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l. Streszczenie

Jacek Wozniak

Funkcjonowanie wspolczesnych przedsigbiorstw wymaga dopasowania si¢ do
specyficznych warunkow otoczenia zwigzanych m.in. z wystapieniem globalnej
pandemii COVID-19. Sytuacja ta tak naprawde wplywa na kazdy aspekt dziatania
przedsigbiorstw zaréwno w krotkim, jak i dlugim okresie. Wynika to z tego, ze
menedzerowie i wlasciciele tych przedsiebiorstw musza w trybie biezacym ,,zma-
gac” sie z szeregiem utrudnien determinowanych pandemig, nie wiedzg tez, w jaki
sposob otoczenie bedzie si¢ zmienialo w przyszlosci — np. trudno jest przewidzie¢
moment ustania pandemii lub nasilenia si¢ jej oddzialywania, powodujacego
wprowadzanie okreslonych obostrzen regulacyjnych w kraju. Uwarunkowania
pandemii COVID-19 sa wazne dla przedsigbiorstw, poniewaz ,,dotykaja” jednego
z najbardziej newralgicznych obszardéw, czyli proceséw kadrowych. W warunkach
pandemii szczeg6lnie waznym problemem jest m.in. zatrudnianie nowych pra-
cownikéw, zmiana zakresu kompetencji juz zatrudnionego personelu (powigzana
m.in. z konieczno$cig przekwalifikowania pracownikéw) lub zmiana warunkow
zatrudnienia. Pracownicy (oraz ich kompetencje) stanowia - zwlaszcza w dobie
pandemii — podstawe kreowania wartosci dla szeroko rozumianego rynku. Szcze-
gblnie istotng grupa pracownikow sg ludzie mtodzi (do 25. roku zycia), dopiero
rozpoczynajacy swoja kariere zawodowa. W czasie pandemii liczba ofert pracy dla tej
grupy wiekowej ulegla silnemu ograniczeniu. Wtasnie dlatego przedmiotem badan
zrealizowanych przez Koto Naukowe Studentéw ,,STRATEGIA” byly kompetencje
pozadane u mtodych pracownikéw (studentéw lub ,,swiezych” absolwentéw uczelni
wyzszych) zatrudnianych w warunkach pandemii COVID-19.

Celem poznawczym przeprowadzonego badania bylo dokonanie identyfikacji
kompetencji szczegélnie pozadanych przez pracodawcédw u pracownikéw zatrud-
nianych w polskich przedsiebiorstwach w warunkach pandemii COVID-19 - w per-
spektywie ocen przedsigbiorstw oraz modych pracownikéw bedacych studentami.



6 RAPORT. Pozgdane kompetencje u mtodych pracownikoéw...

Natomiast cel utylitarny to opracowanie wykazu zalecen i tzw. dobrych praktyk
w zakresie ksztaltowania kompetencji pozadanych u miodych pracownikéw (stu-
dentéw) pod katem przygotowania ich do wejscia na rynek pracy i funkcjonowania
na tym rynku w czasie pandemii COVID-19.

W badaniu uwzgledniono dwie grupy respondentéw (przedsigbiorstwa zlo-
kalizowane na terenie catej Polski — N = 80 oraz studentow Wojskowej Akademii
Technicznej w Warszawie - N = 80). W obu przypadkach zastosowano badanie
ankietowe CAWI (ang. Computer-Assisted Web Interview; wywiad wspomagany
komputerowo przy pomocy strony WWW). Badanie na prébie studentéw zostato
zrealizowane przez autoréw raportu, natomiast badanie na probie przedsiebiorstw
zostalo wykonane (wylacznie w zakresie zbierania danych empirycznych) przez
konsorcjum Biostat Piszczek Sp.]. (Lider) oraz Biostat Sp. z o.0. z Rybnika.

Istotne jest to, ze struktura i zakres pytan w obu kwestionariuszach ankietowych
(dla ww. grup respondentéw) byty w duzej czesci takie same — co mialo na celu
zagwarantowaé mozliwos¢ poréwnywania ocen ankietowanych oraz identyfikacje
rozbieznosci w tych ocenach. Ponadto, w badaniu zostaly zaimplementowane
ilosciowe metody i techniki badawcze. Zastosowano podejscie indukcyjne, ktore
umozliwito na podstawie analizy jednostkowych obserwacji probe generalizacji
rozpatrywanych zjawisk. W badaniu uwzgledniono réwniez elementy podejscia
dedukcyjnego. Zastosowano tez metody analizy i syntezy. Warto réwniez zauwa-
zy¢, ze badanie zostalo przeprowadzone w okresie czerwiec-wrzesien 2021 roku
i obejmowalo dzialalnos$¢ przedsiebiorstw oraz funkcjonowanie studentéw na
rynku pracy w okresie 12 miesiecy poprzedzajacych to badanie, tj. czas pandemii
COVID-19 w Polsce.

Wykonane badanie empiryczne postuzylo do sformulowania okreslonych
wnioskéw i zalecen w zakresie ksztaltowania kompetencji pozadanych u mlodych
pracownikow (studentéw) pod katem przygotowania ich do wejscia na rynek pracy
i funkcjonowania na tym rynku w czasie pandemii COVID-19. Na podstawie badania
mozna przyjac, iz zaréwno studenci, jak i respondenci z przedsigbiorstw doceniaja
znaczenie wszystkich rozpatrywanych w badaniu grup kompetencji zwigzanych z:
(1) uczeniem si¢/zdobywaniem wiedzy, (2) organizowaniem pracy, (3) komuniko-
waniem sie/ksztaltowaniem relacji, (4) umiejetnosciami technicznymi/fachowymi,
a takze (5) cyfryzacja. Srednie oceny wszystkich 54 kompetencji ujetych w badaniu
byly na poziomie powyzej ,,3” (w 5-stopniowej skali, gdzie warto$¢ ,,1” oznacza bar-
dzo male znaczenie danej kompetencji w opinii respondenta, a warto$c ,,5” bardzo
duze znaczenie tej kompetencji), tj. mediany dla skali. Nalezy tez zwroci¢ uwage na
to, ze pomiedzy ocenami znaczenia poszczegolnych kompetencji nadanymi przez
studentow i przedsigbiorstwa nie byto duzych réznic (a w wielu przypadkach oceny
te byly prawie identyczne). Ponadto takie oceny kompetencji sugeruja, ze studenci
dobrze ,odczytujg” potrzeby i ztozonos¢ rynku pracy w dobie pandemii COIVID-19.
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Dodatkowo, wyniki badania wskazaly z jednej strony, ze studenci powinni mysle¢
holistycznie o rozwoju swoich kompetencji, a z drugiej, ze wymagania przedsie-
biorstw wzgledem kandydatéw do pracy nie ulegly obnizeniu. Wazne jest tez to, ze
studenci nie powinni koncentrowac si¢ wylacznie na kompetencjach fachowych,
potwierdzanych certyfikatami. Badanie potwierdzilo, ze ,era dyploméw” mineta,
zwlaszcza w dobie pandemii. Przedsigbiorstwa oczekuja przede wszystkim ela-
styczno$ci i adaptacyjnosci, umiejetnosci pracy zespolowej, czy tez kreatywnosci
i innowacyjnosci w miejscu pracy. Oczywiscie, dyplomy sa wazne, ale raczej jako
suplement, a nie podstawa decyzji rekrutacyjnych.






Il. Czas pandemii COVID-19 - jak pracowa¢
i zarzadzac organizacjami?

Anna Szalbot, Julia Szota

Wspotczesne uwarunkowania rozwoju organizacji -
co takiego zdarzyto sie w gospodarce i w funkcjonowaniu
organizacji w czasie pandemii COVID-19, co zmienito warunki
pracy i rozwoju pracownikéw

Choroba COVID-19 po raz pierwszy zidentyfikowana zostala w grudniu
2019 roku w Chinach. Niewiele p6zniej, bo juz 11 marca 2020 roku zostata ona
zaklasyfikowana jako pandemia przez Swiatowg Organizacje Zdrowia. W réznych
krajach przebieg wirusa byl mocno zréznicowany. Sprawilo to, ze administracje
poszczegolnych panstw byly zmuszone do podjecia réznych srodkéw, aby chociaz
w minimalnym stopniu ograniczy¢ rozprzestrzenianie si¢ wirusa, a takze zapewnic
cigglos¢ dzialania organizacji w zupelnie nowych uwarunkowaniach gospodarczych,
spolecznych, regulacyjnych, demograficznych itd. (Rokicki, 2020, s. 105-106).

Wybuch pandemii COVID-19 doprowadzil do spowolnienia gospodarek na
calym $wiecie. W duzym stopniu wplynelo to ujemnie na rézne sektory w gospo-
darkach poszczegdlnych krajow. Dzialania podjete w celu ograniczenia skutkow
pandemii sprawily, ze doszto w wielu przypadkach do krytycznych ograniczen
w aktywnosci gospodarczej organizacji (Dziembata, Klos, 2021, s. 80-81).

Kryzys spowodowany pandemig COVID-19 zdecydowanie stanowi wyzwanie dla
gospodarki $wiatowej oraz poszczegolnych krajow. W tej sytuacji nalezy zdecydowanie
skoncentrowac sie na ochronie dzialalnosci sektoréw o szczegélnym znaczeniu (np.
ochrona zdrowia). Niemniej jednak konieczna jest tez pamie¢ o zabezpieczeniu pod-
miotéw z innych sektoréw, ktére stanowia miejsca pracy duzej czgsci spoteczenstwa
(Portal ec.europa.eu, 2021).
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Pojawienie si¢ nowego zagrozenia wykreowalo konieczno$¢ analizy miejsc pracy
tak, aby dostosowac je do nowych zasad bezpieczenstwa i higieny pracy oraz w jak
najwiekszym stopniu chroni¢ pracownikéw przed zagrozeniami epidemicznymi. Sg
one szczegdlnie wazne, jezeli organizacje nie majg mozliwosci wprowadzenia formy
pracy zdalnej. Do rozwigzan z tego zakresu naleza m.in.: srodki ochrony indywi-
dualnej, czy tez ograniczanie liczby 0s6b przebywajacych w miejscu wykonywania
pracy (Portal firma.rp.pl, 2021b).

W warunkach pandemii wiele organizacji zostalo zmuszonych do czg¢$ciowego
oraz w niektdrych przypadkach catkowitego ograniczenia swojej dziatalnosci, jak
réwniez modyfikacji strategii biznesowych, co wigzalo si¢ z ograniczaniem kosztow
oraz redukcjg etatéw (Portal wyzwaniahr.pracuj.pl, 2021). Ponadto mozna tez przyjac,
ze pandemia potwierdzila, iz niektére zadania mogg by¢ wykonywane przez roboty;,
ktore dla wielu organizacji stanowia rozwigzania bezpieczniejsze niz pracownicy prze-
noszacy wirusa. Zatem, pandemia stafa si¢ czasem dynamicznego rozwoju nowych
rozwigzan technologicznych, ktére moga znacznie poprawia¢ warunki funkcjonowania
pracownikoéw, ale z drugiej strony moga by¢ dla nich réwniez zagrozeniem w obsza-
rach, ktére moga zosta¢ zautomatyzowane (Portal money.pl, 2021).

Nie bez znaczenia jest rowniez to, Ze izolacja spoteczna spowodowata przenie-
sienie czgsci zadan i obszaréw dzialania organizacji do sfery online. Efektem tego sa
zmiany w technologiach stosowanych przez organizacje oraz w duzym stopniu sama
swiadomos$¢ pracownikéw i pracodawcow nt. kompetencji cyfrowych. Pandemia
wykreowala tez potrzebe przeznaczania srodkéw na szkolenia w zakresie rozwoju
kompetencji zwigzanych ze wspolpraca i komunikacja z interesariuszami (Portal
wyzwaniahr.pracuj.pl, 2021).

Dodatkowo warto wspomnie¢, ze w czasie pandemii obserwowane jest zadzi-
wiajace tempo zmian zachodzacych na rynku, a co za tym idzie rowniez pewna
trudnos¢ przewidywania tych zmian. Sprawia to, ze teraz — bardziej niz kiedykol-
wiek - angazowanie pracownikéw w procesy zachodzace w organizacjach wplywa
na ich prawidlowe funkcjonowanie oraz ksztaltowanie przewag konkurencyjnych.
Korzystanie z wiedzy i potencjatu pracownikow daje mozliwo$¢ dostepu do zasobdw,
ktére moga wplynac na rozwoj zaréwno samego pracownika, jak i calej organizacji.
Nalezy przy tym jednak pamieta¢ o monitorowaniu kompetencji pracownikéw
(Luzniak-Piecha, Bobrowska, 2020, s. 61-62).

Zmiany zachodzace obecnie na rynku stanowig wyzwanie dla wielu dziatow
zasobdw ludzkich w organizacjach. Wynika to z tego, ze przewartosciowaniu ule-
gaja potrzeby pracownikow - tj. coraz silniej s eksponowane potrzeby zwigzane
z benefitami zdrowotnymi, spersonalizowanymi szkoleniami, utrzymaniem dobrego
samopoczucia, czy zarzadzaniem stresem (Portal forbes.pl, 2021a).

Podsumowujac, COVID-19 i zmiany zachodzace w gospodarce, bedace jego
nastepstwem, ,,przeobrazily” §wiat gospodarczy oraz funkcjonowanie wielu orga-
nizacji. Nalezy natomiast pamietac, ze mimo powszechnego postrzegania pandemii
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jako zagrozenia, jest ona szansg na rozwdj. Jedno jest pewne, niektore zmiany, ktore
pojawily si¢ w organizacjach, bedg stanowi¢ dla wielu z nich ,,nowa rzeczywistos$¢”
i na dlugo pozostang ich czgscia.

Przeorientowanie systemu zarzadzania organizacjami
w warunkach pandemii COVID-19

Jednym z podstawowych elementéw zwigzanych z dzialalnoscig i funkcjonowa-
niem organizacji jest jej otoczenie. To zbior czynnikéw, ktdre w sposob posredni badz
tez bezposredni wplywaja na charakter i specyfike systemu zarzadzania organizacja
(Matejun, Nowicki, 2013, s. 152-153). Otoczenie w znacznym stopniu decyduje
o sukcesie lub niepowodzeniu danej organizacji. Z jednej strony stwarza szanse
na rozwoj i innowacyjnos¢, ale stanowi réwniez zZrédlo barier i ograniczen, ktdre
w znacznym stopniu moga zaburzy¢ prawidiowe dzialanie kluczowych obszarow
w organizacji (Matejun, Nowicki, 2013, s. 152-153). Coraz czesciej Srodowisko
wielu organizacji jest okreslane jako niepewne i turbulentne, a wptywaja na to
m.in. czynniki ekonomiczne, spoleczne, technologiczne czy ekologiczne. Jednym
z takich elementow, ktéry w ostatnich latach w znacznym stopniu przyczynit si¢ do
zmiany kierunku i charakteru zarzadzania, jest pandemia COVID-19 spowodowana
rozprzestrzenianiem sie koronawirusa SARS-CoV-2 (Sliz, 2020, s. 50). Sytuacja ta
wykazata, ze wigkszo$¢ organizacji nie posiada planu zapewniania i utrzymania
ciaglodci dziatania, pozwalajacego na kontynuacje prowadzonych zadan oraz nie
jest przygotowana na elastyczne dostosowanie si¢ do nowych warunkéw rynkowych
(Portal sgs.pl, 2021).

Pandemia zweryfikowala sposob zarzadzania menedzer6w i ich gotowos¢ na
zmiany oraz zobligowala ich do przeorientowania systemu zarzadzania organizacjami,
tak by sprosta¢ wyzwaniom zwigzanym z funkcjonowaniem w tej ,,nowej rzeczy-
wistosci” (Accenture, 2021). Atrybuty, takie jak dynamika i zakres wprowadzanych
zmian, roznig si¢ w zaleznosci od konkretnej organizacji, jednak mozna wyrdznic
tu kilka wspdlnych komponentow.

Jeden z kluczowych elementéw, ktory w pierwszej kolejnosci zostal poddany
reorganizacji, dotyczy zapewnienia bezpieczenstwa oraz ochrony zdrowia pracow-
nikéow. Wszelkie przepisy zwigzane z tym obszarem musialy zosta¢ uzupelnione
0 nowe wytyczne, pozwalajace na ograniczenie rozprzestrzeniania sie koronawirusa
SARS-CoV-2. Jednostki odpowiedzialne za BHP, badz tez specjalnie powotane sztaby
kryzysowe, musialy zastosowac szereg srodkow profilaktycznych, uwzgledniajacych
elementy, takie jak: opracowanie planu dzialania, wprowadzenie zasad komuni-
kacji, nadzor i przeciwdzialanie obcigzeniom psychospotecznym, nadzorowanie
i raportowanie przebiegu dziatan (Portal pip.gov.pl, 2021), a takze zapewnienie
srodkéw ochrony, np. pomiary temperatury, dezynfekcja, maseczki, nadzér nad
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osobami przebywajacymi na terenie organizacji oraz tymi, z ktérymi pozostawaty
one w kontakcie fizycznym (Portal nowa-energia.com.pl, 2021). Przeorganizowanie
sposobu zarzadzania tym obszarze jest zwigzane z wieloma trudno$ciami, ktdre
dotycza m.in. braku jednoznacznych odgérnych przepiséw postepowania oraz
braku wykwalifikowanej kadry, ktéra posiadalaby doswiadczenie w zarzadzaniu
sytuacjami kryzysowymi.

Kolejny obszar, ktéry ulegt zmianie i jest $cisle zwigzany z bezpieczenstwem
organizacji, dotyczy formy wykonywanej pracy. W warunkach pandemii tryb
stacjonarny przestal by¢ mozliwy do zrealizowania w pelnym wymiarze, dlatego
jednym z rozwigzan bylo zaimplementowanie elastycznych form pracy, umozli-
wiajacych realizacje zaplanowanych dzialan poza terenem organizacji (Sliz, 2020,
s. 51). Jak wynika z badan przeprowadzonych przez Devire (Portal devire.pl, 2020),
65% organizacji zdecydowalo si¢ na wprowadzenie pracy zdalnej. Dzigki takiemu
przeorganizowaniu dziatan pracownicy mogli w sposéb elastyczny taczy¢ prace
z dodatkowymi obowigzkami oraz kontynuowac¢ aktywno$¢ zawodowa bez obawy
o zdrowie swoje i innych oso6b. Z kolei menedzerowie mogli np. kontynuowa¢ dzia-
talno$¢ przedsiebiorstwa, minimalizowa¢ koszty pracy, czy tez pozyska¢ nowych,
wykwalifikowanych pracownikéw (Chomicki, Mierzejewska, 2020, s. 48). Jednak az
35% organizacji napotkalo na bariery zwigzane z takim trybem pracy - dotyczyty
one m.in.: charakteru wykonywanych obowigzkdow, braku infrastruktury teleinfor-
matycznej, czy tez braku doswiadczenia i zasad dotyczacych pracy zdalnej (Portal
devire.pl, 2020).

Sytuacja zwigzana pandemia COVID-19 postuzyta jako jeden z elementéw roz-
woju nowych modeli biznesowych oraz sposobow dotarcia do klienta. Wsréd nich
jest dynamiczny rozwdj handlu elektronicznego. Niektdre organizacje zdecydowaty
sie jedynie poszerzy¢ swoja dzialalno$¢ o np. wprowadzenie sklepéw internetowych
czy nowych kanatéw dystrybucji, inne natomiast rozpoczely w trakcie pandemii
zaawansowang internetowg dziatalnosé¢ (Tarasiuk, Dtuzniewska, 2021, s. 203 i nast.).
Takie rozwiazanie umozliwifo utrzymanie cigglosci dziatania organizacjom, natomiast
klientom zapewnilo bezpieczne dokonywanie zakupéw oraz korzystanie z ustug
(Tarasiuk, Dtuzniewska, 2021, s. 207).

