Spoteczenstwo | Edukacia

SOCIETY AND EDUCATION

21 (2) 2016
Wydawca / Publisher: ISSN: 1898-0171
Instytut Studidéw
Miedzynarodowych
i Edukacji HUMANUM Copyright © 2015 by

Society and Education
www.humanum.org.pl

All rights reserved

Marcin Kocor
Uniwersytet Jagiellonski
E-mail: marcin.kocor@uj.edu.pl
Barbara Worek
Uniwersytet Jagiellonski
E-mail: bworek@uj.edu.pl

Metody pomiaru zapotrzebowania

na kompetencje roznych sektorow

gospodarki / Methods of measurement of
skills’ needs in different economy sectors

Abstract

The paper presents three different approaches to assessing demand for skills and skill mismatch in the
Polish labor market. Accurate and reliable information on these issues is crucial for creating adequate
public policies to address the problem. In the following chapters we briefly discuss definitions and clas-
sifications of competencies, as well as we offer certain practical solutions. Next, we present advantages
and shortcomings of different approaches to skills research. We conclude with presentation of various
scenarios of skills analysis suiting the needs of different types of stakeholders.
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1. WPROWADZENIE

ainteresowanie badaczy réznych dyscyplin pomiarem kompetencji siega
Z lat sze$¢dziesigtych, kiedy powstaly pierwsze koncepcje kapitatu ludzkiego.

Autorzy tacy jak Becker (1975) czy Mincer (1958) stworzyli podwaliny ba-
dania tego kapitaltu i jego znaczenia dla rozwoju gospodarki, zwlaszcza opartej
na wiedzy. Od poczatku istnienia teorii kapitatu ludzkiego pomiar umiejetno-
$ci i wiedzy stanowit wazny aspekt funkcjonowania podmiotéw gospodarczych,
a rozwdj odpowiednich kompetencji byl jednym z wazniejszych elementéw za-
pewnienia przewagi konkurencyjnej. Jednak znaczenie kapitalu ludzkiego jest
o wiele wieksze i oddzialywuje na rézne aspekty rzeczywistosci spotecznej (Kil-
pi-Jakonen, Vono de Vilhena i Blossfeld, 2015). Rozwijanie tego kapitalu pozwa-
la zapewnia¢ wysoki rozwdj calego spoleczenstwa (OECD 2013, 2015). Dlatego
tez w ostatnim czasie wiele polityk publicznych koncentruje si¢ na zagadnieniu
podnoszenia kompetencji widzagc w tym Zrédlo pozadanych zmian spotecznych
i ekonomicznych (European Commission 2014).
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W ostatnich dwdch okresach programowania funduszy europejskich na lata 2007-
20131 2014-2020 jednymi z gtéwnych inicjatyw byly odpowiednio Program Ope-
racyjny Kapital Ludzki oraz Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwoj. Po-
niewaz w obu tych programach uczestniczylismy organizujac i prowadzac badania
z serii ,,Bilans kapitatu ludzkiego” chcemy podzieli¢ si¢ doswiadczeniami zwig-
zanymi z podej$ciem opracowanym w celu pomiaru zasobéw kompetencyjnych
na polskim rynku pracy oraz metod okreslania potencjalnego niedopasowania
w tym zakresie. W artykule tym przedstawiamy na poczatku gtéwne zalozenia,
ktore przyswiecaly w opracowaniu klasyfikacji kompetencji oraz ich pomiaru.
Omowieniu temu towarzyszy komentarz zwigzany z ograniczeniami, jakie napo-
tkali$my starajac si¢ zmierzy¢ kompetencje zawodowe. Proba rozwigzania tych
problemoéw doprowadzita do zmodyfikowania podejécia badawczego, ktore zosta-
fo zastosowane w serii badan pod wspélna nazwa ,,Bilans kompetencji osrodka
krakowskiego”. Ta metodologia zostala pozniej rozszerzona w pilotazu sektoro-
wego bilansu kompetencji, ktory bedzie stosowany w drugiej edycji badan ,,Bilans
kapitatu ludzkiego”. Oprdcz opisania tych podej$¢ chcemy odnies¢ sie takze do
kwestii prognozowania zapotrzebowania na kompetencje, ktore jest szczegdlnie
wazne dla planowania przysztych dziatan w kierunku rozwoju kapitatu ludzkiego.

