowig esencje kompetencji poczatku XXI wieku. Ich posiadanie

31 Andrzejczak A. (2022), Wybrane konteksty rozwoju kompetencji, [w:] Rozwéj kompetencji dla
gospodarki 4.0, red. A. Andrzejczak, Wydawnictwo Naukowe FNCE, Poznan, s. 13; za: Banka A.
(2007), Psychologiczne doradztwo karier, Stowarzyszenie Psychologia i Architektura, Poznan.

32 Meiser J.C., Willyerd K. (2010), The 2020 Workplace: How Innovative Companies Attract,
Develop, and Keep Tomorrow’s Employes Today, Harper Collins, New York.
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i ciagle rozwijanie umozliwia dostosowanie si¢ do $wiata i zachodzacych w nim
zmian3?, Jak zauwaza J. Lamri: nowa koncepcja oparta na kompetencjach nie odnosi
sig juz do dyploméw, doswiadczen ani nawet zawodoéw. Z punktu widzenia dziatu
zasobow ludzkich, czyli HR-u, nalezy wzig¢ pod uwage znaczgce zmiany wywolane
transformacjq cyfrowq. Zawody pojawiajq sig i znikajg z tak duzg czestotliwoscig,
Ze opieranie na nich strategii HR-owej staje sig iluzoryczne i niewtasciwe. W rzeczy-
wistosci firmy szukajg przede wszystkim umiejetnosci, wszystkich rodzajow kompe-
tencji (technicznych, behawioralnych, poznawczych i obywatelskich), a to dlatego,
ze nadal potrzeba ekspertéw, ze codziennie pojawiajg si¢ problemy do rozwigzania,
ze musimy by¢ w stanie wzajemnie si¢ zrozumiec i zZy¢ razem>4.

Spodziewane w kolejnych dziesi¢cioleciach zmiany zwigzane z 4.0 rewolucja
przemystows, tj. tworzeniem cyfrowych ekosysteméw®’, poglebianiem integracji
wewnatrz poziomych i pionowych fancuchéw wartosci, kognifikacjg, tj. procesem
tworzenia coraz bardziej inteligentnych produktéw, przy jednoczesnej hiperkon-
kurencji, niedoborze zasobow strategicznych, globalizacji i galopujacym postepie
technologicznym beda skutkowac koniecznoscig zredefiniowania dotychczasowych
modeli biznesowych, dynamicznymi zmianami na rynku pracy objawiajacymi si¢
m.in. zanikaniem tradycyjnych i powstawaniem nowych zawoddw, wymagajacych
zlozonych kwalifikacji i kompetencji cyfrowych oraz kreatywnego rozwigzywania
probleméw3®, jak réwniez nowego podejscia do organizacji pracy. Wedlug auto-
réw raportu The Future of Education and Skills. Education 2030, w XXI wieku
struktury organizacyjne beda stawaly sie coraz bardziej ptaskie, otwarte, elastyczne
i przejrzyste, co bedzie wigzalo si¢ z koniecznoscig dzialania w oparciu o prace
zespolowg oraz delegowanie kompetencji i odpowiedzialnoéci®”. Wzrosnie takze
elastyczno$¢ zatrudnienia, coraz bardziej popularne stang si¢ kontraktowe, czasowe
i dorywcze formy zatrudnienia. W perspektywie $rednioterminowej zmiany te
podwazg tradycyjna koncepcje pracy, oparta na rutynowych i powtarzalnych zada-
niach zwigzanych ze skodyfikowang wiedzg (formalizacjg, specjalizacjg, standary-
zacja), zdobyta w procesie nauki i do§wiadczenia. Niezbedne stanie si¢ ponowne
przemyslenie koncepcji uczenia sie i przej$cie od przechowywania (gromadzenia)
wiedzy do jej przeptywu (ciaglego odnawiania wiedzy). Swiadomo$¢ cigglego
i postepujacego starzenia si¢ kompetencji, ktorych dlugos¢ zycia wynosi obecnie
od 6 miesiecy do 5 lat, wskazuje, ze kluczowa umiejetnoscia pracownika bedzie

3 Lamri J. (2021), op. cit., s. 121-122.

34 Ibidem, s. 165.

35 Grzes A. (2020), Zmiany w popycie na prace w wybranych sekcjach PKD w Polsce w warun-
kach czwartej rewolucji przemystowej, [w:] Praca i rynek pracy w perspektywie gospodarki 4.0, red.
Z. Wisniewski, C. Sadowska-Snarska, Wydawnictwo Adam Marszatek, Torun, s. 37.

36 Ibidem, s. 38.

37 OECD (2018), The Future of Educations and Skills. Education 2030, https://www.oecd.org/
education/2030/E2030%20Position%20Paper%20 (05.04.2018).pdf (dostep: 19.09.2022).
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zdolnos$¢ i gotowos¢ do ciaglego uczenia sig, gwarantujaca wysoka jakos¢ posia-

danych kompetencji. Spadnie natomiast znaczenie formalnego wyksztalcenia’®.

Wedlug K. Kelly do konica XXI w. 70% dzisiejszych zawodéw zostanie zastapionych

przez automatyzacje w duzej mierze opartg na sztucznej inteligencji, tanich senso-

rach, uczeniu maszynowym i rozproszonej inteligencji. Roboty beda przejmowac:

o czes¢ prac, ktore ludzie potrafig wykonad, ale one wykonuja ja jeszcze lepiej;

o prace, ktora nie mogta by¢ wykonywana przez ludzi, ale moga ja wykona¢
roboty (np. poszukiwanie konkretnej informacji w Internecie);

« prace, ktéra zostala wykreowana przez mozliwosci maszyn, ktore potrafia ja
wykona¢ (np. wszelkiego rodzaju zabiegi laparoskopowe).

Natomiast do ludzi bedzie nalezala gléwnie praca wymagajaca podejmowania
decyzji (rozstrzygania) lub kreatywnosci. Jednoczesnie sukces stanie si¢ domeng
tych pracownikéw, ktorzy najlepiej zoptymalizuja proces wspotpracy ludzi
z maszynami i robotami’®. Wedtug K. Krzykowskiej pokolenia Z i Y powinny naj-
szybciej sprosta¢ wymaganiom ery przemystu 4.0 ze wzgledu na posiadane rozwi-
niete umiejetnosci techniczne zwigzane z komunikacjg, tgcznoscia sieciowa oraz
rozwigzywaniem problemoéw. Natomiast istotny problem stanowi¢ moga ich braki
w inteligencji spolecznej i emocjonalnej, pozwalajacej na swobodng prace zaré6wno
w wielopokoleniowym, jak i wielokulturowym $rodowisku®’. A warto zauwazyé¢,
ze inteligencja emocjonalna wskazywana jest w literaturze przedmiotu jako jedna
z kluczowych wartoéci dodanych pracownika-cztowieka (obok kreatywnosci,
wywierania wplywu, negocjowania czy kierowania zespolem), bedacych nieza-
stepowalnymi i odrézniajacymi przynajmniej czasowo czlowieka od sztucznej
inteligencji. I chociaz wspomniane kompetencje majg charakter uniwersalny, to
za chwile stang sie rzadkie, poniewaz charakteryzuja powoli odchodzace z rynku
pracy pokolenia baby boomers i X*!,

Co ciekawe fundamentalnego znaczenia nabiorg umiejetnosci techniczne
w zawodach humanistycznych i spofecznych i jednoczesnie kompetencje migkkie
w przypadku zawod6w technicznych*2. Nowe technologie, zaawansowana roboty-
zacja, zfozone systemy analizy danych beda wymagaly nowych umiejetnosci tech-
nicznych. Niezaleznie od specjalizacji pracownicy ery 4.0 beda musieli posiada¢

38 Deloitte (2018), The Fourth Industrial Revolution is here — are you ready? www2.deloitte.
com/content/dam/Deloitte/tr/Documents/manufacturing/Industry4-0_Are-you-ready_Report.pdf
(dostep: 23.08.2022).

39 Kelly K. (2017), Basic Counselling Skills: A Student Guide, Counsellor Tutor Ltd., s. 75-87.

40 Krzykowska K. (2020), Zarzgdzanie generacjami pracownikéw — kompetencje i motywowa-
nie w gospodarce 4.0, [w:] Praca i rynek pracy w perspektywie gospodarki 4.0, red. Z. Wisniewski,
C. Sadowska-Snarska, Wydawnictwo Adam Marszalek, Torun, s. 312.

41 Tbidem, s. 312.

42 Zawadzki K. (2020), Pozytywne zarzqdzanie zasobami ludzkimi w erze gospodarki 4.0, [w:]
Praca i rynek pracy w perspektywie gospodarki 4.0, red. Z. Wisniewski, C. Sadowska-Snarska,
Wydawnictwo Adam Marszatek, Torun, s. 180.
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umiejetno$¢ obstugi programéw komputerowych, analizy danych, wyszukiwania
i krytycznej analizy informacji, posiada¢ wiedze statystyczng, umiejetnos¢ wcho-
dzenia w interakcje z maszynami, umiejetno$¢ pracy zespolowej w przestrzeni wir-
tualnej, komunikacji i zarzadzania sobg w czasie, posiada¢ zdolnosci adaptacyjne
oraz nastawienie na proces permanentnego rozwijania i poszerzania kwalifikacji
(lifelong learning)*®>. Tym samym pracownicy ery 4.0 bedg zmuszeni posiadaé
bardziej wszechstronne i interdyscyplinarne kompetencje. Nie dziwi zatem, ze
obecne prognozy wskazuja na spadek popytu na pracownikéw niewykwalifiko-
wanych i nisko wykwalifikowanych (proste, rutynowe czynnosci beda realizowane
gltéwnie przez maszyny) przy jednoczesnym wzrosécie popytu na pracownikow
z wyksztalceniem inzynierskim i informatycznym®4.

Zaklada sie, ze preferowany bedzie profil osoby o umiejetnosciach technicz-
nych, ale jednocze$nie charakteryzujacej si¢ wysokimi umiejetnosciami migkkimi
o charakterze poznawczym (m.in. myslenie krytyczne, adaptacyjne, podejscie
projektowe), emocjonalnym (kreatywno$¢, intuicja), relacyjnym (zdolno$¢ do
wspolpracy, przywddztwa, tworzenia sieci, umiejetnosci zarzadzania konfliktami),
psychologicznym (samokontrola, odpornos¢, umiejetnos¢ zdystansowania sie),
refleksyjnym (samoswiadomo$¢), jak i behawioralnym (inteligencja spoteczna,
aktywne stuchanie, autonomia, empatia). Wazna bedzie rowniez praca nad ,,umie-
jetno$ciami przekrojowymi’, czyli nauczenie si¢ wspdtpracy z partnerami z innych
dyscyplin (co bedzie wymagalo zrozumienia ich jezyka, kodu) oraz wykraczanie
poza ramy podstawowego wyksztalcenia w celu zainteresowania si¢ innymi sekto-
rami i zawodami®’.

Literatura dostarcza takze pewnych wskazowek/sugestii dotyczacych niez-
bednych kompetencji kadry zarzadzajacej, ktérej zadaniem bedzie skuteczne
poprowadzenie organizacji przez ,,droge cyfrowej transformacji” w kierunku prze-
mystu 4.0. Wérdd nich zwraca si¢ uwage na $wiadomos¢ korzysci i zagrozen kon-
cepcji przemystu 4.0 w szczegolnosci wplywu sztucznej inteligencji na organizacje
i jej otoczenie oraz zrozumienie roli danych, algorytmoéw i proceséw ich naucza-
nia*®. Wymaga¢ to bedzie znajomosci metod i algorytméw oraz umiejetnosci ich
projektowania, testowania i wdrazania?’, co wydaje si¢ kluczowa kompetencja

43 Gehrke L. i in. (2015), Industry 4.0. A Discussion of Qualifications and Skills in the Factory of
the Future: A German and American Perspective, www.vdi.de (dostep: 2.09.2022).

4 Zlowodzki M. (2019), O idei czwartej rewolucji przemystowej w aspekcie kadry pracowniczej
i wyrazu estetyczno-wrazeniowego, Zeszyty Naukowe Malopolskiej Wyzszej Szkoly Ekonomicznej
w Tarnowie, t. 41, nr 1, s. 136-137.

45 Lamri J. (2021), op. cit., s. 13.

46 Gudanowska A.E. i in. (2018), What competencies are needed in the production industry?
The case of the Podlaskie Region, Engineering Management in Production and Service, vol. 10, nr 1,
s. 65-74.

47 Wodecki A. (2018), Sztuczna inteligencja w kreowaniu wartosci organizacji, edu-Libri, Krakow-
-Legionowo, s. 177.
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w kontekscie projektowania kierunkéw rozwoju organizacji. Ponadto od kadry
kierowniczej bedzie oczekiwalo si¢ rozwoju interdyscyplinarnego, wieloptaszczy-
znowego, taczacego kompetencje twarde migkkie, techniczne i interpersonalne?s,
przy czym to wlasnie miekkie kompetencje beda nabieraly wigkszej wagi niz
kiedykolwiek wczesniej. Jak zauwaza Lindenberg, bardziej niz dotychczas beda
potrzebne zdolnosci spoleczne i emocjonalne oraz wysoko rozwinieta umiejet-
no$¢ logicznego myslenia, kreatywno$¢ i twoérczo$é®. Prognozuje sie takze, ze

w okresie transformacji do organizacji 4.0 kadra kierownicza bedzie sie¢ mierzy¢

z konieczno$cia rozwigzywania wielu probleméw spotecznych, potrzeba ciagtego

motywowania pracownikéw>? i wspierania zmian. Zaklada sie, ze rola i znaczenie

lideréw obstugujacych sprawnie i skutecznie procesy implementacji i wdrozenia
nowych rozwiazan bedzie duza, z tendencja wzrastajaca.

J.M. Moczydiowska, bazujac na koncepcji Delamare Le Deist i Wintertona,
podjeta probe wskazania calej listy kluczowych kompetencji menedzera 4.0,
ujmujac>l:

1. W grupie kompetencji kognitywnych: wysoko rozwinigte myslenie abstrak-
cyjne i analityczne, wysoko rozwinigta wyobraznia przestrzenna, kreatywno$é
i ptynno$¢ myslenia.

2. W grupie kompetencji funkcjonalnych: zarzadzanie zmiang, zarzadzanie
projektami, zarzadzanie procesami o wysokim poziomie zlozonosci, wiedza
o nowoczesnych technologiach i ich zastosowaniu, zarzadzanie konfliktem,
zarzadzanie zaangazowaniem.

3. W grupie kompetencji spoltecznych: zdolnosci wspoétdziatania w zespotach
charakteryzujacych sie¢ réznorodnoscig (kompetencji, pokoleniows, kulturo-
w3), zarzadzanie relacjami z interesariuszami, odporno$¢ na stres, inteligencja
emocjonalna, autentyczne przywodztwo.

4. W grupie metakompetencji: wysoka samoswiadomos¢, odwaga menedzerska,
otwartos¢, wizjonerskie do dziatalnosci przedsigbiorstwa, nastawienie na ciagly
rozwdj osobisty.

Podobne wyzwanie podjeli Fra$ i Wagner, ktorzy bazujac na determinantach
rozwoju koncepcji przemystu 4.0, zdefiniowali wymagania, jakim powinni spro-
sta¢ liderzy aspirujacy do roli lideréw przemystu 4.0 (tabela 1.1).

48 Jamka B. (2019), HR na zakrecie. Zarzgdzanie przez pomiar czy aktywacja kreatywnosci?
Wolters Kluwer, Warszawa.

49 Lindenberg G. (2018), Ludzkos¢ poprawiona, Otwarte, Krakow, s. 114.

50 Gracel J., Makowiec M. (2017), Kluczowe kompetencje menedzera w dobie czwartej rewolucji
przemystowej — przemystu 4.0, Acta Universitatis Nicolai Copernici. Zarzadzanie, nr 4, s. 118.

51 Moczydtowska J.M. (2020), Kompetencje menedzeréw w przemysle 4.0. Wyniki badan jako-
Sciowych, [w:] Praca i rynek pracy w perspektywie gospodarki 4.0, red. Z. Wisniewski, C. Sadowska-
-Snarska, Wydawnictwo Adam Marszalek, Torun, s. 165-166.
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Tabela 1.1. Kompetencje lidera 4.0

i harmonizacja

organizacyjnych wymaganych do obstugi wysoko
zautomatyzowanych systeméw produkcyjnych.
Definiowanie celéw, zakresow odpowiedzialnoci,
za procesy biznesowe. Umiejetnos¢ edukowania
pracownikow w zakresie wskaznikow biznesowych
i metod ich poprawy

Komponenty Wymagania stawiane liderom 4.0 Wymagane zdol'n osci/
przemystu 4.0 kompetencje
Miedzy- Umiejetno$¢ budowania i standaryzowania zasad Percepcyjne, organizacyjne,

operacyjno$¢ | organizacyjnych zwigzanych z nowoczesnymi intelektualne, decyzyjne,
technologiami dziatajacymi na linii: komunikatywno$¢, intuicyjne,
dostawca-przedsiebiorstwo-klient. Umiejetno$¢ interdyscyplinarno$¢,
propagowania tej wiedzy wsréd pracownikéw kreatywno$¢

Wirtualizacja | Totalne zaangazowanie pracownikow, gtownie Percepcyjne, organizacyjne,
technologdw produkgji, dziatéw technicznych, intelektualne, motywacyjne,
w tym dzialu utrzymania ruchu, dziatu jakosci, intuicyjne, komunikatywnos¢,
dziatu edukacji i szkolen w dzieleniu si¢ wiedzg kreatywno$¢
i tworzeniu bazy wiedzy dotyczacej proceséw oraz
budowania modeli symulacyjnych biznesowych

Decentralizacja | Umiejetnos¢ zaprojektowania docelowych struktur | Percepcyjne, organizacyjne,

intelektualne, prognostyczne,
motywacyjne, decyzyjne,
intuicyjne, komunikatywno$¢,
kreatywno$¢

cyjnych, kompetencyjnych oraz prowadzenie
projektéw inwestycyjnych w sposéb, ktory
zapewnia mozliwos¢ fatwej przebudowy, rozbu-
dowy w zaleznoéci od wymagan stawianych przez
rynek, klientéw, partneréw biznesowych

Zdolnoéci Rozumienie zaleznosci réznych proceséw bizneso- | Percepcyjne, intelektualne
decyzyjne wych wewnetrznych i zintegrowanych w taicuchu | prognostyczne, motywacyjne,
w czasie warto$ci. Znajomo$¢ technologii i systeméw decyzyjne, komunikatywnos¢,
rzeczywistym | informatycznych, ktére mozna wykorzysta¢ do intuicyjne, kreatywno$¢
rozwigzywania zlozonych probleméw w tancuchu
warto$ci. Umiejetnos¢ delegowania decyzji do
team6w zadaniowych
Zorientowanie | Otwarto$¢ na budowanie warto$ci dodanej Percepcyjne, intelektualne,
na ustugi w oparciu o produkty. Umiejetno$c¢ okreslania, intuicyjne, prognostyczne,
iwspolprace | ktore aktywa sg kluczowe dla wartosci przedsie- asertywne, kreatywnos¢
biorstwa, a ktére moga by¢ zewnetrzne. Otwarto$¢
na zaangazowanie zewnetrznych partnerow
w realizacje celéw biznesowych i dzialanie w formie
zintegrowanego faficucha wartosci (koopetycja).
Umiejetno$¢ doboru wlasciwych partneréw
i powigzanie technologiczne komunikacji
Modutowoé¢ | Umiejetnos¢ budowania systeméw organiza- Organizacyjne, intelektualne,

prognostyczne, intuicyjne,
komunikatywno$¢, percepcyjne,
kreatywnos$¢

Zrédlo: J. Fra$, C. Wagner (2020), Kluczowe kompetencje lidera organizacji w dobie przemystu 4.0,

[w:] Praca i rynek pracy w perspektywie gospodarki 4.0, Torun, s. 150.
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I chociaz koncepcja przemystu 4.0 to tylko pewna wizja przysztej rzeczywistosci,
to jednak wydaje sie, ze do$¢ realna i nieodlegta. Kluczowym zdaje si¢ zatem jej jak
najglebsze rozpoznanie i zrozumienie przez spolteczenstwo, ale takze organizacje
spoleczne, gospodarcze i edukacyjne, celem wlasciwego przygotowania mental-
nego (lifelong learning) i kompetencyjnego, ktore z jednej strony bedzie zgodne
z osobowoscia i talentami jednostki, z drugiej da jej szanse na odnalezienie si¢
w nowej rzeczywistosci (bez wzgledu na jej wiek) i odniesienie sukcesu rynkowego.

Warunkiem sine qua non wydaje si¢ przede wszystkim zorientowany na
przyszto$¢ system edukacji formalnej i pozaformalnej, ksztalcacy w duchu kon-
cepcji 4.0 i skoncentrowany na rozwijaniu kluczowych dla nowej rzeczywistosci
kompetencji.
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2. Kompetencje w systemie edukacji

2.1. Polski system edukacji w ujeciu reformy ostatnich 30 lat i ich
konsekwencji

System edukacji w Polsce przez ostatnie 30 lat zmienial si¢ wielokrotnie
zaréwno pod wzgledem strukturalnym, organizacyjnym, jak i treSciowym, czego
dowodem sg liczne reformy (nie zawsze w pelni zaplanowane), przynoszace zrdz-
nicowane efekty, niejednokrotnie wymagajace wprowadzania kolejnych zmian,
tacznie z potrzebg wycofania si¢ z przyjetych rozwigzan.

W latach 90. system edukacji w Polsce byl w znaczacym kryzysie i wymagat
opracowania nowej wizji. W raporcie z 1989 r. o stanie i kierunkach rozwoju
edukacji narodowej Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej szereg przyczyn istnie-
jacego wowczas stanu, a wsrod nich: brak spéjnosci w koncepcji strukturalnej
i programowo-metodycznej systemu szkolnego, powazne braki w dofinansowaniu
o$wiaty oraz brak dostatecznego powigzania systemu szkolnego z instytucjami
i placowkami ksztalcenia réwnolegtego®. Efektem raportu byl program reform
naprawczych, zapoczatkowany w 1989 r., ktéry m.in. zachecat do otwierania szkot
prywatnych, spolecznych i wyznaniowych, umozliwial modyfikacje programéw
szkolnych, nauczyciele mogli wybiera¢ programy nauczania oraz prowadzi¢ eks-
perymenty pedagogiczne i tworzy¢ programy autorskie wykorzystywane w klasach
innowacyjnych>?. W kolejnych latach realne stato sie zlikwidowanie monopolu
o$wiatowego panstwa, nauczyciele otrzymali takze catkowita autonomi¢ w spra-
wie tworzenia oraz wyboru programdéw nauczania, podrecznikéw i srodkow
dydaktycznych (co zostalo zlikwidowane w pdzniejszych latach).

Kolejna znaczaca reforma zostala przygotowana przez Ministerstwo Edukacji
Narodowej i weszta w zycie 1 wrzesnia 1999 r.> Jej istota byta zmiana struktury
systemu o$wiaty w Polsce, co mialo skutkowa¢ m.in. podniesieniem poziomu
edukacji spoleczenstwa i wyréwnaniem szans edukacyjnych. Ustawa zakladala
wydluzenie obowigzku szkolnego do 18. roku zycia, przy jednoczesnym skréceniu
nauki w szkole podstawowej z 8 do 6 lat oraz wprowadzeniu 3-letnich gimnazjow,

52 Szczepanek M. (2018), Przemiany polskiego systemu edukacji podstawowej od lat 80. XX wieku,
Edukacja - Technika - Informatyka, nr 4/26, s. 525.

53 Sliwerski, B. (1999), Remanent reformowania oswiaty w III RP, Edukacja i Dialog, nr 3,
s. 30-36.

54 Podstawe prawng stanowily: Ustawa z dnia 25 lipca 1998 r. o zmianie ustawy o systemie
o$wiaty (Dz.U. z 1998 r. nr 117, poz. 759); Ustawa z dnia 8 stycznia 1999 r. — Przepisy wprowadzajace
reforme ustroju szkolnego (Dz.U. z 1999 r. nr 12, poz. 96, z pdzn. zm.) oraz Rozporzadzenie Ministra
Edukacji Narodowej z dnia 15 lutego 1999 r. w sprawie sposobu i termindéw dostosowania dzialalno-
$ci dotychczasowych szkdt podstawowych do wymogdédw nowego systemu szkolnego oraz tworzenia
gimnazjow (Dz.U. z 1999 . nr 14, poz. 124).
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po ukonczeniu ktérych uczniowie mogli kontynuowa¢ nauke w 3-letnich liceach
ogolnoksztalcacych, 3-letnich liceach profilowanych (funkcjonowaly w latach
2002-2014), 4-letnich technikach zawodowych lub 2-3-letnich zasadniczych szko-
tach zawodowych. Ponadto wprowadzono podstawy programowe obowigzkowych
przedmiotéw ogoélnoksztalcacych, w ramach 21 dziedzin edukacji, w tym tresci
ksztalcenia i kompetencje uczniéw oraz podstawy programowe i standardy wyma-
gan egzaminacyjnych dla wszystkich etapéw edukacji, zmieniono system finanso-
wania o$wiaty, zmieniono typy szkdt oraz wprowadzono egzaminy zewnetrzne po
zakonczeniu kazdego etapu edukacji>.

Kolejne zmiany w systemie o$wiaty zakladaly likwidacje od 1 wrze$nia 2014 r.
3-letnich liceéw profilowanych oraz 2-letnich uzupelniajacych liceéw ogdlno-
ksztalcacych i 3-letnich technikéw uzupelniajacych. Jednocze$nie wprowadzono
obowigzek szkolny dla 6-latkow.

Ostatnig reforme systemu o$wiaty o charakterze strukturalnym wprowadzono
1 wrzeénia 2017 roku®. Wprowadzone w ustawie zmiany dotyczyty w szczegdlnosci
tak fundamentalnego dla procesu nauczania elementu jak podstawa programowa,
w ktorej najwazniejsza zmiang bylo wprowadzenie nowej struktury szkot, bedacej
powrotem do struktury obowigzujacej przed 1999 rokiem. Ta wieloletnia reforma
polegala na stopniowym wygaszaniu (do 1 wrzesnia 2019 r.) wprowadzonych
w 1999 roku gimnazjow, przywroceniu 8-letnich szkdét podstawowych, 4-letnich
licedw ogolnoksztalcacych i 5-letnich technikéw oraz przeksztalceniu 3-letnich
zasadniczych szkot zawodowych w 3-letnie szkoly branzowe I stopnia, ktorych
absolwenci od roku szkolnego 2020/2021 mogg kontynuowa¢ nauke w 2-letnich
szkotach branzowych II stopnia. Absolwenci szkoly branzowej II stopnia beda
mogli przystapi¢ do egzaminu maturalnego wedtug nowych zasad, ktéry pozwoli
im ubiegac sie o przyjecie na studia. Jednoczesnie beda musieli zda¢ egzamin
potwierdzajacy kwalifikacje w zawodzie na nowych zasadach. Warto zauwazy¢, ze
przeksztalcone licea ogolnoksztalcace i technika zakonczg transformacje dopiero
w roku szkolnym 2023/2024. W wyniku reformy przez kolejne trzy lata obo-
wigzywaly jednocze$nie dwa rézne plany nauczania. Ponadto w roku szkolnym
2019/2020 do pierwszych klas lice6w ogdlnoksztalcacych, technikéw i szkdt bran-
zowych I stopnia poszly jednocze$nie dwa roczniki uczniéw: ostatni absolwenci
gimnazjum oraz pierwsi absolwenci o$émioletniej szkoly podstawowej, co wigzalo
sie z koniecznoscig wprowadzenia zmian w organizacji ksztalcenia.

Poza tym w wyniku reformy zostal zniesiony obowiazek szkolny dla 6-latkow
i przedszkolny dla 5-latkéw (godnie z nowelizacja ustawy obecnie dzieci maja

35 Sliwerski, B. (1999), op. cit., s. 30-36.

56 Reforma edukacji weszta w zycie w styczniu 2017 roku przez dwie ustawy z 2016 roku, tj.
Ustawa z dnia 14 grudnia 2016 r. - Prawo o$wiatowe (Dz.U. z 2021 r. poz. 1082) i Ustawa z dnia 14
grudnia 2016 r. — Przepisy wprowadzajace ustawe — Prawo o$wiatowe (Dz.U. z 2017 r. poz. 60, ze
zm.).
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obowigzek rozpoczynac nauke dopiero w wieku 7 lat, po rocznym obowigzkowym
wychowaniu przedszkolnym w wieku 6 lat). Wprowadzono takze nowe zasady
dotacji przedszkolnych oraz dofinansowan podrecznikéw dla szkoét podstawo-
wych. Poza ustawg rzad od 2018 roku wprowadzil darmowe podreczniki dla
uczniéw szkoly podstawowej. Rodzice mogg réwniez dosta¢ dofinansowanie na
wyprawke szkolng.

Szkota wyisza

Matura

Szkota policealna

I

Branzowa szkota

Il stopnia
2 lata nauki (od IX 2020)

Technikum
5 lat nauki (od IX 2019) _ i
egzaminy potwierdzajace Branzowa szkota
kwalifikacje zawodowe | stopnia
3 lata nauki
egzaminy potwierdzajace
kwalifikacje zawodowe

Liceum

ogdlnoksztatcgce
4 lata nauki (od X 2019)

Liceum

ogdlnoksztatcace
dla dorostych

Szkota podstawowa Szkota podstawowa

Kwalifikacyjny 8 lat nauki dla dorostych

\ _ kurs zawodowy* ,j t
v
Przedszkole

* Kwalifikacyjny kurs zawodowy to pozaszkolna forma ksztalcenia ustawicznego skierowana do oséb, ktére ukoriczyly 18 rok iycia

Rysunek 2.1. Struktura szkolnictwa w Polsce

Zrédto: Struktura szkolnictwa w Polsce — Szkota Podstawowa nr 2 im. Jana Kochanowskiego
w Monkach (stronyzklasa.pl) (dostep: 15.08.2022).

W tym miejscu istotne wydaje sie zwrdcenie uwagi, na nastepstwa wdrazania
zmian, bedacych czesto efektem wizji lub checi nasladownictwa istniejacych na
$wiecie rozwigzan (niejednokrotnie nieadekwatnych do istniejacych w Polsce
warunkéw systemowych, spotecznych, kulturowych i innych), nieuwzgledniaja-
cych holistycznego podejscia do systemu edukacji, zorientowanego na testowanie
na ,,zywym’ systemie (edukacji), czesto nie poparte rekomendacjami, bedgcymi
efektem gruntownych badan, w tym o charakterze projekcyjnym. Pomimo
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licznych i tak gruntownych zmian, polski system edukacji formalnej wciaz boryka
sie z licznymi problemami, wéréd ktérych wymienia sie®”:

Malejaca role edukacji formalnej — nizszy poziom kompetencji absolwentow,
brak pelniej wiarygodnosci dyplomdéw ukonczenia szkot, wynikajacy ze zrozni-
cowanego poziomu edukacji. Stopnie na dyplomach majg ograniczong warto$¢
informacyjng, gdyz nie odzwierciedlaja w pelni posiadanych kompetencji
(brak standaryzacji krajowej). Szkoty i uczelnie ksztalcg czesto wylgcznie
teoretycznie, a posiadanej wiedzy absolwenci nie s3 w stanie wykorzystaé
w praktyce (analfabetyzm funkcjonalny).

Wiedze nienadazajaca za praktyka — w ramach edukacji szkolnej uczniowie, ale
takze studenci, zdobywaja czesto przestarzala, nieaktualng juz wiedze.
Przepas¢ miedzy efektami ksztalcenia a wymaganymi przez rynek pracy
kompetencjami, ktora poglebia si¢ na skutek:

1. Koncentracji na ksztalceniu ogélnym, ktére nie bytoby problemem, gdyby

skupiato si¢ na kompetencjach transferowalnych, miekkich i zwigzanych
z wiedzg zawodows, tj.: skuteczna komunikacja, wspdlpraca, orientacja
na potrzeby klienta, nastawienie na jako$¢, umiejetno$¢ rozwigzywania
problemow, itp., gdyz jak zauwaza U. Jeruszka: uwzglednienie specyficznych
uwarunkowan dla konkretnej branzy, a nawet stanowiska nadaje owym
kompetencjom realny sens. Problemem jest potrzeba posiadania przez pra-
cownikéw fachowych, waskospecjalistycznych kompetencji przy jednoczesnym
dgzeniu instytucji edukacji formalnej do oferowania szerokiej wiedzy, stano-
wigcej podstawe do wykonywania kilku zawodow (specjalnosci). Jest to zatem
problem konkurencji pomiedzy wgskoprofilowym ksztalceniem eksperckim

a szerokoprofilowym ksztatceniem ogélnym>8.

. Wyréwnywania szans edukacyjnych, ktére odbywa si¢ poprzez koncentracje

kadry nauczycielskiej na osobach z trudnosciami w osigganiu zakladanych
efektow ksztalcenia. Warto zauwazy¢, ze takie podejscie moze skutkowaé
obnizaniem poziomu ksztalcenia. Ponadto podejscie to znaczaco rdzni sie
od coraz powszechniej stosowanego przez przedsi¢biorstwa podejscia do
zarzadzania kapitalem ludzkim skoncentrowanym gléwnie na zarzadzaniu
talentami, tj. osobami/pracownikami najbardziej utalentowanymi lub naj-
bardziej rozwinietymi talentami wszystkich pracownikéw.

. Ujednolicenia ksztalcenia w szkolach/uczelniach poprzez koniecznos¢

uwzgledniania w programach szkét podstaw programowych ksztalcenia
w zawodach szkolnictwa branzowego, a w programach studiéw wyzszych
efektow ksztalcenia zdefiniowanych dla obszaru okreslonej nauki. Zaktla-

57 Jeruszka U. (2020), Wyzwania wobec systemu edukacji i poradnictwa zawodowego, [w:] Praca

i rynek pracy w perspektywie gospodarki 4.0, red. Z. Wisniewski, C. Sadowska-Snarska, Wydawnictwo
Adam Marszalek, Torun, s. 336.
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danym efektem sg ujednolicone kompetencje, podczas gdy rynek coraz cze-
$ciej oczekuje ich zréznicowanego poziomu/rodzaju/charakteru ze wzgledu
na zréznicowanie przedsiebiorstw. Problemem jest takze sama aktualizacja
podstaw programowych i efektéw ksztalcenia (w kontekscie ograniczen
proceduralnych, czasowych). Ponadto wydaje si¢, ze podmioty ksztalcace
w ramach edukacji formalnej nie s3 w stanie wyksztalci¢ przysztych pra-
cownikéw, tak aby byli gotowi do pracy bez dodatkowego przeszkolenia.
Funkcjonujacy model edukacji formalnej nie jest zorientowany na rozwoj
specyficznych umiejetnosci, ktore to z zalozenia powinny by¢ wyksztalcane
dopiero na stanowisku pracy. Tym samym przy obecnym modelu ksztal-
cenia pelniejsze dopasowanie pracownikéw do stanowisk pracy wydaje sie
raczej niewykonalne w praktyce.

W efekcie niekorzystne konsekwencje tak zdefiniowanego ksztaltu polskiego
systemu edukacji znajduja swoje odbicie w sytuacji na rynku pracy. Z jednej strony
praktycznie catkowite zlikwidowanie ksztalcenia zawodowego spowodowalo
poglebiajacy sie deficyt pracownikéw w przypadku wielu profesji wymagajacych
praktycznych umiejetnosci, tj. spawacze, $lusarze, dekarze, stolarze, robotnicy
budowlani itp. - zdecydowana wigkszo$¢ tych zawodoéw dotyczy prac wymaga-
jacych technicznych umiejetnosci, ktore najczesciej zdobywa sie w szkole zawo-
dowej, uczacej praktycznej nauki zawodu. Z drugiej strony: anachroniczne tresci
programowe, metody ksztalcenia ograniczajgce kreatywnosc i gotowos¢ do zmian,
organizacja ksztatcenia w postaci blokéw zaje¢ dydaktycznych o statej dtugosci,
wyksztatcajgce cechy niezbedne do pracy na tasmie produkcyjnej, a nie w ramach
nowoczesnej gospodarki opartej na wiedzy [...] - mozna dojs¢ do wniosku, ze
edukacja formalna nie przygotowuje absolwentéw do zatrudniowalnosci>®.

Majac powyzsze na uwadze, wydaje si¢, ze gldéwnym wyzwaniem stojacym przed
ministrem edukacji i nauki staje si¢ zaprojektowanie zwinnego modelu systemu
edukacji, podatnego na czesta zmiane i umozliwiajacego szybsze dostosowanie
programéw nauczania do oczekiwanych przez rynek kompetencji.

2.2. Kompetencje w polskim systemie edukacji

W polskim systemie edukacji kompetencje mozna nabywac w toku:

+ edukacji formalnej (szkolnej) — w ramach ksztalcenia realizowanego przez
instytucje szkolne i edukacyjne, publiczne i niepubliczne, uprawnione do
nauczania na poziomie szkoly podstawowej, technikum, szkét $rednich
ogolnoksztalcacych, szkot branzowych I i II stopnia, szkét policealnych, jak
réwniez ksztalcenie na poziomie studiéw wyzszych i doktoranckich;

59 Ibidem, s. 339.
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« edukacji pozaformalnej (pozaszkolnej) - to jest w ramach dziatan edukacyjnych,
ktére nie powoduja zmiany w poziomie wyksztalcenia; w odréznieniu od
ksztalcenia nieformalnego, ksztalcenie pozaformalne powinno odbywa¢ si¢
z udziatem wyktadowcy, instruktora lub nauczyciela;

o edukacji nieformalnej - w ramach samodzielnego uczenia si¢ w celu
uzyskania wiedzy lub doskonalenia umiejetnosci, ktore jest realizowane poza
zorganizowanymi formami edukacji szkolnej i pozaszkolne;j.

Jednocze$nie obowiazujacym i powszechnie stosowanym przez podmioty edu-
kacyjne na wszystkich poziomach edukacji, bez wzgledu na charakter ksztalcenia
(ksztalcenie ogolne, szkolenie zawodowe, szkolnictwo wyzsze), jest model Polskiej
Ramy Kwalifikacji, nad ktérym prace rozpoczely sie w 2008 r.%°

- -n
I o l ,n,:‘; pozi .--.
(pierwszy stopier)
e \
Warianty charakterystyk
Typowe dla ksztaicenia
iomow ! ;
z’o:‘gi stopien) |i2kolenta zawodowego . .