Nalezy podkresli¢, ze wszystkie powyzsze obszary nie moglyby zosta¢ prawi-
dfowo zaimplementowane, gdyby nie przeorientowanie sposobu zarzadzania. Bardzo
waznym elementem w pandemii jest bowiem nie tylko elastyczne dostosowanie
sie do nowych warunkdéw funkcjonowania organizacji oraz szybkie reagowanie na
zachodzgce zmiany, ale réwniez budowanie ,,fundamentéw” psychologicznego bez-
pieczenstwa (Portal forbes.pl, 2021b). Oczekuje si¢ od menedzeréw troski, empatii
oraz umiejetnosci podejmowania decyzji, ktére uwzglednia potrzeby i wymagania
zaréwno pracownikow, jak i klientow (Accenture, 2021). Spdjna komunikacja oraz
transparentne dzialania staly sie kluczowymi elementami systemoéw zarzadzania.
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Powyzsze przyklady stanowig jedynie ogdlny zarys modyfikacji o charakterze
formalnym, podyktowanych zmianami regulacyjnymi, czy tez organizacyjnymi,
ktore byty wprowadzane w miare pojawiania si¢ nowych potrzeb badz barier zwia-
zanych z dynamika pandemii COVID-19. Przeorganizowanie systemow zarzadza-
nia byto (i nadal jest) konieczne niemalze w kazdej organizacji, gdyz stanowi nie
tylko jeden z czynnikéw przewagi konkurencyjnej, ale i decyduje o mozliwosci
dalszego funkcjonowania badz przesadza o zaprzestaniu prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej.

Zmiana struktury obowigzkéw pracownikéw
i wymagan pracodawcow

Dynamika rozwoju pandemii znacznie wplynela na sfere obowigzkéw pracow-
nikéw i wymagan pracodawcéw. W wielu panstwach zostaty wprowadzone przez
ustawodawcow regulacje, ktorych zadaniem jest minimalizacja skutkéw pandemii
dla podmiotéw zatrudnianych oraz zatrudniajacych, ktére obszarem swoim obej-
muja zakres praw oraz obowigzkow w ramach stosunku pracy (Rycak, 2020, s. 306).
W Polsce wystapienie nowych zagrozen zwigzanych z COVID-19 wymusito rozsze-
rzenie niektérych przepiséw Kodeksu Pracy o zdarzenia wczesniej niewystepujace
(Portal profinfo.pl, 2021).

Jednym z najbardziej widocznych wérdd zaistniatych podczas pandemii zjawisk
jest praca zdalna, czyli §wiadczona poza miejscem pracy. Zgodnie z powszechnym
zamyslem pracodawca posiada mozliwos¢ oddelegowania pracownika w tryb pracy
zdalnej. Nie oznacza to jednak, Ze jest to zabieg konieczny. Natomiast pracownik
nie moze si¢ tej decyzji sprzeciwic. Zasady te zostaly w p6zniejszym czasie doprecy-
zowane, kiedy to mozliwe jest oddelegowanie do pracy zdalnej tylko pracownikow,
ktérym umiejetnosci, mozliwosci techniczne oraz warunki lokalowe pozwalaja na
takg zmiane (Portal profinfo.pl, 2021). Pracodawca jest zobowiazany wyposazy¢
pracownika w narzedzia do pracy zdalnej (Portal firma.rp.pl, 2021a).

Kolejng wazng kwestia sg zasady bezpieczenstwa i higieny pracy. Pomimo ze
zapewnienie odpowiednich warunkéw oraz srodkéw ochrony jest po stronie pra-
codawcy, nalezy pamietac, ze pracownicy sa strong zobowigzang do wykonywania
swych dzialan tak, aby te byty zgodne z wymaganiami i zasadami wprowadzonymi
przez przetozonych. W trosce o najwyzszy poziom dbatosci o bezpieczenstwo
i higiene miejsca pracy, pracodawcy oraz pracownicy powinni wspotdziala¢ w zakresie
zapewniania rzetelnosci wykonywanych obowigzkéw (Portal gov.pl, 2021).

Warto tutaj rowniez dodac, ze szczegdlnym obowigzkiem pracownika w dobie
pandemii jest niezwloczne poinformowanie pracodawcy o wystapieniu u niego
objawow choroby COVID-19, tak aby ten mégt podja¢ odpowiednie §rodki w celu
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zachowania bezpieczenstwa pozostalych pracownikéw oraz poinformowania ich
o wystapieniu takiej sytuacji. Konieczne jest rowniez poinformowanie pracodawcy
o skierowaniu na kwarantanne, tak aby ten mégt np. skierowac pracownika do
pracy zdalnej lub podja¢ inne srodki zapewniajace w organizacji ciaglos¢ pracy.
Nalezy tutaj pamieta¢, ze pracownikowi, ktory zostal skierowany na kwarantanne,
przystuguje $wiadczenie z tytulu choroby (Portal firma.rp.pl, 2021a). Pracodawca
nie ma prawa wysta¢ pracownika na kwarantanne. Mozliwos¢ ta przystuguje jedynie
Panstwowemu Inspektoriatowi Sanitarnemu (Rycak, 2020, s. 314-315).

W tym miejscu nalezy dodac¢, ze pracodawca moze wymagac¢ od pracownikow
doktadnej informacji o tym, czy przebywali w miejscach dotknigtych wysokim
zagrozeniem epidemiologicznym, tak aby stwierdzi¢, czy stanowig oni zagrozenie
dla pozostatych pracownikéw oraz 0séb przebywajacych w danym miejscu pracy.
W razie pojawienia si¢ w pracy osoby objetej kwarantanna, pracodawca niezwlocz-
nie powinien poinformowac o tym Panstwowg Inspekcje Sanitarng (Portal firma.
rp.pl, 2021a).

Wazna jest rowniez kwestia urlopu pracownikéw. Jezeli posiadajg oni niewy-
korzystany urlop do 30 wrze$nia roku kolejnego, pracodawca ma prawo wystac
ich na zalegty urlop. W takiej sytuacji podjecie go jest obowiazkiem pracownika.
Pracownik z niewykorzystanym urlopem moze zosta¢ skierowany na niego rowniez
w okresie zagrozenia koronawirusem (Portal gov.pl, 2021).

W czasie pandemii zmienily sie tez wymagania pracodawcéow dotyczace kwa-
lifikacji pracownikéw. Obecnie poszukuje si¢ pracownikdéw o umiejetnosciach
dostosowanych do pracy zdalnej. Przede wszystkim poszukiwani sg ludzie potrafiagcy
tatwo adaptowac si¢ do turbulentnie zmieniajacej si¢ rzeczywistosci. Szczegdlnie
ceniona jest rdwniez umiejetnos$¢ organizacji pracy wlasnej w niepewnych i czesto
stresujgcych warunkach. Kluczowa jest kreatywnos$¢ w tworzeniu rozwigzan wyrdz-
niajacych firme oraz przynoszaca szybkie i skuteczne rozwigzania w czasie, kiedy
~rzeczywisto$¢ organizacyjna” potrafi zmienia¢ si¢ bardzo dynamicznie. Wazna jest
réwniez umiejetnos¢ przywodztwa, pomoc w opracowywaniu plandw strategicznych
oraz rozpoznawanie i szybkie reagowanie na nagle zmiany. Pozadane sa tez kompe-
tencje zwigzane z umiejetnosciag motywowania oraz pozytywnego wplywu na innych
pracownikoéw, np. bardziej narazonych na stres oraz utrate dobrego samopoczucia
w czasie pandemii COVID-19 (Portal forbes.pl, 2021).

Podsumowujac, czas pandemii w znacznym stopniu zmienit wymagania praco-
dawcoéw wobec pracownikoéw, silnie wyeksponowano potrzebe zdolnosci do dzialania
i pracy w dynamicznie zmieniajacym si¢ otoczeniu. Modyfikacji ulegly réwniez
obowigzki pracownikéw, ktérzy powinni kierowa¢ si¢ mysla o bezpieczenstwie
swoim oraz innych osdb, z jakimi maja kontakt w miejscu pracy.
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Zmiana mozliwosci rozwoju pracownikow
w warunkach pandemii COVID-19

Pandemia COVID-19 w znacznym stopniu przyczynila si¢ do dynamicznych
zmian, ktore zaszly w organizacjach. Nowe warunki pracy, czgsto brak dostepu do
informacji, ograniczenie kontaktow interpersonalnych, czy tez obnizona produk-
tywno$¢ i efektywnos¢ (Chomicki, Mierzejewska, 2020, s. 48) to tylko niektore
z przykladéw wyzwan, z jakimi musza zmagac si¢ pracownicy. Analiza tych zmian
sktania do refleksji nad tym, czy w warunkach pandemii jest w ogdle miejsce na
rozwdj pracownikow. Jak si¢ okazuje, pandemia moze by¢ jednym z czynnikow,
ktéry w pozytywny sposob wplywa na przebieg kariery zawodowe;j.

Jednym z wazniejszych ,filarow” rozwoju pracownikow jest podnoszenie kom-
petencji i zdobywanie wiedzy. W czasach pandemii COVID-19 rynek edukacyjny
i szkoleniowy przeszed! jedna z najwiekszych i najszybszych transformacji. Bylo to
mozliwe m.in. dzigki dynamicznemu rozwojowi technologii teleinformatycznych.
Do gtéwnych wyzwan, jakim musial sprostac ten rynek, naleza: wybdr odpowied-
niej platformy przekazu, zachowanie wysokiej jakosci oferowanych ustug, koszty
oraz zaspokojenie nowych oczekiwan pracownikéw (Portal wyzwaniahr.pracuj.pl,
2021). Jednakze, pomimo tych barier, materialy zamieszczane w Internecie byty
(i nadal s3) chetnie wykorzystywane w procesie ksztalcenia. Na popularnosci
zyskuja wspolczesnie podcasty, specjalistyczne e-booki, platformy e-learningowe
czy webinaria (Portal wyzwaniahr.pracuj.pl, 2021). Bariery zwigzane z r6znica
czasu, odleglosci czy jezyka zostaly zminimalizowane, dlatego chetnie korzysta sig
tez z ofert szkoleniowych zagranicznych podmiotéw.

Pandemia sklonita wielu pracownikéw do przebranzowienia si¢ oraz do zmian
zwigzanych z miejscem pracy. Takim decyzjom towarzyszy wysoki poziom niepew-
nosci. Jednakze, jak wynika z przeprowadzonych badan (Portal ksiegowosc.infor.
pl, 2021), prawie potowa oséb pracujacych w czasie pandemii poszukuje nowego
miejsca zatrudnienia. Taka decyzj¢ podejmuja nie tylko pracownicy organizacji,
ktore zostaly dotkniete kryzysem i dla ktorych kluczowym dzialaniem byta redukcja
etatow, ale rowniez ci, ktérzy dostrzegaja szanse na rozwdj i poprawe warunkow
finansowych. Na takie rozwigzanie decyduja si¢ gléwnie przedstawiciele branz IT
i telekomunikacji, mediéw, PR, e-commerce oraz farmacji i sprzetu medycznego - ze
wzgledu na aktualnie wysokie zapotrzebowanie na specjalistow w tych dziedzinach
(Portal ksiegowosc.infor.pl, 2021). Wiele oséb wykorzystuje tez okres pandemii do
zmiany wykonywanego zawodu badz rozpoczecia wlasnej dzialalnosci gospodarczej.

Na nowe mozliwosci rozwoju moga liczy¢ réwniez pracownicy odznaczajacy
sie wysoka innowacyjnosciag w dziataniu. W obliczu pandemii COVID-19 niektére
organizacje dostrzegly, Ze umiejetne czerpanie z tworczego potencjatu pracownikéw
i ich zdolnosci do nieszablonowego spojrzenia na problemy prowadzi nie tylko do
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przetrwania w kryzysowej sytuacji, ale i pozwala na uzyskanie przewagi konkuren-
cyjnej w przyszlosci (Luzniak-Piecha, Bobrowska, 2020, s. 56-57). Takie dzialania
prowadzg réwniez do osiagniecia wielu indywidualnych korzysci przez pracownikéw,
do ktérych mozemy zaliczy¢ m.in.: zwigkszenie satysfakcji z wykonywanej pracy,
rozwdj nowych umiejetnosci oraz uzyskanie przestrzeni i warunkéw wspierajacych
samorealizacje itd. (Luzniak-Piecha, Bobrowska, 2020, s. 57).

Elementy, takie jak wprowadzenie elastycznego modelu pracy oraz dzialanie
organizacji oparte na zaufaniu i wspoipracy, umozliwiaja spojrzenie na rozwdj pra-
cownika z szerszej perspektywy. Uwzgledniaja bowiem ksztalcenie i wsparcie nie
tylko w obszarach zwigzanych $cisle z charakterem i specyfika dzialalnosci danej
organizacji, ale brane pod uwage s3 rowniez indywidualne preferencje, potrzeby
i zainteresowania pracownikow, ktore zwigzane sg z zyciem prywatnym (Deloitte,
2021). Dotycza one m.in. zdrowia psychicznego, opieki nad dzie¢mi, aktywnosci
fizycznej, tzw. work-life balance, ekologii, budowania $ciezki rozwoju itd. (Delo-
itte). Kluczowg kwestia jest tu jednak zastosowanie indywidualnego podejscia do
pracownika.

Zmiany w sposobie zarzadzania organizacjami, ktére spowodowata pandemia
COVID-19 nie dotycza jedynie krotkiego okresu, ale majg charakter dtugofalowy.
Z tego powodu organizacje powinny skoncentrowac si¢ nie tylko na eliminacji
niepozadanych zdarzen, ale réwniez na wspieraniu pozytywnych trendéw oraz
wykorzystaniu nowych mozliwosci, zwigzanych np. z rozwojem/ksztaltowaniem
$ciezki kariery swoich pracownikow.



lll. Kompetencje pracownikdéw — znaczenie dla organizacji
i podstawowa klasyfikacja

Paulina Pietruszynska, Matgorzata Kowalczyk

Definicja kompetencji oraz znaczenie identyfikacji i rozwoju
kompetencji we wspotczesnych organizacjach

Wspolczesnie przyjmuje sie, ze kompetencje pracownikéw zajmujg bardzo
wazne miejsce w procesie rozwoju organizacji. Jednakze zdefiniowanie, czym
tak naprawde kompetencje sa, nie jest dzialaniem prostym i jednoznacznym.
Dla jednych sg to wewnetrzne zdolnosci do prowadzenia dziatan, a dla innych
uprawnienia nadane przez przetozonego. Probe wskazania, co tak naprawde kryje
sie pod pojeciem kompetencji podjelo wielu naukowcow i praktykéw zarzadza-
nia. Wérdd nich jest R. Walkowiak, ktéry twierdzi, ze kompetencje to przede
wszystkim wiedza i umiejetnosci, ktéorym towarzysza takie elementy, jak zdobyte
doswiadczenie oraz wrodzone cechy osobowosci. Czynniki te warunkujg postawy
i zachowania pracownikéw przejawiane podczas realizacji zadan zleconych przez
przelozonych, na ktére istotny wplyw ma dynamiczna sytuacja panujaca w oto-
czeniu organizacji (na podstawie: Sikorska, Hadas, 2020). Z kolei ]. Rokita rozpa-
truje pojecie kompetencji w szerszym kontekscie, nie zatrzymujac si¢ na samych
zdolno$ciach posiadanych przez pracownika. Wskazuje on na znaczng role umie-
jetnosci przejawianych przez organizacje w procesie ksztaltowania sie¢ kompe-
tencji. Mozna wigc dojs¢ do wniosku, iz kompetencje sa wynikiem dzialalnosci
organizacji, ale tylko w obszarze, w ktérym realizacja zadan konczy si¢ sukcesem
(na podstawie: Sikorska, Hadas, 2020). Zupelnie odmienne spojrzenie przedsta-
wia G. Dessler, dla ktérego kompetencje to przede wszystkim cechy wewnetrzne,
charakteryzujace dang osobe i przejawiajace si¢ w sposobie jej postepowania.
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Aby cechy te mogly sie uwidoczni¢, konieczne jest posiadanie wiedzy oraz umiejet-
nosci niezbednych do realizacji zadan zleconych przez organizacje (na podstawie:
Sikorska, Hadas, 2020). Jeszcze inna definicje prezentuje T. Oleksyn, ktéry — podobnie
jak J. Rokita - jest zwolennikiem rozpatrywania kompetencji w szerszym kontekscie,
ale w swoich rozwazaniach koncentruje si¢ gtéwnie na zdolnosciach wynikajacych
z osobowosci pracownika. Przedstawia kompetencje jako zbior kilku elementéw,
wsrod ktorych najwazniejsze sg predyspozycje, umiejetnosci oraz wewnetrzna
motywacja, kierujaca dzialaniem czlowieka i przejawiajaca sie w jego postawach oraz
zachowaniu. Do tego dochodza: posiadana wiedza, zdobyte wyksztalcenie, zdrowie
oraz kondycja fizyczna. Ponadto wszystkie czynniki tworzace kompetencje sg ze sobg
w pewnym stopniu powiazane i uzaleznione od siebie (Moczydtowska, 2008, s. 28).

Powyzsze przyklady wskazuja, ze pojecie kompetencji jest szerokie i wieloaspek-
towe. Na wieloznaczno$¢ tego pojecia zwraca takze uwage A. Springer, powolujac
si¢ na kilka réznych okreslen sformutowanych przez wybitnych ekonomistéow
i twierdzac, iz wsrdd aktualnie dostepnych definicji mozna dostrzec trzy nurty
(Springer, 2011, s. 250):

« ,kompetencje z punktu widzenia wydajnosci pracownika,

« kompetencje jako oczekiwany standard pracy,

« kompetencje jako atrybut jednostki”.

Jednakze, nalezy takze zaznaczy¢, ze definicje te, bez wzgledu na to, do ktérego
wyroznionego przez A. Springer nurtu naleza, najczesciej odwotuja sie do posiada-
nych przez pracownikéw umiejetnosci i zdolnosci. Bardzo czgsto podkreslane jest
takze znaczenie wiedzy oraz wewnetrznych cech osobowosciowych, ktére warun-
kuja prawidtowa realizacje zadan. Wszystkie te czynniki majg bezposredni wplyw
na funkcjonowanie i rozwoj organizacji, dlatego niezwykle istotna jest wlasciwa
identyfikacja kompetencji. Przez stowo ,wlasciwa” rozumie si¢ tu rozpoznanie
umiejetnosci oraz wiedzy niezbednej do zajmowania danego stanowiska, a takze
nadanie pracownikowi, sprawujacemu okreslong funkcje, odpowiednich uprawnien
potrzebnych do zarzadzania podleglym zespolem oraz podejmowania decyzji.

Na role prawidlowego rozpoznania kompetencji zwraca uwage m.in. M. Armstrong
— $wiatowej stawy ekspert w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi. Wedlug niego
podstawa skutecznego zarzadzania organizacja jest uzmystowienie przede wszystkim
»(...) menedzerom tego, jakich kompetencji wymaga wykonywana przez nich praca,
oraz tego, jakie kompetencje beda im niezbedne w przysztosci, w dalszej karierze zawo-
dowej” (Lachiewicz, 2019, s. 52). Dodatkowo twierdzi on, ze nalezy skoncentrowac si¢
na podstawowych kompetencjach, ktérych zadaniem jest zapewnienie realizacji strategii
przedsiebiorstwa oraz jego ciagltego rozwoju. Dotyczg one (Lachiewicz, 2019, s. 52):

« obszaru strategicznego, gdzie kompetencje powinny skupiac si¢ na rozpo-

znaniu potrzeb i mozliwosci rynku oraz produktu,

o zarzadzania zmiang, czyli umiejetnos$ci zachecania podwladnych do prze-

prowadzania niezbednych zmian,
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 zarzadzania zespotem pracownikéw oraz relacjami, w ktérym kompeten-
cje dotycza przede wszystkim wlasciwej delegacji zadan i uprawnien oraz
przekazywania niezbednych informacji na dane stanowisko,

 zarzadzania miedzynarodowego, gdzie istotne s3 predyspozycje do pracy
z ludzmi pochodzacych z réznych kultur, narodowosci i religii.

Nie tylko kompetencje menedzeréw sg istotne dla funkcjonowania organizacji.
Niezwykle wazne sa rowniez te posiadane przez pracownikow nizszych szczebli, gdyz
to oni bezposrednio odpowiadaja za wykonany wyrob, czy tez ustuge. Jak pokazuja
badania, istnieje silny zwigzek pomiedzy prezentowanym poziomem kompetencji
pracownika a efektywnoscig jego dziatan i skutecznoscia — co bezposrednio wpltywa
na wynik osiagany przez organizacje. Ponadto, bardzo rzadko wystepuje sytuacija,
w ktdrej do otrzymania pozadanego rezultatu potrzebna jest tylko jedna kompe-
tencja. Najczesciej staje si¢ niezbedny caly wachlarz wzajemnie przenikajacych si¢
i uzupetniajacych umiejetnosci, wiedzy oraz postaw, dlatego bardzo wazna jest
wlasciwa identyfikacja kompetencji juz na poczatkowym etapie tworzenia stano-
wiska pracy oraz jej weryfikacja podczas dalszej dziatalnosci i rozwoju organizacji
(na podstawie: Rzempala, 2017, s. 421).