Opracowanie rzetelnego i trafnego sposobu pomiaru kompetencji nie jest proste.
W rzeczywistosci funkcjonuje stosunkowo wiele podejs¢ stuzacych takim bada-
niom. Niestety wiele z nich ma szereg stabosci, ktore warto krétko oméwié przed
zaproponowaniem tego jak mozna je usprawnic. Po pierwsze, wiele z tych podejs¢
adaptuje metodologie stuzaca innym celom. Przykladem moze by¢ stosowana
przez CEDEFOP prognoza kompetencji (CEDEFOP 2015), ktéra tak naprawde
jest rozbudowang metodg bardzo wiarygodnego szacowania zapotrzebowania na
zawody, ale w niewielkim stopniu dotyka kwestii pozadanych kompetencji. Po
drugie, wyniki prowadzonych analiz majg czgsto ograniczong uzyteczno$¢, odno-
szac sie badz tylko do wybranych kompetencji badz tez dotyczac wasko zdefinio-
wanych probleméw. Po trzecie, zdarza sie, ze kompetencje sa mierzone w sposob
bardzo trafny i rzetelny, ale zwigzane z tym koszty badan pozwalajg na objecie ta-
kimi badaniami tylko kilku kompetencji. Przykladem tego moze by¢ badanie PIA-
AC - Programme for the International Assessment of Adult Competencies (OECD
2013). Po czwarte wreszcie, problemem okazujg si¢ czasami przeszkody realiza-
cyjne — np. bledy popelniane na etapie doboru préb czy pozioméw zwrotu - co
negatywnie rzutuje na wyniki calych takich badan. Postaramy si¢ w dalszej cze$ci
opisac trzy rézne podejécia, ktére moga pomdc poradzi¢ sobie z tymi problemami.

2. POMIAR KOMPETENCJI W BILANSIE KAPITALU
LUDZKIEGO

Poczatkowo pojecie kompetencji funkcjonowato w zblizonym do potocznego ro-
zumienia umiejetnosci, kwalifikacji czy zdolno$ci. Dopiero zainteresowanie spe-
cjalistow od zarzadzania zasobami ludzkimi w latach dziewig¢dziesiatych bardziej
systematycznym badaniem kompetencji doprowadzilo do ich precyzyjniejszego
zdefiniowania. Nieco p6zniej podejscia takie zaczely przenika¢ do myslenia w ka-
tegoriach polityk publicznych - szczegdlnie odno$nie ksztatcenia — i obecnie jest
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to jedno z najpopularniejszych poje¢ zwigzanych z kapitalem ludzkim, rynkiem
pracy i edukacja. Tym niemniej nadal nie ma jednej utrwalonej definicji kompe-
tencji a jest ona kluczowa przy budowaniu metod trafnego i rzetelnego ich po-
miaru. Przegladajac literature przedmiotu mozna doj$¢ do przekonania, Ze mimo
zgody co do tego czym ogolnie sg kompetencje, ich definicje rdznig sie dos¢ zna-
czaco prowadzac niestety do chaosu (Boyatzis 1982, Lévy-Leboyer 1997, Arm-
strong 2000, Bjernéavold, Tissot 2000, Filipowicz 2004). W duzej mierze réznice
w definiowaniu kompetencji zalezg od zastosowania tej koncepcji. Jezeli autorzy
koncentrujg sie na praktycznym aspekcie — np. analizy profilu kompetencyjnego
firmy czy oséb - to definiowanie jest precyzyjniejsze i bardziej operacyjne w celu
lepszego zmierzenia posiadanych kompetencji. W przypadku polityk publicznych,
ktére operuja na wiekszym poziomie ogoélnosci — np. podniesienie kompetencji
studentow - kompetencje sg niestety czesto ujmowane bardziej ogélnie, zdarza
sie ze blednie, w odniesieniu do generalnych celéw danego dziatania publicznego.

