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Wprowadzenie

Na rynku pracy, obok kwalifikacji zawodowych i wyksztalcenia, na znaczeniu coraz
bardziej zyskuja kompetencje miekkie (ogdlne). Dobrze wyksztatceni absolwenci,
posiadajacy duzy zaséb wiedzy branzowej oraz charakteryzujacy sie odpowiednim
poziomem kompetencji, rozumianych jako zbiér wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci,
postaw, cech osobowosci, maja najwieksze szanse na rynku pracy. Pracodawcy coraz
czesciej poszukujg pracownikow o $cisle okreslonych kompetencjach miekkich. Juz na
etapie rekrutacji i selekcji pracownikdow, obok konkretnych kwalifikacji, pracodawcy
oceniaja kompetencje spoleczne, interpersonalne czy intrapsychiczne. Oczywiscie,
nie bez znaczenia u absolwentéw sg kompetencje zwigzane z procesem poszukiwania
zatrudnienia i poruszania si¢ na rynku pracy, jak np. umiejetnos¢ sporzadzania CV
czy odpowiedniego zachowania si¢ w czasie rozmowy kwalifikacyjnej.

Wzrost liczby studentéw (wedtug danych GUS wspdtczynnik skolaryzacji brutto
wzrost z 12,9% w roku akademickim 1990/1991 do 53,8% w roku akademickim
2010/2011, a netto — odpowiednio z 9,8% do 40,8 %) wiaze si¢ z problemem nadpodazy
0s0b z wyksztalceniem wyzszym w poréwnaniu z zapotrzebowaniem rynku pracy,

*Dr Wieslaw Talik - Polska Fundacja O$rodkéw Wspomagania Rozwoju Gospodarczego ,,OIC
Poland”.

** Dr Michal Wiechetek - Instytut Psychologii, Katolicki Uniwersytet Lubelski Jana Pawta II, Polska
Fundacja O$rodkéw Wspomagania Rozwoju Gospodarczego ,,OIC Poland”.

ORGANIZACJA | KIEROWANIE * nr3 /2014 (163) 97



ktory jest niesprzyjajacy dla ludzi miodych. Ponadto bardzo male doswiadczenie
zawodowe absolwentéw lub jego brak znaczaco pogarsza ich sytuacje. Gospodarka nie
potrzebuje tylu absolwentéw studiéw wyzszych, a rynek jest przesycony specjalistami
wcigz popularnych wsréd maturzystow kierunkéw studiow. Z drugiej jednak strony,
utrzymuje si¢ tendencja, iz wraz ze wzrostem wyksztalcenia spada stopa bezrobocia
oraz odsetek nieaktywnych zawodowo [1]. Dodatkowo programy studiéw wyzszych
czesto pomijaja ksztalcenie kompetencji migkkich oczekiwanych przez pracodaw-
cow. Rozwoj umiejetnosci praktycznych czy laczenie teorii z praktyka na polskich
uczelniach wyzszych sa sladowe.

1. Kompetencje os6b poszukujacych zatrudnienia

W literaturze istnieje wiele definicji kompetencji, gtéwnie odnoszacych sie do
pracownika. Powszechnie cytowane jest rozumienie kompetencji Boyatzisa [2]. Defi-
niuje on kompetencje jako potencjat istniejacy w cztowieku prowadzacy do takiego
zachowania, ktére przyczynia si¢ do zaspokojenia wymagan na danym stanowisku
pracy w ramach otoczenia organizacji, co z kolei daje pozadane wyniki.

Model behawioralny akcentuje zachowanie pracownika, ktore jest wynikiem
posiadanych kompetencji (wiedzy, umiejetnosci i motywacji) [3, 4]. Oleksyn [5]
wymienia nastepujace elementy kompetencji: wewnetrzna motywacja, uzdolnienia
i predyspozycje, wiedza, doswiadczenie i praktyczne umiejetnosci, zdrowie i kondycja,
inne cechy psychofizyczne, postawy i zachowania, formalne uprawnienia do dziala-
nia. Szeroka definicj¢ kompetencji przytacza takze Rostkowski [6]. Kompetencje to:
wszystkie cechy pracownikéw, wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, ambicje, wyznawane
wartosci, style dzialania, ktérych posiadanie, rozwijanie i wykorzystywanie przez
jednostki umozliwia realizacje strategii firmy, w ktdrej sa zatrudnieni. Natomiast
Rakowska i Sitko-Lutek [7] rozumieja kompetencje jako ogot wiedzy, umiejetnosci
i postaw. Podobnie Filipowicz [8] definiuje kompetencje jako dyspozycje w zakresie
wiedzy, umiejetnosci i postaw, pozwalajace realizowac zadania na odpowiednim
poziomie.

