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Jakie kwalifikacje | kompetencje
absolwentow szkol wyzszych
sg nam potrzebne? Wywiady
Z pracodawcami Mazowsza

W artykule przedstawiono charakterystyke kwalifikacji i kompetencii, jakie absolwenci
szkot wyzszych posiadajg i jakie sg oczekiwane przez pracodawcéw Mazowsza.
Wykorzystano w tym celu wyniki badania jako$ciowego, a doktadnie 45 pogtebionych
wywiadéw indywidualnych (IDI) z szefami i wkascicielami firm (malych, $rednich
i duzych) regionu. W trakcie badania zostaty m.in. zidentyfikowane i opisane stosowane
w firmach mechanizmy i procedury, ktére umozliwiajg ocene stopnia dostosowania
kwalifikacji i kompetencji, w ktdre wyposaza absolwentéw uczelnia do tych, ktorych
oczekuje rynek, a takze proces rekrutacji oraz system ocen iweryfikacji kwalifikacji
oraz podejmowane przez pracodawcow dziatania w przypadku zaistnienia rozbieznosci
miedzy wymaganiami pracy a kompetencjami pracownika. Okazalo sie, ze przyjete
kryteria doboru pracodawcdw, tj. forma prawna, wielkos¢ firmy i obszar jej dziatania,
rdznicujg w sposdb widoczny stosowane przez nich procedury (rekrutacyjne, oceny
i weryfikacji kwalifikacji, szkoleniowe, adaptacyjne). W artykule pokazano takze te
réznice. Poniewaz kwestig, ktéra wywotuje wiele emociji i dyskusji, jest dostosowanie,
araczej niedostosowanie struktury kierunkowej szkolnictwa wyzszego do potrzeb rynku
pracy i poniewaz brak jest informacji o tych potrzebach, podjeto w nim réwniez probe
odpowiedzi na postawione w tytule artykutu pytanie.

Stéwa kluczowe: absolwenci, kompetencje, kwalifikacje, pracodawcy Mazowsza, szkoty wyzsze.
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Wprowadzenie

Zagadnienie kwalifikacji i kompetencji rozumianych jako efekty ksztatcenia/uczenia sie
od kilku lat znajduje sie w obszarze zainteresowania badaczy. Wigze sie to ze wzrostem
znaczenia uczenia sie przez cate zycie, jako nieodtgcznego procesu towarzyszgcego nie
tylko aktywnosci zawodowej, ale takze kazdej innej. Efekty ksztatcenia/uczenia sie pokazu-
ja nam bowiem to, co czlowiek wie, co potrafi wykonac, do czego czuje sie zobowigzany
w zyciu osobistym, zawodowym, publicznym, ale nie zawsze sg one wynikiem sformalizo-
wanego ksztatcenia. Rowniez nieformalnego i pozaformalnego. Nowym sposobem porzad-
kowania kwalifikacji jest Polska Rama Kwalifikacji (PRK), nad ktorej ostatecznym ksztattem
trwajg intensywne prace badawcze. Prace te stanowig cze$¢ procesu obejmujgcego calg
Unie Europejska i wigzg sie z utatwieniem mobilno$ci zawodowej w obszarze otwartego
rynku europejskiego (zob. Zalecenie 2008; Rozporzadzenie 2011). Majg takze za zadanie
promowanie uczenia si¢ przez cate zycie. Wyksztatcenie odgrywa kluczowg role w rozwoju
spoteczno-ekonomicznym (zob. Becker iin. 2007; Becker iin. 2010). W nurt ten wpisuje
sie takze realizowany od ponad dwoch lat w Polsce projekt ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”,
bedacy waznym Zrodlem informacji dla administracji publicznej i przedsiebiorcéw (zob.
Gorniak, red. 2011; Gorniak, red. 2012).

W niniejszym artykule, ktéry dotyczy kompetenciji i kwalifikacji absolwentéw, korzy-
stamy, co oczywiste, z dotychczasowego dorobku badaczy zajmujgcych sie tym zagad-
nieniem, m.in. ze stownika poje¢ uzywanych przy analizie zagadnien zwigzanych z kwa-
lifikacjami i kompetencjami (zob. Siownik... 2010). Jest to o tyle istotne, ze zmienia sie
dotychczas uzywane i utrwalone w polskiej literaturze przedmiotu pojecie kwalifikacji i kom-
petencji oraz zmienia sie znaczenie uczenia si¢ nieformalnego i pozaformalnego, a ponad-
to jest wiele préb definiowania tych pojec¢. Autorzy wspomnianego badania kapitatu ludz-
kiego przyjeli inng definicje kompetenciji nizw PRK, co pozwolito im stworzy¢ szczegdtowg
klasyfikacje kompetenciji i bardziej precyzyjnie zdiagnozowac rynek pracy pod wzgledem
wymagan i dostepnych zasoboéw kapitatu ludzkiego (zob. Strzeboriska, Dobrzyriska 2011).
W naszym projekcie, poniewaz taczylismy badanie kwalifikacji i kompetencii, postuzenie
sie definicjami z PRK bylo uzasadnione.

Przedstawiamy wyniki badania jako$ciowego, ktorego celem byta eksploracja kwalifi-
kacji i kompetencji nabytych przez absolwentéw podczas sformalizowanego ksztatcenia
w szkole wyzszej, ocenianych przez pracodawcow Mazowsza. Interesowaly nas przede
wszystkim efekty ksztalcenia powigzane z nauka w szkole wyzszej, ale takze te procesy
zachodzace w przedsiebiorstwie, ktére pozwalajg te efekty oceni¢ (rekrutacja) i rozwijaé
(adaptacja do pracy i rozw6j zawodowy pracownika).

Opis badania

Prezentowane badanie, podobnie jak inne opisywane w tym numerze potrocznika (por.
S. Maciot, E. Moskalewicz-Zidtkowska, M. Romanowska), zostato zrealizowane w ramach
projektu ,Foresight regionalny dla szk6t wyzszych Warszawy i Mazowsza «Akademickie
Mazowsze 2030»" wspotfinansowanego ze srodkdw Unii Europejskiej w ramach Programu
Operacyjnego Innowacyjna Gospodarka.
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Zrédtem informacji o zapotrzebowaniu na okre$lone kwalifikacje i kompetencje absol-
wentdw uczelni Mazowsza sg pracodawcy, z ktdrymi przeprowadzono 45 pogtebionych
wywiadow indywidualnych - IDI (IndMdual In-Depth Inter/iew). Wywiady stuzyty uzupetnie-
niu i wyjasnieniu probleméw zidentyfikowanych w badaniach iloSciowych.

Pozwolity one na szczegbtowa charakterystyke i skomentowanie:

+ niedoboréw oraz ,nadwyzek” kwalifikacji i kompetencji absolwentéw szkot wyz-

szych;

 zasad rekrutacji pracownikéw w firmach i proceséw rekrutacji (dotyczy procesu
rekrutacji pracownikdw z wyzszym wyksztatceniem na stanowiska specjalistow);

+ strategii firm w zakresie adaptacji absolwentéw szkot wyzszych do pracy iich roz-
woju zawodowego.

Scenariusz badania sktadat sie z 36 pytan zogniskowanych wokét 4 zagadnien: pod-
stawowe informacie o firmie, kwalifikacje i kompetencje oczekiwane od absolwentdw szkét
wyzszych, rekrutacja nowych pracownikéw, szkolenia i przysposobienie do pracy. Bada-
nie IDI zrealizowata firma badawcza Pro-Akademia od pazdziernika do grudnia 2011 roku.

Pracodawcy zostali dobrani wedtug nastepujacych kryteridw: formy wiasnosci, wielko-
$ci, rodzaju prowadzonej dziatalnosci i obszaru dziatania:

+ w sektorze publicznym, w matych, $rednich i duzych firmach, z ponad 50% udzia-
lem Skarbu Panstwa, przeprowadzono 21 IDI. Firmy reprezentowaly administracje
panstwowa, szkolnictwo publiczne réznych szczebli, opieke spoteczng i cze$¢ in-
stytucji z obszaru: dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa itechniczna;

+ w sektorze prywatnym przeprowadzono 24 IDI. Podobnie jak w sektorze publicz-
nym, pracodawcy byli zréznicowani pod wzgledem wielkosci firmy, formy prawnej,
rodzaju prowadzonej dziatalnosci (jw.). Szczegdtowe dane co do doboru firm za-
mieszczono w tabeli Il w Aneksie do tego artykutu.

