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The presented article aims to identify the degree of adaptation of the competencies of
graduates of economic studies to the requirements and realities of the modern labour
O[ga market, and is divided into three research areas. The first area includes an analysis of job
Smalej— advertisements for the Lublin Voivodeship, leading to the identification of demand for
.. positions in specific industries. The second area focuses on researching employers from
'KOdeZle_] the Lublin Voivodeship in order to identify the demand for competencies of job candi-
dates. The third one concerns the competencies of graduates of the Faculty of Economics
of Maria Curie-Sktodowska University (abbreviated: FOE MCSU) and an analysis of their
professional development following graduation. The study of the research showed the
Sobotka existence of competency gaps, mainly in terms of basic professional knowledge regarding
the work performed, and professional experience, which can affect the competitiveness of
graduates in the labour market. The competencies desired by employers were also identi-
fied, including basic professional knowledge related to the work performed, and skills
Tatarczak related to decision making and problem solving. The research findings may contribute to
improving educational programmes in economics.
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Wprowadzenie

Wspolczesny rynek pracy jest niezwykle dynamiczny. Zdaniem autoréw raportu Rynek
pracy przysztosci. Czynniki ksztaltujqce rynek pracy do 2030 roku (PwC, 2018), kluczowe
czynniki wptywajace obecnie na rynek pracy to:

* szybki postep w dziedzinie innowacji technologicznych;

* zmiany demograficzne: liczebno$¢, rozkiad i wiek populagji;

¢ gwaltowna urbanizacja;

¢ zmiana uktadu sit pomiedzy krajami rozwinietymi i rozwijajacymi sie;

* niedobory surowcow i zmiany klimatyczne.

Z kolei w raporcie, ktéry powstat na podstawie badan przeprowadzonych przez
Pearson we wspotpracy z Fundacjg Nesta i Oxford Martin School (Bakhshi i in., 2017)
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wskazano, ze do 2030 roku az w 90% znane nam
obecnie profesje stang sie przestarzale, z czego 20%
zniknie, bo zostang w petni zmechanizowane. Badacze
twierdzg takze, ze na obecnym rynku pracy zaledwie
10% os6b wykonuje zawo6d, na ktéry popyt bedzie
wzrastal. Mozemy sie tez spodziewac pojawienia sie
zupetnie nowych, ktérych jeszcze nie znamy.

Procesy cyfryzacji, automatyzacji oraz usiecio-
wienia komunikacji wywieraja coraz wiekszg presje
na pracownikéw reprezentujacych niemal wszystkie
sektory wspotczesnej gospodarki. Do niedawna za-
kfadano, ze ekspansja sztucznej inteligencji wyprze
z rynku pracy przede wszystkim zawody, w ktoérych
dominujg czynno$ci powtarzalne, rutynowe (Ford,
2016). Sukces duzych modeli jezykowych (np. GPT4)
oraz graficznych (np. Midjourney) sprawit, ze fala
automatyzacji powaznie zagraza tez przedstawicie-
lom wielu innych profesji np. ttumaczom, grafikom
komputerowym, nauczycielom czy inzynierom opro-
gramowania. Niezwykle trudno przewidzie¢, ktore
zawody znikng z rynku pracy w blizszej lub dalszej
przysztosci. Jeszcze trudniej jest jednak przewidzie¢,
na jakie umiejetnosci, kompetencje i profesje pojawi
sie w przysztosci popyt (Dwivedi i in., 2021).

Postep technologiczny sprawia, ze umiejetnosci,
ktore byly wartoSciowe przez dziesieciolecia, teraz
moga stac sie przestarzate w ciggu zaledwie kilku lat
(Gartner, 2019). Liczba kompetencji niezbednych do
wykonywania jednego zawodu rosnie o ok. 10% kazde-
go roku. Jak szacuje Gartner, umiejetnosci potrzebne
zaledwie trzy lata temu wkroétce stang sie zbedne
(ponad 30% z nich) (Gartner, 2019).

Dynamika i skala zmian zachodzacych na wspét-
czesnym rynku pracy jest ogromnym wyzwaniem dla
0s6b odpowiedzialnych za projektowanie programéw
edukacyjnych, na wszystkich poziomach ksztalcenia.
Dostosowywanie sie do nich wymaga od instytucji
edukacyjnych elastycznego podejscia oraz ciggtego
monitorowania trendéw i potrzeb rynku zatrudnie-
nia. Dodatkowo, uczniowie i pracownicy muszg by¢
przygotowani na ciggly rozwdj, adaptacje i uczenie sie
przez cate zycie, by sprostac jego dynamicznie zmie-
niajgcym sie wymaganiom (Pocztowski i in., 2021).

W niniejszym artykule zaprezentowano wyniki
badan przeprowadzonych w ramach projektu ,,Do-
skonatos¢ dydaktyczna uczelni” realizowanego przez
Uniwersytet Marii Curie-Skiodowskiej w Lublinie,
w ramach Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja
Rozwdoj OS$ 111 Szkolnictwo wyzsze dla gospodarki
i rozwoju, Dziatanie 3.4 Zarzadzanie w instytucjach
szkolnictwa wyzszego wspoéifinansowanego ze
srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego. Celem gtéwnym badan byto
okreslenie stopnia dostosowania kompetencji absol-
wentéw Wydziatu Ekonomicznego UMCS do wymagan
wspobiczesnego rynku pracy. Podjeto probe znalezie-
nia odpowiedzi na nastepujace pytania:

' Rok 2023 obejmowat dane tylko za styczen oraz luty.