Jak juz wcze$niej wspomniano, kompetencje maja wplyw nie tylko na dziatal-
nos¢ organizacji, ale réwniez na jej rozwoj. State podnoszenie kompetencji polega
przede wszystkim na zdobywaniu nowej wiedzy i kwalifikacji zawodowych, badz
na doskonaleniu juz posiadanych. Takie dziatania wymuszane sg na pracownikach
przede wszystkim przez stale zmieniajaca si¢ sytuacje na rynku, informatyzacje
procesow pracy oraz globalizacje. Wymagania wspoélczesnego $wiata stawiaja przed
menedzerami coraz wiecej problemoéw, do ktorych rozwigzania niezb¢dne s nowe
»poklady” wiedzy oraz kreatywnosci. Wszystko to sklania ich do co raz lepszego
przygotowania pracownikéw do wykonywania swoich zadan, brania na siebie wigkszej
odpowiedzialnosci, a takze bardziej skutecznego dzialania, aby organizacja mogta
dalej funkcjonowac (Witaszek, 2011, s. 303 i nast.).

Klasyfikacja kompetencji

Najczesciej przy okreslaniu pozadanych u pracownikéw kompetencji organizacje
dokonujg ich podziatu w oparciu o okreslone kryterium. Bardzo czgsto klasyfikacja
kompetencji zalezna jest od subiektywnej analizy zapotrzebowania organizacji na
umiejetnosci niezbedne do realizacji celow biznesowych. Podstawowe kryteria
podziatu kompetencji sg przedstawione w tabeli III.1.

W tym miejscu warto doda¢, ze R.L. Katz podzielit kompetencje na trzy
zbiory, ktérym zostalo przyporzadkowane znaczenie na poszczegolnych szcze-
blach kierowniczych. Pierwsza z wyodrebnionych grup obejmuje kompetencje
techniczne, ktére maja najwieksze znaczenie dla kierownikéw najnizszego szczebla.
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Dzieje sie tak, poniewaz znajduja si¢ oni najblizej proceséw produkeyjnych, a co
za tym idzie wymaga sie od nich duzej wiedzy, pozwalajacej zadbac¢ o prawidtowy
przebieg nadzorowanych proceséw. Kolejng grupe stanowia kompetencje spoleczne
charakterystyczne dla kierownictwa $redniego szczebla. Natomiast dla najwyzszego
szczebla w hierarchii najwigksze znaczenie maja kompetencje strategiczne, nazywane
réwniez kompetencjami koncepcyjnymi. Dzigki nim mozliwe jest wyznaczanie
celow dla organizacji i planowanie strategii (na podstawie: Springer, 2011, s. 254).

Tab. III.1. Kryteria podziatlu kompetencji

Kryterium podziatu Kompetencje
Irédto zdobywania kompetendji Formalne i rzeczywiste
Zakres merytoryczny Waskie i szerokie
Przeznaczenie Generalne (wspdlne dla wszystkich) i spejalistyczne
(zas Aktualne i antycypowane
Zakres oddziatywania Waskie i szerokie
Mierzalnos¢ tatwo mierzalne i trudno mierzalne
Whasnos¢ Indywidualne i grupowe
Tresci Zawodowe, spoteczne, biznesowe, konceptualne
Doktadnos¢ definiowania Idefiniowane ogdlnie i zdefiniowane szczegétowo

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie — Moczydtowska, 2008, s. 33

Bardziej szczegolowej klasyfikacji kompetencji dokonat T. Rostkowski, ktory
wyszczegdlnil az osiem nastepujacych grup (za: Czupryna-Nowak, 2018, s. 99):

kompetencje zwigzane z uzdolnieniami — odnosza si¢ do potencjatu pra-
cownika, a takze do checi i mozliwosci rozwoju oraz do akceptacji i przy-
stosowania sie do zmian,

kompetencje zwigzane z umiejetnosciami i zdolnosciami - do tej grupy zali-
czono m.in. wszystkie kompetencje zwigzane z komunikacjg oraz organizacja,
kompetencje zwigzane z wiedza — w tym zbiorze znajduje si¢ dotychcza-
sowa wiedza i doswiadczenie niezbedne do wykonywania danego zawodu
i radzenia sobie z napotkanymi podczas realizacji zadan problemami,
kompetencje fizyczne — dotycza przede wszystkim kondycji fizycznej,
psychicznej oraz ogdlnego stanu zdrowia wymaganego od pracownika na
danym stanowisku,

kompetencje zwigzane ze stylami dzialania - s3 zwigzane ze sposobem
realizacji celow, planowaniem oraz organizacja,

kompetencje zwigzane z osobowoscig — dotycza cech osobowosci pracow-
nika i wplywaja w duzym stopniu na jego zachowanie w réznych sytuacjach
spotecznych,
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« kompetencje zwigzane z zasadami i wartosciami — opieraja si¢ na warto-
$ciach i zasadach wyznawanych przez pracownika, niekiedy majg zwigzek
takze z wiara,

« kompetencje zwigzane z zainteresowaniami — odnoszg si¢ do zainteresowan
pracownika i jego oczekiwan w kwestii rodzaju wykonywanych zadan oraz
srodowiska pracy.

Przytoczona klasyfikacja koncentruje si¢ przede wszystkim na grupie kompeten-
cji podstawowych, ktore sg szczegdlne pozadane przez pracodawcoéw. Kompetencje
te mozna jednak sklasyfikowa¢ w inny sposob. Pierwsza wyszczegélniona grupa
kompetencji zwigzana jest ze zdobywaniem wiedzy i uczeniem si¢. Koncentracja
nastepuje tutaj przede wszystkim na dazeniu pracownika do rozwoju. W zbiorze
tych kompetencji znajduje si¢ réwniez miejsce dla zdolnosci pracownika w zakre-
sie rozumienia napotkanych pojec¢ oraz dla umieje¢tnosci dostosowania sposobu
myslenia do stawianych przed nim celéw, zalozen koncowych i przedstawionych
sposobow realizacji zadan. Kolejng grupe stanowia kompetencje zwigzane z organi-
zowaniem. Mozna tu wyr6zni¢ umiejetnosci stawiania celéw oraz planowania toku
ich realizacji, czy tez style dziatania. Uwzglednia si¢ tu rowniez elementy zwigzane
ze sposobem radzenia sobie w nieprzewidzianych sytuacjach kryzysowych oraz
z dzialaniem pod presjg. Nastepna grupa to kompetencje w zakresie komunikacji.
Zbior ten $cidle odnosi sie do kontaktow miedzyludzkich. W tej kategorii umiesz-
czone s3 kompetencje majace wplyw na stosunki miedzy wspotpracownikami, pra-
cownikami a przelozonymi oraz partnerami biznesowymi. Kolejny zbiér stanowia
kompetencje techniczne. Zawiera on og6t kompetencji zwigzanych ze zdobytym juz
doswiadczeniem oraz wiedzg, a takze wykorzystaniem $rodkow teleinformatycznych
przy realizacji zadan i umiejetnos$cig przeniesienia uzyskanych wynikéw do sfery
gospodarczej. Ostatnig grupe stanowig kompetencje cyfrowe. Wyrdznienie takiej
kategorii wsréd kompetencji bylo odpowiedzig na wymagania wspodlczesnego swiata
biznesu zmagajacego si¢ z pandemig COVID-19. Ma tu miejsce koncentracja nie
tylko na umiejetnosci indywidualnej pracy w ,,sieci’, lecz takze wykonywania zadan
w zespolach. Ujmowane sa tu takze kompetencje z zakresu bezpieczenstwa i ochrony
interesow pracownikéw oraz organizacji (na podstawie: Czupryna-Nowak, 2018,
s. 99). Powyzsza klasyfikacja zostala zastosowana w przeprowadzonym badaniu
empirycznym na probie studentow i przedsigbiorstw (por. w czesci IV raportu).

Ewolucja struktury pozadanych kompetencji u pracownikow

W wielu krajach mozna aktualnie zauwazy¢ ksztaltujace si¢ nowe warunki na
rynku pracy. Jest to spowodowane m.in. ciagglym rozwojem przedsiebiorstw, prze-
ksztalceniem modeli gospodarczych oraz przyrostem wiedzy. Poprzez te czynniki
mozna m.in. dostrzec zmieniajace si¢ kompetencje pozadane przez pracodawcow.
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Znaczacy jest tu rowniez wplyw nowych technologii teleinformatycznych (Evans,
2016, s. 50-51). Ponadto rozwijajace si¢ w szybkim tempie technologie przyspieszaja
powstawanie nowych zawodow oraz w rezultacie wypieraja cze$¢ bardziej trady-
cyjnych zawodéw (Delia, Quintana, Mora, Pérez, Vila, 2016, s. 10-24). Warto tez
przypomniec, ze praca — wzgledem ubieglych lat - zmienia sie, przybierajac coraz
cze$ciej forme zdalna/online (Alvesson, 2016).

Koncentrujac uwage na ewolucji kompetencji, warto zauwazy¢, ze Parlament
Europejski i Rada w 2006 roku wyréznity - jako kluczowe i wazne - m.in.: kompeten-
cje matematyczne i podstawowe naukowo-techniczne, kompetencje informatyczne,
kompetencje spoleczne i obywatelskie, a takze inicjatywnos¢, przedsigbiorczosé¢
oraz umiejetnosci uczenia si¢ (UE, 2006). Z kolei eksperci hiszpanscy w 2021 roku
przeprowadzili badania nt. najwazniejszych kompetencji u pracownikoéw (tab. I11.2).
Mozna w tym przypadku zauwazy¢, ze poszczegélne kompetencje pozadane przez
pracodawcow na przestrzeni lat zmienily si¢. Warto réwniez skoncentrowac uwage
na najbardziej wyrdznionej kompetencji w roku 2021. Jest to wspdtpraca w zespo-
tach wirtualnych. Jak wcze$niej wspomniano, na przestrzeni lat zmienita si¢ forma
pracy akceptowana przez pracodawcéow. W zwigzku z tym zwraca si¢ uwage na
umiejetnosci menedzerdw i pracownikow, takie jak: motywowanie rozproszonych
(przestrzennie) pracownikéw, budowanie zaangazowanego i spojnego zespotu oraz
- co warto podkresli¢ - umiejetno$¢ pracy online. Co wigcej, w badaniu wyodreb-
niono jeszcze cztery wysoko oceniane kompetencje. Sa to: inteligencja spoteczna,
kreatywnos$¢ i adaptacja, wielo- i miedzykulturowos¢ oraz transdyscyplinarne
myslenie (Rakowska, Sitko-Lutek, 2016, s. 180-184).

Tab. II1.2. Najwazniejsze kompetencje wyodrebnione na przestrzeni 5 lat

Kompetencje wyréznione érednia 0dch. Kompetencje wyréznione $rednia 0Odch.

w 2016 roku stand. w 2021 roku stand.
Inteligencja spoteczna 39 1,10 Uczenie sie 4,6 0,69
Zarzadzanie poznaniem 3,9 1,10 E-kooperacja 46 0,69
Budowanie relagji i zaufania 39 1,30 Inteligencja spoteczna 4.8 0,42
Elastycznos¢ 4.0 0,94 Kreatywnos¢, adaptacja 438 0,42
Uczenie sie 4,2 0,92 Wielo- i miedzykulturowos¢ 4.8 0,42
Formalna edukacja 44 0,69 Transi);sécl?r)llii:arne 48 0,42
Doswiadczenia zawodowe 45 0,97 | Wspdtpraca w zespotach wirtualnych 49 0,31

Zrédto: Rakowska, Sitko-Lutek, 2016, s. 180-184
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Warto doda¢, ze wykaz pozadanych u pracownikéw kompetencji nie jest staty
i zmienia si¢ m.in. ze wzgledu na wiek pracownikéw, ich doswiadczenie, a takze
poziom rozwoju organizacji i specyfike jej otoczenia. Ponadto kompetencje pojawiaja
sie lub ulegajg ostabieniu/eliminacji wskutek niewykorzystania wiedzy w organiza-
cji — o czym menedzerowie bardzo czesto zapominaja (Serafin, 2016, s. 18-25). Jak
wspomniano wczesniej, rozwdj nowych technologii teleinformatycznych, automa-
tyzacja procesow oraz cyfryzacja zycia i biznesu silnie wplywaja na zmiane trendéw
na rynku pracy. Potwierdza to raport firmy Hays Poland pokazujacy, jak duzy wpltyw
na kompetencje pracownikéw ma rozwdj m.in. Internetu (Raport, 2015, s. 7) — klu-
czowego ,narzedzia” pracy i wymiany wiedzy w organizacjach.

Kompetencje szczegdlnie wazne dla pracownikow
i pracodawcow

Nie ma watpliwosci co do tego, jak wazna dla pracodawcéw jest kompetentna
kadra pracownicza (Moczydlowska, 2008, s. 13). Potwierdzaja to stowa E. Schaschla,
ze ,przedsiebiorstwo jest tak dobre, jak dobrzy sg jego ludzie” (As austriackiego
managementu, 1995, s. 5). Ponadto autor ten stwierdza, iz to wlasnie wykwalifiko-
wany pracownik buduje oraz kreuje przedsiebiorstwo.

W 2012 roku firma Ernst & Young, Amerykanska Izba Handlowa oraz Szkota
Gléwna Handlowa wyodrebnily kompetencje, na ktére obecnie pracodawcy zwracaja
najwigksza uwage. Najbardziej istotne s3 kompetencje osobiste i interpersonalne.
Nastepnie wymienia si¢ kompetencje intelektualne oraz akademickie. Dla praco-
dawcy istotnych jest jeszcze kilka cech (przyszlego) pracownika. Sg to: logiczne
myslenie, chec uczenia sig, otwartos¢ na wspdtprace z osobami z réznych krajow,
praca w zespole, etyczne podejscie do pracy, efektywna komunikacja, umiejetno$é
przystosowania si¢ do kazdej sytuacji, elastycznos¢, zaangazowanie w wykonywane
dzialania lub powierzone projekty, odpowiedzialnos¢, znajomos¢ jezykow obcych
oraz réznych narzedzi informatycznych (Raport, 2012).

Ponadto z badan (Gajderowicz, Grotkowska, Wincenciak, 2013) wynika, iz
pracodawcy pozadaja u pracownikéw kompetencji zwiagzanych z wlasciwa osobo-
woscig i stylem zachowania sie. Jest to skorelowane z poziomem wyksztalcenia osob
ubiegajacych si¢ o dane stanowisko. Od absolwentéw szkot zawodowych oczekuje sie
znajomosci obstugi maszyn oraz urzadzen uzywanych w danym zawodzie, a takze
pracowitosci, uczciwosci oraz dyspozycyjnosci.

W innym badaniu (Pauli, 2011, s. 115-122) na grupie absolwentéw uczelni eko-
nomicznych opracowano zestaw kompetencji szczegdlnie waznych dla pracodawcow
(tab. ITL.3). Na pierwszym miejscu uplasowala si¢ umiejetnos¢ komunikowania sie.
Warto dodac tu, ze kompetencja ta moze by¢ przydatna w kontaktach z klientami
oraz wspotpracownikami.
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Ponadto wyniki badan (Brynjolfsson, McAfee, 2017) wykazuja, iz wspolczesnie
kluczowymi kompetencjami, ktére powinien posiadac pracodawca oraz pracownik, s3
te zwigzane z pozyskiwaniem, filtrowaniem i przetwarzaniem informacji - powiazane
z kompetencjami cyfrowymi oraz analitycznymi. Rozwoj technologii teleinforma-
tycznych jest nieunikniony. Nalezy zatem zgodzic si¢ ze stwierdzeniem, iz sytuacja
ta wplywa rowniez na sposob kierowania ludzmi (Pl6tz, Fink, 2009, s. 269-298).

Tab. II1.3. Kompetencje szczegolnie wazne dla pracodawcow

Lp. Nazwa kompetengji 9% wskazan
1. Umiejetnos¢ komunikowania sie 76
2. Umiejetnosci komputerowe (poziom uzytkownika) 58
3. Doktadnos¢, sumienno$¢ w wykonywaniu obowiazkéw 57
4, Umiejetnos¢ organizacji pracy wiasnej 56
5. Inajomos¢ jezykéw obcych 55
6. Analityczne myslenie 53
7. Wiedza o specyfice pracy 39
8. Wspétpraca zespotowa 36
9. Kreatywnos¢ 32
10. Ukierunkowanie na wtasny rozwdj 30
1. 0dpornos¢ na stres 25
12. Umiejetnos¢ nawiazywania i budowania relacji 25
13. Zorientowanie na klienta wewnetrznego i zewnetrznego 24
14. Ukierunkowanie na cel 23
15. Samodzielnos¢, podejmowanie decyzji 20
16. Inicjatywa 19
17. Umiejetno$¢ pracy pod presja czasu 19
18. Umiejetnosci handlowe 19
19. Terminowos( realizacji zadan 14
20. Umiejetnos¢ pracy w wielozadaniowym srodowisku 14

Zrédto: Pauli, 2011, s. 115-122
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Nie mozna jednoczes$nie zapominac o tym, ze swoistym wyzwaniem dla wspot-
czesnych menedzer6w jest réznorodnos¢ zatrudnienia. Na rynku pracy mozna zauwa-
zy¢ cztery pokolenia. Przedstawiciele kazdego z nich majg odmienne wymagania
oraz oczekiwania wzgledem pracodawcy. Wielopokoleniowe zespoly to ogromne
wyzwanie dla menedzeréw. Zarzadzanie takimi zespolami wigze si¢ m.in. z naby-
ciem nowych kompetencji przez zarzadzajacych - gtéwnie w zakresie planowania,
organizowania pracy oraz motywowania (Trendy HR, 2014).

Podsumowujac, mozna stwierdzic, iz konkurencyjnos¢ wspoélczesnych organiza-
cji jest powigzana z wysoce wykwalifikowana kadra. Pracownicy powinni posiada¢
kompetencje zwigzane z danym zawodem oraz wyraza¢ che¢¢ rozwoju. Ponadto
lista wymienionych w raporcie kompetencji (pozadanych przez pracodawcow oraz
pracownikow) nie jest kompletna i koncentruje si¢ jedynie na tych wybranych
i wazniejszych sposrdd nich. Warto tez zauwazy¢, ze tak naprawde kazda organizacja
oraz kazdy cztowiek (pracownik) powinni opracowa¢ wlasny katalog kompetencji
waznych w ich planowym i ustrukturyzowanym rozwoju.






IV. Metodyka badania empirycznego

Jacek Wozniak

Cel badania i problem badawczy

Przedmiotem badania s3 kompetencje mlodych pracownikéw (studentow)
wchodzacych na rynek pracy lub tez juz na nim funkcjonujacych w warunkach
pandemii COVID-19. Badanie ma przede wszystkim odpowiedzie¢ na pytanie,
jak przedsigbiorstwa oraz studenci podchodzg do warto$ciowania kompetencji,
tj. ktore kompetencje sg ich zdaniem najwazniejsze, a ktére drugoplanowe w obecnych
uwarunkowaniach rynku pracy w Polsce. W badaniu wyszczegélniono zaréwno cel
poznawczy, jak i utylitarny (tab. IV.1).

Tab. IV.1. Podstawowe cele badawcze

Cele badawcze Specyfikacja

Dokonacidentyfikacji kompetencji szczegdlnie pozadanych przez pracodawcow u pracownikow
Poznawczy zatrudnionych w polskich przedsiebiorstwach w warunkach pandemii COVID-19 — w perspek-
tywie ocen przedsiebiorstw oraz mtodych pracownikdw bedacych studentami.

Opracowac wykaz zalecen i tzw. dobrych praktyk w zakresie ksztattowania kompetendji
Utylitarny pozadanych u mtodych pracownikéw (studentéw) pod katem przygotowania ich do wejécia
na rynek pracy i funkcjonowania na tym rynku w czasie pandemii COVID-19.

