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Synopsis: Zmiany zachodzace aktualnie na rynku pracy implikuja konieczno$é¢ coraz wigksze;j ela-
stycznosci pracownikow oraz dostosowywania posiadanych kompetencji do potrzeb i wymagan
pracodawcow. Istotne staje si¢ wigc poznanie oczekiwan stawianych potencjalnym pracobiorcom,
w celu dostosowania si¢ do nich i znalezienia satysfakcjonujacej pracy. Jest to szczegdlnie wazne
w przypadku ludzi mlodych, wchodzacych na rynek pracy. Znajac potrzeby i wymagania poten-
cjalnych pracodawcoéw, moga oni lepiej wykorzysta¢ okres studidw, zdobywajac oprocz wiedzy
takze potrzebne na rynku pracy kwalifikacje i umiejgtnosci.

Problematyka niniejszego artykulu dotyczy oczekiwan pracodawcoéw wobec kompetencji ab-
solwentow kierunkow ekonomicznych i zarzadzania, w kontekscie zmian zachodzacych na rynku
pracy oraz w procesie ksztatcenia.

Materiat empiryczny prezentowanego opracowania stanowia wyniki badan przeprowadzonych
przez autorke w latach 2010-2011 wsréd 80 pracodawcow zatrudniajacych absolwentow studiow
o profilu ekonomicznym i zarzadzania. Badania przeprowadzono metoda badania ankietowego
przy wykorzystaniu specjalnie skonstruowanego kwestionariusza ankiety.

Pracodawcy proszeni byli o dokonanie oceny 40 kompetencji (30 ogdlnych i 10 menedzer-
skich), w dwoch aspektach — ich znaczenia w pracy zawodowej oraz poziomu poszczegdlnych
kompetencji prezentowanego przez zatrudnionych w firmie absolwentow. Uzupelieniem danych
ilosciowych byty pytania otwarte, w ktorych pracodawcy zostali poproszeni o wskazanie mocnych
oraz stabych stron absolwentow kierunkéw ekonomicznych i zarzadzania oraz najwigkszych dys-
proporcji pomigdzy kompetencjami absolwentéw a oczekiwaniami pracodawcow.

Stowa kluczowe: oczekiwania wobec absolwentéw, wymagania pracodawcow, rynek pracy, kom-
petencje, absolwenci.

Wprowadzenie

Wspolczesny rynek pracy, podazajac za zmianami zachodzacymi w gospo-
darce, ulega nieustannym przeobrazeniom. Wptyw na to maja globalizacja, inte-
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gracja rynkéw, rewolucja informacyjna i informatyczna, skracajacy si¢ cykl zy-
cia produktow, czy wreszcie zmiany demograficzne — starzenie si¢ spote-
czenstw.

Zmiany te implikuja konieczno$¢ coraz wigkszej elastycznosci pracowni-
kéw, dostosowywania posiadanych kompetencji do coraz to nowych potrzeb
i wymagan potencjalnych pracodawcow. Istotne staje si¢ wigc poznanie oczeki-
wan stawianych potencjalnym pracobiorcom, w celu dostosowania si¢ do nich
i znalezienia satysfakcjonujacej pracy. Jest to szczegdlnie wazne w przypadku
ludzi mtodych, wchodzacych na rynek pracy. Znajac potrzeby i wymagania po-
tencjalnych pracodawcéw, moga oni lepiej wykorzysta¢ okres studiow, zdoby-
wajac oprocz wiedzy takze potrzebne na rynku pracy kwalifikacje i umiejgtnosci.