Do badania zaproszono pracodawcow dziatajgcych w nastepujacych obszarach: prze-
tworstwo przemystowe, budownictwo, dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa, opieka
zdrowotna i opieka spoteczna, handel hurtowy i detaliczny oraz rolnictwo, le$nictwo, to-
wiectwo, rybactwo (wtym takze przetworstwo zywnosci), dziatalnos¢ profesjonalna, nauko-
wa i techniczna. Respondentami byly osoby odpowiedzialne za polityke kadrowa (w du-

zych podmiotach), wiasciciele lub wspétwtasciciele oraz prezesi i dyrektorzy badanych
jednostek.

Obszary ksztalcenia i oczekiwania pracodawcow

Z obszarami dziatalno$ci pracodawcéw (i ich wymaganiami/oczekiwaniami w zakre-
sie kwalifikacji i kompetencji) faczono absolwentéw uczelni Mazowsza (i ich kwalifikacje,
i kompetencje), ktorzy najczesciej trafiajg tam do pracy. Charakterystyke szkolnictwa wyz-
szego Mazowsza oraz obszary dziatalnosci firm wybranych do badania przedstawia tabela
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Tabela 1

Obszary dziatalnosci firm i instytucji wybranych do badania oraz charakterystyka
szkolnictwa wyzszego Mazowsza w roku akademickim 2010/2011

Obszary dziafalno$ci badanych firm
i instytucji

Budownictwo

Dziatalnos$¢ finansowa
i ubezpieczeniowa

Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa
itechniczna

Handel hurtowy i detaliczny

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
(tylko badanie IDI)

Przetwérstwo przemystowe

Rolnictwo, le$nictwo, towiectwo,
rybactwo (w tychze przetworstwo
zywnosci) (tylko badanie IDI)

Zr6dto: dane GUS.

Szkoty wyzsze Mazowsza, z ktérych moga pochodzi¢
potencjalni kandydaci do pracy
Liczba uczelni: 110 (w tym 3 szkoty wojskowe).
Wszystkie typy uczelni, z wyjatkiem morskich.
Wszystkie poziomy ksztatcenia (studia I, Il i lll stopnia).

Formy studiéw: stacjonarne i niestacjonarne (przewazajgca
forma studiéw: niestacjonarne, odptatne).

Okoto 130 kierunkow ksztatcenia (w tym tzw. unikatowe,
makrokierunki i studia miedzywydziatowe).

Studia podyplomowe: 56,6 tys. stuchaczy (najwigkszy
osrodek akademicki w kraju, gtdwnie Warszawa).

Studenci: 334,3 tys., tj. 18,2% wszystkich studentéw w kraju
(bez uczelni wojskowych).

Doktoranci: 835 uzyskato stopien doktora (sposrod 4449

w kraju).

Absolwenci: 83,7 tys., tj. 17,5% ogotu absolwentdw polskich
uczelni.

Nauczyciele akademiccy: 19 tys. (sposrod 103,5 tys.

w kraju).

Na podstawie ocen Polskiej Komisji Akredytacyjnej oraz
oceny parametrycznej jednostek wydawanej przez MNiSW

wiodaca w kraju rola uczelni Mazowsza w ksztatceniu
studentow (przede wszystkim Warszawa).

Uzyskane w wywiadach informacje na temat zapotrzebowania pracodawcéw na absol-
wentow okre$lonych kierunkow ksztatcenia w szkotach wyzszych pokazujg znaczne zréz-
nicowanie w tym zakresie w zaleznosci od obszaru dziatalno$ci firmy, ktorg reprezentuja.
W tabeli 2 przedstawiono te oczekiwania w odniesieniu do obszaréw dziatalnosci bedacych
przedmiotem naszego zainteresowania.
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Tabela 2

Oczekiwania ,kierunkowe” pracodawcow

Obszary

Budownictwo

Dziatalno$¢ finansowa
j ubezpieczeniowa

Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa
jtechniczna

Handel hurtowy
i detaliczny

Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna

Przetworstwo przemystowe

Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo,
rybactwo (w tychze produkcja
Zywnosci)

Zrodio: badanie IDI.

Oczekiwania ,,kierunkowe”

budownictwo; inzynieria ladowa; ochrona $rodowiska,
prawo, ekonomia, zarzadzanie, administracja (wigkszo$¢
firm oczekuje na inzynieréw budownictwa, inzynierii ladowej
i ochrony Srodowiska)

ekonomia, bankowo$¢, zarzadzanie, informatyka (firma A);
bankowos¢; ekonomia, finanse (firma B)

nie ma dominujgcych kierunkéw, liczg sie raczej
predyspozycje indywidualne wyznaczone przez dziedziny
dziatalnosci profesjonalnej i naukowej (firma A);

biologia, biotechnologia, chemia, psychologia (firma B)

zarzadzanie, administracja; ekonomia, matematyka,
pedagogika, finanse i rachunkowos¢ (firma A);

farmacja, ekonomia, prawo, logistyka, mikrobiologia (firma B)

kierunki medyczne, administracja; medycyna, psychiatria,
psychologia, ekonomia, ksiegowos¢, zarzadzanie stuzbg
zdrowia, pielegniarstwo; psychologia kliniczna

kierunki techniczne: mechaniki i budowy maszyn, do
tego automatyka, elektrotechnika; technologia zywnosci
(cukrownictwo); automatyka; chemia

transport i logistyka; zalezy od dziatu, do jakiego jest
przyjmowany pracownik. Zasadniczo jednak jest pewna
dowolno$¢ w tym zakresie, gdyz wigksze znaczenie ma
doswiadczenie niz kierunek studiéw. Moze tez nieco zawazy¢
ukoriczona uczelnia, gdyz preferowani sa absolwenci SGH
(firma A);

oprécz kierunkéw rolniczych, weterynarii, produkcji paszowej,
takze planowanie produkcji oraz kierunki ekonomiczne (dziat
finansowy) (firma B)
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Obszar

dziatalnosci Rotacja

pracownikow

Zrbznicowana,

. w zaleznosci
Budownictwo
od sektora
wiasnosci
Dziatalno$¢é
finansowa .
. . Raczej duza
i ubezpiecze-
niowa
Dziatalnosé
profesjonalna, Mala
naukowa
itechniczna
Handel
hurtowy Mata
i detaliczny
Opieka Zréznicowana,
zdrowotna .
i bomoc uzalezniona od
P kontraktow
spoteczna
Zréznicowana,
Przetworstwo planowane
przemystowe przyjecia do
pracy
Rolnictwo,
le$nictwo,
fowiectwo, Mata, wymiana
rybactwo pokoleniowa
(w tychze pracownikdw
przetworstwo
Zywnosci)

Zr6dto: badania IDI.

