Ze SZYi'y Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie
Naukowe 4(982)

ISSN 1898-6447

e-ISSN 2545-3238

Zesz. Nauk. UEK, 2019; 4(982): 59-76
https://doi.org/10.15678/ZNUEK.2019.0982.0404

| Dariusz Turek

Kompetencje poszukiwane
przez pracodawcow
— wyniki badan jakoSciowych

Streszczenie

Cel: Celem artykutu jest analiza oczekiwan pracodawcéw wobec kandydatéw do pracy.
W opracowaniu skoncentrowano si¢ na ocenie rynku pracy przez menedzeréw perso-
nalnych, mozliwo$ciach rekrutacyjnych nowych pracownikéw, a takze na wymaganiach
kompetencyjnych wobec kandydatéw.

Metodyka badan: W artykule zaprezentowano wyniki badan jakosciowych (zognisko-
wane wywiady grupowe — FGI), ktére przeprowadzono z 80 pracownikami dzialéw per-
sonalnych (menedZzerami i kierownikami) réznych organizacji zlokalizowanych w o§miu
duzych miastach w Polsce.

Wyniki badan: Badani menedzerowie wskazywali na poglebiajace si¢ trudnoSci w znale-
zieniu kompetentnych pracownikéw, luke pomigdzy edukacja formalng i pozaformalng
a potrzebami pracodawcéw, a takze niskie kompetencje spoteczne kandydatéw do pracy.
Whnioski: W badanych branzach wystepuja duze trudnoSci w rekrutacji pracownikéw na
poszczegdlne stanowiska. W szczeg6lnosci dotyczy to stanowisk eksperckich.

Wktad w rozwdj dyscypliny: Niedostosowanie podazy kompetencji do oczekiwan rynku
pracy, a takze duza chtonno$¢ rynku powoduje problemy w uzupetnieniem luk kadrowych
w organizacjach.
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Stowa kluczowe: oczekiwania pracodawcéw, kompetencje pracownikéw, rekrutacja,
badania jakoSciowe.
Klasyfikacja JEL: J23, J24,J63, J64, M50.

1. Wprowadzenie

Wspobtczesny rynek pracy czesto okreSlany jest mianem rynku pracownika,
co oznacza, ze wystepuje duza liczba ofert pracy, a pracodawcy maja trudnoSci
z pozyskiwaniem odpowiednich kandydatéw do pracy. Dla pracownikow jest to
sytuacja korzystna, gdyz moga wybieraé sposrdd ofert zatrudnienia i dyktowaé
warunki, na jakich podejma zatrudnienie. Wydawac¢ si¢ moze, ze stan ten charak-
teryzuje obecng sytuacje. Wcigz stychaé bowiem gtosy, ze pracodawcy nie mogg
znalez¢ pracownikoéw posiadajacych niezbgdne kwalifikacje i uprawnienia do
wykonywania czynnoSci zawodowych (Barometr zawodow... 2018). Jak wynika
z raportéw badawczych, w 2018 1. juz 50% pracodawcéw wskazywato na trud-
noSci (np. brak pracownikow spetniajacych oczekiwania zawodowe, mata liczba
odpowiedzi na ogloszenia o prace, duze oczekiwania finansowe w stosunku do
wykonywanych zadaf itp.) ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw (2018
Badanie Niedoboru... 2018), a w 2019 r. problemy takie zgtaszato 86% przed-
siebiorcéw (Efektywny pracodawca... 2019). Mato pocieszajace jest to, ze wynik
Polski jest zblizony do Sredniej notowanej w innych krajach, w ktérych réwniez
wystepuja problemy z zatrudnieniem wykwalifikowanej kadry. Analizy prowa-
dzone w Polsce wskazuja, ze najczestszym powodem probleméw z obsadzaniem
etatéw jest brak wymaganych kompetencji' zawodowych i technicznych u kandy-
datéw (Rynek pracy... 2017). Powstaje zatem pytanie, jakie s3 obecnie potrzeby
pracodawcow i jakich kompetencji poszukujg oni u kandydatéw do pracy.

Og6lnym celem niniejszego opracowania jest zatem okreSlenie potrzeb kadro-
wych pracodawcow, a takze poszukiwanych na rynku kompetencji i kwalifikacji.
Aby cel ten zostal zrealizowany, konieczna jest odpowiedZ na szczegdtowe pytania
badawcze:

! Kompetencje w niniejszym opracowaniu rozumiane sg jako specyficzne oczekiwania
i wymagania (w zakresie wiedzy, umiejetnoSci, dyspozycji indywidualnych czy postaw), jakie
stawiane sg pracownikom na danym stanowisku, aby mogli oni sprawnie wykonywac swoje zada-
nia (Sienkiewicz i Trawifiska-Konador 2013, s. 16). Potwierdzone certyfikatami lub dyplomami
kompetencje okreslane sa mianem kwalifikacji. W literaturze przedmiotu od wielu lat toczy si¢
spor o to, jak nalezy definiowa¢ kompetencje, czym réznig si¢ kompetencje od kwalifikacji, czy tez
jakie sg sktfadowe kompetencji i modele kompetencji, w niniejszym artykule dyskusja ta nie bedzie
jednak analizowana. Wigcej na ten temat zob.: (Moczydtowska 2008, Oleksyn 2010, Filipowicz
2016, Juchnowicz, Mazurek-Kucharska i Turek 2018).
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1) Jak pracodawcy i przedstawiciele dzialow personalnych oceniaja ogdlng
sytuacje na lokalnym rynku pracy z uwagi na dostgpnoS§¢ pracownikéw
o kluczowych dla firmy kwalifikacjach i kompetencjach? Czy wystepuja pod tym
wzgledem réznice w zaleznoSci od sektora dziatalnoSci i lokalizacji poszczegdl-
nych organizacji?

2) Z jakimi trudnoS§ciami spotykaja si¢ pracodawcy i przedstawiciele dziatéw
personalnych w pozyskiwaniu pracownikéw na okre§lone stanowiska?

3) Jakich ogdlnych i specyficznych kompetencji poszukujg pracodawcy?

Odpowiedzi na wskazane pytania uzyskano na podstawie 10 przeprowadzo-
nych zogniskowanych wywiadéw grupowych (focus group interview — FGI)
z grupg 80 pracodawcéw i przedstawicieli dziatéw ZZL réznych organizacji
zlokalizowanych w 8 miastach wojewddzkich w Polsce.

