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Zapotrzebowanie na umiejetnosci na rynku
pracy i w przestrzeni zycia spotecznego
w Polsce

ROBERT PATER*

Katedra Ekonomii, Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania w Rzeszowie

W artykule przedstawiono problematyke i wyniki badan zapotrzebowania na umiejetnoséci w Polsce. Wyko-
rzystano dane z publikowanych przez pracodawcow ofert pracy, dane z Bilansu Kapitatu Ludzkiego i réz-
nych badan przeprowadzonych jednorazowo oraz wnioski wynikajace z dokumentéw wybranych instytucji.
Wryniki pokazujg, ze istnieje potrzeba badania zapotrzebowania na umiejetnosci na szczegétowym poziomie
i w ujeciu systematycznym. Najczesciej poszukiwanymi umiejetnosciami przekrojowymi w Polsce byly te
z zakresu komunikacji oraz postaw w pracy. W przeciwienistwie do umiejetnosci przekrojowych, zapotrze-
bowanie na kompetencje zawodowe kandydatéw do pracy ulegto istotnym zmianom strukturalnym w latach
2010-2015 na korzys$¢ szkolnictwa zawodowego. Sposréd kompetencji podstawowych w przysztosci nalezy
spodziewac si¢ wzrostu znaczenia kreatywnosci i inteligencji emocjonalne;.
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zapotrzebowanie na umiejetnosci.

Wstep

Poszukujqcy pracy i pracodawcy zaanga-
zowani sg w proces poszukiwan i dopa-
sowan na rynku pracy. W przypadku gdy
obydwie strony rynku pracy znajdujg si¢
i zgadzaja pod wzgledem warunkéw pracy
oraz jej $wiadczenia, nastepuje dopasowanie;
w przeciwnym razie powstaje niedopaso-
wanie, wyrazajace sie brakiem przyjecia do
pracy lub zwolnieniem z pracy. Jedna z przy-
czyn,a zarazem typem niedopasowania jest
niedopasowanie w zakresie umiejetnosci
(ang. skills mismatch, zob. Phelps i Zoega,
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2000). Wskazuje sie, ze cechy edukacyjne,
w tym szczegdlnie umiejetnosdci, majg wiek-
sze znaczenie dla niedopasowania struktu-
ralnego na rynku pracy niz inne, np. cechy
demograficzne czy spoleczno-ekonomiczne
(zob. np. Boudarbat i Chernoff, 2010). Sgob-
bi i Suleman (2013) twierdzg, ze trady-
cyjne, szerokie miary niedopasowania nie
s3 w stanie w pelni uchwyci¢ wielowymia-
rowego i specyficznego dla poszczegdlnych

! Artykul powstal w ramach prac Zespotu ds. Zintegro-
wanej Strategii Umiejetnosci, prowadzonego w Instytucie
Badan Edukacyjnych, finansowanego przez Ministerstwo
Edukacji Narodowej. W artykule wykorzystano wyniki
projektu pn. Metoda ustawicznego monitorowania nie-
dopasowania edukacyjnego na rynku pracy na szczego-
fowym poziomie, finansowanego ze §rodkéw programu
»Dialog” Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
(DIALOG 0127/2016).
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stanowisk pracy charakteru niedopasowania
umiejetnosci. Chevalier (2011) pokazuje, ze
réznica w $rednich zarobkach pomiedzy
poszczegdlnymi kierunkami ksztalcenia
jest $rednio mniejsza niz zréznicowanie
zarobkow wewnatrz kierunkdw ksztalcenia.
Oznacza to, ze szeroko pojete kwalifikacje
nie s3 wystarczajace dla odpowiedniego
okreslenia zapotrzebowania na prace, czy
okreslenia wnioskow dla polityki edukacyj-
nej. Konieczne jest spojrzenie bardziej szcze-
goétowe - z punktu widzenia pojedynczych
umiejetnosci.

Zmiany technologiczne wywotuja dtu-
gofalowe przeobrazenia zapotrzebowania
na umiejetnosci. Faza cyklu koniunktury,
w ktdrej znajduje si¢ gospodarka, réwniez
moze wplywa¢ na to, czego przedsigbiorcy
oczekujg od pracownikéow. Umiejetnosci
poszukujgcych pracy moga natomiast nie
nadgzac za tymi potrzebami, a nawet depre-
cjonowac¢ sie. Ten drugi przypadek czesto
wystepuje po dlugotrwalej recesji i w swojej
maksymalnej postaci wywoluje histereze,
czyli utrwalenie bezrobocia. Monitorowanie
zapotrzebowania na umiejetnosci zglasza-
nego przez pracodawcdw pozwala wyzna-
cza¢ odpowiednie kierunki zmian w eduka-
cji. Umozliwiajg one aktywne ksztaltowanie
podstaw programowych oraz Krajowych
Ram Kwalifikacji dla zapewnienia przedsie-
biorstwom, instytucjom rzagdowym i samo-
rzadowym oraz organizacjom non-profit
odpowiednio wyksztalconych pracowni-
kéw dla mozliwie najwyzszego zaspokoje-
nia struktury popytu na prace. Jednoczesnie
podaz pracy poprzez lepsze dopasowanie
do potrzeb pracodawcéw zyskuje wieksze
efekty z pracy pod wzgledem zadowolenia
i dochodéw. Z punktu widzenia gospodarki
przyczynia sie to do obnizenia niedopaso-
wania strukturalnego na rynku pracy oraz
do stworzenia odpowiednich warunkow
wzrostu zrownowazonego. O wadze kom-
petencji $wiadczy to, ze pracodawcy w Pol-
sce do najwazniejszych elementéw kapitatu

ludzkiego zaliczaja odpowiednio: kompe-
tencje pracownikow np. wiedze i umiejetno-
$ci, kwalifikacje np. dyplomy i certyfikaty
oraz zaangazowanie i wysoka efektywno$¢
pracy (Chlon-Dominczak, Kamieniecka,
Trawinska-Konador, Pawlowski i Rynko,
2015). Roéwniez w przestrzeni spoleczno-
-gospodarczej powstaje zapotrzebowanie na
umiejetnosci w dobie spoleczenstw dazacych
do zréwnowazonego rozwoju.

O ile zapotrzebowanie na umiejetnosci
jest badane w skali mikro, to badania na
poziomie zagregowanym w skali kraju sa
niezwykle rzadkie. Przyczyng sg trudnosci
w gromadzeniu tego typu bardzo szczego-
fowych danych. Nie moga stuzy¢ do tego
badania reprezentacyjne, w ktoérych nie
jest mozliwe zebranie danych o tak wyso-
kiej szczegotowosci. Co wiecej, jak wska-
zuje Cedefop (2009) oraz Miedzynarodowa
Organizacja Pracy (2014) brak jest spoj-
nej typologii oraz ram pomiaru, a w kon-
sekwencji zintegrowanego podejscia do
pomiaru zapotrzebowania na umiejetno-
$ci, a nastepnie niedopasowania w zakresie
umiejetnosci. Podstawowym nierozwia-
zanym dotychczas problemem jest w tym
przypadku wybdr jednolitej typologii kom-
petencji/umiejetnosci, ktéra bylaby uni-
wersalna, jak np. terminologia dotyczaca
aktywnosci ekonomicznej ludnosci.