Tabela 3
Badane obszary dziatalno$ci z perspektywy potrzeb zatrudnieniowych

Wiek
pracownikow

Osoby z duzym
stazem
zawodowym,
kadra w wieku
$rednim

Wiekszos¢ od 30

do 40 lat

Zrdznicowany
w zaleznosci
od stanowiska,
doptyw miodej
kadry

Zrdznicowany,
przewaga 0s6b
w $rednim wieku

Przewaga os6b
w $rednim wieku

Osoby z duzym
stazem zawodo-
wym, atakze
w wieku sred-
nim

Powyzej 35 lat

Cechy

Rola
wyksztatcenia
formalnego

Znaczgca,
szczegobinie
w obszarze

uprawnien
budowlanych

Zrbznicowana,
dyplomy
konkretnych
uczelni

Znaczaca

Uzalezniona od
stanowiska; cze-
sto praca poni-
zej posiadanych
kwalifikacji

Znaczaca

Uzalezniona
od stanowiska,
gtéwnie dyplomy
inzynierskie

Zroznicowa-
na, praca nie
zawsze zgodna
Z wyuczonym
zawodem (kie-
runkiem stu-
diéw)
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Rola

doswiadczenia

w zawodzie

Duza

Duza

Znaczaca

Uzalezniona od
stanowiska

Duza,
uzalezniona od
stanowiska

Duza

Duza, znaczaca
w przetworstwie
zywnosci

Znaczenie
uczenia sie
przez cate zycie
i rozwoju
zawodowego

Duze, ale
uzaleznione od
polityki firmy

Duze, ale
uzaleznione od
polityki firmy

Znaczace
i stale rosnagce

Uzaleznione
od stanowiska,
znaczenie samo-
ksztatcenia

Znaczace, uza-
leznione od
stanowiska, wy-
nikajace z szyb-
kiego rozwoju
technologii

Duze, ale
uzaleznione od
polityki firmy

Uzaleznione od
stanowiska
i polityki firmy,
znaczenie
samoksztatce-
nia
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Rekrutacja do pracy, wymagania ,,na wejsciu”

Specyfika proceséw rekrutacyjnych jest pochodng bardziej sektora wkasnosci i wielko-
&ci przedsigbiorstwa niz obszaru jego dziatalnoSci. Wyjatek moga stanowi¢ obszary dziatal-
nosci profesjonalnej, naukowej i technicznej oraz opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej,
w ktérych wymagania dotyczace kwalifikacji i kompetenciji przysztych pracownikdw sg Sci-
$le okreslone i wynikaja z innych regulacji prawnych niz tych dotyczacych przedsiebiorstw
(np. dotyczacych zawoddw regulowanych czy ustawy o instytutach badawczych - Usta-
wa... 2010). Przedsiebiorstwa oraz instytucje panstwowe sa zobligowane do przestrzega-
niawytycznych wynikajacych m.in. z takich aktdw prawnych, jak: ustawa o komercjalizacji
i prywatyzacji przedsiebiorstw panstwowych (zob. Ustawa... 1996) czy ustawa o przedsie-
biorstwach panstwowych (zob. Ustawa... 1981).

Wplyw zasad sformutowanych w powyzszych dokumentach znajduje swoje odzwier-
ciedlenie w wielu aspektach polityki kadrowej instytucji i przedsiebiorstw panstwowych,
np.: w zasadach rekrutacji, co przejawia sie w koniecznosci organizowania konkurséw na
stanowiska w instytucjach i przedsiebiorstwach pafnstwowych, w ustalaniu wynagrodzen,
z czego wynika konieczno$¢ odniesienia planowanego wynagrodzenia do wynagrodzen
w danym regionie, w sposobie formutowania $ciezki awansu iw polityce szkoleniowej.

W badanych firmach/instytucjach procesy rekrutacyjne majg swojg specyfike, bedaca
nastepstwem ich formy wiasnosci. Instytucje oraz przedsiebiorstwa panstwowe sg zobo-
wigzane do podporzadkowania sie wytycznym ustawowym (np. publikacja ogtoszenia na
stronach Biuletynu Informacji Publicznej, tworzenie komisji rekrutacyjnej). Rekrutacja sktada
siew nich z co najmniej dwoch etapdw: wstepnej selekcji otrzymanych CV oraz z rozmowy
kwalifikacyjnej prowadzonej przez komisje rekrutacyjng. W duzych, wyspecjalizowanych
instytucjach czesto stosowane sg testy wiedzy i rozmowy sprawdzajgce wiedze merytorycz-
ng, co wydtuza proces rekrutacji do czterech etapéw. W przypadku rekrutacji na wyzsze
stanowiska przeprowadzane jest badanie kompetenciji kierowniczych przez psychologa.

Male firmy publiczne, podobnie jak podmioty prywatne, nie korzystajg z zewnetrznej
pomocy firm rekrutacyjnych, najczesciej stosuje sie w nich ogtoszenia prasowe i polece-
nia (rekomendacje). Proces rekrutacji ogranicza sie do spotkania z kandydatem i rozmowy
dotyczacej m.in. jego CV. Respondenci stosujg te same procedury rekrutacyjne réwniez
w stosunku do absolwentow.

Jesli chodzi o0 podaz absolwentéw, w opinii respondentdw wystepuje nadmiar chet-
nych na stanowiska administracyjne, ekonomiczne i prawnicze, a niedobdr na spe-
cjalistyczne, wymagajace uprawnief. W przypadku braku odpowiednich kandy-
datéw przyjmowane sg osoby z ,niedoborem” kwalifikacji, ktory jest uzupetniany
wsystemie szkolen i pracy pod nadzorem do$wiadczonych pracownikéw. Na etapie oceny
CV doceniane sg w pierwszej kolejnosci duze, stoteczne uczelnie publiczne, ze wskaza-
niem na Politechnike Warszawska, Szkote Gtéwng Handlowa, Szkote Gtéwng Gospodar-
stwa Wiejskiego, aw przedsiebiorstwach z obszaru wojewddztwa mazowieckiego - uczel-
nie publiczne spoza Warszawy.

Wsrdéd podmiotéw sektora publicznego plany zwigzane z zatrudnieniem sg $cisle zwig-
zane z decyzjami, ktdre zapadaja na poziomie wiascicielskim iwiekszo$é z nich nie planuje
wzrostu zatrudnienia. Jedynie podmioty majgce wyrazne plany rozwojowe wynikajace ze
specyfiki dziatalno$ci - petnienie funkcji publicznych niezaleznie od wyniku finansowego
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- deklarujg jednoznacznie che¢ zatrudnienia nowych pracownikéw. Bedg one poszuki-
wac specjalistow: biologbéw, mikrobiologow, lekarzy specjalistéw, absolwentow kierunkéw
ochrona $rodowiska i inzynieria Srodowiska. Warto podkresli¢, ze w firmach panstwowych
bardziej zwraca sie uwage na wyksztatcenie kierunkowe i na doswiadczenie niz na tzw.
kompetencje miekkie.

Respondenci sektora prywatnego najczesciej korzystajg z ogtoszen w Internecie
iw prasie, prowadza takze rekrutacje wewnetrzng. Kazda informacja o rekrutacji jest jedno-
cze$nie sygnatem dla pracownikéw, ze sa wolne miejsca pracy. Mate firmy prywatne pro-
wadza rekrutacje we wiasnym zakresie. W zaleznosci od obszaru dziatalno$ci moze to by¢
tylko rozmowa kwalifikacyjna, a weryfikacja kwalifikacji i kompetencji nastepuje w praktyce
(budownictwo),jak ianaliza CV oraz poszukiwanie odpowiedzi na konkretne pytania, np. czy
przy czestych zmianach pracy umowa konczyta sie, czy byta wypowiadana. Firmy Srednie
i duze w przypadku rekrutacji na stanowiska wymagajace specjalnych kwalifikacji
i kompetencji korzystajg z wyspecjalizowanych firm zewnetrznych. W obu sektorach wia-
snosci cenione sg uprawnienia branzowe.

Adaptacja do pracy, niezbedne szkolenia

W pierwszym okresie zatrudnienia absolwenci sg wprowadzani do wykonywania zadarn
zawodowych przez zapoznanie sie z poszczeg6lnymi stanowiskami w catej instytucji. Nad
procesem tym czuwa najczesciej bezposredni przetozony sprawujacy opieke nad absol-
wentem oraz koledzy z zespotu.

W kazdym przypadku (co wynika z Kodeksu pracy) nowo przyjety pracownik przecho-
dzi szkolenie BHR W wielu badanych firmach absolwent jest kierowany do poszczegdlnych
dziatow przedsiebiorstwalinstytucji, aby zapoznat sie z ich funkcjonowaniem. Nastepnie
mtody pracownik podejmuje powierzone mu zadania, najczesciej we wspotpracy ze star-
szymi i doswiadczonymi pracownikami. W opinii wiekszosci badanych, dopiero (czy juz?)
po co najmniej roku mozna uznaé, ze pracownik jest w petni samodzielny. W niektorych
badanych firmach pracownik otrzymuje na poczatku swojej pracy prezentacje dotyczacg
firmy, w ktérej szczegbtowo przedstawiona jest jej historia, asortyment, klienci, sprawy
socjalne itp.

