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Skills and competencies required from humanities graduates
in the current job market

This paper presents the results of a pilot study conducted in 60 selected
companies located in Wroctaw and Lower Silesia. The main objective of
the study was to get information about prospective employers’ expecta-
tions of graduates of humanities with foreign language knowledge and
skills, should those companies decide to employ them. It was found that
according to employers social and personal competencies are as im-
portant as skills in using specialized language and new technologies. Pre-
ferred are graduates who are fluent in two foreign languages (English and
German) and who have extensive general knowledge.

1. Wprowadzenie

Od kilku lat szkolnictwo wyzsze cechuje duze zainteresowanie dostosowaniem
koncepcji ksztatcenia uniwersyteckiego do wymogow, jakie stawiajg przed
obecnymi absolwentami studiow wyzszych wspdtczesne rynki pracy. Zwraca
sie szczegblng uwage na to, by osoba z dyplomem uniwersyteckim przygoto-
wana byta do funkcjonowania we wspdtczesnym swiecie. Gwattowny rozwaj
technologii, wzrost zapotrzebowania na wysokiej klasy specjalistéow oraz
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zwiekszona mobilnos¢ inwestoréw, bedgce wynikiem obecnosci Polski w struk-
turach Unii Europejskiej powodujg, iz nalezy skupié sie w znacznym stopniu na
pragmatycznych koncepcjach ksztatcenia na tym szczeblu edukacyjnym.

W Swietle powyzszych uwag warto zatem zastanowi¢ sie, jakg wiedza
i jakimi umiejetnosciami powinni charakteryzowac sie obecni absolwenci
kierunkdw humanistycznych ze znajomoscia jezykéw obcych. Od wielu lat
bowiem ci wtasnie absolwenci zatrudniani sg ze wzgledu na bardzo dobrg
znajomos¢ jezykow obcych oraz silng motywacje, niezbedng do przyuczenia
do pracy na danym stanowisku w firmie (np. pracownik centrum obstugi
telefonicznej, pracownik centrum obstugi klienta, doradca klienta, asystent
dyrekcji, asystent managera, kadry...), w instytucjach finansowych, turystycz-
nych, ustugowych i tych zwigzanych z produkcjg oraz kultura.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie wynikdw badania
kompetencji pracowniczych absolwentow kierunkéw humanistycznych,
przeprowadzonego wsrdod 60 wybranych instytucji na terenie Wroctawia
i Dolnego Slaska. W pierwszej czesci opracowania zostanie pokrétce omo-
wione samo pojecie kompetencji zawodowej i zostang zaprezentowane réz-
nego rodzaju czynniki majgce wptyw na definiowanie ww. zjawiska oraz wy-
brane badania w zakresie kompetencji pracowniczych absolwentéw kierun-
kéw ekonomicznych. W drugiej czesci zawarte bedg wyniki badan wtasnych.
Dane wykazujg, ze kompetencjami uznawanymi przez pracodawcow za klu-
czowe sg kompetencje spoteczne i osobiste oraz umiejetnosci w zakresie
postugiwania sie jezykiem specjalistycznym i nowymi technologiami. Prefe-
rowani sg absolwenci wtadajgcy dwoma jezykami obcymi (jezyk angielski +
jezyk niemiecki) oraz charakteryzujacy sie duzg wiedzg ogdlna.

2. Pojecie kompetencji w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi

Dyskusje zwigzane z pojeciem kompetencji zainicjowat w 1973 roku McClel-
land, amerykanski psycholog spoteczny. W publikacji ,Testing for competence
rather than intelligence” przedstawit analize sposobu myslenia, dziatania
i bycia jednostek odnoszacych sukcesy zawodowe, w celu doskonalenia pro-
cesOw rekrutacji oraz zarzadzania jakosciag wykonywanej pracy. Boyatzis
(1982) jako pierwszy zdefiniowatt i upowszechnit pojecie kompetencji pra-
cowniczych. Wedtug Boyatzisa kompetencje to ,zespot cech danej osoby, na
ktory sktadajg sie charakterystyczne dla tej osoby elementy takie, jak moty-
wacja, cechy osobowosci, umiejetnosci, samoocena zwigzana z funkcjono-
waniem w grupie oraz wiedza, ktorg ta osoba sobie przyswoita i ktérg sie
postuguje” (Boyatzis 1982 za: Whiddett i Hollyforde 2003: 13). W nastep-
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stwie, kolejne definicje uzupetniajg, poszerzajg lub uogdlniajg pojecie kom-
petencji. Znaczenie omawianego pojecia zmienia sie w zaleznosci od punktu
odniesienia i potrzeb organizacji. Rozwija sie zarzadzanie zasobami ludzkimi
(ZZL) oparte na kompetencjach. W literaturze przedmiotu pojawiajg sie kata-
logi kompetencji. Sktadajg sie z nazw oraz opiséw kompetencji. W organiza-
cjach powstajg portfele kompetencji (zestawy, pakiety) dla okreslonych za-
wododw, stanowisk i funkgiji.