2. Zapotrzebowanie na kompetencje na polskim rynku pracy

Z danych Giéwnego Urzedu Statystycznego z I kwartatu 2019 r. wynika, ze
osoby aktywne zawodowo (wedlug Badania Aktywnosci Ekonomicznej LudnoSci
— BAEL) stanowity w tym okresie 55,9% ludnoSci w wieku 15 lat i wiecej (Moni-
toring Rynku Pracy... 2019). W poréwnaniu z poprzednim kwartatlem wskaznik
ten zmniejszyt si¢ o 0,2 pkt proc., natomiast w poréwnaniu z [ kwartatem 2018 r.
pozostat na zblizonym poziomie (spadek o 0,1 pkt proc.). Jednocze$nie obser-
wuje si¢ wcigz brak dostgpnoSci kandydatéw do pracy. Raport przygotowany
przez ManpowerGroup wskazuje, ze w 2018 r. problemy zwigzane z niedoborem
pracownikéw zgtaszato 51% polskich przedsigbiorstw. Najwieksze trudnoSci
w znalezieniu pracownikéw o odpowiednich kompetencjach zadeklarowali przed-
stawiciele duzych przedsiebiorstw (75% firm). Mniejsze problemy zglaszali przed-
stawiciele firm $rednich (57%), matych (48%) i mikrofirm (29%). Przygotowany na
zlecenie ministra rodziny, pracy i polityki spotecznej raport Barometr zawodow
2019 pokazuje wystepujace braki kadrowe w wielu branzach gospodarki, w tym
w produkcji, transporcie, gastronomii, handlu czy branzy medyczno-opiekunczej.

Problemy z rekrutacjg kandydatéw nie wynikaja jednak tylko z deficytu oséb
gotowych do podjecia zatrudnienia, cho€ jest to bardzo wazna przyczyna, ale takze
z niedopasowania kompetencyjnego tych oséb do wymagan pracodawcéw. Prawie
polowa badanych pracodawcow (49,7%) podkresla, ze trudno jest im zrekrutowad
pracownikéw dysponujacych odpowiednimi kompetencjami (Barometr rynku...
2018), co pokazuje, ze pracodawcy (strona popytowa) oczekujg odmiennych umie-
jetnoSci czy wiedzy niz te, ktérymi dysponujg pracownicy (strona podazowa).

Od kilku juz lat wskazuje si¢ zresztg, ze coraz wigkszego znaczenia nabierajg
nie tylko specyficzne kompetencje zawodowe (zwigzane z wiedzg i umiejgtno-
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$ciami zawodowymi), ale takze kompetencje transferowane (obejmujace umie-
jetnoSci 1 wiedzg przydatng w wielu zawodach) (Turek i Wojtczuk-Turek 2010).
Przyktadowo w raporcie Kwalifikacje dla potrzeb pracodawcow (Sztandar-Sztan-
derska i in. 2010, s. 26) zidentyfikowano wiele tego typu kompetencji (np. cheé
uczenia si¢ i rozwijania swoich kompetencji, umiejetno$¢ wspétpracy z ludZzmi,
komunikacja, negocjowanie i mediacja), ktére maja istotne znaczenie dla wyko-
nywania obowigzkéw zawodowych w réznych sektorach gospodarki. Podobne
wnioski wynikaja takze z badan foresightowych i prognoz odnoszacych si¢ do
zapotrzebowania na kompetencje w kolejnych kilkunastu latach. W raportach tych
wskazuje si¢ m.in., ze:

— wzro$nie znaczenie umiejetnosci cyfrowych z tzw. obszaru STEM (science,
technology, engineering, maths) (Pracownik przysztosci... 2019);

— znaczenia nabierze umiejetno$¢ szybkiego uczenia si¢ nowych kompetencji
i zdolno§¢ elastycznego dopasowania si¢ do zmian na rynku pracy (OECD
Employment Outlook... 2019);

— wzroSnie znaczenie umiejetnosci pracy on-line 1 budowania relacji siecio-
wych (The Changing Nature... 2019);

— najwazniejszymi kompetencjami przysztoSci stang si¢ kompetencje spoteczne
(np. wspdlpraca z innymi, przedsigbiorczos¢, zarzadzanie ludZmi i inteligencja
emocjonalna), poznawcze (np. elastycznos$é, myslenie krytyczne, kreatywnos¢
i rozwigzywanie problemoéw), a takze kompetencje techniczne (np. cyfrowe, inzy-
nieryjne) (Wtoch i Sledziewska 2019).

Zmieniajgce si¢ procesy biznesowe i technologiczne w sektorze przedsigbiorstw,
konieczno$¢ Scistej wspotpracy i rozwigzywania ztozonych probleméw przez
zatrudniong kadre sprawiaja, ze konieczne staje si¢ poszukiwanie takich pracow-
nikéw, ktdrzy poradza sobie z tego rodzaju wymaganiami. Przyktadowo W.F. Casio
i R. Montealegre (2016) wskazuja, Ze rozprzestrzeniajgca si¢ technologia zmienia
sposoby organizacji pracy, procesy komunikacji i relacji pomiedzy pracownikami
czy budowanie nowych sieciowych powigzan. Zmiany te rzutuja réwniez na to,
jaka kadre nalezy rekrutowac, aby czynnoSci zawodowe byty sprawnie realizowane.
Konieczno§¢ wypetniania wielu rél zawodowych zwigzanych m.in. z globalnym
zasiggiem projektoéw czy koniecznoScig wykorzystania robotéw w trakcie realizacji
zadaf implikuje posiadanie nowego rodzaju kompetencji.

Kompetencje te sa jednak czesto niedostgpne na rynku pracy. Przyczyn tego
stanu jest wiele. Jedng z nich jest niedopasowanie edukacji (formalnej i niefor-
malnej) do potrzeb rynku pracy. W zwiazku z tym absolwenci szko6t nie znajduja
zatrudnienia w specjalizacjach, jakie zdobyli w ramach proceséw edukacji (Turek
2015), a pracodawcy nadal podkreSlaja trudnoSci w rekrutacji pracownikow
o pozadanych kompetencjach (Turek, Wojtczuk-Turek i Marczak 2015). Nawet
jezeli dysponuja oni wiedza czy umiejetnoSciami zgodnymi z oczekiwaniami
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pracodawcdw, to brakuje im kompetencji spotecznych i umiejetnoSci podejmo-
wania decyzji, co skutkuje pogorszeniem wynikow pracy (Trautmann, Voelcker-
-Rehage i Godde 2011).

Kolejna przyczyna jest pogtebiajacy sie trend emigracji pracownikéw wysoko
wykwalifikowanych (,, Drenaz mozgow”, czyli migracje... 2019), co sprawia, ze
konieczne staje si¢ uzupelnienie luki migrantami z innych krajéw. Naptywajacy
do Polski pracownicy charakteryzuja si¢ jednak relatywnie nizszymi kompeten-
cjami niz polscy pracownicy. W szczegdlnosci dotyczy to branz wiedzochtonnych
i stanowisk specjalistycznych.

Przedsigbiorstwa w odpowiedzi na problemy w rekrutacji pracownikéw na
poszczegdlne stanowiska uzupetniajg deficyty kompetencyjne zatrudnionej kadry
przez polityke szkoleniowa i tworzenie planow rozwojowych. Jest to skuteczna
metoda, pod warunkiem ze istnieje wystarczajacy potencjal kadrowy w organi-
zacji. W sytuacji gdy brakuje pracownikow na poszczegélne stanowiska pracy,
programy rozwojowe moga jednak okazac si¢ niewystarczajace.