Cele artykutu sg nastepujace: (I) prze-
glad typologii kompetencji i umiejetnosci,
ktére moga by¢ wykorzystywane do badania
popytu na nie w skali makro oraz (II) przeglad
wynikéw dotychczasowych badan zapotrze-
bowania na umiejetnosci w Polsce. Zrédlem
danych do realizacji drugiego celu bylty bada-
nia dostarczajgce systematycznej informacji
o zapotrzebowaniu na umiejetnosci w Polsce:
badanie internetowych ofert pracy pod nazwa
Barometr Ofert Pracy (BOP) oraz badanie pro-
wadzone w ramach Bilansu Kapitatu Ludz-
kiego (BKL). Ze wzgledu na brak mozliwosci
analizy dynamiki zapotrzebowania na umie-
jetnosci, w mniejszym stopniu powotywano
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si¢ na inne badania, ktére wykonane zostaty
jednorazowo. Okresem analizy byly lata
2013-2015, co wynika z dostepnosci danych
w chwili przeprowadzania badania.

Artykul sklada si¢ z pieciu czesci.
W pierwszej przedstawiono typologie umie-
jetno$ci i kompetencji oraz klasyfikacje,
ktore zastosowano w analizie. W drugiej
i trzeciej opisano wyniki badan dotyczace
zapotrzebowania na umiejetnosci przekro-
jowe oraz zawodowe zglaszane przez polskie
przedsiebiorstwa. Kolejng cze¢$¢ stanowi opis
zapotrzebowania na umiejetnosci w prze-
strzeni spoleczno-gospodarczej. Artykut
zakonczony jest wnioskami i zaleceniami
dla polityki edukacyjnej.

Typologia umiejetnosci i kompetencji

Kompetencja jest glowna cechg opisujaca
wydajnos$¢ pracownika poczawszy od pracy
McClellanda (1973). Boyatzis (1982) definiuje
kompetencje jako ,,podstawowa ceche osoby,
ktora skutkuje sprawnym i/lub lepszym
wykonywaniem obowigzkéw w pracy”.

Model kompetencji to zestaw kompeten-
cji, ktore pracownik powinien posiada¢ do
prawidlowego wykonywania danej pracy.
Kompleksowych, stosowalnych bezwarun-
kowo klasyfikacji kompetencji istnieje nie-
wiele. Zgodnie z tak zwang koncepcja KSAO
(ang. Knowledge, Skills, Abilities, and Other
characteristics) ramowo kompetencje obej-
mujg wiedze, umiejetnosci, zdolnosci i inne
cechy, takie jak postawy. Mitrani, Dalziel
i Fitt (1992) rozumieja kompetencje jako
zestaw cech, koncepcji osobowosciowych,
motywow, warto$ci, wiedzy, postaw i umie-
jetnoéci behawioralnych i poznawczych.
Winterton, Delamare Le Deist i Stringfellow
(2006) proponuja dwuwymiarowg typologie
kompetenciji:
= spoleczne (osobiste, operacyjne),
= funkcjonalne (zawodowe, operacyjne),
= kognitywne (zawodowe, koncepcyjne),
= metakompetencje (osobiste, koncepcyjne).

Spencer i Spencer (1993) przedstawiaja
koncepcje goéry lodowej kompetencji, dzie-
lac je na te centralne i powierzchniowe. Tak
jak dolna czes¢ gory lodowej jest ukryta
pod woda, niektdre kompetencje sg gleboko
zakorzenione, poczatkowo trudne do zau-
wazenia i zmiany, podczas gdy inne sa
widoczne i tatwiejsze do ksztaltowania. Kla-
syfikacja ta okresla pie¢ warstw kompetencji:
= motywy - to co ludzie konsekwentnie my-

$la;

= cechy - cechy fizyczne i spdjne zachowanie;
= koncepcje osobowosciowe — postawy, po-

strzeganie siebie i warto$ci;

= wiedza - suma informacji dotyczacych
okreslonych obszarow;
umiejetnosci — zdolnosci do wykonywa-
nia okreslonego zadania koncepcyjnego
i fizycznego.

Termin umiejetnosci (ang. skills) w ro-
zumieniu Europejskiej Klasyfikacji Umiejet-
nosci, Kompetencji, Kwalifikacji i Zawodow
(ESCO) Komisji Europejskiej, Strategii Umie-
jetnosci Organizacji wspolpracy Gospodar-
czej i Rozwoju (OECD), jak i Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji (ZSK) zasadniczo odnosi
sie do szerokiego ich ujecia. W takim rozumie-
niu odpowiada on przyjetemu w literaturze
pojeciu kompetencji. Dlatego tez w niniejszym
artykule terminy kompetencja i umiejetnos¢
stosowane sg zamiennie.

Wedlug OECD (2012) umiejetnosci to
pakiet wiedzy, atrybutdéw i zdolnosci, kto-
rych mozna si¢ nauczy¢, ktére umozliwiaja
jednostkom skuteczne i konsekwentne
wykonywanie czynnosci lub zadan i moga
by¢ budowane i rozszerzane przez uczenie
sie. Zgodnie z art. 2 Ustawy o Zintegrowa-
nym Systemie Kwalifikacji (2015), umiejet-
nosci oznaczaja ,przyswojona w procesie
uczenia zdolno$¢ do wykonywania zadan
irozwigzywania probleméw wilasciwych dla
dziedziny uczenia si¢ lub dziatalnosci zawo-
dowej”. Wedtug Unii Europejskiej umiejet-
nosci definiowane sg jako to, co dana osoba
wie, rozumie i potrafi wykonac.
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Miedzynarodowa Standardowa Klasyfika-
cja Zawodow (ISCO-08) okresla umiejetnosci
jako ,,zdolno$¢ do wykonywania zadan i obo-
wigzkow zwigzanych z dang pracy” (Interna-
tional Labour Office, 2012). Klasyfikacja ta
zaklada, ze kazdy szczebel edukacji prowadzi
do okreslonego poziomu umiejetnosci pracow-
nika. Poziomy umiejetnosci sa za$ mierzone
zgodnie ze zlozonoscig i zakresem zadan, do
wykonywania ktorych uprawnia osiggniecie
danego szczebla edukacji. Sq one nastepujace:
= poziom 1. (wyksztalcenie podstawowe) —
wykonywanie rutynowych zadan fizycz-
nych (pracownicy fizyczni);
poziom 2. (wyksztalcenie $rednie) — ob-
stuga, konserwacja i naprawa maszyn
i urzadzen, zarzadzanie informacjg (pra-
cownicy biurowi);
poziom 3. (pierwszy etap szkolnictwa
wyzszego) — wykonywanie zlozonych za-
dan praktycznych i technicznych, ktore
wymagaja rozleglej wiedzy w specjali-
stycznej dziedzinie (technicy, specjalisci,
kierownicy);
poziom 4. (drugi etap szkolnictwa wyz-
szego) — wykonywanie zadan wymaga-
jacych kreatywnosci, ztozonego rozwia-
zywania problemoéw, podejmowaniadecy-
zji, obszernej wiedzy teoretycznej i prak-
tycznej w specjalistycznej dziedzinie (me-
nedzerowie, specjalisci).

Szczegbdltowe wymagania dotyczace pier-
wszych trzech pozioméw okresla w Polsce
art. 20. ustawy Prawo o$wiatowe (2016). Bar-
dziej szczegdtowej klasyfikacji poziomow
i obszaréw edukacji dokonuje Miedzynaro-
dowa Standardowa Klasyfikacja Ksztalcenia
(ISCED, UNESCO, 2011).

Europejskie Ramy Kwalifikacji (The
Council of the European Union, 2017) dzie-
la umiejetnosci na kognitywne (logiczne
myslenie, kreatywno$¢, intuicja) oraz prak-
tyczne (korzystanie z materialow, narzedzi,
metod). Uzupelniajg je jednak o wiedze (teo-
ria i fakty) oraz odpowiedzialnos¢ i autono-
mie rozumiane jako zdolnosci do aplikacji

wiedzy i umiejetnosci samodzielnie, i w spo-

sob odpowiedzialny. Przypisuja je do osmiu

poziomoéw odniesienia, okre$lajac gradacje
powyzszych kompetencji na poszczegolnych
poziomach.