Typowe
dla szkolnictwa
wyzszego

Rysunek 2.2. Struktura Polskiej Ramy Kwalifikacji

PRK

¢

Zrédto: Polska Rama Kwalifikacji. Wiedza, umiejetnosci, kompetencje spoleczne. Instytut Badan
Edukacyjnych, Warszawa 2017, s. 4.

W PRK, podobnie jak w Europejskiej Ramie Kwalifikacji (ERK), wyrdznia si¢
osiem poziomoéw kwalifikacji (rysunek 2.2), ktérych osiggniecie potwierdzane
jest okreslonym dokumentem ($wiadectwem lub dyplomem). Poszczegélne
poziomy zostaly opisane za pomocg efektow uczenia si¢, wymaganych dla uzy-
skania kwalifikacji na danym poziomie. Przy czym za efekty uczenia si¢ przyjmuje
sie oczekiwany poziom wiedzy, umiejetnosci oraz kompetencji spotecznych.
Charakterystyki kolejnych pozioméw PRK odzwierciedlajg coraz wyzsze wyma-
gania w tych zakresach. W PRK uwzgledniono charakterystyki typowe dla kwa-
lifikacji nadawanych w ksztatceniu ogélnym, zawodowym, a takze w szkolnictwie

60 polska Rama Kwalifikacji. Wiedza, umiejetnosci, kompetencje spoteczne. Instytut Badan
Edukacyjnych, Warszawa 2017, s. 3.
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wyzszym. Unikatowym rozwigzaniem zastosowanym w PRK jest wprowadzenie
2-poziomowych charakterystyk, tj.: charakterystyk pierwszego stopnia (uniwer-
salnych) oraz charakterystyk drugiego stopnia (szczegdtowych - stanowiacych
uszczegolowienie charakterystyk uniwersalnych). Charakterystyki te nalezy
traktowac lacznie, gdyz stanowig spojng catos¢, ktora pozwala w pelni zrozumied
specyfike poszczegolnych pozioméw®!.

Opisy poszczegolnych charakterystyk PRK definiuja:

+ uniwersalnecharakterystyki-wskazujacnawiedze (jejzakresiglebierozumienia

w ujeciu kompletnosci perspektywy poznawczej oraz zalezno$ci), umiejetnosci

(w zakresie: rozwigzywania probleméw i stosowania wiedzy w praktyce,

uczenia si¢ (samodzielno$¢, metody) i komunikowania si¢ (zakres i ztozono$¢

wypowiedzi)) i kompetencje spoleczne (tozsamos$¢ (uczestniczenie, poczucie
odpowiedzialnosci, postepowanie), wspodlpraca (praca zespolowa, warunki
dzialania, przywddztwo), odpowiedzialno$¢ ($wiadomos¢é konsekwencji
dzialan wlasnych, dzialan zespolu, ocena)), jakie nalezy wypracowa¢ na
poszczegdlnych poziomach; przy czym charakterystyki te nalezy odnosi¢ do
okreslonej dziedziny uczenia si¢ lub dzialalno$ci zawodowej (1-8);
o szczegOlowe charakterystyki, dzielac je na:

a. kwalifikacje o charakterze ogélnym, ktére dotycza pozioméw 1-4 i wskazuja
na wiedze (w wymiarach: jezyk i komunikowanie sie, matematyka i nauki
przyrodnicze, funkcjonowanie spoteczne), umiejetnosci (w wymiarach: jezyk
i komunikowanie si¢, matematyka i nauki przyrodnicze, funkcjonowanie
spoleczne, uczenie si¢) i kompetencje spoteczne (w wymiarach: jezyk i komu-
nikowanie si¢, zdrowie i Srodowisko, funkcjonowanie spoteczne), ktore nalezy
odnosi¢ do uczenia si¢ w okreslonym zakresie wyksztalcenia ogélnego;

b. kwalifikacje o charakterze zawodowym dotyczace poziomdw 1-8 i okresla-
jace wiedze (z zakresu: teorii i zasad, zjawisk i procesdw, organizacji pracy,
narzedzi i materialéw), umiejetnosci (w zakresie: informacji, organizacji
pracy, narzedzi i materiatéw, uczenia si¢ i rozwoju zawodowego) i kompe-
tencje spoleczne (w zakresie: przestrzegania regul, wspolpracy i odpowie-
dzialno$ci), ktdre nalezy odnosi¢ do okreslonej dziatalnosci zawodowej;

c. kwalifikacje uzyskiwane po uzyskaniu kwalifikacji pelnej na poziomie 4 -
dotyczy wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych zdobywanych na
poziomie 5, tj. w okreslonym zakresie wyzszego wyksztalcenia

d. kwalifikacje uzyskiwane w ramach szkolnictwa wyzszego na poziomach 6-8
w ujeciu wiedzy, umiejetnosci — w zakresie: wykorzystania wiedzy, i kompe-
tencji spolecznych - w zakresie: oceny (podejscie krytyczne), odpowiedzial-
nosci (wypelnianie zobowiazan, dzialanie na rzecz interesu publicznego),
roli zawodowej (niezaleznos¢ i rozwdj etosu).

61 https://kwalifikacje.gov.pl/o-zsk/polska-rama-kwalifikacji (dostep: 15.09.2022).
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Co istotne, PRK umozliwia odniesienie polskich kwalifikacji do poziomow
Europejskiej Ramy Kwalifikacji i poprzez ERK do pozioméw kwalifikacji
w poszczegdlnych krajach Unii Europejskiej.

Jednocze$nie w polskim systemie edukacji o kompetencjach méwi si¢ w odnie-
sieniu do podstawy programowej obowigzujacej w ramach danego rodzaju
ksztalcenia.

Podstawa programowa ksztalcenia ogdlnego bezposrednio nawigzuje do
poszczegbdlnych kompetencji kluczowych®? zdefiniowanych w tzw. Europejskich
Ramach Odniesienia®® oraz mozliwosci ich ksztaltowania na danym etapie edu-
kacyjnym. Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 14 lutego 2017 r.
w sprawie podstawy programowej wychowania przedszkolnego oraz podstawy
programowej ksztalcenia ogélnego dla szkoly podstawowej, ksztalcenia ogolnego
dla branzowej szkoly I stopnia, ksztalcenia ogdlnego dla szkoly specjalnej przy-
sposabiajacej do pracy oraz ksztalcenia ogdlnego dla szkoly policealnej okresla,
ze: Najwazniejsze umiejetnosci rozwijane w ramach ksztatcenia ogolnego w szkole
podstawowej to:

1) sprawne komunikowanie si¢ w jezyku polskim oraz w jezykach obcych
nowozytnych;

2) sprawne wykorzystywanie narzedzi matematyki w Zyciu codziennym, a takze
ksztatcenie myslenia matematycznego;

3) poszukiwanie, porzgdkowanie, krytyczna analiza oraz wykorzystanie informacji
z réznych Zrodet;

4) kreatywne rozwigzywanie problemow z rézinych dziedzin ze Swiadomym
wykorzystaniem metod i narzedzi wywodzqcych si¢ z informatyki, w tym
programowania;

5) rozwigzywanie probleméw, rowniez z wykorzystaniem technik mediacyjnych;

6) praca w zespole i spoteczna aktywnos¢;

7) aktywny udzial w zZyciu kulturalnym szkoly, srodowiska lokalnego oraz kraju.

62 Kompetencje kluczowe wedltug definicji ujetej w Europejskich Ramach Odniesientia: to te kom-
petencje, ktorych wszyscy potrzebujg do samorealizacji i rozwoju osobistego, zatrudnienia, wlgczenia
spolecznego, zrownowazonego stylu zycia, udanego zycia w pokojowych spoleczeristwach, kierowania
Zyciem w sposob prozdrowotny i aktywnego obywatelstwa. Rozwija si¢ je w perspektywie uczenia sig
przez cale zZycie, poczgwszy od wczesnego dziecifistwa przez cate doroste Zycie, za pomocq uczenia sig
formalnego, pozaformalnego i nieformalnego, we wszystkich kontekstach, w tym w rodzinie, szkole,
miejscu pracy, sgsiedztwie i innych spolecznosciach. Zrédlo: Zalgcznik, Kompetencje kluczowe w proce-
sie uczenia si¢ przez cale Zycie. Europejskie Ramy Odniesienia.

63 Kompetencje kluczowe ujete w Europejskich Ramach Odniesienia wskazujg na koniecznos¢
rozwijania takich kompetencji jak: 1. porozumiewanie si¢ w jezyku ojczystym; 2. porozumiewanie si¢
w jezykach obcych; 3. kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne;
4. kompetencje informatyczne; 5. umiejetno$¢ uczenia si¢; 6. kompetencje spoleczne i obywatelskie;
7. inicjatywno$¢ i przedsiebiorczo$¢; 8. §wiadomos¢ i ekspresja kulturalna.
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Natomiast rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 30 stycznia
2018 r. w sprawie podstawy programowej ksztalcenia ogdlnego dla liceum ogol-
noksztalcgcego, technikum oraz branzowej szkoty II stopnia (Dz.U. z 2018 r.
poz. 467), ktore weszto w zycie z dniem 1.09.2018 r., wskazuje, ze do kluczowych
zdobywanych w trakcie ksztalcenia w tego rodzaju jednostkach edukacyjnych
kompetencji naleza:

« myslenie - analityczne, syntetyczne, logiczne, komputacyjne, przyczynowo-
skutkowe, kreatywne i abstrakcyjne, realizowane w ramach takich proceséw
jak: wnioskowanie, abstrahowanie, rozumowanie, wyobrazanie sobie, sagdzenie,
rozwigzywanie problemoéw i tworczo$é;

+ czytanie - ze zrozumieniem sensow, jak i znaczen symbolicznych wypowiedzi;

o umiejetno$¢ komunikowania si¢ w jezyku ojczystym i w jezykach obcych
zardbwno w mowie, jak i w pismie,

o kreatywne rozwigzywanie probleméw z roznych dziedzin ze $wiadomym
wykorzystaniem metod i narzedzi wywodzacych sie z informatyki, w tym
programowania;

o umiejetno$¢ sprawnego postugiwania si¢ nowoczesnymi technologiami
informacyjno-komunikacyjnymi, w tym dbalos¢ o poszanowanie praw
autorskich i bezpieczne poruszanie si¢ w cyberprzestrzeni;

o umiejetno$¢ samodzielnego docierania do informacji, dokonywania ich
selekeji, syntezy oraz warto$ciowania, rzetelnego korzystania ze zrodel;

« nabywanie nawykéw systematycznego uczenia sie, porzadkowania zdobytej
wiedzy i jej poglebiania;

« umiejetno$¢ wspolpracy w grupie i podejmowania dzialan indywidualnych.
Kompetencje kluczowe uczniéw, zgodnie z podstawa programowa ksztal-

cenia ogodlnego, powinny by¢ ksztaltowane na etapie szkoly podstawowej

i ponadpodstawowe;j.

Podsumowujac, rola polskiego systemu edukacji w szczegolnosci jest rozwi-
janie wsroéd uczniow/studentéw kompetencji kluczowych, rozumianych jako
polaczenie wiedzy, umiejetnosci i postaw. Przy czym ksztaltowanie w szczegol-
nos$ci kompetencji o charakterze transferowalnym, niezbednych na rynku pracy,
powinno utatwi¢ mlodym ludziom nie tylko znalezienie zatrudnienia, ale takze
umozliwi¢ samorealizacje i rozwdj osobisty.

2.3. Rekomendacje dotyczace rozwoju kompetencji XXI wieku

Swiadomo$¢ zmian, jakie musza zaistnie¢ w edukacji formalnej — szkolnej, i poza-
formalnej, to jest pozaszkolnej, w zwigzku z juz zachodzacymi i przewidywanymi,
dalszymi zmianami wynikajacymi z globalnego podazania w kierunku gospodarki 4.0,
staly si¢ pretekstem do wielu debat, realizowanych na szczeblu migdzynarodowym,
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krajowym oraz lokalnym, ktorych efektem niejednokrotnie s3 rekomendacje doty-

czace kierunkéw rozwoju szkolnictwa, czesto ujete w formie oczekiwanych efektow

ksztalcenia, tj. kluczowych kompetencji dla przysztych spoteczenstw.
Jednym z takich dokumentéw o charakterze miedzynarodowym sa wydane

w 2018 r. Zalecenia Rady Unii Europejskiej w zakresie kompetencji kluczowych.

Rada, biorac pod uwage dynamike zmian spotecznych, rynek pracy i kierunki

rozwoju nowych technologii, zdefiniowata osiem nowych kluczowych kompeten-

cji w procesie uczenia si¢ przez cale zycie cztowieka dorostego. Kompetencje te
stanowig polgczenie wiedzy, umiejetnosci i postaw uwazanych przez ten organ za
niezbedne dla potrzeb samorealizacji i rozwoju osobistego, aktywnego obywatelstwa,
integracji spolecznej oraz zatrudnienia, w ciggle zmieniajgcej si¢ rzeczywistosci

XXI wiekuS*.

Zalecenia Rady Unii Europejskiej w zakresie kompetencji kluczowych wskazuja
na konieczno$¢ rozwoju nastepujgcych kompetencji®:

1. Kompetencje w zakresie rozumienia i tworzenia informacji, ktére dotycza
identyfikowania, rozumienia, wyrazania, tworzenia i interpretowania poje¢,
uczud, faktéw i opinii w mowie i pi$mie oraz skutecznego komunikowania si¢
i porozumiewania sie z innymi, we wlasciwy i kreatywny sposéb.

2. Kompetencje w zakresie wielojezycznosci odnoszg si¢ nie tylko do prawidtowe-
go i skutecznego korzystania z réznych jezykow w celu porozumiewania sig, ale
dotyczg takze kompetencji miedzykulturowych.

3. Kompetencje matematyczne oraz kompetencje w zakresie nauk przyrodni-
czych, technologii i inzynierii obejmuja rozumienie zmian powodowanych
przez dzialalno$¢ cztowieka oraz rozumienie swojej odpowiedzialnosci jako
obywatela, a ich przejawem jest:

« wzakresie kompetencji matematycznych stosowanie myslenia i postrzegania
matematycznego do rozwigzywania problemoéw w codziennych sytuacjach;

o w zakresie kompetencji przyrodniczych - zdolnosci i checi wyjasniania
$wiata przyrody z wykorzystaniem istniejacego zasobu wiedzy i stosowanych
metod, w tym obserwacji i eksperymentéw, w celu formutowania pytan
i wyciggania wnioskow opartych na dowodach;

« wzakresie kompetencji technicznych i inzynierskich - stosowanie tej wiedzy
i metod w odpowiedzi na postrzegane ludzkie potrzeby lub wymagania.

4. Kompetencje cyfrowe dotycza refleksyjnego, krytycznego, odpowiedzialnego,
ale takze pelnego otwartos$ci korzystania z technologii cyfrowych w celu uczenia

64 Dz.U. UE C z dnia 4 czerwca 2018 1.

65 Szczegotowy opis kluczowych kompetencji, uwzgledniajacy wiedze, umiejetnosci i postawy,
ktore powinny by¢ ksztaltowane u kazdego czlowieka, ktory uczestniczy w edukacji formalnej na
wszystkich etapach ksztalcenia ujete s3 w Zaleceniach Rady Unii Europejskiej z dnia 22.05.2018 r.
w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cate zycie (2018/C 189/01, a opubli-
kowane w Dz.U. UE C z dnia 4 czerwca 2018 1.).
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sie, pracy i udziatu w spoleczenstwie w wyniku korzystania z tresci cyfrowych,
uzyskiwania do nich dostepu, ich filtrowania, oceny, tworzenia, programowa-
nia i udostepniania, zarzadzania oraz ich ochrony, a takze wykorzystywania
oprogramowania, urzadzen, sztucznej inteligencji lub robotow.

. Kompetencje osobiste, spoleczne i w zakresie umiejetno$ci uczenia si¢ obejmu-
ja zdolno$¢ do autorefleksji, skutecznego zarzadzania czasem i informacjami,
konstruktywnej pracy z innymi osobami, zachowania odpornosci w sytuacji
niepewnosci i ztozonoséci oraz zarzadzania wlasnym uczeniem si¢ i karierg
zawodowa. Ponadto dotyczg one wspierania swojego dobrostanu fizycznego
i emocjonalnego, utrzymania zdrowia fizycznego i psychicznego oraz zdolno$¢
do prowadzenia prozdrowotnego i zorientowanego na przyszlos¢ trybu zycia.

. Kompetencje obywatelskie to zdolnos$¢ dziatania zorientowana na odpowiedzial-
ne obywatelstwo oraz pelne uczestnictwo w zyciu obywatelskim i spolecznym,
w oparciu o rozumienie poje¢ i struktur spolecznych, gospodarczych, prawnych
i politycznych, a takze wydarzen globalnych i zréwnowazonego rozwoju.

. Kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci to zdolno$¢ planowania i zarza-
dzania projektami wykorzystujagcymi w sposéb etyczny szanse i pomysly oraz
przeksztalcania ich w warto$¢ dla innych oséb. Przedsigbiorczos¢ opiera si¢
na poczuciu sprawczosci, odwadze, wytrwatosci w dgzeniu do celéw, radzeniu
sobie z niepewnoscig, dwuznacznoscig i ryzykiem, kreatywnosci, krytycznej
i konstruktywnej refleksji, innowacji, rozwigzywaniu problemdw, podejmowa-
niu inicjatyw, wytrwalosci oraz na zdolnosci do samodzielnego i wspdlnego
dzialania stuzacego planowaniu projektéw majacych warto$¢ kulturalng, spo-
teczng lub finansowgq i zarzadzaniu nimi.

. Kompetencje w zakresie swiadomosci i ekspresji kulturalnej odzwierciedlaja
rozumienie sposobow kreatywnego wyrazania i komunikowania pomystow
i znaczen w réznych kulturach, za pomoca réznych rodzajow sztuki i innych
form kulturalnych oraz poszanowanie dla tego procesu. Obejmujg one anga-
zowanie si¢ w rozwijanie i wyrazanie wlasnych pomysléw oraz odczuwanie
swojego miejsca lub roli w spoteczenstwie na wiele réznych sposobow i w wielu
kontekstach, dzigki rozumieniu wlasnej tozsamosci tworczej i dziedzictwa
kulturowego oraz tego, jak sztuka i inne formy kulturalne moga by¢ sposobem
zardwno postrzegania, jak i ksztaltowania swiata.

Autorzy dokumentu zachecaja wszystkie panstwa czlonkowskie Unii

Europejskiej do ksztaltowania wskazanych kompetencji kluczowych w ramach
wlasnych wewnetrznych systemoéw edukacji, szczegdlnie na etapie edukacji for-
malnej, w trakcie ktérej mozliwe jest uzyskanie realnego wplywu na ich rozwijanie,
podkreslajac, ze: w gospodarce opartej na wiedzy zapamietywanie faktow i procedur
jest kwestig kluczowg, lecz nie wystarcza, by zapewnic postep i sukcesy. W naszym
szybko zmieniajgcym sig spoleczeristwie istotniejsze niz kiedykolwiek wczesniej
sq takie umiejetnosci, jak umiejetnos¢ rozwigzywania problemow, krytycznego
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myslenia, zdolnos¢ do wspotpracy, umiejetnos¢ kreatywnego myslenia, myslenia

komputacyjnego i samoregulacji. Sg to narzedzia pozwalajgce to, czego si¢ nauczono,

wprowadzac w zZycie w czasie rzeczywistym, by generowac nowe idee, nowe teorie,
nowe produkty i nowg wiedze. Co istotne, umiejetnosci takie jak krytyczne mysle-
nie, rozwigzywanie probleméw, praca zespotowa, umiejetnos$ci komunikacyjne

i negocjacyjne, umiejetnosci analityczne, kreatywnos¢ i umiejetnosci miedzykul-

turowe s3 elementem wszystkich wyszczegdlnionych kompetencji kluczowych,

a ponadto cze$¢ z nich wpisuje sie w model 4K, uwazany powszechnie za model

rozwoju kompetencji XXI wieku.

Istotnym w kontekscie rozwoju umiejetnosci strategicznym dokumentem o cha-
rakterze krajowym sa wnioski i rekomendacje ptyngce ze Strategii Umiejetnosci
OECD przygotowanej dla Polski®® w 2019 r. W dokumencie zwraca sie uwage na
koniecznos¢:

o wyposazenia uczniéw i studentéw w umiejetnosci na przysztos¢, dzieki
systemowemu wsparciu oraz zapewnieniu absolwentom mozliwosci rozwoju
umiejetnosci lub przekwalifikowywania sig;

« rozwoju kultury uczenia si¢ przez cale zZycie poprzez zwigkszanie swiadomosci,
elastycznosci i finansowania dziatan na rzecz uczenia sie dorostych;

« zwigkszenia koordynacji miedzy rzadem i samorzadem a interesariuszami,
w szczegdlnosci pracodawcami, ktérych postawa otwarta na wspotprace
z instytucjami edukacyjnymi, che¢ realizacji szkolen oraz wdrazania
wysokoefektywnych praktyk moze przyczynic si¢ do podniesienia wskaznikéw
umiejetno$ci; istotnym jest tutaj wsparcie ze strony partneréw spotecznych,
organow rzadowych i samorzadowych.

Ponadto w publikacji zostaly wskazane cztery priorytetowe obszary poprawy
umiejetno$ci Polakéw, obejmujace:

1. Zwigkszenie sprawno$ci reagowania systemu edukacji na potrzeby rynku pracy,
dzieki wzmocnieniu wspdlpracy na linii instytucje edukacyjne - pracodawcy,
zwiekszenie zakresu ustug doradztwa zawodowego w instytucjach edukacyj-
nych oraz zwigkszenie zachet i wsparcia dla instytucji edukacyjnych.

2. Wspieranie wigkszego uczestnictwa we wszystkich formach uczenia si¢ do-
rostych, poprzez podnoszenie $wiadomosci, dostepnosci, w tym zwigzanych
z wspotfinansowaniem edukacji dorostych.

3. Wzmocnienie wykorzystania umiejetnosci w polskich przedsiebiorstwach,
w szczegolnos$ci poprzez podnoszenie $wiadomosci i wspieranie przedsigbior-
cow oraz ich kadry we wdrazaniu wysokoefektywnych praktyk pracy (HPWP
— high performance work practice).

4. Wzmocnienie zarzgdzania systemem umiejetnosci w Polsce, dzieki wzmocnie-
niu wspolpracy na réznych szczeblach administraciji.

6 OECD (2019), OECD Skills Strategy Poland: Assessment and Recommendations, OECD Skills
Studies, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/b377fbcc-en.
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Jednoczes$nie zwraca si¢ uwage na fakt, iz odpowiednio reagujacy system
ksztalcenia umozliwia absolwentom rozwijanie zestawu umiejetnosci dostoso-
wanych do potrzeb rynku pracy zaréwno w perspektywie krotko-, jak réwniez
dlugoterminowej, co jest korzystne dla gospodarki kraju, a takze poszczegdlnych
0s6b i instytucji®’, pod warunkiem, ze system edukacji:

« odpowiada na krétkoterminowe potrzeby rynku pracy, a absolwenci maja
odpowiednie umiejetnosci, aby pozyska¢ zatrudnienie;

« jestnatyleelastyczny,abyzmniejszaébrakiwzakresie umiejetnosci(tj. niedobory
lub niedopasowanie umiejetnosci), i stale poszukuje zgodnosci w zakresie
ksztalconych umiejetnosci i tych wynikajacych z potrzeb pracodawcéow;

o przygotowuje absolwentéw na megatrendy, wyposazajac ich w solidne
umiejetnos$ci podstawowe, tak aby mogli poprawia¢ swoje umiejetnosci
i przekwalifikowywac sie przez cale zycie.

Rekomendacje plyngce z raportu ,Strategia Umiejetnosci OECD: Polska”
stanowily obok innych dokumentéw, takich jak Umowa Partnerstwa oraz Nowy
Europejski Program na rzecz Umiejetnosci, podstawe do stworzenia jednego
z kluczowych dokumentéw dotyczacych kompetencji na poziomie krajowym, tj.
Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030 (czes¢ szczegétowa). Polityka na rzecz
rozwijania umiejetnosci zgodnie z ideg uczenia sig przez cale zycieS®. Strategia
zostala przyjeta przez Rade Ministrow uchwalg nr 195/2020 z dnia 28 grudnia
2020 r. Dokument tworzy ramy strategiczne dla polityki na rzecz rozwoju umiejet-
nosci niezbednych do wzmocnienia kapitatu spotecznego, wzrostu gospodarczego
i osiagniecia wysokiej jakosci zycia, a takze alokacji funduszy krajowych i euro-
pejskich na rzecz rozwoju umiejetnosci na poziomie krajowym i regionalnym.
W strategii ujeto 8 obszaréw oddzialywania, to jest:

1. Umiejetnosci podstawowe, przekrojowe i zawodowe dzieci, mtodziezy i oséb
dorostych, gdzie:

o do umiejetnosci podstawowych zalicza sie: 1. rozumienie i tworzenie

informacji, 2. wielojezycznos¢, 3. umiejetnosci matematyczne oraz 4. umie-

jetno$ci w zakresie nauk przyrodniczych, technologii i inzynierii®;

67 Ibidem, s. 4.

%8 W Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030 (ZSU 2030) termin ,,umiejetnoéci” oznacza
zdolno$¢ do prawidlowego i sprawnego wykonywania okres§lonego rodzaju czynnoéci, zadania lub
funkcji. Przez prawidlowe wykonywanie rozumie si¢ wykorzystywanie w dzialaniu odpowiedniej
wiedzy teoretycznej i praktycznej oraz stosowanie si¢ do norm spotecznych, w szczegélnosci odno-
szacych si¢ do danego rodzaju dziatalnosci. Przyjeta definicja umiejetnosci jest zbiezna z zaleceniami
Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie Europejskiej Ramy Kwalifikacji (ERK) oraz z definicja
przyjeta przez Organizacje Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD). Zaréwno w polskiej, jak
i w miedzynarodowych definicjach tego pojecia wiedza i postawy stanowig integralny komponent
rozwoju i wykorzystywania umiejetnosci.

9 Szczegbtowe definicje umiejetno$ci podstawowych znajduja sie w Aneksie 1 do Zintegrowanej
Strategii Umiejetnosci 2030 (ZSU 2030), s. 57.
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o do umiejetnoéci przekrojowych zalicza si¢ umiejetnosci: 1. osobiste,
2. spoleczne i w zakresie uczenia si¢, 3. obywatelskie, 4. w zakresie przed-
siebiorczosci, 5. w zakresie sSwiadomosci i ekspresji kulturalnej, 6. w zakresie
myslenia krytycznego i kompleksowego rozwiazywania problemow,
7. w zakresie pracy zespolowej, 8. zdolno$¢ adaptacji do nowych warunkow,
9. przywddcze, 10. zwigzane z wielokulturowoscig, 11. zwigzane z krea-
tywno$cig i innowacyjnoscig”’%

+ do umiejetnosci zawodowych zalicza si¢: zdolno$¢ wykorzystania wiedzy
z okre$lonej branzy/dziedziny oraz nabyte sprawnoséci do wykonywania
okreslonych i specyficznych dla danej profesji dziatan’!.

Rozwijanie umiejetnosci w edukacji formalnej przez kadry zarzadzajace.

Rozwijanie umiejetnosci w edukacji formalnej przez kadry uczace.

Rozwijanie umiejetnosci poza edukacja formalna.

Rozwijanie i wykorzystanie umiejetnosci w miejscu pracy.

Doradztwo zawodowe.

Wspotprace pracodawcow z edukacja formalng i pozaformalng.

Planowanie uczenia si¢ przez cale zycie i potwierdzanie umiejetnosci.

Kazdy z obszaréw oddzialywania zawiera tematy i kierunki dzialan, a takze

katalog podmiotéw, ktdre beda zaangazowane w realizacje strategii w odniesieniu

do danego obszaru. Warto zauwazy¢, ze Zintegrowana strategia umiejetnosci 2030

dotyczy calego systemu edukacji i szkolen, i obejmuje zaréwno edukacje ogdlna,

zawodowg oraz szkolnictwo wyzsze, jak réwniez uczenie sie przez cale zycie.

Efektywne, systemowe wspieranie rozwoju konkretnych umiejetnosci wsrod

spoleczenstwa na wszystkich etapach Zycia wymaga wykorzystania wypracowa-

nych metod i narzedzi, szczegdlnie na etapie ksztalcenia formalnego, ale takze
wspierania rozwigzan zachecajacych do wspotpracy i utatwiajacych koordynacje
dzialan podmiotom pelnigcym kluczows role w rozwoju umiejetnosci spoteczen-
stwa, w tym w szczegolnosci instytucjom edukacji formalnej, pozaformalnej, ale
takze instytucjom rynku pracy, pomocy spotecznej czy tym zwigzanym z kulturg

i organizacjg czasu wolnego.

Na koniec warto jeszcze spojrze¢ na wyzwania stojace przed systemem edukacji

w zakresie rozwoju kluczowych kompetencji pod katem odniesienia do koncepcji

inteligentnych specjalizacji, ktéra ma wymiar bardziej lokalny (regionalny lub kra-

jowy). Koncepcja ta zaktada formutowanie strategii innowacji na bazie cech endo-
genicznych regionu/panstwa, przy uwzglednieniu powigzania wynikéw analizy
konkurencyjnosci regionu/regionéw z procesem okreslania priorytetéw w polityce

PN P

70 Szczegbtowe definicje umiejetnosci przekrojowych znajduja sie w Aneksie 1 do Zintegrowanej
Strategii Umiejetnosci 2030 (ZSU 2030), s. 58.

71Szczegbtowe definicje umiejetnosci zawodowych znajduja sie w Zintegrowanej Strategii Umie-
jetnosci 2030 (ZSU 2030), s. 4.
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naukowo-technologicznej’?. Narzedzie to stuzy do definiowania i ksztattowania

obecnej oraz przyszlej pozycji regionu/panstwa w gospodarce opartej na wiedzy

i bazuje na czterech gtéwnych zatozeniach”3:

1. Warunkiem koniecznym inteligentnej specjalizacji jest utworzenie obszaru ba-
dan i innowacji, umozliwiajacego rywalizacje miedzy wieloma konkurentami,
jak np. Europejska Przestrzen Badawcza.

2. Warunkiem osiggniecia pozycji lidera jest osiagniecie odpowiedniego pozio-
mu masy krytycznej, efektow skali i zakresu. Tym samym najwlasciwsza jest
koncentracja dzialan na tych dziedzinach nauki i obszarach innowacyjnosci,
ktore bedg komplementarne w stosunku do aktywow danego regionu i beda
przyczynialy si¢ do tworzenia lub wzmacniania jego przewag konkurencyjnych.

3. Ide¢ koncepgji inteligentnej specjalizacji okreslaja tzw. technologie ogélnego
zastosowania, tj. takie, ktdre tworzg mozliwosci rozwoju.

4. Istotna rola administracji publicznej w zakresie sposobu implementacji inteli-
gentnej specjalizacji.

W dokumencie pt. Regionalna Strategia Innowacji Wojewodztwa Lubelskiego
do 2030 roku (RSI WL do 2030)74, ktéry stanowi rozwiniecie i uszczegétowienie
Strategii Rozwoju Wojewodztwa Lubelskiego do 2030 roku, w czesci poswigconej
rozwojowi badan i innowacji na rzecz inteligentnej specjalizacji, wskazane zostaly
nastepujace inteligentne specjalizacje dla Wojewddztwa Lubelskiego:

Zywnos$¢ wysokiej jakoscis

Zielona gospodarka;

Zdrowe spoteczenstwo;

Cyfrowe spoleczenstwo;

Technologie materiatowe, procesy produkeyjne i logistyczne.

Szczegbdtowe zagadnienia ujete w RSI WL do 2030 roku, dotyczace poszczegol-

nych, wylonionych inteligentnych specjalizacji, wskazano w zalaczniku.

Istotne wydaje si¢ zatem, aby decyzje dotyczace zmian w systemie edukacji,
w szczegolnosci w zakresie programéw nauczania, uwzglednialy zaréwno aktu-
alne, jak i przyszle potrzeby spofeczne oraz rynkowe, w ujeciu krajowym, ale takze
regionalnym, jesli sa zakreslone inteligentne specjalizacje na takim poziomie.
Naturalnie bedzie wigzalo sie to z konieczno$cia angazowania w dyskusje nad pro-
gramami ksztalcenia przedstawicieli samorzadow oraz przedsigbiorcow, ktorzy sa
beneficjentami systemu edukacji. Jezeli za prof. S.M. Kwiatkowskim przyjmiemy,

G R =

72 Kardas M. (2011), Inteligentna specjalizacja - (nowa) koncepcja polityki innowacyjnej,
Optimum. Studia Ekonomiczne, nr 2, s. 125.

73 Miara A. (2020), Wyzwania wobec systemu edukacji w kontekscie inteligentnych specjalizacji
wojewddztwa podlaskiego, [w:] Praca i rynek pracy w perspektywie gospodarki 4.0, red. Z. Wisniewski,
C. Sadowska-Snarska, Wydawnictwo Adam Marszalek, Torun, s. 387-388.

74 Przyjeta przez Sejmik Wojewddztwa Lubelskiego uchwala nr XXIV/407/2021 z dnia
29 marca 2021 r.
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ze: znakiem firmowym przyszlosci jest zmiana, to podstawowq — perspektywiczng
kompetencjg (jakg nalezy ksztaltowac) jest niewgtpliwie zdolnos¢ do efektywnego
reagowania na pojawiajgce si¢ nowe elementy rzeczywistosci. Wymaga to rozwoju
swojego rodzaju kompetencji nadrzednych, ktére charakteryzuje nie tylko gotowos¢
na zmiany, lecz takze aktywny udzial w ich kreowaniu, a nastgpnie w rozwigzywa-
niu probleméw (napiec) pojawiajgcych sig nieuchronnie na styku starego i nowego
porzgdku spolecznego oraz gospodarczego”.

75 Kwiatkowski S.M. (2018), Kompetencje przysztosci, [w:] Kompetencje przyszlosci, red.
S.M. Kwiatkowski, Seria Naukowa FRSE. Tom III, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa
2018, s. 27.
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3. Badania empiryczne perspektywy przedsigbiorcow
i instytucji edukacyjnych

3.1. Zalozenia badawcze

Przedstawione w poprzednich rozdziatach spojrzenia na kompetencje pracow-
nikéw - ze strony rynku pracy oraz z punktu widzenia edukacji oraz proceséw
edukacyjnych - prowadza w naturalny sposéb do pytania o to, do jakiego stopnia
perspektywy te s zblizone badz zréznicowane. Biorac pod uwage, iz w obszarze
edukacji to przedsigbiorstwa stanowig stron¢ popytowa, kwestie zbieznosci obu
perspektyw przeksztalci¢ mozna w pytanie o znajomos$¢ potrzeb i oczekiwan
rynku pracy wérdd przedstawicieli jednostek edukacyjnych oraz sklonnos¢ do
odpowiedzi na te oczekiwania poprzez lepsze dopasowanie proceséw ksztalcenia
do otoczenia spoteczno-gospodarczego.

Aby mozliwe bylo udzielenie odpowiedzi na tak sformulowane pytania,
przygotowany zostal proces badawczy, ktorego istota stalo si¢ po pierwsze stwo-
rzenie wykazu kompetengcji istotnych z punktu widzenia rynku pracy, zbadanie
ich istotnosci wérdd przedsiebiorstw oraz jednostek edukacyjnych, finalnie zas
poréwnanie opinii obu grup oraz, na tej podstawie, zdefiniowanie potencjalnych
luk oraz obszaréw réznic. W jego obrebie wykorzystano dwa narzedzia badaw-
cze, skierowane odpowiednio do obu rozwazanych grup, uwzgledniajace miedzy
innymi ocene znaczenia i dostepnos¢ rynkowa badanych kompetencji, zapewniane
przez jednostke inne kwalifikacje, zakres wspotpracy z przedsigbiorcami, czy tez
problemy zwigzane z ksztalceniem zdalnym trakcie pandemii COVID-19.

Podczas projektowania narzedzi, do zdefiniowania wykazu kompetencji
pomoca postuzyly przede wszystkim raporty z badan finansowanych ze $rodkow
unijnych, udostepnione przez polski oddzial PES NETWORK (European Public
Employment Services), to jest sieci Europejskich Publicznych Stuzb Zatrudnienia,
za$ klasyfikacje kompetencji przyjeto za Filipowiczem’¢. Bazowano gléwnie na
nastepujacych opracowaniach:

1. ,Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcéw”, PKPP Lewiatan, Warszawa 2010;

2. ,Pracodawca - Rynek - Pracownik. Badanie zapotrzebowania na pracownikow
wsrod matopolskich pracodawcéw”, Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie,
Krakéw 2015;

3. ,Badanie ankietowe pracodawcéw kluczowych branz wojewddztwa kujaw-
sko-pomorskiego. Diagnoza zapotrzebowania na pracownikéw w wymiarze
kwalifikacyjno-zawodowym”, WUP w Toruniu, Torun 2015;

76 Filipowicz G. (2016), Zarzgdzanie kompetencjami. Perspektywa firmowa i osobista, Wolters
Kluwer, s. 93-94.
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. »Ksztalcenie ustawiczne a potrzeby mazowieckiego rynku pracy”, Wojewddzki
Urzad Pracy w Warszawie, Warszawa 2015;

. »Zmiany aktualnych i przysztych oczekiwan pracodawcéw co do kwalifikacji
i umiejetnosci pracownikéw oraz ocena kompetencji zatrudnianych absol-
wentoéw’, raport z badania zrealizowanego na zlecenie Wojewodzkiego Urzedu
Pracy w Katowicach, Katowice, listopad 2015;

. »Potrzeby pracodawcow w zakresie wsparcia pracodawcow w ksztalceniu usta-
wicznym w zawodach deficytowych w wojewodztwie podlaskim”, Wojewddzki
Urzad Pracy w Bialymstoku, 2017;

. »Zapotrzebowanie na kwalifikacje/umiejetnosci w przedsiebiorstwach w woje-
wddztwie $laskim”, Wojewddzki Urzad Pracy w Katowicach, Katowice 2017.
Na tej podstawie sformutowano zbiér 39 kompetencji podzielonych na cztery

kategorie. Przedstawione one zostaly w tabeli 3.1.