Aby dokonac diagnozy i oceny sytuacji na polskim rynku pracy pod wzgledem
oczekiwafh wobec kandydatéw do pracy, zaprojektowano grupowe wywiady
z przedstawicielami pracodawcéw i kierownikami dziatéw personalnych firm.
Badania te miaty pozwoli¢ odpowiedzie¢ na pytania dotyczace sytuacji na
lokalnym rynku pracy i mozliwosci rekrutacyjnych kandydatéw na poszczegdlne
stanowiska. Ogdélnym zatozeniem, jakie poczyniono, przygotowujac badania,
byto takie, ze przedstawiciele pracodawcow dysponujg najbardziej aktualng
i bezpoSrednig wiedzg o sytuacji na rynku pracy. Ich opinie i przekonania infor-
muja bowiem o trudnoS$ciach, z jakimi mierzg si¢ przedsigbiorcy poszukujacy
pracownikow.

3. Metodyka badania

3.1. Zastosowana metoda badania

Do diagnozy sytuacji na rynku pracy wykorzystano zogniskowane wywiady
grupowe. Badania tego rodzaju prowadzone sg najczesSciej w celu lepszego zrozu-
mienia i eksploracji danego zjawiska (Barbour 2011). W kontekScie omawianej
problematyki zastosowanie tej metody umozliwito poznanie opinii i przekonan
os6b zaangazowanych w proces pozyskiwania pracownikéw na temat sytuacji na
lokalnym rynku pracy.

Badania prowadzono w okresie od grudnia 2017 r. do kwietnia 2018 r. Osta-
tecznie w wyniku 10 niezaleznych wywiadéw uzyskano materiat liczacy 319
stron transkrypcji. Sredni czas trwania wywiadu FGI to 120 min, za$ faczny czas
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realizacji wszystkich wywiadéw to 1162 min (19,5 godz.). Ze wzgledu na przyjete
ramy badaf i zastosowanie ustrukturyzowanych wywiadéw proces kategoryzacji
danych, a nastepnie kodowania byt pochodng przygotowanego wczesniej sche-
matu analizy. Kodowanie miato charakter teoretyczny (Gibbs 2011) i byto prowa-
dzone w programie NVivo, wersja 11-Pro. Gtéwnymi kodami byty: przyczyny
probleméw w rekrutacji pracownikéw, sp6jnos¢ pomiedzy oczekiwaniami praco-
dawcéw a kompetencjami kandydatéw, wiedza i umiejgtnosci kandydatéw, ocze-
kiwania kandydatéw, najbardziej poszukiwane kompetencje wsrdd kandydatow.

3.2. Charakterystyka przedsigbiorstw i préby badawczej

Prébe badawczg stanowili: 1) dyrektorzy/kierownicy dziatéw personal-
nych, 2) specjaliSci zajmujacy si¢ w firmie rekrutacja i rozwojem pracownikéw,
3) wilasciciele badanych firm. W kazdym wywiadzie wzieto udziat 8 uczest-
nikéw reprezentujacych rézne branze i rézne organizacje. Zachowano zblizone
proporcje w zakresie liczby przedstawicieli danej branzy, co pomogto zapewnic
sp6jnos¢ proéby, a takze — z uwagi na podobienstwo do§wiadczen zawodowych
i uwarunkowan funkcjonowania firmy z danego sektora — usprawnito komunikacje
i wzajemne porozumiewanie si¢ uczestnikéw badania. Ponadto respondenci bioracy
udziat w wywiadach cechowali si¢ podobng charakterystyka zaréwno ze wzgledu
na wielkoS¢ firmy, z ktérej pochodzili, jak i kluczowe obszary reprezentowanej
dziatalnoSci. W celu pozyskania materiatu empirycznego kompleksowego i 0 wyso-
kiej jakoSci do udziatu w wywiadach zapraszano przedstawicieli firm, ktére uczest-
niczyty w konkursach z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, np. Great Place to
Work, oraz znalazty si¢ na renomowanych listach rankingowych, m.in.: Diamenty
Forbesa Wielkopolska 2017, TOP 100 Wielkopolska, ranking najwigkszych firm
Wprost, Lista 500 Rzeczpospolitej, Lista 500 Polityki, Lubelskie Gazele Biznesu,
Lider ZZL (IPiSS).

Poszczegdlne wywiady prowadzono w réznych lokalizacjach: w Warszawie
(firmy duze i Srednie, branza: administracja publiczna i budownictwo), w Poznaniu
(firmy duze i $rednie, branza: przetwdrstwo przemystowe, transport, wsparcie
w zakresie zarzadzania), w Lublinie (firmy mate i §rednie, branza: handel
i edukacja), w Olsztynie (firmy duze i Srednie, branza: IT i hotelarstwo), w Kato-
wicach (firmy mate i §rednie, branze: handel i edukacja), w Lodzi (firmy mate
i Srednie, branze: IT i edukacja), w Szczecinie (firmy mate i §rednie, branze:
budownictwo i transport), w Toruniu (firmy mate i Srednie, branze: ustugi
medyczne i handel).
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4. Wyniki badan

Pracodawcy dokonywali oceny sytuacji na rynku pracy w nawigzaniu do ogél-
nych tendencji zmian w tym zakresie, specyficznych probleméw regionalnych na
rynku, na ktérym funkcjonuja firmy, z uwzglednieniem branzy i charakterystyki
stanowisk, a takze w kontekScie opisu najwazniejszych cech ,,dobrego pracownika”.

Badani wskazali na poglebiajace si¢ trudnoSci w znalezieniu pracownikow
o kluczowych kompetencjach. Dotyczy to zaréwno stanowisk kierowniczych,
jak i tych nizszych ranga, ale wymagajacych posiadania specjalistycznej wiedzy
w okreslonej dziedzinie. Przyczynami o charakterze egzogennym byly: zmiany
w zakresie podazy pracownikéw na rynku krajowym (na skutek odptywu kandy-
datéw za granice), duzy popyt na okreSlone kwalifikacje i kompetencje oraz
zwigzana z tym konkurencja o pozyskanie kandydatéw, luka pokoleniowa, zmiany
w zakresie przepisow dotyczacych wymagan na stanowiska (np. ustawa o stuzbie
cywilnej), brak kandydatéw posiadajacych odpowiednie przygotowanie zawodowe
jako efekt niedopasowania edukacji do potrzeb rynku pracy czy likwidacji ksztal-
cenia zawodowego.

Wsréd przyczyn o charakterze endogennym mozna wskazaé wysokie oczeki-
wania kandydatéw dotyczace warunkow pracy i ptacy, czy tez brak motywacji do
pracy i etosu zawodowego.