Armstrong (2011) wyodrebnia trzy typy kompetencji: behawioralne,
techniczne oraz NVQ/SVQ (National Vocational Qualifications/Scottish Voca-
tional Qualifications). Kompetencje behawioralne dotyczg ,zachowan po-
trzebnych do uzyskania odpowiednich wynikdw w takich sferach, jak praca
zespotowa, komunikacja, przywoddztwo i podejmowanie decyzji”. Niekiedy
nazywa sie je ,,umiejetnosciami miekkimi”. Kompetencje techniczne odnosza
sie zas do tego, ,co ludzie muszg wiedzie¢ i by¢ w stanie zrobi¢ (wiedza
i umiejetnosci), aby skutecznie odgrywac swoje role”. Czasami nazywa sie je
Lyumiejetnosciami twardymi” (Armstrong 2011: 190-191).

Inne podejscie do pojecia kompetencji oznaczajg NVQ/SVQ i MCI
(Management Charter Initiative), zauwazajg Armstrong (2011), Whidett
i Hollyforde (2003). Systemy te okreslajg kompetencje odnoszac je do wyko-
nywanych zadan i czynnosci. Opisujg minimalne standardy, ktére umozliwiajg
obserwacje oraz ocene oczekiwanych efektéw dziatan. W tym swietle Whi-
dett i Hollyforde podkreslajg istnienie dwdch réznych znaczen pojecia kom-
petencji w praktyce organizacji. Kompetencje to ,,zdolnos¢ skutecznej reali-
zacji okreslonych zadan zwigzanych z pracg lub osiggania pozgdanych, wy-
miernych wynikow” (nawigzuje do zadan i mierzalnych efektéw pracy). Kom-
petencje to ,,zdolnos¢ realizacji konkretnych wzorcéw zachowan” (nawigzuje
do wyznacznikéw behawioralnych). Stad rézne sposoby definiowania kompe-
tencji: przedstawienie kompetencji w formie opisu zadan lub oczekiwanych
efektow dziatan; przedstawienie kompetencji w formie opisu behawioralne-
go (Whidett i Hollyforde 2003).

W polskiej literaturze przedmiotu, wedtug Kossowskiej i Sottysinskiej,
»,podstawg kompetencji jest wiedza rozwazana na trzech poziomach: wiedzy
w potocznym rozumieniu (wiedza deklaratywna - wiem co); umiejetnosci
(wiedza proceduralna - wiem jak i potrafie); postawy (chce i jestem gotow
wykorzystac swq wiedze)” (Kossowska i Sottysinska 2006:14). Orlinska-Gondor
twierdzi, ze ,,ludZmi kompetentnymi sg ci, ktorzy uzyskujg oczekiwane wyniki
pracy, gdyz potrafig wykorzysta¢ swojg wiedze, umiejetnosci oraz cechy oso-
bowosci, by osiggnac cele i spetnic¢ standardy przypisane ich rolom” (Orlinska-
Gondor 2006: 170-171). Bardzo szeroko i zarazem ogdlnie ujmuje definicje
kompetencji Rostkowski, jako ,wszelkie cechy pracownikdw, ktére uzywane
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i rozwijane w procesie pracy prowadzg do osiggania rezultatéw zgodnych ze
strategicznymi zamierzeniami przedsiebiorstwa” (2004: 40). W ramach analizy
systemow zarzgdzania kompetencjami, wsréd elementdw definicji kompeten-
cji wykorzystywanych przez firmy pochodzace z krajéw UE, autor wymienia:
wiedze, umiejetnosci, zdolnosci, postawy, motywacje, wartosci, osobowos¢
(Rostkowski 2004). Filipowicz (2011) zauwaza, ze do opisu kompetencji stosuje
sie réwniez takie aspekty jak: kwalifikacje (rozumiane jako poziom wyksztatce-
nia oraz jako formalne uprawnienia do wykonywania zawodu), wiedze (z roz-
graniczeniem na ogdlng i specjalistyczng), zachowania, doswiadczenie, wpra-
we, sposoby rozumowania, style myslenia, wyobrazenia o sobie, przyjmowane
role spoteczne, inteligencje (poznawczg, emocjonalng...), cechy psychofizycz-
ne, temperament, inne. Definiuje kompetencje pracownicze jako dyspozycje
w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw, ktére umozliwiajg realizacje zadan
na odpowiednim poziomie (Filipowicz 2011).