Tabela 3.1. Kompetencje pracownicze uwzglednione w realizowanym badaniu

KOMPETENCJE SPOLECZNE

KOMPETENCJE OSOBISTE

1. Budowanie relacji

2. Dzielenie sie wiedza

3. Identyfikacja z firma

4. Komunikatywnos¢

5. Orientacja na klienta

6. Praca zespolowa

7. Rozwigzywanie konfliktow

8. Wspotpraca wewnatrzfirmowa
9. Wywieranie wplywu

1. Dazenie do rezultatow

2. Innowacyjnos¢

3. Myfélenie analityczne

4. Samodzielnos¢

5. Podejmowanie decyzji

6. Rozwigzywanie problemow

7. Sumienno$¢

8. Dazenie do rozwoju zawodowego

9. Umiejetnos¢ zarzadzania sobg i czasem
10. Uprzejmos¢ i zyczliwos¢

KOMPETENCJE MENEDZERSKIE

KOMPETENCJE ZAWODOWE

1. Zarzadzanie zespolem

2. Zarzadzanie
projektami

3. Przywodztwo

4. Planowanie

5. Myslenie strategiczne

6. Motywowanie innych

7. Delegowanie

8. Budowanie zespotow

9. Budowanie organizacji

1. Jezyki obce

2. Zarzadzanie procesami

3. Wiedza zawodowa

4. Umiejetnosci techniczne

5. Umiejetnosci IT

6. Znajomos¢ i stosowanie procedur

7. Orientacja w biznesie

8. Negocjowanie

9. Administrowanie oraz prowadzenie dokumentacji
10. Znajomos¢ i stosowanie zasad higieny i BHP
11. Znajomos¢ i stosowanie zasad ekologii i zrowno-

Wwazonego rozwoju

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Kwestionariusz stworzony dla przedstawicieli instytucji edukacyjnych uwzgled-

nial w zwigzku z tym nastepujace obszary:

1.

Ocena prze$wiadczenia odnosénie do istotnosci kolejnych, badanych kompe-
tencji (39 zmiennych);

Ocena postrzeganego nacisku na wyksztalcenie danych kompetencji w repre-
zentowanej jednostce (39 zmiennych);

Informacja o zapewnianych przez jednostke uprawnieniach i certyfikatach
(1 zmienna);

Ocena jednostki pod katem doskonalenia kompetencji pracownikéw (na-
uczycieli), bazy lokalowej i przygotowania absolwenta do podjecia pracy
(13 zmiennych);

Wspotpraca z przedsigbiorcami w zakresie dostosowywania programu ksztat-
cenia do oczekiwan rynku pracy (20 zmiennych);

Metryczka i charakterystyka jednostki (8 zmiennych).

Kwestionariusz przygotowany dla przedstawicieli przedsi¢biorstw uwzglednial

natomiast nastepujace zagadnienia:

1.
2.

Charakterystyke podmiotu reprezentowanego przez respondenta (3 zmienne);
Zmiany zatrudnienia w ciggu ostatniego roku, ich przyczyny oraz plany na
przyszto$¢ w tym zakresie (7 zmiennych);

Wymagania stawiane kandydatom (15 zmiennych);

Istotno$¢ poszukiwanych na rynku pracy kompetencji (39 zmiennych), oce-
niang w perspektywie kategorii stanowiska, na ktore prowadzona byla ostatnia
rekrutacja (menedzerskie, specjalistyczne, szeregowe), badz w perspektywie
ogolnej, jesli firma nie prowadzila w ostatnim czasie dzialan rekrutacyjnych;

. Trudno$¢ pozyskania kompetencji niezbednych wséréd pracownikow

(39 zmiennych);

Profil poszukiwanych absolwentéw i metody rekrutacji (4 zmienne) oraz
postrzegane przygotowanie do podjecia pracy zawodowej przez absolwentéow
jednostek réznego poziomu (24 zmienne);

Ocene wykorzystania systemu doskonalenia zawodowego (9 zmiennych);
Oczekiwane kierunki zmian w szkolnictwie (5 zmiennych).

Idea analizy pozyskanych wynikéw stalo sie zatem z jednej strony opisanie obu

grup badanych z punktu widzenia ich postrzegania rynku pracy oraz rynku ustug
edukacyjnych, z drugiej za§ zweryfikowanie istnienia i ewentualnego rozmiaru
dwdch luk, dotyczacych:

réznicy w postrzeganiu istotnosci kolejnych, mozliwych do osiggniecia
kompetencji;

réznicy w postrzeganiu dostepnosci tych kompetencji na rynku pracy, to jest
réznicy miedzy postrzegang trudno$cig ich pozyskania a naciskiem na ich
osiggniecie w procesie ksztalcenia.
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Aby pordéwnanie takie bylo mozliwe, konieczne stalo si¢ dobranie préby
badawczej obu grup respondentéw z tego samego obszaru, tak, aby ich odpowiedzi
dotyczyly tego samego rynku pracy. Z uwagi na fakt, iz omawiane badanie reali-
zowane byto w ramach szerszego projektu, jako obszar ten wybrano wojewddztwo
lubelskie, a dokfadnie instytucje edukacyjne i przedsigbiorstwa zlokalizowane na
terenie dwunastu powiatéw: powiatu bitgorajskiego, hrubieszowskiego, krasnic-
kiego, lubartowskiego, lubelskiego, leczynskiego, powiatu miasto Lublin, powiatu
opolskiego, parczewskiego, pulawskiego, radzynskiego, $widnickiego, tomaszow-
skiego oraz powiatu zamojskiego i grodzkiego Zamos¢.

3.2. Proby badawcze

W sytuacji, w ktdrej badana populacja jest liczna lub rozlegta z geograficz-
nego punktu widzenia, konieczne staje si¢, zaréwno z przyczyn finansowych, jak
i organizacyjnych, przeprowadzenie badania na prébie — wyodrebnionej z ogdlnej
populacji mniejszej grupie przypadkéw, ktéra ma populacje te reprezentowac na
potrzeby prowadzonych prac. Precyzyjny i przeprowadzony zgodnie z zasadami
dobor tych przypadkéw przeklada sie na mozliwo$¢ racjonalnego wnioskowa-
nia odno$nie calej badanej populacji, z drugiej strony za§ wadliwy dobér moze
doprowadzi¢ do wyciagniecia btednych lub falszywych wnioskéw z pozyskanego
materialu empirycznego.

Analizowane w projektowanym badaniu populacje - przedstawicieli instytucji
edukacyjnych oraz przedsigbiorstw — s3 na tyle obszerne, iz niemozliwe byloby
zbadanie wszystkich tworzacych je jednostek. Stad tez dla kazdej z nich dobrana
zostala proba, ktéra zapewni minimalny biad i wysoka pewnos¢ wnioskowania.
Ponadto, z uwagi na fakt, iz w kazdej z grup znajduja sie przedstawiciele zréznico-
wanych podmiotéw, zastosowany zostat dobér warstwowy’” — oznacza to, iz dana
populacja zostala podzielona na okreslone podgrupy - warstwy, odpowiadajace
réznym charakterom reprezentowanych jednostek, nastepnie zas odrebnie z kaz-
dej z nich dobrano, w sposob losowy, zbior docelowych przypadkéw. Dzigki takiej
procedurze, kazdy typ jednostki jest reprezentowany w zaprojektowanej prébie
przez okreslong liczbe respondentow.

Do wyznaczenia préby i jej warstw wykorzystane zostaly dane o ilosci i struk-
turze przedstawicieli instytucji edukacyjnych oraz strukturze przedsigbiorstw za
rok 2018, dostepne w zrodtach publicznych. Docelowa liczebnos¢ préby dla obu
grup okreslona zostala przy wykorzystaniu tej samej metody, wedlug wzorow

77Z0b. Babbie E. (2006), Badania spoteczne w praktyce, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa,
s. 227.
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zaproponowanych przez S. Kaczmarczyka’®, a wcze$niej przez S. Mynarskiego”?,

wigzacych liczebno$¢ proby:

« dla szacowania wartosci $redniej parametru populacji - z dopuszczalnym
poziomem bledu szacunku parametru, odchyleniem standardowym parametru
w populacji oraz przyjetym poziomem ufnosci;

« dla szacowania proporcji frakcji w populacji - z dopuszczalnym poziomem
bledu szacunku proporcji, wskaznikiem proporcji tej cechy w badanej
populacji oraz przyjetym poziomem ufnosci, korygowanym wspolczynnikiem
dla populacji wielodzielnych (zawierajacych wiecej, niz dwie frakcje)8081,
Poniewaz oba kwestionariusze zawieraja pytania jednego i drugiego rodzaju,

dla kazdego kwestionariusza ustalono minimalng liczebno$¢ préby z uwagi na

pytania, ktore wykorzystane zostang do obliczenia miar tendencji centralnej (skale
porzadkowe i wyzsze) oraz pytania prowadzace do ustalenia proporcji odpowiedzi

w probie (skale nominalne). Jako liczebno$¢ docelowa przyjeta zostala wyzsza

z tych dwoch wartosci (tabela 3.2).

Do ustalenia liczebno$ci proby przyjete zostaty nastepujace zalozenia:

1. Poziom ufnosci, wskazujacy, z jakg pewnoscig szacowany parametr lub pro-
porcja populacji znajduje sie w przedziale wyznaczonym przez wynik uzyskany
w probie +/- dopuszczalny poziom bledu — ustalony zostal na 95%.

2. Dopuszczalny poziom bledu szacunku wartosci $redniej ustalono na 0,15
- zakltadajac wykorzystanie skal pigciopozycyjnych, oznacza to dopuszczalny
poziom btedu na poziomie 3%.

3. Dopuszczalny poziom bledu szacunku proporcji frakeji — ustalono na 7,5%.
Wartosci odchylenia standardowego zostaly ustalone w drodze badania pilo-

tazowego — obliczone zostalo odchylenie standardowe dla wszystkich zmiennych

z kwestionariuszy i przyjeta zostala warto$¢ najwyzsza. Jako wskaznik proporcji

cechy w badanej populacji przyjeto wartos¢ 0,5, czyli najwigksza mozliwg do uzy-

skania, a tym samym maksymalizujacg minimalna liczebnos¢ proby.

78 Kaczmarczyk S. (2003), Badania marketingowe. Metody i techniki, Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa, s. 70 (wzor 2.6. oraz 2.7).

79 Mynarski S. (2000), Praktyczne metody analizy danych rynkowych i marketingowych, Kantor
Wydawniczy Zakamycze, Krakow. s. 36.

80 Tortora R.D. (1978), A note on sample size estimation for multinomial populations. The Ame-
rican Statistician, 32(3), s. 100-102.

81 Nalezy przy tym zauwazy¢, iz zaleznosci te wlasciwe sa dla zmiennych spelniajacych zato-
zenia odnosnie do rozkladu normalnego, natomiast, z uwagi na brak innych metod, przyjete jest
ich stosowane takze dla badan opierajacych si¢ na danych o charakterze porzadkowym, takze tych
pochodzacych z pomiaru o charakterze deklaratywnym - zob. np. Norman G. (2010). Likert scales,
levels of measurement and the “laws” of statistics. Advances in Health Sciences Education, 15(5),
s. 625-632 lub Park J.W.,, Jung M.S. (2009). A note on determination of sample size for a Likert scale.
Communications for Statistical Applications and Methods, 16(4), s. 669-673.
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Tabela 3.2. Wynikowe rozmiary proby badawczej

Maksymalne Minimalna | Przyjeta
Charakter zmiennej odchylenie standardowe / | liczebnos¢ | liczebnos¢
wskaznik proporcji proby proby
Kwestionariusz Ilosciowa, umozliwiajaca
dla nauczycieli wyznaczenie tendencji 1,509 389
centralnej
389

Jako$ciowa (nominalna),
umozliwiajgca wyznacze- 0,500 295
nie proporcji

Kwestionariusz Ilosciowa, umozliwiajaca
dla wyznaczenie tendencji 1,494 381
przedstawicieli centralnej 381
biznesu Jakosciowa (nominalna),

umozliwiajaca wyznacze- 0,500 295"

nie proporcji

“Warto$¢ skorygowana wspotczynnikiem dla populacji wielodzielnej, dla pieciu kategorii.
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Przy tak przyjetych zalozeniach w obu grupach przebadane zostanie odpo-
wiednio co najmniej 389 i 381 respondentéw. Z uwagi na fakt, iz wartos$¢ ta jest
wyzsza niz warto$¢ minimalna dla zmiennych nominalnych, w ich przypadku
bedzie mozna moéwic¢ o wyzszej niz zaktadana dokladnos$ci pomiaru.

Naturalnym kryterium wyodrebnienia warstw w przypadku przedstawicieli
instytucji edukacyjnych stat sie poziom i charakter ksztalcenia oferowany przez
jednostke. Za wyborem tym stoi przekonanie, iz osoby realizujace rézne szczeble
procesu dydaktycznego moga oferowac rézne spojrzenia i opinie odnosnie do
badanej problematyki - rézne poglady na uwarunkowania, zapotrzebowanie
i perspektywy rynku pracy, jak réwniez na niezbedne dla obecnych i przyszltych
pracownikow kompetencje i kwalifikacje.

O liczebnosci warstw zadecydowala zatem liczba 0séb pracujacych (w przeli-
czeniu na pelne etaty) w instytucjach dydaktycznych, rozdzielonych takze z punktu
widzenia powiatu w ktérym instytucja zostala zlokalizowana. Z uwagi na fakt, iz
struktura zatrudnienia zidentyfikowana zostata dla roku 2018, w ktérym istnialy
jeszcze gimnazja, etaty przypisane do tego poziomu ksztalcenia wlaczone zostaly
do etatow dla szkdt podstawowych. Dane zbiorcze wykorzystane do zdefiniowania
struktury warstw przedstawione zostaly w tabeli 3.3.

Réwnoczesnie, analizujgc strukture opracowang w oparciu o dane zastane,
przyjeto dwa zalozenia:

1. Nauczyciele poziomu podstawowego oraz gimnazjalnego pozostajg w mniejszym
kontakcie z rynkiem pracy, w mniejszym zakresie znajg jego oczekiwania oraz spe-
cyfike, za$ uczniowie po ukonczeniu placéwek tego poziomu zwykle kontynuuja
ksztalcenie - stad tez zasadne jest wylaczenie tej grupy z prowadzonego badania.
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2. Przedstawione dane odno$nie do powiatéw nie uwzgledniajg danych o zatrudnie-
niu nauczycieli akademickich, natomiast grupa ta, z racji bezposredniego kontaktu
z rozwazang problematykg powinna zosta¢ wigczona do prowadzonej analizy®2.

Tabela 3.3. Struktura zatrudnienia w instytucjach edukacyjnych (w przeliczeniu na pelne etaty)
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- = = g =3
=z = = . = = . : ‘ EREIN
2 B E|z| 3|3 || 5|2 E|5|gE
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=] (=2 (=} (=} (=} (=} (=} (=] (=] (=] (=] (=] =] [=2ER=Yo!
A A = A« =¥ =9 =9 =¥ =¥ =¥ =¥ =9 =9 B | B ot
Szkoly podstawowe | 823 | 533 | 828 | 732 [1212] 465 | 2552] 497 | 290 | 889 | 589 | 500 | 724 | 1343
Ogolnoksztateace |10 | 6o | 100 | 64 | 29 | 18 | 811 | 23 | 20 | 164 | 63 | 40 | 66 | 227
(liceum)
Srednie zawodowe | o | 54 | g6 | 67 | 104 | 71 | 579 | 55 | 60 | 159 | 55 | 64 | 81 | 252
(technikum)
Szkoly artystyczne 180 |23 | 12| 8 0 (216 O 6 |47 | 14 | 19 | 18 | 85
Zasad zawodowe | o3| o o3 | el s | 2 (63| 7 | o |33 19| 21 |19 28
ibranzowe I st.
Policealne “uli|s|of 2|62 1]7]|24]5]|21]0]45
Ogolem 1147 668 | 1075| 893 [ 1380 562 |4426| 583 | 383 | 1316 745 | 646 | 908 | 1980

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych: https://bdl.stat.gov.
pl/. Wartosci zostaly zaokraglone do najblizszej liczby catkowite;.

Struktura zatrudnienia w instytucjach edukacyjnych po uwzglednieniu tych
dwoch zalozen przedstawiona zostata w tabeli 3.4, zas w przeliczeniu na wartosci
procentowe, wyrazajace udzial oséb zatrudnionych w danej kategorii instytucji
z danego powiatu wsrod wszystkich zatrudnionych w tym obszarze we wszystkich
badanych regionach — w tabeli 3.5.

82 Poniewaz niemozliwe bylo pozyskanie danych przedstawiajacych strukture zatrudnienia
w zawodzie nauczyciela akademickiego wedlug powiatow, w jej oszacowaniu przyjeto nastgpujaca
procedure: w pierwszym kroku uzyskano z Banku Danych Lokalnych GUS dane o zatrudnieniu
w tym zawodzie w roku 2018 dla catego wojewddztwa lubelskiego tacznie (6114,7 pelnych etatéw),
liczbie studentow, niezaleznie od formy studiow (69854) oraz o szkolach wyzszych dzialajacych na
tym terenie (17, w tym powiat rycki — 2, powiat m. Biala Podlaska - 1, powiat m. Chelm - 2, powiat
m. Lublin - 9 oraz powiat m. Zamos$¢ - 3). Nastepnie obliczona zostala $rednia liczba studentéw
przypadajacych na jednego nauczyciela akademickiego (11,424), za$ na podstawie liczby studentéw
w kolejnych badanych uczelniach, pozyskanej z raportu GUS pt. Szkolnictwo wyzsze w roku akademic-
kim 2018/2019 (wyniki wstgpne) [tablice], oszacowano etaty przypadajace na powiaty, z wylaczeniem
powiatu m. Lublin, poprzez podzielenie liczby studentéw w szkotach zlokalizowanych w danym
powiecie przez $rednig liczbe studentéw przypadajacych na nauczyciela akademickiego. Wartos¢
dla powiatu m. Lublin ustalona zostala poprzez odjecie od liczby etatéw dla wojewddztwa wartosci
przypadajacej na pozostale powiaty. Dla powiatu ryckiego dane o zatrudnieniu pozyskane zostaly bez-
posrednio. Dane o zatrudnieniu z braku zrédel informacji nie uwzgledniaja jednostek zamiejscowych.
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Tabela 3.4. Struktura zatrudnienia w uwzglednionych w prébie instytucjach edukacyjnych
(w przeliczeniu na pelne etaty)

Powiat bilgorajski
Powiat hrubieszowski
Powiat krasnicki
Powiat lubartowski
Powiat lubelski
Powiat feczynski
Powiat miasto Lublin
Powiat opolski
Powiat parczewski
Powiat putawski
Powiat radzynski
Powiat $widnicki
Powiat tomaszowski
Powiat zamojski

i grodzki Zamos$¢
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Szkoly wyizsze 0 0 0 0 0 0 [5372| 0 0 0 0 0 0 107
Ogodtem 324 | 135|247 | 161 | 168 | 97 |7246| 86 | 93 | 427 | 156 | 146 | 184 | 744

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych: https://bdl.stat.gov.pl/.

Tabela 3.5. Struktura zatrudnienia w uwzglednionych w proébie instytucjach edukacyjnych
(w przeliczeniu na pelne etaty) - w ujeciu procentowym
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(technikum)
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Zasad. zawodowe
i branzowe I st
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Szkoly wyzsze 0,0 {00 (0010000 |00]526f00]|00]00]|00]00](00]| 10

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych: https://bdl.stat.gov.
pl/. Wartosci zostaly zaokraglone do trzeciego miejsca po przecinku.
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Niestety, w tak przyjetym ukladzie strukturalnym mozna zauwazy¢, iz powiat
miasto Lublin z uwagi na swdj rozmiar, gestos¢ zaludnienia, a takze silny charakter
akademicki koncentruje ponad 70% wszystkich etatéw pracownikéw instytucji
edukacyjnych, z czego 52,6% wszystkich etatéw przypada na szkoly wyzsze.
Prowadzi to do sytuacji, w ktorej pozostale powiaty reprezentowane beda przez
relatywnie niewielkie grupy respondentéw — przy tak przyjetej proporcji zawieraly
sie one w przedziale od 3 (powiat parczewski) do 29 (powiat zamojski i grodzki
Zamo$¢) przy 276 reprezentantach powiatu miasto Lublin. Skutkowatoby to bra-
kiem mozliwosci racjonalnego wnioskowania odno$nie do poszczegélnych jedno-
stek terytorialnych - z uwagi na niewielkie proby respondentow je reprezentujace.

W zwigzku z tym zastosowano procedure doboru warstwowego niepropor-
cjonalnego przy wykorzystaniu mechanizmu wazenia®® — w procedurze tej etaty
przypadajace na powiat miasto Lublin otrzymaly wage 0,2, przez co w prébie
uwzglednione zostalo tylko 20% ich liczby wynikajacej ze struktury przedstawio-
nej w tabeli 3.4, za$ etaty przypadajace na trzy najstabiej reprezentowane powiaty
(feczynski, opolski, parczewski) otrzymaly wage 2, przez co w docelowej probie
reprezentowane byly dwukrotnie silniej. Skorygowane udzialy procentowe przed-
stawione zostaly w tabeli 3.6.

Tabela 3.6. Wazona struktura zatrudnienia w uwzglednionych w proébie instytucjach
edukacyjnych (w przeliczeniu na pelne etaty) — w ujeciu procentowym
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych: https://bdLstat.gov.
pl/. Wartoéci zostaly zaokraglone do trzeciego miejsca po przecinku.

83 Jej zalozenia i dyskusje racjonalnosci stosowania znalez¢ mozna miedzy innymi w: Babbie E.
(2006), Badania spoteczne w praktyce, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, s. 227.
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W oparciu o tak zdefiniowang strukture, oraz ustalong wczesniej docelowa
liczbe respondentow, wynoszaca 389 przypadkow, przygotowana zostala struktura
doboru proby, przedstawiona w tabeli 3.7. Wartoéci przypadkéw z kolejnych
regionow i kolejnych obszaréow ksztalcenia obliczone zostaly poprzez pomnozenie
liczby planowanych respondentéw przez udzial procentowy tych obszaréw w calo-
$ci zatrudnienia w uwzglednionych instytucjach edukacyjnych.

Tabela 3.7. Docelowa struktura proby w badaniu instytucji edukacyjnych
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Ogélnoksztalcaca | o | ¢ | g | s | 5 | 5 |3 ]a| 3|45 |35/ 19|98
(liceum)

Srednia

zawodowa 4|86 |9o|nz|w|olwo|d|s|5]|7]| 21 [133
(technikum)

Szkoly 1 -2t |1 -a|l=|1]lal1l2|1] 7 |2
artystyczne

Zasad.zawodowe |yl bl D s 222 2 |
i branzowe I st.

Policealna 1 - - - - 1 3 - 1 2 - - - 4 12
Szkoly wyzsze - -] -1-1-1-/8|-|-]|-1-1-1+- 9 98
Razem 26112013 14a]16f120(14)15]36]|13]12]15] 62

Zrodlo: opracowanie wlasne. Z uwagi na zaokraglenia w macierzy znajduje si¢ 387 0séb, co nie
ma znaczacego wplywu na dokladno$¢ prowadzonej analizy.

W dalszej czeéci procedury, z kazdego regionu wybrane zostaly jednostki
reprezentujgce dang kategorie — losowano jedna jednostke (szkole lub katedre
— dla szkot wyzszych) na kazda rozpoczeta piatke planowanych respondentdw,
nastepnie za$ w tych jednostkach wylosowani zostali respondenci, ktérym zapro-
ponowano udzial w badaniu.

Analogiczna procedura przeprowadzona zostata dla przedstawicieli przedsie-
biorcow. W tym przypadku kryterium decydujacym o strukturze warstw stala sie
wielko$¢ podmiotu, wyrazona liczbg zatrudnionych. Dane zbiorcze wykorzystane
w tej perspektywie przedstawione sg w tabeli 3.8, za§ w przeliczeniu na wartosci
procentowe, wyrazajace udzial przedsiebiorstw danej wielko$ci w zbiorze przed-
siebiorstw ze wszystkich badanych regionow acznie — w tabeli 3.9.
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Tabela 3.8. Liczby przedsi¢biorstw o danym zatrudnieniu wedlug regionéow

3 . P .
. = ; = 2 . . & N
21813 |8z 3| _|%|=z|2| 2|2 =%
wiekot¢ | £ | S| 2| 2| 2| €| 2| 2| & |E|E| 2|5 %E
odmiotu | & | E | B | B | 2| 8| || 2| =S| =<|%F| & K
P | E|E|E|£| 8| E|&|&|5|8 2|5 =
3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 £ 3 z £
S|l E&E|EE|E|IE|&E|E|E|E|ED
0-9 7725141926272 | 6002 |12764| 3314 |43673| 3864 | 2312 | 9683 | 3893 | 5633 | 6528 | 13951
10-49 241 | 165 | 226 | 214 | 330 | 125 | 1299 126 | 99 | 312 | 127 | 169 | 200 | 437
50-249 33 20 37 35 84 26 | 317 | 20 15 71 33 29 44 99
250-999 3 2 3 4 2 1 44 1 1 8 2 4 3 4
1000+ tlol1]olol 1|l olol2]o]1]0o] 3
Razem | 8003|4379 | 6539 | 6255 [13180] 3467 [45348] 4011 | 2427 [10076] 4055 | 5836 | 6775 | 14494

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych: https://bdl.stat.

gov.pl/.

Tabela 3.9. Udzialy procentowe przedsiebiorstw o danym zatrudnieniu wedlug regionéow

2 g :
podmiota | = | 2 E |25 2| B R E|E|E| 5|5
%
0-9 57 |31 |47 | 45| 95|25 (32429 | L7 (72|29 42| 48| 103
10-49 0210102, 02|02]|601]|10}017}01}02]1/0,1]1|01]1|0,1 0,3
50-249 001(00]00(|00|01]00]02]001|007]01]007]00]00]| 01
250-999 00| 001]00|00]|007]00]001]00]|007]007]O007]00]|00]| 00
1000+ 0,0 {00 (00]|007]00](0071]00¢]00]007]00]007] 00| 00 0,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych: https://bdl.stat.gov.
pl/. Wartosci zostaly zaokraglone do trzeciego miejsca po przecinku.

Niestety, w tak przyjetym ukladzie strukturalnym mozna zauwazy¢, iz przed-
siebiorstwa zatrudniajace do 9 pracownikéw stanowig 96,3% wszystkich przed-
siebiorstw z rozwazanych regionéw, co sprawitoby, iz stanowilyby niemal calos¢
proby (367 z 381 przypadkéw), uniemozliwiajac badanie przedstawicieli innych
grup podmiotéw. W zwigzku z tym ponownie zastosowano procedure doboru
warstwowego nieproporcjonalnego przy wykorzystaniu mechanizmu wazenia
- w procedurze tej:
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1. Podmioty o najnizszym zatrudnieniu otrzymaly wage 0,05, przez co do pro-
cedury szacowania proby wlaczone zostato tylko 5% ich liczby wynikajacej ze
struktury przedstawionej w tabeli 3.8.

2. Najstabiej reprezentowane powiaty (tfeczynski, opolski, parczewski i radzynski)
otrzymaty wage 1,5, przez co do proby zostato wiaczone 50% wigcej podmio-

tow, niz wynikaloby to ze wspomnianej struktury.

Pozostale miejsca w probie roztozone zostaly posrod innych przedsiebiorstw
zgodnie z odpowiadajaca im proporcjg. Skorygowane udzialy procentowe przed-
stawione zostaty w tabeli 3.10, za$ sama procedura wazenia umozliwita obnizenie
udzialu przedsiebiorstw zatrudniajacych do 9 pracownikéw do 56,2% proby.

Tabela 3.10. Wazone udzialy procentowe przedsigbiorstw o danym zatrudnieniu wedlug regionéw

2 2|2 .| =3 1 2l=|25 Z %
S| ZE| |2 Ele |2 8| E|S|E| olEE
wiekos¢ | 5| 2 F | 5|2 5|2 (E| B & §|2| FES
podmiotu | 2 Sl 2| 2| 2| & |E & &| &| €| 3 SR
|58 E| E|E| E|EE =E| | | E| | g¥E¢
o S = =] =] =] =] o= o o (=] =] =] S Sl L2 o
A A~ = =¥ =¥ A ~ [~V =¥ A A =¥ =¥ A S| A e
%
0-9 32 | 1,7 |26 |25 (53| 20(180] 24 | 14|40 |24 |23]|27|57
10-49 20| 14| 1,9 [ 1,8 [ 27| 15(107] 1,6 | 1,2 | 26 | 1,6 | 14 | 1,6 | 3,6
50-249 03]02[03[03[07]03]26[02[02]06]|04]|02]04]08
250-999 [ 0,0 | 0,0 | 0,0 | 00| 00| 00| 04| 00]00]01]00]00]|00] 00
1000+ 0,0 [ 00|00 |00|00][00][01[00]/00]|00]00]00]00]| 00

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych: https://bdl.stat.gov.pl/.

Struktura proby, uwzgledniajaca docelowa respondentéw oraz przyjeta w dro-

dze procedury wazenia proporcje, zostala przedstawiona w tabeli 3.11.

Tabela 3.11. Docelowa struktura proby w badaniu przedstawicieli przedsigbiorstw

:E - . -‘2 o= o o
Z, 2 - | =2 £ B 23
Wielkos¢ | | £ 2| =g 2|52 |S| 2| &S| 42§
= o 2 8| & | 8| B8| 8| = 2 8 N
. B2 N = g 15 =9 2, = 7 o N
pOdmIOtu = = P = =L : : - ~— - - — = (= N = E =
EIEE SIEE E| SEEE| S| S| E|S8|8g&EX| E
|22 2|28 2| El|EE E|E|E|E|E|EE EE|ON
=] (=T (=] o = o (=] o= o (=] =] o o o 15} S = ]
AR E A A A Ay A | A ~~ ~~ A~ A A S A B0 -4
0-9 12 7 10 | 10 | 20 8 69 9 5 15 9 9 10 22 215
10-49 8 5 7 7 10 6 41 6 5 10 6 5 6 14 136
50-249 1 1 1 3 1 10 1 1 2 2 1 1 3 29
250-999 - - - -] -] -]-1-1=-1-1-1 - 1
1000+ - - === - - - =-=-1-1-1 - -
Razem: 21 | 13 | 18 | 18 | 33 | 15 | 121 | 16 | 11 | 27 | 17 | 15 | 17 39

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych Banku Danych Lokalnych: https://bdl.stat.gov.pl/.
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W dalszej czesci procedury, w kazdym rejonie wylosowana zostata w oparciu
o ogodlnodostepne wykazy wskazana liczba przedsigbiorstw, ktérych przedsta-
wiciele poproszeni zostali o uczestnictwo w badaniu. W przypadku odmowy,
losowane byly kolejne podmioty, az do wypelnienia docelowej liczebno$ci warstw.

3.3. Struktura wykorzystanych préb

Struktura zebranej proby badawczej w odniesieniu do rodzaju placéwki edu-
kacyjnej oraz powiatéw objetych badaniem zostala zaprezentowana w tabeli 3.12.
Poréwnujac prezentowane dane z zalozeniami doboru proby przedstawionymi
wczesniej, nalezy zauwazy¢, iz czgsto$¢ wystepowania w probie przedstawicieli
poszczegolnych placéwek edukacyjnych w ujeciu geograficznym zostata zacho-
wana zgodnie z zalozong struktura.

Tabela 3.12. Préba z podzialem na powiaty i rodzaj placéwki edukacyjnej (liczba podmiotow)

= £ Z
=z | 2 2 2 2 = A
AHEIEIN IR EIEIEIEIR IPE:
Sl 2|8 Z | Ele|=2|g|2|E|E| |2
E|lZ| 2|5\ 2| 5| 25|2|3|2|5|%5|¢8|2&
2IE|E|S| S| 3| S| 5|E|=|E| EIEN
B2l 2|2l B|&|E| S| & &|E|35| 8|8z
S| E|E|E|E|E|E|E|lE|E|E| E| E|E 8l ¥
o o =] (=} o (=] (=} (=] =] (=} (=] =] (=] o bBp <
=9 =9 =Y ey =9 =Y =Y =9 =Y =Y oy =Y A | A | &
Liceum sl6| 8|5 2|3|1B3|4al3|1als5]|3]|5]19]98
ogolnoksztatcace
Technikum 4|4 8|69 |12{10]9 |10|13|5]|5]|7]2 |13
Szkolyartystyczne | 1 | - | 2 | 1 | 1 1| 4| -1/ 4 7 126
Zasad. zawodowe || bl L s 22 2] 2 o
ibranzowe I st.
Szkotapolicealna | 1 | - | - | - | = | 1 | 3 [ - | 1 |2 ]| -] -] -1 4 |12
Szkoly wyzsze -l -1 -1-1- -1 92| -1-1-1-1-1-111 /103
Razem 26112013 14|17 12314 |15]36| 13|12 15| 65 |394

Zrédlo: badania wlasne.

Taki obraz préby pozwala przyja¢, iz zakladane w badaniu poziomy bledow
oraz przyjete parametry rozkladu (z perspektywy wyszczegoélnionych rodzajow
instytucji edukacyjnych) zostaly wypelnione, a uzyskane wyniki dla calosci
badanej proby mozna traktowa¢ jako reprezentatywny obraz badanej populacji.
W proébie zdecydowanie dominuja przedstawiciele trzech instytucji edukacyjnych
z liczbg przedstawicieli siegajaca ok. 100 os6b lub przekraczajaca te wielkos¢ dla
kazdego typu instytucji, tj. licea ogolnoksztalcace, technika oraz szkoly wyzsze.
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Jednocze$nie w probie wystepuja instytucje edukacyjne reprezentowane przez
mniej niz 30 respondentéw. W przypadku prezentacji wynikéw odnoszacych sie
do poszczegdlnych instytucji edukacyjnych zobrazowane zostang wyniki ograni-
czone do podmiotéw o minimalnej liczebnosci przedstawicieli badanych instytucji
edukacyjnych, wynoszacej ok. 100 oséb. Takie podejscie znaczaco minimalizuje
ewentualne bledy wynikajace z malej liczebnosci przedstawicieli pozostatych pod-
danych badaniu instytucji edukacyjnych (kazdorazowo ponizej 30 respondentéw).

Struktura udzialu plci respondentéw bedacych pracownikami instytucji eduka-
cyjnych zostala przedstawiona na rysunku 3.1 (ujecie ogolne dla calej proby) oraz
w tabeli 3.13 (dane w perspektywie trzech najliczniej reprezentowanych w probie
instytucji edukacyjnych). Jak mozna zauwazy¢, prawie 64% ogétu przebadanych
przedstawicieli instytucji edukacyjnych stanowily kobiety. W przypadku liceow
ogolnoksztalcagcych ta dysproporcja jest jeszcze wigksza, gdyz w tych instytucjach
przewaga przebadanych kobiet w stosunku do mezczyzn siega proporcji prawie 3
do 1 (73,5% kobiet). Nieco mniejsze zréznicowanie w strukturze plci respondentéow
wykazano natomiast w przypadku szkol wyzszych oraz technikow. Cato$¢ badan
prowadzonych na terenie 14 powiatéw objetych badaniem potwierdza dane ogolno-
polskie prezentowane przez GUS, ktore pokazujg, iz w polskim sektorze edukacyj-
nym jest obecnie zatrudnionych zdecydowanie wigcej kobiet niz mezczyzn.

63,9%

O Kobieta W Mezczyzna

Rysunek 3.1. Ple¢ respondentéw

7roédlo: badania wlasne.

Tabela 3.13. Ple¢ respondentéw z podziatem na instytucje edukacyjne (procent wskazan)

Pleé , Liceum SZIfOIa Technikum
ogolnoksztalcace wyZsza
Kobieta 73,5 60,2 59,7
Megzczyzna 26,5 39,8 40,3

Zrédlo: badania wlasne.
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Analiza struktury wieku respondentéw wskazuje, iz w probie badawczej domi-
nowaly osoby w przedziale wieku od przeszto 40 do 60 lat, ktore stanowily tacznie
ponad 70% respondentéw. Zdecydowanie najmniej liczna grupe stanowity osoby
mlode, ktdre nie przekroczyly 30. roku zycia. Analiza stazu pracy przedstawicieli
instytucji edukacyjnych (rysunek 3.2) pokazala, iz w zdecydowanej wigkszosci
respondenci badania pracuja w sektorze edukacyjnym od ponad 10 lat (83% ogotu
badanych). W przypadku uczelni wyzszych odsetek 0sdb pracujacych w sektorze
edukacyjnym ponad 10 lat jest jeszcze wiekszy i siega poziomu ponad 90% bada-
nych (tabela 3.14).

M Ponad 1 rok do 3 lat @ Ponad 3 lata do 5 lat @ Ponad 5 lat do 10 lat O Ponad 10 lat

Rysunek 3.2. Staz pracy respondentéw w sektorze edukacyjnym
Zrédlo: badania wiasne.

Tabela 3.14. Staz pracy w sektorze edukacyjnym z podzialem wedlug instytucji (procent

wskazan)

Stazeltjil:lgc‘;rj;;l:lorze ogélrf;fgzl:che Szkota wyisza Technikum
Ponad 1 rok do 3 lat 1,0 0,0 0,7
Ponad 3 lata do 5 lat 5,1 1,0 5,2
Ponad 5 lat do 10 lat 12,2 8,7 17,2
Ponad 10 lat 81,6 90,3 76,9

7rédlo: badania wlasne.

Podzial respondentéw ze wzgledu na reprezentowane przez nich placowki
edukacyjne zostal przedstawiony na rysunku 3.3.

Jak mozna zauwazy¢, w probie zdecydowanie przewazaja przedstawiciele trzech
instytucji edukacyjnych, tj. licedéw ogdlnoksztalcacych, technikéow oraz szkoét
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wyzszych, ktore sg reprezentowane przez okoto 100 lub wigcej oséb. Jako nastepne
w kolejnosci ze wzgledu na liczbe respondentoéw plasuja sie szkoly artystyczne (22
osoby), zasadnicze szkoty zawodowe (20 0sdb), szkoly policealne (12 oséb) oraz

inne podmioty edukacyjne (4 osoby - szkoly muzyczne i branzowe).
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Rysunek 3.3. Rodzaj placowki edukacyjnej reprezentowanej przez respondentow

Zrédlo: badania wlasne.