Zrédlo: opracowanie wlasne

Problem badawczy przyjmuje brzmienie: Ktére kompetencje zawodowe miodych
pracownikéw sq szczegolnie wazne w dobie pandemii COVID-19 oraz w jaki sposéb
przedsigbiorcy i sami pracownicy (studenci) powinni podchodzié¢ do ksztattowania
rozwoju kompetencji zawodowych waznych na wspétczesnym rynku pracy?
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Zasadno$¢ podjecia badan we wskazanym obszarze problemowym wynika
m.in. z:

o caly czas utrzymujacej si¢ w warunkach globalnej gospodarki pandemii
COVID-19, ktéra w znaczacy sposob zmienita zaréwno funkcjonowanie
przedsiebiorstw w réznych sektorach gospodarki, jak i podejscie przedsie-
biorstw do zatrudniania pracownikéw i w ogole ksztaltowania ich $ciezki
rozwoju zawodowego,

« ustawicznie nasilajacej si¢ ztozonosci i niestabilnosci otoczenia przed-
siebiorstw, ktora determinuje podejscie mtodych ludzi do ksztaltowania
swojej kariery zawodowej oraz poszukiwania zatrudnienia (nie tylko w skali
lokalnej, ale réwniez globalnej),

o przewarto$ciowania oczekiwan wzgledem pracy zaré6wno po stronie przed-
siebiorcow, jak i pracownikéw (wzrost znaczenia czasu wolnego i relacji
rodzinnych, wzrost oczekiwan co do $wiadczen pozaplacowych, wzrost
roli zaufania, synergii w zespole i zaangazowania, a takze kreatywnosci —
np. wzgledem formalnego wyksztalcenia),

« swoistego ,,zazgbienia” si¢ dwdch kluczowych zjawisk na rynku pracy:
(1) wchodzenia w stan aktywnosci zawodowej mtodych pokolen Polakow
(pokolenie ,.Y” oraz ,,Z”), ktére odznaczaja si¢ zupelnie innym podej$ciem
do wykonywania pracy i innymi oczekiwaniami w zakresie wynagradza-
nia, czasu i formy wykonywania pracy itd. (por. Lipka, 2019), jak rowniez
(2) zmiany struktury kompetencji wymaganych od pracownikéow w tzw.
gospodarce cyfrowe;j.

Zakres badania

Dla badania ustalono zakres przedmiotowy, podmiotowy, czasowy oraz prze-
strzenny. Przedmiotem badania s3 kompetencje mtodych pracownikow (studentow)
szczegblnie pozadane na rynku pracy w warunkach pandemii COVID-19 - ze szcze-
gblnym uwzglednieniem kompetencji zwigzanych z (1) uczeniem si¢/zdobywaniem
wiedzy, (2) organizowaniem pracy, (3) komunikowaniem si¢/ksztattowaniem relacji,
(4) umiejetnosciami technicznymi/fachowymi, a takze (5) cyfryzacja. Badanie kon-
centruje si¢ na poznaniu ocen zaréwno przedsiebiorstw, jak i studentéw nt. znaczenia
wyszczegdlnionych powyzej grup kompetencji w warunkach pandemii COVID-19.

Do badan (w formie ankiety CAWI - ang. Computer-Assisted Web Interview;
wywiad wspomagany komputerowo przy pomocy strony WWW) kwalifikowane
byly zaréwno przedsiebiorstwa, jak i studenci Wojskowej Akademii Technicznej
w Warszawie. Badanie empiryczne zostalo przeprowadzone w formie wywia-
doéw na losowej probie przedsiebiorstw funkcjonujacych na obszarze calej Polski
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(15 wojewodztw) — respondentami byli wlasciciele przedsiebiorstw lub menedzerowie
odpowiedzialni za zarzadzanie zespotami lub zatrudnianie pracownikéw (jeden
respondent z kazdego badanego przedsigbiorstwa). Z kolei dobor studentéw miat
charakter celowy. Szczegotowy opis doboru respondentéw do badania oraz specy-
fikacja proby badawczej znajduja si¢ w dalszych czgsciach raportu.

Calosciowo badanie przeprowadzono w okresie czerwiec-wrzesien 2021 roku.
Warto jednak nadmieni¢, ze badanie empiryczne obejmowato dziatalnos$¢ przed-
siebiorstw oraz funkcjonowanie studentéw na rynku pracy w okresie 12 miesi¢cy
poprzedzajacych to badanie, tj. okres pandemii COVID-19 w Polsce.

Wygenerowane na podstawie badania empirycznego wnioski mozna traktowac
jako podstawe do konstrukcji dobrych praktyk/rekomendacji dla celéw opracowy-
wania systemu ksztaltowania kompetencji zawodowych u studentéw na réznych
uczelniach w Polsce, a w szczegolnosci na Wojskowej Akademii Technicznej w War-
szawie (na réznych kierunkach studiow) (na podstawie: Flick, 2012, s. 80-82; Sagan,
2016, s. 20 i nast.; Flick, 2011, s. 94-95; Oblgkowska-Kubiak, 2014, s. 136-137).

Metody i narzedzia badawcze

W badaniu empirycznym zostaty zastosowane ilosciowe metody i techniki badaw-
cze. Przede wszystkim wykorzystano podejscie indukcyjne, ktére umozliwito na
podstawie analizy jednostkowych obserwacji probe generalizacji zjawisk i zaleznosci
(zob. Sutkowski, 2012, s. 95 i nast.; Dobrzycka, 2014, s. 281 i nast.; Wojciechowska,
2016, s. 1161 nast.). Warto tu zaznaczy¢, iz w badaniu uwzgledniono réwniez elementy
podejscia dedukcyjnego, gléwnie na etapie krytycznej analizy krajowych i zagranicznych
zrodet literaturowych - przy konstrukeji kwestionariusza ankiety CAWI.

W badaniu zastosowano takze metody analizy i syntezy — jako swoistg kon-
sekwencje polaczenia podej$¢ dedukcyjnego (analiza literatury i wnioskowanie
teoretyczne) i indukcyjnego (analiza pojedynczych przypadkéw) (zob. Hajduk,
2012, s. 119). W ramach podejscia indukcyjnego zastosowano nastepujace ilosciowe
empiryczne techniki badawcze: technike badania ankietowego CAWI oraz technike
statystycznej analizy danych ilo$ciowych (na podstawie: Sudot, 2012, s. 136-145;
Apanowicz, 2005, s. 57 i nast.; Zaborek, 2009, s. 41-49; Turek, 2010, s. 161 i nast.;
Wojciechowska, 2011, s. 47-54). Szczegdly dotyczace wykorzystanych narzedzi
badawczych zostaly zaprezentowane w tabeli IV.2.

W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze zakres i struktura pytan w obu kwestio-
nariuszach ankietowych byly w przewazajacej czesci takie same - co mialo na celu
zagwarantowa¢ mozliwo$¢ poréwnywania ocen respondentéw z obu préb badawczych
oraz identyfikacje rozbieznosci w tych ocenach.
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Tab. IV.2. Podstawowe narzedzia badawcze

Narzedzia badawcze Opis

Kwestionariusz zawierat: metryczke (6 pytan) oraz cze$¢ zasadnicza (10 pytan, w tym:

1 pytanie wielokrotnego wyboru, 2 pytania jednokrotnego wyhoru, 7 pytan dzielacych

sie na 83 pytania szczegétowe, w ktdrych odpowiedzi udzielano z wykorzystaniem
5-stopniowe;j skali Likerta).

Kwestionariusz ankietowy (badanie CAWI)

Badanie na prdbie przedsiebiorstw

Kwestionariusz ankietowy (badanie CAWI) | Kwestionariusz zawierat: metryczke (7 pytan) oraz cze$¢ zasadnicza (7 pytan dzielacych
sie na 79 pytan szczegdtowych, w ktérych odpowiedzi udzielano z wykorzystaniem
Badanie na prdbie studentow WAT 5-stopniowe;j skali Likerta).

Oprogramowanie PS IMAGO PRO 6.0 oraz
oprogramowanie MS Excel

Do kalkulaji statystyk opisowych oraz szkicowania wykresow.

Zr6dlo: opracowanie wlasne

Zrédta danych i sposéb zbierania danych

W badaniu wykorzystano dane pierwotne i wtérne. Zrédtami danych pierwot-
nych byty badane przedsigbiorstwa oraz studenci Wojskowej Akademii Technicznej
w Warszawie. Dane pierwotne pozyskano poprzez wywiady z wykorzystaniem
ankiety CAWI. Badanie na prébie studentéw zostalo zrealizowane przez autoréw
raportu, natomiast badanie na probie przedsi¢biorstw zostalo wykonane (wylacz-
nie w zakresie zbierania danych empirycznych) przez konsorcjum Biostat Piszczek
Sp.J. (Lider) oraz Biostat Sp. z 0.0. z Rybnika. Z kolei Zrédtami danych wtérnych
byly: literatura zwarta, krajowe i zagraniczne periodyki naukowe oraz popularno-
-naukowe i branzowe, raporty i inne publikacje jednostek naukowo-badawczych,
urzedéw oraz firm consultingowych w zakresie rozwoju kompetencji pracownikow
oraz w ogoéle dziatalnosci przedsigbiorstw i zachowan studentéw na rynku pracy
w warunkach pandemii COVID-19.

Ponadto w badaniu empirycznym zastosowano metode triangulacji (zob.
Mathison, 1988; Flick, 2004; McFee, 2006; Annells, 2006) na dwdch plaszczyznach
(Denzin, 2006; Jick, 1979; Olsen, 2004):

« triangulacja danych - poréwnywanie badan pochodzacych z réznych zrdodel,

« triangulacja badaczy - prowadzenie badan przez rézne podmioty (autoréw

badania i firme badawczg).

W badaniu na probie przedsigbiorstw zastosowano dobdr losowy w warstwach
(Babbie, 2003, s. 227-230) — warstwy okreslane byly wielkoscig dzialalnosci przedsie-
biorstwa (wg kryterium liczby zatrudnionych oséb), tj. warstwy utworzone zostaly
dla podmiotéw mikro (1-9 0séb), matych (10-49 oséb), srednich (50-249 oséb) oraz
duzych (250 i wiecej 0sob). W kazdej warstwie uwzgledniono po 20 przedsigbiorstw.
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W celu wyznaczenia akceptowalnego poziomu uogodlniania zebranych wynikow
w ramach badania CAWI, dokonano wyliczenia minimalnej liczebnosci reprezen-
tatywnej proby badawczej wedtug wzoru (IV.1)%:

N=1/ A L I
B ”(21 Np ’ (IV.1)

gdzie: N - minimalna konieczna liczebnos¢ proby badawczej,

d - maksymalny blad oszacowania, potencjalnie nalezacy do przedzialu od

0 do 1; w naukach spotecznych stosowang praktyka jest przyjmowanie

umownej warto$ci d w przedziale od 0,03 do 0,1; w badaniu przyjeto d na

poziomie 0,05 (5%),

u?, — wspoétczynnik ufnodci; w naukach spotecznych powszechnie
przyjmowany na poziomie 95%; przy wartosci wspolczynnika ufnosci na
poziomie 95% wartos¢ uzOl wynosi 1,96,

Np - liczebno$¢ populacji skonczonej, ktéra w badaniu byla rowna 4748 tys.
podmiotéw (Gléwny Urzad Statystyczny, 2021a — stan na 30.06.2021).

+

Stosujac wzdr IV.1, ustalono, Zze minimalna konieczna liczebnos$¢ proby badaw-
czej dla badania CAWI wynosi 196 przedsigbiorstw (N = 196).

Uwzgledniajac zalozenie, ze badana populacja jest skonczona, przy wyznaczaniu
minimalnej liczebnosci proby zastosowano czynnik korekty jej liczebnosci (odwo-
tujac sie do metodyki W.G. Cochrana) z wykorzystaniem wzoru IV.2 (na podstawie:
Sopinska, Dziurski, 2018, s. 79):

,__N-Np

= (Iv.2)
Np+N+s

gdzie: N’ - poszukiwana liczebnos¢ proby badawczej,
N - pierwotnie okreslona liczebno$¢ proby; w badaniu przyjeta na pozio-
mie N =196,
Np - liczebnos¢ populacji skonczone;j,
s — przedzial ufnosci wyrazony wzorem IV.3:
1 —
5= P40 (IV3)
N
przy czym p w przedziale ufnosci zostalo przyjete na poziomie najbardziej nieko-
rzystnym, tj. 0,5; przyjeto najwigksza niehomogenicznosé/zréznicowanie populacji.

! Kalkulacja minimalnej reprezentatywnej liczebnoéci préby badawczej zostata przeprowadzona

na podstawie opisu metodyki zawartej w: Sopinska, Dziurski, 2018, s. 78-79.
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Stosujac wzor IV.2, wyznaczono skorygowana liczebnos¢ proby badawczej na
poziomie N’ = 196. Zatem skorygowana liczebnos¢ proby N’ jest réwna pierwotnie
uzyskanej wartosci N = 196.

W przypadku tego badania zastosowano losowanie systematyczne w warstwach.
Przyjeto interwal losowania k = 59350, wyliczany na podstawie wzoru IV.4:

(N

N (Iv4)

gdzie: N - zadana liczebnos¢ préby; w badaniu przyjeta na poziomie N = 80,
Np - liczebnos¢ populacji; w badaniu przyjeta na poziomie Np = 4748 tys.
podmiotow.

Dla badania na grupie studentéw WAT réwniez dokonano kalkulacji liczeb-
nosci proby reprezentatywnej — wg tych samych procedur, jak dla przedsigbiorstw.
Liczebno$¢ populacji wynosi 9437 studentow (WAT, 2021 - stan na 30.06.2021),
natomiast liczebnos¢ préby reprezentatywnej zostata okreslona na poziomie N = 192
studentéw. Uwzgledniajac czynnik korekty liczebnosci proby (wg metodyki W.G.
Cochrana), uzyskano wartos¢ N’ = 188. Zatem skorygowana liczebno$¢ proby N’
jest nizsza od pierwotnie uzyskanej wartos$ci N = 192. Ponadto w zwiazku z tym, ze
w badaniu na grupie studentéw zastosowano dobdr celowy, nie dokonano kalkulacji
interwalu losowania k.

Poniewaz w badaniu nie spetniono kryterium minimalnej liczebnosci proby
reprezentatywnej — zaréwno dla przedsiebiorstw (N = 80), jak i studentéw WAT
(N = 80), nalezy silnie ograniczy¢ wnioskowanie na populacj¢. Trzeba jednak
pamietac o tym, ze celem badania empirycznego nie jest udowodnianie twierdzen
uniwersalnych, a raczej analiza ogélnych ocen respondentéw co do znaczenia okre-
slonych kompetencji szczegolnie pozadanych przez pracodawcéw u pracownikéow
zatrudnionych w polskich przedsigbiorstwach, w warunkach pandemii COVID-19.
Mozliwe jest zatem wyspecyfikowanie ogolnych zalecen/dobrych praktyk odnosnie
do ksztaltowania kompetencji pozadanych u miodych pracownikéw (studentow)
pod katem przygotowania ich do wejscia na rynek pracy i funkcjonowania na tym
rynku w czasie pandemii COVID-19. Badanie na probie N = 80 przedsiebiorstw
oraz N = 80 studentéw WAT mozna takze rozpatrywaé w kategoriach pilotazu,
bedacego podstawa dla kolejnych, bardziej zaawansowanych badan.

Specyfikacja proby badawczej

W tabeli IV.3 przedstawione sa podstawowe atrybuty przedsigbiorstw zakwali-
fikowanych do proby badawczej, natomiast w tabeli IV.4 - studentéw WAT.
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Tab. IV.3. Podstawowe atrybuty przedsiebiorstw zakwalifikowanych do proby badawczej (N = 80)

Wiek przedsiebiorstwa (w latach dziatalnosci na ryku)

1-5 lat (,mtode”) 16 20,0
6-10 lat (,dos¢ mtode”) 19 238
11-15 lat (,dojrzate”) 14 17,4
Powyzej 15 lat (,stare”) 31 38,8
Wielkos¢ przedsiebiorstwa wg liczby zatrudnionych pracownikéw)
Mikro (1-9 0s6b) 20 25,0
Mate (10-49 osdb) 20 25,0
Srednie (50-249 os6b) 20 25,0
Duze (250 i wigcej osob) 20 25,0
Wiodacy profil dziatalnosci
Produkda 15 18,8
Handel 16 20,0
Ustugi 49 61,2
Skala dziatania
Lokalna (1 miasto/gmina/powiat) 20 25,0
Regionalna (1-8 wojewddztw w Polsce) 19 23,8
Krajowa (9-16 wojewddztw w Polsce) 20 25,0
Europejska (min. 1 kraj w Europie poza Polska) 13 16,2
Miedzynarodowa (min. 1 kraj na $wiecie poza Europa — w tym poza Polska) 8 10,0

Sredni roczny spadek poziomu obrotéw (maj 2021 do maja 2020)

<0-25%) 48 60,0
<25-50%) PX] 28,7
<50-75%) 4 50
75% i wiecej 5 6,3
Ogotem 80 100,0

Zr6dlo: opracowanie wlasne

W proébie badawczej przedsigbiorstw dominuja podmioty ,,stare’, tj. dziatajace
na rynku dluzej niz 15 lat (38,8% przedsigbiorstw). Wzglednie duzy udzial maja
takze podmioty ,,dos¢ mlode” (dziatajace na rynku od 6 do 10 lat) — 23,8% oraz
»~mliode” (dzialajace na rynku od 1 do 5 lat) - 20%. W probie przewazaja takze
przedsiebiorstwa zajmujace si¢ dzialalnoscig ustugows (61,2% podmiotéw). Dziatal-
noscig produkeyjng zajmuje si¢ 18,8% podmiotow, a dziatalnoscia handlowa — 20%.
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Warto takze zauwazy¢, ze najwigkszy odsetek przedsigbiorstw prowadzi swoja dzia-
talnos¢ w skali lokalnej (1 miasto/gmina/powiat) lub krajowej (9-16 wojewddztw
w Polsce) — po 25% podmiotdw, a takze regionalnej (1-8 wojewddztw w Polsce)
- 23,8% podmiotow. Co wigcej, wirod badanych przedsigbiorstw najwiekszy odse-
tek (60%) stanowia podmioty, w ktérych sredni roczny spadek poziomu obrotow
(w okresie od maja 2020 do maja 2021) uksztaltowal si¢ na poziomie mniejszym niz
25%. W prébie jest rowniez 28,7% przedsiebiorstw, w ktérych odnotowano spadek
w przedziale 25-50%. Najmniej jest podmiotéw o $srednim rocznym spadku poziomu
obrotéw (w okresie od maja 2020 do maja 2021) na poziomie 50% i wiecej (tab. IV.3).

Przedstawiona powyzej specyfikacja proby badawczej przedsiebiorstw wska-
zuje na to, iz powinny one wykazywac si¢ wzglednie silnym ukierunkowaniem na
zatrudnianie pracownikow lub utrzymywanie stalego poziomu zatrudnienia w czasie
pandemii COVID-19, przy jednoczesnym uwzglednianiu rozwoju zawodowego
pracownikow. Sg to bowiem podmioty do$¢ dobrze ,,zakorzenione” na rynku,
z co najmniej kilkuletnim doswiadczeniem, funkcjonujgce przewaznie w sektorze
ustug (ktéry w dobie pandemii poradzil sobie z szeregiem obostrzen regulacyjnych
i utrzymal cigglos¢ proceséw biznesowych), dzialajace we wzglednie malej skali
(dzieki czemu latwiej jest im pozyska¢ nowych pracownikéw lub utrzymac juz
zatrudniony personel), a takze, ktére na do$¢ niskim poziomie odczuly ujemny
wplyw pandemii na swoje finanse.

Z kolei uwzgledniajac rozmieszczenie przestrzenne badanych podmiotéw na
terenie Polski (rys. IV.1), mozna zauwazy¢, ze najwickszy odsetek przedsiebiorstw
z proby badawczej zlokalizowany jest w wojewodztwach (kolor zielony): mazo-
wieckim (13,8%), wielkopolskim i dolnoslaskim (po 11,3%), jak réwniez t6dzkim
i $laskim (po 10%). Mniej, ale nadal do$¢ duzo przedsigbiorstw zlokalizowanych jest
w wojewodztwach (kolor niebieski) podlaskim i matopolskim (po 7,5%). Natomiast
najmniejszy udzial procentowy badanych podmiotow jest w wojewddztwach (kolor
pomaranczowy): lubelskim i podkarpackim (po 5%), pomorskim, kujawsko-pomor-
skim, warminsko-mazurskim i wietokrzyskim (po 3,7%), a takze zachodniopomor-
skim (2,5%) oraz lubuskim (1,3%). Do badania empirycznego nie zakwalifikowano
zadnego przedsigbiorstwa jedynie z wojewddztwa opolskiego.