1. Na ile/czy ksztatcenie na WE UMCS odpowiada
na potrzeby i oczekiwania pracodawcéw?

2. Ktore umiejetnosci i kompetencje nabywane
przez absolwentéw zaspokajajg biezacy popyt na
rynku pracy?

Podjecie niniejszego badania wynikato z potrzeby
okreslenia stopnia dostosowania kompetencji absol-
wentow WE do realiow wspétczesnego rynku pracy.
Poniewaz oczekiwania pracodawcéw i wymagania
wobec potencjalnych pracownikéw ewoluuja, istnie-
je konieczno$¢ oceny, w jaki sposéb ksztatcenie na
uczelniach wyzszych odpowiada na zapotrzebowanie
rynku pracy. Wyniki badania pozwolily na identyfikacje
brakéw kompetencyjnych wsérod absolwentow WE,
ktore mogg wptywac na ich zatrudnialnos¢ i konku-
rencyjno$¢ na rynku pracy. Ponadto badanie umoz-
liwito lepsze zrozumienie oczekiwan pracodawcow
wobec potencjalnych kandydatow oraz identyfikacje
pozadanych przez nich kompetencji w kontekscie
prowadzonej dziatalnosci. Celem aplikacyjnym pre-
zentowanych badan bylo zwiekszenie efektywnosci
procesu ksztatcenia na WE poprzez doskonalenie
programéw nauczania i dopasowanie ksztalcenia do
potrzeb interesariuszy (pracodawcéw, absolwentow
i studentéw). Tym samym opisywane badania wpisujg
sie w idee spotecznej odpowiedzialnoSci uczelni,
zgodnie z ktorg dzisiejsze szkoly wyzsze powinny
diagnozowac potrzeby interesariuszy oraz realizowac
sygnalizowane przez nich dziafania.

Metodyka badan

Badanie zostato podzielone na trzy giéwne obszary
badawcze, ktére stuzg doskonaleniu proceséw dydak-
tycznych oraz dostosowaniu dziatan dydaktycznych
do potrzeb interesariuszy, tj. studentéw, absolwen-
tow oraz pracodawcow. Pierwszy obszar badawczy
obejmowatl analize ogloszen dotyczacych ofert
pracy w wojewddztwie lubelskim, ze szczego6lnym
uwzglednieniem ofert skierowanych do absolwentéw
kierunkéw zwigzanych z ekonomig, realizowanych na
WE. Drugi obszar badawczy skoncentrowany byt na
badaniu pracodawcow w celu zidentyfikowania poza-
danych kompetencji u kandydatéw do pracy. Ten etap
badan obejmowat zaréwno analize ilo$ciowa, przepro-
wadzong za pomocg techniki ankiety internetowej,
jak i badanie jako$ciowe w formie indywidualnych
wywiadow pogtebionych. Trzeci obszar badawczy
dotyczyt kompetencji absolwentow WE.

Gléwnym celem analizy ogtoszen byto zbadanie po-
pytu na prace dla absolwentow WE w wojewddztwie
lubelskim. W ramach badania przeprowadzono analize
iloSciowa oraz jakoSciowa ofert pracy kierowanych
do absolwentéw kierunkéw ekonomicznych. Badanie
opieralo sie na analizie ofert pracy zamieszonych na
pracuj.pl w latach 2015-2023". Wyb6ér tej konkretnej
platformy wynikat z jej popularnosci oraz duzej liczby
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ogloszen dostepnych w badanym okresie. Na potrzeby
prezentowanych badan wykorzystano analize tresci
ogloszen.

Gléwnym celem badania pracodawcéw byto ziden-
tyfikowanie stopnia dostosowania kompetencji absol-
wentow WE do wymagan i realiow wspoiczesnego
rynku pracy. Z uwagi na specyfike pytan badawczych,
zespol badawczy podjat dwa rézne przedsiewziecia
badawcze. Pierwsze z nich stanowito badanie iloscio-
we, ktére zostato przeprowadzone z wykorzystaniem
techniki ankiety internetowej (CAWI) od lutego do
maja 2023 roku. Narzedziem badawczym byt kwe-
stionariusz wtasnej konstrukgji, zawierajacy 15 pytan,
oparty na kompetencjach z Procesu Bolonskiego
(Gonzalez i Wagenaar, 2005) oraz kompetencjach
zwigzanych z danymi kierunkami studiéw WE UMCS.
Narzedzie to pozwolito na identyfikacje obecnie repre-
zentowanego oraz pozadanego poziomu wybranych
kompetengji zatrudnianych studentéw i absolwentéw,
a takze istnienie w tym zakresie luk kompetencyjnych.
Badanie objeto 107 pracodawcéw z wojewodztwa
lubelskiego.

Natomiast drugie przedsiewziecie stanowito ba-
danie jako$ciowe, ktore przeprowadzono w formie
indywidualnych wywiad6éw pogtebionych (IDI). Dzieki
temu podejsciu uzyskano bardziej szczeg6towe odpo-
wiedzi pozwalajgce na zrozumienie bardziej subtel-
nych i ztozonych aspektéw oczekiwan pracodawcow.
Badanie jakosSciowe przeprowadzono w okresie od
kwietnia do maja 2023 roku. Wywiady pozwolity na
poznanie indywidualnych opinii i do$wiadczen ba-
danych pracodawcéw, bez sugerowania odpowiedzi
przez narzedzie badawcze. Wykorzystano scenariusz
badawczy z 12 pytaniami, a dobér proby miat charak-
ter celowy. Uczestnicy badania to 16 przedstawicieli
lubelskiego srodowiska biznesowo-instytucjonalnego,
spelniajgcych kryteria rekrutagji, takie jak zatrudnia-
nie studentéw lub absolwentéw WE UMCS.