Analiza struktury zebranej proby badawczej w odniesieniu do badanych przed-
siebiorstw, w szczegolno$ci rozmiaru podmiotu (tabela 3.15) takze wskazuje, ze
czestos¢ wystepowania przedstawicieli poszczegdlnych wielkosci przedsiebiorstw
jest zgodna z przyjetymi uprzednio zalozeniami doboru préby. Taki obraz préby
pozwala przyja¢, iz zakladane w badaniu poziomy bledéw oraz przyjete parametry
rozkladu (z perspektywy liczby pracownikéw badanych przedsiebiorstw) zostalty
wypelnione, a uzyskane wyniki dla catosci badanej proby mozna traktowac jako

reprezentatywny obraz badanej populacji.

Tabela 3.15. Proba z podzialem na powiaty i rozmiar badanego podmiotu

Rozmiar podmiotu
Powiat Razem
0-9 10-49 50-249 250-999
Powiat bilgorajski 12 8 1 21
Powiat hrubieszowski 13 5 1 19
Powiat kra$nicki 12 7 1 20
Powiat lubartowski 11 7 2 20
Powiat lubelski 21 10 3 34
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Powiat Rozmiar podmiotu Razem
0-9 10-49 50-249 | 250-999
Powiat feczynski 9 6 1 16
Powiat miasto Lublin 72 41 10 2 125
Powiat opolski 12 13 2 27
Powiat parczewski 5 5 1 11
Powiat putawski 15 14 1 30
Powiat radzynski 9 6 2 17
Powiat §widnicki 9 6 2 17
Powiat tomaszowski 11 9 2 22
Powiat zamojski i grodzki Zamos¢ 22 15 3 40
Razem 233 152 32 2 419

Zrédto: badania wiasne.

Analizujac wielko$¢ przedsiebiorstwa (rysunki 3.4 oraz 3.5), nalezy zauwazy¢,
iz w probie badawczej jednoznacznie przewazaja podmioty mikro (55,3%) oraz
zatrudniajgce od 0 do 9 pracownikéw (55,6% proby). Organizacje $redniej wielkosci
i zatrudniajace od 10 do 49 pracownikéw (35,9%) stanowia druga pod wzgledem
liczebnosci reprezentacje. Zdecydowanie najmniej liczne s podmioty duze, zatrud-
niajace ponad 250 pracownikow, ktore stanowia mniej niz 1% badanej préby.

7,8% 07% 8,3% 0%
35,9% 35,9%
55,6% 55,3%
0J0-9 O10-49 m50-249 MW250-999 a Mikro ] Mata (] §rednia M Duza
Rysunek 3.4. Liczba pracownikéw Rysunek 3.5. Rozmiar organizacji objetych
zatrudnionych w badanych badaniem
organizacjach Zrédlo: badania wlasne.

Zrédto: badania wlasne.
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Liczba podmiotéw

Edukacja
spoteczne

Budownictwo

Pozostata dziatalnos¢ ustugowa
Handel hurtowy i detaliczny; naprawy pojazdéw
Zakwaterowanie i ustugi gastronomiczne
Przetworstwo przemystowe
Transport i gospodarka magazynowa
Kultura, rozrywka i rekreacja
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa
Administrowanie i dziatalnos¢ wspierajaca
Dostawa wody; gosp. Sciekami i odpadami, rekultywacja
Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
Adm. publiczna i obrona narodowa; zabezpieczenia
Informacja i komunikacja
Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo
Obstuga rynku nieruchomosci
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna gaz
pare wodna, goracg wode i powietrze
Gornictwo i wydobywanie §+
Organizacje i zespoly eksterytorialne J+~

Rysunek 3.6. Branze, w jakich dziatajg badane podmioty

7rédlo: badania wlasne.

Podzial proby badawczej ze wzgledu na reprezentowane przez respondentow
branze (rysunek 3.6) wskazuje, ze najwiecej badanych podmiotéw jako obszar
gléwnej dzialalnosci gospodarczej zadeklarowalo pozostala dzialalnos¢ ustugows
(78 podmiotéw). Na drugim miejscu uplasowali si¢ przedstawiciele branzy
handlu hurtowego i detalicznego oraz naprawy pojazdéw (60 przedsiebiorstw).
Natomiast na miejscu trzecim pod wzgledem liczebnosci znajdujg si¢ przedsta-
wiciele dziatalno$ci zwigzanej z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
(42 podmioty). Kolejne miejsca zajmuja branze, w przypadku ktérych w badanej
probie znajduje si¢ od 32 do 23 przedstawicieli i naleza do niej odpowiednio:
przetworstwo przemystowe, budownictwo, transport i gospodarka magazynowa,
kultura rozrywka i rekreacja oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Nieco
mniejszg liczebno$¢ (19 wskazan) wykazaly podmioty funkcjonujace w branzy
edukacyjnej. Pozostale branze byly prezentowane przez 12 lub mniej podmiotow,
przy czym najmniej licznymi okazaly si¢ gérnictwo i wydobywanie oraz organiza-
cje i zespoly eksterytorialne (w obu przypadkach reprezentowane zaledwie przez
jednego przedstawiciela).
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OPonad 10 lat

OPonad 5 lat — 10 lat

@ Ponad 3 lata—5 lat

53,9%
@1 rok—3lata

20,4% M Ponizej roku

Rysunek 3.7. Czas dziatania badanych organizacji na rynku
Zrédto: badania whasne.
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Rysunek 3.8. Badane podmioty z uwzglednieniem powiatu, w jakim sg zarejestrowane
Zrédlo: badania wlasne.

Rozktad badanych przedsigbiorstw w odniesieniu do czasu funkcjonowania na
rynku (rysunek 3.7) pokazuje, ze zdecydowana wiekszo$¢ poddanych analizie pod-
miotéw dziata na rynku od ponad 10 lat (53,9%). Co pigta (20,4%) organizacja funk-
cjonuje na rynku od 5 do 10 lat, a kolejne 17,6% to podmioty operujace od 3 do 5 lat.
Najmniej liczng grupa badanych przedsi¢biorstw byty podmioty, ktore zadeklarowaty,
iz na rynku funkcjonuja krdcej niz jeden rok (zaledwie 0,5% badanej proby).

Rozklad proby w ujeciu iloSciowym w odniesieniu do badanych powiatow
zostal zaprezentowany na rysunku 3.8. i zostat dobrany w taki sposob, aby zachowa¢
odpowiednig proporcj¢ umozliwiajaca osiagniecie reprezentatywnej proby z perspek-
tywy calego obszaru objetego badaniem. Jak mozna zauwazy¢, zgodnie z przyjetym
zalozeniem, zdecydowana wigkszos¢ badanych podmiotéw jest zarejestrowana i pro-
wadzi dziatalno$¢ na terenie powiatu miasta Lublin (125). Jednoczesnie najmniej
liczng reprezentacje stanowig podmioty z powiatu parczewskiego (11).
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4. Kompetencje i warunki ich osiggania - perspektywa
jednostek edukacyjnych

4.1. Kompetencje i ich istotnos¢

Najwazniejszym problemem podjetym w prowadzonym badaniu stata si¢ ocena
istotno$ci przypisywanej przez przedstawicieli instytucji edukacyjnych kolejnym
kategoriom kompetencji, mozliwym do osiagnigcia przez uczniéw i studentéw
w procesie ksztalcenia. Zestawienie ocen $rednich oraz odchylen standardowych
odpowiedzi uzyskanych w badaniu przedstawione zostato w tabeli 4.1. Badani oce-
niali istotno$¢ kompetencji przy wykorzystaniu skali pigciostopniowej, w ktorej
wartosci niskie wyrazaly mate, za§ wysokie — duze znaczenie danej kompetencji.

Tabela 4.1. Istotno$¢ kompetencji nabywanych w procesie ksztalcenia

Ocena $rednia Odchylenie std.
KOMPETENCJE SPOLECZNE
Budowanie relacji 4,30 0,72
Dzielenie si¢ wiedza 4,20 0,83
Identyfikacja z firma 4,20 0,86
Komunikatywno$¢ 4,27 0,83
Orientacja na klienta 4,18 0,88
Praca zespotowa 4,27 0,81
Rozwigzywanie konfliktow 4,18 0,84
Wspotpraca wewnatrzfirmowa 4,24 0,79
Wywieranie wptywu 4,07 0,78
KOMPETENC]JE OSOBISTE
Dazenie do rezultatow 4,32 0,67
Innowacyjnosc¢ 4,46 0,68
Myélenie analityczne 4,32 0,77
Samodzielnos¢ 4,36 0,75
Podejmowanie decyzji 4,42 0,72
Rozwigzywanie probleméw 4,37 0,71
Sumiennos¢ 4,38 0,70
Dazenie do rozwoju zawodowego 4,43 0,70
Umiejetno$¢ zarzadzania sobg i czasem 4,43 0,69
Uprzejmo$¢é/zyczliwosé 4,29 0,65
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Ocena $rednia Odchylenie std.

KOMPETENCJE MENEDZERSKIE

Zarzadzanie zespolem 3,33 1,02
Zarzadzanie projektami 3,13 1,13
Przywédztwo 3,33 1,10
Planowanie 3,44 1,06
Myslenie strategiczne 3,39 1,05
Motywowanie innych 3,34 1,13
Delegowanie 3,09 1,19
Budowanie zespotow 3,29 1,07
Budowanie organizacji 3,14 1,00
KOMPETENCJE ZAWODOWE

Jezyki obce 4,17 0,82
Zarzadzanie procesami 3,44 0,99
Wiedza zawodowa 3,87 1,07
Umiejetnosci techniczne 3,86 1,00
Umiejetnosci IT 3,75 0,94
Znajomos¢ i stosowanie procedur 3,66 0,96
Orientacja w biznesie 3,33 1,07
Negocjowanie 3,22 1,05
Administrowanie / Prowadzenie dokumentacji 3,45 1,07
Znajomos¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 3,82 0,96
Znajomos¢ i stosowanie zasad ekologii i zrow- 3,40 0,98
nowazonego rozwoju

Zrédlo: badania wlasne.

W pierwszym z badanych obszaréw, obejmujagcym kompetencje spoteczne,
wszystkie badane pozycje uzyskaly relatywnie wysokie oceny $rednie, za najistot-
niejsze badani uznali budowanie relacji (ocena $rednia 4,30), komunikatywnos¢
(4,27) oraz wspdlprace wewnatrzfirmows (4,24). Najnizsze, ale nadal wysokie
oceny uzyskano w przypadku wywierania wplywu (4,07). W tym obszarze zmien-
nych zaobserwowa¢ mozna takze relatywnie niskie wartosci odchylenia standar-
dowego (0,72 do 0,86), sugerujace zgodnos¢ odpowiedzi respondentow.

Kompetencje zgrupowane w pozostalych dwoch obszarach ocenione zostaly
przez respondentéw wyraznie nizej niz omodwione uprzednio. Za najmniej
istotne uznane zostaly kompetencje z kategorii kompetencji menedzerskich,
chociaz nalezy podkresli¢, iz uzyskane oceny srednie oscyluja badz przekraczaja
polowe zastosowanej skali pomiarowej, stad tez nie mozna uzna¢ wspomnianych
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kompetencji za niewazne w opinii respondentéow. W grupie tej najwyzej oceniono

znaczenie planowania (3,44), mys$lenia strategicznego (3,39), motywowania

innych (3,34) oraz zarzadzania zespolem i przywddztwa (obie - 3,33), najnizej —

delegowania (3,09).

W ostatniej badanej kategorii, obejmujacej kompetencje zawodowe, zaobser-
wowano nieznacznie wyzsze oceny $rednie istotnoéci — najwyzsze w przypadku
jezykow obcych (4,17), wiedzy zawodowej (3,87) i umiejetnosci technicznych
(3,86), najnizsze — dla negocjowania (3,22) oraz orientacji w biznesie (3,33).
W obu omawianych grupach zaobserwowano takze wyraznie wyzsze niz w dwoch
pierwszych warto$ci odchylen standardowych, co sugeruje wieksze zréznicowa-
nie odpowiedzi respondentéw. Na koniec warto zauwazy¢, iz pozyskane wyniki
sugeruja, ze nauczyciele za wyraznie istotniejsze postrzegaja typowe kompetencje
miekkie — spofeczne i osobiste, przypisujac mniejsze znaczenie umiejetno$ciom
biznesowym, ale takze wiedzy zawodowej, umiejetnosciom IT czy jezykom obcym.

Sposréd wszystkich badanych obszar6w najwyzsze oceny s$rednie istotnosci
kompetencji zaobserwowano w obrebie zbioru kompetencji osobistych. Jako
najistotniejsza wskazano tutaj innowacyjnos$¢ (4,46), nieznacznie mniej wazne
okazalo si¢ dazenie do rozwoju zawodowego, umiejetnos¢ zarzadzania sobg i cza-
sem (obie ocena $rednia 4,43) oraz podejmowanie decyzji (4,42). Pozostate kom-
petencje uzyskaly oceny nieznacznie nizsze, najnizsza — uprzejmos¢ i zyczliwos¢
(4,29). Takze w tym przypadku obserwowano bardzo niskie wartosci odchylenia
standardowego, sugerujace istotng jednomyslnos¢ respondentow.

W dalszej kolejnosci istotnos¢ badanych kompetencji oceniona zostala w per-
spektywie jednostki, ktorej przedstawicielem byl respondent (tabela 4.2). W tej
cze$ci analizy uwzgledniono szkoly wyzsze, licea ogdlnoksztalcace oraz technika,
z uwagi na fakt, iz byly one najliczniej reprezentowane w probie, za$ przedstawiona
w kolumnie warto$¢ odpowiada $redniej ocenie znaczenia danej kompetencji
wsrdd badanych z danej kategorii jednostek.

W ujeciu takim latwo zaobserwowaé¢ mozna réznice w ogdlnym znaczeniu
przypisywanym kolejnym badanym obszarom przez rézne kategorie instytucji
edukacyjnych:

1. W przypadku szkdt wyzszych duze znaczenie przypisano kompetencjom
spolecznym i osobistym, nieco mniejsze, ale nadal wysokie - menedzerskim
i zawodowym.

2. Przedstawiciele liceéw ogolnoksztalcacych za wazne uznali kompetencje
spoleczne i osobiste, podczas gdy menedzerskie i zawodowe uzyskaly wyraznie
nizsze $rednie ocen.

3. Przedstawiciele technikéw - za istotne uznali kompetencje osobiste, za naj-
mniej istotne — menedzerskie, pozostate grupy uzyskaly oceny posrednie.
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Tabela 4.2. Istotno$¢ kompetencji nabywanych w procesie ksztalcenia - wedlug kategorii

jednostki
jvirl:s)iz ogélrf;ieslzlglcqce Technikum
KOMPETENCJE SPOLECZNE
Budowanie relacji 4,40 4,32 4,12
Dzielenie si¢ wiedza 4,32 4,17 4,08
Identyfikacja z firma 4,33 4,21 4,03
Komunikatywno$¢ 4,24 4,44 4,03
Orientacja na klienta 4,37 4,01 4,13
Praca zespotowa 4,34 4,36 4,00
Rozwigzywanie konfliktéw 4,33 4,21 3,99
Wspotpraca wewnatrzfirmowa 4,29 4,23 4,10
Wywieranie wplywu 4,17 4,14 3,93
KOMPETENCJE OSOBISTE
Dgzenie do rezultatow 4,13 4,25 4,40
Innowacyjnos¢ 4,55 4,31 4,49
Myslenie analityczne 4,20 4,26 4,38
Samodzielnos¢ 4,17 4,35 4,44
Podejmowanie decyzji 4,47 4,36 4,42
Rozwigzywanie problemdw 4,33 4,25 4,47
Sumiennos¢ 4,35 4,23 4,43
Dazenie do rozwoju zawodowego 4,37 4,31 4,49
Umiejetno$¢ zarzadzania sobg i czasem 4,19 4,39 4,53
Uprzejmo$¢/zyczliwosé 4,20 4,17 4,37
KOMPETENCJE MENEDZERSKIE
Zarzadzanie zespotem 3,91 2,86 3,11
Zarzadzanie projektami 3,73 2,66 3,05
Przywédztwo 4,01 2,82 3,13
Planowanie 4,03 2,89 3,25
Myslenie strategiczne 3,94 2,96 322
Motywowanie innych 4,07 2,79 3,18
Delegowanie 3,93 2,31 3,03
Budowanie zespolow 3,96 2,69 3,04
Budowanie organizacji 3,89 2,68 2,95
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KOMPETENCJE ZAWODOWE
Jezyki obce 4,54 4,39 3,80
Zarzadzanie procesami 3,64 2,63 3,79
Wiedza zawodowa 3,42 2,84 4,68
Umiejetnosci techniczne 3,54 3,42 4,48
Umiejetnodci IT 4,24 4,01 3,41
Znajomos¢ i stosowanie procedur 4,04 2,91 3,93
Orientacja w biznesie 4,03 2,28 3,52
Negocjowanie 4,01 2,65 3,14
Administrowanie / Prowadzenie dokumentacji | 4,14 2,82 3,55
Znajomos¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 3,99 3,36 4,15

Zrédlo: badania wlasne.

Odwolujac si¢ do szczegdtowych wartoéci, w pierwszej kolejnosci mozna
zauwazy¢, iz przedstawiciele szkot wyzszych za kompetencje najwazniejsze uznali
innowacyjnos¢ ($rednia ocen 4,55), znajomos¢ jezykdw obcych (4,54), jak rowniez
podejmowanie decyzji (4,47), dazenie do rozwoju zawodowego (4,37), sumien-
nos¢ (4,35) i rozwigzywanie problemoéw (4,33). Za kompetencje najmniej, chociaz
nadal wyraznie istotne uznano, wiedz¢ zawodowg (3,42), umiejetnosci techniczne
(3,54), zarzadzanie procesami (3,64) oraz zarzadzanie projektami (3,73). Nalezy
przy tym zauwazy¢, iz o ile same oceny $rednie sg zrdznicowane, w grupie tej
wszystkie kompetencje uzyskaly ocene powyzej polowy skali, co sugeruje, iz trak-
towane s3 jako relatywnie wazne.

Wyraznie inng strukture przypisywanego znaczenia zaobserwowa¢ mozna
wéréd przedstawicieli liceow ogdlnoksztalcacych. W grupie tej badani za naj-
wazniejszg uznali komunikatywnos$¢ (4,44), nastepnie za$ znajomos¢ jezykow
obcych oraz umiejetnos¢ zarzadzania sobg i czasem (obie 4,39), umiejetno$¢ pracy
zespolowej i podejmowania decyzji (obie 4,36), a takze samodzielno$¢ (4,35).
Wirdd nauczycieli zatrudnionych w tej kategorii jednostki za najmniej wazne
kompetencje uznano orientacj¢ w biznesie (2,28) oraz delegowanie (2,31), warto
przy tym zaznaczy¢, iz wérdd tych respondentéw wszystkie kompetencje mene-
dzerskie uzyskaly oceny ponizej $redniej, podobnie jak wigkszo$¢ kompetencji
zawodowych — wyjatkiem byty tutaj w szczegolnosci wspomniane wezeéniej jezyki
obce oraz umiejetnosci IT (4,01) oraz techniczne (3,42).

Przedstawiciele technikéw za najwazniejsze kompetencje uznali wiedze
zawodowa (4,68), umiejetnos¢ zarzadzania sobg i czasem (4,53), innowacyjnos¢
i dazenie do rozwoju zawodowego (4,49) oraz umiejetnosci techniczne (4,48), za
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najmniej wazne — budowanie organizacji (2,95), delegowanie (3,03), budowanie
zespolow (3,04) i zarzadzanie projektami (3,05).

Ostatnim etapem prowadzonej analizy stala si¢ ocena zréznicowania istotnosci
badanych kompetencji w ujeciu geograficznym - przy rozdzieleniu nauczycieli
wedlug powiatu, ktéry reprezentuja®t. Ujecie to w najbardziej ogélnej perspek-
tywie ukazuje wzglednie spdjne postrzeganie okreslonych kategorii kompetenciji
w obrebie wszystkich badanych obszaréw. Mozna bowiem w pierwszej kolejnosci
wskazad, iz niezaleznie od lokalizacji, jako najistotniejsze wskazywane byly przez
nauczycieli kompetencje osobiste, jako nieznacznie mniej, ale nadal istotne
- kompetencje spoteczne. Pozostale dwie grupy ocenione zostaly relatywnie nizej.
W przypadku kompetencji menedzerskich oceny $rednie oscylowaly wokoét srodka
zastosowanej skali badz nieznacznie ponizej tej wartosci, zas kompetencji zawo-
dowych - uznawanych za przecietnie istotne, oceny $rednie zwykle nieznacznie
przekraczaly potowe przyjetej skali.

Biorac pod uwage bardziej szczegoélowe prawidtowosci, w pierwszej kolejnosci
zauwazy¢ mozna, iz nauczyciele z powiatu miasto Lublin, a wiec powiatu o naj-
wiekszej populacji i jednego z dwdch ujetych w badaniu miast na prawach powiatu,
wskazujg wyraznie wyzsza (ale nadal do$¢ przecietng) istotnos¢ kompetencji
menedzerskich, co jest zapewne pochodng szerokiej reprezentacji przedstawicieli
szkol wyzszych w tym obszarze. Oceniajac zréznicowanie odpowiedzi w zakresie
kolejnych badanych kompetencji wérdd przedstawicieli uwzglednionych w ana-
lizie powiatéw, wskaza¢ mozna, iz najwieksza spdjnos¢ ocen $rednich, a zatem
powtarzalno$¢ opinii wérod respondentéw reprezentujacych rézne obszary, jest
mozliwa do zaobserwowania w obszarze kompetencji osobistych, najmniejsza -
kompetencji menedzerskich. Rozpatrujac poszczegélne kompetencje, najwicksza
spojnos$¢ odpowiedzi zauwazy¢ mozna w przypadku sumiennosci, samodzielno-
$ci, myslenia analitycznego i znajomosci i stosowania procedur, najwigksze roz-
bieznosci badani wykazywali przy zarzadzaniu zespolem, zarzadzaniu projektami
i motywowaniu innych.

W dalszej czesci badania respondenci zostali poproszeni o wskazanie kompe-
tencji, na ktérych wyksztalcenie w procesie edukacyjnym jednostka, ktora repre-
zentowal badany, kladzie najwigkszy nacisk. Liczba wskazan, ujetych w badaniu
kompetencji, jak réwniez odsetek tych wskazan, rozumiany jako stosunek liczby
wskazan danej kompetencji do liczby wszystkich respondentéw, ktorzy wzieli
udziat w badaniu, przedstawione zostaly w tabeli 4.3.

84 Szczegdtowe dane zostaly z uwagi na obszerno$¢ materialu pominiete. Sg one dostepne
w raporcie ,,Potrzeby edukacyjno-szkoleniowe wojewddztwa lubelskiego. Analiza kwalifikacji oraz
kierunkow edukacji i ksztalcenia niezbgdnych dla wojewddztwa lubelskiego. Czgé¢ I”, NSZZ Soli-
darno$é, 2022.
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Tabela 4.3. Kompetencje rozwijane w reprezentowanych jednostkach

Liczba wskazan | Odsetek wskazan
KOMPETENCJE SPOLECZNE
Budowanie relacji 109 27,74%
Dzielenie si¢ wiedza 61 15,52%
Identyfikacja z firma 37 9,41%
Komunikatywno$¢ 187 47,58%
Orientacja na klienta 59 15,01%
Praca zespotowa 176 44,78%
Rozwigzywanie konfliktéw 48 12,21%
Wsp6tpraca wewnatrzfirmowa 62 15,78%
Wywieranie wptywu 40 10,18%
KOMPETENCJE OSOBISTE
Dazenie do rezultatow 76 19,34%
Innowacyjnosc¢ 126 32,06%
Myslenie analityczne 67 17,05%
Samodzielnos¢ 122 31,04%
Podejmowanie decyzji 65 16,54%
Rozwiazywanie probleméw 33 8,40%
Sumiennos¢ 97 24,68%
Dazenie do rozwoju zawodowego 87 22,14%
Umiejetnos¢ zarzadzania sobg i czasem 136 34,61%
Uprzejmo$¢/zyczliwosé 47 11,96%
KOMPETENCJE MENEDZERSKIE
Zarzadzanie zespolem 86 21,88%
Zarzadzanie projektami 15 3,82%
Przywodztwo 50 12,72%
Planowanie 204 51,91%
Myslenie strategiczne 169 43,00%
Motywowanie innych 60 15,27%
Delegowanie 22 5,60%
Budowanie zespolow 103 26,21%
Budowanie organizacji 36 9,16%
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Liczba wskazan | Odsetek wskazan
KOMPETENCJE ZAWODOWE
Jezyki obce 163 41,48%
Zarzadzanie procesami 35 8,91%
Wiedza zawodowa 169 43,00%
Umiejetnosci techniczne 87 22,14%
Umiejetnosci IT 87 22,14%
Znajomos¢ i stosowanie procedur 54 13,74%
Orientacja w biznesie 32 8,14%
Negocjowanie 23 5,85%
Administrowanie / Prowadzenie dokumentacji 48 12,21%
Znajomosc¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 71 18,07%
:

7Zrédlo: badania wlasne

Jak mozna zauwazy¢, w zasadzie w kazdym z badanych obszaréw dominuja
dwie lub trzy kompetencje, ktore wskazywane byly relatywnie czesciej niz pozostate
objete badaniem pozycje. W obrebie kompetencji spolecznych najczesciej i wyraz-
nie cze$ciej niz pozostale wskazywana byta komunikatywnos$¢ (187 respondentow),
praca zespolowa (176) oraz, nieco rzadziej, budowanie relacji (109). Najrzadziej
wskazywana byla natomiast identyfikacja z firma (37 oséb) oraz wywieranie
wplywu (40 badanych).

W drugiej analizowanej kategorii, liczba wskazan kolejnych, uwzglednionych
w jej obrebie kompetencji jest nieco bardziej proporcjonalna. Badani najczesciej
wskazywali, iz ich jednostka kfadzie nacisk na wyksztalcenie umiejetnosci zarza-
dzania sobg i czasem (136 wskazan), innowacyjnosci (126) oraz samodzielnosci
(122), nieco rzadziej — sumiennosci (97) oraz dazenia do rozwoju zawodowego
(87). Najrzadziej wskazywana byla umiejetno$¢ rozwigzywania probleméw
(33 wskazania) oraz uprzejmo$c¢ i zyczliwos¢ (47 wskazan).

Po dwie kompetencje dominujg takze w dwdch pozostalych obszarach.
W przypadku kompetencji menedzerskich przewazajaca wiekszos¢ badanych
wskazala na rozwijanie planowania (204) oraz mys$lenia strategicznego (169),
najmniej za$ — zarzadzania projektami (15) oraz delegowania (22). W grupie
kompetencji zawodowych dwie najczesciej wskazywane kompetencje to wiedza
zawodowa (169) oraz jezyki obce (163), w pewnym stopniu respondenci wskazy-
wali, iz ich instytucje dazg takze do wyksztalcenia umiejetnosci technicznych oraz
umiejetno$ci IT (obie kategorie po 87 wskazan), najrzadziej natomiast deklarowali
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nacisk na znajomo$¢ zasad ekologii i zréwnowazonego rozwoju (19 wskazan) oraz
negocjowania (23 wskazania).

W dalszej czesci analizy deklaracje w zakresie kompetencji, na ktére ktadziony
jest szczegolny nacisk w procesach dydaktycznych, przeanalizowane zostaly takze
przy rozdzieleniu respondentéw wedlug kryterium reprezentowanej jednostki
(tabela 4.4). Podobnie jak poprzednio, takze tutaj przedstawione zostaly trzy naj-
liczniej reprezentowane podmioty, natomiast aby skompensowac fakt, iz jednostki
te reprezentowane byly przez rézne liczby respondentéw, wskazania wyrazone
zostaly jako proporcja liczby wskazan danej kompetencji do liczby badanych,
reprezentujgcych dang kategorie podmiotu.

Pierwszy wniosek mozliwy do sformulowania w oparciu o przedstawione
wyniki dotyczy zakresu skupienia odpowiedzi wokdt wybranych kompetencji
z kazdej z badanych grup. Mozna bowiem zauwazy¢, iz o ile w przypadku liceow
i technikéw ponownie zwykle wskazywane s3 po dwie wiodgce kompetencje
(z wyjatkiem obszaru kompetencji osobistych, gdzie glosy rozlozone sg relatywnie
proporcjonalnie), nie mozna méwic o takim zjawisku w przypadku szkot wyzszych.

Biorgc pod uwage pierwsza kategorie kompetencji (kompetencje spoleczne),
w obrebie wszystkich trzech rodzajéow podmiotéw najczesciej wskazywana byla
komunikatywnos¢ (wskazana przez — 37,9% przedstawicieli szkot wyzszych, 60,2%
liceéw oraz 49,3% technikéw) oraz praca zespotowa (wskazana odpowiednio przez
34%, 45,9% oraz 47,8% badanych). W przypadku szkét wyzszych najrzadziej nacisk
ktadziony byt na rozwigzywanie konfliktéw (10,7%) oraz identyfikacje z firma
(12,6%), w obrebie licedw — na identyfikowanie sie z firma (2%), wywieranie wplywu
(3,1%), orientacje na klienta (4,1%) oraz wspdlprace wewnatrzfirmowa (5,1%).

Tabela 4.4. Kompetencje rozwijane w reprezentowanych jednostkach — wedlug rodzaju

podmiotu
Szlfola ’ Liceum Technikum
wyisza | ogoélnoksztalcace
KOMPETENCJE SPOLECZNE
Budowanie relacji 19,42% 30,61% 30,60%
Dzielenie si¢ wiedza 17,48% 18,37% 15,67%
Identyfikacja z firma 12,62% 2,04% 10,45%
Komunikatywnos¢ 37,86% 60,20% 49,25%
Orientacja na klienta 23,30% 4,08% 14,18%
Praca zespotowa 33,98% 45,92% 47,76%
Rozwiazywanie konfliktéw 10,68% 14,29% 14,18%
Wspdlpraca wewnatrzfirmowa 24,27% 5,10% 15,67%
Wywieranie wplywu 20,39% 3,06% 6,72%

75



Szlfola ' Liceum Technikum

wyzsza | ogolnoksztalcace
KOMPETENCJE OSOBISTE
Dazenie do rezultatow 12,62% 19,39% 21,64%
Innowacyjnos¢ 40,78% 24,49% 34,33%
Mysélenie analityczne 8,74% 22,45% 25,37%
Samodzielnos¢ 25,24% 32,65% 35,82%
Podejmowanie decyzji 20,39% 19,39% 10,45%
Rozwigzywanie problemdw 12,62% 12,24% 4,48%
Sumiennos¢ 31,07% 22,45% 20,90%
Dgzenie do rozwoju zawodowego 27,18% 9,18% 27,61%
Umiejetno$¢ zarzadzania sobg i czasem 26,21% 33,67% 37,31%
Uprzejmos¢/zyczliwos¢ 15,53% 15,31% 5,97%
KOMPETENCJE MENEDZERSKIE
Zarzadzanie zespolem 15,53% 26,53% 23,13%
Zarzadzanie projektami 4,85% 1,02% 3,73%
Przywodztwo 12,62% 9,18% 15,67%
Planowanie 49,51% 48,98% 58,21%
Myélenie strategiczne 28,16% 59,18% 50,00%
Motywowanie innych 12,62% 17,35% 10,45%
Delegowanie 5,83% 1,02% 8,21%
Budowanie zespoléw 27,18% 25,51% 22,39%
Budowanie organizacji 21,36% 2,04% 4,48%
KOMPETENCJE ZAWODOWE
Jezyki obce 41,75% 79,59% 15,67%
Zarzadzanie procesami 9,71% 6,12% 10,45%
Wiedza zawodowa 2,91% 10,20% 85,82%
Umiejetnosci techniczne 5,83% 14,29% 45,52%
Umiejetnodci IT 18,45% 52,04% 8,21%
Znajomos¢ i stosowanie procedur 24,27% 5,10% 12,69%
Orientacja w biznesie 24,27% 1,02% 2,99%
Negocjowanie 15,53% 2,04% 0,75%
Administrowanie/Prowadzenie dokumentacji 25,24% 8,16% 5,97%
Znajomos¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 22,33% 18,37% 16,42%
Znajomosc i stosowanie zasad ekologii 4.85% 11,22% 1,49%

i zréwnowazonego rozwoju

7Zrédlo: badania wlasne.
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W obszarze kompetencji osobistych odsetek wskazan poszczegdlnych pozycji
byt wzglednie proporcjonalny - brakuje kompetencji jednoznacznie wyrézniajacych
sie sposrad reszty. W obszarze szkot wyzszych respondenci najczesciej deklarowali,
iz nacisk ktadziony jest na innowacyjnos¢ (40,8% badanych) oraz na sumiennos¢
(31,1%), najrzadziej - na myslenie analityczne (8,7%) oraz dazenie do rezultatéw
i rozwigzywanie probleméw (w obu przypadkach 12,62% wskazan). Przedstawiciele
liceéw wskazywali najczesciej umiejetnos¢ zarzadzania sobg i czasem (33,7%) oraz
samodzielno$¢ (32,7%), najrzadziej — dazenie do rozwoju zawodowego (9,2%),
podczas gdy badani reprezentujacy technika - najczesciej — takze umiejetnosé
zarzadzania soba i czasem (37,3%) oraz samodzielno$¢ (35,2%), za$ najrzadziej
- rozwigzywanie probleméw (4,5%) oraz uprzejmos¢ i zyczliwos¢ (5,97%).

W grupie kompetencji menedzerskich ponownie zaobserwowa¢ mozna sytuacje,
w ktorej dwie kompetencje uzyskaly przewazajacg liczbe wskazan, podczas gdy
pozostale wskazywane byly sporadycznie. Do kompetencji, ktére byly wskazywane
najczesciej, zaliczy¢ mozna planowanie i my$lenie strategiczne, wskazane odpowied-
nio przez 49,5% i 28,2% przedstawicieli wyzszych uczelni, 49% i 59,2% przedsta-
wicieli liceow ogélnoksztatcacych oraz 58,2% oraz 50% przedstawicieli technikéw.
W grupie tej kompetencja wskazywang najrzadziej bylo zarzadzanie projektami
(odpowiednio 4,9%, 1% i 3,7% wskazan) oraz delegowanie (5,83%, 1% i 8%).

W ostatniej badanej grupie kompetencji, uwzgledniajacej kompetencje zawo-
dowe, ponownie zauwazy¢ mozna dominacje pojedynczych pozycji, natomiast
w tym przypadku s3 one rézne w kolejnych wyszczegélnionych jednostkach.
W obrebie szkot wyzszych badani wskazywali najczesciej na szczegdlny nacisk
na nauke jezykéw obcych (41,8% badanych), w liceach — na jezyki obce (79,6%)
oraz umiejetnosci IT (52%), zas w technikach - na wiedze zawodowa (85,8%)
oraz umiejetnosci techniczne (45,5% badanych). Pozostate kompetencje wskazy-
wane byly incydentalnie, z wyjatkiem uczelni wyzszych, w obrebie ktérych czes§é
badanych umiejetnosci (znajomos¢ i stosowanie procedur, orientacja w biznesie,
administrowanie, znajomos¢ i stosowanie zasad higieny i BHP) wskazana zostala
przez 20-25% respondentow.

Ostatnim krokiem w ocenie deklaracji odnosnie do kompetencji obecnych
w procesie edukacyjnym stalo si¢ zestawienie wskazan kompetencji najistot-
niejszych przy rozdzieleniu respondentéw wedlug reprezentowanego powiatu®®.
W takim ukladzie kryterialnym w pierwszej kolejno$ci mozna zauwazy¢, iz wska-
zywane kompetencje w pewnym zakresie wyczerpuja prawidtowosci omdwione
uprzednio - w trzech z czterech kategorii dominuja po dwie gtéwne kategorie,
w czwartej (kompetencje osobiste) — liczba wskazan jest rozlozona relatywnie
proporcjonalnie. Réwnocze$nie mozna zauwazy¢, iz cze$¢ wskazan wychodzi

85 Podobnie jak poprzednio, z uwagi na obszerno$¢ materiatu, zestawienie wedtug powiatéw
zostalo pominiete. Znalez¢ je mozna w przytaczanym raporcie.
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poza te prawidlowos¢, co wigze si¢ zapewne z obecnoscig w kolejnych badanych
powiatach placowek o roznych profilach dydaktycznych.

Rozwazajac zrdznicowanie kompetencji, na ktére ktadziony jest szczegdlny
nacisk w procesach edukacyjnych w ujeciu wedtug powiatu, warto takze zaznaczy¢,
iz czg$¢ umiejetnosci wydaje sie by¢ wskazywana przez przedstawicieli kolejnych
badanych obszaréw na wzglednie podobnym poziomie, cze$¢ zas wykazuje silne
zréznicowanie. Do tych pierwszych zaliczy¢ mozna w szczegoélnosci identyfiko-
wanie si¢ z firma, wywieranie wplywu, orientacje w biznesie, rozwigzywanie pro-
blemoéw, delegowanie i negocjowanie oraz znajomos¢ i stosowanie zasad ekologii
i zréwnowazonego rozwoju. Co ciekawe, kompetencje te byly rzadko wskazywane
przez przedstawicieli jednostek. Do kompetencji o wysokim stopniu zrdznico-
wania ilo$ci wskazan zaliczy¢ mozna wiedze zawodowa, nastepnie za$ myslenie
strategiczne, umiejetnosci techniczne, samodzielnos¢ oraz planowanie.

4.2. Ocena przygotowania instytucji do procesu dydaktycznego w tym
realizacji tego procesu zdalnie

Oprocz weryfikacji znaczenia kolejnych badanych kompetencji, oceniono
takze wybrane aspekty przygotowania instytucji do procesu dydaktycznego, w tym
do jego realizacji w trybie zdalnym. Pierwsze pytanie z tego obszaru dotyczylto
odsetka pracownikow instytucji, ktérzy doskonalg swoje kompetencje zawodowe
(tabela 4.5).

Tabela 4.5. Doskonalenie kompetencji zawodowych nauczycieli

Ne | ey | wigkssose | T My
Technikum 8,11% 29,73% 61,26% 0,90%
Liceum ogolnoksztafcace 7,35% 29,41% 61,76% 1,47%
Szkota wyzsza 3,16% 35,79% 50,53% 10,53%
Wszystkie instytucje lacznie 5,61% 29,60% 60,44% 4,36%

Zrédto: badania wlasne.