Przystepujac do konceptualizacji projektu ,,Bilans kapitalu ludzkiego” zdawalismy
sobie sprawe, ze bedziemy musieli polaczy¢ obie te perspektywy. Gtéwnym celem
projektu bylo bowiem dostarczenie réznym odbiorcom mozliwie precyzyjnych
informacji na temat potrzeb kompetencyjnych i dostepnych zasobéw w tym za-
kresie, a poprzez ich poréwnanie — wskazanie obszaréw niedoboréw i luk kompe-
tencyjnych. Na podstawie takich danych mozna bylo wyznacza¢ ogélne dzialania,
mogace poprawié sytuacje polskiego rynku pracy i jego uczestnikéw. Majac na
wzgledzie, ze byly to pierwsze takie badania w naszym kraju, dazylismy do pota-
czenia ogolnego spojrzenia na kompetencje z bardziej operacyjnym podej$ciem.
Na podstawie analizy dotychczasowych definicji przyjelismy, ze przez kompeten-
cje bedziemy rozumie¢ wiedz¢, umiejetnosci oraz zachowania pozwalajace na wy-
konywanie okres$lonych czynnosci niezbednych w pracy na danym stanowisku.
W takim rozumieniu nie ma znaczenia, czy owa wiedza i umiejetnosci zostaja
nabyte w sposob formalny badz nieformalny. Co wiecej, posiadanie okreslonych
kompetencji nie wymaga ich potwierdzenia w postaci certyfikatow, uprawnien
badz licencji. Tym wiasnie réznig si¢ one od kwalifikacji, ktore sg po prostu kom-
petencjami potwierdzonymi - formalnie badz nieformalnie. To odréznienie kom-
petencji i kwalifikacji jest stosunkowo zdroworozsadkowe, ale tez konieczne bo
czesto prowadzi do niepotrzebnego zamieszania. Po zdefiniowaniu kompetencji
kolejng, nawet wazniejsza, rzeczg z nimi zwigzang, jest zbudowanie klasyfikacji
kompetencji. Nie sposdb przytoczy¢ tutaj wszystkich podziatdw, ktére mozna zna-
lez¢ w literaturze przedmiotu. Zdajac sobie sprawe z wieloéci tych podzialéw na
potrzeby projektu ,,Bilans kapitalu ludzkiego” przyjelismy rozwigzanie interdyscy-
plinarne i syntetyczne przedstawiajac klasyfikacje oparta na réznych stosowanych
rozwigzaniach. Staraliémy si¢ uwzgledni¢ zaréwno rozréznienia stosowane w ra-
mach polityk publicznych - m.in. Europejskie oraz Krajowe Ramy Kwalifikacj,
rozwigzania proponowane przez CEDEFOP, amerykanski system Occupational
Information Network (O*NET), opracowania OECD, walijski projekt Learning
and Skills Observatory for Wales, rozwigzania stosowane przez australijskie i no-
wozelandzkie urzedy statysytyczne — ale tez przyjete w komercyjnych zastoso-
waniach zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi (Bergheim 2005, Bassi,
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McMurrer 2007, Hackler, Harpel, Mayer 2008). W rezultacie powstata klasyfikacja
obejmujaca 13 kategorii kompetencji przedstawiona w tabeli 1.

Tabela 1. Klasyfikacja kompetenciji przyjeta w projekcie Bilans kapitatu ludzkiego.

Kompetencje Skrécona definicja
Kognitywne Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskéw
Techniczne Obsluga, montowanie i naprawa urzadzen
Matematyczne Wykonywanie obliczen
Komputerowe Obsluga komputera i wykorzystanie Internetu
Artystyczne Zdolnosci artystyczne i tworcze
Fizyczne Sprawno$¢ fizyczna
Samoorganizacyjne Samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢
Interpersonalne Kontakty z innymi ludzmi
Biurowe Organizowanie i prowadzenie prac biurowych
Kierownicze Zdolno$ci kierownicze i organizacja pracy
Dyspozycyjne Dyspozycyjnos¢
Jezykowe Umiejetnos¢ postugiwania sie jezykiem polskim w mowie i piSmie
Zawodowe Specyficzne dla okreslonego stanowiska wiedza i umiejetnoséci