Przy konstrukeji Kwestionariusza Istotnych Kompetencji w Poszukiwaniu Zatrud-
nienia (KIK-PZ) kompetencje osoby poszukujacej zatrudnienia zdefiniowano jako
zbidr obserwowalnych charakterystyk: wiedzy, umiejetnosci (praktyczne, interperso-
nalne), postaw (wartosci etyczne) oraz zdolnosci, cech osobowosci, ktére umozliwiajg
skuteczne poszukiwanie zatrudnienia. Kompetencje stanowig dynamiczne polaczenie
tych atrybutéw, sg tym, co studenci potrafig, konczac okreslony etap ksztalcenia.
Tak rozumiane kompetencje (w wiekszym lub mniejszym stopniu) mozna mierzy¢,
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oceniac rozwija¢ i doskonali¢ poprzez nabywanie do§wiadczenia, trening, coaching,
szkolenie lub inna forme rozwoju.

Analiza literatury na temat kompetencji oraz przeprowadzone badania pilotazowe
wsrdd pracodawcow pozwolily zdefiniowac profil kompetencji istotnych w poszukiwa-
niu zatrudnienia. Skonstruowana ankieta, wykorzystana w tych badaniach, dotyczyta
w znacznej czgsci oczekiwan pracodawcow kierowanych wobec absolwentow szkot
wyzszych poszukujacych zatrudnia w kontekscie ich kompetencji oraz istotnych
umiejetnosci w procesie poszukiwania zatrudnienia.

Badani pracodawcy od potencjalnych pracownikéw oczekuja nastepujacych
kompetencji (od najwazniejszych): motywacja i che¢ do pracy, odpowiedzialnos¢,
umiejetnosci komunikacyjne, zarzadzanie czasem, zorganizowanie, wspdlpraca,
otwarto$¢ na uczenie si¢/samoksztalcenie/otwarto$¢ na zmiany, planowanie, etyczne
postepowanie, kreatywnos¢ i innowacyjno$¢, radzenie sobie ze stresem, inicjatywa,
wytrwalo$¢, adaptacyjnosé/adaptacja do zmian technologicznych. Jako najwazniejsze
kompetencje istotne w poszukiwaniu zatrudnienia pracodawcy ocenili: autoprezen-
tacje/wlasciwe zachowanie si¢ w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej, wyszukiwanie
informacji, znajomo$¢ rynku pracy, przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych, pla-
nowanie i zorganizowanie w poszukiwaniu pracy, samoswiadomos¢, tworzenie sieci
kontaktow. Wyniki te sg spojne z raportami opisujacymi oczekiwania pracodawcow
opracowywanymi przez Obserwatoria Rynku Pracy.

Natomiast do najczgsciej wymienianych kompetencji os6b poszukujacych zatrud-
nienia w literaturze przedmiotu naleza: wytrwalos¢/pozytywne nastawienie [9, 10, 11],
planowanie oraz zarzadzanie czasem [12, 10, 9], radzenie sobie ze stresem [10, 13],
motywacja i zaangazowanie [10, 13], zdolno$¢ uczenia si¢ [14, 15, 16], elastycznos¢
kompetencyjna [17], innowacyjnos¢ [14], adaptacyjnos¢/inicjatywa [16], otwarto$¢ na
zmiany [15], komunikacja [14, 9, 15, 16], rozwiazywanie problemoéw [16], wspolpraca
[17, 18, 16], odpowiedzialnos¢ [15, 16], autoprezentacja [19, 20, 9, 10], planowanie
i zorganizowanie [14, 21, 13, 12], tworzenie sieci kontaktow [14, 9, 21], umiejetnos¢
nawigzywania kontaktow [17], samo$wiadomos¢ [14, 9, 19, 21, 13], przygotowanie
CV [19, 14, 21, 9, 13], przygotowanie listu motywacyjnego [19, 14, 21, 9, 13], udzial
w rozmowie kwalifikacyjnej [14, 21, 9, 13], negocjowanie warunkéw pracy [14, 21,
9, 13].

Bioragc pod uwage analize literatury przedmiotu oraz wyniki badan pilotazowych,
opracowano profil kompetencyjny bezrobotnego absolwenta studiow wyzszych
poszukujacego zatrudnienia, ktéry byl punktem wyjscia do opracowania nowego
narzedzia. Profil ten skladal sie z dwdch czesci: kompetencje migkkie (ogélne):
Motywacja i cheé do pracy, Odpowiedzialnosé, Komunikacja, Zarzgdzanie czasem,
Zorganizowanie, Planowanie, Otwartos¢, Wspotpraca, Kreatywnos¢ i innowacyjnosc,
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Radzenie sobie ze stresem, Inicjatywa, Wytrwatos¢ i Adaptacyjnos¢ oraz kompetencje
specyficzne dla poszukiwania zatrudnienia: Autoprezentacja w rozmowie kwalifika-
cyjnej, Przygotowanie dokumentow aplikacyjnych, Znajomos¢ rynku pracy, Samoswia-
domos¢, Planowanie i zorganizowanie w poszukiwaniu zatrudnienia oraz Inicjatywa
i zaangazZowanie w poszukiwaniu zatrudnienia.