Potwierdzaja to dobitnie nastepujace wypowiedzi respondentéw z branzy
edukacyjnej:

JesteSmy w stanie duzo zainwestowaé w pracownika, ale nawet jakbySmy chcieli, to
nie ma w kogo. Po prostu. Zdarzali si¢ tez pracownicy, ktérzy do nas przychodzili,
byli zatrudniani, caly proces rekrutacji ruszyl, zakonczyt si¢ nawet, wdrazamy kogo§
w rzeczy zwigzane z firma, a kto§ po prostu z dnia na dzief nie przychodzi do pracy.
Po prostu ja rzuca! To nam si¢ wczesniej nie zdarzato. (Katowice, branza edukacyjna)

Poszukuje teraz kolejnych oséb do pracy, daj¢ kolejne ogtoszenia i albo kto§ nie przy-
chodzi, albo pie€ razy przektada spotkanie, bo co§ mu wypadfo. Albo jak juz przycho-
dzi, ja juz po pét minuty wiem, Ze nic z tego nie bedzie, bo jest catkowity brak sza-
cunku do pracodawcy. Bo jesli kto§ przychodzi i chce by¢ zatrudniony jako handlowiec
w firmie szkoleniowej, to powinien przeciez odpowiednio wyglada¢. I przychodzi pani
w dresie — jest to dla mnie niedopuszczalne. Ostatnio przyszta pani w psiej sierSci od
stép do gtéw. I od razu nie ma si¢ ochoty rozmawiac z tg osobg. Nie méwiac o sposobie
przygotowania CV — kto§ pisze, ze zna Worda i Excela, a ten Word jest na poziomie
szkoly podstawowej, i o zdjgciach wklejanych do CV, robionych na zasadzie selfie — jest
to zdjecie catej sylwetki. Do CV? (Katowice, branza edukacyjna)

W kontekScie probleméw zwigzanych z dostgpnoScia na rynku pracy odpo-
wiednich kandydatéw badania ujawnity rozbiezne opinie w tej kwestii. Z jedne;j
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strony wskazano bowiem obszary deficytowe, z drugiej — niektérzy respondenci
(np. z branzy medycznej) zadeklarowali, Ze nie maja problemdéw ze znalezie-
niem odpowiednich kandydatéw. Dotyczy to zwykle os6b mtodych, po studiach.
Sa chetnie zatrudniani na kontrakty, ale nie na umowe o prace. Ta pierwsza forma
zatrudnienia jest mniej korzystna dla pracownika, ktéry nie nabywa wéwczas
takich uprawnien jak przy umowie o pracg¢. Problemem jest natomiast rotacja
pracownikdow.

Jesli chodzi o wiek rekrutowanych pracownikéw, respondenci pozytywnie
wypowiadali si¢ o kandydatach 30-, 40-, a nawet 60-letnich.

U nas w rejestracji sg kontrakty i to nie wszystkim odpowiada. Duzo oséb rezygnuje,
dowiadujac si¢ o warunkach pracy. Ale takie osoby juz 30-, 40-letnie bardzo fajnie si¢
sprawdzajg. To jest najbardziej pozadany przedziat wiekowy. Ta osoba juz pracowata,
zdobyta doSwiadczenie, wie, jak rozmawia¢ z ludZmi, radzi¢ sobie w wielu stresuja-
cych sytuacjach — i taki pracownik jest pozadany. (Torufi, branza medyczna)

Byta dziewczyna, ktéra na rozmowie zapytata od razu, kiedy by dostata urlop, bo lato
idzie wiasnie i ona by chciata wyjecha¢. Niby nie ma pracy, duzo jest bezrobotnych,
ale takich naprawde chetnych, oddanych pracy, nie ma. Od czterdziestu paru lat — juz
predzej. Ale mtodziez? Absolutnie. Tylko czasowo, zeby troche zarobi¢, pZniej gdzie§
wyjechaé za granice, albo wracaja z zagranicy; by si¢ zaczepi¢ na chwile. (Toruf,
branza handlowa)

Pomiedzy poszczegdlnymi grupami respondentéw z wybranych do badania
branz nie zaobserwowano duzych réznic, jesli chodzi o oceny trudnoSci w znale-
zieniu odpowiednich kandydatéw do pracy. Do§¢ czesto powtarzato si¢ stwier-
dzenie, ze brakuje na rynku kandydatéw o specjalistycznych, oczekiwanych przez
pracodawcéw kompetencjach. Relatywnie tatwo natomiast rekrutowac osoby bez
przygotowania zawodowego albo posiadajace kwalifikacje ogélne (np. wyksztat-
cenie). Trzeba jednak zauwazy¢, ze nie jest to profil najbardziej poszukiwanego
pracownika.

Zestawienie najwazniejszych kategorii tematycznych wytonionych na podstawie
opinii respondentéw wraz z przyktadami wypowiedzi zawiera tabela 1.

W ramach oceny sytuacji na rynku pracy przedsigbiorcy wskazywali takze na
najwazniejsze kompetencje, ktérych szukaja u kandydatéw do pracy. Oczywiscie
ewaluacja tego zagadnienia jest zrelatywizowana, gdyz powinna uwzgledniaé
rodzaj i specyfike stanowiska pracy, niemniej jednak respondenci wskazali na
pewna og6lng charakterystyke ,,dobrego pracownika”.

Jako kluczowe kompetencje pracownika wskazywano, niezaleznie od branzy,
przede wszystkim tzw. umiejetnosci spoteczne: wspoétprace w zespole, komuniko-
wanie si¢, organizacj¢ pracy, oraz inne cechy: sumiennos¢, rzetelno$¢, odpowie-
dzialno$¢, terminowo$¢, doktadno$¢ i spostrzegawczo$¢, wysoka kulture osobista,
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uczciwos$é, inicjatywe, pokore i dyscypling, elastycznos¢, che¢ uczenia sig, samo-
dzielno$¢, operatywnosc¢ (zaradnosc) (tabela 2).

Tabela 1. Ogdlna ocena rynku pracy w opinii respondentéw

Ogdlna ocena sytuacji
na rynku pracy

WypowiedzZ respondenta

Brak kandydatéw spetniaja-
cych wymagania (stanowiska
kierownicze i specjalistyczne)

Po prostu tych ludzi nie ma na rynku! My chcieliSmy kogo$

z do§wiadczeniem 3-letnim, samodzielnych pracownikéw, bo
jesli chodzi o menedzeréw, to nie mamy czasu, by ich ksztatcic¢
od zera. (Lublin, branza szkoleniowa)

Brak odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw to podsta-
wowy problem. Jesli dajemy ogloszenie, to Srednio przychodzi
100 CV, z czego nadaja si¢ dwa. Tu jest ten problem. Ja od 1988 r.
zajmuje si¢ zatrudnianiem ludzi, jestem az tak dtugo praco-
dawca, i dzi§ pracownikéw w zawodach typowo robotniczych
czasami zatrudniam nawet, je§li nie przysla CV. (Katowice,
branza handlowa)

Problem deficytu umiejgtnosci
stosowania wiedzy w praktyce
przez kandydatéw majacych
wyzsze wyksztatcenie

Spotykamy osoby bardzo dobrze wyksztalcone. Czasami nawet
ludzie, ktérzy teori¢ majg naprawde przednig, maja problemy

z wprowadzeniem jej w praktyke. I czasami chcieliby czego$
zrobi¢ wigcej, a wtedy ginie doktadno$§¢ w pracy. (Olsztyn,
branza IT)

Przerost teorii nad praktyka. Teoria niesamowita, jest wszystko
od A do Z. Postawimy dany sprzet: ,,Prosze mi o tym opowie-
dzie¢” — kazdy opowie bez problemu; ,,Prosz¢ mi to podiaczy¢”
— jest problem. (Olsztyn, branza IT)