Zrédto: opracowanie wiasne

Po zdefiniowaniu i sklasyfikowaniu kompetencji na ogélne kategorie kolejnym
krokiem wymagajacym podjecia decyzji byto okreslenie sposobu pomiaru kom-
petencji. Wyzwaniem w przypadku projektu ,,Bilans kapitatu ludzkiego” bylo do-
starczenie mozliwie precyzyjnych informacji na ten temat pochodzacych od réz-
nych uczestnikéw rynku pracy (pracodawcéw, pracownikéw, uczniow i studentow
oraz instytucji i firm szkoleniowych). Kazdy z tych podmiotéow postugiwal si¢
nieco innym rozumieniem kompetencji, a dodatkowo zebrane dane musialy by¢
poréwnywalne. Po przeanalizowaniu réznych podej$¢ stosowanych w pomiarze
kompetencji przyjeto rozwigzanie stosunkowo latwe do zastosowania, ale dajace
jednocze$nie w miare trafne wyniki — pomiar deklaratywny. Inng forma pomiaru
kompetencji jest pomiar obiektywny, odnoszacy si¢ do ich rzeczywistych prze-
jawow wyrazajacych sie w konkretnych dzialaniach. Przykladem takich badan
moze by¢ projekt PIAAC (OECD 2013), gdzie przy pomocy wystandaryzowanych
metod analizowano jedynie wybrane kompetencje z zakresu: rozumienia tekstu,
rozumowanie matematyczne oraz wykorzystania technologii informacyjno-ko-
munikacyjnych. Badania tych trzech kompetencji przeprowadzono przy pomo-
cy okreslonych testow rzeczywiscie odnoszacych si¢ do tych umiejetnosci — np.
sprawdzano umiejetnos¢ wykonywania konkretnych obliczen. Jednak ze wzgle-
du na zakres kompetencji uwzglednionych w BKL niemozliwe bylo zastosowanie
obiektywnych testow poszczegolnych kompetencji. Wyniki z poszczegélnych edy-
cji okazaly si¢ by¢ jednak rzetelne, a poprzez odniesienie si¢ do innych rezultatow,
udalo sie potwierdzi¢ ich trafnos¢.

Po zrealizowaniu pieciu edycji badan zebrane wyniki dotyczace kompetencji
pozwolily na zidentyfikowanie najwazniejszych potrzeb kompetencyjnych pra-
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codawcow. Zestawienie ich z dostepnymi zasobami okreslonymi na podstawie
autooceny kompetencji dostepnych oraz potencjalnych pracownikéw (absolwen-
tow wchodzacych na rynek pracy, nieaktywnych szukajacych pracy) pozwolito na
wskazanie obszarow niedopasowania kompetencyjnego oraz nieco bardziej precy-
zyjnych luk kompetencyjnych'.

Jednak mimo niewatpliwych zalet takiego podejscia oraz faktu, ze byly to pierw-
sze badania tego problemu w Polsce, okazalo si¢, ze maja one swoje ograniczenia.
Pierwsza staboscig okazal si¢ ogolny charakter wykorzystanej klasyfikacji kom-
petencji. Jest ona szeroka i obejmuje wigkszos$¢ kategorii kompetencji w réznych
ujeciach, ale jednocze$nie nie pozwala na bardziej praktyczne zastosowanie. Dla
przykladu, jesli ustyszeliby$my, ze kandydatom na dane stanowisko brakuje kom-
petencji interpersonalnych, to warto dowiedzie¢ si¢ czego konkretnie. Wprawdzie
poszczegdlne kompetencje zostaly w ramach operacjonalizacji dos¢ szczegdto-
wo owskaznikowane, ale zastosowana technika badawcza (wywiad telefoniczny
w przypadku pracodawcéw) uniemozliwial poglebienie i uzyskiwano tylko infor-
macje na ogélnym poziomie. Drugg staboscia, niejako wynikajaca z poprzedniej,
byt brak szczegotowych informacji na temat kompetencji zawodowych. Pod tym
pojeciem rozumiano wszelka specyficzng wiedze i umiejetnosci niezbedng do
pracy na danym stanowisku. Na przyklad na stanowisku inzyniera budowy po-
trzebna jest wiedza o fizyce budowli czy umiejetno$¢ obstugi programéw CAD.
Wszelkie tego typu kompetencje ujmowane byly pod wspélnym mianem zawo-
dowych. Krok ten byt konieczny biorac pod uwage, ze zgodnie z uzyta klasyfika-
cja zawodow ISCO-08 (w polskiej wersji zawierajacg 2443 zawody) niemozliwe
byloby zbudowanie listy kompetencji zawodowych dla wszystkich z nich i zapy-
tanie o nie. Te dwa ograniczenia wykorzystanej w BKL metodologii badania kom-
petencji probowano wyeliminowa¢ w rozwinieciu tego podejscia, zastosowane-
go w projektach ,,Bilans kompetencji o$rodka krakowskiego” i ,,Branzowy bilans
kompetencji — ogdlnopolskie badanie pilotazowe w branzy budowlanej”, ktore
przyblizymy w dalszej czesci artykutu.