Rysunek 1
Idea interpretacji macierzy IPMA

Ostatnie przeprowadzone badanie dotyczyto
kompetencji absolwentéw WE oraz ich karier za-
wodowych. Jego gtébwnym celem byta identyfikacja
i ocena dostosowania kompetencji absolwentéw WE
do wymagan i realiow wspoiczesnego rynku pracy.
Wykorzystano kwestionariusz CAWI, ktory opierat sie
na koncepcjach macierzy IPMA i pomiarze luki jakoSci
ksztatcenia. W metodzie oceny przydatnosSci uzy-
skiwanych kompetencji zastosowano macierz IPMA
(Importance — Performance Matrix) opracowang przez
Martille i Jamesa w 1977 roku (Martilla i in., 1977). Ta
prosta graficzna metoda przedstawia relacje miedzy
postrzegang wazno$cig atrybutow danego obiektu
oraz poziomem realizacji tych atrybutéw (oceng
wykonania). Macierz IPMA moze by¢ samodzielnym
narzedziem oceny lub uzupelnieniem innych analiz,
w tym analiz opartych na lukach (Haverila i in., 2023).
Skala ocen obejmowata pie¢ stopni (1-5), gdzie 1
oznaczalo ,zupetnie niewazne” lub ,bardzo niska
ocena”, za$§ 5 — ,bardzo wazne” lub ,bardzo wysoka
ocena”. W analizie skorzystano z dwoch skal: jednej
do pomiaru wazno$ci kryteriow oceny i drugiej do
pomiaru poziomu uzyskanych kompetencji. Inter-
pretacje graficzng macierzy IPMA przedstawiono na
rysunku 1.

Czynniki oceniano w czterech ¢wiartkach:

* Cwiartka 1: ,Utrzymaj” — czynniki o wysokiej
waznosci i wysokiej ocenie realizacji, ktére
sg gtownymi zrédtami satysfakcji i wymagajg
utrzymania na wysokim poziomie.

* Cwiartka 2: ,,Priorytet do poprawy” — czynniki
o wysokiej wazno$ci, ale niskiej ocenie realiza-
¢ji, ktére wymagajg natychmiastowej poprawy,
np. przez realokacje zasobow.

e Cwiartka 3: ,Ignoruj” — czynniki o niskiej
waznosci i niskiej ocenie, ktore nie spefniajg
oczekiwan, ale nie wymagaja natychmiastowych
dziatan, tylko monitorowania.
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Zrddto: opracowanie wlasne.
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o Cwiartka 4: »Relokacja zasob6éw” — czynniki
o niskiej waznosci i wysokiej ocenie, ktére sg
matfo istotne dla odbiorcow, a organizacja do-
starcza je na zbyt wysokim poziomie, co moze
prowadzi¢ do nadmiernych kosztéw i braku
realizacji w innych obszarach.

Badanie przeprowadzono za pomocg kwestiona-
riusza CAWI, a udziat w nim wzieto 299 absolwentéow
WE UMCS z ostatnich 5 lat, co stanowito 32,5% oséb,
ktére rozpoczely badanie. Kwestionariusz zawierat
roéwniez pytania o charakterze demograficznym oraz
dotyczace sytuacji zyciowej i wykonywanej pracy.
Nastepnie badano kompetencje ogélne i kierunkowe,
korzystajac z listy 30 kompetencji og6lnych i 5 kie-

Tabela 1
Oceniane przez respondentow kompetencje ogolne

runkowych zwigzanych z kierunkiem studiéw na WE
UMCS. Konstrukcja kwestionariusza w zakresie kom-
petencji ogolnych oparta byla na projekcie ,, Tuning
— Harmonizacja struktur ksztatcenia w Europie”, ktory
zidentyfikowal kompetencje absolwentéw réznych
kierunkéw studiow. Na potrzeby prezentowanego ba-
dania wykorzystano zestaw kompetencji wtasciwych
dla absolwentéw kierunkéw ekonomicznych.
Nalezy podkresdli¢, ze zastosowana metoda ba-
dawcza polegajgca na samoocenie kompetencji ab-
solwentow jest niewgtpliwie obarczona ryzykiem su-
biektywnosci, a wiec pozyskane w ten sposéb wyniki
moga odbiegac od tych, ktére mozna bytoby uzyskac
wykorzystujgc inne, obiektywne narzedzia oceny.

Lp. Kompetencje ogolne Grupa kompetencji
1. Umiejetno$¢ analizy i syntezy
2. Umiejetno$ci organizacyjne i planowania
3. Podstawowa wiedza ogdlna
4., Podstawowa wiedza profesjonalna dotyczgca wykonywanej pracy
5. Porozumiewanie si¢ w mowie i w piSmie w jezyku polskim Kompetencje
6. Znajomos$¢ co najmniej jednego jezyka obcego instrumentalne
7. Podstawowe umiejetnosci informatyczne
8. Umiejetno$¢ wyszukiwania i analizowania informagji z réznych zrodet
9. Umiejetno$c¢ rozwiazywania probleméw
10. Umiejetno$¢ podejmowania decyzji
11. Krytycyzm i samokrytycyzm
12. Umiejetnosc¢ pracy w zespole
13. Umiejetnosci interpersonalne (radzenia sobie ze stresem, budowania relagji, itp.)
14. Umiejetnosc¢ pracy w zespole interdyscyplinarnym Kompetencje
15. Umiejetnosci komunikowania si¢ z ekspertami innych dziedzin interpersonalne
16. Docenienie réznorodnosci i wielokulturowosci
17. Umiejetno$¢ pracy w Srodowisku miedzynarodowym
18. Postepowanie zgodne z zasadami etyki zawodowej
19. Umiejetno$¢ zastosowania wiedzy w praktyce
20. Umiejetno$¢ prowadzenia badan (np. rynku, B+R) i analiz
21. Umiejetno$¢ uczenia sie
22. Umiejetno$¢ przystosowania sie do nowych sytuacji
23. Umiejetno$c¢ tworzenia nowych koncepcji (kreatywnosc)
24. Zdolnosci przywodcze .
— - — - Kompetencje systemowe
25. Rozumienie kultur i zwyczajoéw innych krajow
26. Umiejetnos$¢ samodzielnej pracy
27. Przygotowanie i prowadzenie projektow
28. Inicjatywa i przedsiebiorczos$¢
29 Dbatos¢ o jakos$¢ wykonywanych zadan
30 Ukierunkowanie na sukces

Zrddto: Tuning — Harmonizacja struktur ksztatcenia w Europie. Wkiad uczelni w Proces Boloriski (https:/www.mimuw.edu.pl/~ben/krk/
plyta/Cz%C4%99%C5%9B%C4%87%201V%20-%20Program%20Tuning_materia%C5%82y%20pomocnicze/1.%20Tuning_Harmonizacja%20st

ruktur%20ksztalcenia%20w%20Europie.pdf).
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Wyniki badan

Analiza ogtoszen o pracy

W badaniu przeanalizowano 120 817 ofert pracy
zgloszonych przez pracodawcéw na portalu pracu;.pl
dla wojewo6dztwa lubelskiego w okresie od stycznia
2015 roku do lutego 2023 roku. Liczba ofert pracy
w latach 20162019 utrzymywata sie na stabilnym
poziomie okoto 10 tysiecy rocznie. Od roku 2020
zaobserwowano znaczny wzrost do niemal 29 tysiecy
ofert w 2022 roku (tabela 2).