Ponadto przedstawiona na rysunku IV.1 struktura procentowa rozmieszczenia
przedsiebiorstw w wojewddztwach jest w duzej mierze zgodna z rzeczywistym
rozmieszczeniem przedsigbiorstw w populacji w skali calego kraju (na podstawie:
Gléwny Urzad Statystyczny, 2021b).
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Tab. IV.4. Podstawowe atrybuty studentéw WAT ujetych w badaniu (N = 80)

Prec
Kobieta 39 48,8
Mezczyzna 4 51,2
Wiek (w latach)
18 1 13
19 4 50
20 il 13,7
21 1 13,7
22 25 313
23 17 21,2
24 9 13
25 2 2,5
Rok studiow
1 17 21,2
2 35 43,8
3 23 288
4 3 3,7
5 2 25
Rodzaj studiow
Licencjackie 16 20,0
Inzynierskie 31 38,8
Magisterskie (uzupetniajace) 28 35,0
Jednolite magisterskie 5 6,2
Tryb studiow
Stagjonarne 68 85,0
Zaoczne 12 15,0
Profil studiow
Cywilne 75 93,8
Wojskowe 5 6,2
Ogdtem 80 100,0

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Rys. IV.1. Udzial procentowy przedsigbiorstw w badaniu - podziat na wojewddztwa (N = 80)
Zr6dto: opracowanie whasne

Biorac pod uwage probe badawczg studentéow WAT, mozna zauwazy¢, ze
dominuja w niej przede wszystkim osoby w wieku 22-23 lata (52,5%). Wzglednie
liczne s takze grupy studentéw w wieku 20 i 21 lat (po 13,7% wskazan) oraz 24 lat
(11,3% wskazan). Warto tez zauwazy¢, ze w badaniu uwzgledniono prawie tyle
samo kobiet, co me¢zczyzn — kobiety stanowia 48,8% proby badawczej, a mezczyzni
51,2%. Najwigkszy odsetek w badaniu stanowig studenci z drugiego roku studiow
(z zastrzezeniem, Ze taczone s3 tu studia pierwszego i drugiego stopnia) — 43,8%
respondentow. Wzglednie duzy udzial maja takze studenci trzeciego roku - 28,8%
i pierwszego roku (réwniez z zastrzezeniem, ze laczone s3 tu studia pierwszego
i drugiego stopnia) — 21,2% wskazan. Maty odsetek studentow z czwartego i piatego
roku wynika z tego, ze s3 to osoby odbywajace ksztalcenie na studiach jednolitych,
ktére stanowig mniejszo$¢ w ofercie studiow na Wojskowej Akademii Technicznej
w Warszawie. Trzeba réwniez doda¢, ze w probie badawczej dominuja studenci
studiéw na poziomie inzynierskim (38,8%) oraz na studiach magisterskich uzu-
petniajacych (35%). Nieco mniej jest studentéw z poziomu licencjackiego (20%).
Najmniejszy odsetek w probie badawczej stanowia osoby z jednolitych studiéw
magisterskich (6,2%). Ponadto, w probie badawczej znaczaco przewazaja studenci
cywilni (93,8%) oraz studenci stacjonarni (85%) (tab. IV.4).
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Rys. IV.2. Udzial procentowy studentéw na poszczegdlnych kierunkach studiow (N = 80)
Zrédlo: opracowanie wlasne

Warto réwniez zauwazy¢, ze podzial studentéw na kierunki techniczne i spo-
teczne jest zrownowazony. Studenci kierunkéw spotecznych (zarzadzanie, bezpieczen-
stwo narodowe oraz obronnos¢ panstwa - kolor zielony) stanowia 51,3% wszystkich
respondentéw (rys. IV.2). W prébie dominuja studenci kierunku zarzadzanie - co
wynika gléwnie z faktu, Ze cale badanie zostato przeprowadzane przez Kolo Naukowe
Studentéw ,,STRATEGIA”, tworzone gtéwnie przez studentéw tego kierunku oraz
to wlasnie ta grupa respondentéw byla w obszarze szczegdlnego zainteresowania
autorow badania (jak wspomniano wczesniej — w badaniu na grupie studentéw
WAT zastosowano dobor celowy).

Na podstawie przedstawionych powyzej opisow mozna przyja¢, iz proba badaw-
cza (rozpatrywana zaréwno w kategoriach przedsigbiorstw, jak i studentéw WAT)
byla zréznicowana. Ponadto ,,0strozne” wnioskowanie na podstawie proby badawczej
- pomimo wskazanych ograniczen, zwlaszcza braku reprezentatywnosci — moze
W pewnym uproszczeniu interpretacyjnym odnosic¢ sie do calej populacji, a takze
moze by¢ podstawa konstrukeji tzw. dobrych praktyk i wskazéwek odnosnie do
ksztattowania kompetencji pozadanych u mtodych pracownikéw (studentéw) pod
katem przygotowania ich do wejscia na rynek pracy i funkcjonowania na tym rynku
w czasie pandemii COVID-19.






V. Analiza pozadanych kompetencji u mtodych pracownikow

Jacek Wozniak, Michatl Jurek

Perspektywa przedsiebiorstw (N = 80)

Rozpoznanie opinii nt. pozagdanych kompetencji u mtodych pracownikéw
nalezy postrzegaé zardwno przez pryzmat potrzeb i ocen przedsiebiorstw, jak
i samych pracownikéw (bedacych jeszcze studentami, ale juz pracujacymi lub
»Swiezymi~ absolwentami uczelni na rynku pracy). Dlatego w niniejszym raporcie
nastgpi zestawienie ze sobg tych dwdch perspektyw. W pierwszej kolejnosci zostanie
przedstawione stanowisko przedsi¢biorstw.

Jedna z podstawowych kwestii zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw jest
znaczenie okreslonych czynnikéw w decyzji o przyjeciu do pracy absolwenta/stu-
denta uczelni wyzszej w obecnej sytuacji COVID-19 (rys. V.1).

Dokonujac analizy rysunku V.1, mozna zauwazy¢, ze wysokim i bardzo wyso-
kim poparciem przedsigbiorstw ciesza sie przede wszystkim nastepujace czynniki
decydujace o przyjeciu do pracy absolwenta/studenta uczelni wyzszej: posiadane
certyfikaty potwierdzajace kompetencje zawodowe, kreatywnos¢ i innowacyjnos¢
kandydata, umiejetnos¢ komunikowania si¢/otwarto$¢, wynik rozmowy kwalifika-
cyjnej, gotowos¢ kandydata do dzialania w zmiennych warunkach/adaptacyjnosc¢,
a takze biezace potrzeby firmy. Z kolei czynnikami, ktére w najwigkszym stopniu
odznaczaja si¢ umiarkowanym znaczeniem dla przedsiebiorstw, sa: zainteresowania/
hobby, dziatalno$¢ spoleczna w trakcie studiéw (np. w fundacjach, stowarzyszeniach,
samorzadach studenckich itp.), prestiz uczelni, jak réwniez niskie oczekiwania
kandydata odnosnie do wynagrodzenia. Wiodacymi czynnikami, ktére maja mate
lub bardzo matle znaczenie dla przedsigbiorstw przy decyzji o przyjeciu do pracy
absolwenta/studenta uczelni wyzszej, s3: znajomos¢ jezykéw obcych, poprawnie
napisany list motywacyjny, kierunek ukonczonych studiéw, a takze zainteresowania/
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hobby, dziatalnos¢ spoleczna w trakcie studiow (np. w fundacjach, stowarzyszeniach,
samorzadach studenckich itp.), prestiz uczelni oraz niskie oczekiwania kandydata
odnos$nie do wynagrodzenia.

Kreatywnos¢ i innowacyjnoé¢ kandydata 5% 9% H99%? 35% 4% |

Posiadane certyfikaty potwierdzajace kompetencje zawodowe 3l/09% 2% 37% L )00 |
Inajomosc jezykéw obcych  H9%I “14% IENI9Y%mN 35% L )30 |
Wynik testow wiedzy/testow analitycznych 1991 8% IN2AY6MN 41% L 13%
Umiejetno$¢ komunikowania sie/ otwartos¢ HW‘_ 30% 449

Zainteresowania/hobby ~ EERYGEE" 229  NEENND9YGMNNN 7% INEYE

Dziatalnos¢ spoteczna w trakcie studiow .
(np. w funkejach, stowarzyszeniach, samorzadach studenckich itp.) N —

Doswiadczenie zawodowe z okresu studiow  3%711% 249N 32% L 30% |

Rekomendacje przedstawione przez kandydata  18%! 9% M20%mN 47% - 16% |
Wynik rozmowy kwalifikacyjnej gf/u 39% 480 |
Poprawnie napisany list motywacyjny ~ ENI59%8 13% HE20%0N 33% L 19% |

Dobre (V' 4% 14% N9 30% 1%

Prestizuczelni  INIBYNN" 16% IENIN33VGMNN 23% N0
Kierunek ukoriczonych studiéw  FI%1 11% MEN25060 28%

Szybkos¢ podjecia pracy przez kandydata (np. juz nastepnego dnia) 1% 19%  IEN2A%GMNN" 126% " IET/ S

Gotowos¢ kandydata do dziatania _ go .
w zmiennych warunkach/adaptacyjnos¢ 1'}} R 36% T [ —

Niskie oczekiwania kandydata odno$nie do wynagrodzenia 6% 18% 376NN 21% " INEI/
Biezace potrzeby firm ’};y_ 19% 7 I S
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
=Bardzo mafe znaczenie = Mate znaczenie = Umiarkowane znaczenie =Duze znaczenie  mBardzo duze znaczenie

Rys. V.1. Znaczenie okreslonych czynnikéw w decyzji o przyjeciu do pracy absolwenta/studenta
uczelni wyzszej w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia przedsiebiorstw (N = 80)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Na podstawie powyzszych wynikéw mozna zauwazy¢, ze przedsiebiorstwa —
podejmujac decyzje o zatrudnieniu absolwenta/studenta uczelni wyzszej w dobie
pandemii COVID-19, kieruja si¢ gléwnie wlasnymi potrzebami kadrowymi, jak
réwniez elastycznos$cig i otwartoscig kandydata (tj. jego zdolnoscia do dziatania
w zmiennych warunkach), oraz kreatywnoscia i podstawowymi kompetencjami
»twardymi’, tj. umiejetnosciami fachowymi. Wazny jest tez bezposredni kontakt
z kandydatem w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej.
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Obecnie zatrudniony przez Paristwa personel poradzit sobie
e zmianar)rlupfunkcjonowania firmy wymuszonymi !6] 0% [7718% | 40%

przez prace zdalng w warunkach COVID-19
(zas pandemii COVID-19 wzmocnit pozycje pracodawcéw

na rynku F[)Jracy, . pozyda pracownikéwpi osyé!)gpe)szukuj?c %h 4% 13% IR 31%
pracy sie ostabita

(zas pandemii COVID-19 spowodowat zmiane struktur 0
(tj. ro%zaju) wymaganych gd pracownikéw k(?mpetenq)g %! 13% [T 3%

W czasie pandemii COVID-19 mtodzi pracownic
maja zdecydowanie prostsza droge do uzyskania zatrudnienig 5% 1196 309 34%
niz ich ,starsi koledzy”
W czasie pandemii COVID-19 mtodsi pracownicy potrafig znalez¢
w sobiep wiecej motywaﬂi 0 praqe zadaniO\X/eﬁ, niz i?h starsi 6% 13% 2100 32%

d "
koledzy", ktrzy przechodza z pracy biurowej do pracy zdalnej

W czasie pandemii COVID-19 mtodszym pracownikom prosciej
jest odnalezc sie w ,wirtualnym Swiecie pracy” na nowym 4% 9% 1% 38%
stanowisku, niz pracownikowi z wieloletnim doswiadczeniem

W czasie pandemii COVID-19 tatwiej jest utrzymac pracownika 0 9
 poraany e Kompetendami 3%13% IORB%IEE 33%

W czasie pandemii COVID-19 na znaczeniu przybieraj

kompetencjepcyfrowe (obstuga narzedzi informpat)ycznycﬁ11 !)8%_ 34%

stosowanie oprogramowania |tp.5

W czasie pandemii COVID-19 licza sie przede wszystkim
kompetgncje spofeczne (komur?“lko%v%niesj?zir)\lnymi, [8% 9% [T33% T 27%

wspdtpracaitp.)

W czasie pandemii COVID-19 pracodawcom tatwiej jest pozyskac
pracownﬁaopoiqdanych kog\petencjach zawod(;\glycthpna)apﬂe [13%7 159 IR 23%

stanowisko

(OVID-19 spowodowat koniecznosc zanizenia  [EEGE 14% IO 26%

wymaganych kompetencji od nowych pracownikéw
0% 20% 40% 60% 80% 100%

o Bardzoniski Niski ) o Umiarkowany Wysoki ) o Bardzowysoki
poziom poparcia poziom poparcia poziom poparcia poziom poparcia poziom poparcia

Rys. V.2. Poziom poparcia stwierdzen w zakresie wplywu pandemii COVID-19
na wybrane procesy kadrowe — opinia przedsiebiorstw (N = 80)
Zrédlo: opracowanie wlasne

Czynniki, ktére determinujg decyzje pracodawcéw w zakresie zatrudniania
w czasie pandemii COVID-19 powinny by¢ rozpatrywane w kontekscie tego, w jaki
sposob pandemia wplynela na szeroko rozumiane procesy kadrowe. Wysokim
i bardzo wysokim poparciem respondentéw odznaczaja si¢ nastepujace stwierdze-
nia (rys. V.2):
o Obecnie zatrudniony personel poradzil sobie ze zmianami funkcjonowania
firmy wymuszonymi przez prace zdalng w warunkach COVID-19.
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W czasie pandemii COVID-19 mlodszym pracownikom prosciej jest
odnalez¢ sie¢ w ,wirtualnym $wiecie pracy” na nowym stanowisku, niz
pracownikowi z wieloletnim do$wiadczeniem.

Czas pandemii COVID-19 spowodowal zmiane struktury (tj. rodzaju)
wymaganych od pracownikéw kompetencji.

W czasie pandemii COVID-19 mlodsi pracownicy potrafig znalez¢ w sobie
wiecej motywacji do pracy zadaniowej, niz ich ,starsi koledzy”, ktorzy
przechodza z pracy biurowej do pracy zdalne;j.

W czasie pandemii COVID-19 na znaczeniu przybieraja kompetencje
cyfrowe (obstuga narzedzi informatycznych, stosowanie oprogramowania

itp.).

Z kolei niskim i bardzo niskim poparciem respondentéw odznaczajg si¢ przede

wszystkim stwierdzenia (rys. V.2):

COVID-19 spowodowal konieczno$¢ zanizenia wymaganych kompetencji
od nowych pracownikéw.

W czasie pandemii COVID-19 pracodawcom latwiej jest pozyska¢ pra-
cownika o pozadanych kompetencjach zwodowanych na dane stanowisko.

Nadawanie sensu (umiejetnosci nadawania gtebszego sensu, 8% i, .
dostrzeganie znaczenia, unikatowe spojrzenia na dany problem5 105 F20967 31% 0%

Zarzadzanie poznaniem (umieigtnos'c' rozrozniania i filtrowania %
istotnych informagji, maksymalizowanie zdolnosci poznawczych 3|/5 O 18% 35%

uinnych osob/wspotpracownikow (zespotowe uczenie sie

przy pomocy dostepnych narzedzi i technik) °7°

Projektowanie umystu (zdoInos¢ dostosowania

sposobu postrzegania i myslenia do wykonywanych zadan Yo oave 38%

i procesow pracy oraz pozadanych efektow) 7

Transdyscyplinamnos¢ (znajomos¢ i zdolnos¢ rozumowelz?rllz; » 9% pagem 44%

poje¢ pochodzacych z réznych dzied
Zdolnos¢ do mobilizowania sie 49

do pracy/nauki przez dtuzszy czag o/_ 34%

Umiejetnos¢ poszukiwania wsparcia/pomoqg

137 o390 45%

0

Umiejetnosci samodzielnego uczenia sie 1‘2)/‘_ 36%

Swiadomy samorozwdj A%GMEIZSGMN 41%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= Bardzo mate znaczenie Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie ™ Duze znaczenie ™ Bardzo duze znaczenie

Rys. V.3. Znaczenie kompetencji zwigzanych z uczeniem si¢/zdobywaniem wiedzy u kandydatow

do pracy w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia przedsigbiorstw (N = 80)
Zrédlo: opracowanie whasne
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Powyzsze wskazania respondentéw swiadczg o tym, ze w czasie pandemii COVID-19
przedsigbiorstwa sg sklonne do zatrudniania mtodych oséb, a przynajmniej dostrzegaja
korzysci z tego wynikajace (np. w kontekscie zdolnosci adaptacyjnych tej grupy wie-
kowej pracownikow, a takze wysokiego poziomu posiadanych przez nich kompetencji
cyfrowych). Ponadto czas pandemii nie skutkuje tym, ze od pracownikéw wymaga si¢
mniej — wrecz przeciwnie, wymagania zazwyczaj wzrastajg. Problemem moze by¢ to,
ze na rynku pracy, pomimo pozornego wzrostu liczby zwolnien w czasie pandemii,
nie jest tatwiej przedsigbiorstwom znalez¢ nowych specjalistow.

Jedna z podstawowych grup kompetencji, ktore sa wazne dla przedsigbiorstw w czasie
pandemii COVID-19, sa umiejetnosci zwigzane z uczeniem sie i zdobywaniem wiedzy
u kandydatéw do pracy (rys. V.3). Tak naprawde wszystkie z o§miu wyszczegélnionych
w badaniu kompetencji w tym obszarze maja dla respondentéw bardzo duze lub duze zna-
czenie. Warto jednak zauwazy¢, ze kompetencje zwigzane z: transdyscyplinarnoscia (zna-
jomoscia i zdolnoscia rozumienia poje¢ pochodzacych z réznych dziedzin), nadawaniem
sensu (umiejetnoscig nadawania glebszego sensu, dostrzegania znaczenia, unikatowego
spojrzenia na dany problem), umiejetnoscia poszukiwania wsparcia/pomocy u innych
o0sOb/wspdlpracownikéw, a takze zarzadzaniem poznaniem (m.in. umiejetnoscia rozrdz-
niania i filtrowania istotnych informacji) odznaczaja si¢ wzglednie najwiekszym (cho¢
i tak nieduzym w perspektywie calego rozkladu ocen respondentéw) odsetkiem wskazan
na mate lub bardzo male znaczenie dla ankietowanych przedstawicieli przedsigbiorstw.

Umiejetnos¢ prezentaji 1%10% 5% 45% 000 |

Krytyczna analiza pomystéw 1!/3%_ 31% 3000 |

Usprawnienie sposobéw wykonywania pracy 1EZ_ 40% 4000 |
Samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji 1!2%— 36% 400 |
Przewidywanie konsekwencji podejmowanych decyzji 1[2%— 38% 4000 |
Przedsiebiorczos¢ w miejscu pracy 6% MEAYGm 40% 4000 |

Adaptacja réznych rozwiazan na potrzeby firmy  49GmmI9YGm 38% 300 |
Koordynacja réznych dziatar 15%%— 31% A4

Efektywne zarzadzanie czasem 3%‘%_ 31% L 51% |

Zarzadzanie stresem i umiejetnosci pracy pod presja 1i/2/_ 34% L4600 |
Umiejetnos¢ pokonywania trudnosci - 495mu49smm 34% /4800 |

Radzenie dobie z niepewnoscia ﬁfy_ 33% A% ]

Dyspozycyjnos o g 266 . S

Elastycznos¢ w pracy MS%_ 28% A%

Umiejetnos¢ stawiania celéw 15/3%— 42% L 360% |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
= Bardzo mate znaczenie ™ Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie ™ Duze znaczenie ™ Bardzo duze znaczenie

Rys. V.4. Znaczenie kompetencji zwigzanych z organizowaniem pracy u kandydatéw do pracy
w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia przedsigbiorstw (N = 80)
Zrédlo: opracowanie wlasne
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W przypadku kompetencji zwigzanych z organizowaniem pracy u kandydatow
do pracy sytuacja ksztaltuje si¢ w podobny sposob (rys. V.4). Przedsi¢biorstwa
deklaruja, ze tak naprawde wszystkich pigtnascie kompetencji w tym obszarze ma
duze i bardzo duze znaczenie. Jednakze dwie kompetencje odznaczajg si¢ wzglednie
duzym (ale i tak marginalnym w perspektywie calego rozkladu ocen respondentéw)
udziatem wskazan ,male znaczenie” i ,bardzo male znaczenie”. Sg to: umiejetnosé
prezentacji oraz elastyczno$¢ w pracy.

