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Raport Nie tylko doswiadczenie i kompetencje miekkie. Analiza regionalnego
zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje w wybranych branzach powstat jako
produkt zadania 2 w ramach projektu pozakonkursowego: ,Wsparcie rozwoju ZSK

2


http://www.ibe.edu.pl

w szczegolnosci na poziomie regionalnym poprzez wdrazanie rozwigzan i inicjatyw
skierowanych do uzytkownikéw koricowych systemu (ZSK 4)".

Wsparcie realizacji badan (kwestie organizacyjne, transkrypcje wywiadéw, wstepne
kodowania materiatu jakosciowego i kodowanie kompetencji w ogtoszeniach o prace):
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ul. Grunwaldzka 5
99-300 Kutno
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Publikacja wspoéffinansowana przez Unie Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego w ramach projektu pt.,Wsparcie rozwoju ZSK w szczegolnosci na poziomie
regionalnym poprzez wdrazanie rozwigzan i inicjatyw skierowanych do uzytkownikéw
koncowych systemu (ZSK 4)".
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I - tylko doswiadczenie i kompetencje miekkie

PRZEDMOWA

Przekazujemy Panstwu raport jako efekt prac zespotu regionalnych lideréw promujacych
Zintegrowany System Kwalifikacji (ZSK) we wszystkich wojewdédztwach w Polsce.
Badanie, ktorego wyniki udostepniamy, wpisuje sie w szersze dziatania Instytutu Badan
Edukacyjnych (IBE) w ramach zadan powierzonych mu przez Ministra Edukacji i Nauki
(MEIiN). Ustalenia te zaréwno sg wynikiem prac stricte badawczych, jak i podsumowaniem
dziatalnosci naszego Instytutu w 16 wojewodztwach w ostatnich pieciu latach. W moim
przekonaniu najwiekszg wartoscia raportu jest nie tylko podejmowana tematyka, gdyz
pytanie o umiejetnosci potrzebne na rynku pracy stawiano wielokrotnie. Jego istote
stanowi podejscie metodologiczne, okreslane w literaturze przedmiotu badaniem

w dziataniu (ang. research in action). Ten typ postepowania badawczego podejmuje

sie zzamiarem ulepszenia pewnego obszaru rzeczywistosci, jak np. poprawa jakosci
dziatania polityk publicznych. W tym wypadku oczywiscie celem byta optymalizacja
powigzania edukacji z rynkiem pracy. Temu stuzy wylistowanie ponad stu propozycji
kwalifikacji rynkowych, ktérych to opisanie w mysl ustalen badawczych jest uzasadnione.

ZSK to narzedzie polityki publicznej umozliwiajace jak najlepsze przygotowanie kadr

w sytuacji wzrostu gospodarczego i jednoczesnego kryzysu demograficznego. Dlatego
szczegodlnie istotne sg kwalifikacje rynkowe, czyli wypracowane przez rézne srodowiska
na podstawie zgromadzonych doswiadczen i potrzeb zestawy umiejetnosci, ktére zostaty
sprawdzone i formalnie potwierdzone przez uprawnione podmioty. Nie wszystkie kraje
Unii Europejskiej zdecydowaly sie wprowadzi¢ podobne rozwigzania. Czas pokazat,
przebieg pandemii COVID-19 i wojny za naszg wschodnig granicg, ze decyzje MEiN co do
wprowadzenia tego rodzaju kwalifikacji okazaty sie stuszne. Kwalifikacje rynkowe dotycza
sfer zmieniajacego sie zapotrzebowania na umiejetnosci pracownikéw, a takze moga by¢
adresowane do 0séb poszerzajacych swoje umiejetnosci, jak np. uchodzcy czy migranci
zarobkowi. Potrzeba elastycznego systemu, ktéry dazy do tego, aby uwzgledniac
zmiennos¢, ztozonos¢, niejednoznacznosc i niepewnos¢ ogodlnych warunkow sytuacji,
jest obecnie niepodlegajaca dyskusji (poza ta, jak go ewentualnie uelastyczniaé jeszcze
bardziej, np. w kierunku mikroposwiadczen).