Podczas gdy jedni teoretycy i specjalisci w zakresie ZZL podkreslajg ,,nie-
precyzyjny charakter pojecia” (Krdl 2006: 81) czy tez ,chaos definicyjny” (Ko-
sowska i Softysinska 2006: 12), drudzy twierdzg, ze brak jednoznacznej zgody
w kwestii znaczenia pojecia kompetencji nie musi by¢ wadg badz ogranicze-
niem w praktycznym zastosowaniu tego pojecia (Filipowicz 2004, Orlinska-
Gondor 2006). Wielo$¢ definicji, w ocenie Filipowicza, ,wynika z pragmatycz-
nego nastawienia, w ktérym wazniejsza jest skutecznos¢ (budowanie efektyw-
nie funkcjonujgcego systemu ZZL), niz modelowa konstrukcja teoretyczna”
(2011:14). Zdaniem Orlinskiej-Gondor, ,trudnosci w jednoznacznym zdefinio-
waniu kompetencji nie wptywajg na zmniejszenie ich uzytecznosci, lecz wska-
zujg na jedng z ich najbardziej znamiennych cech — indywidualny charakter”
(2006:70). Autorka zwraca uwage na cechy charakterystyczne kompetenc;ji:

— ztozonos$¢ (sukces w dziataniu, mozliwy jest dzieki odpowiedniemu
potaczeniu ze sobg wtasciwych czynnikéw);

— operacyjnosc i celowosé (kompetencja ma sens, jesli odnosi sie do
okreslonego dziatania i rozpatrywana jest przez pryzmat celu, jakie-
mu stuzy to dziatanie);

— sytuacyjnos¢ (kompetentny pracownik to ten, ktéry wykazuje zdolnosé
do adaptacji i do efektywnego dziatania w zmieniajgcym sie otoczeniu);

— zmienno$¢ (na poziom kompetencji mozna oddziatywac i dostoso-
wywac do potrzeb i celéw organizacji);

— mierzalno$¢ (kompetencje to kategoria stopniowalna i mozna przypi-
sa¢ im rdzne poziomy spetnienia) (Orlinska-Gondor 2006).

Na potrzeby niniejszego badania, przyjetysmy wielowymiarowg, w naszej oce-
nie, definicje kompetencji wedtug Krdla (2006: 82): ,,Kompetencje - to predyspo-
zycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw, zapewniajgce realizacje zadan
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zawodowych na poziomie skutecznym i (lub) wyrdzniajgcym, stosownie do
standarddéw okreslonych przez organizacje dla danego stanowiska”. Autor odno-
si sie do cztowieka, ktéry kompetencjami dysponuje, w celu realizacji zadan
w zakresie wykonywanej pracy. Dziafanie to zgodne jest z wymogami organizagji
oraz powierzong rolg, stanowiskiem pracy, a jego efekty sg mierzalne.

3. Ogdlnoeuropejskie i krajowe badania kompetencji absolwentéw
wychodzacych na rynek pracy

Wymieniane w literaturze przedmiotu badania kompetencji absolwentéow
studidéw wyzszych, ktore majg charakter ogdlnoeuropejski, skupiajg sie na
okresleniu poziomu kompetencji uzyskanych i oczekiwanych od mtodych oséb
wchodzacych na rynek pracy. Badania te zostaly przeprowadzone przede
wszystkim w wybranych krajach Europy Zachodniej. Na podstawie danych
uzyskanych w badaniach Careers after Higher Education — a European Re-
search Survey i The Flexible Professional in the Knowledge. Research into Em-
ployment and Professional Flexibility, ktore to objety 11 krajow, utworzono
ranking kompetencji ogdlnych i specjalistycznych. Wsrdd najbardziej pozada-
nych umiejetnosci dominuje praca samodzielna, szybkie zdobywanie nowej
wiedzy, rozwigzywanie problemdéw, werbalne porozumiewanie sie, formuto-
wanie mysli zrozumiatych dla innych oséb, praca pod presjg, podejmowanie
odpowiedzialnosci, praca w zespole, asertywnosé, stanowczos¢ i wytrwatosé.