2. Procedura konstruowania metody KIK-PZ

2.1. Tworzenie twierdzen

Dla kazdej zdefiniowanej wcze$niej kompetencji ulozono twierdzenia diagnozu-
jace poszczegolne kompetencje (facznie 646 twierdzen). Nastepnie przeanalizowano
przygotowane twierdzenia pod wzgledem merytorycznym. Kazde z nich bylo oceniane
przez dwoch ekspertéw. Usunieto pozycje powtarzajace sie lub zupelnie niepasujace do
wezesniej zaproponowanych definicji. W efekcie pozostawiono 224 twierdzenia opisu-
jace poziom kompetencji migkkich, ogélnych i 105 opisujacych poziom kompetencji
specyficznych dla poszukiwania zatrudnienia. Przygotowana liste sprawdzono pod
wzgledem stylistycznym. Wyodrebnione twierdzenia przekazano nastepnie do oceny
pigciu sedziom (psychologowie, praktycy z dos§wiadczeniem w konstruowaniu metod
kwestionariuszowych), ktorzy ocenili kazde z nich pod wzgledem jego przydatnosci
w diagnozie poszczegolnych wymiaréw. Na tej podstawie wybrano po 10 pozycji
najwyzej ocenionych w kazdej kompetencji (z wyjatkiem wymiaru Komunikacja, dla
ktorego wybrano 11 twierdzen). W badaniach walidacyjnych kompetencje ogélne byty
mierzone przez 131 twierdzen ujmujacych 13 wymiaréw, a kompetencje specyficzne
zwigzane z procesem poszukiwania zatrudnienia byty mierzone przez 60 twierdzen
wspoltworzacych 6 wymiarow. Wybrano szesciostopniowa skale odpowiedzi od 1
(zdecydowanie nie zgadzam si¢) do 6 (zdecydowanie zgadzam si¢).

2.2. Procedura badan

Badania walidacyjne prowadzono w dwdch grupach: bezrobotni absolwenci
studiow wyzszych oraz absolwenci pracujacy. W celu odpowiedniego dobrania bada-
nych, przed rozpocze¢ciem zbierania wynikéw, przeanalizowano wielko$¢ i strukture
bezrobocia wsrdd absolwentéw szkol wyzszych na Lubelszczyznie. Postuzono sie
raportem przygotowanym przez Wojewodzki Urzad Pracy w Lublinie pt. Ranking
szkot wyzszych wedtug poziomu bezrobocia absolwentéw (rok akademicki 2009/2010).
Obie badane grupy zostaly tak dobrane, aby odwzorowa¢ proporcje bezrobotnych
w zakresie typu ukonczonego kierunku studiéw i plci.
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Badania KIK-PZ zrealizowano w listopadzie 2012 roku w wojewddztwie lubelskim.
Mialy one charakter elektroniczny i papierowy. Catos$¢ procedury badawczej zrealizo-
wano przy udziale 18 ankieterow, ktorzy docierali do specjalnie wybranych oséb.

Przebadano 419 bezrobotnych (kobiety: 66,3%), Srednio 5,67 miesigca od ukon-
czenia studiéw oraz 55 pracujacych (kobiety: 63,6%) $rednio okoto 10,73 miesigca
po ukonczeniu studiow. Struktura socjodemograficzna byla zblizona do zaktadanej,
opracowanej na podstawie danych urzedu pracy.

2.3. Analiza wfasciwosci psychometrycznych twierdzen oraz
weryfikacja wymiaréw kompetencji

Punktem wyjscia analiz byto obliczenie statystyk opisowych dla twierdzen. Nastep-
nie oszacowano zwigzek miedzy sposobem udzielania odpowiedzi na poszczegélne
twierdzenia a wynikiem skréconego Kwestionariusza Aprobaty Spolecznej [22],
w celu oceny podatnosci pozycji na zafalszowywanie ze strony badanego. Analiza
ta pozwala przypuszczac, ze twierdzenia wykorzystane w eksperymentalnej wersji
KIK-PZ w matym stopniu ulegaja zafalszowywaniom.