Wyksztatcenie i kompetencje to jedno, ale checi i umiejetno$é
wykorzystywania swej wiedzy to drugie, bo bardzo czesto pra-
cownicy jaka$§ wiedze¢ posiadaja, tylko nie sa w stanie jej uzywac.
Przychodzac do firmy, my$la, ze zajma stanowisko i to jest ich
gtéwne zadanie. (L6dz, branza IT)

Co z tego, ze osoba ma wyzsze wyksztatcenie, ma na to papier,
gdy nie umie si¢ postugiwac swoja wiedza? Nie umie przekazaé
tez, pokaza¢ swych umiejetnosci i ich wykorzystac. Sa rézne
osoby. Moze mie¢ naprawde milion papierkéw, ale co z tego,
skoro nie umie z tego korzysta¢? (Katowice, branza edukacyjna)

Trudnosci w pozyskiwaniu
pracownikow jako efekt zmian
w zakresie ptacy, wymagaf,
przepisow

Jakie to kompetencje? To zalezy, o jakich stanowiskach méwimy.
W ostatnich kilku latach troche zmienito sie, jesli chodzi

o wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej. Zmienity si¢ przepisy

i w moim przekonaniu mocno zdewaluowano kompetencje os6b
na wyzszych stanowiskach, poniewaz przepisy powszechnie
obowigzujace, omawiajace t¢ kwestig, zostaly zmienione w ten
sposéb, ze obnizono mocno wymagania odno$nie do 0séb
zajmujacych wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej. (Warszawa,
administracja publiczna)
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Ogdlna ocena sytuacji
na rynku pracy

Wypowiedz respondenta

Problem oczekiwai ptaco-
wych kandydatéw do pracy

i wymagan stawianych pra-
codawcy przez absolwentow,
roszczeniowe postawy osob
mtodych

Ogromnym problemem sg coraz mtodsze roczniki. Zachowanie
tych ludzi — wiadomo jak jest: sa nastawieni na konsumpcje,

a nie na dawanie czego$§ od siebie i rozw6j. To si¢ zmienia mniej
wiecej z rocznikiem ’90, bo starsi, rocznik ’85 i starsi, to ludzie
z postawionym celem, do ktdrego daza, nie patrzac nawet bar-
dzo czesto na utrate swych korzySci, zwigzanych z rodzing czy
kwestiami finansowymi. Za to mlodsi niz rocznik *90 zwracaja
uwage tylko na pienigdze, nie zwracajac uwagi na swoje kompe-
tencje. (L6dZ, branza IT)

Szukam osoby. Przychodzi absolwent po szkole wyzszej, uwaza,
ze wszystko juz potrafi, ma duze wymagania, a che¢, by si¢
doksztalci¢, rozwijaé, coraz trudniej znalezé. (L.6dz, branza IT)
Mtodzi si¢ bardziej cenia, zwlaszcza gdy maja wyzsze wyksztal-
cenie. Wymagaja od pracodawcy, a mato od siebie. Nie majg
doswiadczenia jeszcze — ale juz wiedza, czego chcg od praco-
dawcy. (Torufi, branza handlowa)

Podejmowanie przez praco-
dawcéw dziatan majacych na
celu dopasowanie pracownika
do zadafi (w tym obnizanie
wymagaf)

Szukamy bardziej dopasowania do stanowiska niz wiedzy,

czy nawet wyksztatcenia. W naszych formalnych wymaganiach,
gdy robiliSmy wartoSciowanie stanowisk pracy, to na wielu stano-
wiskach poobnizaliSmy np. wyksztalcenie do Sredniego, bo jeste-
Smy przekonani, zZe absolutnie to wyzsze nie jest niezbedne, zeby
wykonywac prace w zadowalajacy sposob. (Warszawa, admini-
stracja publiczna)

Pierwsze trzy, sze$¢ miesigcy w naszej branzy to jest tylko
nauka, czyli same naktady na pracownika. Sa wedtug nas
pracownicy bardzo nieodpowiedzialni, przychodzg kompletnie
nieprzygotowani na rozmowe kwalifikacyjna, nawet nie wiedzac,
jaka jest nazwa firmy. (Katowice, branza edukacyjna)

Wskazywanie znaczenia
doS$wiadczenia jako istotnego
wymogu przy zatrudnieniu

Bardziej do§wiadczenie, jesli chodzi o prace w korporacji i finan-
sach korporacyjnych, a — przynajmniej z mojej perspektywy

— mniej skonczone studia, bo ja sam jestem po nicologii i jako§
pracuje 10 lat w korporacji i finansach. Na pewno do§wiadczenie
z poprzednich firm. Drugim punktem jest znajomos¢ jezykdéw.
(Poznan, wsparcie w zakresie zarzadzania)

U mnie jest wazne doSwiadczenie generalnie, poniewaz zajmu-
jemy sie tez rachunkowoscig, i musi mie¢ ta osoba pojecie ogélne
o rachunkowosci. Najlepiej po prostu kandydat po studiach
ekonomicznych. (Poznafi, wsparcie w zakresie zarzadzania)

To jest proste rozwigzanie: stawiam nad nim brygadzistg, mistrza
albo staje sam, przychodzi mi murarz — o do§wiadczeniu mi
opowiedziat przez telefon, a ja po 15 minutach widze, czy ma
umiejetnosci, po pierwszym dniu widze, czy ma site, a po mie-
sigcu widze, czy ma checi. (Katowice, branza handlowa)
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Ogdlna ocena sytuacji
na rynku pracy

Wypowiedz respondenta

W odniesieniu do kandyda-
tow podkre§lanie znaczenia
motywacji do pracy, pasji,
za$§ w mniejszym stopniu
znaczenia wyksztalcenia

Na przyktad grupa serwisantéw, czyli oséb, ktére niekoniecznie
sg inzynierami, serwisuja jakie§ maszyny, urzadzenia. Znam
ludzi, ktérzy koniczg tylko szkote Srednig albo zawodowa i sa
genialnymi serwisantami, lepszymi niz inzynierowie, bo oni sg
pasjonatami i po prostu majq takg intuicje, Ze to zrobig, wykom-
binujg sami, nawet bez jakiej$ wiedzy specjalnej. Oni pomysla

i zdziatajg cuda niemalze. A inzynier bedzie tak zaszuflad-
kowany, ze sobie z tym tak nie poradzi. (Poznafi, branza
przemystowa)

Gdy prowadze rozmowe kwalifikacyjna i zadaje kandydatowi
pytania, to widze, na jakim on jest poziomie. To najczesciej

si¢ sprowadza do tego, ze ja przyjmuje¢ ludzi, ktérzy maja niski
poziom wiedzy, ale majg ogromne checi, wykazujg entuzjazm
zawodowy. Dzigki temu taki cztowiek po kilku miesigcach pracy
bedzie wiedziat wigcej, niz gdyby kilka lat studiéw skoficzyt.
(L6dzZ, branza IT)