3. BILANS KOMPETENCJI W UJECIU SEKTOROWYM:
OBSZARY DOPASOWANIA | NIEDOPASOWANIA NA
POZIOMIE OGOLNOBRANZOWYM

Seria branzowych bilanséw kompetencji?, realizowanych przez Centrum Ewalu-
acji Polityk Publicznych UJ oraz Interdyscyplinarne Centrum Badan i Rozwo-
ju Organizacji UJ, miala stanowi¢ uzupelnienie badan BKL, niepozwalajacych
uwzgledni¢ zréznicowania kompetencji zawodowych specyficznych dla réznych
sektoréw rynku. Bilanse branzowe, opracowywane dla konkretnych sektoréw

1 Niedopasowanie albo niedobdr kompetenciji (skills shortage) dotyczy sytuacji, w ktérej na
rynku pracy brakuje oséb posiadajgcych okreslone, wymagane przez pracodawcéw kompe-
tencje. Natomiast luka kompetencyjna (skills gap) pojawia sie wowczas kiedy poziomy wyma-
ganych kompetencji i tych dostepnych réznig sie — pracodawcy wymagaja pewnego okreslo-
nego poziomu jakich$ kompetencji natomiast kandydaci do pracy posiadaja je w stopniu nie
wystarczajgcym (Hogarth, Wilson 2001, McGuinness, Bennett 2006).

2 W latach 2012-2015 sporzadzono bilanse dla nastepujacych branz: BPO/SSC (2012), IT/ITO
(2012), life science (2013), energetyka (2013), budownictwo pasywne i energooszczedne
(2013), branza budowlana 2014, turystyka (2015).
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rynku, pozwalaly przezwyciezy¢ te ograniczenia, stwarzalby bowiem mozliwo$¢
uwzglednienia specyfiki kompetencji zawodowych, wlasciwych dla danej branzy.

Specyfika branzowych bilanséw osrodka krakowskiego bylo tez inne niz w ba-
daniu BKL podejscie do sposobu tworzenia bilansu kompetencji. Réznice tych
podejs¢ opisuja Prokopowicz i Zmuda (2014), zwracajac uwage, ze w BKL anali-
zuje sie podaz i popyt okreslonych pracownikéw oraz zestawia si¢ kompetencje,
ktorych przedsiebiorcy potrzebuja z tymi, ktore rozpoznaja u siebie respondenci.
W bilansach branzowych zestawia si¢ natomiast kompetencje, ktére dostarczaja
szkoly wyzsze lub ponadgimnazjalne z tymi, na ktére zgltaszaja zapotrzebowa-
nie pracodawcy. Poziom osigganych efektow ksztalcenia szacuje si¢ na podsta-
wie ocen 0s6b odpowiedzialnych za dany kierunek lub profil ksztatcenia. Takie
podejscie pozwala zidentyfikowa¢ luki kompetencyjne wynikajace z niedopaso-
wania efektoéw ksztalcenia do potrzeb kompetencyjnych pracodawcéw z danego
sektora’. W badaniu uwzgledniano cztery kategorie kompetencji: specjalistyczna
wiedze zawodowg, umiejetnosci zawodowe, kompetencje biznesowe i kompeten-
cje migkkie. Zadawano tez pytania dotyczace znajomosci jezykéw obcych czy do-
datkowych uprawnien przydatnych dla pracownikéw danej branzy. Najwazniejsze
pytania badawcze bilanséw branzowych realizowanych w Krakowie i Malopolsce
dotyczyly wiec dopasowania kompetencyjnego w analizowanych sektorach, prze-
widywanych zmian zapotrzebowania na kompetencje w przyszloéci, dynamiki po-
dazy i popytu pracy w sektorach oraz kierunkéw rozwoju branz.