Celem badania Tuning Educational Structures in Europe byto okreslenie
nie tylko listy kompetencji ogdlnych, lecz réwniez specjalistycznych dla grupy
kierunkéw studiéw ekonomicznych. Wyniki badania wskazujg, iz zaréwno dla
pracodawcow jak i dla absolwentow najwazniejszymi kompetencjami wymaga-
nymi od nowo zatrudnianych absolwentéw sg umiejetnosé zastosowania wiedzy
w praktyce, umiejetnos¢ abstrakcyjnego myslenia, analizy i rozumienia, umiejet-
nos¢ identyfikacji, stawiania i rozwigzywania problemdéw oraz umiejetnos¢ przy-
stosowania sie i dziatania w nowych sytuacjach (Bielecki 2011).

Podejmowane polskie badania kompetencji absolwentéw wychodzg-
cych na rynek pracy dotyczg rowniez w duzej mierze absolwentéw studidéw
ekonomicznych. Badania majg na celu analize oczekiwan pracodawcéw
w zakresie kompetencji i kwalifikacji absolwentéw. Omawiajg czynniki decy-
zyjne stosowane w procesach rekrutacji, podejmujg probe oceny ksztatcenia
oraz okreslenia mocnych i stabych stron absolwentéw z perspektywy praco-
dawcy. Badania te majg za zadanie przyczyni¢ sie do weryfikacji przez uczel-
nie programow studidw i metod ksztatcenia, w efekcie do lepszego przygo-
towania absolwentow do wyjscia na rynek pracy (Kurklinski i Maszybrocki
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2008; SGH, American Chamber of Commerce, Ernest & Young 2012). Wyniki
ankiet przeprowadzonych wsrdd pracodawcéw opisujg pewne tendencje
w procesach rekrutacji. Instytucje finansowe wskazujg przede wszystkim na
preferencje kryteriéw zwigzanych z umiejetnosciami i kompetencjami ,miek-
kimi” absolwentow: , pracodawcy chetniej zatrudniajg absolwentéw innych
kierunkéw (nawet catkowicie oderwanych od gospodarki), liczac, ze ich umie-
jetnosci miekkie (np. odpowiedzialnos¢ za realizowane zadania, otwartos¢ na
zmiany, kreatywnos$¢) zrekompensujg ,twarde”, a te ostatnie zostang szybko
wzmocnione przez zdobywanie wiedzy w praktyce oraz system wewnetrz-
nych szkolen” (Kurklinski i Maszybrocki 2008: 4). Okazuje sie, ze kluczowym
kryterium stosowanym przez pracodawcow przy podejmowaniu decyzji
o zatrudnieniu absolwentdw uczelni sg ich kompetencje osobiste i interper-
sonalne. Na drugim miejscu znajduje sie kryterium w postaci kompetencji
intelektualnych i akademickich, a na trzecim udziat w stazach i praktykach
(SGH, American Chamber of Commerce, Ernest & Young 2012).

Badanie kwalifikacji i kompetencji oczekiwanych przez pracodawcow
od absolwentow ksztafcenia zawodowego (Sienkiewicz i Gruza 2009) podkre-
$la réwniez kluczowe znaczenie analizy oczekiwan kompetencyjnych praco-
dawcéw w doskonaleniu podstaw programowych w celu modernizacji ksztat-
cenia zawodowego. ,Skupienie sie na atrakcyjnosci zatrudnieniowej jako na
przede wszystkim zaleznej od czynnikdéw indywidualnych, zdaje sie przesta-
niac¢ fakt, ze jest ona funkcjg zaréwno strony podazowej, jak i popytowej
rynku pracy”, zauwazajg autorzy (Sienkiewicz i Gruza 2009: 14). Stad, miedzy
innymi, zasadno$¢ prowadzenia komplementarnych badan kompetencji ab-
solwentdow oraz oczekiwan kompetencyjnych pracodawcéw.

Przedstawione badania majg na celu okreslenie niezbednych kompe-
tencji zawodowych absolwentéw kierunkdw ekonomicznych. Dlatego tez
wydaje sie by¢ zasadnym przygotowanie badan, skupiajgcych sie na kompe-
tencjach absolwentéw innych kierunkéw studiow.