Wspieranie wdrazania ZSK dzieki zatrudnieniu przez Instytut w 2018 r. we wszystkich
wojewodztwach 32 0sob, ktoére przeszty rozne Sciezki kariery, przyniosto natychmiastowe
efekty. Byto to dla IBE wyzwaniem, ktéremu sprostalismy za sprawg efektywnosci

zespotu i jego koordynatoréw. Pogtebiano wspotprace poprzez spotkania indywidualne
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i seminaria informacyjne adresowane do réznego rodzaju interesariuszy (publicznych
stuzb zatrudnienia, placowek o$wiatowych, sektora prywatnego, samorzadéw czy
organizacji pozarzagdowych zrzeszajacych pracodawcow i pracownikéw). W efekcie
nawigzano wiele partnerstw regionalnych, w ramach ktérych regularnie prowadzono
spotkania robocze, udzielano informacji i wyjasnien dotyczacych opisu i wtgczania
kwalifikacji oraz organizowano cieszace sie uznaniem i zainteresowaniem wydarzenia

z udziatem nowych interesariuszy (przedstawicieli miedzynarodowych korporacji,
kuratoriéw, urzedéw marszatkowskich i wojewddzkich, starostw powiatowych i urzedow
gmin, podmiotéw sektora MSP, instytucji otoczenia biznesu czy tez poszczegoinych szkot,
osrodkéw metodycznych i sieci doradcow zawodowych). Nawigzano wiec w regionach
relacje, ktére oceniam niezwykle wysoko, poniewaz w duzym zakresie wspieraty
realizacje zadan Instytutu rowniez w ramach innych projektéw. W tym miejscu pragne
podziekowad naszym interesariuszom za przychylnos$¢, otwartosc i wspotprace.

Odnoszac sie ponownie do podejscia metodologicznego, chciatbym podkresli¢,

ze badaczami, ktérzy pozyskali informacje w terenie i przeprowadzili analizy, byli
wtasnie regionalni liderzy odpowiednio przygotowani w zakresie prowadzenia

badan spotecznych. Ich profesjonalizm, doswiadczenie zawodowe i silne osadzenie

w lokalnych warunkach pozwolito na uwzglednianie wielu istotnych aspektow
specyfiki rynku pracy i edukacji na poziomie wszystkich wojewédztw. Badacze odnosili
sie do znajomosci inteligentnych specjalizacji, szczegotowych zapisdw regionalnych
programow operacyjnych i wykorzystywali umiejetnosci w celu pogtebienia diagnozy
zapotrzebowania interesariuszy na wspotprace szyta na miare ich potrzeb. To
zaowocowato otwartoscia na przekazanie pdzniej informacji, ktére stanowig podstawe
niniejszego raportu.

Dzieki zaangazowaniu regionalnych liderow uzyskane wyniki badan istotnie
przyczynia sie do rozwoju ZSK w kolejnych latach. Analizy te wskazuja m.in., ze

ponad 80% ogtoszen o prace w badanym okresie nie uwzglednia w wymogach
rekrutacyjnych wyksztatcenia formalnego, co oznacza, ze dla pracodawcow liczg sie
przede wszystkim umiejetnosci. Wnioskujemy, ze zapotrzebowanie na kwalifikacje
rynkowe jest zatem ciagle niezaspokojone. Autorzy raportu - w wyniku wdrazania
roboczych ustalen - przed opracowaniem publikacji wsparli wiele podmiotow
podczas opisywania kwalifikacji, na ktore zostato zgtoszone zapotrzebowanie w trakcie
realizowanych badan. Wykazali wiec otwartos$¢ na wyniki dodatkowych analiz, ktore
ulepszaty ich strategie upowszechniania ZSK w catej Polsce. Jednak - co ukazuje
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szczegOlnie pierwszy rozdziat raportu - lista kwalifikacji rynkowych, ktérych opisanie
jest szczegodlnie uzasadnione, nadal pozostaje do$¢ dtuga. W moim przekonaniu
whioski z ustalen badawczych stanowig zaproszenie dla wszystkich interesariuszy
do wspotpracy z liderami regionalnymi we wszystkich wojewodztwach w Polsce na
nastepne lata.