W kazdym z sektoréw, dla ktérego sporzadzano bilans kompetencji, badanie
przebiegalo wedtug stalego schematu postepowania. Rozpoczynalo si¢ od analizy
danych zastanych i analizy ogloszen o prace, nastepnie przeprowadzano badania
jakosciowe, obejmujace wywiady poglebione z przedstawicielami kluczowych
dla branzy firm cechujacych si¢ szerokim spektrum dzialalnosci biznesowej oraz
z przedstawicielami uczelni wyzszych i/lub szkét ponadgimnazjalnych. Ostatnim
etapem badan byly standaryzowane ankiety on-line lub wywiady telefoniczne,
obejmujace probe pracodawcéw i kierunki ksztalcenia/specjalizacje szkot wyz-
szych lub profile ksztalcenia szkot ponadgimnazjalnych. W tej ostatniej czesci
badan wypelniano arkusz popytu, opracowany na podstawie informacji pozyska-
nych z analizy ogloszen o prace i wywiadéw poglebionych.

W badaniach bilanséw branzowych osrodka krakowskiego uwzgledniano najwaz-
niejsze kompetencje dla wykonywania zadan zawodowych w gtéwnym procesie
biznesowym na stanowiskach entry level, tj. niewymagajacych doswiadczenia, na
ktérych mogg by¢ zatrudniani absolwenci. Pracodawcy byli pytani o waznos¢ da-
nej kompetencji obecnie oraz za pig¢ lat, a nastgpnie o trudno$é¢ jej pozyskania.
W zestawieniu z oceng efektow ksztalcenia uczelni lub szkét ponadgimnazjalnych
pozwalalo to w prosty sposdb oceni¢ stopiet dopasowania uzyskiwanych efek-
tow ksztalcenia do potrzeb biznesu. Bilans kompetencji sporzadzano poprzez ze-
stawienie kompetencji uznawanych przez pracodawcéw za latwe lub trudne do

3 Nalezy jednak pamiegtac, ze cho¢ punktem wyjs$cia branzowego bilansu kompetenciji jest ana-
liza zapotrzebowania przedsiebiorstw na kompetencje, to nie wynika z tego, ze potrzeby te
powinny stanowi¢ jedyny punkt odniesienia do ksztattowania programéw ksztatcenia (por.
Prokopowicz i Zmuda 2014).
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pozyskania oraz efektéw ksztalcenia, ktére wskazywane byly przez uczelnie jako
realizowane w trakcie toku studiéw. Bilans pozwalal wiec wskaza¢ obszary, w kt6-
rych system edukacji funkcjonuje optymalnie z punktu widzenia biznesu oraz ob-
szary, w ktérych wystepuja niedopasowania. Rozrdznienie na kompetencje wazne
i trudne do pozyskania pozwolilo na wskazanie czterech podstawowych kategorii
kompetencji:

1. zbilansowanych - s3 to kompetencje tatwe do pozyskania zdaniem praco-
dawcow i dobrze ksztalcone w szkotach i uczelniach.

2. krytyczne - trudne do pozyskania a jednocze$nie dobrze ksztalcone w szko-
tach i uczelniach.

3. niedoboru - trudne do pozyskania i nie ksztalcone w szkotach i uczelniach.
4. dostepne - latwo dostepne i rGwnoczes$nie rzadziej ksztalcone.

Zastosowane podejscie spotkalo si¢ z przychylnym przyjeciem zaréwno ze strony
instytucji zlecajacych badania, jak i innych grup odbiorcéw: biznesu, organizacji
branzowych i sektora edukacji. Jego ograniczeniem bylo jednak z jednej strony,
nieuwzglednianie zréznicowania wymagan kompetencyjnych dla réznych sta-
nowisk pracy w danej branzy (przyktadowo dla stanowiska kierownika budowy
i projektanta konstrukcji budowlanych), z drugiej za$, ograniczenie si¢ jedynie
do stanowisk niewymagajacych do$wiadczenia, podczas gdy w wielu branzach na
kluczowych stanowiskach wymagane jest doswiadczenie. W zwigzku z tym poja-
wila sie potrzeba rozwinigcia wypracowanego podejscia, a okazje do tego stworzy-
to przygotowanie do realizacji badan branzowych na potrzeby Sektorowych Rad
Kompetencji, ktorych powolanie przewidziano w perspektywie finansowej 2013-
2020.