Bioragc pod uwage przedstawicieli wszystkich instytucji lacznie, najwiecej
odpowiedzi wskazywalo, iz w reprezentowanej instytucji wiekszos¢ pracownikéw
doskonali swoje kompetencje i kwalifikacje — odpowiedziato tak 60,4% badanych.
Kolejne odpowiedzi wskazywaly, iz robig to tylko niektorzy (29,6%), nie robi tego
nikt z instytucji (5,6%) oraz iz dzialania takie podejmujg wszyscy jej pracownicy
(4,4% odpowiedzi).
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Rozpatrujgc natomiast poszczegdlne badane kategorie instytucji, mozna
zauwazy¢, iz odpowiedzi przedstawicieli technikéw oraz liceéw ogdlnoksztalca-
cych sg bardzo zblizone (wszyscy — odpowiednio 0,9% i 1,5% jednostek, wiek-
sz0§¢ — 61,3% oraz 61,7%, niektdrzy — 29,7% i 29,4% oraz nikt — 8,1% oraz 7,4%).
Czesciej kompetencje swoje doskonalg natomiast przedstawiciele szkot wyzszych
- w tej grupie 10,5% respondentdw stwierdzilo, iz robig tak wszyscy w organizacji,
50,5% iz wiekszo$¢, 35,7%, ze niektdrzy, za$ tylko 3,2%, ze nikt.

Nastepnie, w tej czesci badania uczestnicy zostali poproszeni o oceng repre-
zentowanej instytucji z perspektywy jej przygotowania do realizacji procesu
dydaktycznego oraz na plaszczyznie osiaganych efektow — zakresu przygotowania
absolwenta do podjecia pracy na rynku. Wszystkie pozycje byly ocenione na
skali pigciostopniowej, w ktorej wartosci niskie reprezentowaly oceng negatywna,
wysokie — pozytywng. Wyniki dla badanych jednostek tacznie oraz przy rozdziele-
niu wedlug charakteru instytucji zostaly przedstawione w tabeli 4.6.

Tabela 4.6. Ocena przygotowania instytucji oraz poziomu ksztalcenia

Ocena instytucji Technikum , Liceum SZIfOIa J ednos't ki
ogélnoksztalcace | wyzsza | lacznie

Dostepnos¢ bazy lokalowej 3,95 3,96 4,01 3,97
Wyposazenie bazy lokalowej 4,08 4,05 4,10 4,07
Mozliwo$ci prowadzenia procesu edukacyjnego 3,67 3,62 3,98 3,66
on-line
Wiedza i doswiadczenie nauczycieli/ 4,23 4,11 4,20 4,20
wykladowcoéw/treneréw
Umiejetno$¢ przekazywania wiedzy przez 4,29 4,14 4,17 423
personel
Dostosowanie oferty edukacyjnej do potrzeb 4,12 384 4,21 4,06
rynku
Przygotowanie absolwentéw do podjecia pracy 4,20 3,64 4,31 4,13
Ocena zakresu i efektow ksztalcenia
Wiedza teoretyczna 3,83 4,04 3,94 3,92
Umiejetnosci praktyczne zwigzane 4,23 3,52 4,13 4,05
z wykonywang pracg
Umiejetnos¢ obstugi programéw komputerowych 3,61 4,06 4,18 3,82
Umiejetnosci zwigzane z pracg zespolowa / 4,02 3,89 4,14 4,02
kontaktami migdzyludzkimi
Znajomo$¢ rynku i obowiazujacych na nim zasad 4,06 3,54 4,30 4,01

Zrédto: badania wiasne.

Biorac pod uwage prébe facznie, mozna stwierdzi¢, iz respondenci oceniaja
przygotowanie reprezentowanych instytucji na co najmniej poziomie dobrym.
Najlepiej oceniona zostala umiejetnos¢ przekazywania wiedzy przez personel
(4,23), a takze wiedza i doswiadczenie nauczycieli (4,23), najgorzej, ale nadal
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relatywnie dobrze — mozliwo$¢ prowadzenia procesu edukacyjnego on-line (3,66)
oraz dostepnos$¢ bazy lokalowej (3,97). Przechodzac do poszczegolnych kategorii
jednostek, podobna strukture odpowiedzi zauwazy¢ mozna w technikach, w kté-
rych takze najlepiej oceniono umiejetno$¢ przekazywania wiedzy (4,29) oraz
wiedze i do$wiadczenie personelu (4,23), za$ najnizej — mozliwo$¢ prowadzenia
edukacji on-line (3,67) oraz dostepnos¢ bazy lokalowej (3,95).

Odpowiedzi przedstawicieli liceow charakteryzuje podobna hierarchia, nie-
mniej jednak same oceny umiejetnosci przekazywania wiedzy (4,14) oraz wiedzy
i do$wiadczenia kadry (4,11) sg nizsze niz w przypadku technikéw. Najnizej, chociaz
nadal relatywnie dobrze oceniono mozliwos¢ prowadzenia procesu edukacyjnego
on-line (3,62), przygotowanie absolwentéw do podjecia pracy (3,64) oraz dostoso-
wanie oferty do potrzeb rynku (3,84). Przedstawiciele uczelni ocenili kolejne badane
zmienne na podobnym poziomie, wskazujac na dobre przygotowanie absolwentow
do podjecia pracy (4,31) oraz dobre dostosowanie oferty do potrzeb rynku (4,21).
Nieco gorzej oceniono natomiast ponownie mozliwosci prowadzenia procesu edu-
kacyjnego on-line (3,98) oraz dostepnos$¢ bazy lokalowej (4,01).

Przechodzac do oceny efektow procesu ksztalcenia — stopnia przygotowania
absolwenta do pracy zawodowej, ponownie mozna zauwazy¢, iz oceniona ona
zostala do§¢ pozytywnie. Biorgc pod uwage probe lacznie, umiejetnosci prak-
tyczne, praca zespotowa i znajomos¢ rynku uzyskaty bardzo podobne, dobre oceny
(4,01-4,05). Nieznacznie gorzej oceniono umiejetnos¢ obstugi oprogramowania
(3,82) oraz wiedze teoretyczna (3,92).

W kolejnych analizowanych jednostkach struktura ocen efektow realizacji procesu
dydaktycznego jest nieco inna. Przedstawiciele technikéw najwyzej ocenili stopien
zapewnienia umiejetnosci praktycznych (4,23), najgorzej — umiejetno$¢ obstugi
oprogramowania (3,61) oraz wiedze teoretyczng (3,83). Przedstawiciele liceow majg
do$¢ niska opini¢ odnosnie do wyksztatcenia u absolwentéw znajomosci rynku (3,54)
oraz umiejetnosci praktycznych zwigzanych z praca (3,52), co by¢ moze jest pochodna
profilu dydaktycznego tego rodzaju jednostki. Wiedza teoretyczna i umiejetnosci
obstugi oprogramowania ocenione zostaly przez t¢ grupe badanych wyraznie lepiej
(odpowiednio 4,04 i 4,06). Wyzsze i poréwnywalne oceny mozna natomiast zaobser-
wowa¢ wsrdd przedstawicieli szkot wyzszych. Co ciekawe, najgorzej oceniono tutaj
zapewnienie absolwentom wiedzy teoretycznej (3,94), najlepiej natomiast znajomos$¢
rynku i kierujacych nim zasad (4,30). Umiejetnosci praktyczne, obstugi oprogramo-
wania i pracy zespolowej uzyskaly zblizone oceny, z przedziatu 4,13 do 4,18.

Badani zostali réwniez poproszeni o ocene wlasnych mozliwosci prowadzenia
zaje¢ on-line w poszczegdlnych poddanych analizie aspektach (rysunek 4.1). Jak
wida¢ na prezentowym zestawieniu wynikéw, badani najlepiej ocenili odpowied-
nio posiadane oprogramowanie oraz umiejetnosci do prowadzenia zaje¢ zdalnych.
Kwestig oceniong najgorzej okazalo si¢ posiadanie odpowiednich umiejetnosci
informatycznych w tym zakresie. Co ciekawe, problem ten jest do$¢ jednakowy

80



dla calej badanej proby, gdyz zagadnienie to uzyskalo bardzo niski poziom odchy-
lenia standardowego, co $wiadczy o wysokim stopniu jednorodnosci wyrazanych
przez respondentdw opinii na temat omawianej kwestii problemowej. Ponadto
w prezentowanym zestawieniu wida¢, ze kwestiami, co do ktorych respondenci
najbardziej sie réznili, byly umiejetnosci tworzenia tresci on-line oraz umiejetnos¢
obstugi platform ksztalcenia zdalnego. Warto przy tym zauwazy¢, ze odpowiedzi
na kolejne pytania byly relatywnie zblizone, bliskie $rodka zastosowanej skali
pomiarowej. Mozna zatem przyja¢, Ze przygotowanie do prowadzenia zaje¢ zdal-
nych nie jest optymalne.
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Rysunek 4.1. Ocena mozliwosci prowadzenia zaje¢ on-line w poszczegélnych aspektach

7Zrédlo: badania wlasne.

Ocena mozliwosci prowadzenia zaje¢ on-line z podzialem na instytucje edu-
kacyjne (tabela 4.7) pokazala, Ze najgorzej poszczegdlne kwestie zostaly ocenione
przez pracownikéw technikéw, nieznacznie lepiej przez przedstawicieli liceow
ogolnoksztalcacych i zdecydowanie najwyzej przez osoby pracujace w szkotach wyz-
szych. Zagadnieniami o najmniejszym poziomie rozbieznosci opinii respondentéw
w ukladzie badanych grup pracownikéw okazaly si¢ kwestie zwiazane z posiada-
niem umiejetno$ci informatycznych oraz umiejetnoscia prowadzenia zaje¢ on-line.
Natomiast kwestie zwigzane z zapleczem technicznym (posiadane oprogramowanie,
jako$¢ dzialania sieci oraz jako$¢ sprzetu komputerowego) wypadly zdecydowanie
korzystniej w opinii pracownikéw uczelni wyzszych w stosunku do pozostatych
badanych grup przedstawicieli instytucji edukacyjnych.
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Tabela4.7. Ocena mozliwo$ci prowadzenia zaje¢ on-line z podziatem na instytucje edukacyjne

Liceum

; Szkota wyz Technik
Ocena mozliwo$ci prowadzenia zaje¢ on-line |ogélnoksztalcgce Zota wyzsza echntium

w poszczegolnych aspektach Srednia Odch. Srednia Odch. $rednia Odch.
std. std. std.
Posiadanych umiejetnosci informatycznych 3,31 913 3,41 ,648 3,25 929
;{irzfrelg[:osc obstugi platform ksztatcenia 330 976 371 723 322 1,014
Umiejetnosci tworzenia treéci on-line 341 ,983 3,65 ,825 3,16 1,035
Umiejetnosci prowadzenia zaje¢ on-line 343 ,984 359 785 337 ,939
Posiadanego oprogramowania 3,37 ,878 3,73 ,795 3,40 ,959
Jakosci potaczenia z siecig Internet 3,32 ,832 3,61 ,770 3,25 979
Posiadanego sprzetu komputerowego 3,27 ,819 3,64 ,752 3,24 ,851

Zrédlo: badania wlasne.
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Zapewnienie obstugi organizacyjnej
ksztatcenia on-line (organizowanie
kontaktu z uczniami, rodzicami itd.)

do wykorzystania w trakcie zajec on-line

i Srednia —@— Odchylenie standardowe

Rysunek 4.2. Ocena poziomu wsparcia otrzymanego od instytucji edukacyjnej w ramach
procesu ksztafcenia zdalnego

7Zrédlo: badania wlasne.

Badaniu poddana zostala takze ocena poziomu wsparcia otrzymanego od insty-
tucji edukacyjnej w ramach procesu ksztalcenia zdalnego. Jak wida¢ na rysunku
4.2, respondenci najlepiej ocenili kwestie zwigzane z zapewnieniem dostepu do
internetowych platform i systeméw umozliwiajacych nauczanie zdalne. Druga
grupe pod wzgledem poziomu ocen tworza kwestie zwigzane z zapewnieniem
szkolen dotyczacych ksztalcenia zdalnego; zapewnienie doradztwa i pomocy
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technicznej oraz zapewnienie niezbednych urzadzen (komputery, kamery, mikro-
fony). Zagadnieniem, ktore zostalo ocenione zdecydowanie najnizej przez bada-
nych przy jednoczesnym najwyzszym sposrod wszystkich badanych kwestii pozio-
mie jednomyslnosci wyrazanych opinii (co potwierdza zdecydowanie najnizszy
poziom wskaznika odchylenia standardowego), okazala si¢ kwestia zapewnienia
dostepu do oprogramowania umozliwiajacego zdalng dydaktyke.

Szczegotowa analiza oceny otrzymanego przez respondentéw poziomu wsparcia
z podzialem na instytucje edukacyjne (tabela 4.8) pozwala zauwazy¢, iz pracownicy
uczelni wyzszych nieco lepiej oceniajg w kazdej z badanych kwestii swoja insty-
tucje w poréwnaniu z przedstawicielami liceow ogdlnoksztatcacych i technikéw,
ktorzy w swoich opiniach sg stosunkowo zblizeni. Najwiekszy poziom rozbieznosci
w wyrazanych opiniach miedzy przytoczonymi powyzej grupami respondentow
wida¢ w obszarach odpowiadajacych za zapewnienie dostepu do internetowych
platform i system6éw umozliwiajagcych nauczanie zdalne; szkolen dotyczacych
ksztalcenia zdalnego; doradztwa i pomocy technicznej oraz obstugi organizacyjnej
ksztalcenia on-line (kontakt z uczniami, rodzicami). W zwigzku z przytoczonymi
powyzej danymi mozna przyjaé, ze w opinii pracownikéw analizowanych instytucji
uczelnie wyzsze wykazaly sie najwyzszym poziomem przygotowania oraz udziela-
nego wsparcia zwigzanego z prowadzeniem zaje¢ w formie zdalne;j.

Tabela 4.8. Ocena otrzymanego przez respondentéw poziomu wsparcia z podzialem na
instytucje edukacyjne

Liceum
Ocena otrzymanego przez respondentéw | ogélnoksztalcgce
i i 6lnych ktach . .

poziomu wsparcia w poszczego6lnych aspektac Odch. Srednia Odch. Srednia Odch.

std. std. std.

Szkola wyzsza Technikum

Srednia

Zapewnienie dostepu do oprogramowania

umozliwiajgcego zdalng dydaktyke 311 870 3,24 600 315 766

Zapewnienie dostepu do internetowych platform

. . S . 3,23 1,062 3,68 ,710 3,39 ,894
i systeméw umozliwiajacych nauczanie zdalne

Zapewnienie niezbednych urzadzen (komputery,

kamery, mikrofony) 3,19 ,902 3,62 ,754 3,13 ,856

Zapewnienie szkolen dotyczacych ksztalcenia

3,21 ,926 3,65 ,804 3,24 1,017
zdalnego

Zapewnienie doradztwa i pomocy technicznej 3,27 ,872 3,59 | ,891 3,20 | ,944

Zapewnienie materialow edukacyjnych do

. o . 3,05 ,982 3,55 ,906 3,08 997
wykorzystania w trakcie zaje¢ on-line

Zapewnienie obstugi organizacyjnej ksztalcenia

on-line (kontakt z uczniami, rodzicami ) 310 969 348 870 3,00 831

Redukgja lub zmniejszenie innych obowiazkéw
(prac administracyjnych, organizacyjnych, 2,97 ,886 3,68 ,783 3,01 1,011
prowadzenia dokumentacji itd.)

Zrédlo: badania wlasne.

83



Wyniki analizy skali probleméw wystepujacych w nauczaniu on-line, w wyniku
ktorych uczniowie nie mogli korzysta¢ z zaje¢ zdalnych, zostaly przedstawione
dla calosci proby na rysunku 4.3. oraz z podzialem na poszczegélne instytucje
edukacyjne w tabeli 4.9.
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Rysunek 4.3. Ocena skali wystepowania sytuacji, w ktorych uczniowie nie mogli korzysta¢
z zaje¢ zdalnych (liczba odpowiedzi)

Zrédlo: badania wlasne.

Uzyskane wyniki pokazujg, iz ogdlnie respondenci byli podzieleni co do
zdania na temat analizowanego zagadnienia, z niewielkg przewaga odpowiedzi
sugerujacych brak wystepowania takich probleméw. Analiza omawianego pyta-
nia w perspektywie poszczegdlnych kategorii instytucji edukacyjnych pokazuje,
ze zdecydowanie mniejsze problemy zauwazali nauczyciele pracujacy w liceach
ogolnoksztalcacych oraz technikach, zas w przypadku przedstawicieli uczelni
wyzszych struktura odpowiedzi przyjmuje ksztalt rozktadu normalnego z doktad-
nie taka sama liczba ocen pozytywnych (odpowiedzi na ,raczej tak” oraz ,tak”),
co ocen negatywnych (odpowiedzi na ,,raczej nie” oraz ,nie”). Obraz ten pokazuje
duze zréznicowanie wsrdd przedstawicieli uczelni wyzszych w obszarze doswiad-
czanych sytuacji, ktére powodowaty problemy uczniéw z mozliwoscig korzystania
z zaje¢ w formie zdalne;j.

Tabela 4.9. Ocena skali wystepowania sytuacji, w ktérych uczniowie nie mogli korzystaé
z zaje¢ zdalnych z podziatem na instytucje edukacyjne (procent odpowiedzi)

g::kw(i:;:. Nie Raczej nie | Raczej tak Tak
Liceum ogolnoksztalcace 19,4 30,6 24,5 11,2 14,3
Szkota wyzsza 1,9 30,1 18,4 18,4 311
Technikum 23,1 24,6 20,1 11,9 20,1

Zrédlo: badania wlasne.
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Zdecydowanie najczesciej wymienianym przez respondentéw problemem,
z jakim spotykali si¢ uczniowie podczas nauczania zdalnego, byt brak odpo-
wiedniego sprzetu (rysunek 4.4). Oprdcz tego badani zwracali rdwniez uwage
na brak odpowiedniego polaczenia internetowego oraz w marginalnym (jedynie
jednostkowym) stopniu na problemy rodzinne, niewystarczajacg ilo$¢ urzadzen
w gospodarstwie domowym oraz brak odpowiedniego miejsca do pracy.
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Rysunek 4.4. Ocena problemow z jakimi spotykaja si¢ uczniowie podczas nauczania zdalnego

7Zrédlo: badania wlasne.

Ocenie w badaniu poddano réwniez kwestie dotyczace pogladéw responden-
tow na temat poziomu zaangazowania uczestnikow nauczania w formie zdalnej
oraz oceny naktadu i skali pracy zwiazanej z prowadzeniem zajg¢ w formie on-line
(patrz: tabela 4.10).

Wszystkie poddane badaniu grupy respondentéw stosunkowo nisko ocenity
zaangazowanie uczestnikow zaje¢ w proces ksztalcenia on-line. Natomiast w przy-
padku kwestii dotyczacych wykorzystywania przez ucznidéw lub studentéw realiza-
cji zadan bez kontaktu z nauczycielem w celu ograniczenia swojego naktadu pracy
przedstawiciele liceéw ogodlnoksztalcacych oraz uczelni wyzszych byli bardziej
skorzy do zgodzenia si¢ z taka tezg, za$ nauczyciele technikow byli jej w wiekszosci
przeciwni. Podobnie odmienne zdanie wida¢ w przypadku oceny tezy méwiacej
o tym, iz uczniowie tatwiej przyswajaja wiedze w procesie ksztalcenia realizowa-
nego zdalnie, niz ma to miejsce w przypadku ksztalcenia tradycyjnego. Réwniez
w tym przypadku przedstawiciele technikéw ocenili proces ksztalcenia on-line
bardziej pozytywnie i w wiekszosci zgadzali sie z tak postawiong teza, w przeci-
wienstwie do przedstawicieli licedw ogélnoksztatcacych i uczelni wyzszych, ktérzy
byli jej przeciwni.
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Tabela 4.10. Ocena zagadnien zwigzanych z realizacja nauczania zdalnego (liczba odpo-
wiedzi ogétem oraz % odpowiedzi odpowiednio dla przedstawicieli liceow
ogolnoksztatcacych / szkét wyzszych / technikéw)

on-line po zakonczeniu ograniczen
wynikajacych z epidemii?

Z - Ani tak Z -
de?yd(‘) Raczej nie o ta‘ > | Raczej tak de?ydo
wanie nie ani nie wanie tak
1Czby It’azl/fainan zde;n}emi uczniow1e % 7 9% 7 ;
UD StUCENCL angaztjg SIg WProces 55 7118 4120,1| 35,7/28,2/36,6 | 18,4/30,1/246 | 12,2/21,417,2 | 1,0/1,9/1,5
ksztalcenia on-line?
Czy odni6st Pan / odniosta Pani
wrell(zeme,tz? uczr;.10w1.e/ stlslde,na g o % i o5
wyKorzystujg reaizacj¢ zacan LO/LO20,1 | 11,2/214/18,7 | 23,5/25,2/23,1 | 19,4/21,4/14,9 |25,5/29,1/0,7
bez kontaktu z nauczycielem, aby
ograniczy¢ swoj nakfad pracy?
Czy Pani/Pana zdaniem uczniowie
s gy | g | ow |y |
. L. Y ’ 28,6/35,0/3,7 | 21,4/35,0/22,4 | 27,6/22,3/23,1 | 3,1/4,9/23,1 | 0,0/1,0/27,6
niz ma to miejsce w przypadku
ksztatcenia tradycyjnego?
Czy realizacja nauczania zdalnego
jest dla Pani/Pana wigkszym
obcigzeniem niz realizacja tych 60 84 70 81 31
samych obowiazkéw w sposdb 21,4/12,6/20,9 | 19,4/32,0/13,4 | 11,2/28,2/23,1 | 24,5/20,4/194 | 4,1/4,9/14,2
tradycyjny z punktu widzenia
wymaganego wysitku?
Czy realizacja nauczania zdalnego
jest dla Pani/Pana wigkszym
obcigzeniem niz realizacja tych 60 89 67 78 32
samych obowiazkéw w sposdb 21,4/12,6/20,1 | 21,4/34,0/12,7 | 10,2/27,2/23,1 | 23,5/19,4/20,1 | 4,1/4,9/14,2
tradycyjny z punktu widzenia ilosci
poswiecanego czasu?
Czy Pani/Pana zdaniem ksztalceni
bt o i dodatiowe. | 0| 0| i I
. ) 23,5/23,3/9,7 | 31,6/27,2/12,7 | 16,3/6,8/23,1 | 9,2/36,9/27,6 | 0,0/3,9/26,1
wartoéci do procesu dydaktycznego?
Pani/P fem, mozliwe |
ASTAPICIIE PEWNC) CEGACL KSZAICCIA | 51175388 | 12,0/15,5/9,7 | 102/2,9/23,1 [39.8/50,5/11,2 |13,3/11,7/7,5
tradycyjnego ksztatceniem zdalnym?
Jesli bedzie taka mozliwos¢, to
czy planuje Pani/Pan realizowac
w?aiims’ Jzakresie ksztalcenie 113 105 2 66 19
26,5/35,0/14,9 | 20,4/33,0/6,0 | 9,2/49/23,1 |19,4/184/29,1| 5,1/6,8/22,4

7Zrédlo: badania wlasne.

Jesli chodzi o oceng wymaganego wysitku oraz ilo$ci poswiecanego czasu na
prowadzenie nauczania zdalnego w stosunku do realizacji zaje¢ w formie trady-
cyjnej, mozemy dostrzec stosunkowo duzy poziom zrdznicowania udzielanych
odpowiedzi z zauwazalng przewaga ocen $wiadczacych o mniejszej ucigzliwosci
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ksztalcenia on-line w stosunku do form ksztalcenia tradycyjnego. Ciekawa jest row-
niez opinia respondentéw na temat dodatkowych korzysci ptynacych z nauczania
on-line w stosunku do ksztalcenia tradycyjnego. Przedstawiciele liceow ogdlno-
ksztalcacych oraz uczelni wyzszych w wiekszosci przypadkéw stwierdzili, ze taka
forma zaje¢ nie wnosi zadnych dodatkowych wartosci do procesu dydaktycznego,
za$ nauczyciele zatrudnieni w technikach byli w tej kwestii odmiennego zdania.

Ponadto, jak pokazuja wyniki badania, wigkszo$¢ respondentéw bedacych
przedstawicielami licedw ogolnoksztalcacych oraz uczelni wyzszych twierdzi jedno-
cze$nie, ze zastgpienie pewnej czesci ksztalcenia tradycyjnego ksztalceniem zdalnym
jest ,,raczej mozliwe”. Przedstawiciele technikow sg w tej kwestii bardzo podzieleni,
cho¢ nalezy zauwazy¢, ze stosunkowo duza cze$¢ z nich twierdzi, ze jest to zdecy-
dowanie niemozliwie (38,8% wskazan na ,zdecydowanie nie”). Bardzo podobna
dystrybucja odpowiedzi pomiedzy poszczegdlnymi grupami respondentdéw jest
widoczna dla zagadnienia ,,planowania realizacji przez badanych w jakim$ zakresie
ksztalcenia on-line po zakonczeniu ograniczen wynikajacych z epidemii”. Réwniez
w tym przypadku przedstawiciele liceéw ogdlnoksztatcacych oraz uczelni wyzszych
w sposdb stosunkowo zgodny stwierdzili, ze jesli nie bedzie takich wymogdw, to
nie planujg oni podejmowania takich dziatan. Za$ przedstawiciele technikéw byli
znow podzieleni w tej kwestii z obserwowalng przewaga osob, ktore jednak planuja
w przysztosci realizacje cze$ci zaje¢ w formie nauczania zdalnego.

Opinia respondentéw na temat oceny jakos$ci prowadzenia zaje¢ w formie zdalnej
wykazala, ze wedlug respondentéw zajecia oceniajg lepiej sami uczniowie/studenci
($rednia 3,38 dla przyjetej w badaniu skali 1-5) niz ich rodzice (§rednia ocen 2,98).

W przypadku oceny skali napotykania probleméw podczas prowadzenia
nauczania zdalnego widzimy, ze przedstawiciele uczelni wyzszych praktycznie nie
mieli Zzadnych probleméw w tym zakresie (jedynie 1% respondentéw wskazalo, ze
napotykali jakie$ problemy). W przypadku nauczycieli pracujgcych w technikum
na problemy natknat si¢ co dziesigty badany (11,2% wskazan), za$ najwiecej pro-
bleméw nauczanie zdalne sprawilo pracownikom licedw ogdlnoksztatcacych (az
17,3% badanych z tej grupy stwierdzilo, ze napotkalo problemy podczas realizacji
nauczania w formie zdalnej).

4.3. Wspélpraca z rynkiem pracy i aktualizacja oferty dydaktycznej

Ostatnim ocenianym aspektem aktywnosci jednostek edukacyjnych stata
sie ich wspdlpraca z przedsigbiorcami oraz sklonnos¢ do aktualizacji oferty
dydaktycznej. Biorac pod uwage pierwszy z wymienionych obszaréw, w oparciu
o badania zauwazy¢ mozna, iz zdecydowanie najczestsza i dominujaca forma
wspolpracy edukacji z biznesem jest organizacja stazy lub praktyk zawodowych
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(rysunek 4.5). Stosunkowo duzym zainteresowaniem cieszy si¢ réwniez organiza-
cja szkolen i wyktadow, zwiedzanie zaktadow pracy, udzial w dniach otwartych,
wspodlpraca w ramach praktycznej nauki zawodu oraz przygotowanie materiatow
dydaktycznych. Pozostale mozliwe do realizacji formy wspolpracy byly wskazy-
wane przez mniej niz 20 oséb. Wyniki te sugerujg, ze wspolpraca ta jest niezbyt
rozbudowana i do$¢ stereotypowa, za$ sieganie po jej mniej typowe plaszczyzny
- malo powszechne.

Kierunki patronackie firm
Wsparcie przez przedsigbiorcéw w zakresie wyposazenia techno-

dydaktycznego (np. przekazywanie sprzetu, pomocy
dydaktycznych, know-how)

Partycypacja przez firmy w systemie stypendiéw/grantéw dla
najlepszych uczniéw/studentow

Sponsoring instytucji edukacyjnej lub jej inicjatyw przez
przedsiebiorcow

Prowadzenie zajec przez praktykéw rynkowych

Organizacja w firmach dni otwartych dla szkét

Wspdlne lobbowanie za inicjatywami korzystnymi dla instytucji
edukacyjnej

Aktywny udziat w przygotowaniu kierunkow ksztatcenia (np. udziat
w radzie programowej)

Wspdlna organizacja targdw branzowych, edukacyjnych, pracy itp.

Przygotowanie materiatéw dydaktycznych

Wspétpraca w ramach praktycznej nauki zawodu

Udziat w dniach otwartych

Zwiedzanie zaktadow pracy

Organizacja szkolen/wyktadow

Organizacja stazy/praktyk zawodowych 158

0O 20 40 60 80 100 120 140 160

Liczba wskazan

Rysunek 4.5. Zakres wspotpracy reprezentowanej instytucji edukacyjnej z przedsigbiorcami

Zrédlo: badania wlasne.
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Analiza zagadnienia form wspolpracy instytucji edukacyjnych z przedsiebior-
cami w perspektywie badanych trzech kategorii podmiotdw (tabela 4.11) pokazala,
ze instytucjami o zdecydowanie najnizszym poziomie wspolpracy z otoczeniem
rynkowym sg licea ogolnoksztalcace. W przypadku tych instytucji zadna z form
wspOlpracy nie zostata wskazana przez co najmniej 10% respondentéw. Jesli chodzi
o technika i szkoly wyzsze, to widzimy, Ze najczestszymi formami wspolpracy sa
organizacja stazy i praktyk zawodowych oraz szkolen i wyktadow. Gléwne roznice
wystepujace miedzy tymi instytucjami sg zwigzane bezposrednio z charakterem
oraz forma zaje¢ prowadzonych w ramach procesu ksztalcenia. W przypadku
technikow widzimy w wigkszym stopniu korzystanie ze wspolpracy w ramach
praktycznej nauki zawodu oraz realizacj¢ zwiedzania zaktadéw pracy. Natomiast
pracownicy szkot wyzszych wskazywali zdecydowanie czgsciej od przedstawicieli
innych instytucji edukacyjnych na forme wspotpracy zwigzang z przygotowaniem
materiatow dydaktycznych, prowadzeniem zaje¢ przez praktykow rynkowych oraz
aktywnym udzialem przedsi¢biorcéw w przygotowaniu kierunkow ksztalcenia.

Tabela 4.11. Zakres wspolpracy reprezentowanej instytucji edukacyjnej z przedsigbiorcami
z podziatem na instytucje edukacyjne (procent wskazan)

Zakres wspolpracy reprezentowanej instytucji Liceum . Szkola
edukacyjnej z przedsiebiorcami ogolnoksztalcace Technikum wyzsza

Organizacja stazy/praktyk zawodowych 1,0 48,5 67,0
Organizacja szkolen/wyktadow 9,2 24,6 17,5
Zwiedzanie zaktadow pracy 6,1 17,9 8,7
Udzial w dniach otwartych 7,1 13,4 10,7
Wspdlpraca w ramach praktycznej nauki zawodu 0,0 17,9 2,9
Przygotowanie materialow dydaktycznych 1,0 6,0 11,7
Aktywny udzial w przygotowaniu kierunkéw ksztalcenia (np. 1,0 2,2 9,7
udzial w radzie programowej)
Wspdlna organizacja targow branzowych, edukacyjnych, pracy itp. 4,1 3,7 3,9
Wspolne lobbowanie za inicjatywami korzystnymi dla insty- 2,0 3,7 3,9
tucji edukacyjnej
Prowadzenie zaje¢ przez praktykéw rynkowych 1,0 0,0 7,8
Organizacja w firmach dni otwartych dla szkot 4,1 1,5 2,9
Sponsoring instytucji edukacyjnej lub jej inicjatyw przez 0,0 7 5,8
przedsiebiorcow
Partycypacja przez firmy w systemie stypendiow/grantéw dla 0,0 2,2 3,9
najlepszych uczniéw/studentow
Wsparcie przez przedsigbiorcow w zakresie wyposazenia 0,0 0,0 4,9
techno-dydaktycznego (np. przekazywanie sprzetu, pomocy
dydaktycznych, know-how)
Kierunki patronackie firm 2,0 1,5 0,0

7Zrédlo: badania wlasne.
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Badajac zakres inicjatyw oczekiwanych ze strony przedsiebiorcow, a majacych
na celu uatrakcyjnienie procesu ksztalcenia, nalezy zauwazy¢, iz wszystkie przed-
stawione przez autorow badania propozycje spotkaly sie ze stosunkowo wysokim
poziomem akceptacji (kazda z potencjalnych aktywnosci i form wspdtpracy zostata
wskazana w badaniu prowadzonym na przedstawicielach przedsiebiorstw przez
minimum 150 o0séb, co stanowi prawie 40% proby). Niemiej jednak mozna wskazac
na formy wspotpracy, ktore charakteryzuja si¢ zdecydowanie najwiekszym potencjal-
nym zainteresowaniem ze strony tej grupy respondentéw. Formy te to odpowiednio:
 rozwijanie systemOw uczenia si¢ poprzez praktyczng nauke zawodu realizowana

w $cistej wspolpracy z pracodawcami;

« organizacja lub wspoélorganizacja przez pracodawcow stazy dla nauczycieli zawodu;
 tworzenie klas patronackich.

Tabela 4.12. Opinie respondentéw na temat poziomu i zakresu wspétpracy reprezentowanej
przez nich instytucji edukacyjnej z przedsi¢biorcami (liczba odpowiedzi)

Zdecydowanie
si¢ nie
zgadzam

Raczej si¢ nie| Raczejsi¢ |Zdecydowanie| Nie mam
zgadzam zgadzam | sie zgadzam zdania

Wspotpraca z przedsiebiorcami jest
wazna dla jakoéci edukacji oferowanej 11 19 57 119 187
przez naszg instytucje edukacyjna

Generalnie uwazam, ze dotychcza-
sowy udzial pracodawcéw jest zbyt
duzy, prébuja wywiera¢ wplyw na
program i ksztaltowane kompetencje

121 53 12 16 191

Zaangazowanie pracodawcow

w naszej instytucji edukacyjnej jest
zbyt male, nalezaloby poglebic te
wspotprace

12 44 49 98 190

Przecenia sie role przedsiebiorcow
w ksztattowaniu oferty edukacyjne;.
Instytucje edukacyjne wiedzg, jakie 109 65 14 16 189
kompetencje i kwalifikacje s3 wazne
na rynku pracy

Przedsiebiorcy maja bedne oczekiwa-
nia odno$nie do procesu edukacji

109 59 17 11 197

Zrédlo: badania wlasne.

W badaniu ocenie poddano réwniez opini¢ respondentéw na temat poziomu
i zakresu wspoélpracy reprezentowanej przez nich instytucji edukacyjnej z przed-
siebiorcami (tabela 4.12). Jak mozna zauwazy¢, badani wykazywali:
« wysokipoziomzgodnoscicodozasadnoscitezy,izwspolpracazprzedsigbiorcami
jest wazna dla jakosci edukacji oferowanej przez dang instytucje edukacyjna;
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« W nieco mniejszym stopniu zgodno$¢ ze stwierdzeniem, ze zaangazowanie pra-
codawcow w ich instytucji edukacyjnej jest zbyt male i nalezatoby te wspdtprace
pogtebié;

« brak akceptacji stwierdzen dotyczacych zbyt duzego wptywu pracodawcéw na
proces ksztalcenia, przeceniania roli przedsigbiorcow w ksztaltowaniu oferty
edukacyjnej oraz faktu posiadania przez przedsiebiorcéw btednych oczekiwan
odnosnie do procesu edukacji.

Taki obraz uzyskanych opinii §wiadczy o wysokim poziomie znaczenia przypi-
sanego przez badanych kwestii urynkowienia oferty edukacyjnej oraz pozytywnej
oceny orientacji przedsiebiorcow w obszarach zaréwno jakosci edukacji, jak
réwniez oczekiwanych przez rynek zasoboéw wiedzy i umiejetnosci praktycznych.

Dodatkowo, prowadzone badania wykazaly, iz prawie 40% ogoétu responden-
tow potwierdzito, ze reprezentowane przez nich instytucje edukacyjne prowadza
wsrod pracodawcow badania w zakresie oceny zaréwno oferty jak rowniez jakosci
ksztalcenia. Natomiast, jak pokazuja wyniki realizowanych badan, co trzecia
instytucja edukacyjna przeprowadza réwniez oceng¢ stopnia dopasowania oferty
ksztalcenia do potrzeb pracodawcow.

Omowione powyzej obszary badan sg najczesciej realizowane przez technika
(50% wskazan w tej grupie), natomiast najrzadziej przez licea ogoélnoksztalcace
(badanie jakosci i oferty ksztalcenia w 27,6%, za$ stopnia dopasowania oferty do
potrzeb pracodawcow w 19,4%). W przypadku szkol wyzszych badania jakosci
i oferty ksztalcenia przeprowadza si¢ w 37,9% badanych instytucji, a ocene stopnia
dopasowania oferty ksztalcenia do potrzeb pracodawcow — w 29,1% (tabela 4.13).

Tabela. 4.13. Realizacja badan w zakresie oceny poszczegdlnych aspektow przez instytucje
edukacyjne wérdd pracodawcow

Badania w zakresie oceny B Liceum Szkola wyzsza Technikum
ogolnoksztalcace
Oferty ksztalcenia 27,6 37,9 50,0
Jako$ci ksztatcenia 27,6 37,9 50,7
Stopnia dopasowan,la oferty ksztalcenia do 19.4 29.1 45,5
potrzeb pracodawcow

Zrédlo: badania wlasne.

Réwnoczesnie, zweryfikowana zostala czestotliwos¢ aktualizacji oferty eduka-
cyjnej (rysunek 4.6) — pokazala ona, iz wigkszo$¢ z badanych oséb miata duze
trudno$ci w jednoznacznej odpowiedzi na temat poruszanej kwestii (153 osoby nie
potrafity udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi, co stanowi prawie 40% wszystkich
respondentdw). Sposrod osob, ktdre udzielity odpowiedzi na to pytanie najczesciej
wskazywanymi zakresami byly odpowiednio: ,,raz na trzy—cztery lata” (105 oséb);
»raz na pie¢ lat lub rzadziej” (62 osoby) oraz ,raz na dwa lata” (55 oséb).
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Rysunek 4.6. Czestotliwo$¢ aktualizacji oferty edukacyjnej przez reprezentowane podmioty

Zrédlo: badania wlasne.