Tabela 2

Liczba ofert pracy w poszczegolnych latach
Rok Liczba ofert pracy Zgz)iing;:)pp;rfﬁ?sg)u
2015 9123
2016 10 234 12%
2017 10 659 4%
2018 10 871 2%
2019 10 672 -2%
2020 12 065 13%
2021 23 594 96%
2022 28 574 21%
2023* 5025

Uwaga. *Rok 2023 obejmowat dane tylko za styczen oraz luty.
Zrddto: opracowanie wiasne.

W badaniu przeprowadzono réwniez analize
czestoSci poszukiwania pracownikéw na okre$lone
stanowiska w wojewddztwie lubelskim (tabela 3).
Analizujac 120 817 ofert pracy zgtoszonych na portalu
pracuj.pl w okresie od stycznia 2015 do lutego 2023
stwierdzono, ze najczesciej poszukiwano przedsta-
wicieli handlowych (5 550 ofert). Na drugim miejscu
znalaz! sie doradca klienta (2 983 oferty). Kolejne miej-
sca zajmowaly oferty zwigzane ze sprzedazg, m.in.
przedstawiciel medyczny, sprzedawca, specjalista do
spraw sprzedazy, regionalny kierownik sprzedazy,
doradca techniczno-handlowy czy doradca klienta
biznesowego. Czesto poszukiwane byly réwniez
osoby do pracy na stanowisku Key account managera
lub Java developera. Pozostate stanowiska miaty mniej
niz 500 ofert w badanym okresie.

W badaniu przeprowadzono analize, pracownicy
ktérej z branz byli najczesciej poszukiwani w woje-
wodztwie lubelskim (tabela 4). Branzg, w ktérej zatrud-
nienie mogto znalez¢ najwiecej os6b w wojewodztwie
lubelskim byty ustugi profesjonalne z 36 015 ofertami
w calym okresie oraz srednim wzrostem liczby ofert
na poziomie 15% kazdego roku. Druga pozycje zajety
finanse/bankowos$¢/ubezpieczenia z 18 087 ofertami
oraz $redniorocznym tempem zmian w wysokoS$ci
16%. Trzecig najliczniej reprezentowang branzg byta
inzynieria/technika/produkcja — 17 411 ofert i wzro-
stem tej liczby na poziomie 17% w kazdym roku.

Tabela 3
Liczba ofert pracy na poszczegdlne stanowiska w woje-
wodztwie lubelskim

Nazwa stanowiska Liczba ofert pracy
Przedstawiciel handlowy 5550
Doradca klienta 2983
Przedstawiciel medyczny 1003
Sprzedawca 955
Specjalista ds. sprzedazy 778
Zastepca kierownika sklepu 750
Key account manager 590
Regionalny kierownik sprzedazy 569
Regionalny przedstawiciel handlowy 545
Doradca techniczno-handlowy 540
Doradca klienta biznesowego 501
Java developer 501

Zrddto: opracowanie wlasne.

Tabela 4
Liczba ofert pracy w poszczegolnych branzach w woje-
wodztwie lubelskim

Branza Liczba ofert pracy
Ustugi profesjonalne 36 015
Finanse/bankowos$¢/ubezpieczenia 18 087
Inzynieria/technika/produkcja 17 411
Programowanie 16 562
Farmacja/medycyna 9038
IT/telekomunikacja 8 100
Sieci handlowe 8002
Architektura 7 905
Artykuly spozywcze/alkohol/tyton 7 262
Inne 7176
Administrowanie systemami 6 505
Energia/srodowisko 6316
Analiza biznesowa 5927
Ksiegowos¢ 5192

Zrodfo: opracowanie wlasne.

Osoby szukajace pracy w wojewddztwie lubelskim
w badanym okresie mogly réwniez liczy¢ na zatrud-
nienie w branzy programistycznej — 16 562 oferty
pracy. Warto zauwazyd¢, iz analiza biznesowa oraz
ksiegowo$¢ odznaczaly sie liczbg ofert pracy przekra-
czajacy piec tysiecy, pracownicy z pozostalych branz
poszukiwani byli mniejszg liczbe razy.

Badania jakosciowe i ilosciowe pracodawcow
Przedsiewzieciem majgcym na celu poznanie opinii

pracodawcow bylo przeprowadzenie badania iloScio-

wego. Podstawa oceny byla tutaj lista okreslonych
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kompetencji zgodna z klasyfikacjg TUNING. Na pod-
stawie uzyskanych wynikéw udato sie zidentyfikowaé
te kompetencje, ktérych obecny poziom charaktery-
zujacy studentéw/absolwentow WE UMCS mozna,
zdaniem pracodawcéw, oceni¢ najwyzej, a takze
poziom przez nich pozadany. Przeprowadzone analizy
pozwolity rowniez zidentyfikowaé poziom istnieja-
cej luki kompetencyjnej w tym zakresie. W tabeli 5
przedstawiono wybrane kompetencje najbardziej
pozadane przez pracodawcoéw, zestawione z oceng
poziomu tych kompetencji posiadanych przez studen-
tow i absolwentow WE UMCS. Uwzgledniono rowniez
dodatkowo kompetencje, ktore wyrdznialy sie sposrod
pozostatych pod wzgledem wielkos$ci luki kompeten-
cyjnej. Na uwage zastuguje fakt, ze uzyskane wyniki
dotyczace pojawiajacych sie luk kompetencyjnych sg
bardzo niskie dla wszystkich kompetencji z wyjatkiem
dwoch: podstawowej wiedzy profesjonalnej dotycza-
cej wykonywanej pracy oraz doswiadczenia zawodo-
wego, dla ktorych poziom ten byt znaczacy.