United Nations Industrial Development
Organization (2002) wyréznia trzy poziomy
zaawansowania kompetencji: kompetentny,
biegly i zaawansowany, podajac zarazem
trzy grupy kompetencji:

= ogblne — niezbedne dla wszystkich pra-

cownikow,

= techniczne/funkcjonalne - istotne dla kaz-

dej pracy w okreslonym obszarze,

= kierownicze - istotne dla odpowiedzial-

nosci nadzorczej.

Komisja Europejska traktuje umiejet-
nosci jako zwigzek pomiedzy zawodem
a kwalifikacjami. Te pierwsze s3 rozumiane
w szerokim sensie, tj. kompetencji. Te drugie
definiowane s jako ,,formalny wynik proce-
su oceny i walidacji, ktory uzyskuje sie, gdy
wlasciwy organ ustali, ze dana osoba osiag-
netla efekty uczenia si¢ zgodnie z okreslonymi
standardami” (Komisja Europejska, 2018a).
Wedlug ESCO, Komisja Europejska dzieli
kompetencje na przekrojowe (transwersalne,
ang. transversal) i zawodowe (ang. job-spe-
cific). Te drugie odpowiadajg poszczegdlnym
zawodom, zgodnym z klasyfikacjg ISCO.
Klasyfikacja wyodrebnia 13485 tak zdefi-
niowanych kompetencji zawodowych. Kom-
petencje przekrojowe dzielg sie na 5 kategorii
z od 2 do 5 podkategoriami sktadajgcymi sie
z klas (w sumie 43). Kategorie i podkategorie
umiejetnosci przekrojowych sg nastepujace:
I. stosunek do pracy i wartosci w pracy -

wartoéci i podejécie;

II. wykorzystanie wiedzy - wymiana infor-
magcji i komunikacja, umiejetnosci licze-
nia i umiejetno$ci matematyczne, zdro-
wie, bezpieczenstwo i srodowisko pracy;

II1.umiejetnos$ci i kompetencje spofeczne —
wspotpraca, przywodztwo;

IV.jezyk i komunikacja - komunikacja nie-
werbalna i werbalna, jezyk;
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V. umiejetnosci i kompetencje zwigzane
z procesem mys$lenia: uczenie si¢, mysle-
nie krytyczne, myslenie tworcze i przed-
siebiorczo$¢, rozwigzywanie probleméw,
organizacja pracy wiasne;j.

Kocor, Strzebonska i Dawid-Sawicka (2015,
s. 14-15) wramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego
przyjeli, ze niedopasowanie dotyczace kompe-
tencji zawodowych jest réwnoznaczne z nie-
dopasowaniem zawodowym. Jako podstawe
ich klasyfikacji przyjeli Klasyfikacje zawodow
i specjalnosci na potrzeby rynku pracy (KZiS,
Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Spolecznej w sprawie klasyfikacji zawoddow
i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz
zakresu jej stosowania, 2014), odpowiadajaca
miedzynarodowej klasyfikacji ISCO. Sklada
sie ona z dziesigciu kategorii zawoddow:

1. Przedstawiciele wladz publicznych, wyz-

si urzednicy i kierownicy,

Specjalisci,

Technicy i inny $redni personel,

Pracownicy biurowi,

Pracownicy ustug i sprzedawcy,

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy,

Robotnicy przemystowi i rzemiedlnicy

(robotnicy wykwalifikowani),

Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen,

9. Pracownicy wykonujacy prace proste
(robotnicy niewykwalifikowani),

10. Sity zbrojne (w podziale na mniejsze
grupy wystepuje jako ,,0”).

Dla kompetencji przekrojowych BKL sto-
suje uproszczong w stosunku do ESCO kla-
syfikacje na 11 ogdlnych klas odnoszgcych
sie do roznych obszaréw pracy:
= artystyczne — obejmujace wykorzystanie

zdolnosci artystycznych i twérczych,

= biurowe - obejmujace organizowanie

i prowadzenie prac biurowych,

= dyspozycyjne - dotyczace dyspozycyjno-

$ci pracownika,

= fizyczne — wymagajace sprawnosci fizy-

cznej,

= interpersonalne — gléwnie zwigzane z kon-

taktami z innymi ludZmi,

N v AL
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= kierownicze — wykorzystujace zdolnosci
kierownicze i zdolnosci organizacji pracy,

= kognitywne - ktdrych istota polega na
wyszukiwaniu i analizie informacji oraz
wycigganiu wnioskow,

= komputerowe — zwigzane z obstugg kom-
putera i wykorzystaniem Internetu,

= matematyczne - polegajace nawykonywa-
niu obliczen,

= samoorganizacyjne — dotyczace samoor-
ganizacji pracy, przejawiania inicjatywy,
wymagajace terminowosci,

= techniczne - oparte na obstudze, monto-
waniu i naprawie urzadzen.

Zapotrzebowanie na umiejetnosci
przekrojowe

Dane z internetowych ofert pracy wska-
zuja, ze w latach 2013-2015 liczba kompe-
tencji przekrojowych wymaganych przez
pracodawcéw w przecietnej ofercie pracy
wzrosta z 2 do 3 kompetencji (Pater, Szkota
i Kozak, 2017). Jednak struktura zapotrze-
bowania na kompetencje nie zmienita si¢
znaczaco. Mozna wiec przypuszczad, ze
w przeciwienstwie do wielko$ci popytu na
umiejetnosci, jego struktura jest stosun-
kowo stabilna, a przynajmniej nie zmienia
sie znacznie wraz z wahaniami koniunk-
tury gospodarczej. Pod wzgledem udziatu
w ogole zidentyfikowanych kompetencii,
jedynie odsetek umiejetno$ci nalezacych
do najwickszej ich kategorii - kompetencji
jezykowych i komunikacyjnych zmniej-
szyt sie¢ o punkt procentowy do 34% na
rzecz analogicznego wzrostu zapotrzebo-
wania na kompetencje spoteczne do 11%.
Udzial pozostalych kategorii pozostal nie
zmieniony. Wprawdzie Docherty i Mar-
king (1997) wskazuja, ze zapotrzebowanie
na kompetencje stale si¢ zmienia, szcze-
golnie w przemysle wytwoérczym, gdzie
zmiany technologiczne sg szybkie, jednak
wniosek ten moze nie mie¢ zastosowa-
nia do kompetencji przekrojowych, cho¢
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zapewne sprawdza si¢ dla kompetencji za-
wodowych.

Sposrod pieciu ogdlnych kategorii umie-
jetnosci przekrojowych ESCO polskie przed-
siebiorstwa w najwiekszym stopniu zglaszaty
zapotrzebowanie na umiejetnosci w zakre-
sie jezyka 1 komunikacji. W badanym okre-
sie $rednio jedna umiejetnos$c z tej kategorii
pojawiala si¢ w przecietnej ofercie zatrudnie-
nia. Na 100 internetowych ofert pracy w 93
$rednio pojawiala si¢ umiejetnos¢ z zakresu
stosunku do pracy i warto$ci w pracy, w 60 —

Jezyk angielski (IV)
Ustalanie osi czasu pracy (V)

Wypetnianie zobowiazan (1)
Samodzielnosé (1)

kompetencja zwigzana z procesem mysle-
nia, a w 30 — kompetencja spoleczna. Zni-
komy odsetek ofert zawieral umiejetnosci
z zakresu wykorzystania wiedzy (§rednio 5
tego typu kompetencji przypadato na 100
ofert).

Ranking najbardziej poszukiwanych przez
przedsiebiorcow pojedynczych umiejetnosci
wérdd pracownikow zostal przedstawiony na
Rysunku 1. Zestawiono na nim umiejetnosci
z wszystkich kategorii. Nastepnie przedsta-
wiono opis umiejetnosci wedtug ich kategorii.