Do$wiadczenie jest bardzo istotne, ale wazne sg cechy charak-
teru, ktére sie albo ma, albo nie ma. Tak jak pan powiedziat,
rzetelno$¢ jest bardzo istotna. Bo kto§ moze mie¢ doSwiadczenie,
ale absolutnie nie nadawac si¢ do pracy z ludZmi. Moze stwarzaé
problemy, by¢ niepunktualny. I cho¢ jest Swietnym specjalistg

w swej dziedzinie, w moim przypadku raczej jest nam nie po
drodze. (Szczecin, branza transportowa)

Umiejetno$¢ méwienia ciekawego, fagodzenia konfliktéw,

ktore si¢ zdarzaja w grupach, bo sa to wszelkiego rodzaju grupy
i wiekowe, i spoteczne. I co§, na co u nas najbardziej sie stawia
— pasja. Ludzie — niewazne, czy sg geografami, czy historykami,
czy inzynierami — jeSli czuja pasj¢ do tego, co robia, czyli do
opowiadania ludziom o miejscu, wtedy to wychodzi. Tego si¢
nie da nauczy¢, to trzeba miec. (Torun, branza handlowa)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badania jakosciowego FGI.

Tabela 2. Wybrane opinie respondentéw dotyczace najwazniejszych kompetencji

pracownikéw

Kluczowe kompetencje dobrego pracownika

Ja bym wskazata jednak na predyspozycje osobowosciowe. To jest co§, co w dzisiejszych czasach
ma najwigksze znaczenie, jezeli chodzi o funkcjonowanie firmy. Wychodzimy z zatozenia, ze

o ile kompetencje takie czysto specjalistyczne tudziez pewng wiedz¢ mozna zdoby¢, o tyle cech
osobowosciowych nie da si¢ do kofica wyksztatcié. (Lublin, branza szkoleniowa)

Ja tez odniosg si¢ do kompetencji komunikacyjnych — to teraz absolutny nr 1, pozagdany w moim
obszarze. Druga rzecz to jest zdecydowanie wspoétpraca w zespole. (Lublin, branza handlowa)
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cd. tabeli 2

Kluczowe kompetencje dobrego pracownika

Poczucie odpowiedzialnosci jest najwazniejsze dla mnie! Jezeli kto§ ma takg ceche to jego kom-
petencje da si¢ w ciggu 6, 7, 8 miesigcy czy roku wyksztatcic¢ — te, ktérych pozadamy. A jezeli tej
cechy si¢ nie ma, to jest pewien ktopot. Mimo ze kto§ ma kompetencje, bo to wszystko robi i wie,
jak to sie robi, to jezeli nie ma poczucia odpowiedzialnoSci za to, co sam wykonuje i co robi, to

i tak to moze zepsuc. (Lublin, branza handlowa)

Najwazniejsze sa kompetencje miekkie, ale takie, o ktérych w ogdle si¢ nie méwi, czyli uczci-
wo$¢, bardzo dobre wychowanie, ktére wynosi si¢ z domu. I my jako pracodawcy nie jesteSmy
w stanie ani szkoty nie sa w stanie nauczy¢ dobrego wychowania. (Olsztyn, branza hotelarska)

Jeszcze chec rozwoju. W branzy IT bardzo, moim zdaniem, si¢ to przydaje. Osoby, ktére koficza
uczelnig, mysla, ze osiagnely juz taki poziom, ze od razu beda pracowad, a tak naprawde zaczy-
naja uczy¢ sie od poczatku w firmach. (L6dz, branza IT)

Przede wszystkim wysoka kultura osobista — trzeba pracowac z ludZmi, wiec tego sie wymaga.
Kultura przede wszystkim. Rozmawia si¢ przede wszystkim z trudnym pacjentem. (Torun, branza
medyczna)

Bardzo wazna jest che¢ uczenia si¢ i zdobywania nowych umiejetno$ci. Wrodzony optymizm jest
bardzo fajng cechg, bo praca z wiecznym pesymistg jest bardzo cigzka, tym bardziej gdy pracuje
sie w zespole. (Szczecin, branza transportowa)

Osoba powinna by¢ wiarygodna. My mamy doswiadczenia rézne, przeciez wielu z nas pracowato
w réznych firmach wezesniej. Dlatego kiedy przychodzi na rozmowe kto$, kto ma 20 lat, i ja
pytam, czy stres go mobilizuje, a on méwi: ,,Super, w ogéle najlepiej mi si¢ w stresie pracuje”, to
jest nieprawda! Taka osoba nie jest do kofica wiarygodna, ale chce si¢ sprzedaé, wiec checi ma.
Natomiast to musi by¢ osoba zaangazowana. Bardzo czesto jest taka separacja. U mnie w firmie
cenie sobie jedng ceche u swoich pracownikéw. Nie mam ich zbyt wielu, ale oni wszyscy sg na
bardzo wysokim poziomie kultury osobistej, bo maja kontakt z moimi klientami. I zdarzyto mi
sie pare razy, ze dzwonili klienci i narzekali, ze ich dzieci stuchajg obelg rzucanych na budowie
przez moich pracownikéw. (Szczecin, branza budowlana)

Odpowiedzialno$¢, merytoryczne przygotowanie, kultura, empatia, réwniez umiejetnos$é pracy
w zespole, identyfikacja z firma, z problemami, z zespotem, grupa. (L6dz, branza edukacyjna)

Na co patrzymy? Chyba na komunikatywno§¢, otwarto$¢, serdecznos¢. (Torun, branza handlowa)

To sig dzi$ tadnie nazywa: kompetencje migkkie. Ja si¢ Smieje, ze my nabywaliémy kompetencje
miekkie na podworku, a dzi$ z tabletem i smartfonem trudno si¢ zdobywa te umiejetnoSci. Takie
szeroko rozumiane kompetencje pozwalajace pracowaé w grupie. (Torufi, branza handlowa)

U nas aparycja. Wyksztatcenie to swoja droga, sposéb wystawiania si¢ i kontakt z ludzmi przede
wszystkim, bo branza handlowa to tez jest ciezka branza. Ludzie sa wymagajacy. Jest tak duza
konkurencja, ze nie moze by¢ opieszatoici. Poszukujemy takich podstawowych cech, ktére czto-
wiek powinien mie¢: uczciwosci itp. (Torufi, branza handlowa)

Jedli jest zdyscyplinowany — lepiej wykona swoja prace. Niezaleznie od tego, czy bedzie miat
certyfikaty, czy bedzie miat wyzsze studia. Mam nawet studentéw, ktérzy sa na drugim roku i sa
duzo lepsi od magistréw majacych bardzo duzo certyfikatéw. Bardzo czesto bywa tak, ze mamy
osoby z grubg teczka certyfikatow, ktére nie nadaja si¢ do pracy. (Olsztyn, branza IT)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badania jakosciowego FGI.
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Przedstawiciele pracodawcow i kierownicy dziatéw personalnych, w zasadzie
niezaleznie od branzy i lokalizacji przedsigbiorstwa, wskazywali na dominujgcg
role kompetencji transferowalnych. To bowiem komunikatywno$¢, umiejetnoS¢
wspotpracy, otwarto$¢ na klientéw czy gotowo§¢ do uczenia si¢ gwarantuja, ze
czynnoS$ci zawodowe mogg by¢ sprawnie wykonywane. Potwierdza to zatem teze
o0 istotnym znaczeniu umiejetnoSci spofecznych i osobistych w profilach kompe-
tencyjnych kandydatéw do pracy.