Drugim przedsiewzieciem w zakresie poznania opi-
nii pracodawcéw byto badanie jako$ciowe prowadzone
metoda pogtebionych wywiadéw indywidualnych.
Pracodawcy zostali poproszeni o dokonanie oceny
kompetencji studentéw i absolwentow WE UMCS.
Kluczowe znaczenie, zdaniem pracodawcéw, majg
kompetencje szeroko okreslane przez nich jako inter-
personalne, w tym rozwigzywanie konfliktow, praca
zespotowa, komunikatywno$¢, negocjacje, argumento-
wanie i otwartos¢. Istotne byly rowniez kompetencje
jezykowe, zaréwno w zakresie jezyka angielskiego, co
jest juz raczej postrzegane jako pewien standard, ale
wskazywano takze na potrzebe znajomosci dodatko-
wego jezyka (niemiecki, francuski, wloski, hiszpanski,
chinski, holenderski oraz jezyki skandynawskie).
Zdaniem badanych z punktu widzenia ich dziafalnosci

wazne jest réwniez posiadanie przez zatrudnianych
okreslonych kompetencji analitycznych, takich jak
interpretacja danych, wycigganie wnioskéw z danych,
analiza danych oraz myslenie analityczne. Respondenci
wskazywali takze na potrzebe posiadania okreslonej
wiedzy merytorycznej z danej dziedziny lub z zakresu
danego stanowiska pracy. W wypowiedziach bada-
nych pojawialy sie takze odniesienia do kompetengji
poznawczych (szybkie uczenie sie, logiczne myslenie,
kreatywno$¢, elastyczno$¢) oraz organizacyjnych
(zarzadzanie czasem, dziatanie pod presja czasu, pla-
nowanie, organizowanie). Warto zauwazy¢, ze wska-
zane kompetencje pojawily sie w efekcie postawienia
otwartych pytan, bez sugerowania okreslonych odpo-
wiedzi. Zestawienie czesto$ci wskazania poszczego6l-
nych kompetencji zostato zaprezentowane w tabeli 6.

Badani wskazali takze obszary postrzegane przez
nich jako luki kompetencyjne studentéw/absolwentéow
w stosunku do wymagan na danym stanowisku pracy.
Zestawienie ich odpowiedzi zostato przedstawione
w tabeli 7. NajczesSciej pracodawcy wskazywali braki
w zakresie umiejetno$ci komunikacyjnych oraz kom-
petencji miekkich, w umiejetnosciach autoprezentagji
i analitycznego myslenia. Respondenci podkreslali
takze istotne obszary wymagajgce poprawy w zakre-
sie prezentowanych przez studentéw/absolwentow
postaw, wskazujac na charakteryzujacy zatrudnianych
brak ciekawosci, kreatywnosci, samoswiadomosci,
pewnosci siebie oraz odpowiedzialnosci.

Nalezy podkresli¢, ze obserwuje sie znaczacg ko-
relacje miedzy wynikami uzyskanymi w badaniu ilos-
ciowym i jakoSciowym. Wskazane przez pracodawcéw
kompetencje, ktorych pozadany poziom byt najwyzszy
w ankiecie internetowej w wiekszo$ci pokrywaja sie
ze wskazanymi w wywiadach pogtebionych obszarami
do rozwoju.

L::Z!:tgncje zatrudnianych studentow i absolwentow w ocenie pracodawcow (wartosci srednie, ocena w skali 1-5)
Kompetencje ogolne P(_)ziom Koo It .
pozadany obecny kompetencyjna

Dbatos¢ o jako$¢ wykonywanych zadan 4,82 4,61 -0,21
Postepowanie zgodne z zasadami etyki zawodowej 4,76 4,75 -0,01
Podstawowa wiedza profesjonalna dotyczaca wykonywanej pracy 4,69 3,68 -1,01
Porozumiewanie si¢ w mowie i w piSmie w jezyku polskim 4,66 4,72 0,06
Umiejetno$¢ zastosowania wiedzy w praktyce 4,64 4,33 -0,31
Umiejetnos$¢ samodzielnej pracy 4,63 4,40 -0,23
Umiejetnos¢ przystosowania sie do nowych sytuacji 4,55 4,36 -0,19
Podstawowe umiejetnos$ci informatyczne 4,52 4,52 0,00
Umiejetnos$c¢ rozwiazywania probleméw 4,52 428 -0,24
Eﬁgﬁgﬁ?ji;gﬁ;ﬁg;onalne (radzenia sobie ze stresem, 452 439 013
Umiejetno$¢ analizy i syntezy 4,50 4,27 -0,23
Umiejetnos$¢ wyszukiwania i analizowania informagji z ré6znych zrédet 4,50 4,30 -0,20
Doswiadczenie zawodowe 4,17 3,06 -1,11

Zrddto: opracowanie wlasne.
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Tabela 6

Czestosc wskazywania najistotniejszych kompetencji przez pracodawcow w wywiadach indywidualnych