Wiekszo$¢ badanych podmiotéw nie miata zaplanowanej polityki szkoler, mimo iz prze-
znaczone byly na ten cel $rodki w budzecie. Podobnie jak w obszarze rekrutacji, w po-
lityce szkoleniowej mozna zauwazy¢ znaczace réznice w podejsSciu do szkolerh miedzy
podmiotami matymi i Srednimi a duzymi. Firmy mate i $rednie korzystajg gtéwnie ze szko-
ler otwartych, zwykle jedno- lub dwudniowych. Procedura wyboru szkolenia jest niesfor-
malizowana, inicjatywa moze wyj$¢ zaréwno od pracownika, jak i od przetozonego. Duze
podmioty dofinansowujg studia podyplomowe/uzupetniajgce. Firmy specjalistyczne, np.
farmaceutyczne, majg system szkolerh wewnetrznych oraz korzystajg ze szkolen dedyko-
wanych, w tym modutowych. Przewaznie podmioty te planujg budzet na szkolenia, a plan
szkolen jest wpisany w opis danego stanowiska.

Zakres szkolen zalezy od poziomu wiedzy pracownika i stanowiska, na ktérym pracuie.
Ale nowo przyjeci pracownicy, zanim ,wejdg” w system szkolen, obligatoryjnie przechodzg
szkolenia wstepne (przysposabiajgce do pracy i uzupetniajgce podstawowg wiedze wyma-
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gang na danym stanowisku). Wiekszos¢ badanych podmiotéw korzysta z zewnetrznych
firm szkoleniowych. Instytucje petnigce funkcje stuzb publicznych korzystajg z szerokiego
programu szkolen organizowanych przez Kancelarie Prezesa Rady Ministrow dla pracow-
nikow stuzby cywilnej. Podmioty te, takze czesciej niz inne, stosujg Indywidualne Sciezki
Rozwoju Zawodowego, ktore sg Scisle zwigzane z planem szkolen.

Biorac pod uwage fakt zatrudniania w firmach/instytucjach absolwentow, ktérzy wcze-
$niej byli praktykantami i stazystami, to okres ich stazu i praktyk mozna traktowac rowniez
jako dziatalno$¢ szkoleniowa firm, spetniajacg dodatkowo, poza realizacjg przewidzianego
programu stazu/praktyki, funkcje adaptacji do pracy, chociaz procesy te - stazu/praktyki
i zatrudnienia moga by¢ odsuniete w czasie.

Podmioty publiczne czesSciej wspotuczestniczg w organizacii stazy i praktyk dla studen-
tow i absolwentdw szkét wyzszych niz podmioty prywatne. W firmach komercyjnych staz
czy praktyka sg czesto punktem wyjscia do zatrudnienia absolwenta, natomiast w przy-
padku instytucji publicznych, ze wzgledu na ograniczenia formalne, osoby takie muszg
przejs¢ przez ogdlnie przyjete procedury. Firmy chetnie korzystajg z praktyk i stazy, jed-
nak kilku respondentéw zauwazyto, ze ich oczekiwania roznity sie w sposob znaczacy od
oczekiwan praktykantow i stazystow.

Aktywnos$¢ pracodawcéw w tym obszarze (organizacji stazy i praktyk, wspotpracy
z uczelniami) zalezy od sytuacji na rynku pracy. Jest wieksza, gdy potrzebujg lub wiedza,
Ze beda potrzebowaé pracownika, atrudno jest bez wiekszych staran go znalez¢, mniejsza
- gdy nadmiar absolwentéw o poszukiwanych kwalifikacjach i kompetencjach przektada
sie na wieksza ich dostepnos¢ i aktywno$¢ w poszukiwaniu zatrudnienia.

Respondenci deklarujg che¢ wspdtpracy z uczelniami, jednak tylko jeden z du-
zych podmiotéw miat doswiadczenie w tym zakresie. Jedna z firm wystapita z inicjaty-
wa wspotpracy do uczelni, ale ta nie byfa zainteresowana wspdétdziataniem w zadnym
zproponowanych obszaréw. Respondenci nie znajg programoéw studiéw, ale panuje wsrdd
nich powszechna opinia, ze absolwenci uczelni publicznych sg lepiej przygotowani do
wejscia na rynek pracy. Réwniez w subiektywnym odczuciu respondentdéw uczelnie war-
szawskie ksztalcg lepiej niz te spoza stolicy, co jest wigzane z lepszym zapleczem ilepszg
kadrg naukows,.

Jaki rozw0j zawodowy moga zapewni¢ pracodawcy?

Na podstawie przeprowadzonego badania trudno wskazaé obszary dziatalno$ci oraz
przedsiebiorstwa/instytucije, ktére prowadzityby zrdznicowang polityke rozwoju zawodowe-
gow stosunku do pracownikéw z do$wiadczeniem i nowo zatrudnionych. NajczeSciej prze-
wazajg rozwigzania, w ktorych Sciezki awansu i rozwoju kariery zawodowej sg jednakowe
dia wszystkich pracownikdw. Absolwenci uczelni, po okresie adaptaciji i wstepnych szko-
leniach, majg przed sobg podobne szczeble kariery jak pracownicy z do$wiadczeniem.

Wynagrodzenia w instytucjach i przedsiebiorstwach publicznych sg regulowane usta-
wowo, absolwenci zaczynajg zazwyczaj od najnizszych stawek 980 - 2400 zt. Wspdlnym
kryterium wskazywanym przez respondentéw, ktére jest brane pod uwage przy podwyz-
kach po okresie probnym, jest efektywno$¢ pracy oraz wykazanie, ze absolwent posiada
cechy, ktére deklarowat na poczatku, w momencie zatrudniania.
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Ocena pracownikow i weryfikacja ich kompetencji i kwalifikacji

ldentyfikowane w wywiadach oczekiwania pracodawcéw dotyczyty kilku obszaréw:

1) kierunkow ksztalcenia (absolwentéw jakich kierunkdw zatrudniajg i planujg za-
trudni¢ na stanowiskach wymagajacych wyzszego wyksztatcenia);

2) kompetenciji (ktore sa niezbedne na stanowiskach specjalistow);

3) kwalifikacji (kluczowych dla potrzeb firmy);

4) szczegblnych wymagan/uprawnien istotnych z punktu widzenia charakteru wy-
konywanej pracy.

Na pytania: ,W jakim stopniu absolwenci spetniajg oczekiwania zwigzane z pracg
w wyuczonym zawodzie? Jakiego typu kompetencji im brakuje?” respondenci odpowia-
dali:

,Majg duzg wiedze teoretyczng, aczkolwiek brakuje im doSwiadczenia zawodowego
oraz, bardzo czesto, checi do pracy”.

LAbsolwenci majg pewng przewage na starszymi stazem pracownikami. Ot0z lepigj
korzystajg z nowoczesnych srodkow komunikowania sie (Internet) oraz posiadajg nowo-
cze$niejsza w wielu obszarach wiedze".

,Generalnie mozna powiedzie¢, ze obecnie ksztalcenie na uczelniach jest zréznico-
wane, ale ma sie ku gorszemu”.

.Jak kto$ przychodzi po studiach, to jedyne co jemu jest potrzebne, to praktyka. [...]
Brakuje hands on attitude, takiego podejScia, ze jak jest co$ do zrobienia, to trzeba to zro-
hi¢, brakuje bardziej niz wyksztatcenia, ktore odbiega od potrzeb”.