Zdolnosci przywodcze 5% 11%  IN250GNN 35%
Motywowanie i inspirowanie innych ﬂ)‘y_ 3%

be'z%‘(?s"rgﬁﬁi‘iﬁ?%?%%‘szz"y‘éézfi?!_?ﬁi‘}ﬁﬁﬁbq“]?&“é%'ﬁf Hoesm %
wyczucie i stymulowanie pozadanych interakgji)

Ui i o) —

o Tiplutuoys ol e I

Kontrola emogji 5% MINZ0% NN 34%

Rozwiazywanie konfliktow ,66% 4% 34%

Stuchanie innych i empatia  395ME4%M 33%

Umiejetnosci e-wspétpracy (np. pracy zdalnej) 8% INNN22960N 26%

Komunikowanie sie ,twarza w twarz” jﬁ_ 37%

Budowanie zaufania i dobrych relacji 1‘;- 30%

Lojalnos¢ i uczciwosc 1l/f%- 19%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Bardzo mate znaczenie "~ Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie ™ Duze znaczenie ™ Bardzo duze znaczenie

Rys. V.5. Znaczenie kompetencji zwigzanych z komunikowaniem si¢/ksztaltowaniem relacji
u kandydatéw do pracy w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia przedsiebiorstw (N = 80)

Zré6dto: opracowanie wlasne

Inng grupa kompetencji waznych z punktu widzenia zatrudniania miodych
pracownikéw/absolwentow uczelni w czasie pandemii COVID-19 sg kompetencje
zwigzane z komunikowaniem si¢/ksztaltowaniem relacji w miejscu pracy. Réwniez
w tym przypadku przedsiebiorcy sg zdania, ze praktycznie wszystkie wyszczegol-
nione w badaniu kompetencje z tego obszaru (rys. V.5) maja przede wszystkim duze
i bardzo duze znaczenie w procesach zatrudniania. Niemniej jednak w przypadku
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wielo- i migdzykulturowosci, umiejetnosci e-wspotpracy, a takze zdolnosci przy-
wddczych, kontroli emocji oraz motywowania i inspirowania innych wzglednie
duzy udzial ma wskazanie respondentéw na ,,umiarkowane znaczenie” tych kom-
petencji. Warto réwniez dodac, ze w przypadku pieciu kompetencji - tj. zdolnosci
przywodczych, wielo- i miedzykulturowosci, rozwigzywania konfliktow, umiejetnosci
e-wspolpracy oraz motywowania i inspirowania innych - zanotowano wzglednie
duzy udzial wskazan ,mate znaczenie” i ,bardzo male znaczenie”

Umiejetnosci analityczne zwigzane  w5% [ 38% |
zwykorzystaniem tecjﬁnologiiteleixformatycizlnych i) % 39% 38%
Zarzadzanie projektami 3 10% [NESSENINN 41%

Przekdsigbiorc_zogc' (tjechnolpgiizna (ukmiejgt{\oéc_’
ierowania badaniami w kierunku wiekszej  3-8% T 6% |
ich uzytecznosci Eraktycznej,a nastepnietrar?sferd 1Iﬁ> 8% 47% 26%
wynikéw badan do sfery gospodarczej)

Doswiadczenie zawodowe !5%- 37%
Formalne wyksztatcenie, dyplomy 6% 9% INZZoal 38%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= Bardzo mate znaczenie ™ Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie ™ Duze znaczenie ™ Bardzo duze znaczenie
Rys. V.6. Znaczenie kompetencji technicznych/fachowych u kandydatéw do pracy
w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia przedsi¢biorstw (N = 80)

Zroédlo: opracowanie wlasne

Istotng grupa sa rowniez kompetencje techniczne/fachowe. Wszystkie z pieciu
podstawowych, wyszczegdélnionych w badaniu kompetencji w tym obszarze w opinii
respondentéw maja przede wszystkim duze i bardzo duze znaczenie przy ocenie kan-
dydatéw do pracy (rys. V.6). Przedsi¢biorstwa cenig gtéwnie doswiadczenie zawodowe
na podobnym stanowisku oraz umiejetnosci analityczne zwigzane z wykorzystaniem
technologii teleinformatycznych (np. programéw do eksploracji danych). Nalezy
jednak zauwazy¢ do$¢ duzy udzial wskazan ,,umiarkowane znaczenie” zwlaszcza dla
kompetencji zwigzanych z zarzadzaniem projektami oraz posiadaniem formalnego
wyksztalcenia/dyploméw. Réwniez w przypadku tych dwoch kompetencji wzglednie
duzy jest udziat ocen ,,male znaczenie” i ,bardzo matle znaczenie”

Dominacjg duzego i bardzo duzego znaczenia w opinii respondentéw odznaczaja
sie takze kompetencje cyfrowe (rys. V.7). Respondenci przede wszystkim doce-
niaja u kandydatéw do pracy posiadanie kompetencji zwiazanych z: umiejetnoscia
przegladania, szukania i filtrowania informacji w formie cyfrowej, ochrona wtasnej
reputacji oraz reputacji firmy w §wiecie wirtualnym, ochrong danych osobowych
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oraz rozumieniem i poszanowaniem prywatnosci innych oséb, umiejetnoscia uni-
kania oszustw internetowych, jak réwniez poszukiwaniem mozliwosci wlasnego
rozwoju i ksztaltowaniem pewnosci siebie w wykorzystaniu technologii cyfrowych
oraz zdolnoscig oceny wlasnych potrzeb w zakresie rozwoju kompetencji cyfrowych.
W przypadku prawie wszystkich czternastu kompetencji mozna jednakze zaobser-
wowac wzglednie duzy (w granicach ok. 10-18% wskazan wszystkich respondentéw)

udzial odpowiedzi ,,mate znaczenie”

Zdolnos¢ oceny whasnych potrzeb w zakresie rozwoju
kompetendji cyfrowych

Rozwiazywanie probleméw technicznych

Umiejetnosci unikania oszustw internetowych

Ochrona danych osobowych oraz rozumienie
i poszanowanie prywatnosci innych oséb

Ochrona wasnej reputadji oraz reputadji firmy
w $wiecie wirtualnym

Posiadanie wiedzy i know-how dotyczacych norm
zachowan online oraz podczas interakcji wirtualnych

Poszukiwanie mozliwosci wiasnego rozwoju i ksztattowanie
pewnosc siehie w wykorzystaniu technologii cyfrowych

Umiejetnosci dzielenia sie z innymi lokalizacja i trescig
znalezionych informacji w formie cyfrowej

Umiejetnos¢ efektywnej pracy w wirtualnych zespotach

Umiejetno$¢ krytycznego ,czytania” cyfrowych tresci

Umiejetnos¢ przegladania, szukania o filtrowania
informacji w formie cyfrowej

Biegtos¢ w obstudze mediéw cyfrowych
(np. stosowanie portali spotecznosciowych
tworzenie filméw internetowych i blogdw itd.J

Tworzenie innowadji przy wykorzystaniu technologii
teleinformatycznych

Biegtos¢ w zarzadzaniu duzymi zbiorami danych,
np. Big Data

= Bardzo mate znaczenie Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie

i ,,bardzo male znaczenie”,

200 15% 47%

5% mmym— 40%

sop OIIS% 32%

% 33%

Jop PII% 45%
o3 40%
100 5% 42%

3% 9% FEI7%T 36%

o % 43%
oS 1% 4%
of 1% 43%
610% I 32%
3% 14% 7% 36%
8% 10% %I 29%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

70% 80% 90% 100%

Duze znaczenie  ® Bardzo duze znaczenie

Rys. V.7. Znaczenie kompetencji cyfrowych u kandydatéw do pracy
w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia przedsigbiorstw (N = 80)

Zrédto: opracowanie wlasne
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ObniZenie obrotGw 6%
Przejécie na prace zdalng 0%
Imniejszenie ilosci pracy do wykonania I 8%
Imniejszenie zatrudnienia I 6%
Zadne z powyzszych IEENT0%

Obnizenie kosztéw dziatalnosci I NT10%

Ograniczenie przestrzenne dziafalnosci (zmniejszenie .
rozmiaréw rynku, na ktérym Panstwo dziataja) V7°

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
Rys. V.8. Podstawowe skutki wplywu pandemii COVID-19 na przedsiebiorstwo (N = 80)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Analiza znaczenia ww. kompetencji powinna by¢ réwniez rozpatrywana w kon-
tekscie skutkdow, jakie pandemia COVID-19 wywotala w przedsigbiorstwach.
Przede wszystkim nalezy zauwazy¢, ze spowodowala ona: obnizenie obrotéw (26%
wskazan), przejscie na prace zdalng (20%), a takze zmniejszenie ilo$ci pracy do
wykonania na danym stanowisku (18%) i zmniejszenie zatrudnienia (16%) (rys.
V.8). Taki stan rzeczy wskazuje na to, Ze w czasie pandemii przedsi¢biorstwa moga
poszukiwa¢ nowych form zatrudniania pracownikow oraz mogg oczekiwa¢ od nich
innych kompetencji (niz np. 2-5 lat wczesniej). Nowe kompetencje moga dotyczy¢
gléwnie obszaru tzw. umiejetnosci cyfrowych, a takze zdolnosci do elastycznego
dziatania i ksztaltowania relacji ze wspotpracownikami w ,wirtualnej przestrzeni”
- co pokazaly opisane powyzej wyniki badan. Przedsiebiorstwa, chcac dostosowac
sie do tzw. ,nowych realiéw” spoleczno-ekonomiczno-kulturowych, czasami wrecz
muszg dokona¢ przewartosciowania kompetencji i w konsekwencji zmiany struktury
kompetencji pozadanych u pracownikéw. Jednym z rozwigzan jest przekwalifikowa-
nie pracownikéw, ktdre jednak moze by¢ dzialaniem czaso- i kapitatochtonnym, ale
wartym zastosowania. Innym rozwigzaniem jest zatrudnienie nowych pracownikow
o0 juz wyksztalconych odpowiednich kompetencjach.

Przeprowadzone badanie wyraznie wskazuje, ze jedynie 49% przedsiebiorstw
jest skfonnych w czasie pandemii zatrudnia¢ pracownikéw ponizej 26. roku zycia
(rys. V.9). Niemniej jednak, jesli przedsigbiorstwo juz si¢ na to zdecyduje, to gtéwnymi
motywami takiego postepowania sg: gotowos$¢ kandydata do dzialania w zmiennych
warunkach/adaptacyjno$¢ (29% wskazan), szybko$¢ podjecia pracy przez kandydata,
np. juz nastepnego dnia (25%), umiejetnos¢ komunikowania sie/otwartosc¢ (21%).
Najmniejszym znaczeniem odznaczajg si¢ — co moze dziwi¢ - kompetencje cyfrowe
(4%) (rys. V.10). Jednak taki stan rzeczy moze wynika¢ gtéwnie z tego, ze przedsigbior-
stwa traktuja kompetencje cyfrowe jako immanentng cechg oséb mtodych, dopiero
wchodzacych na rynek pracy i dlatego nie jest to kryterium wiodace przy ich wyborze.
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Ponadto, od mlodych ludzi wymaga si¢ wspélczesnie znacznie wiecej niz tylko kom-
petencji cyfrowych — np. kreatywno$ci i innowacyjnosci, adaptacyjnosci, otwartosci
itd. Kompetencje cyfrowe sg przede wszystkim swoistym ,,dodatkiem” do innych
(wazniejszych z punktu widzenia realizacji celow biznesowych) kompetencji - co
jednak nie oznacza, ze powinny by¢ deprecjonowane.

mTak = Nie mNie mamzdania

Rys. V.9. Sktonnoé¢ do zatrudniania pracownikéw ponizej 26. roku zycia
w czasie pandemii COVID-19 (N = 80)

Zr6do: opracowanie whasne

Gotowosc kandydata do dziatania W Zmienny () 00,
warunkach/adaptacyjnos¢

Sk POl Ay B Ko ot e — s
(np. juz nastepnego dnia)

Umiejetnos¢ komunikowania sig/otwartos¢ I —m"1%
Kreatywnos¢ i innowacyjnos¢ kandydata 1%
Doswiadczenie zawodowe z okresu studiow IR 1%
Odwaga w podejmowaniu trudnych decyzji NG Y%
Inajomos¢ jezykéw obcych  IIN0%
Dziatalno$¢ spoteczna w trakcie studiow

(np. w fundacjach, stowarzyszeniach, [IEEEINN9%
samorzadach studenckich itp.j

Niskie oczekiwania kandydata 0
odnosnie do wynagrodzenia E—"

Samoorganizacja pracy INNG%
Wysokie kompetencje cyfrowe  INE%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Rys. V.10. Gtéwne powody zatrudniania pracownikéw ponizej 26. roku Zycia
w czasie pandemii COVID-19 (N = 39) - pytanie wielokrotnego wyboru

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Perspektywa studentow WAT (N = 80)

W poprzednim podrozdziale raportu zostala przedstawiona perspektywa podej-
$cia przedsigbiorstw do studenta jako potencjalnego kandydata na nowego pracow-
nika. Chcac poréwnac postawy reprezentowane przez te dwie grupy respondentdéw,
nalezy zaprezentowa¢ punkt widzenia studentéw. Pozwoli to na przedstawienie
wzglednie calos$ciowych (kompletnych) rozwazan odno$nie do obecnej sytuacji
panujacej na rynku pracy.

Kreatywnos¢ i innowacyjnoscé kandydata  “11%
Posiadane certyfikaty potwierdzajace kompetencje zawodowe
Inajomosc jezykéw obcych  HOUEE 41 96  I
Wynik testow wiedzy/testow analitycznych 6% MINROYGMN 0 55% IR
Umiejetnos¢ komunikowania sie/ otwartos¢ 4% 20%

Zainteresowania/hobby  IEI5%6M 41% ﬁ’
Dziatalno$¢ spoteczna w trakcie studiow 6% 40% 3gg 15% 140

(np. w funkgjach, stowarzyszeniach, samorzadach studenckich itp.)

Doswiadczenie zawodowe z okresu studiow fl_iﬁ-

Rekomendacje przedstawione przez kandydata 6% 23%
Wynik rozmowy kwalifikacyjnej
Poprawnie napisany list motywacyjny 5% = 23%  INS70GM 350
Dobre CV 49/GMIAZGIT 0 6296
Prestiz uczelni 1% 24%
Kierunek ukoriczonych studiéw 6% /RNSEYMM 4% I
Szybkos¢ podjecia pracy przez kandydata (np. juz nastepnego dnia) 5% 10%
Gotowos¢ kandydata do dziatania ‘19/

w zmiennych warunkach/adaptacyjnos¢ 1%

Niskie oczekiwania kandydata odnosnie do wynagrodzenia  19%I 15%

Biezace potrzeby firm  IEIZAG/GN I 06 T/
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
=Bardzo mate znaczenie = Mate znaczenie = Umiarkowane znaczenie =Duze znaczenie  =Bardzo duze znaczenie
Rys. V.11. Znaczenie okre$lonych czynnikéw w decyzji o przyjeciu do pracy absolwenta/studenta
uczelni wyzszej w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia studentéow WAT (N = 80)
Zr6dto: opracowanie whasne
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Analizujac rysunek V.11, mozna zauwazy¢, ze w opinii studentéw WAT najwigk-
sze znaczenie o przyjeciu do pracy absolwenta/studenta uczelni wyzszej ma wynik
rozmowy kwalifikacyjnej oraz znajomos¢ jezykéw obcych. Istotne znaczenie w pro-
cesie rekrutacji do pracy ma réwniez kreatywno$¢ i innowacyjnos¢ kandydata oraz
posiadanie certyfikatéw potwierdzajacych kompetencje zawodowe. W mniejszym
stopniu na otrzymanie pracy wplywaja: dobrze skonstruowane CV, biezace potrzeby
firmy, wyniki testow wiedzy/testow analitycznych, umiejetno$¢ komunikowania sig/
otwartos¢, doswiadczenie zawodowe z okresu studiéw, rekomendacje przedstawione
przez kandydata oraz ukonczony kierunek studiéw. W sposéb umiarkowany na pro-
ces rekrutacji wpltywa¢ moze: prestiz uczelni, poprawnie napisany list motywacyjny,
dziatalnos¢ spoteczna w trackie studiow, szybko$¢ podjecia pracy i zainteresowania
oraz hobby. Niskie oczekiwania kandydata odno$nie do wynagrodzenia oraz dziatal-
nos¢ spoteczna w trakcie studiéw wraz z zainteresowaniami lub hobby moga mie¢
réwniez najmniejsze znaczenie podczas proby podjecia pracy. Polaryzacja w ocenie
znaczenia tych czynnikéw moze wynikac z profilu dziatalnos$ci przedsigbiorstw, do
ktorych aplikuja studenci WAT.

(zas pandemii COVID-19 wzmocnit pozych pracodawcow

na rynku pracy, tj. pozycja pracownikow i 0sob poszukujacych J69% S 19% 3%

pracy sie ostabita

W czasie pandemii COVID-19 mtodzi pracownicy

maja zdecydowanie prostsza droge do uzyskania zatrudnienia %1 31% 3% 2%
niz ich ,starsi koledzy”

W czasie pandemii COVID-19 mtodsi pracownicy potrafi znalez¢

w sobie wiecej motywagji do pracy zadaniowej, nizich,starsi  [8% 15% N7 26%

koledzy", ktdrzy przechodza z pracy biurowej do pracy zdalnej

W czasie pandemii COVID-19 mfodszym pracownikom prosciej

jest odnalezC sie wwirtualnym Swiecie pracy”na nowym  Jg10% |G 48%
stanowisku, niz pracownikowi z wieloletnim doswiadczeniem

W czasie pandemii COVID-19 na znaczeniu przybiera#]q

kompetencje cyfrowe (obstuga narzedzi informatycznych, 5% 34%
stosowanie oprogramowania itp.J
W czasie pandemii COVID-19 licza sie przede wszystkim
kompetreJncje spoteczne (komur?ﬁko?/v%niesjfzignymi, 5% 41% Y 11%*

wsp6tpraca itp.)
COVID-19 spowodowat koniecznos¢ zanizenia 1
wymaganych kon?petencji od nowych pracownikéw B 33% 8% 10%(?
0% 20% 40% 60% 80% 100%

.. Bardzo niski Niski » Umiarkowany Wysoki a Bardzowysoki
poziom poparcia poziom poparcia poziom poparcia poziom poparcia poziom poparcia

Rys. V.12. Poziom poparcia stwierdzen w zakresie wplywu pandemii COVID-19
na wybrane procesy kadrowe - opinia studentow WAT (N = 80)

Zroédlo: opracowanie wlasne
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Determinanty ksztaltowania si¢ proceséw kadrowych nalezy analizowac przez
pryzmat pandemii COVID-19 i jej wplywu na przebieg tych proceséw. Wysokim
i bardzo wysokim poparciem respondentéw w tym zakresie cechujg si¢ nastepujace
obserwacje (rys. V.12):

W czasie pandemii COVID-19 na znaczeniu przybieraja kompetencje cyfrowe
(obstuga narzedzi informatycznych, stosowanie oprogramowania itp.).

« W czasie pandemii COVID-19 mlodszym pracownikom prosciej jest
odnalez¢ sie¢ w ,wirtualnym $wiecie pracy” na nowym stanowisku, niz
pracownikowi z wieloletnim do$wiadczeniem.

o Czas pandemii COVID-19 wzmocnil pozycje pracodawcéw na rynku pracy,
tj. pozycja pracownikéw i 0sdb poszukujacych pracy sig ostabita.

o W czasie pandemii COVID-19 mlodsi pracownicy potrafig znalez¢ w sobie
wiecej motywacji do pracy zadaniowej, niz ich ,starsi koledzy”, ktorzy
przechodza z pracy biurowej do pracy zdalne;j.

o W czasie pandemii COVID-19 mlodzi pracownicy maja zdecydowanie
prostsza droge do uzyskania zatrudnienia niz ich ,,starsi koledzy”.