Kolejnym analizowanym elementem w ramach oceny sytuacji na rynku pracy
byly trudnosci w pozyskiwaniu pracownikéw. Respondenci wskazywali na okre-
Slone deficytowe stanowiska i zawody. Wsrdd nich znalezli si¢: inzynierowie,
kierownicy rob6t w branzy elektrycznej, kolejowej, automatycy, konstruktorzy,
operatorzy, programiSci i eksperci IT w zakresie analizy i przetwarzania danych,
kucharze, technicy optycy, zawodowi kierowcy, mechanicy, elektromechanicy,
elektrycy. Realizacja zadaf na tych stanowiskach wymaga posiadania wiedzy
eksperckiej w waskiej dziedzinie, jak rowniez odpowiednich kwalifikacji
1 do§wiadczenia. Nie zawsze jednak chodzi w tym przypadku o wyksztatcenie
WYyZsze.

Tabela 3. Wybrane wypowiedzi przedsigbiorcéw wskazujace na deficytowe stanowiska

Deficytowe stanowiska i zawody

Najwiekszy problem jest z ekspertami w danych obszarach i branzach, chociazby tak szeroko
omawiane zaméwienia publiczne, znane w branzy administracji publicznej od lat. Naprawde
trudno jest o dobrych ekspertéw. (Warszawa, branza budowlana)

Z mojego do$wiadczenia wynika, ze najtatwiej si¢ szuka dyrektoréw. Na ogloszenia o prace
na stanowisku dyrektora przychodzi 300 zgtoszen, a na stanowisku specjalisty przychodzg 3.
(Poznafi, wsparcie w zakresie zarzadzania)

Gléwnie szukamy specjalistéw Sredniej klasy badZ nizszej, wiec jest dramat. (Poznan, branza
przemystowa)

Jezeli chodzi o rekrutacje, to trudniej jest zrekrutowaé do§wiadczonego inzyniera. Latwiej dotrzeé
do absolwenta, wigcej jest tez chetnych. W zwigzku z tym mozliwo$§¢ wyboru sposréd kandy-
datéw tez jest duzo wieksza niz w przypadku wykwalifikowanych, z do§wiadczeniem. (Poznan,
branza przemystowa)

Latwiej znalez¢ osoby, ktdre nie majg do§wiadczenia, wprowadzamy ich dopiero w prace, niz
tych, ktérzy maja, sg specjalistami, od ktérych wymagamy np. czterech lat do§wiadczenia. Jest to
bardzo trudne, bo takie osoby maja juz swojg ugruntowang pozycje, nie chcg zmienia¢ pracy ze
wzgledu na stawki, ktére tez caty czas bardzo wzrastajq. Dlatego fatwiej rzeczywiScie zatrudnié
kogos$ bez do§wiadczenia i go wyszkoli¢ niz zatrudnic kogo$ juz z do§wiadczeniem i z odpowied-
nimi kwalifikacjami. (Poznafi, wsparcie w zakresie zarzadzania)

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badania jakosciowego FGI.

Badanie pozwolito takze okresli¢ deficytowe obszary kompetencji. Respon-
denci wskazali przede wszystkim braki w zakresie specjalistycznej wiedzy tech-
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nicznej, nawet po ukonczeniu studiow wyzszych. Na ten problem zwrdcili uwage
przedstawiciele branzy IT, ktorzy stwierdzili, ze przygotowanie absolwentéw nie
jest wystarczajace, a kandydaci cechujacy sie wysokim poziomem wiedzy pracuja
na og6t dla duzych korporacji (czg¢sto jest to praca zdalna) badZ wyjezdzajg za
granice.

Kolejnym akcentowanym przez badanych problemem byt brak umiejgtnoSci
stosowania wiedzy w praktyce. Przedsigbiorcy podkreslali, Zze osoby z wyzszym
wyksztalceniem sg przygotowane od strony teoretycznej, ale doSwiadczenie
pokazuje, Ze niestety czgsto nie potrafig tej wiedzy zastosowac w rozwigzywaniu
konkretnych probleméw w pracy.

Jedli chodzi o ustugi w dziedzinie informatyki, trudno znalezZ¢ osoby z jakim§
do$wiadczeniem na poziomie, ktére faktycznie co$ potrafig zrobié, nie tyle co skof-
czg szkote, ktére potrafig wiedzg¢ przetozy¢ na praktyke. Jest wiele takich sytuacii,
ze przychodzi kto$ super, niby §wietnie, wszystko wie, po czym dostaje prostg rzecz
do zrobienia, nieszablonowg i juz musi si¢ kontaktowac ze mna, co dalej. Jako infor-
matyk nie powinien mie¢ problemu ze sprawdzeniem w Internecie, jak to rozwigzac,
a dzwoni do mnie... Niestety tak to wyglada, ze w wigkszoS§ci dzwonia, zamiast
w pie¢ minut samemu poszukac rozwigzania. (Katowice, branza handlowa)

Innym sygnalizowanym obszarem deficytowym sa niedostateczne w opinii
pracodawcéw kompetencje spoteczne: umiejetno$¢ wspoétpracy w grupie czy
komunikatywnos$¢. Sa one szczegdlnie wazne w kontaktach z klientem. O brakach
tych respondenci wypowiadali si¢ nastepujaco:

W kontekscie IT ja moge powiedzie¢ o grupie ludzi zajmujacych si¢ wsparciem serwi-
sowym klientéw. Przychodzi mtody cztowiek i mysli, ze wszystko wie. Z kazdym pro-
blemem si¢ zmierzy i go rozwigze. I moze wszystko bytoby dobrze, gdyby nie musiat
jeszcze kontaktowac si¢ z klientem. Te osoby przede wszystkim nie maja umiejetnosci
pracy w grupie. (£.6dz, branza IT)

Jezeli si¢ juz trafi osoba w miare odpowiednia, to wymagam tez komunikatywnosci,
czyli zeby zadzwoni¢ do klienta, porozmawiaé i wyttumaczy¢ pewne sprawy, ktore
dla nas sa proste. Na przykfad wytlumaczenie czego$ 70-letniej pani, ktéra nie potrafi
sobie poradzi¢ z laptopem, jest skomplikowane i czesto konczy si¢ tak, Ze nowa osoba,
ktéra uwaza, ze jest nie wiadomo kim, bywa niemita. Ciezko znalezZ¢ odpowiednie
osoby na rynku, bo wigkszo$¢ lepszych informatykéw pouciekata nam za granice.
To jedyny problem — znalezienie osoby, ktéra potrafi by¢ komunikatywna. (Katowice,
branza handlowa)

Mam w firmie osoby z tytutem doktora, ktére przez to, ze nie potrafia si¢ komuni-
kowaé z innymi osobami, brakuje im kultury osobistej, nie nadajg si¢ do niczego,
a chcg szkoli¢. Co wigc z tego, ze ma tytut doktora, skoro nie jest w stanie tej wiedzy
przekazaé? Nie moze szkoli€. Je§li taka osoba nie potrafi si¢ zachowaé w stosunku
do mych pracownikéw, to na pewno tak samo bedzie traktowaé osoby, dla ktérych
poprowadzi szkolenie czy kurs. (Katowice, branza edukacyjna)
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Ostatnim wskazywanym obszarem deficytowym na okre$lone stanowiska
jest niewielkie doSwiadczenie zawodowe. W przypadku wystgpienia takiej sytu-
acji niektérzy pracodawcy proponuja na poczatek praktyke i opieke pracownika
o dtuzszym stazu.