4. PILOTAZ BADAN BRANZOWYCH NA POTRZEBY
SEKTOROWYCH RAD KOMPETENCJI

Pilotazowe badanie, ktorego celem bylo przetestowanie zmodyfikowanej meto-
dologii bilansu branzowego, przeprowadzitlo Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk
Publicznych UJ na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci. Badanie
prowadzono w okresie od maja do grudnia 2015 r. Badanie to bazowalo na roz-
wigzaniach metodologicznych wypracowanych na potrzeby bilanséw branzowych
opracowywanych w Krakowie i Matopolsce, jednak wniosto do nich kilka zasadni-
czych modyfikacji. Jak wskazalismy wczesniej, w badaniach krakowskich analizo-
wano jedynie ogdlne zapotrzebowanie na kompetencje w branzy, nie wiazac tych
kompetencji bezposrednio z konkretnym stanowiskiem pracy oraz odnoszono si¢
jedynie do stanowisk niewymagajacych doswiadczenia. Wnioski z badait malo-
polskich wskazywaly, ze powigzanie oczekiwan kompetencyjnych pracodawcow
z konkretnym stanowiskiem pracy oraz uwzglednienie stanowisk wymagajacych
doswiadczenia moze znaczaco zwiekszy¢ uzytecznos¢ wynikow oraz ich zasto-
sowanie. W tym wtasnie kierunku poszly modyfikacje metodologii zastosowane
w ogolnopolskim pilotazowym badaniu bilansu kompetencji w branzy budowla-
nej. Najwazniejsze roznice tego badania w stosunku do bilansu kompetencji kra-
kowskiego o$rodka naukowego to:
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1. Badanie popytu na kompetencje dotyczylo najwazniejszych w branzy stano-
wisk pracy, niezaleznie od tego, czy wymagaja one uprzedniego doswiadcze-
nia czy nie (oprocz stanowisk o charakterze entry-level w analizie moga poja-
wic sie np. stanowiska/funkcje specjalistyczne, menadzerskie).

2. Poziomem analizy popytu na kompetencje byl poziom stanowiska pracy, a nie
calej branzy. Badanie odpowiadalo na pytania, na ile wazne obecnie, wazne
w przyszlosci oraz trudne do pozyskania na rynku pracy sg kompetencje nie-
zbedne do prawidlowego wykonywania zadan na najwazniejszych w branzy
stanowiskach/funkcjach.

3. Badanie podazy kompetencji zamiast prostej inwentaryzacji efektow ksztal-
cenia na kierunkach zwigzanych posrednio lub bezposrednio z branza, jako
punkt wyjscia przyjmowato diagnoze dopasowania oferty edukacyjnej do wy-
magan zwigzanych z najwazniejszymi stanowiskami/funkcjami.

4. Uwzglednienie zaréwno gléwnego procesu biznesowego jak i proceséw po-
mocniczych oraz zwigzanych z nimi stanowisk/funkeji.

Zasady i etapy postepowania badawczego badan pilotazowych byly zblizone do
tych, ktére stosowano w badaniach krakowskich. Badanie réwniez obejmowalo
faze analizy danych zastanych, analize ofert pracy, badania jako$ciowe i badania
ilosciowe. Nieco inne byly natomiast produkty wypracowane w poszczegdlnych
fazach badania.

Najbardziej charakterystycznym elementem badan pilotazowych, a zarazem cecha
najmocniej r6zniacy te badania od badan krakowskich bylo opracowanie profili
kompetencyjnych nie dla branzy w ogoéle, lecz dla poszczegolnych stanowisk w tej
branzy. W badaniu tym zaréwno pracodawcy, jak i przedstawiciele sektora eduka-
cji w iloSciowej czesci badan byli pytani nie o waznos$¢ kompetencji czy trudnos¢
ich pozyskania w ogole, lecz w odniesieniu do konkretnego stanowiska. W rezul-
tacie zostaly wiec opracowane zestawienia bilansowe nie dla calej branzy, lecz dla
poszczegdlnych stanowisk. Umozliwia to trafniejsza interpretacje uzyskanych wy-
nikéw, zwigkszajac tym samym uzytecznos¢ zebranych informacji. W przypadku
bilansu krakowskiego dowiadywalismy sie bowiem na przyktad, ze kompetencja
krytyczng dla branzy budownictwa pasywnego i energooszczednego jest znajo-
mos¢ nowych trendéw w budownictwie. Nie mieliémy natomiast informacji, czy
wiedzy tej brakuje np. konstruktorom instalacji czy projektantom konstrukeji bu-
dowlanych. W badaniu pilotazowym kompetencje s powigzane ze stanowiskami
i zadaniami zawodowymi, co zwigksza precyzje i aplikowalno$¢ zebranych infor-
magji.