Analizujac omawiang kwestie w ujeciu poszczegoélnych kategorii instytucji
edukacyjnych (tabela 4.14), mozna zauwazy¢, iz w przypadku wszystkich anali-
zowanych grup podmiotéw wystepuje wysoki wskaznik braku wiedzy w zakresie
czestotliwoéci  aktualizacji oferty edukacyjnej, niemniej najmniejszy wsrod
przedstawicieli szkdt wyzszych (32% omawianej grupy). Z danych wynika, iz
przedstawiciele uczelni wyzszych (w odniesieniu do liceéw oraz technikéw) row-
niez stosunkowo czeséciej wskazywali na fakt bardzo dlugiego okresu aktualizacji
oferty edukacyjnej (,raz na pig¢ lat lub dluzej”). Natomiast najwyzsza czgstotli-
wos¢ aktualizacji oferty edukacyjnej zostala wskazana przez przedstawicieli liceow
ogolnoksztalcacych (18,4% badanych w tej grupie respondentéw wskazalo, iz
takie dzialania sg przeprowadzane w reprezentowanych przez nich instytucjach
z czestotliwoscig ,raz na dwa lata”

Tabela 4.14. Czestotliwo$¢ aktualizacji oferty edukacyjnej z podzialem na instytucje
edukacyjne (procent wskazan)

Czestotliwos¢ a.ktu‘aliz.acji , Liceum Technikum | Szkola wyisza
oferty edukacyjnej ogolnoksztalcace
Nie aktualizujemy 3,1 5,2 2,9
Raz na pig¢ lat lub rzadziej 13,3 15,7 20,4
Raz na trzy-cztery lata 21,4 28,4 28,2
Raz na dwa lata 18,4 11,9 15,5
Raz do roku lub czesciej 0 0,7 1,0
Trudno powiedzie¢ 43,9 38,1 32,0

Zrédlo: badania wlasne.

W ramach realizowanego badania ocenie zostal poddany réwniez zakres i cha-
rakter prac nad ofertg ksztalcenia prowadzonych przez reprezentowane podmioty
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edukacyjne (tabela 4.15). Jak wida¢ na prezentowanym zestawieniu wynikow,
w wiekszosci przypadkow badani zdecydowanie potwierdzali, ze ich instytucje
zaréwno badaja losy swoich absolwentéw, jak rowniez wykorzystuja wyniki tych
badan do wprowadzania zmian w programach ksztalcenia. Mniejszy poziom
pewnosci, cho¢ wciaz w przewazajacej mierze wskazujacy na realizacje badanych
dziatan, deklarowali respondenci w przypadku zagadnien wspolpracy podczas
procesu ksztalcenia z podmiotami rynkowymi oraz wykonywania analiz potrzeb
otoczenia gospodarczego przed opracowywaniem programéw ksztalcenia.

Tabela 4.15. Zakres i charakter realizacji prac nad ofertg ksztalcenia (liczba odpowiedzi)

Czy reprezentowana instytucja  |Zdecydowanie| Raczej | Raczej |Zdecydowanie
edukacyjna nie nie tak tak

Bada losy swoich absolwentéw 1 25 143 118 106

Nie wiem

Wykorzystuje wyniki badan
absolwentéw do wprowadzania 1 11 135 103 143
zmian w programach ksztalcenia

Podczas opracowywania programow
ksztalcenia wykonuje wcze$niej
analize potrzeb otoczenia gospodar- 27 73 102 47 144
czego (przedsigbiorcow, instytucji
publicznych, NGO itp.)

Tworzac oferte ksztalcenia,
pozyskuje informacje o potrzebach
przedsiebiorcow w zakresie ksztat- 52 84 74 36 147
cenia w zawodach deficytowych/
poszukiwanych

Pozyskuje w sposob oddolny (z inicja-
tywy pracodawcéw) informacje od
pracodawcéw na temat ich potrzeb

. . . 59 99 57 27 151
w zakresie ksztatcenia ustawicznego
w zawodach deficytowych/
poszukiwanych
Podczas procesu ksztatcenia wspot- 14 69 105 84 121

pracuje z podmiotami rynkowymi

Zrédlo: badania wlasne.

Najwigkszy poziom zréznicowania mozna dostrzec w wyrazanych opiniach
dotyczacych faktu pozyskiwania przez podmioty edukacyjne, zaréwno w sposéb
oddolny, jak réwniez w sposob aktywny, informacji o potrzebach przedsiebiorcoéw
w zakresie ksztalcenia w zawodach deficytowych lub poszukiwanych. W obu
omoéwionych przypadkach pomimo zréznicowania uzyskanych odpowiedzi
nalezy zauwazy¢, iz przewazaja oceny negatywne, $wiadczace o braku realizacji
przytoczonych dziatan.
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Temat zakresu i charakteru prac nad ofertg ksztalcenia prowadzonych przez
reprezentowane podmioty edukacyjne zostal rowniez poddany analizie z uwzgled-
nieniem perspektywy poszczegélnych instytucji edukacyjnych (tabele 4.16, 4.17
oraz 4.18). Prezentowane zestawienia danych pozwalajg zauwazy¢, iz zgodnos¢
opinii wszystkich grup respondentéw wykazuja jedynie zagadnienia dotyczace
faktu badania loséw swoich absolwentow, jak rowniez wykorzystywania wyni-
koéw tych badan do wprowadzania zmian w programach ksztalcenia (wiekszos¢
odpowiedzi pozytywnych). W przypadku pozostaltych kwestii wystepuja roznice
w charakterze postrzegania zagadnienia przez respondentdw reprezentujgcych
poszczegdlne grupy instytucji edukacyjnych.

Najwigksze podobienstwa w udzielonych odpowiedziach wykazuja przedstawi-
ciele liceow ogolnoksztalcacych i uczelni wyzszych, ktorzy:
 twierdza, ze ich instytucje nie pozyskujg ani w sposéb oddolny, ani w sposéb

aktywny informacji o potrzebach przedsigbiorcow w zakresie ksztalcenia

w zawodach deficytowych lub poszukiwanych;

+ s3 bardzo podzieleni na temat kwestii wykonywania analiz potrzeb otoczenia
gospodarczego przed opracowywaniem programéw ksztalcenia.

Tabela 4.16. Zakres i charakter realizacji prac nad ofertg ksztalcenia w liceach ogdlno-
ksztalcgcych (liczba odpowiedzi)

Czy reprezentowane liceum Zdecydowanie | Raczej | Raczej | Zdecydowanie
ogolnoksztalcace nie nie tak tak
Bada losy swoich absolwentéw 1,5% 7,7% 46,2% 44,6%
Wykorzystuje wyniki badan absolwentéw
do wprowadzania zmian w programach 0,0% 10,7% 46,4% 42,9%
ksztatcenia

Podczas opracowywania programéw ksztat-
cenia wykonuje wezesniej analize potrzeb
otoczenia gospodarczego (przedsiebiorcow,
instytucji publicznych, NGO itp.)

15,4% 46,2% 32,7% 5,8%

Tworzac oferte ksztalcenia, pozyskuje
informacje o potrzebach przedsigbiorcow
w zakresie ksztalcenia w zawodach
deficytowych/poszukiwanych

25,9% 55,6% 16,7% 1,9%

Pozyskuje w sposob oddolny (z inicjatywy
pracodawcéw) informacje od pracodawcow
na temat ich potrzeb w zakresie ksztatcenia 29,1% 60,0% 10,9% 0,0%
ustawicznego w zawodach deficytowych/
poszukiwanych

Podczas procesu ksztatcenia wspétpracuje

. . . 16,1% 58,9% 23,2% 1,8%
z podmiotami rynkowymi

Zrédlo: badania wlasne.
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Tabela 4.17. Zakres i charakter realizacji prac nad ofertg ksztalcenia w szkotach wyzszych
(liczba odpowiedzi)

. Zdecydowanie | Raczej | Raczej | Zdecydowanie
Czy reprezentowana szkola wyzsza

nie nie tak tak
Bada losy swoich absolwentow 0,0% 9,3% | 53,5% 37,2%
Wykorzystup wynllkl badan absolwentéw do . 1.3% 53% | 58.7% 34.7%
wprowadzania zmian w programach ksztalcenia
Podczas opracowywania programéw ksztalcenia
wykonuje wczesniej analize potrzeb otoczenia 11,4% 37.0% | 343% 17.1%

gospodarczego (przedsigbiorcéw, instytucji
publicznych, NGO itp.)

Tworzgc oferte ksztalcenia, pozyskuje informacje
o potrzebach przedsigbiorcéw w zakresie ksztalce- 31,9% 37,7% | 17,4% 13,0%
nia w zawodach deficytowych/poszukiwanych

Pozyskuje w sposéb oddolny (z inicjatywy praco-
dawcow) informacje od pracodawcéw na temat

0, 0, 0, 0,
ich potrzeb w zakresie ksztatcenia ustawicznego 32:3% 41.2% | 147% 8.8%
w zawodach deficytowych/poszukiwanych
Podczas procesu ksztatcenia wspétpracuje 2.2% 20,0% | 40.0% 37.8%

z podmiotami rynkowymi

Zrédlo: badania wlasne.

Tabela 4.18. Zakres i charakter realizacji prac nad ofertg ksztalcenia w technikach (liczba
odpowiedzi)

Czy reprezentowane technikum Zdecydowanie | Raczej | Raczej | Zdecydowanie

nie nie tak tak
Bada losy swoich absolwentow 0,0% 6,6% 48,4% 45,1%
Wykorzystug wyn}kl badan absolwentéw do . 0.0% 0.0% 54,9% 45,1%
wprowadzania zmian w programach ksztalcenia
Podczas opracowywania programow ksztatcenia
wykonuje wezesniej analize potrzeb otoczenia 46% 103% | 57.5% 27.6%

gospodarczego (przedsiebiorcéw, instytucji
publicznych, NGO itp.)

Tworzac oferte ksztalcenia, pozyskuje informacje
o potrzebach przedsigbiorcéw w zakresie ksztat- 7,2% 16,9% | 50,6% 25,3%
cenia w zawodach deficytowych/poszukiwanych

Pozyskuje w sposéb oddolny (z inicjatywy praco-
dawcéw) informacje od pracodawcow na temat

0 0, 0, 0,
ich potrzeb w zakresie ksztalcenia ustawicznego HL1% 284% | 40.7% 19.8%
w zawodach deficytowych/poszukiwanych
Podczas procesu ksztatcenia wspétpracuje 1.2% 108% | 48.2% 39,8%

z podmiotami rynkowymi

Zrédto: badania wiasne.

95



Znaczaca roznica w pogladach tych grup respondentéw dotyczy oceny wspot-
pracy z podmiotami rynkowymi podczas procesu ksztalcenia. Wérdéd odpowiedzi
przedstawicieli licebw dominujg odpowiedzi negatywne (przewaga odpowiedzi
»raczej nie”), zas wérod pracownikéw uczelni wyzszych w wigkszosci przypadkow
dominujg odpowiedzi na ,raczej tak” oraz ,zdecydowanie tak’”.

W przypadku przedstawicieli technikéw (tabela 4.18) mozna zauwazyé¢, iz gros
respondentéw ocenito w sposob pozytywny prawie wszystkie poruszane kwestie
problemowe. Jedynym zagadnieniem, ktdére spotkalo si¢ z zauwazalng liczbg glo-
séw negatywnych (cho¢ wcigz jest przewaga po stronie opinii pozytywnych), byt
problem pozyskiwania w sposéb oddolny (z inicjatywy pracodawcéw) informacji
o potrzebach przedsigbiorcéw w zakresie ksztalcenia w zawodach.
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5. Kompetencje na rynku pracy - potrzeby i perspektywy
przedsiebiorstw

5.1. Kompetencje pracownikéw - znaczenie i podaz

Najwazniejszym i podstawowym krokiem badania oczekiwan pracodawcow
stala si¢ ocena i ewaluacja poszukiwanych przez nich kompetencji, mozliwych
do przyporzadkowania do zdefiniowanych uprzednio czterech obszaréw: kom-
petencji spolecznych, osobistych, menedzerskich i zawodowych. Przedstawiciele
przedsiebiorstw poproszeni zostali o ocen¢ istotnosci kazdej z nich, oraz tego,
czy, w ich opinii, fatwo ja pozyska¢ na rynku pracy. Prowadzona byla ona w skali
od 1 do 5, gdzie oceny niskie oznaczaly odpowiednio malg istotnos¢ oraz malg
trudnos¢ pozyskania.

Zgromadzone wyniki przedstawione zostaly najpierw w ujeciu facznym (tabela
5.1; dane uwzgledniajg jednostki, ktére nie prowadzily ostatnio rekrutacji, oraz
jednostki, ktore prowadzily rekrutacje na kazde ze stanowisk), nastepnie zas przy
rozdzieleniu wedlug stanowiska — na kompetencje poszukiwane przy rekrutacji
na stanowiska specjalistyczne (tabela 5.2) i szeregowe (tabela 5.3). Dane wedlug
stanowisk pochodza z tych jednostek, ktore deklarowaly prowadzenie proceséw
rekrutacyjnych na analizowane stanowiska, badz planujg zatrudnienie na takie
stanowiska w najblizszym czasie.

Tabela 5.1. Istotno$¢ i trudno$¢ pozyskania wybranych kompetencji zawodowych

Kompetencje ] Istotno$¢ 'I:rudnoéc' pozyskania

Srednia | Odch.std. | Srednia | Odch. std.
E Budowanie relacji 3,90 1,29 2,87 1,16
S Dzielenie sie wiedza 3,96 1,23 2,87 1,16
g Identyfikacja z firma 4,15 1,08 2,90 1,24
& | Komunikatywnos$¢ 4,17 1,11 2,92 1,19
Z}i Orientacja na klienta 4,15 1,13 2,91 1,21
% | Praca zespolowa 4,20 1,04 2,97 1,21
E Rozwigzywanie konfliktow 4,05 1,16 2,90 1,22
g Wspotpraca wewnatrzfirmowa 4,14 1,11 2,94 1,19
= Wywieranie wplywu 4,01 1,23 2,91 1,23
o Dgzenie do rezultatéw 411 1,13 317 1,04
g e Innowacyjnos¢ 4,06 1,20 3,22 1,06
= 2 Mysélenie analityczne 4,08 1,17 3,18 1,11
& Q | Samodzielnos¢ 4,20 1,08 3,29 1,10
5 © Podejmowanie decyzji 4,18 1,09 3,27 1,09
Rozwigzywanie problemow 423 1,10 3,25 1,07
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Kompetencje ] Istotnos$¢ "ljrudnoéc’ pozyskania
Srednia | Odch. std. | Srednia | Odch. std.

g ~ | Sumiennos¢ 4,54 0,83 3,33 1,11
é é Dazenie do rozwoju zawodowego 4,42 0,91 3,30 1,11
E % Umiejetnoé¢ zarzadzania soba i czasem 4,50 0,86 334 1,10
a 8 Uprzejmosé/zyczliwo$é 4,54 0,85 3,27 1,12
Zarzadzanie zespotem 2,79 1,30 3,44 0,94
Zarzadzanie projektami 2,84 1,27 3,44 0,93
= £ | Przywoédztwo 2,81 1,29 3,44 1,01
Z CS‘Z Planowanie 2,93 1,33 3,46 0,91
E N | My$lenie strategiczne 2,88 1,31 3,43 0,97
% % Motywowanie innych 2,94 1,31 3,49 0,94
» = | Delegowanie 2,85 1,31 3,47 0,99
Budowanie zespoléw 2,87 1,31 3,52 0,97
Budowanie organizacji 2,87 1,30 3,51 0,94
Jezyki obce 2,83 1,32 3,08 0,95
- Zarzadzanie procesami 2,80 1,44 3,53 0,92
% Wiedza zawodowa 3,87 1,19 3,63 0,92
g | Umiejetnosci techniczne 3,32 1,36 3,48 0,98
Z | Umiejgtnosci IT 2,54 1,38 3,68 0,97
E Znajomo$¢ i stosowanie procedur 3,63 1,21 3,49 0,99
g Orientacja w biznesie 3,21 1,38 3,55 0,97
ﬁ Negocjowanie 2,95 1,41 3,55 0,93
§ Administrowanie/Prowadzenie dokumentacji 3,21 1,44 3,54 0,98
g Znajomo$¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 3,99 1,16 3,50 1,02
Znajomo$¢ i stosowanie zasad ekologii 322 1,32 3,46 0,98

i zréwnowazonego rozwoju

Zrédlo: badania wlasne.

W obrebie kompetencji spolecznych wszystkie badane kompetencje osiagnety
ocene $rednig powyzej polowy skali, co oznacza, iz przedstawiciele podmiotéw
uznali je za wzglednie istotne. Najwyzsza istotno$¢ przypisana zostata w tym przy-
padku pracy zespotowej (ocena $rednia 4,20, najnizsze odchylenie standardowe
wskazuje takze na zgodno$¢ odpowiedzi odnosnie do tej kompetencji), niewiele
nizsza natomiast komunikatywnosci (4,17), orientacji na klienta (4,15) oraz
identyfikacji z firma (4,15). Najnizsza w tej grupie, chociaz nadal wysoka istotnos¢
wskazana zostala w przypadku budowania relacji (3,90). Rozwazajac natomiast
trudnos¢ pozyskania, warto zauwazy¢, iz byta ona w wiekszoséci kompetenciji z tej
grupy bardzo zblizona, zawierajac si¢ w przedziale od 2,87 do 2,97, co oznacza
mniej wiecej potowe przyjetej skali pomiarowej. Sugeruje to, iz przedsigbiorstwa
nie widza wigkszych probleméw z pozyskaniem o0séb posiadajacych omawiane
kompetencje.
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W obszarze kompetencji osobistych zaobserwowane zostaly najwyzsze, spo-
$réd wszystkich badanych grup, wartoéci $rednie ocen ich istotnosci. Najwyzsza
przypisana zostala sumiennosci (4,54) oraz uprzejmosci i zyczliwosci (4,50),
a takze, co bardzo znamienne, umiejetnosci zarzadzania soba i czasem (4,50).
Wartosci te zblizajg si¢ do konca skali, wskazujac na bardzo duze znaczenie dla
ankietowanych podmiotéw. Najnizsze, chociaz nadal bardzo wysokie wartos$ci
zaobserwowano w przypadku innowacyjnosci (4,06) oraz myslenia analitycznego
(4,08). Oceniajac natomiast trudnos$¢ pozyskania wspomnianych cech, ponownie
nalezy zauwazy¢, iz wszystkie one uzyskaly relatywnie zblizone oceny - najwyzsza
przypadla umiejetnosci zarzadzania sobg i czasem (3,34) oraz sumiennosci (3,33),
wszystkie przekraczaja potowe zastosowanej skali, co sugeruje, iz o ile nie sg bar-
dzo problematyczne, istnieje pewna trudno$¢ w ich pozyskaniu.

Kolejnym badanym obszarem kompetencji byly kompetencje menedzerskie. Co
ciekawe, wszystkie kompetencje w tym obszarze uzyskaly do$¢ zblizone wartosci,
zawierajace si¢ w przedziale od 2,79 (zarzadzanie zespotem) do 2,93 (planowanie),
co sugeruje, iz s3 wzglednie istotne, chociaz nie majg decydujacego znaczenia.
Zblizone wartos$ci ocen mogg sugerowac, iz kompetencje te sg dla przedsiebiorstw
trudno rozréznialne, za$ warto$ci ocen trudnosci ich pozyskania, takze zblizone do
siebie, przekraczajg polowe skali, sugerujac pewne problemy z ich osiagalnoscig.

Ostatnim ewaluowanym zbiorem kompetencji staly sie kompetencje zawodowe.
W ich przypadku mozna méwi¢ o pewnym zrdznicowaniu zakresu istotnosci
- najwazniejsza, co niezmiernie interesujace, okazata si¢ znajomos¢ i stosowanie
zasad higieny i BHP (ocena $rednia 3,99), niewiele nizsza warto$¢ osiggnela wie-
dza zawodowa (3,87) oraz znajomo$¢ i stosowanie procedur (3,63). Najmniejsza
istotno$¢ przyporzadkowano umiejetnosciom IT (2,54), co takze moze by¢ sporym
zaskoczeniem, nastepnie za$ zarzadzaniu procesami (2,80) oraz jezykom obcym
(2,83). Wszystkie badane kompetencje ocenione zostaly jako relatywnie trudne
do pozyskania, najtrudniejsza okazala sie wiedza zawodowa (3,63), ktdra takze ma
duze znaczenie, oraz umiejetnosci IT (3,68).

Rozwinigciem przedstawionej oceny istotnosci i trudnosci pozyskania kolej-
nych kompetencji (w ujeciu tacznym) stalo si¢ przygotowanie mapy percepcji
wizualizujacej ich rozklad w przestrzeni zdefiniowanej przez te dwa wymiary
(rysunek 5.1). Za jej pomoca mozliwe jest tatwe wskazanie czterech kategorii cech:
1. kompetencji wazniejszych niz inne i zarazem trudniejszych do pozyskania

- zgromadzonych w prawej gornej czesci wykresu;

2. kompetencji mniej istotnych od reszty, ale takze trudnych do pozyskania

- zgromadzonych w lewej gornej czesci wykresu;

3. kompetencji wazniejszych niz inne i tatwiejszych do pozyskania - zgromadzo-
nych w prawej dolnej czgsci wykresu;

4. kompetencji mniej waznych niz inne i tatwiejszych do pozyskania - zgroma-
dzonych w lewej dolnej czesci wykresu.
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Oceniajgc przedstawione mapy, nalezy natomiast pamietaé, iz ocena ma cha-
rakter relatywny, dotyczy poréwnania kompetencji miedzy sobg, a nie bezwzgled-
niej istotnosci i trudnosci pozyskania — do ich oceny konieczne jest odniesienie
kompetencji do zastosowanej skali pomiarowej. Kompetencje o wartosciach ocen
srednich powyzej 3 (polowa skali — oznaczona linig referencyjna na mapie) moga
zosta¢ uznane za istotne i, odpowiednio, trudne do pozyskania, zas o wartosciach
ponizej 3 - za malo istotne i, odpowiednio, fatwe do pozyskania na rynku pracy.

Analizujac mape opracowang dla wszystkich przedsigbiorstw, ktdre udzielity
odpowiedzi na pytanie dotyczace kompetencji, zauwazy¢ mozna w pierwszej
kolejnosci cztery grupy czynnikéw — po pierwsze, grupe czynnikéw wyraznie
istotnych, ale relatywnie mozliwych do pozyskania na rynku pracy, tozsamych
ze zbiorem kompetencji spolecznych, po drugie - grupe czynnikéw istotnych
i wzglednie trudnych do pozyskania — obejmujacych kompetencje osobiste (nalezy
tutaj zaznaczy¢, iz te kompetencje s3 najtrudniejsze do wytworzenia w procesie
ksztalcenia), po trzecie — grupe czynnikéw trudnych do pozyskania, ale o przeciet-
nej istotnosci — kompetencje menedzerskie oraz wybrane kompetencje zawodowe:
jezyki obce, umiejetnosci I'T oraz zarzadzanie procesami.

Ostatnig grupa sa kompetencje relatywnie istotne i trudne do pozyskania
- zaliczy¢ tutaj mozna cze$¢ kompetencji z grupy kompetencji zawodowych:
wiedze zawodowg, znajomo$¢ i stosowanie procedur oraz zasad higieny i BHP,
umiejetnos$ci techniczne, orientacje w biznesie, znajomos$¢ i stosowanie zasad
ekologii i zréwnowazonego rozwoju oraz administrowanie i prowadzenie
dokumentacji.

Z punktu widzenia proceséw edukacyjnych szczegélng uwage nalezy zwrocié
na dwa zbiory kompetencji: wiedz¢ zawodowa oraz znajomos$¢ i stosowanie
zasad higieny i BHP, a takze umiejetnos$¢ zarzadzania czasem i sobg, sumien-
no$¢, uprzejmos¢ i dazenie do rozwoju zawodowego — majg one najwyzszg sume
ocen trudnosci pozyskania oraz istotnosci dla jednostki. Rownocze$nie nalezy
zaznaczy¢, iz blok kompetencji spotecznych nie wydaje sie problematyczny dla
przedsiebiorcow, a takze, ze istotno$¢ ponizej polowy skali — zatem relatywnie
niska — przypisana zostala jezykom obcym oraz umiejetnos$ciom IT, ktore zwy-
kle traktowane sg jako kluczowe na rynku pracy. By¢ moze ich znaczenie jest
kontekstualne — dos$¢ silnie powigzane z profilem dzialalnosci firmy, chociaz
niewielkie wartosci odchylen standardowych nie wskazuja na wigksze zréznico-
wanie odpowiedzi w tym zakresie.
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Istotno$¢ — z punktu widzenia stanowiska specjalistycznego, kolejnych, uwzgled-
nionych w badaniu kompetencji, jak réowniez trudno$¢ ich pozyskania przedstawione
zostaly w tabeli 5.2. Parametry te zostaly ocenione w oparciu o oceny $rednie kolejnych,
badanych kompetencji, za$ sama istotno$¢ i trudno$¢ pozyskania poddane zostaly
pomiarowi przy wykorzystaniu skal pieciostopniowych, w ktérych oceny niskie ozna-
czaly malg istotnos¢ oraz niewielka trudno$¢, za$ wysokie — duzg istotnos¢ i trudnosé
pozyskania danej kompetencji.

Pierwsza badana grupa kompetencji - obejmujgca kompetencje spoleczne,
uzyskala najwyzsze wartosci srednie sposrod wszystkich badanych grup. Jako kompe-
tencje najbardziej istotne badani wskazali w tym przypadku komunikatywnos¢ (4,65),
orientacje na klienta i prace zespolowa (4,55), jak réwniez zdolnos¢ do wspotpracy
wewnatrzfirmowej (4,50). Byli takze w swoich ocenach niezmiernie zgodni, o czym
$wiadczg niskie wartosci odchylenia standardowego.

Kompetencje ocenione w tej grupie najnizej, ale nadal bardzo istotne, to budowa-
nie relacji oraz dzielenie si¢ wiedzg — ich ocena $rednia w obu przypadkach to 4,05.
W przypadku calej grupy trudnoé¢ pozyskania oceniona zostata na pordwnywalnym
poziomie - jej wartosci $rednie znalazly sie w przedziale od 3,10 do 3,25 — nalezy zatem
uzna, iz kompetencje te s3 mozliwe, chociaz nie do konca proste do pozyskania.

Drugi obszar kompetenciji, obejmujacy kompetencje osobiste, jest, bioragc pod uwage
oceny $rednie, niewiele mniej istotny niz przedstawiony powyzej obszar kompetencji
spolecznych. Jako najwazniejsze wskazane tutaj zostaly sumienno$¢, umiejetno$¢ zarza-
dzania sobg i czasem oraz uprzejmos¢ i zyczliwo$¢ — $rednie ocen w kazdym przypadku
réowne 4,55. Najmniej istotne, ale nadal takze bardzo wazne s3: innowacyjnos¢ (4,15),
samodzielno$¢ i dazenie do rezultatow (4,20). Wszystkie kompetencje z tego bloku oce-
nione zostaly poréwnywalnie, z punktu widzenia trudnosci pozyskania (oceny $rednie
od 3,45 do 3,65), warto przy tym zauwazyc¢, iz s to wartosci relatywnie wysokie, a takze
wyzsze niz te obserwowane przy kompetencjach spotecznych.

Nizsze oceny istotnosci osiggnely kompetencje zgromadzone w trzecim bada-
nym bloku, tgczacym kompetencje o charakterze menedzerskim. Co ciekawe,
osiggnely one bardzo podobne oceny istotnosci, w przedziale od 3,30 (budowanie
organizacji) do 3,50 (planowanie, myslenie strategiczne i motywowanie innych),
jak réwniez zblizone oceny trudnosci pozyskania - od 3,68 (przywddztwo,
planowanie, motywowanie innych) do 3,84 (zarzadzanie zespolem, projektami,
delegowanie i budowanie zespoltéw). Ponownie moze to wskazywaé, iz sg one
stabo rozréznialne dla badanych, by¢ moze z uwagi na ich niewielkg przydatnos¢
z punktu widzenia analizowanej firmy.

102



Tabela 5.2. Istotno$¢ i trudno$¢ pozyskania kompetencji zawodowych - stanowisko

specjalistyczne
Kompetencie Istotnos¢ Trudnos¢ pozyskania
petenc) Srednia | Odch.std. | Srednia | Odch. std.
E‘ Budowanie relacji 4,05 1,19 3,25 1,37
S | Dzielenie sie wiedza 4,05 1,10 3,20 1,44
g Identyfikacja z firma 4,45 1,00 3,10 1,48
5 | Komunikatywno$¢ 4,65 0,81 3,25 1,45
& | Orientacja na klienta 4,55 0,89 3,25 1,48
Z | Praca zespolowa 4,55 0,83 3,35 1,46
E Rozwiazywanie konfliktéw 4,45 0,83 3,15 1,35
g Wspotpraca wewnatrzfirmowa 4,50 0,83 3,20 1,36
5~ | Wywieranie wplywu 4,35 0,88 3,15 1,50
Dgzenie do rezultatow 4,20 1,06 3,45 1,15
£ | Innowacyjnos¢ 4,15 1,14 3,45 1,19
% Myélenie analityczne 425 1,12 3,65 1,23
& | Samodzielnos¢ 4,20 1,06 3,65 1,35
% Podejmowanie decyzji 4,30 1,03 3,55 1,23
Z | Rozwigzywanie problemow 4,30 1,03 3,65 1,23
E Sumienno$é 4,55 0,83 3,65 1,23
E Dazenie do rozwoju zawodowego 4,40 0,88 3,55 1,23
3 Umiejetnoé¢ zarzadzania soba i czasem 4,55 0,83 3,55 1,19
Uprzejmosé/zyczliwo$é 4,55 0,83 3,50 1,24
Zarzadzanie zespotem 3,40 0,94 3,84 0,96
Zarzadzanie projektami 3,40 0,94 3,84 1,01
Ei) E Przywodztwo 3,40 0,94 3,68 1,06
Z & |Planowanie 3,50 1,00 3,68 1,00
E g Myslenie strategiczne 3,50 0,95 3,68 1,00
=¥
S 2| Motywowanie innych 3,50 0,95 3,68 1,06
g E Delegowanie 3,35 1,04 3,84 1,01
Budowanie zespoléw 3,40 0,94 3,84 1,07
Budowanie organizacji 3,30 1,03 3,74 0,99
Jezyki obce 3,29 1,23 3,47 1,12
Zarzadzanie procesami 3,10 1,51 3,88 0,81
£ | Wiedza zawodowa 4,27 0,83 4,00 0,69
8 Umiejetnosci techniczne 3,62 1,43 4,06 0,66
S | Umiejgtnogei IT 3,15 1,35 4,25 0,68
S | Znajomosé i stosowanie procedur 3,95 1,12 3,84 0,96
% Orientacja w biznesie 3,85 1,09 4,00 0,84
Z | Negocjowanie 3,20 1,20 3,94 0,93
% Administrowanie / Prowadzenie 380 L15 383 0.99
S | dokumentacji ’ ’ ’ ’
e Znajomo$¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 4,29 0,90 3,68 0,95
Znajomo$¢ i stosowanie zasad ekologii
i zréwnowazonego rozwoju 3,95 0.94 3,83 092

Zrédto: badania wlasne.
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Wyraznie inna sytuacja mozliwa jest do zaobserwowania w przypadku kompe-
tencji zawodowych — ma tutaj miejsce duza réznica w ocenach istotnosci, ale takze
w postrzeganej trudnosci pozyskania. Za kompetencje najistotniejsze uznano
znajomos¢ i stosowanie zasad higieny i BHP (4,29) oraz wiedze zawodowg (4,27),
a takze znajomo$¢ i stosowanie procedur oraz zasad ekologii (w obu przypad-
kach ocena $rednia wyniosla 3,95). Najnizsze znaczenie w tej grupie przyznano
umiejetnos$ci zarzadzania procesami (3,10), ale takze, co ciekawe, umiejetno$ciom
IT (3,15), negocjowaniu (3,20) oraz znajomosci jezykéw obcych (3,29). Za kom-
petencje najtrudniejsze do pozyskania badane podmioty uznaly umiejetnosci IT
(4,25), umiejetnosci techniczne (4,06), wiedze zawodowa oraz orientacje w bizne-
sie (4,00).

Oceny te przektadaja si¢ na nieco inny obraz preferowanego pracownika niz
ten obserwowany w grupie podmiotéw ogétem. W mysl pozyskanych wynikow
pracownik na stanowisku specjalistycznym powinien oczywiscie posiada¢ odpo-
wiednig wiedze zawodowa, ale rdwniez bardzo rozbudowany zesp6! kompetencji
miekkich, zaréwno w obszarze relacji interpersonalnych, ktore sa nawet wazniej-
sze od posiadanej wiedzy, jak rowniez w obszarze cech osobistych, ktdre sg co
najmniej tak wazne, jak posiadana wiedza zawodowa.

Ostatnim krokiem analizy kompetencji oczekiwanych od kandydatéw na sta-
nowiska specjalistyczne stala si¢ ocena mapy percepcji obrazujacej, jak w poprzed-
nim przypadku, ich rozklad w przestrzeni definiowanej przez przypisywang im
przez przedsigbiorstwa istotno$¢ oraz trudnos¢ ich pozyskania (rysunek 5.2).

Analiza opracowanej mapy ukazuje w pierwszej kolejnosci, iz w przypadku
omawianych stanowisk specjalistycznych wszystkie kompetencje zar6wno w per-
spektywie istotnosci, jak i trudno$ci pozyskania ulokowane sa powyzej potowy
przyjetej skali pomiarowej, co oznacza, iz traktowane sg jako relatywnie wazne, ale
takze postrzegane jako wzglednie trudne do pozyskania. Za kompetencje istotne
z punktu widzenia organizacji procesu ksztalcenia nalezy uzna¢ w tej perspek-
tywie w szczegolnosci wiedze zawodows, jak rowniez sumienno$¢, umiejetnosé
zarzadzania sobg i czasem oraz uprzejmos$¢ i zyczliwoé¢, ale takze w pewnym
zakresie orientacje w biznesie, znajomo$¢ i stosowanie procedur oraz zasad ekolo-
gii, samodzielno$¢, myslenie analityczne, umiejetnos¢ rozwigzywania problemow
oraz znajomos$¢ i stosowanie zasad higieny i BHP. W obrebie tych kompetencji
obserwowana jest najwyzsza suma trudnosci pozyskania oraz znaczenia dla
podmiotdw.

Druga kategorig stanowisk uwzgledniong w prowadzonym badaniu byty stano-
wiska szeregowe. Przedstawiona ponizej analiza obejmuje oczekiwania wszystkich
jednostek, ktore planuja zatrudnienie w najblizszym okresie, zas jako priorytetowe
wskazaly zatrudnienie pracownikéw wiasnie na te stanowiska.
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Ostatnim etapem analizy istotno$ci kompetencji stalo si¢ zatem przeanalizo-
wanie istotnoséci i trudnosci pozyskania wybranych kompetencji zawodowych,
przeprowadzone w perspektywie stanowiska szeregowego (tabela 5.3). Juz
wstepna ewaluacja ocen $rednich prowadzi do wniosku, iz w przypadku tej kate-
gorii pracownikow wigkszo$¢ wymienionych kompetencji ma znaczenie wyraznie
nizsze, niz byto to obserwowane w préobie wszystkich badanych przedsiebiorstw
oraz przedsiebiorstw oceniajacych wymagania na stanowiska specjalistyczne.
W pierwszym badanym bloku, obejmujagcym kompetencje spoleczne, najwaz-
niejsza i wyraznie bardziej istotna od innych okazala sie praca zespotowa — ocena
srednia wéréd podmiotéw odpowiadajacych na pytania dotyczace stanowisk
szeregowych siegneta w tym przypadku wartoséci 4,15. Pozostate kompetencje
spoleczne ocenione zostaly nieznacznie nizej i na do§¢ poréwnywalnym poziomie
- najnizej budowanie relacji i dzielenie si¢ wiedza (3,30), najwyzej — komunika-
tywnos¢ (3,85) i identyfikowanie si¢ z firmg (3,81). Na relatywnie poréwnywalnym
poziomie znajdujg si¢ takze oceny $rednie trudnosci pozyskania poszczegolnych
kompetencji, z wyjatkiem wspomnianej wczesniej pracy zespolowej, ktora uzy-
skala wartos¢ 3,08. Pozostale badane zmienne zostaly ocenione w przedziale od
2,80 (identyfikacja z firma) do 2,96 (wspodlpraca wewnatrzfirmowa). Biorac pod
uwage te warto$¢, mozna przyjaé, iz kompetencje te s co do zasady mozliwe do
znalezienia wéréd kandydatow do pracy na stanowisku szeregowym.

Na poréwnywalnym poziomie oceniona zostala istotnos¢ kompetencji
z obszaru kompetencji osobistych. W tej grupie najwyzsza ocene srednig osig-
gnela uprzejmos¢ i zyczliwos$¢ (4,22), sumiennos¢ (4,07), nastepnie za$ dazenie
do rozwoju oraz umiejetno$¢ zarzadzania sobg i czasem (w obu przypadkach
3,93). Najnizsze — dazenie do rezultatow (3,30), innowacyjnos¢ i myslenie
analityczne (3,33). Podobnie jak poprzednio, takze w tym przypadku trudnos¢
pozyskania kolejnych kompetencji postrzegana byta na dos¢ podobnym pozio-
mie - jako najtrudniejsza do pozyskania wskazano sumiennos$¢ (3,69) oraz
umiejetno$¢ zarzadzania sobg i czasem (3,65), jako najlatwiejsze — uprzejmos¢
i zyczliwo$¢ (3,35), samodzielno$¢ (3,44) oraz dazenie do rezultatow (3,46).
Z punktu widzenia trudnos$ci pozyskania, kompetencje te wydaja sie by¢ nieco
bardziej ktopotliwe od kompetencji spolecznych, nadal jednak wszystkie oceny
sa do$¢ zblizone - jako najtrudniejsze do pozyskania wskazano sumiennos¢
(3,69), innowacyjno$¢ i myslenie analityczne (oba 3,60), najlatwiejsze — samo-
dzielno$¢ (3,44) oraz dgzenie do rezultatéw (3,46).
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Tabela 5.3. Istotnos¢ i trudnos¢ pozyskania kompetencji zawodowych - stanowisko szeregowe

. Istotnos¢ Trudno$¢ pozyskania
Kompetencje _ _
Srednia | Odch. std. | Srednia | Odch. std.