W celu sprawdzenia struktury KIK-PZ wykonano analize czynnikowg (oddzielnie
dla kompetencji ogolnych i specyficznych zwigzanych z poszukiwaniem zatrud-
nienia) na pozycjach wybranych w poprzednich etapach. Analiza czynnikowa
umozliwia odnalezienie ukrytej struktury i prawidlowosci w zwigzkach miedzy
zmiennymi [23]. Wykorzystano metode wyodrebniania czynnikéw - gléwnych skla-
dowych oraz rotacje Oblimin z normalizacjg Kaisera. Miara Kaisera-Meyera-Olkina
adekwatnosci doboru zmiennych oraz test sferycznosci Bartletta dla kompetencji
ogdlnych (KMO = 0,967; test Bartleta (1225) = 18375,23, p < 0,001) i specyficznych
(KMO = 0,951; test Bartleta (190) = 6804,59 p < 0,001) okazaly si¢ wysoce zadowa-
lajace. Warto$ci tadunkow czynnikowych miescity si¢ w przedziale od 0,43 do 0,89
dla kompetencji ogoélnych i od 0,47 do 0,94 dla kompetengji istotnych w procesie
poszukiwaniu zatrudnienia.

Uzyskano 10-czynnikowa strukture, ktora wyjasnia 72,16 % wariancji w zakresie
kompetencji ogoélnych oraz 4-czynnikows strukture kompetencji specyficznych
w poszukiwaniu zatrudnienia (71,13% wyjasnianej wariancji). W kazdym z wyodreb-
nionych wymiaréw metody znajduje si¢ po piec stwierdzen, ktdre pozwalaja mierzy¢
poziom kompetencji spolecznych.
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3. Opis metody KIK-PZ

Kwestionariusz Istotnych Kompetencji w Poszukiwaniu Zatrudnienia (KIK-PZ)
zawiera 70 twierdzen, do ktorych badany ustosunkowuje si¢ na 6-stopniowej skali
typu Likerta od 1 - zdecydowanie nie zgadzam si¢, do 6 — zdecydowanie zgadzam
sie. Metoda sktada sie z 14 skal, podzielonych na dwie grupy: kompetencji miekkich
(ogdlnych), pozadanych przez pracodawcow oraz kompetencji specyficznych zwig-
zanych z poszukiwaniem pracy przez absolwentow studiow wyzszych.

Kompetencje migkkie (ogdlne):

1. Adaptacyjno$¢ - tatwos$¢ przystosowania si¢ do nowych warunkow i wymogow
oraz zachodzacych zmian.

2. Komunikacja - sprawne porozumiewanie si¢ z innymi. Jasne i zwi¢zle komuni-
kowanie sie, umiejetno$¢ dostosowywania formy i tre$¢ komunikatéw do potrzeb
odbiorcy.

3. Kreatywnos¢ i inicjatywa — zdolno$¢ twdrczego, kreatywnego podejscia do
podejmowanych dziatan oraz inicjatywa w réznych obszarach funkcjonowania.

4. Odpowiedzialnos$¢ - umiejetnos¢ przewidywania i ponoszenia konsekwencji
podejmowanych decyzji i dziatan.

5. Otwarto$¢ - chec i entuzjazm oraz gotowos¢ do inwestowania czasu i wysitku
W poszerzanie wiedzy i umiejetnosci.

6. Planowanie - umiejetno$¢ ustalania celow i sporzadzania planéw swoich dzialan,
wyznaczania codziennych zadan do realizacji.

7. Radzenie sobie ze stresem — zdolnos$¢ radzenia sobie z trudno$ciami zwigzanymi
z zyciem zawodowym i prywatnym oraz zachowywania rownowagi emocjonalne;j.

8. Wspdlpraca — umiejetnos¢ wspodtdziatania z innymi w osigganiu celéw i pracy
w zespole. Gotowos¢ do zaakceptowania wlasnej roli w zespole.

9. Wytrwalo$¢ - zdolno$¢ dazenia do celu mimo przeszkdd oraz podtrzymywania
wysitku i koncentracji na dziataniu pomimo trudnosci czy zniechecenia.

10. Zarzadzanie czasem - umiejetno$¢ efektywnego wykorzystywania czasu i osig-
gania celéw w zalozonym terminie. Systematyczno$¢ i dobre zorganizowanie.
Kompetencje specyficzne zwigzane z poszukiwaniem pracy:

1. Aktywno$¢ na rynku pracy - umiejetno$¢ aktywnego poszukiwania zatrudnienia,
wyszukiwania i zbierania informacji na temat rynku pracy.

2. Autoprezentacja w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej - umiejetnosc¢ prezentowa-
nia wlasnych atutow i osiagnie¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej lub w sytuacji
kontaktu z pracodawcg oraz odpowiedniego kreowania wlasnego wizerunku.