« Analizujac rysunek V.12, mozna réwniez zauwazy¢, Ze niskim oraz bardzo
niskim poparciem respondentéw odznaczaja sie w szczegdlnosci nastepuja
twierdzenia:

« COVID-19 spowodowat konieczno$¢ zanizenia wymaganych kompetencji
od nowych pracownikéw.

o W czasie pandemii COVID-19 liczg si¢ przede wszystkim kompetencje
spoteczne (komunikowanie si¢ z innymi, wspoétpraca itp.).

o W czasie pandemii COVID-19 mlodzi pracownicy maja zdecydowanie
prostsza droge do uzyskania zatrudnienia niz ich ,,starsi koledzy”.

Powyzsze obserwacje wskazujg na to, ze w czasie pandemii COVID-19 studenci
chca rozwija¢ swoje kompetencje gléwnie w zakresie wykorzystania narzedzi cyfro-
wych. Ich zastosowanie bowiem moze skutkowaé mozliwoscia szybszej adaptacji do
nowych warunkdéw pracy w realiach pracy zdalnej. Problem moze stanowi¢ jednak
duze wysycenie rynku pracy specjalistami o ww. kompetencjach, co moze utrudnia¢
studentom znalezienie pracy.

Kwalifikacje zwigzane z uczeniem si¢ oraz zdobywaniem wiedzy to jedna
z podstawowych grup kompetencji, ktére s3 wazne nie tylko dla przedsiebiorstw,
lecz réwniez studentéw. Analizujac rysunek V.13, mozna zauwazy¢, ze prawie
wszystkie z wyszczegdlnionych w badaniu kompetencji majg dla respondentéw duze
lub bardzo duze znaczenie. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze takie kompetencije,
jak: nadawanie sensu (umiejetno$¢ nadawania glebszego sensu, dostrzeganie zna-
czenia, unikatowe spojrzenie na dany problem), projektowanie umystu (zdolnos¢
dostosowania sposobu postrzegania i myslenia do wykonywanych zadan i proceséw
pracy oraz pozadanych efektéw), zarzadzanie poznaniem (umiejetnos¢ rozrézniania



52 RAPORT. Pozgdane kompetencje u mtodych pracownikéw...

i filtrowania istotnych informacji, maksymalizowanie zdolno$ci poznawczych przy
pomocy dostepnych narzedzi i technik) oraz swiadomy samorozwdj charakteryzuja
sie (niewielkim w perspektywie calego rozkladu ocen) procentem wskazan na mate
lub bardzo male znaczenie dla studentow.

Nadawanie sensu (umiejetnosci nadawania gtebszego sensu, 3w
dostrzeganie znaczenia, unikatowe spojrzenia na dany problem) 14% 28%

Zarzadzanie poznaniem (umiejetnosc rozrdzniania i filtrowania
istotnych informacji, maksymalizowanie zdolnosci poznawczych 5961990 72%
przy pomocy dostepnych narzedzi i technik)

Projektowanie umystu (zdoInos¢ dostosowania

sposobu postrzegania i myslenia do wykonywanych zadan 9% [NZI06NIN 51%
i proceséw pracy oraz pozadanych efektéw)

T T —
o Slmicda bzt i
winnychasch/wspaiacmion Lspoone ot o) 1 SRR A 5%
Umiejetnosci samodzielnego uczenia sie 41)/‘ 39%

Swiadomy samorozwdj 1‘}:/_ 44%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
¥ Bardzo mate znaczenie “ Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie ™ Duze znaczenie ™ Bardzo duze znaczenie
Rys. V.13. Znaczenie kompetencji zwigzanych z uczeniem si¢/zdobywaniem wiedzy u kandydatéw
do pracy w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia studentéw WAT (N = 80)

Zrédlo: opracowanie wlasne

W przypadku analizy rozkladu ocen znaczenia kompetencji zwigzanych z orga-
nizowaniem pracy wérdd studentéw WAT (rys. V.14) mozna zauwazy¢, ze rozktad
ten jest zblizony do struktury ocen zawartych na rysunku V.13, tj. dla kompetencji
zwigzanych z uczeniem si¢ i zdobywaniem wiedzy. Studenci deklaruja, ze wszyst-
kich pig¢tnascie kompetencji w tym obszarze ma duze oraz bardzo duze znaczenie.
Jednakze, nastepujace kompetencje: radzenie sobie z niepewnoscig, umiejetnosé
prezentacji, krytyczna analiza pomystow, przedsigbiorczos¢ w miejscu pracy, a takze
koordynacja réznych dzialan odznaczaja sie¢ do$¢ duzym (aczkolwiek relatywnie
matym w stosunku do catosci rozkladu ocen) udzialem wskazan ,,mate” i ,,bardzo
male znaczenie”.
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Umiejetnos¢ prezentaji 1%20% " 23060 35% L )1% |
Krytyczna analiza pomystow 5% 14%  IENST0GM— 37% 0
Usprawnienie sposobow wykonywania pracy 5% IS4 41%
Samodzielnos¢ w podejmowaniu decyzji 8% IN200GHN 2%
Przewidywanie konsekwencji podejmowanych decyzji - 5%IITGY6MN 44% 3500 |
Przedsiebiorczos¢ w miejscu pracy  [6%110% IN2506M 44% 15%
Adaptacja réznych rozwiazan na potrzeby firmy 9% FEEN290NNN— 45%
Koordynacja réznych dziatari  *11% HO%N 50% L 30% |
Efektywne zarzadzanie czasem  II5960 35% L 50% |
Zarzadzanie stresem i umiejetnosci pracy pod presja 8% INEIZSGN 25% L 50% |
Umiejetnos¢ pokonywania trudnosci  3%6M1290 37% 480
Radzenie dobie z niepewnoscia 4% 18% A% 28% L 360% |
Dyspozycyjnos¢  INIBY6M 33%
Elastycznos¢ w pracy  INTA%60N 35% L 51% |
Umiejetno$¢ stawiania celow 494506 55% L0600 |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
™ Bardzo mate znaczenie “ Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie  Duze znaczenie ™ Bardzo duze znaczenie
Rys. V.14. Znaczenie kompetencji zwiazanych z organizowaniem pracy u kandydatéw do pracy
w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia studentéw WAT (N = 80)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Réwnie wazng pulg kompetencji z racji poszukiwania pracy przez studentéow
w czasie pandemii koronawirusa sg kompetencje zwigzane z komunikowaniem sie/
ksztaltowaniem relacji w miejscu pracy. Tak jak w poprzednich grupach kompetencji,
réwniez tu respondenci twierdzg, ze prawie wszystkie wskazane w badaniu kompetencje
z tego obszaru (rys. V.15) maja duze i bardzo duze znaczenie w procesach rekrutacji.
Nalezy jednak zwroci¢ uwage na relatywnie duzy odsetek wskazan respondentéw na
»umiarkowane znaczenie” w przypadku kompetencji: motywowanie i inspirowanie
innych, stuchanie innych i empatia, zdolnosci przywddcze, umiejetnos¢ pracy w zroz-
nicowanych zespolach (ze wzgledu na ple¢, wiek itd.) oraz komunikowanie si¢ ,,twarza
w twarz”. Natomiast w odniesieniu do kompetencji: motywowanie i inspirowanie
innych, komunikowanie si¢ ,,twarza w twarz’, wielo- i miedzykulturowo$¢ (zdolnos¢ do
dziatania w kulturowo zréznicowanym srodowisku), inteligencja spoteczna (zdolnos¢
do budowania bezposrednich i gtebszych relacji z innymi ludzmi, wyczucie i stymu-
lowanie pozadanych interakcji), umiejetnos¢ pracy w zréznicowanych zespotach (ze
wzgledu na ple¢, wiek itd.) oraz rozwigzywanie konfliktéw zanotowano wzglednie
duzy procent wskazan ,,male” i ,,bardzo mate znaczenie”
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Zdolnosci przywodcze 8%
Motywowanie i inspirowanie innych B 19%

Inteligencja spoteczna (zdolno$¢ do budowania
bezposrednich i ghibszych relacji z innymi ludZzmi
wyczucie i stymulowanie pozadanyc interakcjij

16%
Umiejetnosci pracy w zréznicowanych zespotach

% {ze wzgledu na p)’:ec', wiek itd.) 1%10% _M

Wielo- i miedzykulturowos¢ (zdoInos¢ do dziatania _
wiul%’urowo zréznicowanym Srodowisku) P 14% 2%

Kontrola emocji 6% SSBM 4996 T

Rozwiazywanie konfliktow ~10%

Stuchanie innych i empatia w %—m

Komunikowanie sie twarza w twarz” 2% 20%

Budowanie zaufania i dobrych relagji
Lojalnos¢  uczciwos¢

0% 20% 40% 60% 80% 100%

™ Bardzo mate znaczenie ™ Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie ™ Duze znaczenie ™ Bardzo duze znaczenie

Umiejetnosci e-wspdtpracy (np. pracy zdalnej)

—_

Rys. V.15. Znaczenie kompetencji zwigzanych z komunikowaniem si¢/ksztaltowaniem relacji
u kandydatéw do pracy w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia studentéw WAT (N = 80)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Ui saltyne i
zwykorzystaniem technologii teleinformatycznych Y
zarzdzanie projektami

Przedsiebiorczosc technologiczna (umiejetnosé
kierowpnia badaniami w kierunku WiQkSZEj 3%
ich uzytecznosd praktycznej, a nastepnie transferu U

wynikéw badan do sfery gospodarczej)

Doswiadczenie zawodowe LI A0 T
Formalne wyksztalcenie, dyplomy /8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= Bardzo mate znaczenie ™ Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie ™ Duze znaczenie ™ Bardzo duze znaczenie

Rys. V.16. Znaczenie kompetencji technicznych/fachowych u kandydatéw do pracy
w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia studentéw WAT (N = 80)

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Zdolnos¢ oceny whasnych potrzeb w zakresie rozwoju
’ e kompetendji cyfrowygh 4% 9% F28% TN 43%
Rozwigzywanie problemow technicznych 9% [TGY6M 52%

Umiejetnosci unikania oszustw internetowych 8% IEIi%6N 32%

Ochrona danych osobowych oraz rozumienie
i poszanowanie prywatnosci innych oséb

3%9% T 29%

Ochrona wiasnej reputacji oraz reputagji firm
w $wiecie wirtualnyn): 4oam9e 33% % ]

Posiadanie wiedzy i know-how dotyczacych norm
achowa oniine oray podczas interakgji %i?tualnych !(_ 41%
Poszukiwanie mozliwosci wiasnego rozwoju i ksztattowanie  ggp 0% 38%

pewnosci siebie w wykorzystaniu technologii cyfrowych

Umiejetnosci dzielenia sie z innymi lokalizacja i trescig 109% I9% 31%

znalezionych informacji w formie cyfrowej

Umiejetnos¢ efektywnej pracy w wirtualnych zespofach 1#’ 39%

Umiejetnos¢ krytycznego,,czytania” cyfrowych tresci  495NE15960 3%

Umiejetnos¢ przegladania, szukania o filtrowania 8%
informacji w formie cyfrowej 35% 7%

Biegtos¢ w obstudze mediow cyfrowych
(np. stosowanie portali spotecznosciowych
tworzenie filméw internetowych i blogow itd.J

Tworzenie innowadji przy wykorzylstaniutechnologii 10% 200 36%

teleinformatycznych

Biegtos¢ w zarzadzaniu duzymi zbiorami danych, 9
g 2 oty 590 oG 45%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

4% 14% 40%

= Bardzo mate znaczenie ~ Mate znaczenie ™ Umiarkowane znaczenie ™ Duze znaczenie ™ Bardzo duze znaczenie
Rys. V.17. Znaczenie kompetencji cyfrowych u kandydatéw do pracy
w obecnej sytuacji COVID-19 - opinia studentéw WAT (N = 80)
Zrédlo: opracowanie wlasne

Kluczowa grupe stanowig réwniez kompetencje techniczne/fachowe. Wszystkie
z pieciu badanych kompetencji w ww. obszarze w opinii studentéw maja duze i bar-
dzo duze znaczenie w procesach oceny kandydatéw do pracy (rys. V.16). Studenci
wskazuja, ze najbardziej cenione podczas rekrutacji jest posiadanie doswiadczenia
zawodowego na podobnym stanowisku lub umiejetnos¢ analitycznego wykorzystania
technologii teleinformatycznych. Relatywnie duzg liczbe wskazan na ,,umiarkowane
znaczenie” mozna zauwazy¢ w przypadku kompetencji: formalne wyksztalcenie,
dyplomy oraz zarzadzanie projektami. Najwickszym odsetkiem (jednakze wzglednie
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marginalnym w odniesieniu do catosci rozktadu ocen) wskazan ,,mate znaczenie”
i ,bardzo male znaczenie” charakteryzuja si¢ kompetencje: przedsigbiorczos¢
technologiczna (umiejetnos¢ kierowania badaniami w kierunku wigkszej ich uzy-
teczno$ci praktycznej, a nastepnie transferu wynikéw badan do sfery gospodarcze;j)
oraz formalne wyksztalcenie i dyplomy.

W przypadku kompetencji cyfrowych (rys. V.17) najwiekszym procentem wska-
zan na duze i bardzo duze znaczenie charakteryzujg si¢ wszystkie przedstawione
w badaniu kompetencje. Respondenci w szczegélnosci wskazuja, ze u kandydatow
do pracy najbardziej pozadanymi kompetencjami s3: umiejetnos¢ efektywnej pracy
w wirtualnych zespofach, umiejetno$¢ przegladania, szukania i filtrowania informacji
w formie cyfrowej, bieglto$¢ w obstudze mediéw cyfrowych (np. stosowanie portali
spotecznosciowych, tworzenie filméw internetowych i blogéw itd.), umiejetnos¢
krytycznego ,,czytania” cyfrowych tresci, a takze umiejetnos¢ unikania oszustw
internetowych. W przypadku praktycznie wszystkich wyszczegdlnionych w tej
grupie kompetencji mozna tez zauwazy¢ relatywnie niski odsetek ocen na poziomie
,male znaczenie” i ,,bardzo male znaczenie”.

Oceny przedsiebiorstw vs. oceny studentow WAT (N = 80)

W przypadku analizy (w 5-stopniowej skali, gdzie wartos¢ ,,1” oznacza bar-
dzo male znaczenie danego czynnika w opinii respondenta, a warto$¢ ,,5” bardzo
duze znaczenie tego czynnika) czynnikéw warunkujacych decyzje o przyjeciu do
pracy, mozna zauwazy¢, ze oceny respondentéw (w obu grupach, tj. studentéw
i przedsigbiorstw) w duzej mierze plasuja si¢ na tym samym poziomie. Te¢ sytuacje
obrazuje rysunek V.18. Najwigksza rozbiezno$¢ mozna zauwazy¢ w ocenie czynnika
- znajomos¢ jezykdw obcych (réznica 0,89 w 5-stopniowej skali), jednakze jest ona
relatywnie niska. Ponadto nalezy zaznaczy¢, ze wigkszo$¢ odpowiedzi znajduje sie
powyzej wartoéci mediany dla skali, tj. wartosci ,,3”. Swiadczy to o tym, ze wiekszo$¢
czynnikow ma relatywnie duze znaczenie dla respondentéw w obu grupach. Naj-
mniejszym $rednim znaczeniem odznaczaja si¢ czynniki: zainteresowania/hobby,
dziatalnos¢ spoleczna w trakcie studiow (np. w fundacjach, stowarzyszeniach, samo-
rzadach studenckich itp.), poprawnie napisany list motywacyjny oraz prestiz uczelni.

Analizujac (w 5-stopniowej skali, gdzie wartos¢ ,,1” oznacza bardzo niski
poziom poparcia stwierdzenia przez respondenta, a wartos¢ ,,5” bardzo wysoki
poziom poparcia stwierdzenia) rozklad odpowiedzi (rys. V.19) mozna zauwazy¢, ze
wplyw pandemii COVID-19 na wybrane procesy kadrowe bedzie mial najwigksze
znaczenie w przypadku: obecnie zatrudnionego personelu i jego adaptacji do zmian
w funkcjonowaniu firmy wymuszonych przez prace zdalna, wzmocnienia pozycji
pracodawcy oraz wzrostu znaczenia kompetencji cyfrowych u kandydatéw do pracy.
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Najmniejszym poparciem respondentéw odznaczaja si¢ nastepujace stwierdzenia
w zakresie wpltywu pandemii na procesy kadrowe: ulatwienie $ciezki przyjecia
do pracy mlodych pracownikéw oraz obnizenie progu wymaganych kompetencji
od nowych pracownikéw. Nalezy zauwazy¢, ze na bardzo zblizonym poziomie
ocenione przez respondentdw zostaly nastepujace stwierdzenia: w czasie pandemii
COVID-19 mtlodsi pracownicy potrafig znalez¢ w sobie wiecej motywacji do pracy
zadaniowej, niz ich ,starsi koledzy”, ktérzy przechodza z pracy biurowej do pracy
zdalnej oraz w czasie pandemii COVID-19 miodszym pracownikom prosciej jest
odnalez¢ si¢ w ,wirtualnym $wiecie pracy” na nowym stanowisku, niz pracownikowi
z wieloletnim do$wiadczeniem.

Mediana
dla skali
Kreatywnos¢ i innowacyjno$¢ kandydata 401
Posiadane certyfikaty potwierdzajace kompetencje zawodowe
Inajomosc jezykow obcych 351 441
Wynik testéw wiedzy/testow analitycznych 351

Umiejetno$¢ komunikowania sie/ otwartos¢

Zainteresowania/hobby 242
Dziatalnos¢ spoteczna w trakcie studiéw
(np. w funkgjach, stowarzyszeniach, samorzadach studenckich itp.) 2,65

Doswiadczenie zawodowe z okresu studiéw
Rekomendacje przedstawione przez kandydata

Wynik rozmowy kwalifikacyjnej

Poprawnie napisany list motywacyjny 3,03
Dobre CV
Prestiz uczelni 2919

Kierunek ukoriczonych studiow

Szybkos¢ podjecia pracy przez kandydata (np. juz nastepnego dnia)
Gotowos¢ kandydata do dziatania
w zmiennych warunkach/adaptacyjnos¢

Niskie oczekiwania kandydata odno$nie do wynagrodzenia

Biezace potrzeby firm

Srednia respondentéw

=0 Srednia — PRZEDSIEBIORSTWA == Srednia — STUDENCI WAT

Rys. V.18. Srednia ocena znaczenia okreslonych czynnikéw w decyzji o przyjeciu do pracy
absolwenta/studenta uczelni wyzszej w obecnej sytuacji COVID-19
- profile dla przedsigbiorstw i studentéw WAT (N = 80)

Zr6dto: opracowanie wlasne
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Mediana
dla skali

Obecnie zatrudniony przez Paristwa personel poradzit sobie
ze zmianami funkcjonowania firmy wymuszonymi
przez prace zdalng w warunkach COVID-19

(zas pandemii COVID-19 wzmocnit pozych pracodawcéw
na rynku pracy, tj. pozycja pracownikéw i 0s6b poszukujacych
pracy sie ostabita

(zas pandemii COVID-19 spowodowat zmiane struktury
(tj. rodzaju) wymaganych od pracownikéw kompetencji

W czasie pandemii COVID-19 mtodzi pracownicy
maja zdecydowanie prostsz droge do uzyskania zatrudnienia
nizich,starsi koledzy”

W czasie pandemii COVID-19 mtodsi pracownicy potrafia znalez¢
w sobie wiecej motywacji do pracy zadaniowej, niz ich,,starsi
koledzy”, ktdrzy przechodza z pracy biurowej do pracy zdalnej <
28

W czasie pandemii COVID-19 mtodszym pracownikom prosciej
jest odnale¢ sie w ,wirtualnym swiecie pracy” na nowym
stanowisku, niz pracownikowi z wieloletnim doswiadczeniem

W czasie pandemii COVID-19 fatwiej jest utrzymac pracownika
z pozadanymi kompetencjami

W czasie pandemii COVID-19 na znaczeniu przybieran
kompetencje cyfrowe (obstuga narzedzi informatycznych,
stosowanie oprogramowania itp.)

W czasie pandemii COVID-19 liczg sig przede wszystkim
kompetencje spoteczne (komunikowanie sj? zinnymi,
wspdtpracaitp.)