Jezyk niemiecki (V)

Zwracanie uwagi na szczegoty (1)
Negocjowanie (IV)

Rozwigzywanie problemoéw (V)
Okazywanie dobrych manier (1)
Staranie sie (1)

Skutecznos¢ (1)

Entuzjazm (1)

Techniki prezentacji (V)

Tworzenie grup (I11)

Updr (1)

Zarzadzanie stresem (1)

Jezyk francuski (IV)

Sprawiedliwe traktowanie (1)
Okazywanie rozwagi (1)
Demonstrowanie tolerancji (1)
Reflektowanie procesu uczenia sie (1)
Znajomos¢ systemow operacyjnych (V)
Jezyk rosyjski (IV)

Jezyk holenderski (1V)

Uzywanie elektronicznych baz danych (11)
Jezyk hiszpanski (IV)

Jezyk arabski (IV)

Opracowywanie strategii (V)

Jezyk norweski (IV) [M—
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M na oferte pracy
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Rysunek 1. Udzial najbardziej poszukiwanych umiejetnosci przekrojowych w ogole ofert pracy w latach
2013-2015. Zrédlo: Barometr Ofert Pracy. Na rysunku przedstawiono umiejetnosci o co najmniej 1%
udziale w ogodle ofert. W nawiasie podano kategori¢ umiejetnosci wg ESCO. ,,Na oferte pracy” oznacza
$redni udzial dla badanego okresu. ,,Maksimum na oferte pracy” oznacza udziat dla miesigca, w ktorym

wzgledna liczba danych kompetencji byta najwyzsza.

Sposrod najpopularniejszej wérdd przed-
siebiorstw kategorii — umiejetnosci jezy-
kowych i komunikacyjnych, pracodawcy
cenili znajomos¢ jezykow i komunikacji
werbalnej. Niewiele kompetencji z zakresu

komunikacji niewerbalnej w ogole pojawito
sie w ofertach pracy. Z podkategorii ,,komu-
nikacja werbalna” pracodawcy cenili przede
wszystkim pracownikéw z umiejetnos-
ciami porozumiewania si¢ i wypowiadania.
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Najpopularniejszymi wymaganymi przez
nich jezykami obcymi byt jezyk angielski,
ktéry pojawial sie w 30 na 100 ofert pracy
i niemiecki, umieszczany $rednio w 11 na
100 ofert.

Kocor i in. (2015, s. 50) potwierdzaja,
ze wsrod kompetencji jezykowych dla pra-
codawcow liczy sie przede wszystkim bie-
gla znajomos¢ jezyka angielskiego i nie-
mieckiego. Najcze$ciej znajomos¢ jezyka
angielskiego wymagana jest w nastepujacych
zawodach: specjalisci, przedstawiciele wtadz
publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy
oraz pracownicy biurowi. Jezyk niemiecki
pozadany byt na stanowiskach z grup: pra-
cownicy biurowi, technicy i inny $redni per-
sonel oraz specjalisci.

Wedlug Cywinskiego i Harasyma (2016)
polskie przedsiebiorstwa absorbujg inno-
wacje w postaci informacji komputerowej,
praw wiasno$ciowych lub kompetencji eko-
nomicznych z inwestycji zagranicznych. Bez
znajomosci jezyka angielskiego asymilacja
kapitalu niematerialnego jest praktycznie
niemozliwa. Polscy przedsiebiorcy wiedzg
o tym i w procesie rekrutacji wymagaja tej
kompetencji od pracownikéw. Czes¢ pra-
codawcow znajduje sie w sieci dostawcow
korporacji miedzynarodowych i w ten spo-
sob korzysta z przeplywu zaawansowanej
wiedzy technologicznej lub menedzerskiej,
cze$¢ jednak pozyskuje ja w drodze efektow
demonstracji lub efektéw rozlania wiedzy.
Zaréwno w pierwszym, jak i w drugim przy-
padku znajomos¢ jezyka angielskiego staje
sie zaletg, ktora pozwala na zaznajomienie
sie z procedurami stosowanymi przez przed-
siebiorstwa z krajow wysokorozwinietych.

Pienigzek i in. (2014) wskazuja, ze absol-
wenci majg niewielka $wiadomos$¢ wagi
kompetencji komunikacyjnych, w tym
interpersonalnych i postugiwania sie jezy-
kiem ojczystym. Wskazuje to na potrzebe
ich uwypuklenia w procesie edukacji.
Komunikacja werbalna powinna zosta¢
w wigkszym stopniu wiaczona do podstawy
programowej z jezyka polskiego w systemie

ksztalcenia ogdlnego. Jest ona kluczowa dla
przedsigbiorcow, jednak stabo podkreslo-
na w podstawie programowej. Wprawdzie
w 2017 r. Rozporzadzeniem Ministra Edu-
kacji Narodowej w sprawie podstawy pro-
gramowej wychowania przedszkolnego oraz
podstawy programowej ksztalcenia ogolnego
dla szkoly podstawowej, w tym dla uczniow
z niepelnosprawnoscia intelektualng w stop-
niu umiarkowanym lub znacznym, ksztalce-
nia ogolnego dla branzowej szkoly I stopnia,
ksztalcenia ogdlnego dla szkoly specjalnej
przysposabiajacej do pracy oraz ksztalcenia
ogolnego dla szkoly policealnej (2017) zak-
tualizowano podstawe programowa, jednak
nie zmienila ona sytuacji pod tym wzgle-
dem. Pracodawcy podkreslaja koniecznosé¢
wiekszego ksztaltowania praktycznego tej
umiejetnosci (np. aktywny udzial w konfe-
rencjach, organizacja debat). Istnieje rowniez
potrzeba bardziej praktycznego podejscia
do nauki jezykow obcych (wigksze ukierun-
kowanie na kontakt w jezyku angielskim).
Wyniki raportu Pienigzka i in. (2014, s. 73)
moga réwniez wskazywaé na zasadno$é
polozenia wigkszego nacisku w procesie
nauczania przedmiotéw humanistycznych
na ksztaltowanie kompetencji, takich jak
analiza, kreatywnos¢, abstrakcyjne mysle-
nie, przy jednoczesnym zmniejszeniu nasy-
cenia przedmiotow wiedzg.

Sposrod kompetencji z zakresu stosunku
do pracy i wartosci w pracy polscy praco-
dawcy poszukiwali przede wszystkim pra-
cownikéw z kompetencjami dotyczacymi
podejscia do pracy. Co wigcej, byta to naj-
liczniejsza podkategoria kompetencji spo-
$réd wszystkich ich typow (81 kompetencji
przypadajacych na 100 ofert pracy). Gléwnie
poszukiwano kompetencji z klasy ,wykazy-
wanie zaangazowania”, a w tym najbardziej
popularne byty kompetencje, odpowiednio:
wypelnianie zobowigzan, samodzielnos¢
i zwracanie uwagi na szczegély. Praco-
dawcy oczekiwali wiec, ze pracownicy beda
traktowa¢ prace jako jeden ze swoich prio-
rytetéw, co samo w sobie wplynie na ich
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wydajno$¢ oraz, ze pracownik nie bedzie
polegal wytacznie na dyspozycjach kierow-
nika wyzszego szczebla, a bedzie w sposob
kreatywny reagowal na wyzwania, przed
ktéorymi stoi przedsigbiorstwo. W klasie
»radzenie sobie z wyzwaniami” zdecydo-
wanie najbardziej poszukiwang kompeten-
cja bylo radzenie sobie ze stresem. Badania
Sochanskiej-Kawieckiej, Morysinskiej, Kofa-
kowskiej-Seroczynskiej, Makowskiej-Belty
i Zielinskiej (2014) potwierdzaja duze zapo-
trzebowanie pracodawcéw na te kompeten-
cje. Okoto polowa badanych przez nie firm
wskazywala na wage odpowiedzialnosci,
samodzielnosci i lojalnosci pracownika. Co
wiecej, byly to réwniez kompetencje, kto-
rych, wg pracodawcow najbardziej brakuje
pracownikom. Poza nimi jako szczegélnie
brakujace, firmy wskazaly: zaangazowanie,
wysoka motywacje i odpornos¢ na stres.