4. Metodologia przeprowadzonego badania

W terminie od listopada 2011 roku do lutego 2012 roku przeprowadzono bada-
nie pilotazowe wsrod 60 wybranych firm dziatajgcych na terenie Wroctawia
i Dolnego Slaska. Gtéwnym celem badania byto uzyskanie informacji dotycza-
cych kompetencji zawodowych uznawanych za najwazniejsze przez pracodaw-
cow, jesli decydujg sie zatrudnic¢ absolwentow kierunkéw humanistycznych ze
znajomoscig jezykow obcych. Zebranie danych polegato na przeprowadzeniu
wywiadow ankieterskich, ktore zrealizowano w postaci osobistych spotkan
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z osobami odpowiedzialnymi za polityke rekrutacyjng w danej firmie. Literatura
przedmiotu podkresla, iz szczegdlnie w przypadku, gdy kwestionariusz zawiera
pytania otwarte, wazne sg osobiste spotkania, w trakcie ktérych ankieter bedzie
miat mozliwos¢ stawiania dodatkowych pytan (Babbie 2009).

Analiza zebranych danych iloSciowych i jakosSciowych zostata przepro-
wadzona w oparciu o technike kodowania. Jak juz wspomniaty$my, w litera-
turze przedmiotu kompetencjom nadaje sie nazwy i opatruje sie opisami,
ktore umozliwiajg prawidtowe ich rozrdznianie. Zbiér $cisle zwigzanych ze
sobg kompetencji tworzy skupisko kompetencji (Whidett i Hollyforde 2003).
Do kodowania danych wykorzystano model kompetencji zawodowych Fili-
powicza (2004: 38), modyfikujgc kilka zmiennych w celu dostosowania ww.
schematu do badanej grupy.

KOMPETENCIE BAZOWE KOMPETENCIE WYKONAWCZE
Kompetencje poznawcze Kompetencje biznesowe
*  Rozwiazywanie problemow *  Znajomosé branzy
+  Szerokie horyzonty myslenia *  Diagnozowanie potrzeb klienta
*  Elastycznos¢ myslenia ¢ Techniki sprzedazy
*  Gotowosi¢ do uczenia sic *  Orientacja w biznesie
*  Kreatywnosc
*  Myslenie analityczne i logiczne
Kompetencje spoleczne Kompetencje firmowe
e Negocjowanie e ldentyfikacja 2 firma
*  Relacje z przetozony mi *  Nastawienie na klienta
. Rul.'ﬂ_'_iu.h- ufHpc'ﬂp.r.'icnwnikami Kompetencje e Otwartosé na :fr.ni'.m_\'
*  Komunikatywnoié zawodowe *  FEtyka i wartosci
. *  Kompetencje jezykowe
. - Jezyk ojczysty
. Wywieranie wplywu - Jezyk obey branzowy
*  Wspdlpraca w zespole - Jezyk obey standardowy
*  Kultura osobista *  Sprawnosc organizacyjna
e Obycie micdzynarodowe *  Wiedza zawodowa
*  Nowe technologie
Kompetencje osobiste Kompetencje menedzerskie
e Orientacja na dzialanie *  Budowanie zespotu
¢  Podejmowanie inicjatywy *  Dbaloéé o podwiadnych
e Radzenie sobie ze stresem ¢ Delegowanie
e Wylrwalosé *  Molywowanie
e Zaangazowanie *  Odwaga kierownicza
*  Efektywnosé s Preywdidziwo
*  Organizacja pracy *  Organizowanic
*  Sumiennosé *  Planowanie
*  Podejmowanie decyzji ¢ Zarzadranie procesami
*  Wyznaczanie priorytetow ¢ Zarzadranie projektami
*  Dazenie do rezultatow *  Myslenie strategiczne
*  Pewnosé siebie * Zarzadzanie zmiang
*  Motywacja
¢ Inicjatywa
*  Odpowiedzialnosé

Schemat 1: Zmodyfikowany model kompetencji zawodowych wedtug Filipowicza (2004: 38).
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Filipowicz wyodrebnia dwie podstawowe grupy kompetencji: kompeten-
cje bazowe i kompetencje wykonawcze. Grupa kompetencji bazowych obejmuje
skupiska kompetencji zwigzane z jakoscig funkcjonowania cztowieka w sferze
poznawczej (elastycznos¢ myslenia, szerokie horyzonty, rozwigzywanie proble-
mow...), spofecznej (relacje ze wspdtpracownikami, przetozonymi, obycie mie-
dzynarodowe, negocjowanie...) i osobistej (zaangazowanie, wytrwatos¢, efek-
tywnos¢, radzenie sobie ze stresem, podejmowanie inicjatywy...). Grupa kompe-
tencji wykonawczych obejmuje skupiska kompetencji zwigzane z jakoscig funk-
cjonowania cztowieka w zakresie podejmowanych dziata, w ramach wykony-
wanej pracy na rzecz konkretnej organizacji: kompetencje biznesowe (orientacja
w biznesie, znajomos¢ branzy...), kompetencje firmowe (identyfikacja z firmga,
nastawienie na klienta...), kompetencje menedzerskie (przywddztwo, budowanie
zespotu, motywowanie, dbatos$¢ o podwtadnych...).