1. Rynek pracy w dobie przemian

W dobie globalizacji wspoétczesnych gospodarek, rozwoju technologii in-
formacyjnych i telekomunikacyjnych, powstawania nowych zawodoéw, zapo-
trzebowania na nowe umiej¢tnosci, problematyka rynku pracy nabiera szczegdl-
nego znaczenia. W aktualnej sytuacji nie znajduje juz wickszego zastosowania
klasyczny model rynku pracy, ograniczajacy poprzez sztywne regulacje mozli-
wosci dostosowywania si¢ do zmian, zard6wno samego rynku pracy, jak i jego
uczestnikow. Konieczne staje si¢ wigc modyfikowanie teorii opisujacych me-
chanizmy rynku pracy. Gléwnym wyznacznikiem wspolczesnych teorii rynku
pracy jest odejscie od klasycznego zatozenia, ze popyt na pracg i jej podaz zale-
73 wylacznie od ceny (placy), ktoérej zmiany moga zagwarantowaé roOwnowage
na rynku pracy ([6], s. 113—114).

Podstawowym zjawiskiem determinujacym warunki wspotczesnego rynku
pracy jest globalizacja, wystepujaca w wielu sferach — spolecznej, politycznej
czy kulturowej (por. [10]). Proces globalizacji jest jednak najbardziej wymierny
w plaszczyznie ekonomii, gdzie wystepuja dwa podejscia do jego definiowania.
W pierwszym termin ten oznacza liberalizacj¢ wymiany handlowej, swobodny
przeptyw pracownikow, informacji, kapitatu i technologii, umigdzynarodowienie
koncernéw, standaryzacje produkcji, konsumpcji i stylow zycia. Druga podstawa
metodologiczna definiuje globalizacje jako proces powstawania ,,Nowej Gospo-
darki” — gospodarki opartej na wiedzy (GOW) (por. [5], s. 13).

Globalizacja spowodowala sytuacjg, w ktdrej punktem odniesienia dla pra-
cownikow i pracodawcow przestaja by¢ standardy narodowe (regionalne, lokal-
ne), na rzecz obowiazujacych i ujednoliconych norm $wiatowych. Rynek, na
ktorym funkcjonuje coraz wigcej organizacji, staje si¢ rynkiem globalnym,
a konkurencyjna pozycja przedsigbiorstwa w jednym kraju uzalezniona jest od
jego pozycji w innych krajach (por. [15], s. 27). Dazenie do ujednolicenia wa-
runkow wspolpracy pomigdzy pracodawcami i pracobiorcami na $wiecie spo-
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wodowato wigksza mobilno$¢ przestrzenna sity roboczej, podazajacej za najko-
rzystniejszymi dla niej warunkami pracy. Przemieszczanie si¢ pomigdzy naro-
dowymi rynkami pracy obecnie jest charakterystyczne dla oséb z wysokimi,
uniwersalnymi kwalifikacjami zawodowymi (w tym znajomoscia jgzykow ob-
cych) (por. [4], s. 247). Osoby te wyjezdzaja za granicg nie tylko z powodu bra-
ku mozliwosci podjecia zatrudniania w kraju (jak to bylo w latach wcze$niej-
szych), ale takze dla realizacji aspiracji zawodowych (w tym wynagrodzen) ([9],
s. 230). Konsekwencja tej sytuacji jest globalna konkurencja takze na rynku pra-
cy, powodujaca stopniowe wyrdOwnywanie si¢ standardéw, w tym ksztalcenia
i zdobywania kompetencji zawodowych ([11], s. 838-861). Z punktu widzenia
realiow rynku pracy istotna staje si¢ deregulacja kolejnych segmentéw gospo-
darki w poszczegdlnych krajach. W efekcie braku chegci i mozliwosci ingerencji
panstwa w stosunki pracownicze pojawiajace si¢ problemy pomigdzy pracodaw-
cami 1 pracobiorcami musza by¢ rozwigzywane wewngtrznie.