Sposrdd ,wartosci w pracy” pracodawcy
poszukiwali kompetencji z klasy ,okazy-
wanie szacunku”, a jedynie marginalnie
z ,postepowania zgodnie z etyka”. W tym
pierwszym przypadku najbardziej poszuki-
wang kompetencja byto okazywanie dobrych
manier. Dodatkowo, jak wskazuja Pienigzek
iin. (2014, s. 73) wérod absolwentéw panuje
opinia, ze kompetencje obywatelskie sa
stosunkowo malo przydatne. Moze by¢ to
przeszkoda w ksztaltowaniu spoleczenstwa
obywatelskiego.

Organizacja pracy wlasnej byla wedlug
pracodawcow najwazniejszg podkategoria
kompetencji z zakresu tych zwigzanych
z procesem myslenia. Spo$rod poszczegol-
nych umiejetnosci wchodzacych w jej sktad
pracodawcy zwracali szczegdlng uwage na
zarzadzanie czasem. Ta klasa kompetencji
pojawiata sie srednio w 35 na 100 ofert pracy.
Rozwigzywanie probleméw byto druga
co do wazno$ci podkategorig kompetencji
zwigzanych z procesem myslenia. Wérod
nich poszukiwane byly raczej kompetencje
dotyczace podejmowania dzialan w celu roz-
wigzania problemu niz samym analizowa-
niem i planowaniem. Podkategoria myslenia

tworczego i przedsiebiorczosci uplasowala
si¢ na trzecim miejscu wraz z generowaniem
nowych pomystéw jako gtéwng poszuki-
wang klasg tego typu kompetencji. My$lenie
tworcze i uczenie si¢ bylo rzadziej poszuki-
wane przez pracodawcéw. Chlon-Domin-
czak iin. (2015) twierdzg, Ze w najblizszym
czasie wzro$nie rola takich kompetencji jak
innowacyjnos¢ i inicjatywa.

W umiejetnosciach spotecznych waz-
niejszg podkategorig kompetencji byla dla
pracodawcow ,wspotpraca” niz ,,przywodz-
two”. W tej pierwszej podkategorii kluczowe
byly umiejetnosci pracy w zespole. Jednak
przedsigbiorstwa nie poszukiwaly w tym
przypadku zadnych konkretnych kompeten-
cji, na przyktad z zakresu dzielenia si¢ zaso-
bami czy krytykowania. W ofertach pracy
definiowali swoje wymagania jako ogot
kompetencji zwigzanych z praca w zespole.
Mozna wiec stwierdzi¢, ze potrzeby przedsie-
biorstw w zakresie umiejetnosci spotecznych
pracownikow sg stosunkowo uniwersalne
i ogdlne. Przedsigbiorcy na ogét nie wyma-
gaja w tym zakresie umiejetnos$ci szczego-
fowych czy zaawansowanych. Wéréd cech
przywodczych przedsiebiorcy poszukiwali
raczej 0osob odpowiedzialnych za budowanie
relacji niz egzekwowanie odpowiedzialnosci.

Niewiele kompetencji z zakresu wyko-
rzystania wiedzy bylo uwzglednianych przez
przedsigbiorcow w internetowych ofertach
pracy. Wsrod nich najwazniejsze dla praco-
dawcow bylo korzystanie z systemow opera-
cyjnych i elektronicznych baz danych. Przed-
siebiorstwa umieszczaty za$ w ogloszeniach
o zatrudnieniu klasy tego typu kompetencji,
a nawet podkategorie. Swiadczy to o bar-
dziej ogdlnych potrzebach przedsiebiorstw
niz poziom szczegdtowosci, na ktérym zde-
finiowano te kompetencje. Wg przedsiebior-
cow poszukujgcy pracy powinien posiadaé
kompleksowy zestaw kompetencji z zakresu
technologii informacyjnych i telekomunika-
cyjnych.

Do gléwnych deficytowych kompeten-
cji przekrojowych w zawodach o wyso-
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kim nasyceniu wiedzg zalicza si¢: zaanga-
zowanie pracownikéw w wykonywane za-
dania, etyke i profesjonalizm, zdolno$ci ko-
munikacyjne oraz zdolnosci budowy rela-
cji w zespole. Dodatkowo pracodawcy wska-
zuja na takie kompetencje jak samodziel-
nos$¢, sumiennos$é, wytrwatosé, dbalosé¢
o szczegoly i konsekwencje (Kwiecinska-
-Zdrenka, 2013). Wg nich na etapie rekruta-
cji weryfikacja kompetencji przekrojowych
jest trudna, a ich ocena jest opdZzniona. By¢
moze dlatego w sektorach o wysokim nasy-
ceniu wiedzg, kompetencje migkkie sg defi-
cytowe, ale nie stanowia gléwnego warunku
zatrudnienia. Pienigzek i in. (2014) wska-
zuja, ze absolwenci nie doceniajg wagi kom-
petencji matematycznych.

Obserwowany w badanych latach wzrost
zapotrzebowania na pracownikéw skutko-
wal czestszymi wskazaniami pracodawcow
na trudnosci w znalezieniu 0s6b majacych
odpowiednie kompetencje. Badania BKL
wskazuja, ze w 2014 r. 75% pracodawcow
mialo trudnosci w znalezieniu odpowied-
nich kandydatéw do pracy. Zrédta utrudnien
(wg pracodawcow) upatrywano w braku kom-
petencji spolecznych i zawodowych nabytych
w toku pracy oraz braku do$wiadczenia.

Pienigzek i in. (2014) wyliczajg kompe-
tencje, ktore wg pracodawcow powinni mie¢
absolwenci poszczegolnych obszarow ksztalce-
nia oraz wymieniaja luki w posiadanych w sto-
sunku do wymaganych kompetencji wskazane
przez przedsiebiorcow. Dla wszystkich grup
kierunkow ksztalcenia gtéwnymi kompeten-
cjami, ktdrych pracodawcy oczekuja od absol-
wentow, byly kompetencje komunikacyjne,
zdolnosci poznawcze oraz sprawne przetwa-
rzanie informacji i wysoka samoorganizacja.
Wiedza fachowa, jako kompetencja, znalazta
sie wérdd najwazniejszych jedynie dla praco-
dawcow zatrudniajacych absolwentéw nauk
medycznych i w mniejszym stopniu nauk tech-
nicznych. Najwieksze luki kompetencji u absol-
wentow dotycza umiejetnosci poznawczych,
interpersonalnych i samoorganizacyjnych.

Zapotrzebowanie na umiejetnosci
zawodowe w Polsce

Dane z Bilansu Kapitatu Ludzkiego
wskazuja, ze z punktu widzenia podstawo-
wych wymagan, ktore pracodawcy stawiali
w 2014 r. przed kandydatami do pracy, naj-
bardziej istotnymi cechami byty doswiadcze-
nie i wyksztalcenie (Kocor i in., 2015, s. 32).
Oczekiwania te roznily si¢ w zaleznosci od
stanowiska, na jakie rekrutowano pracow-
nikéw. Im bardziej specjalistyczny byt zawod
kandydata do pracy, tym wigksze stawaly
sie oczekiwania pracodawcéw dotyczace
jego doswiadczenia. Drugim pod wzgledem
czestosci wskazan kryterium oceny kandy-
datéw do pracy byl poziom wyksztalcenia.
Zgodnie z oczekiwaniami bardziej specjali-
styczny zawod wymagal wyzszego poziomu
wyksztalcenia.