5. Analiza danych

W pierwszej czesci ankiety respondenci wymienili jezyki obce uznawane za
potrzebne do realizacji zamierzen wynikajgcych z dziatalnosci ich instytucji
(wykres 1). Znaczna cze$¢ pracodawcow (50%) wskazata, iz najbardziej ce-
niony jest absolwent studidw wyzszych wtadajgcy w sposéb komunikatywny
dwoma jezykami obcymi. Oprocz koniecznos$ci znajomosci jezyka angielskie-
g0 wspominajg najczesciej o opanowaniu jezyka niemieckiego, rzadziej jezy-
ka francuskiego i innych jezykoéw, takich jak jezyk rosyjski, japonski czy czeski.
Podkresla sie rowniez kompetencje w opanowaniu wiecej niz dwdch jezykow
obcych (30%). Najczesciej wskazywana jest umiejetnos¢ w porozumiewaniu
sie w jezyku angielskim, niemieckim i francuskim. Mniejsza cze$¢ (20%)
wskazata na konieczno$¢ opanowania tylko jednego jezyka obcego i jest nim
przede wszystkim jezyk angielski.

W dalszej czesci ankiety respondenci wypowiedzieli sie na temat kom-
petencji, ktére uznajg za najwazniejsze u swoich potencjalnych kandydatow
na pracownikow (znajacych jezyki obce). Analiza danych, przedstawiona na
wykresie 2, wykazuje, iz przewazajg kompetencje bazowe (spoteczne, osobi-
ste i poznawcze), a wsréd kompetencji wykonawczych najwazniejszg role
odgrywajg kompetencje firmowe. W zakres tej grupy kompetencji wchodzi
kompetencja jezykowa (jezyk ojczysty, jezyk obcy branzowy i jezyk obcy
standardowy) i stad uzyskano zapewne tak wysoki wynik.
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Wykres 1: Zapotrzebowanie na jezyki obce w firmach wedtug pracodawcéw z terenu
Wroctawia i Dolnego Slaska.
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Wykres 2: Wymagane kompetencje pracownicze wedtug pracodawcéw z terenu
Wroctawia i Dolnego Slaska.

W oparciu o wykres 3, zauwazy¢ mozna, ze wsrod kompetencji po-
znawczych zdecydowanie dominuje gotowos$¢ do uczenia sie, logiczne my-
Slenie oraz szerokie horyzonty myslenia, okreslane przez respondentow m.in.
jako ciekawosc¢ i zainteresowanie otaczajgcym $wiatem czy wiedza ogdlna
i obycie w Swiecie. Wymieniane sg réwniez kreatywnos$¢ i umiejetnosé roz-
wigzywania problemow.

51



Magdalena Danko i Ewa Wieszczeczyniska

Gotowosé douczenia sig _ 10
Logiczne myslenie — ;

Szerokiehoryzonty myslenia 8

Kreatywnosé 2

Rozwigzywanie problemdw 1

Wykres 3: Ranking waznosci kompetencji poznawczych wedtug pracodawcéw z terenu
Wroctawia i Dolnego Slaska

Analiza danych w zakresie kompetencji spotecznych podkresla szczegdl-
ng wage komunikatywnosci, ktérg charakteryzujg ankietowane osoby m.in.
jako dostosowanie wypowiedzi do danego odbiorcy, umiejetne prowadzenie
rozmowy, umiejetnos¢ zadawania pytan, udzielania odpowiedzi i stuchania ze
zrozumieniem. Wazng role odgrywa réwniez umiejetnos$¢ wspoétpracy w zespo-
le, rbwniez tym wirtualnym oraz kultura osobista. Respondenci ponadto wyso-
ko cenig sobie umiejetnosci w zakresie przejrzystego i zwieztego prezentowa-
nia projektéw, raportow i zestawien. Wymieniane sg takze umiejetnos¢ nego-
cjowania, wywierania wptywu oraz obycie miedzynarodowe.