Kluczowa dla analizowanego problemu jest identyfikacja pdl i przyczyn niedostosowan
kwalifikacji i kompetenciji. Sa firmy, ktére majg opracowany iwdrozony system ocen i we-
ryfikacji kwalifikacji, s takze takie, ktére dopiero myslg o jakich$ rozwigzaniach systemo-
wych w tym zakresie oraz pozostate, ktére ograniczajg sie jedynie do obserwacji pracow-
nika przez jego bezposredniego przetozonego. W réznych obszarach sektora publicznego
i prywatnego przyjmowane sg nastepujace rozwigzania powyzszego problemu:

* W obszarze handel hurtowy i detaliczny

W sektorze publicznym: przyjety system zalezy od wielko$ci firmy. W matych - takie oce-
ny przeprowadzane byty nieregularnie, w wiekszych - albo reguluja to procedury 1SO, albo
dokonywana jest coroczna ocena - samoocena pracownika i ocena pracownika przez jego
bezposredniego przetozonego. Moze ona skutkowac albo zwolnieniem, albo zmiang sta-
nowiska, utrzymaniem stanowiska badz premig. Moze by¢ takze system ocen potrocznych:
przetozeni oceniajg pracownika wedtug trzech kryteridw: terminowosci,jako$ci merytorycznej
i jakosci wykonania. Taka ocena jest traktowana jako narzedzie rozwoju pracownika.

W sektorze prywatnym: mate firmy albo sg ... za mate, zeby wdrazac jakie$ systemy
oceny (moze bedzie wprowadzony w przysztosci), albo kluczowa jest ta, ktorej dokonuje
sie w czasie rekrutacji. W firmach Srednich jest to ocena bezposSredniego przetozonego,
w duzych - albo ocena wszystkich pracownikdw raz w roku, albo tylko nowych w postaci
oceny wykonania stawianych im zadanl

1 Po pierwszych trzech miesigcach prowadzona jest rozmowa, w czasie ktérej oceniane jest wykonane zadanie oraz
nastawienia pracownika do pracy. Jeéli wypada negatywnie, daje mu sie jeszcze jedng szanse.
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« W obszarze dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa itechniczna

W sektorze publicznym: w matych firmach i niektérych duzych jest tylko ocena bez-
posredniego przetozonego2, w wiekszych - zalezy od charakteru firmy i stanowiska, na
jakim jest zatrudniany pracownik. Jesli chodzi o korpus stuzby cywilnej - obowigzujg tam
Scidle ustalone procedury: po roku (umowa wstepna) przeprowadzana jest pierwsza oce-
na. Jesli jest pozytywna, podpisywana jest umowa na state i ustalane sa kryteria oceny
pracownika (raz na 24 miesigce). Efektem takiej oceny jest indywidualny program rozwoju
zawodowego, ktory uwzglednia szkolenia i oczekiwania wobec pracownika na okres po-
miedzy ocenami.

W sektorze prywatnym: zalezy to od rodzaju firmy. W pracowni badawczej - zgodnie
z regulacjami ustawowymi, w matej firmie - ocena wynikéw pracy przez przetozonego,
w duzej - w zaleznosci od czasu zatrudnienia (nie ma zintegrowanego systemu ocen dla
0sob, ktére sa w okresie prébnym; dla pozostatych pracownikdw - oceny roczne, iloscio-
we ijakosciowe realizacji planu rocznego lub kwartalnego3).

» wobszarze opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

W sektorze publicznym: w matych firmach - nie ma rozwigzan systemowych w tym za-
kresie, w $rednich - obowigzuje system ocen okresowych (co dwa lata). Jasno okre$lone
sgwymagania i niezbedne kwalifikacje - a wiec ocena prowadzona jest na podstawie do-
ktadnej procedury, w duzych - sa oceny roczne, kaskadowe, polegajace na wyznaczaniu
i sprawdzaniu realizacji celéw (ma to wplyw na awans lub zwolnienie).

W sektorze prywatnym: w badanych firmach nie ma systemu ocen. Kryterium - a jed-
nak - sg opinie pacjentow.

+ W obszarze dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

W sektorze publicznym: we wszystkich badanych firmach jest system ocen i weryfikacji
kwalifikacji nowo przyjetych pracownikéw. Albo w czasie 7-miesiecznego okresu probne-
go4, albo po 3-miesiecznym okresie probnym i pézniej w systemie rocznym - oceny kom-
petencyjne (podlegajg im postawy, zachowania, efekty).

W sektorze prywatnym: zalezy gtéwnie od firmy: albo ocena przez bezposredniego
przetozonego na podstawie obserwacji pracownika podczas pracy, albo zlozona z trzech
czesci (samoocena pracownika, ocena kierownika i ocena dyrektora), raz w roku (w pierw-
szym kwartale).

* wobszarze budownictwo

W sektorze publicznym: przyjety system zalezy od rodzaju firmy: albo systematyczna
coroczna ocena wszystkich pracownikéw na podstawie realizacji Indywidualnego Planu
Rozwoju Pracownika (ma wplyw na awans zawodowy i wynagrodzenie) (w duzej firmie),

2 Gdy pracownik otrzyma jakie$ dodatkowe zadania, na ktére poswieca dodatkowo czas, ma szanse na dodatkowe -
ztego tytutu - wynagrodzenie.

3 Jest przetozenie tych ocen na przydzielane pracownikom kolejne zadania i ich wynagrodzenie.

4 Pracownicy nowo przyjeci sg oceniani pod wzgledem efektéw pracy, realizacji celéw, sposobu adaptacji w $Srodowisku
lwe wszystkich innych aspektach istotnych z punktu widzenia zarzadzania kadrami. Przedsigbiorstwo poznaje pracownika,
rozpoznaje jego sposob uktadania sobie relacji z innymi, umiejetno$¢ uczenia sie i rozwigzywania probleméw. Pod uwage
brane s réwniez odczucia samych pracownikéw w kwestii pracy w grupie na okreslonym stanowisku.
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albo - wynikajgca z ustawy o stuzbie cywilnej - ocena komisyjna, ktora nie ma wptywu na
wynagrodzenie, ale ma na przydzielane zadania (firma $rednia), albo tylko systematyczna
biezgca obserwacja wszystkich pracownikéw5 (w firmie matej).

W sektorze prywatnym: albo obserwacja w czasie okresu prébnego, albo przyjmowa-
nie tylko pracownikdw z do$wiadczeniem i uprawnieniami budowlanymi (co - w domysle
- zwalnia od takiej okresowej oceny), albo coroczna ocena kazdego pracownika, w za-
leznosci od firmy.

+ w obszarze przetwdrstwo przemystowe

W sektorze publicznym: w zadnej z badanych firm dziatajgcych w tym obszarze nie ma
regularnego systemu ocen iweryfikacji kwalifikacji pracownikéw. Jedynie po okresie préb-
nym lub stazu. Kwalifikacje sg weryfikowane na biezaco na podstawie pracy: terminowosci,
doktadnosci i jakosci rozwigzan.

W sektorze prywatnym: nie ma zadnego zorganizowanego systemu weryfikacji kwali-
fikacji. Albo sg rozmowy roczne - podsumowanie - ze wszystkimi pracownikami. To infor-
macja i forma motywacji dla pracownika. Nie ma ona wplywu na wynagrodzenia (mate fir-
my). Albo stosuje sie po prostu obserwacje nadzoru technicznego (i nowych pracownikow,
itych ze stazem). Konsekwencjg tak prowadzonej weryfikacji moze by¢ np. przerzucenie
pracownika do innej pracy, nizej ptatnej lub awansowanie go na wyzsze stanowisko (firmy
$rednie), albo systematyczna, biezgca ocena bezposrednich przetozonych (firmy duze).

* w obszarze rolnictwo, le$nictwo, tfowiectwo

W sektorze publicznym: deklarowane kwalifikacje weryfikuje sie podczas rozmowy kwa-
lifikacyjnej. Na etapie prébnego okresu zatrudnienia prowadzona jest zespotowa obserwa-
cjaiocena. Oceny te sg nastepnie poddawane pod dyskusje podczas zebrarn rady nauko-
wej (wydziatu, instytutu, kolegium), ktéra opiniuje kandydatéw do zatrudnienia. Dotyczyto
zwiaszcza absolwentow szkotwyzszych. W przypadku pracownikdw naukowych okreslone
sg Sciste zasady realizacji Sciezki zawodowej, ktore, jesli nie zostang spetnione, skutkujg
zwolnieniem badZ (w przypadku oséb, ktére nie zrobig doktoratu) przesunigciem na sta-
nowiska techniczne (Sredniej wielkosci instytut badawczy). W przypadku pozytywnych
ocen stosuje sie w duzej mierze pozaptacowe metody motywowania pracownikéw (np.
pochwaly na naradach), cho¢ sg tez przyznawane premie (Sredniej wielkosci). Po okresie
prébnym nastepuje wstepna ocena pracownika i- jesli jest pozytywna - podpisywana jest
umowa nha czas okreslony, pdzniej - pierwsza ocena okresowa pracownika, ktéra determi-
nuje podpisanie umowy na czas nieokreslony. Pierwsza ocena okresowa jest jednoczesnie
zbiezna z regularnymi, rocznymi ocenami okresowymi (duza firma).