Odwotlujac si¢ do badania BKL deklaro-
wane zapotrzebowanie na prace wg zawodow
(utozsamianych przez autordéw z grupami
kompetencji zawodowych) bylo najwyzsze
w nastepujacych wielkich grupach (Kocor
iin., 2015, s. 24):
= robotnicy wykwalifikowani, ktdrych
udzial w deklarowanym zapotrzebowa-
niu wyniost 25%;
specjalisci, na ktérych zapotrzebowanie
wyniosto 18% ogotu;
= sprzedawcy i pracownicy ustug, popyt na

ktérych stanowit 17% ogoétu popytu.

W fazie pokryzysowego ozywienia lat
2010-2014 zapotrzebowanie na zawody
i zarazem kompetencje zawodowe ule-
glo dosy¢ wyraznym zmianom struktu-
ralnym. Wzrosto zapotrzebowanie na
zawody wymagajace nizszych kwalifikacji
zawodowych, spadlo za$ dla tych wyma-
gajacych wyzszego wyksztalcenia. Zawody
charakteryzujace si¢ wzrostem udzialu
w deklarowanym popycie na prace byty
nastepujace:
= robotnicy wykwalifikowani - wzrost

o 5 punktéw proc.,



94 PATER

= sprzedawcy i pracownicy ustug — wzrost
o0 3 punkty proc.,

= robotnicy niewykwalifikowani - wzrost
o0 2 punkty proc.,

= kierownicy — wzrost o punkt proc.
Zawody charakteryzujace sie spadkiem
udzialu w deklarowanym popycie na prace to:
= pracownicy biurowi - spadek o 4 punkty
proc.,

= specjalisci — spadek o 3 punkty proc.,

= technicy - spadek o 2 punkty proc.,

= operatorzy maszyn i urzadzen - spadek
o punkt proc.
Najwieksze trudnosci w znalezieniu odpo-
wiednich pracownikow wystapily w 2014 r.
w stosunku do nastepujacych duzych grup
zawodow:
= robotnicy obrébki metali, mechanicy
maszyn i urzadzen,

= robotnicy budowlani bez elektrykow,

= kierowcy i operatorzy pojazdow,

= sprzedawcy i pokrewni,

= robotnicy w przetworstwie spozywczym,
obrobce drewna i tekstyliow.

Badania dla woj. mazowieckiego Sochan-
skiej-Kawieckiej i in. (2014) ogdlnie potwier-
dzajg wskazania z BKL. Bardziej szczegotowa
perspektywa z punktu widzenia pojedyn-
czych zawoddw, a nie ich grup, ujawnia
dodatkowo trudnosci w rekrutacji gtéwnie
wybranych typow specjalistow:
= gléwny ksiegowy,

= kierownik budowy,

= statystyk,

= pielegniarka,

= lektor jezykow obcych,

= psycholog,

= edytor materialow Zrédiowych,
= terapeuta srodowiskowy,
= technik masazysta,

= wizazystka/stylistka,

= cukiernik,

= kaletnik.

Najlatwiej bylo zas rekrutowac przedsta-
wicieli nastepujacych zawodow:

= kierownik w instytucjach edukacyjnych,

= lekarz,

= nauczyciel przyrody w szkole podstawowej,

= wyktadowca na kursach,

= pozostali specjaliSci do spraw zarzadza-
nia i organizacji,

= technik weterynarii,

= szef kuchni,

= sekretarka,

= kucharz malej gastronomii,

= kosmetyczka,

= pozostali pracownicy uslug osobistych
gdzie indziej niesklasyfikowani,

= tokarz w metalu,

= sprzataczka biurowa,

= pomoc kuchenna.

W 2014 r. specjalisci byli w najwiekszym
stopniu poszukiwani przez przedsiebiorstwa
ustugowe poza handlem, turystyka i trans-
portem. Pracownicy ustug byli poszukiwani
przede wszystkim przez przedsigbiorstwa
handlowe i turystyczne. Zapotrzebowanie
na robotnikéw wykwalifikowanych oraz
w mniejszym stopniu operatoréw maszyn
i urzadzen oraz robotnikéw niewykwali-
fikowanych zgtaszal w najwiekszym stop-
niu sektor produkcyjny oraz sekcja ustug
transportowych. Branzowy rozktad zapo-
trzebowania na kierownikdow, pracownikéw
biurowych i technikéw byt bardziej rowno-
mierny.

Wedlug Skills Forecast (Cedefop, 2018)
do 2030 r. najwiecej miejsc pracy zostanie
utworzonych dla: specjalistow ds. ekono-
micznych i zarzadzania, sprzedawcow oraz
pomocy domowych i sprzataczek. Pro-
gnozuje si¢, Ze najmniej wakatéw zostanie
natomiast utworzonych dla pracownikow
ulicznych, rolnikéw oraz rzemieslnikow
i pracownikéw poligraficznych. Bedzie to
wynika¢ z zachodzgcych w gospodarce
zmian strukturalnych, w tym struktury
sektora przedsigbiorstw na korzys¢ wiedzo-
intensywnych ustug i przemystu nowoczes-
nych technologii, zmian technologicznych
oraz wzrostu zapotrzebowania na zaawan-
sowane kwalifikacje.
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Zapotrzebowanie na umiejetnosci
w przestrzeni spoleczno-gospodarczej

Zapotrzebowanie na umiejetnosci zgla-
szane przez pracodawcow nie wyczerpuje
potrzeb spoleczenstwa i gospodarki w tym
zakresie. Przedsiebiorcy sg zainteresowani
gléwnie badaniami stosowanymi, majacymi
bezposrednie zastosowanie w ich dziatalno-
$ci gospodarczej, wiec zglaszajg zapotrzebo-
wanie na ten typ umiejetnosci, ktére moga
bezposrednio wykorzystac. Jednak — podob-
nie do badan podstawowych, dostarczajg-
cych wiedzy teoretycznej (np. matematyka),
ktére nastepnie majg zastosowanie w rozwi-
janiu nauk stosowanych (np. informatyka)-
istnieja rowniez umiejetnosci, ktére mozna
okresli¢ jako podstawowe dla odpowiedniego
funkcjonowania spoteczenstw i gospodarek.
Wedtug OECD (PIAAC, 2014) do podsta-
wowych umiejetnosci nalezy zaliczy¢: rozu-
mienie tekstu, rozumowanie matematyczne
i wykorzystanie technologii informatyczno-
-komunikacyjnych (ang. ICT). Wigkszos¢
kompetencji kluczowych, rozumianych jako
»niezbedne do rozwoju osobistego, bycia
aktywnym obywatelem, integracji spolecznej
i zatrudnienia oraz potrzeby samorealizacji,
uczenia si¢ przez cale zycie” (Pieniazek i in.,
2014, s. 7) to kompetencje spoleczne i perso-
nalne. Maja one charakter uniwersalny i sg
uzyteczne co najmniej w wiekszosci dziedzin
wiedzy.

Nowoczesne spoleczenstwa i gospodarki
w duzej mierze polegaja na wysoko wykwa-
lifikowanych, wyksztalconych i kompe-
tentnych ludziach. Umiejetnosci takie jak
kreatywno$¢, krytyczne myslenie, podejmo-
wanie inicjatyw i rozwigzywanie probleméw
odgrywaja wazna role w radzeniu sobie ze
ztozonoscig i zmianami zachodzacymiw dzi-
siejszym spoleczenstwie. Komisja Europej-
ska (2018b) identyfikuje ,,umiejetnosci klu-
czowe” dla nowoczesnych spoleczenstw oraz
nowe sposoby uczenia sig, a takze bardziej
elastyczne szkolenia i modele edukacyjne

dla spoteczenstwa. Termin ,,umiejetnosci

kluczowe” oznacza kompetencje najbardziej

podstawowe, najwazniejsze dla osiggniecia

sukcesu w zyciu zawodowym i prywatnym.