‘E‘ Budowanie relacji 3,30 1,54 2,88 1,39
& | Dzielenie sie wiedza 3,30 1,44 2,83 1,27
g Identyfikacja z firma 381 1,27 2,80 1,50
% | Komunikatywnos¢ 3,85 1,49 2,92 1,47
& | Orientacja na klienta 3,59 1,53 2,83 1,43
% | Pracazespolowa 4,15 1,17 3,08 1,35
E Rozwiazywanie konfliktow 3,56 1,55 2,88 1,45
% Wspotpraca wewnatrzfirmowa 3,44 1,53 2,96 1,52
~ Wywieranie wplywu 3,42 1,58 2,86 1,55
Dgzenie do rezultatow 3,30 1,46 3,46 1,14
é Innowacyjnos¢ 3,33 1,54 3,60 1,19
% Myslenie analityczne 333 1,59 3,60 1,22
8 Samodzielnoé¢ 3,41 1,45 3,44 1,16
’(Uj‘ Podejmowanie decyzji 348 1,42 3,48 1,19
E Rozwigzywanie problemow 3,59 1,58 3,56 1,04
1;_1 Sumienno$¢ 4,07 1,41 3,69 1,09
E Dazenie do rozwoju zawodowego 3,93 1,41 3,58 1,14
Q Umiejetno$¢ zarzadzania sobg i czasem 393 1,41 3,65 1,09
Uprzejmosé/zyczliwosé 4,22 1,37 3,35 1,29
Zarzadzanie zespotem 2,31 1,35 3,47 1,26
Zarzadzanie projektami 2,12 1,34 3,58 1,17
2 5 | Przywédztwo 2,15 1,35 3,63 1,21
L% Z | Planowanie 2,35 129 3,53 112
E E] Myslenie strategiczne 2,27 1,28 3,53 1,31
S £ | Motywowanie innych 2,35 1,35 3,47 1,17
g %“ Delegowanie 2,31 1,44 3,68 1,16
Budowanie zespolow 2,35 1,41 3,68 1,25
Budowanie organizacji 2,27 1,34 3,63 1,21
Jezyki obce 2,37 1,57 3,20 0,77
= Zarzadzanie procesami 2,12 1,37 4,00 0,69

iedza zawodowa ) > ) )
Z [ Wied d 3,56 125 | 372 | 079
8 Umiejetnosci techniczne 2,77 1,61 3,57 0,87

miejetnosci > > ) b
Z | Umiejetnosci IT 1,78 1,31 4,00 0,79
z Znajomo$¢ i stosowanie procedur 3,33 1,39 3,50 0,96
g Orientacja w biznesie 2,44 1,42 3,57 0,93
= | Negocjowanie 2,04 1,37 3,78 0,94
& | Administrowanie / Prowadzenie dokumentacji 2,48 1,55 3,86 1,01
5 Znajomo$¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 4,00 1,36 3,58 1,17
Znajomo$¢ i stosowanie zasad ekologii 99 137 337 121

i zréwnowazonego rozwoju ’ ’ ’ ’

Zrédlo: badania wlasne.
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Kompetencje menedzerskie i zawodowe wydaja si¢ mie¢ w przypadku sta-
nowisk szeregowych wyraznie mniejsze znaczenie. W grupie tych pierwszych
wszystkie uzyskaly ocene $rednig istotnosci wyraznie ponizej potowy zastosowa-
nej skali pomiarowej, najwyzszg — planowanie, motywowanie innych i budowanie
zespoldéw (2,35), najnizszg — zarzadzanie projektami (2,12), przywodztwo (2,15)
oraz budowanie organizacji i myslenie strategiczne (2,27). Rezultat taki wydaje si¢
wzglednie logiczny — kompetencje te zwykle nie sg przydatne dla pracownikéw na
tym poziomie organizacji. Trudno$¢ pozyskania jest podobna i zawiera sie w prze-
dziale od 3,47 (zarzadzanie zespotem, motywowanie innych) do 3,68 (budowanie
zespolow, delegowanie).

O wiele wyzsze zréznicowanie zaobserwowaé mozna w grupie kompetencji
zawodowych. Sa wsrod nich kompetencje postrzegane jako kompletnie nieprzy-
datne - jak na przyklad umiejetnosci IT (1,78), lub malo przydatne - zarzadzanie
procesami (2,12), negocjowanie (2,04) czy znajomo$¢ zasad ekologii i zrowno-
wazonego rozwoju (2,22), ale takze traktowane jako bardzo wazne — znajomo$¢
i stosowanie zasad BHP (4,00), czy wazne - jak wiedza zawodowa (3,56) oraz
znajomos¢ i stosowanie procedur (3,33).

Zréznicowana jest takze trudnos$¢ pozyskania omawianych kompetencji zawo-
dowych, wsrdd ktorych wskazano kompetencje trudno dostepne — zaliczy¢ tutaj
mozna w szczegdlnosci umiejetnoséci IT oraz zarzadzanie procesami (4,00), ale
takze administrowanie/prowadzenie dokumentacji (3,86) czy wiedze zawodowsa
(3,72), jak rowniez bardziej osiggalne - jezyki obce (3,20). Trzeba jednak zauwazy¢,
iz w przypadku stanowisk szeregowych, kompetencje zawodowe wydaja sig, biorac
pod uwage opinie przedsigbiorstw, raczej trudne w pozyskaniu na rynku pracy.

W mysl oméwionych wag przypisywanych kolejnym badanym kompetencjom,
dobrego kandydata do pracy na stanowisku szeregowym mozna opisac jako osobe
uprzejma, zyczliwg i sumienng, dazaca do rozwoju i umiejacg zarzadzaé sobg
i swoim czasem, bezwzglednie zdolng do pracy zespolowej, przestrzegajaca zasad
higieny i BHP oraz posiadajaca pewien zakres wiedzy zawodowej. Warto przy
tym zauwazy¢, iz ten ostatni nie jest tutaj ani czynnikiem bardzo waznym (ocena
$rednia jego istotnosci — 3,56, jest najnizsza sposréd wymienionych kompetencji),
ani decydujgcym o pozytywnej ocenie kandydata.
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Dopelnieniem tego obrazu jest przygotowana mapa percepcji (rysunek 5.3),
ktéra dos¢ wyraznie pokazuje obserwowane wysokie zréznicowanie ocen kolej-
nych badanych kompetencji. Znamienne jest, iz dzieli ona badane wymiary na
trzy bardzo wyrazne bloki - blok kompetencji malo istotnych ($rednia istotnos¢
ponizej 3), ale trudnych do pozyskania, oraz dwa bloki kompetencji istotnych,
tatwych i trudnych do osiggniecia ($rednia trudno$¢ pozyskania ponizej i powyzej
3). Z punktu widzenia proceséw edukacyjnych kompetencje o najwyzszej sumie
trudnosci i istotnosci dla podmiotéw to sumiennos$¢, umiejetno$¢ zarzadzania
sobg i czasem, dazenie do rozwoju zawodowego, wiedza zawodowa, znajomos¢
i stosowanie zasad higieny i BHP oraz, w pewnym stopniu, uprzejmos¢ i zyczli-
wos¢. Co wazne, wszystkie kompetencje menedzerskie, umiejetnosci IT, znajo-
mos¢ jezykow, jak rowniez wiekszos¢ kompetencji migkkich wydaje si¢ nie mie¢
wiekszego znaczenia z punktu widzenia omawianego stanowiska.

Ostatnig grupg sa kompetencje relatywnie istotne i trudne do pozyskania -
zaliczy¢ tutaj mozna cze$¢ kompetencji z grupy kompetencji zawodowych: wiedze
zawodowg, znajomos$¢ i stosowanie procedur oraz zasad higieny i BHP, umiejet-
nosci techniczne, orientacje w biznesie, znajomos¢ i stosowanie zasad ekologii
i zréwnowazonego rozwoju oraz administrowanie i prowadzenie dokumentacji.

Z punktu widzenia proceséw edukacyjnych szczegdlna uwage nalezy zwrdcié
na dwa zbiory kompetencji: wiedz¢ zawodowg oraz znajomo$¢ i stosowanie zasad
higieny i BHP, a takze umiejetno$¢ zarzadzania czasem i soba, sumiennos¢, uprzej-
mo$¢ i dazenie do rozwoju zawodowego — majg one najwyzsza sume ocen trud-
nosci pozyskania oraz istotnosci dla jednostki. Réwnoczes$nie nalezy zaznaczy¢, iz
blok kompetencji spotecznych nie wydaje si¢ problematyczny dla przedsiebiorcow,
a takze, ze istotno$¢ ponizej polowy skali — zatem relatywnie niska — przypisana
zostala jezykom obcym oraz umiejetnosciom IT, ktore zwykle traktowane sa jako
kluczowe na rynku pracy. By¢ moze ich znaczenie jest kontekstualne — do$¢ silnie
powigzane z profilem dzialalnoséci firmy, chociaz niewielkie warto$ci odchylen
standardowych nie wskazuja na wigksze zréznicowanie odpowiedzi w tym zakresie.

5.2. Pozadane wyksztalcenie, certyfikaty i szczegolne kompetencje

Pierwszym obszarem oczekiwan, ktory zostal poddany analizie, stat si¢ prefero-
wany poziom wyksztalcenia kandydatow (rysunek 5.4). Pozyskane dane wskazuja,
iz w probie tacznie najbardziej oczekiwane jest wyksztalcenie wyzsze — preferuje je
ponad 38% badanych podmiotéw. Drugie pod wzgledem preferencji okazato sie by¢
wyksztalcenie zasadnicze zawodowe — oczekiwane przez 18,13% jednostek, dalej za$
policealne i $rednie zawodowe (13,74%) oraz $rednie ogolnoksztalcace (12,36%).
Brak wymagan w tym zakresie zadeklarowalo 17,58% badanych podmiotéw.
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Rysunek 5.4. Preferowany poziom wyksztalcenia - ujecie taczne i wedlug rozmiaru
przedsigbiorstwa

Zrédlo: badania wlasne.

Uwzgledniajac rozmiar jednostki, mozna zauwazy¢, ze zakres oczekiwan odno-
$nie do wyzszego wyksztalcenia rosnie wraz z jej wzrostem — wsréd podmiotéw do
9 pracownikéw wyzsze wyksztalcenie poszukiwane jest przez 30,14% jednostek,
za$ wérdd podmiotéw powyzej 250 zatrudnionych - juz przez 2/3 badanych. Wraz
ze wzrostem rozmiaru jednostki spada takze zakres oczekiwanego wyksztalcenia
zawodowego (z wyjatkiem podmiotéw najwiekszych) oraz odsetek przedsiebiorstw
deklarujacych brak wymagan w tym zakresie, ktory w jednostkach najmniejszych
siega 24,4% ankietowanych.

Biorac pod uwage preferencje badanych przedsiebiorcéw co do kierunku stu-
diéw kandydatéw do pracy (rysunek 5.5), mozna dostrzec zdecydowang przewage
kierunkéw technicznych. Respondenci wykazali prawie 2,5 razy wigksze zaintere-
sowanie absolwentami kierunkéw technicznych od drugich w kolejnosci czestosci
wyboru absolwentéw kierunkéw $cistych. Dopiero odpowiednio na 3. i 4. pozycji
byty wskazywane kierunki spoleczne oraz humanistyczne. Najmniejsze zaintere-
sowanie potencjalni pracodawcy wykazali w stosunku do absolwentéw kierunkow
artystycznych oraz rolniczych, le$nych lub weterynaryjnych.
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Rysunek 5.5. Preferencje odnosnie do kierunkéw studiéw kandydatéw na pracownikéw

7Zrédlo: badania wlasne.

W przypadku oceny preferencji potencjalnych pracodawcéow w stosunku
do zatrudniania absolwentéw okreslonych kierunkéw szkol zawodowych
(rysunek 5.6.) mamy do czynienia ze zdecydowanie wiekszym poziomem rozbiez-
nos$ci wyrazanych opinii niz miato to miejsce w przypadku absolwentéw uczelni
wyzszych. Najwigkszym zainteresowaniem ciesza si¢ kierunki administracyjne
i ekonomiczne. Nastepnie miejsca na liscie pozadanych kierunkéw szkot zawo-
dowych zajmuja (z kazdorazowo okolo o 10% mniejszym zainteresowaniem)
kierunek budowlany oraz mechaniczny. Kolejne pozycje (4 i 5) przypadaja kierun-
kom informatycznym oraz cukierniczo/gastronomicznym. W tym miejscu nalezy
zauwazy¢, iz miejsca 3, 4 oraz 5 nie rdznig si¢ znaczaco liczbg wskazan (odpo-
wiednio 50, 47 oraz 44). Kolejne kierunki - elektryczny, rolniczy oraz turystyczny/
hotelarski — cieszg si¢ praktycznie takim samym zainteresowaniem na poziomie
okoto 40 wskazan.

Do grupy kierunkéw szkdt zawodowych o najmniejszym zainteresowaniu ze
strony potencjalnych pracodawcéw mozna zaliczy¢ ratownictwo medyczne, kieru-
nek geodezyjny oraz energetyczny. Taki obraz moze wynika¢ ze stosunkowo wigk-
szej specjalizacji oraz mniejszego wachlarza mozliwosci wykorzystania w pracy
zdobytej wiedzy i umiejetnosci przez absolwentow takich kierunkéw w stosunku
do 0sdb konczacych najczesciej wskazywane przez respondentéw kierunki ksztal-
cenia zawodowego. Ponadto warto zaznaczy¢, iz respondenci sami stosunkowo
czesto zaznaczali potrzebe rekrutacji absolwentéw kierunkoéw, ktére pierwotnie
nie byly wskazane w wykazie mozliwych alternatyw. Do grona najczesciej wska-
zywanych dodatkowych kierunkow szkdt zawodowych nalezg te o charakterze
handlowym (16 wskazan), pielegniarskim (7 wskazan), ogrodniczym (6 wskazan)
oraz sportowym (6 wskazan).
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Rysunek 5.6. Preferencje co do kierunkéw szkoét zawodowych kandydatéw na pracownikéw

Zrédlo: badania wlasne.

W dalszej czgsci badania przedstawiciele przedsigbiorstw poproszeni zostali
o ocene¢ znaczenia wybranych, merytorycznych aspektéw przygotowania kan-
dydata do pracy. Pierwszym z nich byt poziom znajomosci wybranych jezykéw
obcych (rysunek 5.7).
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Rysunek 5.7. Wymagane od kandydatéw jezyki i poziom ich znajomosci

Zrédlo: badania wlasne.
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Pozyskany material badawczy wskazuje, iz jedynym jezykiem, ktéry wymagany
jest od kandydatow na szerszg skale, jest jezyk angielski — jego znajomosci wymaga
51,37% przedsigbiorstw uwzglednionych w analizie, przy czym wiekszos¢ z nich
(22,80% podmiotéw) wymaga znajomosci $rednio zaawansowanej, nieznacznie
mniej — zaawansowanej (14,29%) oraz podstawowej (11,54%). Pozostale jezyki
wymagane s3 wyraznie rzadziej, najczesciej z nich jezyk rosyjski (12,09%), gtéwnie
na poziomie $rednio zaawansowanym (4,67%) oraz niemiecki (10,44%), takze na
tym poziomie (réwniez 4,67% podmiotéw). Jezyki wloski, hiszpanski i francuski
wskazywane byly znacznie rzadziej (odpowiednio dwukrotnie 5,22% oraz 4,95%).
Wymagania w zakresie innych jezykéw deklaruje 1,37% podmiotow.

Przedstawiciele przedsi¢biorstw poproszeni zostali takze o wskazanie kategorii
oprogramowania komputerowego, ktérego znajomo$¢ preferowana jest u kan-
dydatéw do pracy (rysunek 5.8). Wéréd uwzglednionych w tej czesci analizy
podmiotéw najczesciej wskazywang alternatywa byt brak szczegdlnych wymagan
— deklaracje taka ztozyto 51,65% badanych jednostek. Do najbardziej poszukiwa-
nych kompetencji nalezy natomiast znajomos$¢ programéw biurowych (29,95%
podmiotéw) oraz specjalistycznych (28,02%). Rzadziej wspominane byty arkusze
kalkulacyjne (20,88%), bazy danych (19,78%) oraz programy ksiegowe (17,58%),
najrzadziej za$ oprogramowanie projektowe i graficzne - w obu przypadkach ich
znajomos¢ preferowana jest przez 8,79% badanych.
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Rysunek 5.8. Preferencje w zakresie znajomosci oprogramowania komputerowego

Zrédlo: badania wlasne.

Ostatnim etapem oceny wymagan stawianych kandydatom w procesie rekruta-
cyjnym stalo si¢ okreslenie ewentualnych uprawnien i certyfikatéw, na ktore zwra-
caja uwage przedsigbiorstwa w trakcie poszukiwania potencjalnych pracownikow
(tabela 5.4). Pytanie to zostalo zadane wszystkim podmiotom, niezaleznie od
odpowiedzi na pytanie o spodziewany kierunek zmian zatrudnienia i stanowiska,
ktorych dotyczy¢ bedzie rekrutacja.
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Tabela 5.4. Preferowane przez podmioty uprawnienia i certyfikaty

Rozmiar jednostki Proba

do9 10-49 50-249 | 250-999 | Iacznie
Nie zwracamy uwagi na uprawnienia/ 30,34% 8.61% 3,03% 0,00% 20,19%
certyfikaty
Uprawnienia do wykonywania zawodu 36,32% | 54,97% | 75,76% 0,00% 45,84%
Prawo jazdy kategorii B 19,66% | 29,80% | 63,64% 0,00% 26,60%
Certyfikaty potwierdzajace umiejetno$¢
obstugi specjalistycznych programow 12,39% 21,85% 51,52% 33,33% 19,00%
komputerowych
Prawo jazdy innej kategorii niz B 4,70% 17,88% 48,48% 0,00% 12,83%
Certyfikaty jezykowe 5,56% 1523% | 30,30% 0,00% 10,93%
Uprawnienia elektryczne 5,13% 10,60% | 42,42% | 33,33% | 10,21%
Uprawnienia budowlane 6,41% 8,61% 21,21% | 33,33% 8,55%
Uprawnienia na obstuge wozka widlowego 2,99% 7,28% 48,48% 0,00% 8,08%
Uprawnienia do prac na wysokosciach 2,99% 4,64% 24,24% | 66,67% 5,70%
Inne 5,98% 5,30% 3,03% 33,33% 5,70%

Zrédto: badania wlasne.

Jak wskazujg pozyskane wyniki, gdy rozpatruje si¢ probe tacznie, tylko nie-
wiele ponad 20% podmiotéw nie zwraca uwagi na posiadane przez kandydatow
certyfikaty i uprawnienia, przy czym liczba ta jest wigksza w przypadku przed-
siebiorstw mniejszych (30,34% wséréd podmiotéw zatrudniajacych do 9 oséb)
i maleje wraz ze wzrostem jednostki. W pozostalych przypadkach, analizujac
probe lacznie, najczesciej oczekiwane byly uprawnienia do wykonywania zawodu
(45,84% podmiotéw), prawo jazdy kategorii B (26,6%) i certyfikaty potwierdzajace
obstuge specjalistycznych programéw komputerowych (19%). Te same trzy kate-
gorie uprawnien liczg si¢ najbardziej w grupie podmiotéw zatrudniajacych do 9
pracownikéw (w tym przypadku inne uprawnienia wydaja sie nie mie¢ wigkszego
znaczenia), jak réwniez w przypadku przedsigbiorstw zatrudniajacych od 10 do 49
pracownikéw, w przypadku ktorych istotne takze moze by¢ prawo jazdy kategorii
innej niz kategoria B (17,88%) oraz certyfikaty jezykowe (15,23% podmiotéw).

Oczekiwania te sg nieco bardziej ztozone w przypadku przedsiebiorstw zatrud-
niajacych od 50 do 249 pracownikéw. W ich obrebie pierwsze trzy wymienione
pozycje (uprawnienia do wykonywania zawodu, prawo jazdy kategorii B oraz
certyfikaty obstugi oprogramowania) sg takze najistotniejsze - wymagania w tym
zakresie zglasza odpowiednio 75,76%, 63,64% oraz 51,52% jednostek, ale réwnie
istotne moze by¢ prawo jazdy inne niz B (48,48%), uprawnienia do obstugi wozka
widlowego (48,48%) czy uprawnienia elektryczne (42,42%). W grupie badanych
najwiekszych przedsigbiorstw najwazniejsze okazaly si¢ uprawnienia do prac
na wysoko$ciach, znaczenie mialy takze certyfikaty potwierdzajace umiejetnosc¢
obstugi programéw, uprawnienia elektryczne i budowlane oraz inne certyfikaty
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- nalezy przy tym zauwazy¢, iz z uwagi na niewielka licznos¢ tych przedsigbiorstw
w probie, taka struktura wymagan moze by¢ silnie warunkowana profilem ich
dziatalno$ci.

Na koniec przedstawiciele przedsiebiorstw mogli wskazac, czy posiadajg jakies
specjalne oczekiwania odno$nie do kandydatéw do zatrudnienia - oddzielnie
w obszarze wiedzy, umiejetnos$ci i kompetencji spolecznych (tabela 5.5). Biorac
pod uwage sam fakt zgloszenia lub niezgloszenia tego rodzaju oczekiwan, zauwa-
zy¢ mozna, iz najczesciej formulowane byly oczekiwania z obszaru umiejetnosci
(50,83% podmiotdw), nieznacznie rzadziej — z obszaru wiedzy (39,43%), wyraznie
rzadziej - z obszaru kompetencji spotecznych (21,62%). Co wazne, w deklaracjach
obserwowany jest bardzo wyrazny trend, wyrazajacy sie wzrostem czestotliwosci
deklarowania wymagan szczegélowych wraz ze wzrostem wielkosci jednostki.
W podmiotach zatrudniajacych do 9 oséb bylo to odpowiednio 34,19%, 42,74%
oraz 18,38%, zatrudniajacych od 10 do 49 0séb - 41,72%, 58,28% oraz 25,17%,
za$ od 50 do 249 os6b - juz 63,64%, 72,73% oraz 27,27%. Warto zauwazy¢, iz
oczekiwania w zakresie kompetencji spolecznych rosty wyraznie wolniej niz
w przypadku pozostatych dwoch obszarow.

Tabela 5.5. Oczekiwania szczegélowe w obszarze wiedzy, umiejetnoéci i kompetencji

spotecznych
Rozmiar podmiotu Préba
Obszar wymagan :
0-9 10-49 50-249 | 250-999 | lacznie
Wiedza 34,19% 41,72% 63,64% 66,67% 39,43%
Umiejetnosci 42,74% 58,28% 72,73% 66,67% 50,83%
Kompetencje spoleczne 18,38% 25,17% 27,27% 33,33% 21,62%

7Zrédlo: badania wlasne.

W pierwszym z badanych obszaréw, obszarze wiedzy (tabela 5.6), najczesciej
przedsiebiorcy wskazywali, iz oczekujg wiedzy ,,specjalistycznej” — 55,42% oraz
»080Inej” — 34,94%, wigcej niz raz wystapita takze wiedza budowlana oraz infor-
matyczna (w obu przypadkach 1,2%). Pozostate rodzaje wystepowaly epizodycz-
nie — wérod nich wyrézni¢ mozna wiedze o produktach, prawie oraz prawie pracy,
a takze znajomo$¢ jezykow (chociaz to raczej umiejetnosc).

Zblizona sytuacja zostata zaobserwowana w przypadku oczekiwan szczegéto-
wych w zakresie umiejetnosci (tabela 5.7). Tutaj takze licznie zglaszane byly umie-
jetnosci specjalistyczne (61,21% podmiotéw) oraz ogolne (32,71%), a czgsciej niz
raz — budowlane (0,93%). Do pozostalych, oczekiwanych umiejetnosci zalicza si¢
umiejetnosci artystyczne, graficzne, hotelarskie, obstugi kas czy stosowania zasad
BHP.
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Tabela 5.6. Oczekiwania szczegdtowe — wiedza

. . , % podmiotéw
Wiedza Liczba wskazan dekl.Poczekiwania
Specjalistyczna 92 55,42%
Ogodlna 58 34,94%
Budowlana 2 1,20%
Informatyczna 2 1,20%
Dobra znajomo$¢ produktow 1 0,60%
7najomosc¢ prawa pracy 1 0,60%
7 zakresu nieruchomosci 1 0,60%
Medyczna 1 0,60%
Prawna 1 0,60%
Znajomo$¢ jezykow 1 0,60%
Literatura 1 0,60%
Hotelarska 1 0,60%
Ubezpieczenia 1 0,60%
Rehabilitacja, fizjoterapia, psycholog 1 0,60%
Ochrona srodowiska 1 0,60%
Zrédlo: badania wlasne.
Tabela 5.7. Oczekiwania szczegdtowe — umiejetnosci
Umiejetnosci Liczba wskazan de::‘i.p:cilenl:i(:(zlvia
Specjalistyczne 131 61,21%
Ogolne 70 32,71%
Budowalne 2 0,93%
Artystyczne 1 0,47%
Graficzne 1 0,47%
Hotelarskie 1 0,47%
Manualne, praca na wysokosci 1 0,47%
Negocjacji 1 0,47%
Obstuga kas 1 0,47%
b?f:j:i,ih komputera, internetu i programow 1 0.47%
Ochrona srodowiska 1 0,47%
Praktyka 1 0,47%
Programy do projektowania 1 0,47%
Psychoterapia 1 0,47%
Stosowanie zasad BHP 1 0,47%
Tworzenie stron www 1 0,47%

7Zrédlo: badania wlasne.
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Tabela 5.8. Oczekiwania szczegdtowe — kompetencje spoteczne

KOMPETENCJE SPOLECZNE Liczba wskazar de:fl.po":l’:k‘i‘ii‘;ma
Komunikatywnos¢ 35 38,46%
Uprzejmos¢ 25 27,47%
Kreatywno$¢ 8 8,79%
Dobry kontakt z klientem 6 6,59%
Kontaktowo$é 4 4,40%
Otwarto$é 4 4,40%
Zyczliwo§é 4 4,40%
Che¢ do pracy 2 2,20%
Negocjacje 2 2,20%
Odpowiedzialnos¢ 2 2,20%
Sumiennosé 2 2,20%
Bycie pomocnym 1 1,10%
Che¢ nauki 1 1,10%
Opanowanie 1 1,10%
Praca w zespole 1 1,10%
Praca z ludZzmi 1 1,10%
Przekazywanie wiedzy 1 1,10%
Szacunek 1 1,10%

Zroédlo: badania wlasne.

Znacznie ciekawiej przedstawiaja si¢ deklaracje w zakresie oczekiwanych kom-
petencji spotecznych (tabela 5.8). Najczesciej w ich obrebie pojawiata si¢ komuni-
katywnos¢ (38,46% podmiotow) oraz uprzejmos¢ (27,47%), ale takze kreatywno$¢
(8,79%), dobry kontakt z klientem (6,59%), kontaktowos¢, otwartos¢ i zyczliwosé¢
(4,40%). Respondenci cze$ciej niz raz wskazali takze che¢ do pracy, umiejetnos¢
negocjacji, odpowiedzialno$¢ oraz sumiennosc.

5.3. Przygotowanie absolwentow do podjecia pracy i oczekiwane
zmiany w systemie edukacji

Respondenci - przedstawiciele przedsiebiorstw — zostali poproszeni takze
0 oceng przygotowania absolwentéw réznych instytucji edukacyjnych do podjecia
pracy w ich organizacjach (rysunek 5.9). Jak pokazuja uzyskane wyniki, ocena
przygotowania absolwentéw w opinii badanych oséb ksztaltuje si¢ na umiarkowanie
niskim poziomie. Nalezy zaznaczy¢, iz zadna z badanych instytucji nie osiggneta
$redniej oceny na poziomie zblizonym do 3,5 w 5-stopniowej skali ocen, co sugeruje,
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iz respondenci sg stosunkowo krytyczni w stosunku do przygotowania absolwentow
do podjecia pracy na rynku. Jedynymi instytucjami, ktére uzyskaty srednig ocen
na poziomie ponad 3 s3 odpowiednio uczelnie techniczne (srednia 3,23) oraz
uniwersytety ($rednia 3,14). W obu przypadkach warto dodatkowo zauwazy¢, iz
odchylenie standardowe uzyskanych wynikéw wynosi kazdorazowo ponad 1 (1,07
dla uczelni technicznych oraz 1,14 dla uniwersytetow), co $wiadczy o stosunkowo
wysokim poziomie zréznicowania wyrazanych przez respondentéw opinii. Srednia
ocena zasadniczych szkot zawodowych i branzowych oraz technikéw ksztaltuje sie
odpowiednio na poziomach 2,72 oraz 2,56, co dla skali 1-5 nalezy uzna¢ jako wynik
niesatysfakcjonujacy (w tym przypadku mamy do czynienia z wiekszym poziomem
jednomyslnosci respondentéw, o czym $wiadczg nizsze poziomy wskaznika odchy-
lenia standardowego, niz ma to miejsce w przypadku uniwersytetow i uczelni tech-
nicznych). Najgorsze srednie ocen, ktére $wiadczg o niedostosowaniu absolwentow
omawianych instytucji edukacyjnych do wymagan rynku pracy, zostaty uzyskane
przez szkoly policealne oraz licea ogdlnoksztalcace (okoto 2,3 w skali 1-5).

1,5
2
1,2 3
9 <
= 5
© 09 2
% &
3
o - 0,6 .g
5 g
>
- c03 £
2,72 o
T T - 0,0
Uczelnie Uniwersytety Zasadnicze Technika Szkoty policealne Licea
techniczne szkoty ogdlnoksztatcace

zawodowe i
branzowe

m Wartos$c $rednia ==e==Qdchylenie standardowe
Rysunek 5.9. Ocena przygotowania absolwentdéw nastepujacych instytucji edukacyjnych
do podjecia pracy w badanej organizacji
Zrédlo: badania wiasne.

Wyniki analizy ocen oferty instytucji edukacyjnych pod katem nabywania
przez absolwentéw wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych przydatnych
w badanych organizacjach zostaly zaprezentowane na rysunku 5.10. Jak mozna
zauwazy¢, wszyscy absolwenci w opinii badanych przedsiebiorcéw cechujg sie
wyzszym poziomem wiedzy teoretycznej w stosunku do umiejetnosci praktycz-
nych oraz kompetencji spotecznych. Ponadto zauwazono, ze w przypadku uczelni
technicznych, technikéw oraz zasadniczych szkét zawodowych wyzej oceniane s
u absolwentéw umiejetnosci praktyczne niz kompetencje spoteczne, w przeciwien-
stwie do absolwentéw uniwersytetow i liceow ogdlnoksztalcacych (w przypadku
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absolwentow szkol policealnych umiejetnosci praktyczne oraz kompetencje spo-
teczne byty oceniane $rednio na takim samym poziomie).

5,0

3,523,45

$rednia w skali 1-5

Zasadnicze Technika Licea Szkoty policealne Uniwersytety Uczelnie
szkoty zawodowe ogolnoksztatcace techniczne
OWiedza @ Umiejetnosci B Kompetencje spoteczne

Rysunek 5.10. Ocena oferty instytucji edukacyjnych pod katem nabywania przez absol-
wentow wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych przydatnych w badane;j
organizacji

7rédlo: badania wlasne.

Na koniec warto takze przeanalizowa¢ opinie respondentéw dotyczace ich ocze-
kiwan co do zmian w systemie edukacyjnym (rysunek 5.11). Mozna tutaj dostrzec,
iz w wigkszosci przypadkéw wskazujg oni na zwigkszenie nacisku na ksztalcenie
praktyczne (69,6% wskazan) oraz wprowadzenie refundacji i znizek dla pracodaw-
c6w na przyjmowanie os6b na praktyki i staze (62,7%) — co istotne, obie te zmiany
wskazywane byly przez przewazajaca wigkszo$¢ podmiotéw. W dalszej kolejnosci
respondenci w okoto 40% przypadkéw wskazywali na grupe dodatkowych zmian,
do ktérych nalezy zaliczy¢: organizacje/wspotorganizacje przez pracodawcow
stazy dla nauczycieli zawodu (44,2%); dostosowanie kierunkéw i efektow ksztat-
cenia do wymogdéw rynku pracy (40,4%); wydluzenie czasu obowigzkowych stazy
i praktyk (38,5%); mozliwos¢ wyboru praktykantéw przez pracodawce (38,5%)
oraz tworzenie klas patronackich (37,5%). Pozostate potencjalne obszary zmian
byly wskazywane przez co najwyzej okoto 30% badanych. Co ciekawe, najmniej
istotne zmiany wigzaly si¢ z aktywnym zaangazowaniem pracodawcéw nie tyle
w sama realizacje nauki, ale w planowanie procesu edukacyjnego.
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WH13aczenie pracodawcow w system weryfikacji wymagan
kwalifikacyjnych

Zwigkszenie wspotpracy pracodawcéw z nauczycielami
Dostosowanie termindw i warunkéw praktyk do potrzeb
pracodawcy i specyfiki branzy

Zwiekszenie uwagi na aspekt praktyczny podczas egzaminéw
zawodowych

Rozwijanie systemdw uczenia sie poprzez praktyczng nauke
zawodu realizowana w $cistej wspotpracy z pracodawcami

Organizacja/wspotorganizacja przez pracodawcow stazy i
praktyk dla uczniéw szkot

WHtaczenie pracodawcow w proces opracowywania,

recenzowania i konsultowania podstaw programowych...

Wtaczenie pracodawcow w system identyfikacji potrzeb
kwalifikacyjno-zawodowych na rynku pracy

Tworzenie klas patronackich
Mozliwo$¢ wyboru praktykantéw przez pracodawce

Woydtuzenie czasu obowigzkowych stazy i praktyk
Dostosowanie kierunkdow i efektéw ksztatcenia do wymogoéw
rynku pracy

Organizacja/wspotorganizacja przez pracodawcow stazy dla
nauczycieli zawodu

Refundacje i znizki dla pracodawcéw na przyjmowanie oséb na
praktyki i staze

Zwiekszenie nacisku na ksztatcenie praktyczne

0%

22,8%

24,0%

27,6%

29,2%

31,4%

31,4%

31,6%

31,8%

37,5%

38,5%

38,5%

40,49

62,7%

69,6%

30% 40% 50%

Procent wskazan

Rysunek 5.11. Oczekiwania co do zmian w systemie edukacyjnym

7Zrédlo: badania wlasne.

70%
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6. Luka oceny i luka podazy kompetencji

Dzigki wykorzystaniu tego samego zbioru kompetencji w badaniu skierowa-
nym do przedstawicieli przedsigbiorstw oraz do nauczycieli mozliwe stalo si¢
poréwnanie opinii obu grup respondentéw odnosnie do istotnosci kolejnych,
badanych pozycji oraz wskazanie potencjalnych obszaréw zgodnosci badz
rozbieznosci opinii. W tabeli 6.1 oraz na wykresie 6.1 zestawione zostaly oceny
srednie uzyskane z obu kwestionariuszy, za$ w tabeli 6.2 oraz na wykresie 6.2 war-
tosci zestandaryzowane — procedura taka byta konieczna z uwagi na fakt, iz oceny
przedstawicieli jednostek edukacyjnych byly zwykle wyzsze niz oceny przedstawi-
cieli przedsigbiorstw, stad tez niemal wszystkie wartosci réznic byly ujemne.

Standaryzacja zbioru $rednich przeksztalcita wartosci pierwotne na wartosci
z przedziatu od okoto -1,5 do 1,5, w taki sposéb, iz kompetencje, ktore wczesniej
oceniane byly przecigtnie w skali catego zbioru, majg obecnie wartosci bliskie zeru,
$rednie, ktore byly wyzsze niz warto$¢ przecietna — majg teraz wartosci dodanie,
nizsze — ujemne. Mozna zatem przyja¢, iz standaryzacja podzielifa kompetencje na
te oceniane ponadprzeci¢tnie oraz ponizej przecigtne;j.

Analizujac wartosci surowe, zauwazy¢ mozna, iz:

1. Najwieksze roznice dodatnie majg miejsce przy uprzejmosci i zyczliwosci
(0,25), znajomosci i stosowaniu zasad higieny i BHP (0,17), sumiennosci (0,16)
oraz umiejetnosci zarzadzania sobg i czasem (0,06) - te kompetencje ocenio-
ne byly przez przedstawicieli przedsiebiorstw jako wazniejsze, niz wynika to
z oceny przedstawicieli instytucji edukacyjnych.