3. Planowanie i zorganizowanie w poszukiwaniu zatrudnienia — umiejetnos¢ spo-
rzadzania planu poszukiwania pracy i wytrwalego realizowania, a takze zdolnos¢
cigglego dostosowywania go do zmieniajacych sie okolicznosci.
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Metoda diagnozy potencjatu zawodowego absolwentéw studiéow wyzszych... .

4. Przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych - umiejetno$¢ opracowania CV

i listu motywacyjnego zgodnie z obowigzujacymi zasadami.

Narzedzie jest przeznaczone dla 0s6b z wyksztalceniem wyzszym pozostajacych
bez zatrudnienia, ktdre w przeciggu 12 miesiecy od ukonczenia szkoly wyzszej nie
podjely pracy. Moze by¢ jednak réwniez wykorzystywane do diagnozy nowo zatrud-
nionych pracownikéw. W takim wypadku stanowi cenne Zrédto informacji na temat
obszaréw kompetencyjnych (szczegolnie kompetencje ogolne), ktdre nalezy rozwinac,
aby zwiekszy¢ prawdopodobienstwo odniesienia sukcesu w pracy zawodowej. Kwe-
stionariusz Istotnych Kompetencji w Poszukiwaniu Zatrudnienia (KIK-PZ) dostepny
jest bezplatnie na stronie: http://ankieta.istotnekompetencje.oic.lublin.pl.

Obliczanie wynikéw oraz generowanie informacji zwrotnej dla badanego doko-
nuje si¢ automatycznie. Niewatpliwg zaletg kwestionariusza jest mozliwos$¢ diagnozy
kompetencji istotnych na rynku pracy u absolwentéw studiéw wyzszych oraz ich
poréwnanie z normami opracowanymi na podstawie badan bezrobotnych absol-
wentéw studiow wyzszych (por. rysunek 1).

Rysunek 1. Przyktadowa tabela wynikéw KIK-PZ

Kompetencja Poziom Opis
Adaptacyjnosc 7 sten Wysoki poziom kompetencji
Komunikacja 3 sten Niski poziom kompetencji
Kreatywnos¢ i inicjatywa 3 sten Niski poziom kompetencji
Odiowiedzialnoéé 6 sten Przeciitni ioziom komietenc'i
Radzenie sobie ze stresem 4 sten Niski poziom kompetencji
Wspolpraca 7 sten Wysoki poziom kompetencji
Wytrwatos¢ 4 sten Niski poziom kompetencji
Zarzadzanie czasem 7 sten Wysoki poziom kompetencji
Aktinoéé na rinku iraci 5 sten Przecietni ioziom komietenc'i
Przygotowanie dokumentow aplikacyjnych 2 sten Niski poziom kompetencji

Zrédlo: informacja zwrotna KIK-PZ.

Dodatkowo na podstawie poréwnania wyniku osoby badanej z wynikami dobrze
ocenianych przez pracodawce oséb pracujacych mozliwe jest okreslenie luk kom-
petencyjnych (por. rysunek 2). W przypadku duzej luki osoba badana otrzymuje
wskazowki do rozwoju kompetencji, ktérych poziom jest niewystarczajacy, aby
odnie$¢ sukces na rynku pracy.
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Rysunek 2. Przyktadowy wykres z wynikami KIK-PZ (analiz luk kompetencyjnych)

Adaptacyjnos¢

Przygotowanie dokumentéw
aplikacyjnych

Komunikacja
80— \

40

Planowanie i zorganizowanie
w poszukiwaniu zatrudnienia

Kreatywnos¢ i inicjatywa

Autoprezentacja w trakcie Odpowiedzialnos¢

rozmowy kwalifikacyjnej

Aktywnos$é na rynku pracy Otwartos¢

Zarzadzanie czasem Planowanie

Poziom standardowy Wytrwatosé Radzenie sobie ze stresem

Udzielone odpowiedzi

Wspétpraca

Zrédto: informacja zwrotna KIK-PZ.

4. Wtasciwosci psychometryczne KIK-PZ

W tabelach 11 2 s przedstawione statystyki opisowe wraz z testami normalnosci
rozkladu dla wymiaréw KIK-PZ liczone tacznie dla grupy bezrobotnych i pracu-
jacych. We wszystkich wyodrebnionych wymiarach kompetencji zaréwno ogol-
nych, jak i specyficznych rozklady wynikow odbiegaja od normalnego - wynik
testu Kolmogorowa-Smirnowa (K-S) oraz jego poziom istotnosci (p < 0,05). Analiza
wspotczynnikéw skos$nosci wskazuje, iz wszystkie wymiary maja rozklady skosne
ujemnie — wystepuje nadreprezentatywnos$¢ wynikow powyzej sredniej, co jest typowe
dla metod samoopisowych, szczegélnie tych przeznaczonych do pomiaru efektyw-
nosci funkcjonowania.
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Tabela 1. Statystyki opisowe dla skal ujmujacych kompetencje ogdine