Istotna role w procesie globalizacji odgrywa Unia Europejska (UE), do
struktur ktorej nalezy aktualnie 28 krajow. Dazenie do integracji europejskiej,
wolny rynek, a w szczegolnosci coraz wigksza swoboda przeptywu pracowni-
kéw migdzy poszczegdlnymi krajami UE maja niezmiernie istotny wpltyw na
ksztaltowanie si¢ rynku pracy, nie tylko na terenie UE, ale na calym $wiecie.
Wraz z postgpujaca integracja europejska, deklaracja bolonska i procesem li-
zbonskim pojawila si¢ koncepcja edukacji globalnej, oznaczajaca, zdaniem
S. Borkowskiej, zarowno przekazywanie informacji w wymiarze globalnym, jak
tez interdyscyplinarne, wielowymiarowe podej$cie metodyczne do uczenia sig,
bedacego procesem trwajacym cale zycie. Ksztalcenie i edukacja powinny wigc
wykazywac si¢ tak duzg elastycznoscia, aby uczacy sam mogt dostosowywac sie
do zmieniajacych warunkow gospodarki i rynku pracy (por. [1], s. 287-288).

Istotnym wyznacznikiem zmian gospodarczych, majacych niewatpliwie
istotny wpltyw na wspotczesny rynek pracy, jest spadek znaczenia wielkich po-
nadnarodowych korporacji na rzecz mniejszych przedsigbiorstw. Do lat 70. XX w.
to wilasnie duze koncerny migdzynarodowe stanowity podstawg kapitalistyczne-
go systemu ekonomicznego, decydujac o migdzynarodowej sytuacji gospodar-
czej. Do lat 50. korporacje byly wspierane przez wladze panstwowe, traktowano
je jako gwarancjg suwerenno$ci gospodarek narodowych (por. [3], s. 582—585).
Przedsigbiorstwa te dazyty do obnizania kosztow produkcji, wykorzystujac efekt
skali, jednoczesnie masowa produkcja uniemozliwiata elastyczne reagowanie na
zmiany i szybkie wdrazanie innowacji technologicznych. Ze wzgledu na coraz
szybsze zmiany gospodarcze zachodzace na §wiecie od lat 80., model korpora-
cyjny zaczal ustgpowac lepiej przygotowanym na zmiany przedsigbiorstwom
proinnowacyjnym.

W literaturze wystgpuje wiele definicji innowacji, ktéra pozostaje przedmio-
tem zainteresowania nie tylko naukowcoéw, ale takze menedzerow przedsig-
biorstw reprezentujacych rozne gale¢zie przemystu. W naukach ekonomicznych
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pojecie innowacji pojawito si¢ po raz pierwszy za sprawa J.A. Schumpetera, kto-
ry sformutowat pig¢ przypadkéw pojawiania si¢ innowacji, tj. nowych kombina-
cji elementéw materialnych oraz sity produkcyjnej cztowieka. Innowacj¢ mozna
wige okresli¢, wykorzystujac te klasyczna definicje, jako: 1) wprowadzenie no-
wych wyroboéw lub udoskonalenie istniejacych, 2) wprowadzenie niewykorzy-
stywanej dotychczas metody produkcji, 3) otwarcie nowego rynku zbytu,
4) zdobycie nowych zrodet surowcow/potfabrykatéw, 5) przeprowadzenie nowej
organizacji przemystu ([14], s. 104).

Olbrzymie znacznie dla rynku pracy miata takze rewolucja informatyczna,
w efekcie ktdrej nastapit po raz pierwszy w historii gospodarek $wiatowych tak
znaczny spadek zapotrzebowania na site robocza oraz zmniejszenie zatrudnienia
w konkretnych zawodach (tzw. pracownikow o przestarzalych kwalifikacjach).
Wprawdzie pojawito si¢ dzigki temu zapotrzebowanie na nowe zawody i kom-
petencje, jednak nie na tak duza skalg, aby znalez¢ miejsce dla rzeszy pracowni-
kéw wypchnigtych z rynku pracy (por. [12], s. 28).