W sektorze prywatnym: pracownicy produkcyjni sg oceniani pod katem ich stazu. Spe-
cjalisci muszg mie¢ przede wszystkim wyksztatcenie techniczne oraz pewne do$wiad-
czenie w branzy. W okresie probnym przechodzg przez rézne dzialy, co tez jest formg
weryfikacji kwalifikacji, i dopiero pdzniej zapada decyzja, czy i gdzie zatrudni¢ pracow-
nika. Ocenie sa poddawane wszystkie kompetencje poszczegéinych grup pracownikéw,
a efektem oceny jest plan szkolen i plan awanséw. Przy przyjmowaniu pracownikdw wpro-
wadzono testy kompetencji, np. z zagadnieri jakosciowych w produkcji, z obstugi progra-

5 Czas na weryfikacje kwalifikacji jest po zakoiczeniu okresu prébnego.
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mow komputerowych, znajomosci jezyka (wfirmach $redniej wielkosci). W duzych firmach
stosowana jest obserwacja codziennej pracy. Taka ocena pomaga zdiagnozowaé braki
j pracowa¢ nad nimi poprzez szkolenia. Odpowiedzi pracodawcéw wskazaty na ich
zroznicowane podejscie do sposobu oceny kwalifikacji i kompetencji zatrudnianych
pracownikdw. Jest ono, w jakiej$ mierze, zalezne od wielkosci firmy6- w mniejszych
wzasadzie nie ma rozwigzan systemowych w tym zakresie. Jest ocena wstepna, w czasie
rekrutacji (albo po odbyciu stazu) i pézniej, zwykle biezaca, przez bezpos$redniego prze-
tozonego (zwigzana z realizacjg przydzielanych zadan).

Wwielu firmach ($rednich i duzych) sa - po tych wstepnych ocenach - regularne oce-
ny roczne (w niektorych firmach publicznych sg one standardem i wynikajg z obowigzu-
jacych regulacji). System ocen jest czesto skoordynowany z polityka rozwoju kadry: jesli
zostanie zdiagnozowana potrzeba uzupetnienia kwalifikacji, pracownik kierowany jest na
szkolenie; czasem ocena ma wptyw na Sciezke kariery pracownika - na awans, podwyzke
wynagrodzenia, czasem skutkuje zmiang charakteru pracy, a w wyjatkowych przypadkach
-zwolnieniem.

Przyczyny niedopasowania kompetencji i kwalifikacji absolwentow
do potrzeb firm

Na podstawie badania mozna sgdzi¢, ze przyczyng rdznic miedzy oczekiwaniami pra-
codawcéw a kompetencjami absolwentow sa;

- niezgodny z przygotowaniem (nieadekwatny do przygotowania nabytego
w szkole wyzszej) charakter pracy, ktérg wykonuja7;
- luki w przygotowaniu wyniesionym ze studiow.

Z zebranego materiatu wynika, ze absolwenci szkot wyzszych zatrudnieni w badanych
firmach nie zawsze wykonywali prace, ktdra byta zgodna z ich poziomem wyksztatcenia
izawodem. Wykonywali prace, ktdra rozmijata sie z ich kwalifikacjami, bo pracodawcy, ma-
jac mozliwo$¢ wyboru, zatrudniali osoby po studiach, chociaz poszukiwali kogo$ ze $red-
nimwyksztatceniem. CzeSciej taka niezgodno$¢ wystepowata na stanowiskach administra-
cyjnych albo w przypadku kadry o bardzo diugim stazu pracy (o zwykle nizszym poziomie
wyksztatcenia), albo jesli firma - przy zatrudnianiu nowych pracownikéw - przedktadata
doswiadczenie nad poziom wyksztatcenia. Luki w przygotowaniu wyniesionym ze studiéw
to przede wszystkim brak umiejetnosci pracy zespotowej (wspotpracy i wspdtdziatania),
ale takze brak umiejetnosci merytorycznych istotnych z punktu widzenia funkcjonowania
firmy i charakteru pracy, jakag mieli wykonywaé. W tabeli 4 przedstawiono zidentyfikowane
przez respondentéw niedostatki kwalifikacji i kompetencji absolwentéw szkot wyzszych.

6 Ale tez od obszaru, w jakim dziata i chyba w najwiekszym stopniu - od rodzaju firmy.

7 Co moze wynika¢ z asymetrii informacji (pracodawcéw o potrzebach w tym zakresie i absolwentéw o mozliwosci ich
zaspokojenia), ale moze by¢ takze konsekwencija Swiadomej polityki firmy - bez wzgledu na potrzeby zatrudnia ,lepszych”,
tzn. zwyzszym (niz potrzebuje) wyksztatceniem izgody absolwenta na zatrudnienie ponizej kwalifikacji, albo zatrudnia osoby
z nizszym niz potrzebuje wyksztatceniem, ale z do$wiadczeniem.
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Ocena przygotowania absolwentéw do pracy zespotowej nie wyglada najlepiej (chociaz
nie wszyscy rozméwcey byli krytyczni), przy czym warto zwroci¢ uwage na fakt, ze czes¢ ba-
danych pracodawcéw przypisuje wine uczelni (za mato jest praktyk w programie studiow,
uczelnie ksztatcg indywidualistow, ktérzy mysla tylko o wiasnej karierze, ktorzy majg rosz-
czeniowe podej$cie ido pracy, i do zycia), ale sg itacy, ktdrzy uwazaja, ze uczelnie nie sg
w stanie przygotowac do pracy, bo umiejetno$¢ pracy zespotowej iw ogoéle che¢ do wspét-
dziatania to pochodna osobowosci i charakteru. W $wietle wypowiedzi respondentéw ab-
solwentom czesto brakuje umiejetno$ci zastosowania zdobytej wiedzy w praktyce, brakuje
im doswiadczenia i wielu umiejetnosci migkkich (m.in. sg niedojrzali, nie umiejg pracowac
w zespole, sg niepewni, nie umiejg podejmowac decyzji, sg niesamodzielni, mato kreatyw-
ni, nie umiejg stawia¢ czota nowym wyzwaniom...), a niektérym z nich, w zaleznosci od
branzy - wiedzy kierunkowej, umiejetnosci zawodowych i umiejetnosci jezykowych.

Zakonczenie

Aby méc odpowiedzie¢ na pytanie 0 mozliwo$¢ zaspokojenia przez uczelnie, czy moze
raczej przez ich absolwentoéw, oczekiwan pracodawcow, trzeba w pierwszej kolejnosci je
usystematyzowac i sporzadzic ich katalog. Nie jest to fatwe z uwagi na zréznicowanie ba-
danych podmiotéw. Respondenci roznili sie wielkoscia, forma wiasnosci, lokalizacja, skalg
dziatania, zajmowang na rynku pozycja, obszarem dziatania i wreszcie stosowanymi pro-
cedurami i rozwigzaniami, a takze przyjeta strategig dziatania. Trudno uznac ktérys z tych
podziatow za kluczowy. Kazde z tych kryteriw, w jakiejs mierze, réznicowato ich opinie.
Stad tez trudno jest usredniaé ich wypowiedzi czy znalez¢ wsrdd nich jakie$ prawidtowosci.