Min. Maks. M SD Skosnos¢ K-S p
Wytrwatos¢ 9 30 23,15 3,93 -0,171 0,059 : 0,001
Planowanie 10 30 22,49 4,36 -0,277 0,085 : 0,001
Radzenie sobie ze stresem 8 30 21,54 4,20 -0,214 0,076 : 0,001
Odpowiedzialnos¢ n 30 24,37 3,51 -0,447 0,09 0,001
Komunikacja 9 30 23,57 4,14 -0,458 0,097 0,001
Adaptacyjnos¢ 10 30 22,89 4,47 -0,391 0,095 : 0,001
Kreatywnos¢ i inicjatywa 8 30 22,54 4,16 -0,197 0,065 0,001
Zarzadzanie czasem 8 30 23,49 4,02 -0,523 0,094 @ 0,001
Otwartos¢ n 30 24,90 3,48 -0,56 0,110 : 0,001
Wspétpraca 8 30 24,10 3,59 -0,508 0,107 : 0,001

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Tabela 2. Statystyki opisowe dla skal ujmujacych kompetencje specyficzne zwiazanych
z poszukiwaniem zatrudnienia
Min. = Maks. M SD : Skosnos¢ i K-S p

Autoprezentacja w trakcie rozmowy

O 5 30 22,99 439 1 -0,599 0,094 0,001
kwalifikacyjnej

Planowanie i zorganizowanie w poszukiwaniu
zatrudnienia

Przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych 10 30 24,93 3,83 : 0,781 0,094 : 0,001
Aktywnos¢ na rynku pracy 7 30 21,77 © 4,63 . -0,310 : 0,069 0,001

10 30 - 21,94 437 0,132 0,074 - 0,001

Zrédlo: opracowanie wlasne.

4.1. Rzetelnosé

Dla ostatecznej wersji metody zostaly obliczone wskazniki rzetelnosci poszcze-
golnych skal (por. tabela 3). Wykorzystano w tym celu wspolczynnik zgodnosci
wewnetrznej alfa Cronbacha. Im bardziej zbliza si¢ jego wartos¢ do 1, tym bardziej
jednorodny pod wzgledem twierdzen wymiar ujmujacy kompetencje. Uzyskane
wspdlczynniki sg wysokie i zawieraja sie w przedziale od 0,83 do 0,93 dla kompetencji
ogolnych i od 0,84 do 0,93 dla kompetencji specyficznych zwigzanych z poszukiwa-
niem zatrudnienia. Wszystkie skale cechuje wysoka rzetelno$¢.
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Tabela 3. Wspétczynniki rzetelnosci alfa Cronbacha dla skal KIK-PZ — kompetencji
ogdlnych i specyficznych zwigzanych z poszukiwaniem zatrudnienia

Kompetencie ogéine Alfa Kompetencje specyficzne zwigzane Alfa
P €09 Cronbacha z poszukiwaniem zatrudnienia Cronbacha

Wytrwatos¢ 0,90 Autoprezentacja w trakcie rozmowy 0,93
kwalifikacyjnej

Planowanie 0,92 Planowanie i zorganizowanie 0,89
w poszukiwaniu zatrudnienia

Radzenie sobie ze stresem 0,89 Przygotowanie dokumentéw 0,89
aplikacyjnych

Odpowiedzialnos¢ 0,87 Aktywnos¢ na rynku pracy 0,84

Komunikacja 0,91

Adaptacyjnos¢ 0,93

Kreatywnosc i inicjatywa 0,90

Zarzadzanie czasem 0,83

Otwartos¢ 0,84

Wspétpraca 0,89

Zrodto: opracowanie wlasne.

4.2. Trafnos¢

Kolejnym etapem weryfikacji metody bylo okreslenie trafnosci KIK-PZ, czyli
sprawdzenie, czy narzedzie rzeczywiscie mierzy to, do czego zostalo skonstru-
owane [24]. W tym celu sprawdzono réznice w zakresie mierzonych kompetencji
miedzy osobami bezrobotnymi i pracujacymi, a takze obliczono korelacje migdzy
wymiarami konstruowanej metody a innymi zmiennymi $wiadczacymi o funkcjo-
nowaniu w sferze osobowosciowej, spotecznej lub zawodowe;.