2,65
W czasie pandemii COVID-19 pracodawcom fatwiej jest pozyskac
pracownika o pozadanych kompetencjach zawodowych na d.arlle
stanowisko

2,04

(OVID-19 spowodowat koniecznos¢ zanizenia
wymaganych kompetencji od nowych pracownikéw

1 2 3 4 5
Srednia respondentéw

=0 Srednia — PRZEDSIEBIORSTWA == Srednia — STUDENCI WAT

Rys. V.19. Srednia ocena poziomu poparcia stwierdzen w zakresie wplywu pandemii COVID-19
na wybrane procesy kadrowe - profile dla przedsiebiorstw i studentow WAT (N = 80)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Koncentrujac uwage na znaczeniu kompetencji zwigzanych z uczeniem sig/
zdobywaniem wiedzy w obecnej sytuacji COVID-19, mozna zauwazy¢, ze $rednie
oceny (w 5-stopniowej skali, gdzie wartos¢ ,,1” oznacza bardzo male znaczenie
danej kompetencji w opinii respondenta, a warto$¢ ,,5” bardzo duze znaczenie tej
kompetencji) zaréwno przedsigbiorstw, jak i studentéw WAT dla poszczegélnych
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kompetencji ksztaltuja sie na podobnym poziomie. Potwierdza to zblizony ksztalt
profili ocen dla obu grup respondentéw (rys. V.20). W zasadzie wylacznie w przy-
padku kompetencji zwigzanej z nadawaniem sensu (tj. umiejetnoscig dostrzegania
znaczenia, unikatowego spojrzenia na dany problem itd.) wystepuje wzglednie
najwigksza rozbiezno$¢ w ocenach (aczkolwiek nominalnie nie jest to duza réznica
- rzedu 0,42 w 5-stopniowej skali). Warto réwniez dodac, ze wszystkie kompeten-
cje w tej grupie odznaczajg si¢ Srednimi ocenami respondentéw powyzej wartosci
mediany dla skali, tj. wartosci ,,3” - co zasadniczo $wiadczy o tym, ze wszystkie te
kompetencje maja wzglednie duze znaczenie dla respondentéw (zaréwno studentow
WAT, jak i badanych przedsigbiorstw). Ponadto najwyzsze srednie oceny respon-
dentéw s3 dla kompetencji: umiejetnos¢ samodzielnego uczenia si¢, umiejetnosc
poszukiwania wsparcia/pomocy u innych oséb/wspoétpracownikéow (zespotowe
uczenie si¢), zdolno$¢ do mobilizowania si¢ do pracy/nauki przez dluzszy czas,
a takze swiadomy samorozwdj.

Rozpatrujac $rednie oceny (w 5-stopniowej skali, gdzie wartos¢ ,,1” oznacza
bardzo male znaczenie danej kompetencji w opinii respondenta, a wartos¢ ,,5”
bardzo duze znaczenie tej kompetencji) znaczenia kompetencji zwigzanych z orga-
nizowaniem pracy u kandydatéw do pracy w obecnej sytuacji COVID-19, mozna
zauwazy¢, ze oceny te w przypadku wielu kompetencji sg zréznicowane — gdy
poréwna sie perspektywe ocen przedsiebiorstw i studentéw WAT. Zobrazowaniem
tego sa w wielu miejscach rozbiezne linie profili ocen (rys. V.21). Niemniej jednak
nalezy zaznaczy¢, ze $rednie oceny obu grup respondentéw dla wszystkich ujetych
w tej grupie kompetencji sa na poziomie wyzszym od warto$ci mediany dla skali,
tj. wartosci ,,3” — co $wiadczy o tym, ze wszystkie kompetencje odnoszace si¢ do
umiejetnosci organizowania pracy maja wzglednie duze znaczenie dla respondentow.
Przedsiebiorcy praktycznie wszystkie kompetencje ocenili na poziomie powyzej ,,4”
(z wyjatkiem krytycznej analizy pomystow oraz umiejetnosci prezentacji). Natomiast
studenci znaczng wiekszos¢ kompetencji ocenili na nizszym poziomie niz respon-
denci z polskich przedsiebiorstw — wyjatek stanowia cztery kompetencje: efektywne
zarzadzanie czasem, umiejetno$¢ pokonywania trudnosci, dyspozycyjnos¢ oraz
elastycznos¢ pracy (aczkolwiek nominalnie réznice te nie sg duze). Ponadto oceny
studentow sg bardziej zréznicowane. Usredniajac oceny respondentéw, najmniejsze
znaczenie maja kompetencje: radzenie sobie z niepewnoscia, adaptacja réznych
rozwigzan na potrzeby firmy, przedsigbiorczo$¢ w miejscu pracy, usprawnienie
sposobdw wykonania pracy, krytyczna analiza pomystow, a takze umiejetnos¢
prezentacji. Z kolei najwyzszymi srednimi ocenami respondentéw odznaczajq si¢
kompetencje: dyspozycyjnos¢, efektywne zarzadzanie czasem, umiejetnos¢ poko-
nywania trudnosci, elastycznos¢ w pracy oraz zarzadzanie stresem i umiejetnosc
pracy pod presja.
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Mediana
dla skali

Obecnie zatrudniony przez Paristwa personel poradzit sobie
ze zmianami funkcjonowania firmy wymuszonymi
przez prace zdalng w warunkach COVID-19

(zas pandemii COVID-19 wzmocnit pozych pracodawcéw
na rynku pracy, tj. pozycja pracownikéw i 0s6b poszukujacych
pracy sie ostabita

(zas pandemii COVID-19 spowodowat zmiane struktury
(tj. rodzaju) wymaganych od pracownikéw kompetencji

W czasie pandemii COVID-19 mtodzi pracownicy
maja zdecydowanie prostsz droge do uzyskania zatrudnienia
nizich,starsi koledzy”

W czasie pandemii COVID-19 mtodsi pracownicy potrafia znalez¢
w sobie wiecej motywacji do pracy zadaniowej, niz ich,,starsi
koledzy”, ktdrzy przechodza z pracy biurowej do pracy zdalnej <

28

W czasie pandemii COVID-19 miodszym pracownikom prosciej
jest odnale¢ sie w ,wirtualnym swiecie pracy” na nowym
stanowisku, niz pracownikowi z wieloletnim doswiadczeniem

W czasie pandemii COVID-19 fatwiej jest utrzymac pracownika
z pozadanymi kompetencjami

W czasie pandemii COVID-19 na znaczeniu przybieran
kompetencje cyfrowe (obstuga narzedzi informatycznych,
stosowanie oprogramowania itp.)

W czasie pandemii COVID-19 liczg sig przede wszystkim
kompetencje spoteczne (komunikowanie sj? zinnymi,
wspdtpracaitp.)

2,65
W czasie pandemii COVID-19 pracodawcom fatwiej jest pozyskac
pracownika o pozadanych kompetencjach zawodowych na d.arlle
stanowisko

2,04

(OVID-19 spowodowat koniecznos¢ zanizenia
wymaganych kompetencji od nowych pracownikéw

1 2 3 4 5
Srednia respondentéw

=0 Srednia — PRZEDSIEBIORSTWA == Srednia — STUDENCI WAT

Rys. V.20. Srednia ocena znaczenia kompetencji zwiazanych z uczeniem sie/zdobywaniem wiedzy
u kandydatéw do pracy w obecnej sytuacji COVID-19 - profile dla przedsigbiorstw
i studentéw WAT (N = 80)

Zroédlo: opracowanie whasne
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Mediana
dla skali 3,55

Umiejetnos¢ prezentadji
i p ) 339

Krytyczna analiza pomystow

Usprawnienie sposobdw wykonywania pracy
Samodzielnos¢ w podejmowaniu decyzji
Przewidywanie konsekwendji podejmowanych decyzji
Przedsiebiorczos¢ w miejscu pracy -

Adaptacja roznych rozwiazan na potrzeby firmy
Koordynacja réznych dziatan

Efektywne zarzadzanie czasem

Zarzadzanie stresem i umiejetnosci pracy pod presja
Umiejetno$¢ pokonywania trudnosci

Radzenie dobie z niepewnoscia

Dyspozycyjnos¢

Elastycznos¢ w pracy

Umiejetnos¢ stawiania celow

Srednia respondentéw
Qe SreINia — PRZEDSIEBIORSTWA e Sredlnia — STUDENCI WAT
Rys. V.21. Srednia ocena znaczenia kompetencji zwigzanych z organizowaniem pracy u kandydatéw

do pracy w obecnej sytuacji COVID-19 - profile dla przedsi¢biorstw i studentow WAT (N = 80)

Zroédlo: opracowanie wlasne

W przypadku kompetencji zwigzanych z komunikowaniem si¢/ksztalttowaniem
relacji u kandydatéw do pracy w obecnej sytuacji COVID-19, mozna zauwazy¢, ze
srednie oceny (w 5-stopniowej skali, gdzie wartos¢ ,,1” oznacza bardzo male znaczenie
danej kompetencji w opinii respondenta, a warto$¢ ,,5” bardzo duze znaczenie tej
kompetencji) respondentéw (zaréwno pracownikow przedsigbiorstw, jak i studentow
WAT) s3 na wzglednie wysokim poziomie - tj. powyzej warto$ci mediany dla skali,
tj. wartosci ,,3”. Ponadto, profile srednich ocen znaczenia kompetencji w tym obszarze
sa do siebie podobne, aczkolwiek w przypadku niektérych kompetencji wystepuja
rozbieznosci (rys. V.22). Wiekszos¢ kompetencji odznacza si¢ wyzszymi srednimi
ocenami respondentéw z przedsigbiorstw niz studentéw WAT. Z kolei w przypadku
tych kompetencji, gdzie oceny studentéw sa wyzsze, nominalne réznice w ocenach
s3 wzglednie mate (tj. w granicach 0,02-0,27). Usredniajac oceny respondentéw, naj-
wieksze znaczenie maja kompetencje: lojalnos¢ i uczciwo$¢ oraz budowanie zaufania
i dobrych relacji. Z kolei najnizszymi §rednimi ocenami respondentéw odznaczaja
sie kompetencje: wielo- i migdzykulturowos¢ (zdolno$¢ do dziatania w kulturowo
zroznicowanym $rodowisku), zdolnosci przywodcze, jak rowniez komunikowanie
sie ,twarza w twarz” — co jednak nie oznacza, ze te kompetencje s malo wazne.
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Mediana
dla skali

Zdolnosci przywédcze

Motywowanie i inspirowanie innych
3,44
Inteligencja spoteczna (zdolno$¢ do budowania
bezposrednich i ghibszych relacji z innKmi ludZmi,
wyczucie i stymulowanie pozadanych interakgji)

Umiejetnosci pracy w zréznicowanych zespotach
{ze wzgledu na pte¢, wiek itd.)

Wielo-i mi%(dzykulturowoéc' (zdoInos¢ do dziatania
w kulturowo zrdznicowanym Srodowisku)

Kontrola emocji

Rozwigzywanie konfliktow

Stuchanie innych i empatia

Umiejetnosci e-wspétpracy (np. pracy zdalnej)
3,56

Komunikowanie sie ,twarza w twarz”

Budowanie zaufania i dobrych relacji

Lojalno$¢ i uczciwos¢

Srednia respondentéw

=B Srednia — PRZEDSIEBIORSTWA === Srednia — STUDENCI WAT

Rys. V.22. Srednia ocena znaczenia kompetencji zwigzanych z komunikowaniem sie/ksztattowa-
niem relacji u kandydatéw do pracy w obecnej sytuacji COVID-19 - profile dla przedsi¢biorstw
i studentéw WAT (N = 80)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Dla $rednich ocen (w 5-stopniowej skali, gdzie warto$¢ ,,1” oznacza bardzo
matle znaczenie danej kompetencji w opinii respondenta, a wartos¢ ,,5” bardzo
duze znaczenie tej kompetencji) respondentéw odnos$nie do znaczenia kompeten-
¢ji technicznych/fachowych profile obu grup respondentéw s prawie identyczne
(rys. V.23) - co $wiadczy o tym, ze wszystkie oceniane w tej grupie kompetencje maja
zblizone do siebie (a nawet prawie identyczne) znaczenie dla studentéw i przedsie-
biorstw. Innymi stowy, studenci w obszarze tych kompetencji — o ile doskonalg je
u siebie — dobrze wpisuja si¢ w oczekiwania pracodawcéw. Najwyzszymi srednimi
ocenami odznaczajg si¢ kompetencje zwigzane z umiejetnosciami analitycznymi
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powiazanymi z wykorzystaniem technologii teleinformatycznych oraz doswiadcze-
niem zawodowym. Co wazne, wszystkie kompetencje w rozpatrywanym obszarze
zostaly ocenione powyzej wartosci ,,3”, tj. mediany dla 5-stopniowej skali.

Mediana

Umiejetnosci analityczne zwiazane dla skali

z wykorzystaniem technologii teleinformatycznych 433

Zarzadzanie projektami

Przedsigbiorczos¢ technologiczna (umiejetnosé
kierowania badaniami w kierunku wigkszej

ich uzytecznosd L)rakty(znej, a nastepnie transferu
wynikéw badar do sfery gospodarczej)

Do$wiadczenie zawodowe

Formalne wyksztatcenie, dyplomy

1 2 3 4 5
Srednia respondentéw
i Srednia — PRZEDSIEBIORSTWA == Srednia — STUDENCI WAT

Rys. V.23. Srednia ocena znaczenia kompetencji technicznych/fachowych u kandydatéw do pracy
w obecnej sytuacji COVID-19 - profile dla przedsiebiorstw i studentéw WAT (N = 80)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Ostatnig grupa kompetencji, dla ktérych rozpatrywane sg $rednie oceny (w 5-stop-
niowej skali, gdzie warto$¢ ,,1” oznacza bardzo male znaczenie danej kompetencji
w opinii respondenta, a wartos¢ ,,5” bardzo duze znaczenie tej kompetencji) respon-
dentdw, s kompetencje cyfrowe. Profile ocen dla obu grup ankietowanych, tj. przed-
siebiorstw oraz studentéw WAT, sa do siebie zblizone (rys. V.24). Ponadto dla polowy
kompetencji srednie oceny obu grup sa prawie identyczne (gérna cze¢$¢ rysunku).
Zkolei w przypadku pozostatych kompetencji oceny s rozbiezne (jednak nieznacznie
- nominalnie réznice s3 na poziomie 0,21-0,61 w 5-stopniowej skali). Warto réwniez
doda¢, ze najwyzszymi ocenami respondentéw odznaczajg si¢ kompetencje zwigzane
z umiejetnoscia przegladania, szukania i filtrowania informacji w formie cyfrowej,
umiejetnoscia efektywnej pracy w wirtualnych zespotach, a takze ochrong danych
osobowych oraz rozumieniem i poszanowaniem prywatnosci innych osob. Z kolei
najnizsze oceny sg przypisane kompetencjom: zdolno$¢ oceny wtasnych potrzeb
w zakresie rozwoju kompetencji cyfrowych, bieglos¢ w zarzadzaniu duzymi zbiorami
danych, np. Big Data, a takze tworzenie innowacji przy wykorzystaniu technologii
teleinformatycznych oraz biegto$¢ w obstudze mediéw cyfrowych (np. stosowanie
portali spolecznosciowych, tworzenie filméw internetowych i blogéw itd.). Jednak
kompetencje te i tak maja wzglednie wysokie oceny — powyzej mediany dla 5-stop-
niowej skali, czyli wartosci ,,3”
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Mediana
dla skali

Zdolnos¢ oceny whasnych potrzeb w zakresie rozwoju
kompetencji cyfrowych

Rozwiazywanie probleméw technicznych

Umiejetnosci unikania oszustw internetowych

Ochrona danych osobowych oraz rozumienie
i poszanowanie prywatnosci innych oséb

Ochrona wfasnej reputacji oraz reputacji firmy
w Swiecie wirtualnym

Posiadanie wiedzy i know-how dotyczacych norm
zachowan online oraz podczas interakgji wirtualnych

Poszukiwanie mozliwosc wlasnego rozwoju i ksztattowanie
pewnosci siebie w wykorzystaniu technologii cyfrowych

Umiejetnosci dzielenia sie z innymi lokalizacja i trescig
znalezionych informagji w formie cyfrowe)

Umiejetnos¢ efektywnej pracy w wirtualnych zespotach

Umiejetno$¢ krytycznego ,czytania” cyfrowych tresci

Umiejetnos¢ przegladania, szukania o filtrowania
informacji w formie cyfrowej

Biegtos¢ w obstudze mediow cyfrowych
(np. stosowanie portali spotecznosciowych
tworzenie filméw internetowych i blogow itd.J

Tworzenie innowaji przy wykorzystaniu technologii
teleinformatycznych

Biegtos¢ w zarzadzaniu duzymi zbiorami danych,
np. Big Data

Srednia respondentéw
e=iO Srednia — PRZEDSIEBIORSTWA === Srednia — STUDENCI WAT

Rys. V.24. Srednia ocena znaczenia kompetencji cyfrowych u kandydatéw do pracy
w obecnej sytuacji COVID-19 - profile dla przedsiebiorstw i studentéw WAT (N = 80)
Zrodlo: opracowanie wlasne

Przedstawione powyzej analizy ocen respondentéw moga postuzy¢ jako podstawa
dla opracowania uproszczonych zalecent w formie tzw. dobrych praktyk w zakresie
ksztaltowania kompetencji u mtodych pracownikéw (studentéow) pod katem przy-
gotowania ich do wejscia na rynek pracy i funkcjonowania na tym rynku w czasie
pandemii COVID-19. Zostang one przedstawione w kolejnej czgsci raportu.



VI. Wnioski z badania — zalecenia i dobre praktyki

Jacek Wozniak

Przeprowadzone badanie empiryczne postuzyto do sformulowania zwigztych
i uproszczonych wnioskéw oraz zalecen w zakresie ksztaltowania kompetencji
u miodych pracownikéw (studentéw) pod katem przygotowania ich do wejscia na
rynek pracy i funkcjonowania na tym rynku w czasie pandemii COVID-19:

Badanie wskazalo, ze studenci powinni mysle¢ holistycznie o rozwoju swoich
kompetencji, uwzgledniajac rézne grupy kompetencji, a w szczegolnosci
zwigzane z: (1) uczeniem si¢/zdobywaniem wiedzy, (2) organizowaniem
pracy, (3) komunikowaniem si¢/ksztaltowaniem relacji, (4) umiejetnosciami
technicznymi/fachowymi, a takze (5) cyfryzacja. Nalezy jednoczesnie zauwa-
zy¢, ze wymagania przedsiebiorstw wzgledem kandydatéow do pracy nie
ulegly obnizeniu wraz z nastaniem pandemii COVID-19. Dlatego studenci
powinni dba¢ o systematyczny i zbalansowany rozwdj kompetencji, chcac
sprosta¢ aktualnym wymaganiom przedsiebiorstw/rynku pracy.

Warto tez podkresli¢, ze studenci nie powinni koncentrowac sie wytacznie
na kompetencjach fachowych, potwierdzanych certyfikatami i innymi doku-
mentami. Badanie wyraznie potwierdzilo obserwowane od kilku lat zjawisko
konca ,ery dyplomoéw”. Oczywiscie, dyplomy (a tym samym i kompetencje
fachowe) s3 wazne, ale raczej jako suplement, a nie podstawa decyzji rekruta-
cyjnych. Przedsigbiorstwa oczekuja wspdlczesnie ,,czegos wigcej’, a w szcze-
golnosci: elastycznosci i adaptacyjnosci, umiejetnosci pracy zespotowej, czy
tez kreatywnosci i innowacyjnosci w miejscu pracy. Mlodzi pracownicy
powinni sprawnie zintegrowac sie z ,tkanka przedsiebiorstwa’, a nie tylko by¢
wybitnymi specjalistami z do§wiadczeniem. Wspolczesne przedsigbiorstwa
to ztozone, ale jednoczes$nie zwinne systemy dziatania, wchodzace w dyna-
miczne (pomimo pandemii COVID-19) relacje z podmiotami zewnetrznymi.
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Dalego odchodzi si¢ od postrzegania pracownikéw wylacznie przez pryzmat
wiedzy i doswiadczenia — na znaczeniu zyskuja kompetencje zwigzane
z tworzeniem i utrzymywaniem wiezi opartych o zaufanie.

Srednie oceny wszystkich 54 kompetencji ujetych w badaniu byly na
poziomie powyzej ,3” (w 5-stopnowej punktacji), tj. mediany dla skali.
W ocenach poszczegdlnych kompetencji dokonanych przez studentow
i przedsiebiorstwa nie bylo duzych réznic (a w wielu przypadkach oceny
te byly prawie identyczne). Taki stan rzeczy sugeruje, ze studenci dobrze
»odczytujg” potrzeby i ztozono$¢ rynku pracy w dobie pandemii.
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