Z rewolucja informatyczna wiaze si¢ takze rosnaca popularno$¢ Internetu,
powodujaca, ze trudno wyobrazi¢ sobie bez niego funkcjonowanie wspodlczesne-
go przedsigbiorstwa. Przejawia si¢ to nie tylko w posiadaniu przez przedsigbior-
stwa stron internetowych czy wykorzystywaniu korespondencji elektronicznej,
ale takze w trendzie tworzenia ,,firm globalnych”, funkcjonujacych niekiedy
glownie w przestrzeni wirtualnej.

Istotny wplyw na sytuacjg¢ na wspotczesnym rynku pracy maja zmiany de-
mograficzne, jak utrzymujacy si¢ spadek wskaznika dzietno$ci czy zjawisko
ujemnego przyrostu naturalnego (obserwowane aktualnie w czgsci krajow wy-
sokorozwinigtych). Rownoczesnie postep cywilizacyjny oraz zmiany spoteczno-
-kulturowe powoduja, ze coraz liczniejsza jest populacja ludzi starszych, w wie-
lu przypadkach czynnych zawodowo o wiele dtuzej niz ich przodkowie.

Gospodarka, a wraz z nia rynek pracy, ulega aktualnie ciaglym przeobraze-
niom, a co za tym idzie, do zmian musza dostosowywac¢ si¢ zarowno pracodaw-
cy, jak rowniez pracownicy. Z zachodzacych zmian wynika nieprzewidywalnos¢
losow zawodowych wigkszos$ci pracujacych osob. Na rozwdj i przebieg kariery
zawodowej maja bowiem wptyw nie tylko kompetencje, uzdolnienia, rozwijane
umiejetnosei, ale takze, w znacznym stopniu, niezalezne czynniki zewngtrzne
(jak koniunktura gospodarcza, miejsce zamieszkania, czynniki demograficzne, itp.).

W sytuacji niepewnosci rynkowej ekonomisci poszukuja skutecznych metod
zwigkszenia zatrudnienia i ograniczania bezrobocia, ktéra moze by¢ nowe poje-
cie w literaturze przedmiotu — flexicurity, powstate z potaczenia: flexibility (ela-
stycznosc€) i security (bezpieczenstwo). Koncepcja odpowiada na wyzwania sto-
jace przed pracodawcami i pracobiorcami, podkreslajac potrzebe zachowania
rownowagi migdzy elastycznoscia w stosowaniu réznych form zatrudnienia
(zwykle na czas okreslony) a bezpieczenstwem zachowania zatrudnienia przez
pracownikéw (w nowym rozumieniu: zmiany pewno$ci miejsca pracy na pew-
no$¢ zatrudnienia) (por. [13], s. 3-5).
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Opisane zmiany na rynku pracy implikuja konieczno$¢ elastycznosci pra-
cownikow oraz dostosowywania ich umiejgtnosci i kompetencji do coraz to no-
wych potrzeb i wymagan pracodawcow. Poznanie oczekiwan pracodawcow jest
szczegolnie istotne dla ludzi mlodych — studentow i1 absolwentéw — wchodza-
cych dopiero na rynek pracy. Znajac potrzeby i wymagania potencjalnych pra-
codawcow, moga oni lepiej wykorzysta¢ okres studiow, zdobywajac potrzebne
kwalifikacje 1 rozwijajac umiejgtnosci.

2. Metodologia badan

Material empiryczny zgromadzono na podstawie badan przeprowadzonych
w latach 20102011 wsrod pracodawcow reprezentujacych 80 przedsigbiorstw
zlokalizowanych lub posiadajacych oddzialy na terenie wojewodztwa lubelskie-
g0. W 54 (68%) sposrod badanych przedsigbiorstw aktualnie zatrudnieni byli
absolwenci kierunkow ekonomicznych i zarzadzania, do przedstawicieli tych
przedsigbiorstw skierowano pytania dotyczace oceny kompetencji absolwentow.
Strukturg badanych przedstawia tab. 1.