. .. Liczba Lo .
Rodzaj kompetencji wskazaii Przykladowe wypowiedzi respondentow
,Kltadziemy bardzo duzy nacisk na kompetencje miedzyludzkie, na
empatie, na watki antydyskryminacyjne. Zalezy nam na tym, zeby
Kompetencje interpersonalne 12 rekrutowac osoby, ktore potrafig sie komunikowac, majg otwartosc,
zeby budowac relacje i potrafig to robi¢. Kompetencje miekkie sg
dla nas bardzo wazne” (K15).
Wiedza merytoryczna odnoszaca sie 5 ,Najistotniejsze sg kompetencje merytoryczne, ktére wiazg sie z ta
do danej dziedziny, stanowiska pracy praca, do ktoérej szukamy pracownikéw” (M16).
L. ,Obszar, ktory jest dla nas bardzo wazny, to znajomos$c¢ jezykow
Kompetencje jezykowe 9 obeych” (K4).
,Teraz szukamy tak naprawde przede wszystkim osob, ktdre potrafig
Kompetencje analityczne 6 poruszac sie w obszarze researchu i to jest rzecz, ktora jest dla nas
kluczowa” (K15).
Kompetencie organizacyine 3 HIstotne jest szeroko rozumiane zarzadzanie projektami, umiejetnosc¢
p jeors Y pracy w zespole, zarzadzanie konfliktem itd.” (M16).
,Wiemy jak duza jest dostepno$¢ wszelkiego rodzaju narzedzi
Kompetencje poznawcze 4 i systemow, i dlatego nasi pracownicy musza szybko sie uczy¢, by

je sprawnie wykorzystywac” (K10).

Uwaga. Oznaczenia w nawiasach po cytatach to identyfikatory respondentow.

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Tabela 7

Luki kompetencyjne wskazywane przez pracodawcow w wywiadach pogtebionych

Badanie dotyczgce kompetencji
absolwentow

Luki kompetencyjne

Na macierzy IPMA (rysunek 4)

Liczba wskazan
pokazano luki kompetencyjne dla

respondentow

Braki komunikacyjne

ocenianych kierunkéw studiéw na

6 WE, zidentyfikowane w wyniku

Brak kompetencji miekkich

badania. W celu utatwienia analizy

Brak umiejetno$ci analitycznego myslenia

i zapewnienia wiekszej czytelnosci,

Brak umiejetno$ci postugiwania sie jezykiem angielskim

poszczegoblne kompetencje zostaty
pogrupowane i oznaczone odpo-

Brak zaangazowania w prace

wiednimi kolorami. W pierwszej

Brak kreatywnosci

¢wiartce macierzy, oznaczonej jako

Brak ciekawosci

,2Utrzymaj”, znajduja sie kompeten-
cje o wysokiej wadze oraz wysokiej

Brak umiejetnosci autoprezentacji

ocenie realizagji, gléwnie zwigzane

Brak pewnosci siebie

z kompetencjami systemowymi,
a takze kilkoma z pozostatych grup

Brak odpowiedzialnosci

kompetencji. W ¢wiartce drugiej,

Brak samoswiadomosci

NINIIN[W[ W W W|[W|[h~]|D

oznaczonej jako ,Priorytet do po-

Brak elastycznosci

prawy”, gdzie wazno$¢ kompeten-
¢ji jest wysoka, ale ocena realizagji

Brak umiejetnosci obstugi programu Excel

1 niska, przewazaja przede wszyst-

Brak samodzielnoS$ci

1 kim kompetencje instrumentalne,

Brak gotowosci do podejmowania wyzwan

ktére wymagaja priorytetowe]j
pracy nad ich doskonaleniem. Nato-

Brak umiejetnosci tworzenia umoéw

1 miast w ¢wiartce trzeciej, oznaczo-

Brak wiedzy na temat przetargéw

1 nej jako ,lgnoruj” (niska wazno$¢

Brak inicjatywnosci

i niska ocena jako$ci) oraz ¢wiartce
czwartej: ,Relokacja zasobow”

Brak motywagji

1 (niska wazno$¢, ale wysoka ocena

Brak odpornosci na stres

] jakosci), zauwaza sie dominacje
kompetencji kierunkowych, a licz-

Brak umiejetnosci matematycznych

1 ba kompetengji interpersonalnych

Zrddto: opracowanie wlasne.

jest ograniczona.
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Rysunek 4

Macierz IPMA dla absolwentow ogofem wg grup kompetencji (wartosci srednie, ocena w skali 1-5)

grupa kompetencji @ instrumentalne @ interpersonalne @ systemowe @ kierunkowe
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Zrodlo: opracowanie wiasne.

Dyskusja i wnioski

Analiza ogloszen o pracy

Na podstawie przeprowadzonej analizy ogloszen
z portalu pracuj.pl dla wojewddztwa lubelskiego
w latach 2015-2023 mozna wysnu¢ kilka istotnych
whnioskéw dotyczacych sytuacji na rynku pracy w tym
regionie. Liczba zgtoszonych ofert pracy systema-
tycznie wzrastala, osiagajac znaczacy poziom blisko
29 tysiecy w roku 2022. Ten wzrost moze by¢ efektem
zaro6wno dynamicznego rozwoju rynku pracy w woje-
wodztwie lubelskim, jak i wiekszego zainteresowania
pracodawcow wykorzystywaniem portalu pracuj.pl
jako narzedzia rekrutacyjnego.

Na podstawie danych dotyczacych najczesciej po-
szukiwanych pracownikéw z poszczeg6lnych branz
mozna sformutowac kilka wnioskéw. W wojewédztwie

_.;.,. w @ przecigtny uzyskany poziom

lubelskim ustugi profesjonalne, finanse, bankowo§¢
i ubezpieczenia sg atrakcyjne ze wzgledu na duzg
liczbe ofert pracy. Osoby rozwazajgce wybor kierunku
studiow mogg znalez¢ korzystne perspektywy zatrud-
nienia, wybierajac specjalizacje zwigzane z tymi dzie-
dzinami. Warto tez zwro6ci¢ uwage na tempo wzrostu
liczby ofert pracy, poniewaz wskazuje na dynamicznie
rozwijajace sie sektory rynku pracy. Wyboér studiow
zwigzanych z tymi branzami moze zwiekszy¢ szanse
na znalezienie pracy w wojewo6dztwie lubelskim.
Analiza wynikéw przeprowadzonych badan wykaza-
ta, ze dominujgcym stanowiskiem (tabela 3) oferowanym
przez pracodawcow w wojewddztwie lubelskim jest
przedstawiciel handlowy. Niniejsze wyniki potwierdzaja,
jak wazne sg umiejetnosci sprzedazowe oraz zdolnosci
do efektywnego nawigzywania kontaktéw z klientami.
Jest to istotny czynnik, ktory warto wzig¢ pod uwa-
ge przy planowaniu kariery zawodowej. Ponadto,
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najczesciej poszukiwani sg specjalisci na r6znych
etapach zaawansowania, takich jak junior, mid i senior.
Stanowiska te wymagaja innych pozioméw doswiad-
czenia i umiejetnos$ci oraz oferujg mozliwos¢ rozwoju
zawodowego i awansu w ramach grupy stanowisk.