Firmy publiczne podzielone zostaly na piec¢ kategorii (i do kazdej z nich przypisane zo-
staty wiasciwe dla tej kategorii oczekiwania dotyczgce kwalifikacji i kompetencji oraz kie-
runkow studidw i uprawnien). Te kategorie to: (1) jednostki prowadzace dziatalno$¢ profe-
sjonalng, naukowg i techniczna, (2) jednostki prowadzgce dziatalno$¢ w branzy budowlanej
i stuzba zdrowia, (3) jednostki prowadzace dziatalno$¢ w branzy handlowej oraz finansowe;
i ubezpieczeniowej, (4) jednostki o ptaskiej i smukiej strukturze organizacyjnej i (5) jed-
nostki oddalone od centrum regionu. Jesli chodzi o firmy prywatne udato sie zidentyfiko-
wac coS$, co je taczy: oczekiwaly od absolwentow przede wszystkim do$wiadczenia prak-
tycznego, a w mniejszym stopniu - kompetencji miekkich. W przypadku pozostatych ich
oczekiwan widoczne byly znaczgce roznice na poziomie branzowym.

W zwigzku z powyzszym nie bylo mozliwe sporzadzenie jakiego$ uniwersalnego da
wszystkich badanych modelu/zestawu oczekiwanych kwalifikacji i kompetencji. Zréznico-
wanie mazowieckiego rynku pracy przektada sie na rdznice w oczekiwaniach wobec kan-
dydatoéw do pracy. |w zakresie wiedzy, i umiejetnosci i postaw.

Odpowiedz na pytanie: ,Czy ijak szkoty odpowiadaja na te oczekiwania?” umozliwity
wnioski z analizy zasobow firm - posiadanych przez zatrudnionych w nich absolwentow
kompetenciji i kwalifikacji. Dzieki takiej diagnozie udato sie zidentyfikowac rozbieznoSci po-
miedzy oczekiwaniami (pracodawcow) a ofertg uczelni w tym zakresie23.

23 Przyktadowo, w sektorze prywatnym, czesciej niz w publicznym, respondenci wspominali o wystepujacym niedo-
pasowaniu kompetencji rozumianym jako praca na stanowiskach ponizej wyksztatcenia. Badani upatrywali przyczyne nie-
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Warto w tym miejscu podkresli¢, ze pracodawcy godzg sie na jaki$ obszar/margines
niedostosowania24. Z wielu powoddéw. Nie zawsze mogg znaleZ¢ na rynku pracy osobe,
ktdrej wtasnie potrzebuja, niektorzy z nich - z racji specyfiki firmy - wiedza, ze takiej osoby
nie znajda (bo uczelnie nie ksztalcg w tym zakresie). Na ,rynku pracodawcy” firmy mogg
wybiera - czesto wiec zatrudniajg osoby z wyzszym poziomem kwalifikacji niz potrzebuja.
Dokonuja tez innych wybordw: (1) zatrudniajg mtodych z uwagi na ich niektére przewagi
nad doSwiadczong kadrg - np. umiejetnosci komputerowe, kreatywno$¢, zapat, kwestio-
nowanie przyjetych regulacji i rozwigzan, wychodzenie poza schematy, albo zatrudniajg
doswiadczonych, ktorzy maja nizszy poziom kwalifikacii, ale z racji do$wiadczenia wtasnie
inne znaczace dla nich atuty.

Jak mozna zblizy¢ do siebie oferte uczelni i oczekiwania pracodawcow w tym zakresie?
jestto mozliwe poprzez $cislejsza wspotprace i przeptyw informacji. Obecnie ta wspotpra-
cajest raczej okazjonalna i Sladowa. W obszarze praktyk i stazy - w duzej mierze wynika
zinicjatywy samych studentéw, przy konstruowaniu programu - sg nato tylko pojedyncze
przyktady. W kilku przypadkach deklarowana jest wola wspotpracy w tym obszarze, ale
ite deklaracje sg mato przekonujace i nie zapowiadajg znaczacych zmian na tym polu.
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TERMIN

POZIOM KWALIFIKACJI
(w ramie kwalifikacji)

kwalifikacja

KOMPETENCJE

ANEKS

Tabela |
Definicje robocze

DEFINICJA ROBOCZA

Gtéwna zasada porzadkowania, wedtug ktorej w ramie kwalifikacji grupuje
sie kwalifikacje. Kwalifikacje przypisane do tego samego poziomu (w ramie),
sg nadawane po osiggnieciu przez uczacego sie tego samego zestawu
ogdlinie okreslonych efektéw uczenia sig, opisanych w kategoriach wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji spotecznych.

Okreslony zestaw efektéw uczenia sie, zgodnych z ustalonymi standardami,
ktorych osiggniecie zostato formalnie potwierdzone przez uprawniong
instytucje.

Kwalifikacjg jest tylko taki zestaw efektéw uczenia sie (kompetencji),

ktéry zostat wpisany do krajowego rejestru kwalifikacji i tym samym
przyporzadkowany do odpowiedniego poziomu PRK (Polskiej Ramy
Kwalifikacji) (s. 40).

Istotne dla realizowanych badan sa:

Kwalifikacje pierwszego stopnia - efekt ksztalcenia na studiach pierwszego
stopnia, zakonczonych uzyskaniem tytutu zawodowego licencjata, inzyniera
lub réwnorzednego okre$lonego kierunku studioéw i profilu ksztatcenia,
potwierdzony odpowiednim dyplomem (Prawo o szkolnictwie wyzszym,

art. 2, pkt 1, ust. 18f, ,Dziennik Ustaw” Nr 164, poz. 1365, z p6zn. zm.).
Kwalifikacje drugiego stopnia - efekt ksztatcenia na studiach drugiego
stopnia, zakoriczonych uzyskaniem tytulu zawodowego magistra, magistra
inzyniera lub réwnorzednego okreslonego kierunku studiéw i profilu
ksztalcenia, potwierdzony odpowiednim dyplomem (Prawo o szkolnictwie
wyzszym, art. 2, pkt 1, ust. 189, ,Dziennik Ustaw” Nr 164, poz. 1365,

z p6zn. zm.).

Kwalifikacje trzeciego stopnia - uzyskane w drodze przewodu
doktorskiego... stopnia naukowego doktora w okreslonej dziedzinie nauki
w zakresie dyscypliny nauki lub doktora sztuki okreslonej dziedziny sztuki
w zakresie dyscypliny artystycznej, potwierdzone odpowiednim dyplomem
(Prawo o szkolnictwie wyzszym, art. 2, pkt 1, ust. 18h, ,Dziennik Ustaw”

Nr 164, poz. 1365, z p6zn. zm.).

Kwalifikacje podyplomowe - osiggniecie zaktadanych efektow ksztalcenia
na studiach podyplomowych, potwierdzone $wiadectwem (Prawo

0 szkolnictwie wyzszym, art. 2, pkt 1, ust. 18i, ,Dziennik Ustaw” Nr 164,
poz. 1365, z pézn. zm.).

Udowodniona (w pracy, nauce oraz w rozwoju osobistym) zdolno$¢
stosowania posiadanej wiedzy i umiejetnosci z uwzglednieniem
zinternalizowanego systemu warto$ci. Kompetencje spoteczne okre$la sie
bazujac na kategoriach odpowiedzialnos$ci i autonomii (s. 36).