2. Najwieksze réznice ujemne maja miejsce przy jezykach obcych (-1,34) oraz
umiejetnosciach IT (-1,12), a takze przy zarzadzaniu procesami (-0,65) — ozna-
cza to, iz te kompetencje ocenione s3 przez przedstawicieli edukacji wyzej,
a przez przedstawicieli przedsigbiorstw — nizej.
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Tabela 6.1. Waga kompetencji w opinii przedstawicieli edukacji i przedsiebiorstw

Ocena istotnos$ci
. Przedstawiciele Przedstawiciele e
Kompetencje L. .. Roéznica
przedsiebiorstw edukacji
Srednia |Odch. std.| Srednia |Odch. std.
Orientacja na klienta 4,15 1,13 4,18 0,88 -0,03
. Identyfikacja z firma 4,15 1,08 4,20 0,86 -0,05
%) %4 Wywieranie wplywu 4,01 1,23 4,07 0,78 -0,06
& N | Praca zespolowa 420 | 104 | 427 | 081 | -007
E = | Wspélpraca wewnatrzfirmowa 4,14 1,11 4,24 0,79 -0,11
% g Komunikatywno$¢ 4,17 1,11 4,27 0,83 -0,11
I~ Rozwigzywanie konfliktéw 4,05 1,16 4,18 0,84 -0,12
Dzielenie sie wiedza 3,96 1,23 4,20 0,83 -0,23
Budowanie relacji 3,90 1,29 4,30 0,72 -0,40
Uprzejmo$¢/zyczliwosé 4,54 0,85 4,29 0,65 0,25
Sumiennos¢ 4,54 0,83 4,38 0,70 0,16
= Umiejetnos$¢ zarzadzania sobg i czasem 4,50 0,86 4,43 0,69 0,06
LZ) [‘ﬂ Dgzenie do rozwoju zawodowego 4,42 0,91 4,43 0,70 -0,01
E % Rozwigzywanie probleméw 4,23 1,10 4,37 0,71 -0,14
% 2 | Samodzielnos¢ 4,20 1,08 4,36 0,75 -0,16
S © | Dazenie do rezultatow 411 L3 | 432 | 067 0,21
Myslenie analityczne 4,08 1,17 4,32 0,77 -0,24
Podejmowanie decyzji 4,18 1,09 4,42 0,72 -0,25
Innowacyjnos¢ 4,06 1,20 4,46 0,68 -0,40
Delegowanie 2,85 1,31 3,09 1,19 -0,24
. Budowanie organizacji 2,87 1,30 3,14 1,00 -0,27
o 2 | Zarzadzanie projektami 2,84 1,27 3,13 1,13 -0,29
é é Motywowanie innych 2,94 1,31 3,34 1,13 -0,40
@ B] Budowanie zespolow 2,87 1,31 329 1,07 -0,42
= E Myslenie strategiczne 2,88 1,31 339 1,05 -0,51
g E Planowanie 2,93 1,33 3,44 1,06 -0,51
Przywddztwo 2,81 1,29 3,33 1,10 -0,52
Zarzadzanie zespotem 2,79 1,30 3,33 1,02 -0,53
.Zna]omosc i stosowanie zasad higieny 3,99 1.16 382 0.96 0.17
i BHP
Wiedza zawodowa 3,87 1,19 3,87 1,07 0,01
Znajomos¢ i stosowanie procedur 3,63 1,21 3,66 0,96 -0,03
=, Orientacja w biznesie 321 1,38 3,33 1,07 -0,12
% % _Zn:a)omosc_l stos. zasad f?kologu 322 1.32 3.40 0.98 0,18
= 8 i zrdwnowazonego rozwoju
& = | Administrowanie / Prowadzenie
= < .. 3,21 1,44 3,45 1,07 -0,23
SN dokumentacji
Negocjowanie 2,95 1,41 3,22 1,05 -0,27
Umiejetnosci techniczne 3,32 1,36 3,86 1,00 -0,54
Zarzadzanie procesami 2,80 1,44 3,44 0,99 -0,65
Umiejetnosci IT 2,54 1,38 3,75 0,94 -1,21
Jezyki obce 2,83 1,32 4,17 0,82 -1,34

7Zrédlo: badania wlasne.
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Tabela 6.2. Waga kompetencji w opinii przedstawicieli edukacji i przedsi¢biorstw
- w. standaryzowane

Ocena istotno$ci
Kompetencje Przedstawiciele | Przedstawiciele Réinica

przedsiebiorstw edukacji

Srednia Srednia
Orientacja na klienta 0,83 0,64 0,19
Identyfikacja z firmg 0,83 0,68 0,15
LS oy | Wywieranie wplywu 0,62 0,42 0,20
2 E} Praca zespolowa 0,92 0,84 0,08
E é Wspétpraca wewnatrzfirmowa 0,81 0,77 0,04
S © |Komunikatywnos¢ 0,86 0,84 0,02
S “ |Rozwiazywanie konfliktéw 0,69 0,64 0,05
Dzielenie sie wiedza 0,54 0,68 -0,14
Budowanie relacji 0,45 0,91 -0,46
Uprzejmo$¢/zyczliwosé 1,45 0,89 0,56
Sumienno$é 1,44 1,06 0,38
o Umiejetno$¢ zarzadzania sobg i czasem 1,38 1,18 0,20
g = Dazenie do rozwoju zawodowego 1,26 1,18 0,08
= % Rozwigzywanie probleméw 0,97 1,05 -0,09
& O [Samodzielnos¢ 0,91 1,03 -0,12
% © | Dazenie do rezultatéw 0,77 0,93 -0,16
= Myslenie analityczne 0,72 0,94 -0,22
Podejmowanie decyzji 0,88 1,16 -0,28
Innowacyjnosé 0,70 1,24 -0,53
Delegowanie -1,19 -1,66 0,47
o Budowanie organizacji -1,16 -1,55 0,39
%’1 2 | Zarzadzanie projektami -1,21 -1,59 0,37
Z & |Motywowanie innych -1,05 1,13 0,08
E E Budowanie zespoléw -1,15 -1,24 0,09
S £ | Myslenie strategiczne -1,15 -1,03 -0,12
€ &€ |Planowanie -1,07 -0,92 -0,15
Przywédztwo -1,26 -1,16 -0,10
Zarzadzanie zespotem -1,28 -1,16 -0,12
Znajomo$¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 0,59 -0,11 0,70
Wiedza zawodowa 0,41 -0,02 0,42
Znajomo$¢ i stosowanie procedur 0,03 -0,46 0,48
= Orientacja w biznesie -0,64 -1,16 0,52
% % Zna}omosc i stos. zasad el.<olog11 061 1,00 0.39

= R |izréwnowazonego rozwoju

= g Administrowanie / Prowadzenie dokumentacji -0,62 -0,91 0,28
Z = [Negocjowanie 1,03 1,39 0,36
= Umiejetno$ci techniczne -0,46 -0,04 -0,42
Zarzadzanie procesami -1,28 -0,92 -0,36
Umiejetnosci IT -1,67 -0,27 -1,40
Jezyki obce -1,22 0,63 -1,85

Zroédlo: badania wlasne.
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Do nieco bardziej zlozonych wnioskéw prowadzi analiza wartosci standaryzo-
wanych. Na ich podstawie mozna wskaza¢, ze:

1. Istnieje szereg kompetencji, ktére przedstawiciele przedsiebiorstw uwazaja
w wiekszym stopniu niz przedstawiciele podmiotéw za nieprzecigtnie istot-
ne — s3 to: uprzejmos¢ i zyczliwos¢ (0,56), delegowanie (0,47), budowanie
organizacji (0,39), sumienno$¢ (0,38), zarzadzanie projektami (0,37), oraz
spora czes¢ kompetencji zawodowych: znajomos¢ i stosowanie zasad higieny
i BHP (0,70), wiedza zawodowa (0,42), znajomos$¢ i stosowanie procedur
(0,48), orientacja w biznesie (0,52), znajomos¢ i stosowanie zasad ekologii
i zréwnowazonego rozwoju (0,39), negocjowanie (0,36) oraz administrowanie
i prowadzenie dokumentacji (0,28).

2. Istnieja pojedyncze kompetencje, ktére przedstawiciele edukacji uwazaja
w wigkszym stopniu niz przedstawiciele przedsigbiorstw za nieprzecigtnie
istotne: sg to jezyki obce (-1,85), umiejetnosci IT (-1,40), budowanie relacji
(-0,46), umiejetnosci techniczne (-0,42) oraz zarzadzanie procesami (-0,36);
warto przy tym zauwazy¢, ze dwie pierwsze kompetencje wydaja sie bardziej
istotne dla duzych jednostek, dziatajacych na do$¢ specyficznych rynkach,
stad tez ich nizsza ocena istotnosci wsrdd przedsigbiorstw uwzglednionych
w probie.

Prawidlowosci te mozna takze do$¢ wygodnie zaobserwowaé na obu wykre-
sach. Na wykresie wartosci surowych przerywana linia oznacza poziom tej samej
oceny przez obie grupy, stad tez kompetencje powyzej tej linii sg oceniane wyzej
przez przedstawicieli jednostek edukacyjnych niz przez przedstawicieli firm, za$
kompetencje potozone ponizej — oceniane wyzej przez przedstawicieli podmiotdow,
a nizej przez przedstawicieli edukacji.

W takim ukfadzie kryteriéow, oprocz kompetencji o niespojnych ocenach,
wyrézni¢ mozna takze dwa skupienia kompetencji - kompetencje ocenione nisko
przez obie grupy (planowanie, przywodztwo, delegowanie itd. — s3 to gléwnie
kompetencje menedzerskie) oraz kompetencje wysoko oceniane przez obie
grupy - s3 to gtéwnie kompetencje osobiste. Warto przy tym zauwazy¢, iz wiedza
zawodowa posiada poréwnywalng istotno$¢ w obu perspektywach.

Na wykresie wartos$ci standaryzowanych linia przerywana ukazuje kompeten-
cje, ktorych ocena istotnosci na tle innych kompetencji ze zbioru jest podobna
w obu grupach. Stad tez kompetencje potozone powyzej tej linii sg wyzej w hierar-
chii istotnosci nauczycieli, niz ma to miejsce w hierarchii ocen przedsiebiorcow, zas
kompetencje polozone ponizej — s3 wyzej w hierarchii istotnosci przedstawicieli
przedsigbiorstw — nizej — instytucji edukacyjnych. W takim ukfadzie takze zaob-
serwowa¢ mozna wymienione wczesniej kompetencje odstajace oraz dwie grupy
kompetencji o podobnych ocenach.
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Tabela 6.3. Trudno$¢ pozyskania i nacisk w procesach edukacyjnych — w. surowe

Trudnos¢ Nacisk w procesach
pozyskania edukacyjnych
< . Odch. Liczba Odsetek
Srednia . ,
std. wskazan | wskazan
Budowanie relacji 2,87 1,16 109 27,74%
Dzielenie sie wiedza 2,87 1,16 61 15,52%
% = Identyfikacja z firmg 2,90 1,24 37 9,41%
E LN) Komunikatywno$¢ 2,92 1,19 187 47,58%
& A | Orientacja na klienta 2,91 1,21 59 15,01%
% 8 Praca zespotowa 2,97 1,21 176 44,78%
g7 Rozwigzywanie konfliktow 2,90 1,22 48 12,21%
Wspdlpraca wewnatrzfirmowa 2,94 1,19 62 15,78%
Wywieranie wplywu 2,91 1,23 40 10,18%
Dazenie do rezultatow 3,17 1,04 76 19,34%
Innowacyjnoé¢ 3,22 1,06 126 32,06%
o Myfélenie analityczne 3,18 1,11 67 17,05%
O @ | Samodzielnos¢ 3,29 1,10 122 31,04%
ﬁ £ Podejmowanie decyzji 3,27 1,09 65 16,54%
§ % Rozwiazywanie probleméw 3,25 1,07 33 8,40%
g Sumienno$é 3,33 1,11 97 24,68%
Dazenie do rozwoju zawodowego 3,30 1,11 87 22,14%
Umiejetnos$¢ zarzadzania sobg i czasem 3,34 1,10 136 34,61%
Uprzejmosé/zyczliwo$é 3,27 1,12 47 11,96%
Zarzadzanie zespotem 3,44 0,94 86 21,88%
Zarzadzanie projektami 3,44 0,93 15 3,82%
2 2 | Praywodztwo 344 | 1,01 50 12,72%
Z & | Planowanie 3,46 0,91 204 51,91%
= N | Myslenie strategiczne 3,43 0,97 169 43,00%
S 2 | Motywowanie innych 349 | 094 60 15,27%
£ £ | Delegowanie 347 | 099 2 5,60%
Budowanie zespoléw 3,52 0,97 103 26,21%
Budowanie organizacji 3,51 0,94 36 9,16%
Jezyki obce 3,08 0,95 163 41,48%
o Zarzadzanie procesami 3,53 0,92 35 8,91%
% Wiedza zawodowa 3,63 0,92 169 43,00%
8 Umiejetnosci techniczne 3,48 0,98 87 22,14%
E Umiejetnosci IT 3,68 0,97 87 22,14%
‘: Znajomo$¢ i stosowanie procedur 3,49 0,99 54 13,74%
L;) Orientacja w biznesie 3,55 0,97 32 8,14%
= Negocjowanie 3,55 0,93 23 5,85%
= Administrowanie / Prowadzenie dokumentacji 3,54 0,98 48 12,21%
5 Znajomos¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 3,50 1,02 71 18,07%
.Zna/]omosc i stosowanie Z'flsad ekologii 3.46 0.98 19 4.83%
i Zréwnowazonego rozwoju

7rédlo: badania wlasne.
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Tabela 6.4. Trudno$¢ pozyskania i nacisk w procesach edukacyjnych - w. standaryzowane

., Nacisk
Trudno$¢ .
. | wprocesach Réznica
pozyskania edukacyjnych
Identyfikacja z firma -1,60 -0,86 -0,74
Wywieranie wpltywu -1,54 -0,80 -0,74
Ei) o | Rozwigzywanie konfliktéw -1,60 -0,65 -0,95
& é Wspotpraca wewnatrzfirmowa -1,42 -0,37 -1,04
5 K | Orientacja na klienta -1,54 -0,43 -1,11
E S | Dzielenie sie wiedza -1,72 -0,39 -1,33
Q v Budowanie relagji -1,71 0,54 -2,25
Praca zespotowa -1,29 1,84 -3,13
Komunikatywno$¢ -1,51 2,05 -3,56
Rozwigzywanie problemow -0,18 -0,94 0,76
Uprzejmo$é/zyczliwo$é -0,09 -0,66 0,58
- Podejmowanie decyzji -0,09 -0,32 0,22
g E Dazenie do rozwoju zawodowego 0,01 0,11 -0,10
= ‘g Sumienno$¢ 0,13 0,31 -0,18
& 2 | Myslenie analityczne -0,46 -0,28 -0,18
5 S [Dazenie do rezultatéw 20,49 0,10 0,39
Samodzielnos$¢ -0,03 0,79 -0,83
Umiejetnos¢ zarzadzania sobg i czasem 0,17 1,06 -0,89
Innowacyjno$¢ -0,29 0,87 -1,16
Zarzadzanie projektami 0,59 -1,29 1,87
Delegowanie 0,69 -1,15 1,84
g E Budowanie organizacji 0,87 -0,88 1,75
Z é’ Przywédztwo 0,60 -0,61 1,21
E ‘S Motywowanie innych 0,77 -0,41 1,18
S 2 | Budowanie zespoléw 0,90 0,42 0,48
Q E Zarzadzanie zespolem 0,57 0,09 0,48
Myélenie strategiczne 0,54 1,70 -1,16
Planowanie 0,68 2,38 -1,70
Negocjowanie 1,03 -1,13 2,16
o Orientacja w biznesie 1,01 -0,96 1,96
§ .Zna’jomos’c’ 1 stosowanie Zfisad ekologii 0,67 121 1.87
8  |izréwnowazonego rozwoju
% Zarzadzanie procesami 0,93 -0,90 1,83
E Administrowanie / Prowadzenie dokumentacji 0,98 -0,65 1,62
g Umiejetnosci IT 1,57 0,11 1,46
= | Znajomos¢ i stosowanie procedur 0,78 -0,53 1,31
= Znajomo$¢ i stosowanie zasad higieny i BHP 0,84 -0,20 1,04
§ Umiejetnosci techniczne 0,76 0,11 0,65
| Wiedza zawodowa 1,34 1,70 0,37
Jezyki obce -0,87 1,59 -2,46

Zrédto: badania wlasne.
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Analogiczna analiza byla mozliwa do przeprowadzenia w perspektywie
zestawienia trudnosci pozyskania oraz ewentualnej dostepnosci badanych kom-
petencji. Jako wskaznik tych pierwszych wykorzystano opini¢ zglaszang przez
przedstawicieli przedsigbiorstw, jako wskaznik dostepnosci — informacje o tym,
czy na kompetencje kladziony jest nacisk w procesach ksztalcenia, deklarowany
przez przedstawicieli jednostek edukacyjnych. Warto$ci surowe obu zmiennych
przedstawione zostaty w tabeli 6.3.

Niestety, z uwagi na rézne jednostki w ktorych wyrazone byly oba wymiary:
trudnos$¢ pozyskania mierzona byla na skali od 1 do 5, za$ nacisk w procesie
ksztalcenia wyrazony byt liczbg wskazan danej kompetencji, ponownie niezbedna
okazala sie standaryzacja danych. Przeksztalcenie to zamienito:

« ocene¢ trudnosci pozyskania w taki sposdb, iz wartosci dodanie wskazujg na
ponadprzecietng trudnos$¢ pozyskania, wartosci ujemne — na trudnos¢ mniej
niz przecietna dla catego zbioru kompetencji;

« nacisk w procesach edukacyjnych — w taki sposéb, iz wartosci dodanie wskazuja
na wskazywanie danej kompetencji czgsciej, ujemne - rzadziej niz $rednia dla
calego zbioru.

Wartosci zestandaryzowane przedstawione zostaly w tabeli 6.4 oraz na rysunku 6.3.

Biorgc pod uwage tak zdefiniowane wymiary, wskaza¢ mozna kompetencje,
odnoénie do ktérych przypuszcza¢ mozna istnienie deficytu na rynku pracy, to jest
kompetencje, ktore sa ponadprzecigtnie trudne do pozyskania, a réwnoczesnie
charakteryzujace si¢ relatywnie nizszym naciskiem w procesach edukacyjnych.
Jako przyklad wskaza¢ mozna wiekszo$¢ kompetencji menedzerskich, wsrod
ktorych najwigksza luke obserwuje si¢ przy zarzadzaniu projektami (1,87), dele-
gowaniu (1,84), budowaniu organizacji (1,75), mniejsza — przywodztwie (1,21)
i motywowaniu innych (1,17), a takze przewazajacg wigkszos¢ kompetencji
zawodowych, w szczegdlnosci negocjowanie (2,16), orientacje w biznesie (1,96),
znajomos¢ i stosowanie zasad ekologii i zrownowazonego rozwoju (1,87), zarza-
dzanie procesami (1,83), administrowanie i prowadzenie dokumentacji (1,62),
umiejetnosci IT (1,46), znajomos¢ i stosowanie procedur (1,31) czy umiejetnosci
techniczne (0,65).

Luke te reprezentuja kompetencje polozone ponizej przerywanej linii na
wykresie. Znamienny jest takze fakt, iz w obszarze luki znalazla si¢ wiekszo$§¢
kompetencji menedzerskich i zawodowych, ktére, jak wskazujg wczesniej prezen-
towane dane, przez przedstawicieli instytucji edukacyjnych traktowane sg zwykle
jako przecietnie lub mato istotne.

Réwnoczesnie mozna takze zdefiniowa¢ luke drugiego rodzaju, a wiec kompe-
tencje, ktére maja dodani stosunek pomiedzy naciskiem w procesach edukacyjnych
a trudno$cia pozyskania, a wiec takie, ktore w hierarchii istotno$ci ksztalcenia
znajduja sie wyzej niz w hierarchii trudnosci pozyskania wedlug przedsiebiorstw
- w ktorej s proporcjonalnie nizej. Do kompetencji tych zaliczy¢ nalezy przede
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wszystkim komunikatywno$¢ (-3,56), prace zespolowa (-3,13) oraz budowanie
relacji (-2,25), a takze jezyki obce (-2,46). W grupie tej, co ciekawe, znajduje si¢
wiekszos¢ kompetencji spolecznych. Podaz kompetencji osobistych wydaje si¢
natomiast wzglednie odpowiada¢ trudnosci ich pozyskania na rynku, co mozne
$wiadczy¢ o istnieniu stanu réwnowagi w ich zapewnianiu na rynku pracy.
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Podsumowanie

Przeprowadzone badania, dzigki uwzglednieniu opinii dwoch réznych kate-
gorii uczestnikéw rynku pracy dostarczajg interesujacych wnioskéw odnosénie do
zakresu $wiadomosci i rozumienia przez instytucje edukacyjne potrzeb i oczekiwan
rynku pracy. W pierwszej kolejnosci mozliwe stalo sie¢ jednoznaczne wykazanie
istnienia luki pomiedzy istotnoscia kolejnych badanych kompetencji postrzegana
przez przedsigbiorcow oraz przedstawicieli instytucji edukacyjnych. Zblizona
sytuacja obserwowana jest w przypadku nacisku na wyksztalcenie poszczegolnych
kompetencji kfadzionego przez instytucje edukacyjne oraz istotnosci tych kom-
petencji w perspektywie pracodawcéw. Réwnoczesnie, przeprowadzone badania
wskazuja, iz instytucje edukacyjne wspolpracuja z otoczeniem biznesowym
w ograniczonym zakresie, wyrazna czg¢$¢ ich przedstawicieli nie deklaruje aktu-
alizacji programow studiow, brakuje takze systematycznego pozyskiwania infor-
macji odnosnie do sytuacji i oczekiwan rynku pracy oraz prognoz jego rozwoju.
W oparciu o te przestanki mozna przypuszcza¢, iz obie zdefiniowane luki beda
istniaty dalej, za$ ciagla ewolucja rynku pracy, przy braku adaptacji szkolnictwa,
moze powodowac jej poglebianie. Sytuacja taka potencjalnie prowadzi¢ moze do
niebezpiecznych konsekwencji, w szczegdlnosci do wzrostu bezrobocia, migracji
absolwentow i mlodych pracownikéw poza region badz do duzych osrodkéw
miejskich, pracy na stanowiskach ponizej kompetencji, ale takze do powstawania
barier rozwojowych dla firm, wynikajacych z probleméw w pozyskaniu przez
przedsiebiorstwa odpowiednich pracownikéw. Dodatkowym problemem jest fakt,
iz czg$¢ z rozwazanych kompetencji nie jest osiggalna w ramach obecnych proce-
séw dydaktycznych, lub jest w ich obrebie bardzo trudna do pozyskania, niektére
z nich s konsekwencja cech charakteru samego pracownika.

Istnienie luki w postrzeganiu znaczenia poszczegdlnych, analizowanych kompe-
tencji sugeruje konieczno$¢ rozwazenia zmian w prowadzonych procesach eduka-
cyjnych - co wazne, biorac pod uwage kryterium istotnosci, kompetencje sg albo
poprawnie identyfikowane przez nauczycieli, albo ich znaczenie jest przeceniane.
Bardziej znaczaca, a tym samym wymagajaca wickszej uwagi, jest luka identyfikowana
pomigdzy naciskiem na uzyskanie okreslonych kompetencji w procesach edukacyj-
nych (nauczyciele) a oczekiwaniami rynku pracy (przedsigbiorcy). Rozbieznosci
wystepuja takze w obszarze oceny trudnosci pozyskania poszczegdlnych kompeten-
cji. Istnienie tej luki bezposrednio dowodzi niedopasowania proceséw edukacyjnych
do potrzeb rynku pracy. Nalezy przy tym pamieta¢, iz zakres kompetencji osigganych
w ramach procesu edukacyjnego jest w duzej mierze pochodng profilu jednostek,
obowiazujacych ram programowych czy standardow ksztalcenia. Nie mozna zatem
co do zasady proceséw edukacyjnych ocenia¢ negatywnie, mozna natomiast wska-
zywac i podejmowac dziatania majgce poprawic ich dopasowanie.
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Przeprowadzone badanie ukazalo takze szereg rozbieznosci i potencjalnych
probleméw obserwowanych zaréwno wewnatrz proceséw edukacyjnych, jak i na
styku wspolpracy instytucji edukacyjnych oraz biznesu. Wraz ze wskazang uprzed-
nio luka daje to mozliwo$¢ sformulowania szeregu zalecen dotyczacych rozwoju
i przysztych, potencjalnych zmian w systemie edukacji, zar6wno na poziomie
regionalnym, jak i mozliwych do zaadaptowania w skali calego kraju. Jako pierwsze
wskaza¢ nalezy dgzenie do zmiany swoistego punktu ciezkosci wskazujacego naj-
istotniejsze i najczesciej ksztalcone kompetencje, odejscie od modelu budowania
wylacznie kompetencji z jednej strony ogdlnie istotnych i medialnie popularnych,
z drugiej jednak ,,generycznych’, ogdlnych, na rzecz kompetencji istotnie poszu-
kiwanych przez lokalny rynek pracy. Réwnocze$nie, dyskusja nad naciskiem na
wyksztalcenie konkretnych kompetencji winna by¢ skorelowana z problematyka
mobilnosci absolwentéw — wiadome jest, iz nie ma sensu budowanie kompetencji
niezbednych lokalnie w grupach charakteryzujacych si¢ duza sklonnoscig do
mobilnoéci, a wiec takich, ktére raczej nie beda zasilaly lokalnego rynku pracy.
Z drugiej jednak strony nasuwa si¢ niemiernie istotne pytanie — w jakim zakresie
sktonnos¢ ta jest pochodng nieatrakcyjnego rynku pracy, a w jakim wlasnie braku
kompetencji na tym rynku poszukiwanych, tym samym brakiem mozliwosci
znalezienia odpowiadajacego umiejetno$ciom zatrudnienia.

Kolejnym mozliwym do zaproponowania kierunkiem zmian w obszarze edukacji,
ktory znajduje bezposrednie uzasadnienie w prowadzonych badaniach, jest stworzenie
szerszej plaszczyzny doskonalenia kompetencji zawodowych nauczycieli, jak réwniez
wsparcia infrastruktury dydaktycznej poszczegolnych jednostek. Wigze sie to miedzy
innymi z faktem, iz sytuacja, w ktdrej wiekszo$¢ lub wszyscy nauczyciele w sposob
staly doskonalg swoje kompetencje zawodowe, dotyczy zaledwie niecatych 65% prze-
badanych podmiotéw, za§ w przypadku sporego odsetka dziatania takie podejmuja
wylgcznie wybrani pracownicy. Réwnoczesnie, spore zastrzezenia budzg mozliwosci
prowadzenia procesu dydaktycznego on-line, a takze przygotowanie instytucji do
ksztalcenia w zakresie umiejetnosci obstugi réznego rodzaju oprogramowania, co
w pewnym zakresie wynika zapewne z nieadekwatnego poziomu umiejetnosci infor-
matycznych nauczycieli, ktory takze zostal wyraznie wyartykulowany w badaniach.

Obszarem funkcjonowania jednostek edukacyjnych, w ktérym zasadne sg
zmiany, jest takze wspolpraca z otoczeniem gospodarczym. Jak wykazaly prowa-
dzone analizy, zwykle konczy sie ona na organizacji stazy lub praktyk zawodowych,
w mniejszym zakresie — szkolen, wykladow czy zwiedzaniu zakltadéw pracy. Brakuje
natomiast form takich, jak prowadzenie zaje¢ przez praktykéw, organizacja dni
otwartych w firmach czy wspieranie przez przedsigbiorcéw proceséw dydaktycz-
nych. Co szczegodlnie istotne, wspdlpraca ta jest niemalze niewidoczna na poziomie
szkolnictwa ogolnoksztalcacego, bardzo ograniczona w szkolnictwie wyzszym.
Warto przy tym zauwazy¢, iz badani przedstawiciele jednostek edukacyjnych czesto
deklaruja brak zdania odno$nie do preferowanego zakresu wspétpracy.
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Z drugiej strony, przedstawiciele przedsiebiorstw sg dos¢ krytyczni odnosnie
do wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych nabywanych przez absolwen-
tow, najgorzej oceniajac tutaj szkoly policealne, najlepiej — uczelnie technicznie.
W prowadzonym badaniu ta grupa respondentéw do$¢ wyraznie wyartykulo-
wala preferowane zmiany w systemie edukacyjnym, wskazujac po pierwsze na
zwiekszenie nacisku na ksztalcenie praktyczne, a po drugie na wprowadzenie
mechanizméw wsparcia finansowego dla pracodawcéw przyjmujacych uczniow
i studentéw na praktyki i staze. Do czesto wymienianych, a rownocze$nie warto-
sciowych propozycji zaliczy¢ mozna takze organizacje i wspoélorganizacje przez
pracodawcéw stazy dla nauczycieli, wydtuzenie czasu obowigzkowych praktyk,
tworzenie klas patronackich, ale takze mozliwo$¢ wyboru praktykantéw przez
pracodawce. Wspotpraca miedzy edukacja a biznesem powinna takze wyrazac sie
wlaczeniem pracodawcéw w system tworzenia programoéw dydaktycznych oraz
system potwierdzania wymagan kwalifikacyjnych.

Nakoniec nalezy podkresli¢, iz badania dowiodly takze, iz instytucje edukacyjne
w wigkszosci nie dostosowuja swojej oferty dydaktycznej do potrzeb rynku pracy
badz dziatania tego rodzaju podejmowane s3 w minimalnym, wymaganym pra-
wem lub regulacjami wewnetrznymi zakresie, nawet pomimo faktu, iz dostosowy-
wanie takie jest w szerokim zakresie oczekiwane przez przedstawicieli otoczenia
gospodarczego. Jako przyczyne takiej sytuacji wskaza¢ mozna pewne obecne
obcigzenia organizacyjne w edukacji, brak niezbednych zasobdw, ale takze brak
wypracowanych relacji z pracodawcami, co w pewnym stopniu moze by¢ takze
wing pracodawcow, ktorzy wydaja si¢ nie by¢ zainteresowani zaangazowaniem
w prace konceptualne nad formulowaniem oferty dydaktycznej. Nalezy na koniec
stwierdzi¢, iz z tego powodu zasadne byloby stworzenie modelu systematycznego
i regularnego badania oczekiwan pracodawcow, nastepnie za$ informowaniu
o potrzebach rynku pracy przedstawicieli instytucji edukacyjnych, z zastrzezeniem
faktu, iz badania takie z jednej strony musialyby mie¢ silnie regionalny charakter,
z uwagi na zréznicowanie przedsiebiorstw, a tym samym poszukiwanych kompe-
tencji, z drugiej — uwzglednia¢ mobilnos¢ pracownikéw oraz aktualne kierunki
migracji zarobkowych.
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Zalacznik

Zagadnienia w obszarach inteligentnych specjalizacji

Ad. 1.

Zywnos¢é wysokiej jakosci — szczegélowe zagadnienia

Innowacyjne dziatania na rzecz poprawy zyznosci i produktywnosci gleb
Wysokiej jakosci material siewny, rozmnozeniowy i nasadzeniowy
o zwigkszonej odpornosci na choroby i szkodniki oraz warunki suszy
rolniczej

Bezpieczenstwo oraz poprawa jakosci surowcow rodlinnych w zakresie
stosowania nawozow i srodkéw ochrony roslin

Innowacyjne technologie i maszyny dla rolnictwa, w tym precyzyjnego
Zdrowa zywno$¢, w tym ekologiczna, tradycyjna i regionalna

Innowacyjne sieci dystrybucji zdrowej, lokalnej i sezonowej Zzywno$ci, tzw.
kooperatywy spozywcze

Technologie przetworstwa rolno-spozywczego ograniczajace zuzycie energii
i wody

Technologie podnoszace jakos$¢, trwalos¢, funkcjonalnosé i bezpieczenstwo
produktow pochodzenia rodlinnego i zwierzecego

Zréwnowazona produkcja, przetwoérstwo i przechowalnictwo

Innowacyjne systemy i oprogramowanie oraz inteligentne metody
i narzedzia zarzadzania i monitorowania przebiegu procesu produkcji oraz
oceny jakosci surowcow i produktow gotowych

Rozwijanie narzedzi i nowoczesnych technik badawczych oraz markeréw
jakosci zywnosci

Innowacyjne systemy, uklady, sensory i detektory elektroniczne i fotoniczne
do zastosowan rolno-spozywczych

Technologie cyfrowe, w tym rozwigzania informatyczne sluzace do
gromadzenia i analizy danych, wspomagajacych procesy produkcyjne
w sektorze rolno-spozywczym

Technologie w zakresie transportu i przechowywania zywnosci
Innowacyjne modele marketingowe w promocji zywnosci wysokiej jakosci

. Zielona gospodarka - szczegotowe zagadnienia

Efektywne zarzadzanie zasobami obejmujace ich przetwarzanie, produkcje,
sprzedaz, uzytkowanie i zagospodarowanie odpadow

Wykorzystywanie biomasy do produkcji materialéw zastepujacych inne
nieodnawialne surowce

Obnizanie emisyjnosci przemystu
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Technologie i systemy przeciwdzialajace zagrozeniom srodowiskowym oraz
monitoring poziomu zanieczyszczen

Biodegradowalno$¢ surowcéw oraz optymalizacja zagospodarowania
odpaddéw poprodukeyjnych (technologie, procesy, produkty)

Zero waste food

Biotechnologie w inzynierii i ochronie srodowiska

Innowacyjne systemy, uklady, sensory i detektory elektroniczne i fotoniczne
do zastosowan w ochronie srodowiska

Metody ochrony i rekultywacji gleb oraz oczyszczanie $ciekow

Oszczedna i efektywna gospodarka wodna

Czyste technologie weglowe

Substancje bioaktywne przeznaczone do wytwarzania srodkéw ochrony
roélin, nawozow i lekdw, w tym lekow weterynaryjnych

(Bio)polimery i (bio)tworzywa

Zwigkszenie wykorzystania odnawialnych zrodel energii

Energia z odpaddw i paliw alternatywnych

Poprawa efektywnosci konwersji energii

Innowacyjne systemy wytwarzania, zarzadzania, przesylu, dystrybucji
energii

Inteligentne rozwigzania w sieciach elektroenergetycznych

Metody i technologie magazynowania energii

Smart mettering i inteligentne liczniki energii

Nowoczesne systemy cieplownicze i chtodnicze

Systemy izolacyjne sprzyjajace energooszczednosci

Systemy dystrybucji energii w budynkach

Inteligentne, energooszczedne systemy oswietleniowe

Rozwdj infrastruktury sprzyjajacej elektromobilnosci

. Zdrowe spoleczenstwo - szczegolowe zagadnienia

Promocja zdrowego stylu zycia, w tym rozwdj branzy wellness

Profilaktyka choréb cywilizacyjnych i przeciwdzialanie zagrozeniom
epidemiologicznym, w tym nowe innowacyjne metody leczenia i profilaktyki
Turystyka, w tym turystyka zdrowotna i prozdrowotna

Wykorzystanie zasobéw (waloréw) naturalnych regionu w funkcji
uzdrowiskowej

Rozwdj ustug i produktéw skierowanych do oséb starszych, z niepelno-
sprawnosciami, sprzyjajacych utrzymaniu ich samodzielnosci i aktywnosci
Nowe leki, innowacyjne suplementy diety, zywno$¢ funkcjonalna i $rodki
spozywcze specjalnego przeznaczenia zywieniowego

Innowacyjne kosmetyki

Innowacyjne substancje biologicznie czynne jako potencjalne leki nowej generacji



Diagnostyka i terapia genowa

Medycyna spersonalizowana

Zintegrowana opieka medyczna

Chirurgia minimalnie inwazyjna

Medycyna regeneracyjna i inzynieria tkankowa

Medycyna translacyjna

Teleopieka i telemedycyna

Nowoczesne technologie materialowe i materialty w medycynie i rehabilitacji
Informatyczne narzedzia medyczne do gromadzenia i analizy danych
medycznych w celach diagnostycznych, terapeutycznych i rehabilitacyjnych
Innowacyjne systemy, uklady, sensory i detektory elektroniczne i fotoniczne
do zastosowan medycznych

Biosensory

Algorytmy sztucznej inteligencji do zastosowania medycznego

Robotyka medyczna

Rzeczywistos¢ wirtualna i technologie symulacyjne w medycynie

. Cyfrowe spoleczenstwo - szczegélowe zagadnienia

Gromadzenie i przechowywanie danych, dygitalizaja zasobéw, chmury
Aplikacje i analizy potencjalu rynku

Projektowanie, zarzadzanie, optymalizacja i sterowanie procesami
produkcyjnymi

Technologie i systemy stuzace $wiadczeniu ustug dla biznesu

Technologie i inteligentne systemy telekomunikacyjne i teleinformatyczne,
w tym internet rzeczy

Systemy stuzace sprzedazy oraz obstudze klienta, platformy e-zakupowe,
telemarketing

Systemy i ustugi platnicze i finansowe (e-commerce)

Systemy wykorzystywane w transporcie, w tym systemy sterowania ruchem
Inteligentne bezzalogowe statki latajace

Systemy i urzadzenia sterowane numerycznie

Bezpieczenstwo i systemy ochrony cyberprzestrzeni

Cyberbezpieczenstwo systemoéw energetycznych

Systemy przewidywania i zapobiegania awariom

Przestrzenne systemy nawigacje i monitorowania, w tym rozwigzania
stosowane w obiektach zamknietych

Zintegrowane systemy zarzadzania budynkami

Systemy bezinwazyjnego pomiaru i detekeji

Projektowanie, w tym projektowanie wnetrz i zabudowy

Rzeczywistos¢ wirtualna i technologie symulacyjne
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Wykorzystanie TIK na rzecz rozwoju edukacji w obszarze umiejetnosci
cyfrowych w celu stworzenia warunkéw do edukacji zdalnej (na odleglos¢)
Innowacyjne produkty i technologie stosowane w upowszechnianiu kultury
i dziedzictwa narodowego oraz zabezpieczaniu zbioréw i ich konserwacji
Innowacyjne produkty i technologie stosowane w sporcie, rozrywce,
reklamie i multimediach

Rozwdj oprogramowania i technologii zwigzanych ze sztuczng inteligencja
i uczeniem maszynowym

Ad. 5. Technologie materialowe, procesy produkcyjne i logistyczne - szczego-
lowe zagadnienia
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Materiaty o podwyzszonych parametrach konstrukcyjnych i izolacyjnych,
trwalosci oraz charakteryzujace si¢ wysoka odpornoscia na zuzycie
i czynniki degradujace

Niskoodpadowe technologie i linie produkcyjne wykorzystywane
w procesach produkcyjnych

Innowacyjne maszyny i urzadzenia zmniejszajace energochtonnos¢
i pracochtonno$¢ produkcji oraz zwigkszajace bezpieczenstwo pracy
Technologie i linie produkcyjne do wytwarzania materiatéw i wyrobow
z zastosowaniem surowcdw towarzyszacych, produktéw ubocznych
i odpadéw

Nowoczesne technologie i materialy dla sektora lotniczego

Inzynieria mechaniczna w zakresie nowoczesnych metod wytwarzania
Innowacyjne metody i narzedzia stosowane do oceny jakosci wykonanych
produktow

Nowoczesne technologie budowy drég i mostéw

Innowacyjne konstrukcje no$ne z zastosowaniem nowoczesnych materiatow
konstrukeyjnych, w tym kompozytéw

Technologie i systemy sprzyjajace racjonalnemu wykorzystaniu ciepta
i wody w procesach produkcyjnych

Ponowne wykorzystanie materialéow oraz elementéw budowlanych
(recykling w budownictwie)

Innowacyjne pokrycia dachowe oraz zawansowane technologicznie okna
idrzwi

Innowacyjne systemy, uklady, sensory i detektory elektroniczne i fotoniczne
do zastosowan w procesach produkcyjnych i logistycznych, energetyce
i budownictwie

Innowacyjne technologie VR do zastosowan w procesach produkcyjnych
i budownictwie

Automatyka przemystowa i ustugowa



Inteligentne opakowania umozliwiajgce monitoring jakosci i zawartosci
otoczenia

Inteligentne magazyny z wysoce zautomatyzowanymi procesami
logistycznymi

Nowoczesne opakowania, w tym biodegradowalne i wielokrotnego uzytku

Zarzadzanie procesami technologicznymi i logistycznymi, w tym sterowanie
tanicuchem dostaw

Systemyirozwigzaniastosowanewustugach spedytorskichidyspozytorskich.
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