Bezrobotni uzyskali statystycznie istotnie nizsze wyniki w zakresie prawie wszyst-
kich kompetencji ogolnych. Wyjatkiem s tu jedynie Radzenie sobie ze stresem i Odpo-
wiedzialnos¢, gdzie nie odnotowano réznic istotnych statystycznie. Z kolei w przy-
padku kompetencji specyficznych bezrobotni we wszystkich wymiarach wypadli
istotnie statystycznie gorzej niz pracujacy absolwenci (por. tabela 4).

Zgodnie z zalozeniem wyniki KIK-PZ zaréwno dla kompetencji ogoélnych, jak
i specyficznych zwigzanych z poszukiwaniem zatrudnienia s3 powigzane pozytywnie
z wszystkimi zmiennymi psychologicznymi, czyli: poczuciem skutecznosci, opty-
mizmem, samooceng, satysfakcja z Zycia i nadzieja na sukces u 0séb bezrobotnych.
Od tego wzorca jest jeden wyjatek — brak powigzania satysfakcji z Zycia z wymiarem
kompetencji ujmujacym umiejetnos¢ przygotowania dokumentéw aplikacyjnych.
Kompetencje ogolne i specyficzne w poszukiwaniu zatrudnienia sg takze powigzane
dodatnio z efektywnoscig funkcjonowania w réznych sytuacjach zyciowych.
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Tabela 4. Poréwnanie wynikéw oséb bezrobotnych i pracujacych w zakresie
kompetencji mierzonych przez KIK-PZ

Osoby Osoby wielkos¢

bezrobotne pracujace ¢ ) efektu

M SD M SD (d-Cohena)
Wytrwatos¢ 23,00 | 3,89 2431 406  -234 i 0,05 0,33
Planowanie 22,29 | 4,33 | 24,04 | 434 -2,82 0,005 0,40
Radzenie sobie ze stresem 21,45 © 4,21 i 22,20 i 4,10 1,24 ni 0,18
Odpowiedzialnos¢ 24,28 3,57 2507 : 3,00 i -1,57 ni 0,24
Komunikacja 23,28 | 4,14 | 25,84 | 3,46 —4,39 0,001 0,67
Adaptacyjnos¢ 22,73 | 4,45 : 24,09 | 4,46 -2,13 0,05 0,31
Kreatywnos¢ i inicjatywa 22,29 | 4,16 : 24,47 | 3,66 -3,71 0,001 0,56
Zarzadzanie czasem 23,31 4,04 : 24,89 : 3,59 -2,77 0,01 0,41
Otwartos¢ 24,70 | 3,52 | 26,44 i 2,71 -3,52 0,001 0,55
Wspbtpraca 23,90 | 3,62 i 2565 : 2,98 i -3,45 0,001 0,53
’Ijv“vg‘fff’lrlf:f;ﬁ'a wirakderozmowy 375 439 2505 383 37 0001 0,57
::a;;’svzvjli‘l';; rfﬂ%;‘r'ﬁ‘(’j‘;vfe ?1'; 21,70 432 2380 437 0 -339 0,001 0,48
z;zﬁ’kga‘;ty‘:‘r:’;;'e dokumentéw 2470 3,88 2665 296 -3,60 0,001 0,57
Aktywnos¢ na rynku pracy 21,61 4,65 i 23,04 | 4,35 -2,16 0,05 0,32

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Generalnie mozna stwierdzi¢, ze KIK-PZ dobrze mierzy zaréwno poziom kom-
petencji ogolnych, jak i specyficznych, niezbednych w trakcie poszukiwania pracy.
Potwierdzaja to pozytywne korelacje miedzy szczegélowymi wymiarami narzedzia
a wybranymi zmiennymi psychologicznymi, aktywnoscig na rynku pracy, funkcjo-
nowaniem spolecznym oraz subiektywng oceng przez pracujacych tego, jak ocenia
ich pracodawca. Kwestionariusz mozna uznac za trafny.

4.3. Normalizacja

W oparciu o zebrany material empiryczny przygotowano normy dla poszczegdl-
nych wymiaréw kompetencji ogoélnych i specyficznych mierzonych przez KIK-PZ.
Zgodnie z przeznaczeniem metody opracowano je jedynie dla grupy oséb bezrobot-
nych. Przygotowujac normy, zdecydowano si¢ na wykorzystanie procedury prze-
ksztalcania wynikow na skale przedzialowa, stenowa [24]. Cechg charakterystyczna
tej skali jest rozpietos¢ od 1 do 10, $rednia 5,5 oraz odchylenie standardowe réwne
2 [25]. Oprocz obliczenia wynikéw znormalizowanych dla kazdej osoby jest moz-
liwa ocena luk kompetencyjnych. Procedura ich wyliczania bazuje na poréwnaniu
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indywidulanego wyniku osoby bezrobotnej ze standardem wyliczonym w oparciu
o badania pracujacych absolwentow studiéw wyzszych. Warto$¢ standardu wyliczono
jako wynik mediany u oséb pracujacych osiagajacych sukces zawodowy