Ja mam za sobg rozmowe z dziewczyna, ktéra miata odpowiednie kwalifikacje, ale
zerowe do§wiadczenie. Wszystkie mozliwe kursy pokoficzone, dajace jej mozliwosé
ubiegania si¢ o prace, ale brak do§wiadczenia. I caty czas lezy mi na sercu, ze jesli
pojedzie gdzie$ z klientem, nie podota i w ktérym§ momencie bedzie problem, bo tak
si¢ to koficzy. Propozycja jest taka, by pojechata jako praktykant z inng osoba, Zeby
przyjrzala sig, jak to moze wygladaé, bo ona technicznie wie, jak to zrobié, ale nie
wiadomo, na kogo trafi na miejscu. (Torun, branza handlowa)

Pomoc starszego stazem pracownika staje si¢ czesto konieczna, gdyz dobrze
przygotowany od strony teoretycznej kandydat nie wykonywat jak dotad okreSlo-
nych zadafi zawodowych. Jako$¢ ich wykonania jest czesto kluczowa dla budowania
pozytywnej opinii o firmie. Ponadto przekazywana w ten sposéb wiedza pozwala
uchwyci¢ kontekst organizacyjny istotny dla specyfiki pracy w danym miejscu.

5. Podsumowanie

Przeprowadzone wywiady grupowe pozwolity na zdobycie wiedzy na temat
sytuacji na rynku pracy w zakresie pozyskiwania pracownikéw. Giéwne wnioski
plynace z badafi przeprowadzonych wsréd pracodawcdéw reprezentujacych
wybrane branze i lokalizacje odnoszg si¢ do nastgpujacych kwestii:

1. Pogtebiajace si¢ trudnoSci w pozyskiwaniu pracownikéw o okreSlonych
kompetencjach. Respondenci sygnalizuja problemy z pozyskiwaniem os6b
o bardzo specyficznych kompetencjach, podkreslajac, Ze duze znaczenie maja tu
czynniki zewnetrzne, np. relatywnie niski poziom edukacji czy odptyw wartoScio-
wych pracownikéw do korporacji i firm zagranicznych, jak réwniez wygérowane
oczekiwania samych kandydatow. Jednocze$nie najwigksze trudnosci w pozyski-
waniu pracownikéw dotycza 0sdb zajmujacych stanowiska specjalistyczne, wyma-
gajace okres$lonej wiedzy lub umiejgtnosci w waskim obszarze (np. zawodowi
kierowcy, elektrycy), a w przypadku pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem
— majacych odpowiednie cechy osobowosci, takie jak sumiennoS¢, uczciwosé
1 elastycznoSc.

2. Wazniejsze przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu sag kompetencje, a nie
kwalifikacje. Badani ze wszystkich branz potwierdzili duze znaczenie wiedzy
i umiejetnoSci pracownikéw, a nie kwalifikacji (dokumentéw i certyfikatow
poswiadczajacych kompetencije).
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3. Wystepuje luka pomigedzy edukacja formalng i pozaformalng a potrzebami
pracodawcéw. Respondenci wskazywali, ze szkoty i instytucje edukacyjne nie
przygotowuja absolwentéw do funkcjonowania na rynku pracy, niezaleznie od
branzy czy regionu. Pracodawcy musza wdraza¢ pracownikéw w procesy bizne-
sowe, a nawet w wielu przypadkach eliminowa¢ ich zfe nawyki czy przekonania,
ktére zostaly uksztaltowane w trakcie edukacji.

4. Nie ma duzego zréznicowania regionalnego pod wzgledem poszukiwanych
kompetencji na rynku pracy. Nie obserwuje si¢ zréznicowania regionalnego
w zakresie popytu na dane kompetencje. Rdznice takie wystepuja tylko miedzy
sektorami gospodarki. Niezaleznie od sektora podkresla si¢, ze cenniejszym
pracownikiem bedzie ten, ktéry wykazuje gotowos$¢ do zdobywania wiedzy
1 umiejetnosci, sumienno$¢ czy etos pracy, niz osoba posiadajaca kwalifikacje, ale
niewykazujaca samodzielno$ci myslenia czy elastyczno$ci dziatania.

Otrzymane wyniki badafi majg wazny wymiar praktyczny dla instytucji eduka-
cyjnych, instytucji rynku pracy, jak réwniez oséb wkraczajacych na rynek pracy.
Po pierwsze, pokazuja, ze pracodawcy oczekuja nie tylko wiedzy specjalistycznej
czy umiejetnosci obstugi konkretnych urzadzen i proceséw, ale takze kompetenciji
spotecznych i osobistych. Dlatego tez oSrodki zajmujace si¢ ksztalceniem i szko-
leniem powinny oprécz wiedzy fachowej ksztattowaé umiejetnoSci wspdipracy,
autoprezentacji i komunikacji. Po drugie, wyniki badaf wskazuja, Ze kandydaci do
pracy powinni po§wigci¢ wigcej uwagi na rozwijanie proaktywnosci, samodziel-
noSci i komunikatywnosci. Po trzecie, w zwigzku z emigracja wykwalifikowanych
pracownikow za granice warto rozwijac¢ dziatania edukacyjne i wspierajace adre-
sowane do obcokrajowcow decydujacych si¢ podja¢ zatrudnienie na terenie Polski,
aby mogli szybko i sprawnie uzupelni¢ kompetencje, ktorych oczekuja pracodawcy.
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The Competencies Employers Expect — the Results of Qualitative Research
(Abstract)

Objective: The aim of the article is to analyse the expectations employers have of job
candidates. The study focuses on HR managers’ assessments of the labour market, recruit-
ment opportunities for new employees, and competence requirements for candidates.
Research Design & Methods: The article presents the results of qualitative research (focus
group interviews — FGI) conducted among 80 employees of HR departments (managers)
of various organisations located in eight large cities in Poland.

Findings: The managers pointed to increasing difficulties in finding competent employees,
the gap between formal and non-formal education and the needs of employers, as well as
job candidates’ poorly developed social skills.

Implications/ Recommendations: The industries surveyed are experiencing great difficul-
ties in recruiting employees for specific positions, particularly experts.

Contribution: The mismatch of the supply of competences and the labour market’s expec-
tations, as well as the high saturation characterising the market, are preventing organisa-
tions from staffing appropriately.

Keywords: employers’ expectations, employee competencies, recruitment, qualitative
research.