Sa one nastepujace:

= porozumiewanie si¢ w jezyku ojczystym,

= porozumiewanie si¢ w jezykach obcych,

= kompetencje matematyczne i podsta-
wowe kompetencje naukowo-techniczne,

= kompetencje informatyczne,

= umiejetnos¢ uczenia sie,

= kompetencje spoleczne i obywatelskie,

= inicjatywnos¢ i przedsigbiorczosc,

= $wiadomos¢ i ekspresja kulturalna.

Technologia i zwigzane z nig przemiany
spoleczne stojg u podstaw procesow globali-
zacyjnych (Komisja Europejska, 2017a). Spo-
teczenstwa stajg sie coraz bardziej mobilne
i cyfrowe, co, jak wskazuje Komisja Euro-
pejska (2017b), zwieksza znaczenie popytu
na umiejetnosci i kompetencje podnoszace
standardy zycia w Europie. Zmiana klimatu
i ograniczenia zasobow ekologicznych, wraz
z nieréwnoséciami gospodarczymi i spolecz-
nymi, powoduja zas, ze kompetencje pro-
wadzgce do zrédwnowazonego rozwoju, np.
stosunek do $rodowiska naturalnego lub
odpowiednie postawy spoleczne sg kluczo-
wym tematem w dyskusji na temat bliskiej
przysztosci ludzkosci (Komisja Europejska,
2016).

Dane PISA (Programme for International
Student Assessment) pokazujg, ze jeden na
pieciu uczniow w Unii Europejskiej ma nie-
wystarczajacg biegto$¢ w czytaniu, matema-
tyce lub nauce (OECD, 2018, s. 4). Ponadto
44% populacji Unii Europejskiej ma niskie
umiejetnosci cyfrowe, pomimo ogolnej §wia-
domosci, ze tempo zmian technologicznych
i cyfrowych ma gleboki wplyw na nasze
gospodarki i spoleczenstwa (Komisja Euro-
pejska, 2018). Digitalizacja gospodarki ozna-
cza, ze w niedtugiej przyszltosci miejsca pracy
wymagaé beda umiejetnosci cyfrowych.
Kompetencje cyfrowe wplywaja z kolei na
sposob w jaki prowadzimy zycie spoteczne.



96

Nowoczesne gospodarki i spoleczenstwa
potrzebuja kompetentnych pod wzgledem
cyfrowym osob, ktore nie tylko moga wyko-
rzystywac technologie, ale takze wprowadza¢
innowacje w zakresie korzystania z cyfro-
wych technologii. Posiadanie umiejetnosci
cyfrowych sprzyja wlaczeniu spofecznemu
i prowadzi do gospodarki korzystajacej
w inteligentny sposob ze skonczonych zaso-
béw naturalnych. Co wigcej, poprawa pod-
stawowych umiejetnoéci w zakresie czytania,
liczenia oraz kompetencji cyfrowych idzie
W parze z rozwojem kompetencji w szerszym
zakresie; przede wszystkim stymuluje rozwoj
osobisty oraz asymilacje innych kompetencji
edukacyjnych i obywatelskich.

World Economic Forum (2016) przewi-
duje, Ze w 2020 r. ponad jedna trzecia umie-
jetnosci, ktore sa wazne dla dzisiejszego ryn-
ku pracy ulegnie zmianie. Do 2020 r. czwar-
ta rewolucja przemyslowa przyniesie nam
zaawansowang robotyke i autonomiczny
transport, sztuczng inteligencje i uczenie
maszynowe, zaawansowane materialy oraz
biotechnologie (Grey, 2016). Pewne jest, ze
przyszli pracownicy bedg musieli dostosowac
sie do zmian, ktdre niosg za sobg nowoczesne

Tabela 1 Kluczowe umiejetnosci w latach 2015 i 2020

PATER

technologie, poprzez aktywne korzystanie
z mozliwosci, jakie daje uczenie si¢ przez
cale zycie.

Ranking przewidywanych najwazniej-
szych kompetencji przedstawiono w Tabeli 1.
Kreatywnos¢ stanie si¢ jedng z trzech najwa-
zniejszych umiejetnosci, ktérych beda po-
trzebowa¢ pracodawcy. Wraz z lawing no-
wych produktéw, nowych technologii i no-
wych sposobdw pracy pracownicy bedg mu-
sieli sta¢ si¢ bardziej kreatywni, aby skorzy-
sta¢ z tych zmian. Dzieki robotyzacji gospo-
darki bedziemy mogli produkowa¢ szybciej
i wydajniej, ale roboty nie sg (przynajmniej
na razie) kreatywne. Sztuczna inteligencja
moze stanowi¢ wsparcie w negocjacjach
i podejmowaniu decyzji, ale brak jej wyob-
razni. Sztuczna inteligencja postrzegana
jest przez korporacje miedzynarodowe jako
narzedzie doradcze. Menedzerowie wyso-
kiego szczebla oczekujg, ze stanie si¢ ona
czescig zarzadu ich firmy do 2026 r. (World
Economic Forum, 2016). Wg badan PIAAC,
w 2026 roku komputery bedg zdolne do
zastgpienia nieco ponad 50% sity roboczej
w Polsce, a wiec dwukrotnie wigcej niz
w 2016 r. (Elliott, 2017).

2015

2020

1 rozwiazywanie zlozonych probleméw
koordynacja zadan w zespole

zarzadzanie ludzmi

=SS I S

krytyczne my$lenie

(S2]

prowadzenie negocjacji
kontrola jako$ci
orientacja na ustugi

ocena i podejmowanie decyzji

o NN

aktywne stuchanie

10  kreatywno$c

rozwigzywanie ztozonych probleméw
krytyczne my$lenie

kreatywnos¢

zarzadzanie ludzmi

koordynacja zadan w zespole
inteligencja emocjonalna

ocena i podejmowanie decyzji
orientacja na ustugi

prowadzenie negocjacji

elastyczno$¢ poznawcza

Zrédlo: World Economic Forum.
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Aktywne stuchanie, uwazane dzi$ za
kluczowg umiejetnos¢ z zakresu komuni-
kacji, moze znikng¢ catkowicie z dziesigtki
najbardziej pozadanych umiejetnosci. Inteli-
gencja emocjonalna, ktora nie wystepuje dzis
w pierwszej dziesiatce, stanie sie jedna z klu-
czowych umiejetnosci potrzebnych w zyciu
spolecznym i gospodarczym. Globalne me-
dia i rozrywka dynamicznie zwigkszaja wy-
korzystanie sztucznej inteligencji oraz big
data. Sektor finansowy i sektor inwestycyjny
juz teraz ulegaja transformacji akcelerowanej
przez technologie blockchain. Osoby pracu-
jace w dziale sprzedazy i produkcji beda
potrzebowac nowych umiejetnosci, przede
wszystkim umiejetnosci uczenia si¢ przez
cale Zycie i otwartosci na technologie.

Rozwdj technologii u progu czwar-
tej rewolucji przemystowej nie przebiega
liniowo. Na przyklad mobilny Internet
i technologia chmury juz wptywaja na nasz
sposob pracy. Sztuczna inteligencja, druk
3D i zaawansowane materialy sg wcigz na
wczesnym etapie uzytkowania, ale World
Economic Forum przewiduje, ze tempo ich
rozwoju wzro$nie.