Podsumowanie

Przeprowadzona procedura konstrukcyjna i weryfikacyjna metody pozwala jedno-
znacznie stwierdzi¢, ze KIK-PZ jest trafnym i rzetelnym narzedziem diagnostycznym.
Zawiera on zestaw najbardziej pozadanych przez pracodawcéw kompetencji. CV kom-
petencji - wyniki badania tym kwestionariuszem wychodza naprzeciw oczekiwaniom
wspolczesnego rynku pracy i os6b zajmujacych sie rekrutacja i selekcja pracownikow.
Moze by¢ on takze wykorzystywany do dobrego przygotowania absolwentow studiéw
wyzszych do wejécia na rynek pracy, jak réwniez w planowaniu $ciezek rozwoju nowo
zatrudnionych pracownikéw — absolwentéw studiéw wyzszych.

Diagnoza kompetencji, jakich oczekujg pracodawcy od kandydatéw do pracy
oraz kompetencji gwarantujacych sukces w poruszaniu si¢ na rynku pracy i szukaniu
zatrudnienia, daje mfodemu cztowiekowi mozliwos¢ pogltebienia samoswiadomosci,
odpowiedniego przygotowania si¢ do pracy zawodowej, zaplanowania rozwoju swoich
kompetencji i dalszej $ciezki edukacyjnej, czy tez odpowiedniego zaprezentowania
sie na rozmowie kwalifikacyjnej, przygotowania dokumentéw aplikacyjnych.

Kwestionariusz moze by¢ z powodzeniem stosowany w réznych obszarach sze-
roko rozumianego doradztwa zawodowego, coachingu zawodowego oraz wszelkich
dziatan wspierajacych nowych pracownikéw na rynku pracy.
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METODA DIAGNOZY POTENCJALU ZAWODOWEGO
ABSOLWENTOW STUDIOW WYZSZYCH: KWESTIONARIUSZ
KIK-PZ

Streszczenie

Kwestionariusz Istotnych Kompetencji w Poszukiwaniu Zatrudnienia (KIK-PZ) pozwala na
diagnoze 10 kompetencji miekkich, pozadanych przez pracodawcéw, oraz 4 kompetencji
specyficznych zwiazanych z poszukiwaniem pracy przez absolwentéw studiéw wyzszych.
Konstrukeje kwestionariusza zrealizowano w podejsciu psychometrycznym, stosowanym
w psychologii. Metoda dostepna jest bezptatnie w wersji on-line. Narzedzie automatycznie
generuje informacje zwrotng dla badanego na temat poziomu kompetencji oraz obszaréw
deficytowych (luk kompetencyjnych) wraz ze wskazaniem potrzeb szkoleniowych i $ciezek
rozwoju kompetencji ocenionych na poziomie niskim. Analizy psychometryczne przepro-
wadzone w oparciu o badania reprezentatywnej proby bezrobotnych absolwentéw oraz oséb,
ktore po ukonczeniu studiow wyzszych znalazly zatrudnienie, potwierdzaja wysoka rzetelnosé
i trafno$¢ narzedzia. Kwestionariusz moze by¢ przydatny dla absolwentow szkoét wyzszych
wchodzacych na rynek pracy, a takze dla pracodawcoéw w procesie rekrutacji i selekeji pracow-
nikéw oraz planowaniu $ciezki ich rozwoju zawodowego.

SEOWA KLUCZOWE: KOMPETENC]JE, POSZUKIWANIE ZATRUDNIENIA,
POTENCJAL ZAWODOWY
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THE METHOD TO ASSESSING UNIVERSITY GRADUATES’ JOB
POTENTIAL: KIK-PZ QUESTIONNAIRE

Abstract

Essential Competencies Questionnaire in Search of Employment (KIK-PZ) allows to diagnose
10 soft competencies, desired by the employer, and 4-specific competencies related to job
search for graduates. The construction of the questionnaire was carried out in the psychometric
approach, used in psychology. The method is available on-line free of charge.

The tool automatically generates the test feedback on the level of competence and deficit areas
(competency gaps) together with an indication of training needs and paths of the development
of the competences which were assessed at a low level.

Psychometric analysis carried out on the basis of examination of a representative sample
of unemployed graduates and people who after graduating from a university found a job,
confirms a high reliability and accuracy of the tool. The questionnaire can be useful for
university graduates entering the labor market, as well as for employers in the process of staft
recruitment and selection and planning their career path.

KEY WORDS: COMPETENCE, JOB SEARCH, JOB POTENTIAL
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