Zrodto: Stownik... 2010, s. 36, 40, 48.
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SEKTOR

prywatny

prywatny

prywatny

publiczny

publiczny

publiczny

prywatny

prywatny

prywatny

publiczny

publiczny

BRANZA

Przetworstwo
przemystowe

Przetworstwo
przemystowe

Przetworstwo
przemystowe

Przetwoérstwo
przemystowe

Przetwoérstwo
przemystowe

Przetworstwo
przemystowe

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo

Budownictwo

Elzbieta Drogosz-Zabtocka, Barbara Minkiewicz

Tabela Il
Struktura doboru respondentéw do badan jako$ciowych

WIELKOSC
FIRMY

Duza

Mata

Srednia

Mata

Duza

Srednia

Mata

Duza

Srednia

Duza

Mata

KOMPETENCJE

ekonomisci, inzynierowie-

-technicy, informatycy,
biolodzy i mikrobiolodzy,
absolwenci kierunkéw
rolniczych

ekonomisci, inzynierowie-

-technicy, automatycy,
robotycy

ekonomisci, inzynierowie-

technicy, prawnicy,
informatycy, absolwenci
kierunkow rolniczych,
chemicy

ekonomisci, inzynierowie-

-technicy, pirotechnicy,
mechanicy, informatycy

ekonomisci, inzynierowie-
-technicy, informatycy,

biolodzy i mikrobiolodzy,
biotechnolodzy, chemicy

ekonomisci, inzynierowie-

-technicy, informatycy

ekonomisci, inzynierowie

ekonomisci, inzynierowie,
specjalisci ochrony
srodowiska

ekonomisci, inzynierowie,
specjalisci ochrony
Srodowiska

ekonomisci, inzynierowie:

budowa mostéw, autostrad,

specjalisci ochrony
$rodowiska

ekonomisci, prawnicy,

inzynierowie: budownictwo,

specjaliSci ochrony
$rodowiska

POWIAT

ciechanowski

Warszawa

radomski

radomski

pruszkowski

Warszawa

kozienicki

Warszawa

Warszawa

Warszawa

siedlecki



publiczny

prywatny

prywatny

prywatny

publiczny

publiczny

publiczny

prywatny

prywatny

prywatny
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Budownictwo

Dziatalno$¢
finansowa
i ubezpieczeniowa

Dziatalno$é
finansowa
i ubezpieczeniowa

Dziatalno$é
finansowa
i ubezpieczeniowa

Dziatalno$é
finansowa
i ubezpieczeniowa

Dziatalno$¢
finansowa
i ubezpieczeniowa

Dziatalnos¢
finansowa
i ubezpieczeniowa

Dziatalno$¢
profesjonalna,
naukowa

i techniczna

Dziatalnos¢
profesjonalna,
naukowa

i techniczna

Dziatalno$¢
profesjonalna,
naukowa

i techniczna

Srednia

Duza

Mata

Srednia

Duza

Srednia

Mata

Mata

Duza

Srednia

cd. tabeli Il

ekonomisci, inzynierowie:

budownictwo sanitarne,
specjalisci ochrony
Srodowiska

ekonomisci: bankowos¢,
finanse, prawnicy,
informatycy

ekonomisci, prawnicy,
informatycy, inzynierowie

ekonomisci: bankowos¢,
zarzadzanie, informatycy

ekonomisci, prawnicy,
informatycy

ekonomisci, prawnicy,
informatycy

ekonomisci, prawnicy,
informatycy

ekonomisci, prawnicy,
biolodzy i mikrobiolodzy,
specjalisci ochrony
$rodowiska

ekonomisci, prawnicy,
psycholodzy, socjolodzy,
biolodzy i mikrobiolodzy,
specjalisci ochrony
Srodowiska, informatycy,

inzynierowie, chemicy, fizycy

ekonomisci, prawnicy,
filolodzy, psycholodzy,
socjolodzy, biolodzy

i mikrobiolodzy, specjali$ci

ochrony $rodowiska,
chemicy, informatycy

warszawski
zachodni

Warszawa

warszawski

zachodni

wotominski

Warszawa

Warszawa

Warszawa

nowodworski

Warszawa

Warszawa
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publiczny

publiczny

publiczny

prywatny

prywatny

prywatny

prywatny

prywatny

prywatny

publiczny

publiczny

Dziatalno$é
profesjonalna,
naukowa

i techniczna

Dziatalno$é
profesjonalna,
naukowa

i techniczna

Dziatalnosé

profesjonalna,

naukowa

itechniczna

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel

Handel
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Mata

Srednia

Duza

Duza

Mata

Srednia

Duza

Mata

Srednia

Srednia

Duza

cd. tabeli Il

ekonomisci, specjalisci
po studiach rolniczych:
studia lesne i gospodarka
le$na, specjalisci ochrony
srodowiska, informatycy

ekonomisci, prawnicy,
filolodzy, psycholodzy,
socjolodzy, biolodzy

i mikrobiolodzy, specjalisci
ochrony $rodowiska,
informatycy, inzynierowie,
chemicy

ekonomisci, prawnicy,
filolodzy, psycholodzy,
socjolodzy, biolodzy,
informatycy, inzynierowie,
chemicy, fizycy

ekonomi$ci: zarzadzanie,
marketing, inzynierowie-
-technicy, informatycy

ekonomisci, psycholodzy,
socjolodzy, filolodzy, biolodzy
i mikrobiolodzy, handlowcy

ekonomisci, psycholodzy,
socjolodzy, filolodzy, biolodzy
i mikrobiolodzy, farmaceuci

ekonomisci, psycholodzy,
socjolodzy, biolodzy

i mikrobiolodzy, farmaceuci,
specjalisci do spraw logistyki,
HR-owcy, marketingowcy

ekonomisci, handlowcy

ekonomisci, psycholodzy,
socjolodzy, filolodzy, biolodzy
i mikrobiolodzy, handlowcy

ekonomisci, psycholodzy,
socjolodzy, filolodzy,
biolodzy, mikrobiolodzy

ekonomisci, prawnicy,
psycholodzy, socjolodzy,
geolodzy, inzynierowie
wiertnicy

garwolinski

Warszawa

Warszawa

ciechanowski

garwolinski

Piaseczynski

Warszawa

Warszawa

radomski

warszawski

zachodni

Warszawa
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cd. tabeli Il
publiczny Handel Mata ekonomisci, psycholodzy, Warszawa
socjolodzy
prywatny Opieka zdrowotna ~ Mata pracownicy opieki warszawski
i pomoc spoteczna spotecznej, psycholodzy, zachodni

ekonomisci, lekarze

prywatny Opieka zdrowotna ~ Srednia pracownicy opieki Warszawa
i pomoc spoteczna spotecznej, psycholodzy,
pedagodzy, ekonomisci,
lekarze
prywatny Opieka zdrowotna  Duza psycholodzy, pedagodzy, Warszawa
i pomoc spoteczna ekonomisci, chemicy, lekarze
publiczny Opieka zdrowotna ~ Srednia pracownicy opieki radomski
i pomoc spoteczna spotecznej, psycholodzy,

pedagodzy, ekonomisci,
chemicy, lekarze

publiczny Opieka zdrowotna ~ Duzy specjali$ci do spraw higieny ~ Warszawa
i pomoc spoteczna Srodowiska, bezpieczenstwa
zdrowotnego wody,
inzynierowie: zdrowie
publiczne, psycholodzy,
ekonomi$ci, prawnicy

publiczny Opieka zdrowotna  Mata pracownicy opieki pruszkowski
i pomoc spoteczna spotecznej, psycholodzy,
pedagodzy, ekonomisci

prywatny Rolnictwo, Mata absolwenci kierunkéw grojecki
lesnictwo, rolniczych itechnologii
towiectwo zywnosci, specjalisci ochrony
i rybactwo Srodowiska

i inzynierii Srodowiska,
specjaliSci do spraw logistyki

i transportu
prywatny Rolnictwo, Duze ekonomisci, absolwenci Warszawa
leSnictwo, kierunkow rolniczych
towiectwo i technologii zywnosci

i rybactwo
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cd. tabeli Il
prywatny Rolnictwo, Srednia absolwenci kierunkow grodziski
leénictwo, rolniczych i technologii
towiectwo zywnosci, specjalisci
i rybactwo ochrony $rodowiska

i inzynierii Srodowiska,
konsultanci do spraw
zywienia, produkcji

paszowej, planowania

produkcji
publiczny Rolnictwo, Srednie biolodzy, absolwenci legionowski
le$nictwo, kierunkéw rolniczych,
towiectwo specjaliSci ochrony
i rybactwo Srodowiska i inzynierii

Srodowiska, specjalnosci
dotyczace fizjologii zwierzat,
biotechnolodzy, lekarze

weterynarii
publiczny Rolnictwo, Mata ekonomiéci, absolwenci ptonski
lesnictwo, kierunkow le$niczych
towiectwo
i rybactwo
publiczny Rolnictwo, Duza ekonomisci, socjolodzy, Warszawa
le$nictwo, psycholodzy, absolwenci
towiectwo kierunkéw rolniczych
i rybactwo i technologii zywnosci,

specjalisci ochrony
srodowiska i inzynierii
Srodowiska

Zrédto: opracowanie wediug CBI Pro-Akademia.