Tabela 1. Struktura badanych przedsigbiorstw (%, n=>54)

produkcja 30

handel 30

Sektor* ustugi 50

publiczny 15

inny 2

od1do9 11

. . 10-49 22
Liczba pracownikow

50-250 39

powyzej 250 28

* odpowiedzi nie sumuja si¢ do 100%, mozna byto wskaza¢ wigcej niz jedna odpowiedz.

Zrédto: wyniki badan whasnych.

Pracodawcy proszeni byli o oceng kompetencji (30 ogolnych i 10 menedzer-
skich) zatrudnionych przez nich absolwentéw kierunkéw ekonomicznych i za-
rzadzania. Kompetencje oceniano w dwoch kategoriach: ich znaczenia w pracy
zawodowe]j oraz poziomu kompetencji prezentowanego przez zatrudnionych
w firmie absolwentow.

Ponadto pracodawcy zostali poproszeni o okre$lenie mocnych i stabych
stron zatrudnianych absolwentow kierunkow ekonomii i zarzadzania, a takze
wskazanie ewentualnych dysproporcji pomiedzy oczekiwaniami pracodawcy
i pracobiorcy.
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3. Wyniki badan

Badani pracodawcy proszeni byli o dokonanie oceny kompetencji zatrudnio-
nych absolwentow kierunkéw ekonomicznych i zarzadzania w 4 grupach: kom-
petencje instrumentalne, systemowe, interpersonalne i menedzerskie.

Tabela 2. Kompetencje instrumentalne zatrudnionych absolwentdw wg opinii pracodawcow

Lp. Kompetencje instrumentalne Znaczenie Ranga Prezen?owany Ranga
W pracy poziom

1 |umiejetnos¢ analizy i syntezy 3,65 6 3,11 2

) umle'thnosm organizacyjne i plano- 377 ) 281 5
wania

3 |podstawowa wiedza ogdlna 3,09 9 2,78 6

4 podstaw wiedzy ogblnej w danym 344 3 2.94 4
zawodzie

5 |porozumiewanie sig w mowie i w pi- 3.67 4 1,65 10
$mie w jezyku ojczystym

6 |znajomos$¢ jezyka obcego 2,94 10 2,94 4

7 podstawowe umiejgtnosci informa- 3.48 7 237 9
tyczne
umiejetnos¢ zarzadzania informacjami 3,72 3 2,74 7
umiejetnos$¢ rozwiazywania problemow 3,83 1 3,20

10 |umiejetnos¢ podejmowania decyzji 3,65 6 2,46 8

Oznaczenia: p — poziom istotnos$ci; wszystkie roznice istotne statystycznie (p<0,05).

Zrodto: wyniki badan whasnych.

Respondenci ocenili znaczenie wszystkich kompetencji instrumentalnych
w pracy zawodowej istotnie wyzej niz poziom nabyty przez absolwentow pod-
czas studiow (tab. 2).

Tabela 3. Kompetencje interpersonalne wg opinii respondentéw

Znacze- Prezen-
Lp.| Kompetencje interpersonalne nie Ranga | towany | Ranga p
W pracy poziom
krytycyzm i samokrytycyzm 3,06 4 2,91 2 *
umiejgtnosé pracy w zespole 3,50 1 3,09 1 *
umiejetnosci interpersonalne 3,46 2 2,57 5 *
4 |umic] Qtl_losc pracy w zespole inter- 3.13 3 248 6 *
dyscyplinarnym
5 umlethnosc'l komumko.wan'la si¢ 3.00 5 274 4 %
z ekspertami innych dziedzin




Oczekiwania pracodawcow wobec absolwentow... 105

Tabela 3. Kompetencje interpersonalne wg opinii respondentow (cd.)