Wyniki analizy ofert pracy stanowig warto$ciowg
podstawe do lepszego zrozumienia rynku pracy,
potrzeb pracodawcow oraz perspektyw zatrudnienia
dla absolwentéw. Przedstawione informacje pozwa-
lajg na szczeg6towy wglad w aktualne tendencje na
rynku pracy i umozliwiajg podejmowanie Swiado-
mych decyzji dotyczacych ksztalcenia i planowania
kariery zawodowej. Badanie to stanowi wazny wktad
w dziedzine analizy rynku pracy oraz ma potencjat do
wykorzystania w planowaniu programéw nauczania,
orientacji zawodowej oraz doradztwa kariery dla
studentéw i absolwentow uczelni.

Badane kompetencje w oczach pracodawcow

Wyniki badania pracodawcéw wskazuja na ich wy-
sokg ocene kompetengji posiadanych przez studentéw
i absolwentéw WE UMCS. Kluczowe z punktu widzenia
oceny obecnego i pozgdanego poziomu kompetengji
byly kompetencje miekkie, koncentrujgce sie na za-
chowaniach podczas pracy indywidualnej i zespofowe;j
(Butryn i Sobinska, 2019). W tym obszarze badani wska-
zywali zwlaszcza na kompetencje zwigzane z umiejet-
nosciami komunikacyjnymi, ale takze postawami etycz-
nymi oraz nastawieniem do pracy i wlasnego rozwoju.
W wiekszosci badanych kompetencji zidentyfikowane
luki kompetencyjne byty bardzo niewielkie, wyjatkiem
jest podstawowa wiedza profesjonalna dotyczgca wyko-
nywanej pracy oraz do$wiadczenie zawodowe. Warto
tutaj jednak zauwazy¢, ze nie wszyscy absolwenci
i studenci pracujg w branzy zwigzanej bezposrednio
z kierunkiem studiéw, mozna wiec przypuszczac, ze
tak duza luka kompetencji moze by¢ po czesci tego
efektem. Jak wskazuja dotychczasowe badania, pozy-
tywny wplyw posiadanego doswiadczenia zawodowego
na efektywno$¢ pracy w nowej organizacji nie jest
jednoznaczny. Z jednej strony bowiem pracodawcy
wymieniajg konieczno$¢ posiadania do$wiadczenia
jako jedno z kluczowych kryteriéw selekcji kandydatow
i wskazujg brak doswiadczenia jako najczestszy powod
niespetniania przez kandydatéw stawianych im wyma-
gan (Gorniak i in., 2022). Z drugiej jednak strony za-
trudnienie kandydatéw z okreslonym do$wiadczeniem
nie musi sie bezposrednio przektada¢ na ich wyzszg
efektywnos$¢ w nowej pracy (Van Iddekinge i in., 2019),
a brak doswiadczenia bywa réwniez niekiedy doceniany
przez pracodawcéw, poniewaz niesie ze sobg realne
korzysci takie jak brak ztych nawykéw z poprzednich
miejsc pracy, wieksza otwarto$¢ na nauke i skfonnos$¢
do postepowania zgodnie z instrukcjami, a takze wiek-
sza elastyczno$¢ pracownikéw i zdolnos¢ reagowania
na zmieniajgce sie warunki pracy (Humburg i van der
Velden, 2015; Kulkarni i in., 2015).

Przeprowadzone badania wpisuja sie w charaktery-
styczny dla polskich uczelni trend dotyczgcy rosngce-
go zainteresowania badaniem i wykorzystaniem opinii
przysztych pracodawcéw juz na etapie planowania

Sciezki edukacyjnej studentéw (Kopielska, 2020;
Menderak, 2019; Rocki i Werner, 2021). Stanowig bo-
wiem niezwykle cenne zZrédto wiedzy i rekomendacji
dla efektywnego tworzenia programu ksztalcenia
nakierowanego na uwzglednienie potrzeb przysztych
pracodawcow w procesie planowania profili absolwen-
tow realizowanych kierunkéw studiow.

Badanie dotyczgce kompetencji absolwentow

Whyniki analizy poziomu kompetencji posiadanych
przez studentéw i absolwentow WE wskazujg na
konieczno$¢ wzmocnienia kompetencji instrumental-
nych. Szczegélnie istotne sg te obejmujgce podsta-
wowg wiedze profesjonalng zwigzang z wykonywang
praca, umiejetno$¢ podejmowania decyzji oraz rozwig-
zywania probleméw. Zaleca sie doktadne przyjrzenie
sie tym obszarom, aby zoptymalizowac wykorzystanie
zasobow i skoncentrowac sie na priorytetowych dzie-
dzinach, ktére wymagajg dalszego rozwoju.

Wszystkie analizowane kierunki studiéw wykazujg
podobne tendencje, wskazujgce na potrzebe wzmoc-
nienia kompetencji instrumentalnych, systemowych
i interpersonalnych. Kluczowym wnioskiem jest
konieczno$¢ skupienia sie na podstawowej wiedzy
profesjonalnej zwigzanej z dang pracg, zdolnoSciach
decyzyjnych i rozwigzywaniu probleméw. Te obszary
kompetencji sg istotne zaréwno z punktu widzenia
wskaznika doskonatosci, jak i wskaznika przydatno-
Sci. Ich rozwijanie pozwoli absolwentom skuteczniej
funkcjonowac na rynku pracy i efektywniej wykorzysty-
wac zdobytg wiedze, co zostalo potwierdzone przez
samych badanych.