Whnioski i zalecenia

Na podstawie przegladu terminologii
oraz typologii umiejetnosci i kompetencji
sformulowano dwa wnioski dla ich analizy
z zagregowanego punktu widzenia. Wyod-
rebnianie umiejetnosdci z kompetencji i ich
osobne badanie jest mniej efektywne niz
rozumienie umiejetno$ci w szerokim sensie,
tj. jako kompetencje i badanie umiejetno-
$ci (kompetencji) przekrojowych i zawodo-
wych. Zestaw kompetencji przekrojowych
jest wzglednie zamkniety i staly w czasie,
podczas gdy zestaw kompetencji zawodo-
wych jest znacznie szerszy i powinien ulegac
ewolucji wraz z postepem technologicznym,
powstawaniem i zanikaniem zawoddéw. Naj-
bardziej kompleksowej i szczegotowej klasy-
fikacji umiejetnosci (kompetencji), w tym

umiejetnosci przekrojowych i zawodowych,
dostarcza klasyfikacja ESCO Komisji Euro-
pejskiej. Analiza zapotrzebowania na kom-
petencje przekrojowe w Polsce dostarczyla
kolejne wnioski. Najwazniejszymi umiejet-
no$ciami dla pracodawcow sg te z zakresu
podejscia do pracy (np. organizacji pracy
wlasnej, zaangazowania) oraz komunikacji
i wspotpracy w zespole. Pracodawcy wska-
zujg na najwieksze braki wérod pracowni-
kéw wiasnie w zakresie tych umiejetnosci.
Przedsigbiorcy oczekujg od pracownikow
przede wszystkim tych kompetencji, ktorych
nie sa w stanie uksztaltowa¢ poprzez szko-
lenia firmowe, np. zaangazowania i samo-
dzielno$ci. Wyksztalcenie tego typu kompe-
tencji wymaga uwzglednienia ich w procesie
edukacji od najnizszych jego szczebli.

Wedlug pracodawcow obecny absolwent
powinien posiada¢ kompleksowy zestaw
umiejetnosci z zakresu technologii informa-
cyjnych i telekomunikacyjnych, w szczegolno-
$ci dotyczacych oprogramowania i zarzadza-
nia informacjg elektroniczng. Dostarczenie
kompleksowych szkolen na ten temat, tj. doty-
czacych obstugi réznych wykorzystywanych
powszechnie urzadzen oraz oprogramowania
moze by¢ szczegdlnie wazne dla 0sob w wieku
niemobilnym w kontekscie ksztalcenia usta-
wicznego (ang. lifelong learning).

Polscy przedsiebiorcy pretenduja do
wlaczenia swoich przedsigbiorstw w glo-
balne tancuchy dostaw oraz dziatalnos¢
eksportows, stad znaczne zapotrzebowanie
na umiejetnosci w zakresie jezykow obcych,
w szczegllnosci w zakresie jezyka angiel-
skiego i niemieckiego. Zapotrzebowanie na
tego typu umiejetnosci jest dodatnio skore-
lowane z procesami globalizacyjnymi.

Umiejetnosci menedzerskie, np. podej-
mowanie decyzji, zarzadzanie czasem, ale
rowniez wykazywanie inicjatywy sg czes-
ciej poszukiwane przez przedsiebiorcow niz
umiejetnoséci analityczne. Sposrdéd umie-
jetnosci spolecznych, bardziej poszuki-
wane przez przedsiebiorcow sg te zwigzane
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ze wspOlpracg niz przywédztwem. Praca
w grupach powinna by¢ wazng cze$cia zajeé
praktycznych uwzglednianych w podsta-
wach programowych nauczania oraz Krajo-
wych Ramach Kwalifikacji.

Wiekszo$¢ polskich pracodawcdéw nie
traktuje jako priorytet dbania przez pracow-
nikéw o ogdlnie pojete srodowisko pracy,
jak i etyke w pracy (wyjatkiem sg organi-
zacje wiedzointensywne). Moze to wynikaé
z ukierunkowania gtéwnie na cele krétko-
terminowe, a nie dtugofalowy rozwoj dzia-
talnosci gospodarczej. Moze réowniez staé
w sprzecznosci z koncepcja rozwoju zrow-
nowazonego i wymaga¢ podjecia dziatan
zmierzajacych do zwiekszenia $wiadomosci
przedsigbiorcow w zakresie determinant sta-
bilnos$ci gospodarczej.

Wyniki badan kompetencji zawodo-
wych w Polsce prowadza do trzech wnio-
skow. W przeciwienstwie do umiejetnosci
przekrojowych, zglaszane przez pracodaw-
cow zapotrzebowanie na zawdd, jak i kom-
petencje zawodowe kandydatéw do pracy
uleglo istotnym zmianom strukturalnym
w latach 2010-2015. Wzrastato zapotrzebo-
wanie na kwalifikacje zawodowe z zakresu
szkolnictwa zawodowego. W nadchodza-
cych latach moze przyczyni¢ sie to do
zwiekszonego zainteresowania tego typu
edukacjg. Pomimo tego, nalezy w stopniu
réwnomiernym skupic¢ si¢ na usprawnianiu
poszczegdlnych szczebli i typdw edukacji,
gdyz do$wiadczenia wskazuja, ze skupienie
si¢ na jednym z nich moze skutkowac nie-
doborem lub niedopasowaniem umiejet-
nos$ci w pozostalych. Najwieksze trudnosci
w znalezieniu pracownikéw pracodawcy
deklarowali dla robotnikéw wykwalifi-
kowanych, najmniejsze - dla specjalistow
i pracownikéw biurowych. Po okresie
wplywu negatywnych efektow demogra-
ficznych na gospodarke, w szczegdlnosci
na sektor edukacji, pracodawcy raportuja
wieksze zapotrzebowanie na specjalistow
nauczania i wychowania. Przyczyniaja si¢

do tego efekty wzrostu demograficznego
przelomu pierwszej i drugiej dekady XXI w.
W przysztosci warto rozpocza¢ badania
szczegotowych kompetencji zawodowych
w rozumieniu klasyfikacji ESCO oraz
powigzan pomiedzy zawodami, kompeten-
cjami zawodowymi oraz kompetencjami
przekrojowymi.

W stosunku do zapotrzebowania na
kompetencje w przestrzeni spoleczno-
-gospodarczej sformutowano trzy wnioski.
Umiejetnosci, na ktoére istnieje zapotrze-
bowanie w przestrzeni spoleczno-gospo-
darczej proponuje si¢ nazywac¢ umiejetnos-
ciami podstawowymi lub kluczowymi. Ich
cecha charakterystyczng jest to, ze brak jest
podmiotu zglaszajacego zapotrzebowanie.
Zapotrzebowanie na kompetencje w prze-
strzeni spolteczno-gospodarczej wynika
przede wszystkim ze zmian technologicz-
nych, zmian klimatu i ograniczen ekolo-
gicznych oraz dazenia do zréwnowazonego
rozwoju. Struktura zapotrzebowania na
umiejetnosci przekrojowe oraz kluczowe
nie ulega gwaltownym zmianom w cyklu
koniunktury. Jej zmiany dlugofalowe
nastepuja powoli. Przewiduje sie¢ wzrost
znaczenia kreatywnosci i inteligencji emo-
cjonalne;j.
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The demand for skills in the labour market and in society in Poland

The article presents the framework and results of research on the skills demand in Poland. The author used
data from job offers published by employers, data from the Study of Human Capital in Poland, data from
other, one-time research and the conclusions in the documents of selected institutions. The results show
that there is a great need for systematic studies on the skills demand at a detailed level. The most frequently
demanded transversal skills in Poland were those in the field of verbal communication, as well as attitudes
and values at work. In contrast to transversal skills, the demand for job-related competences of candidates for
employment has undergone significant structural changes in 2010-2015 in favour of vocational education. In
the future, one should expect an increase in the importance of creativity and emotional intelligence among
the basic or key competences.

KEywoRrps: education economics, worker competences, worker skills, vacancies, skills demand.