Znacze- Prezen-
Lp.|Kompetencje interpersonalne nie Ranga | towany | Ranga p
W pracy poziom

zrozumienie réznorodnosci
6 |. . . 2,39 7 2,39 7 X
1 wielokulturowosci

umiejetnosé pracy w srodowisku

7 migdzynarodowym

2,52 6 2,81 3 *

8 |zaangazowanie etniczne 1,63 8 2,20 8 *

Oznaczenia: p — poziom istotnos$ci; * — roznice istotne statystycznie (p<0,05).

Zrédto: wyniki badan wiasnych.

Analiza wynikow badan odnosnie do kompetencji instrumentalnych pokaza-
fa zbiezno$¢ jedynie w zakresie pierwszych lokat obu rankingoéw, na ktérych
znalazta si¢ umiejgtnos$¢ rozwiazywania problemow, ze $rednimi odpowiednio
3,83 oraz 3,20 w czteropunktowej skali. Dalsze miejsca rankingu cechowata
wicksza rozbiezno$¢ pomiedzy kompetencjami pozadanymi przez pracodawcow
a posiadanymi przez ich pracownikow.

Rankingi w zakresie kompetencji interpersonalnych (tab. 3) charakteryzowa-
ty sig wigksza zbieznoscia. Najwyzej oceniono umiejgtno$¢ pracy w zespole
($rednie 3,50 oraz 3,09), najnizej za$§ zaangazowanie etniczne (8. lokaty obu
rankingdw, za $rednimi odpowiednio 1,63 i 2,20) oraz zrozumienie réznorodno-
sci 1 wielokulturowosci (7. lokaty, ze $rednimi 2,39). W przypadku tej grupy
kompetencji wystapily dwie sytuacje, gdzie pracodawcy ocenili poziom kompe-
tencji prezentowany przez absolwentow istotnie wyzej niz znaczenie tych kom-
petencji w pracy. Sytuacja ta dotyczyta umiejgtnosci pracy w srodowisku mig-
dzynarodowym oraz zaangazowania etnicznego.

Znaczne réznice zaobserwowano pomi¢dzy rankingami przydatnosci w pra-
cy 1 prezentowanego przez absolwentéw poziomu — w przypadku oceny kompe-
tencji systemowych (tab. 4). Umiejgtno$¢ samodzielnej pracy, ktora zajela 1. lo-
katg w rankingu kompetencji pozadanych w pracy (ze $rednia 3,70), znalazta sig
dopiero na 7. miejscu wsrod poziomu nabytych kompetencji ($rednia 2,48).
Z kolei na 1. miejscu tej klasyfikacji znalazto si¢ przygotowanie i prowadzenie
projektow (Srednia 3,19), ktére zajeto dopiero 9. lokate (ze Srednia 3,31) pod
wzgledem znaczenia w pracy. Na zblizonych lokatach sklasyfikowano jedynie
rozumienie kultur i zwyczajow w innych krajach (12. ze $rednia 2,31 vs. 11. —
2,30). Zdolnosci przywodcze okazaly si¢ kompetencjami w tej grupie ocenio-
nymi istotnie wyzej wg poziomu zdobytego podczas studidow niz znaczenia
W pracy.
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Tabela 4. Ocena kompetencji systemowych

Lp. Kompetencje systemowe Zx&;)c::crl;e Ranga Prelz:)r;:gxany Ranga
| ;f;li::tj;iloéé zastosowania wiedzy w 3.65 3 2.46 3
2 |umiejetno$é prowadzenia badan 2,44 11 2,61 5

umiejgtnos$¢ uczenia sig 3,63 4 2,83
4 &r;liije;tyntiiécﬁrzystosowania si¢ do no- 3.56 7 241 10
5 |kreatywnos¢ 3,61 5 2,24 12
6 |zdolno$ci przywddceze 2,87 10 2,93 3
7 ﬁﬁgﬁﬁfﬁﬂ:ﬁr 1zwyczajow 231 12 2,30 11
8 |umiejgtnos¢ samodzielnej pracy 3,70 1 2,48 7
9 |przygotowanie i prowadzenie projektow 3,31 9 3,19 1
10 |inicjatywa i przedsigbiorczos¢ 3,56 7 2,41 10
11 |dbatos¢ o jakosc 3,67 2 2,54
12 |wola odnoszenia sukcesOw 3,46 8 2,98

Zrédto: wyniki badan whasnych.