J\enew- Cbo.mmou A

Zastepca Dyrektora
Instytutu Badan Edukacyjnych ds. ZSK

Warszawa, marzec 2023 r.
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WSTEP

W raporcie przedstawiamy najwazniejsze wyniki badan i analiz oraz wnioski
sformutowane w ramach badania pt. ,Zapotrzebowanie na kompetencje i kwalifikacje
w regionalnych branzach wiodacych” przeprowadzonego przez Instytut Badan
Edukacyjnych w Warszawie (dalej: IBE) w toku realizacji projektu pt.,Wsparcie rozwoju
ZSK w szczegdblnosci na poziomie regionalnym poprzez wdrazanie rozwigzan i inicjatyw
skierowanych do uzytkownikéw korncowych systemu - ZSK 4”.

Badania potrzeb pracodawcéw w odniesieniu do kompetenc;ji i kwalifikacji
pracownikow sa realizowane przez wiele Swiatowych i krajowych instytucji oraz
podmiotdw zajmujacych sie analizg rynku pracy (McKinsey czy Miedzynarodowe

Forum Gospodarcze). Najpopularniejsze w Polsce cykliczne badania dotyczace tej
problematyki prowadzi Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (dalej: PARP), jak

np. Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego. W tym obszarze badania prowadzit réwniez
Instytut Badan Edukacyjnych, np. na potrzeby opracowania sektorowych ram kwalifikacji
oraz w odniesieniu do monitorowania wdrazania Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji.
Badania prowadzone przez IBE r6znig sie od tych przeprowadzanych przez PARP czy
miedzynarodowe korporacje przede wszystkim obszarem badawczym: PARP czesto
skupia sie na umiejetnosciach’, IBE zas, wspierajgc wdrazanie ZSK, zobowigzany jest i$¢
krok dalej, zmierzajac gtdéwnie do eksploracji obszaru formalnych potwierdzen tychze
umiejetnosci (czy tez doktadniej: efektéw uczenia sie), czyli wkasnie do kwalifikacji.

W niniejszym raporcie nie tylko zaprezentowano badania, ktére stanowig uzupetnienie
podejmowanych np. przez PARP analiz i opracowan, ale réwniez uwzgledniono rezultaty
istniejacych badan i analiz zaréwno w zakresie nakreslenia perspektywy badawczej,
zasiegu badan, jak i przyjetych zatozen metodologicznych.

Zakres badania zostat okreslony w odniesieniu do zadan realizowanych w projekcie ZSK 4.
Jednym z nich byto powofanie i prowadzenie we wszystkich wojewddztwach w Polsce
regionalnych centrow ds. ZSK i wspierania LLL?. Centra te zajmujg sie m.in. promocjq

i wspieraniem wdrazania ZSK w regionach poprzez tworzenie partnerstw regionalnych

i udzielanie wsparcia pracodawcom w zakresie: opisywania kwalifikacji rynkowych,
petnienia funkgji instytucji certyfikujgcych oraz korzystania z rozwigzan i narzedzi ZSK.

' Przyjmujemy na potrzeby niniejszego raportu, ze rozréznienie pomiedzy tymi dwoma kategoriami (,kompetencji”i,umiejetnosci’) ma
charakter arbitralny i konwencjonalny. Natomiast nalezy pamietac, ze przyjety przez Rade Ministréw uchwata nr 195/2020 z 28 grudnia
2020 r.dokument Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci akcentuje i rekomenduje stosowanie drugiej z nich. Jednak tytut projektu sfor-
mufowany zostat przed ta data.

2 LLL - od ang. lifelong learning, czyli uczenie sie przez cate zycie.
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Dlatego tez omawiane tu badanie zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje
przeprowadzono we wszystkich 16 wojewddztwach w Polsce z uwzglednieniem
obserwowanych i przewidywanych inwestycji i trendéw w poszczegdlnych regionach
oraz zawartych partnerstw w ramach projektu.