Flomnunizalywioid — 26
Waadlpracaw zaspcle F 10

Eultura ozchista

Frowadzenteprezentact
Negocjcwanie
Wywicranic wplywu

Cbycie miedzynarodowe

Wykres 4: Ranking waznosci kompetencji spotecznych wedtug pracodawcow z terenu
Wroctawia i Dolnego Slaska

W zakresie kompetencji osobistych respondenci przypisujg wysoka
range umiejetnosci organizacji pracy wtasnej i charakteryzujg jg m.in. jako
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zmyst planowania, uporzgdkowanie w dziataniu i systematycznos¢. Zwracajg
réwniez szczegdlng uwage na zdolnosé radzenia sobie w sytuacjach stresuja-
cych. Wspominajg ponadto o cechach niezbednych w osigganiu sukceséw
zawodowych, do ktérych nalezg sumiennos$é, zaangazowanie, podejmowanie
inicjatywy, pewnos¢ siebie czy dgzenie do zamierzonych rezultatéw. Ranking
waznosci poszczegdlnych kompetencji ilustruje wykres 5.

Ogranizacja pracy 17
Radzenie sobie ze stresem 6
Sumiennosé 4
Pewnos¢ siebie
Dazenie do rezultatéow

Zaangazowanie

w w w w

Podejmowanie inicjatywy
Podejmowanie decyzji 2
Wytrwatos¢ 1

Orientacja na dziatanie 1

Wykres 5: Ranking waznosci kompetencji osobistych wedtug pracodawcéw z terenu
Wroctawia i Dolnego Slaska.

Dane przedstawione na wykresie 6 pokazujg, iz wsrod kompetencji fir-
mowych najwyzej ceniona jest znajomosc jezyka obcego w zakresie skuteczno-
$ci i jasnosci przekazu, umiejetnosci zadawania pytan, przygotowywania i pro-
wadzenia prezentacji, ustnego przekazu informacji w oparciu o dokument pi-
sany, komunikacji na odlegtos¢ (tele- i wideokonferencje) oraz umiejetnosci
adoptowania tekstéw pisanych do innych potrzeb. Wskazuje sie rowniez na
koniecznos$¢ opanowania terminologii branzowej w jezyku obcym oraz znajo-
mosci typologii tekstéw specjalistycznych i umiejetnosci ich ttumaczenia. Cen-
ne wydajg sie takze uwagi odnosnie kompetencji w zakresie jezyka ojczystego,
tu ankietowane osoby wskazujg m.in. na konieczno$¢ postugiwania sie piekng
polszczyzng w mowie i piSmie, na staranng wymowe i artykulacje oraz na
ptynnosc i przejrzysto$¢ wypowiedzi. Podkresla sie réwniez znaczenie nowych
technologii w zakresie umiejetnosci postugiwania sie nowoczesnymi progra-
mami komputerowymi, wyszukiwania informacji w sieci (konstruowanie od-
powiednich zapytan w wyszukiwarkach, uzywanie filtréw), pracy w zespole
wirtualnym, znajomosci zasad bezpieczenstwa w Internecie, prowadzenia tele-
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i wideokonferencji, umiejetnosci korzystania z instrukcji. Wymieniane sg row-
niez takie kompetencje jak nastawienie na klienta, sprawnos¢ organizacyjna,
otwartos¢ na zmiany oraz identyfikacja z firma.

senybrantowy _ 17

Jezyk obcy 23

Jezyk polski 4

Nowe technologie

Nastawienie na klienta

Sprawnos¢ organizacyjna

Otwartos¢ na zmiany

Identyfikacja z firma

Wykres 6: Ranking waznosci kompetencji firmowych wedtug pracodawcéw z terenu
Wroctawia i Dolnego Slaska.