Analiza wynikéw przeprowadzonych badan wyka-
zala potrzebe skoncentrowania sie na priorytetowych
obszarach kompetencji poprzez realokacje zasobéw.
Przeznaczenie wiekszych zasob6éw na wzmocnienie
kompetengji instrumentalnych pozwoli uczelni lepiej
przygotowac absolwentéw do wymagan rynku pracy.
Poczatkowo zaleca sie pogltebienie podstawowe;j
wiedzy profesjonalnej poprzez dodatkowe moduty
edukacyjne lub specjalistyczne przedmioty. Nastepnie
warto rozwija¢ umiejetnosci podejmowania decyzji
i rozwigzywania probleméw za pomocg studiow
przypadkéw, symulacji biznesowych lub projektow
praktycznych. Dodatkowo wazne jest wzmacnianie
kompetencji systemowych takich jak analiza, synteza
i zastosowanie wiedzy w praktyce np. poprzez wpro-
wadzanie przedmiotéw rozwijajacych umiejetnosci
analityczne i praktyczne. Ksztaltowanie kompetengji
interpersonalnych jest rbwniez wazne, cho¢ w mniej-
szym stopniu, dlatego warto rozwazy¢ organizacje
zaje¢ dotyczacych technik prezentacji, negocjacji,
efektywnej komunikacji w zespotach, radzenia sobie
ze stresem i budowania relacji.

Zrealizowane badania potwierdzajg wcze$niejsze
analizy przeprowadzone przez Barana (2020). Na
podstawie 950 ogloszen o pracy ustalif on, ze niemal
co drugi pracodawca priorytetowo traktuje doswiad-
czenie zawodowe jako gtéwne kryterium rekrutacyjne.
Podobnie czesto pojawiajgce sie wymagania w ofer-
tach pracy dotyczyly posiadania umiejetnos$ci obstugi
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pakietu MS Office oraz bieglej znajomosci jezyka
angielskiego. Ponadto wyniki badan Barana (2020) sg
zgodne z obserwacjami co do tego, ze kluczowe kom-
petencje wskazywane przez pracodawcéw skupiajag sie
przede wszystkim wokét trzech gtownych obszaréw:
kompetencji miekkich, umiejetnosci jezykowych
i doswiadczenia zawodowego. Badania te podkreslajg
réwniez rosngce znaczenie poziomu wyksztatcenia for-
malnego i dodatkowych umiejetnosci jako kryteriow
rekrutacyjnych w procesie selekgji pracownikéw.

Podsumowanie

Przedstawione badania stanowig znaczacg czes¢
rozlegtego projektu badawczego, ktérego gtownym
celem byto usprawnienie dostosowania ksztatcenia
na WE UMCS do potrzeb jego interesariuszy, w tym
studentéw, absolwentéw i pracodawcéow. W ramach
badan przeprowadzono analize ogloszen o pracy, co
pozwolito zidentyfikowa¢ kluczowe kompetencje
zawodowe poszukiwane na aktualnym rynku pracy.

Réwnoczesnie przeprowadzono analize wynikow
badan ankietowych, w ktérych absolwenci oraz
pracodawcy oceniali poziom kompetencji absolwen-
tow nabytych w trakcie studiowania na WE UMCS.
Analiza ta ujawnila istnienie luk kompetencyjnych
miedzy oczekiwaniami kompetencyjnymi absolwen-
tow a ich rzeczywistymi umiejetnosciami. Istniejgce
rozbieznosci podkreslajg potrzebe podjecia dziatan
w celu doskonalenia jako$ci ksztalcenia na analizo-
wanym wydziale. Najwazniejszg rekomendacjg jest
wzmocnienie kompetencji instrumentalnych, w tym
skoncentrowanie sie na podstawowej wiedzy profesjo-
nalnej zwigzanej z wykonywang pracg, umiejetnosci
podejmowania decyzji, rozwigzywania problemoéow
oraz myslenia i dziatania globalnego (rozumianego
tez interdyscyplinarnie). Realokacja cze$ci zasobéw
z obszaréw skoncentrowanych na kompetencjach
kierunkowych na rzecz obszaréw, ktére wymagajg
dalszego rozwoju pozwoli na bardziej efektywne
wykorzystanie zasoboéw. Wprowadzenie rekomendacji
i usprawnien na kierunkach studiow na WE UMCS
przyczyni sie do lepszego zaspokojenia potrzeb rynku
pracy i skuteczniejszego ksztaltowania kompeten-
tnych oraz konkurencyjnych absolwentéw.

Podsumowujac nalezy podkresli¢, ze prezento-
wane badania majg pewne ograniczenia wynikajgce
m.in. z faktu nielosowego doboru terenu badan
i ograniczenia sie wylacznie do jednego wojewddz-
twa, obcigzenia subiektywnos$cig oceny w przypadku
badania absolwentéw oraz niewielkiej liczebno$ci
proby. Uniemozliwia to generalizowanie uzyskanych
wynikow na catg populacje. Z drugiej strony jednak
opracowana w ramach projektu metodyka badawcza
moze zosta¢ wykorzystana na szerszg skale i by¢
uzyteczna rowniez dla innych uniwersytetow, ktore
pragng przeprowadzi¢ analize kompetencji absolwen-
tow. Wykorzystanie wypracowanej w wyniku prezen-
towanych analiz metodyki umozliwia identyfikacje luk
kompetencyjnych, ktére mogg r6znic sie w zaleznosci
od specyfiki poszczegélnych uczelni oraz ich oferty

edukacyjnej. Wdrozenie wnioskéw z przeprowadzo-
nych badan przez inne instytucje edukacyjne moze
przyczynic sie do lepszego dostosowania programow
nauczania do dynamicznie zmieniajgcych sie potrzeb
rynku pracy oraz oczekiwan interesariuszy.
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