5. PODSUMOWANIE

Wrtasciwe okreslenie poziomu kapitatu ludzkiego jest jednym z najwazniejszych
zagadnien zwigzanych z politykami publicznymi w zakresie rynku pracy, polityki
edukacyjnej ale tez z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w firmach. Dlatego pomiar
kompetencji oraz diagnoza niedopasowania lub tez wystepowania luk kompeten-
cyjnych jest kluczowa dla wlasciwego zaprojektowania dzialan majacych na celu
poprawe sytuacji rynku pracy, zwiekszenie konkurencyjnosci i umozliwienie roz-
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woju spolecznego. W artykule przedstawiliSmy trzy rézne podejscia, ktdrych ce-
lem byto oszacowanie zapotrzebowania na kompetencje i zestawienie go z podaza
kompetencji. Podejscia te zostaly empirycznie zweryfikowane i mogg stanowi¢
punkt odniesienia dla innych badan kapitatu ludzkiego i niedopasowania kom-
petencyjnego w Polsce. Pomimo tego zdajemy sobie sprawe, Ze caly czas maja one
pewne wady. Dwoma najwiekszymi jest poziom ogolnosci generowanych wnio-
skow oraz ograniczone mozliwosci prognostyczne. Branzowe zaweZzenie badan
i pogtebianie wynikéw na poziomie poszczegdlnych sektoréw umozliwia do$¢ pre-
cyzyjne okre$lenie potrzeb kompetencyjnych dla firm specjalizujacych si¢ w danej
dzialalnosci. Nadal jednak wyniki te moga si¢ okaza¢ za bardzo ogdlne w odnie-
sieniu do potrzeb konkretnych uzytkownikow (pracodawcow, szkot). Jednak je-
dynym sposobem poradzenia sobie z tym problemem bytoby zbudowanie modeli
kompetencyjnych dla pojedynczych firm. Modele takie sa oczywiscie przygotowy-
wane przez same zainteresowane przedsiebiorstwa, ale nie ma mozliwo$ci uogoél-
niania ich wynikow (s informacjami poufnymi) i w oparciu o nie opracowywania
dziatan publicznych na rzecz poprawy rynku pracy. Jezeli chodzi o prognozowa-
nie zapotrzebowania na kompetencje, to problem jest jeszcze bardziej skompliko-
wany. W zasadzie nawet konstruowanie prognoz sredniookresowe, pigcioletnich,
jest niezwykle trudne, ze wzgledu na réznorodno$¢ czynnikéw oddziatujacych na
kondycje przedsiebiorstwa, a tym samym na zapotrzebowanie na prace. Skutkuje
to niepewnoscig, 1 niechecig wielu przedsiebiorstw do tworzenia strategicznych
planéw rozwoju, sklaniajac je wielokrotnie do dzialania reaktywnego, bedacego
odpowiedzig na aktualnie pojawiajace si¢ potrzeby i wyzwania. Doswiadczenia
badan przeprowadzonych w ramach branzowych bilanséw kompetencji pokazuje,
ze czesto pracodawcy wypowiadajac sie o przyszlym zapotrzebowaniu na kompe-
tencje raczej projektuja krotkookresowe (co najwyzej dwuletnie, a nawet krdtsze)
strategie rozwojowe. Sprawia to, ze dokladne prognozowanie zapotrzebowania na
kompetencje mozliwe jest wladciwie jako jakosciowe badania eksperckie, obejmu-
jace elementy foresightu kompetencyjnego, ktore rowniez zastosowaliémy w bada-
niach przeprowadzanych na potrzeby analizowanych branz.
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