Réwniez w przypadku kompetencji menedzerskich (tab. 5) ich przydatnosé
w pracy respondenci ocenili istotnie wyzej niz poziom prezentowany przez za-
trudnionych absolwentow kierunkéw ekonomicznych i zarzadzania. Mimo r6z-
nic pomigdzy s$rednimi arytmetycznymi, lokaty poszczegoélnych kompetencji
w obu rankingach byly jednak zblizone. Najwigksze roznice zaobserwowano
w zakresie my$lenia i dziatania globalnego (7. lokata; $rednia 3,11 vs. 2.; 2,85)
oraz wiedzy z zakresu marketingu (2. lokata; 3,35 vs. 6.; 2,63).

Uzupehieniem wypowiedzi pracodawcoéw odnosnie do zatrudnianych ab-
solwentow kierunkéw ekonomii i zarzadzania byly odpowiedzi na zawarte
w kwestionariuszu ankiety pytania otwarte.

Pracodawcy, poproszeni o wskazanie mocnych stron absolwentéw kierun-
kéw ekonomicznych i zarzadzania, wskazywali najczegsciej:

— dobre przygotowanie teoretyczne oraz wiedze¢ (45% wskazan),
— umiejetno$¢ analitycznego myslenia, przygotowanie do pracy z cyframi (po

15%);

— umiej¢tnos¢ szybkiego uczenia si¢ oraz adaptacji do nowych sytuacji (po

8%).
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Tabela 5. Kompetencje menedzerskie wg opinii badanych

Lp. Kompetencje menedzerskie Zm;)crz:cn;e W Ranga Prelz:)rgzxany Ranga
zarzadzanie zmianami 3,22 4 2,83 3
2 |wiedza specjalistyczna 3,44 1 2,78 4
wiedza z zakresu zarzadzania 3,30 3 2,98
4 :2;(61;?1 ezgzakresu zarzadzania stra- 3.07 3 2.20 10
5 Evairendizlelt1 gzzkaiﬁfsu zarzadzania zaso- 3.06 9 2,50 9
6 |wiedza z zakresu prawa 2,96 10 2,52 8
7 |wiedza z zakresu finanséw 3,19 6 2,69 5
8 |wiedza z zakresu marketingu 3,35 2 2,63 6
9 |myslenie i dziatanie globalne 3,11 7 2,85 2
10 |do$wiadczenie zawodowe 3,20 5 2,52 8

Zrédto: wyniki badan whasnych.

Natomiast wsrod stabych stron absolwentéw analizowanych kierunkow stu-
diéw znajduja si¢, zdaniem pracodawcow:

— zbyt malo do$wiadczen nabytych jeszcze w trakcie studidw (25% wskazan);
— brak powiazania pomigdzy wiedza teoretyczna a umiejetnosciami praktycz-

nymi (23%);

— ogolne specjalizacje, brak skonkretyzowanych celow zawodowych (po 9%);
— niska samodzielno$¢, mata kreatywnos$¢ (po 8%);
— niedostateczne kompetencje interpersonalne (4%).

Respondenci zostali takze poproszeni o wskazanie najwigkszych dyspropor-
cji pomigdzy kompetencjami absolwentow kierunkéw ekonomii i zarzadzania
a oczekiwaniami pracodawcow. Zdaniem badanych, dotycza one przede wszystkim:
— poziomu wynagrodzenia, zbyt wygorowanych oczekiwan pracobiorcow

w tym zakresie (54%);

— praktycznego zastosowania wiedzy zdobytej podczas studiow (13%);
— braku do$wiadczenia u absolwentoéw (7%);
— zaangazowania w wykonywane obowiazki (4%).