Koricowe pytanie ankiety dotyczyto elementéw, o ktdre powinna zo-
sta¢ poszerzona oferta studidw humanistycznych, aby absolwent stat sie
bardziej atrakcyjny na rynku pracy. Zebrane dane w tym zakresie przedstawia
wykres 7. Znaczna czes$¢ respondentow podkresla znaczenie praktyk zawo-
dowych odbywanych w kraju i za granica. Dzieki nim mtody cztowiek zyskuje
obycie interkulturowe, faczy doskonalenie jezykowe z pracg zawodowa
w charakterze praktykanta i ma mozliwos¢ poznania zasad funkcjonowania
przedsiebiorstwa. Ankietowane osoby uwazajg rowniez, iz w ksztatceniu
powinno sie zwrdci¢ szczegdlng uwage na rozwijanie kompetencji w zakresie
jezyka specjalistycznego i uswiadamianie studentom znaczenia wiedzy ogodl-
nej dla odpowiedniego funkcjonowania w srodowisku zawodowym. Respon-
denci podnoszg znaczenie wiedzy historycznej, filozoficznej, z zakresu logiki,
psychologii, idei religijnych czy historii doktryn oraz obycia w literaturze
i elementarnej wiedzy o wspdtczesnym Swiecie. Podkreslajg réwniez znacze-
nie szkolen w zakresie umiejetnosci zarzagdzania projektami i tzw. umiejetno-
$ci miekkich — zdaniem respondentéw kompetencje spoteczne nie sg nadal
silng strong absolwentéw studiéw humanistycznych. W ankiecie wskazywane
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sg takze takie umiejetnosci jak abstrakcyjne myslenie, krytyczne myslenie,
kompetencje matematyczno-numeryczne czy poprawne postugiwanie sie
jezykiem ojczystym w mowie i pismie. Respondenci dos¢ wysoko oceniaja
obycie absolwentéw z nowymi mediami, cho¢ wskazuja na pewne braki
w tzw. biegtym poruszaniu sie w obszarze standardowych programéw kom-
puterowych i w Internecie.

Nowe
media 0% Wied
8% (0] l1edza
N ogblna

18%

Inne
15%
Kompetenc
a spoteczna Praktyki
14% . 22%
Jezyk
branzowy
23%

Wykres 7: Propozycje poszerzenia oferty edukacyjnej studiéw humanistycznych wedtug
pracodawcéw z terenu Wroctawia i Dolnego Slaska.

6. Podsumowanie

Funkcjonowanie organizacji zatrudniajgcych absolwentow jest zaleznie, m.in.
od zdolnosci reakcyjnej na zmieniajgce sie czynniki zewnetrze. Zatem istotne
przeobrazenia ekonomiczne, gospodarcze, prawne, demograficzne oraz spo-
teczno-kulturowe wymagajg roéwniez nowego spojrzenia na strategie ksztat-
cenia proponowane na kierunkach humanistycznych.

Mimo ograniczonego charakteru niniejszego badania, analiza popyto-
wa rynku pracy (oparta na wymaganiach kompetencyjnych pracodawcéw)
wskazuje na pewne tendencje w procesie rekrutacji absolwentéw z zaawan-
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sowang znajomoscig jezykéw obcych (widoczne na wykresach i omoéwione
powyzej). Kompetencje osobiste i spoteczne pracownikow okazujg sie by¢
pewnymi statymi wartoSciami, poniewaz sg niezbedne do funkcjonowania
w kazdych warunkach. Kompetencje poznawcze umozliwiajg rozwijanie
i dostosowanie wiedzy i umiejetnosci do nowych potrzeb. Zapewne dlatego
tez podkreslane jest przez respondentdw znaczenie wiedzy ogdlnej dla od-
powiednego poruszania sie w $rodowisku zawodowym, gotowosci do ucze-
nia sie czy logiczne myslenie. Kompetencje poznawcze bedg niezbedne w od-
powiedzi na zmieniajace sie firmowe wymogi kompetencyjne.

W zakresie kompetencji firmowych zauwaza sie duze zainteresowanie
pracodawcéw w zakresie opanowania jezyka specjalistycznego. Ceniona jest
réwniez znajomos¢é dwaoch jezykow obcych. Moze zatem warto zastanowic
sie nad innym charakterem studiéw neofilologicznych, takich, w trakcie kto-
rych studenci mieliby mozliwo$¢ opanowania dwéch jezykéw obcych na po-
ziomie zaawansowanym. Wydaje sie to by¢ o tyle zasadne w sytuacji, gdy
przewazajgca cze$¢ kandydatéw na studia wyzsze zna jezyk angielski na po-
ziomie co najmniej komunikatywnym.

Swiadomy rozwdéj kompetencji osobistych, spotecznych, poznawczych
i firmowych, identyfikacja i doskonalenie komponentéw deficytowych,
zwiekszy zapewne mozliwosci zatrudnienia mtodych ludzi wchodzacych na
rynek pracy. W tym Swietle, wspdtpraca szkét wyzszych z regionalnym ryn-
kiem pracy wydaje sie by¢ niezbedna.
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