Podsumowanie

Analiza wynikéw przeprowadzonych badan wykazata, ze pracodawcy ocze-
kuja od absolwentow kierunkoéw ekonomicznych i zarzadzania posiadania kon-
kretnych kompetencji — wiedzy, umiejgtnosci, postaw, ktore moga oni zdobywac
jeszcze podczas studidw. W zakresie niemal wszystkich 40 ocenianych kompe-
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tencji wystapily istotne statystycznie roznice pomig¢dzy poziomem oczekiwanym
a prezentowanym przez zatrudnionych w przedsigbiorstwach absolwentow, przy
czym oczekiwania pracodawcodw przewyzszaty poziom kompetencji pracownikow.

Wynika z tego, ze mtodzi ludzie, chcac zdoby¢ w przysztosci satysfakcjonu-
jaca pracg, powinni jeszcze w trakcie studiow zdobywaé wiedze, umiejetnosci
i kompetencje spoteczne, inwestowac czas wolny w zdobywanie doswiadczen
zawodowych i inne formy aktywnosci (dziatalno$¢ spoleczna, naukowa, wymia-
na studencka, szkolenia i in.). Wazne jest u§wiadomienie mlodym ludziom, ze
pierwsze do$wiadczenia zawodowe powinni oni traktowaé raczej jako inwesty-
cje w swoj rozwoj 1 przyszta kariere, nie za$ jako jedynie zrédto dochodéw. Pra-
codawcy potwierdzaja bowiem, ze najlepsza forma rekrutacji jest odbywanie
praktyk czy stazy w danej firmie.

Sytuacja absolwentoéw na rynku pracy nie zalezy jednak tylko od studentow.
Grupy interesariuszy rynku pracy tworza bowiem takze szkoty wyzsze, instytu-
cje oraz pracodawcy, ktorych wspolnym celem powinna by¢ realizacja procesu
ksztalcenia w taki sposob, aby studenci po ukonczeniu studidow mogli znalezé
satysfakcjonujaca prace, pracodawcy — pracownikow z odpowiednimi kwalifi-
kacjami, uczelnie za§ winny przegotowywac studentdow w zakresie wiedzy,
umiejetnosci oraz kompetencji spotecznych, dostosowujac ich kwalifikacje do
potrzeb rynku pracy i gospodarki opartej na wiedzy.
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Employers’ Requirements Regarding Graduates of Studies
in Economy in the Period of Transformations
on the Labour Market

Summary: Changes occurring on the labour market at the moment demand greater flexibility on
the part of employees as well as adjustment of competencies to the needs and requirements of po-
tential employers. Therefore, becoming familiar with these requirements and adjusting to them
seems significant from the point of view of finding awarding employment. This is particularly im-
portant in case of young people entering the labour market. Being familiar with the needs and re-
quirements of potential employers the youth can take advantage of their studies and acquire, apart
from knowledge, the necessary skills and qualifications.

The paper focuses on employers’ requirements regarding competencies of the graduates of
studies in economy and management in the period of transformations on the labour market and in
the process of education.

The empirical material was collected on the basis of a diagnostic survey conducted in the years
2010-2011 among 80 employers potentially offering work to the graduates of economics and
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management university courses. The empirical analyses were conducted on the basis of the au-
thors’ own questionnaire.

The employers were asked to assess 40 competences (30 general competences and 10 manage-
rial competences). The competences were regarded in two aspects, taking into consideration their
role in professional career and the level of competences reached at university by employed the
graduates of economics and management university courses. The open questions supplemented the
quantitative data. The questions invited employers to indicate strengths and weaknesses of man-
agement and economy studies graduates and the greatest disproportions between competencies of
the graduates and employers’ requirements.

Keywords: employers’ requirements, requirements towards graduates, labour market, graduates,
competences.