Badanie obejmuje analize oddolnych, regionalnych predykcji sciezek rozwoju
gospodarczego w kluczowych sektorach i zwigzanych z nimi potencjalnych potrzeb
w zakresie kompetencji i kwalifikacji, okreslenie istniejgcego zapotrzebowania na
nie ze strony rynku pracy oraz analize oferty edukacyjnej i szkoleniowej w danym
wojewodztwie. Przeanalizowano takze oferty pracy kierowane do pracownikéw
poszczegodlnych branz w regionach. Mimo ze wyniki badan potwierdzaja
wystepowanie zréznicowania regionalnego pomiedzy pewnymi sektorami
gospodarki, to wskazujg jednoczesnie brak réznicowania regionalnego w zakresie
zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje w ramach tej samej branzy.
Przyktadowo branza ICT bedzie kluczowa w woj. dolnoslaskim i wielkopolskim, ale
zapotrzebowanie pracodawcow na kompetencje pracownikéw w obu regionach
bedzie w pewien sposdb zblizone. Zatem wyniki analiz regionalnych w naszym
przekonaniu mozna uogodlniac¢ na obszar catej Polski. Kluczowa dla projektu jest lista
rekomendowanych do opisania 120 kwalifikacji rynkowych.

Warto pamieta¢, ze propozycja ta jest efektem wspotpracy badaczy z konkretnymi
ekspertami. Stanowi zatem pewien rodzaj rekomendacji, ktéry na poziomie
wdrozeniowym w postaci planowania zestawow efektéw uczenia sie czy metod walidacji
moze sie réznic. Przyktadowo, w ramach wspétpracy w partnerstwie regionalnym
powstat projekt kwalifikacji z obszaru aktywnego przyjmowania pojazdu do serwisu,
ktory jest pofaczeniem propozycji,Doradzania w zakresie doboru ptynow i olejow
samochodowych”,,Doradzanie klientowi autoryzowanego serwisu obstugi’, a nawet
wykorzystano poszczegdlne elementy kwalifikacji ,Diagnozowania i naprawy maszyn
rolniczych, samochodoéw ciezarowych i sprzetu wojskowego”. Z drugiej strony, mozliwy
jest przeciwny scenariusz, zaktadajacy, ze interesariusze podejma decyzje, aby opisac
wskazane obszary kwalifikacyjne w osobnych kwalifikacjach rynkowych i np. ze
wskazanego powyzej obszaru diagnozowania i naprawy powstatyby trzy oddzielne
kwalifikacje: dla maszyn rolniczych, samochodéw ciezarowych i sprzetu wojskowego.



CZESCI.
REKOMENDOWANE KWALIFIKACJE
RYNKOWE W SWIETLE WYNIKOW BADAN
W WYBRANYCH BRANZACH
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Wspotczesne trendy technologiczne jasno wskazujg na potrzebe uczenia sie przez cate
zycie, co wedle zapiséw projektdw ZSK faczy sie z tworzeniem nowych kwalifikacji
rynkowych, ktore opierajg sie na rozwijaniu okreslonych umiejetnosci i kompetencji
spotecznych (postaw). Przedsiewziecie to zaktada wspieranie pracownikéw w rozwoju
zawodowym poprzez zwiekszenie ich mobilnosci zawodowej. Osoby aktywne zawodowo
poszukujg kursow, szkolen czy innych form edukacyjnych. Kwalifikacje rynkowe
umozliwiajg potwierdzanie uzyskania nowo nabytych efektéw uczenia sie (zwtaszcza

w zakresie wiedzy i umiejetnosci). Na trendy pojawiajgce sie na rynku pracy wptywaja
takze przeobrazenia zachodzace w réznych obszarach zycia spotecznego, ktére cho¢by
od lat wskazuje Infuture Institute w Mapie Trendow?.

Zmieniajg sie zadania zawodowe, charakter i sposéb ich wykonywania, co powoduje
koniecznos¢ ciagtego uczenia sie, doksztatcania i doskonalenia zawodowego.

W realizowaniu idei uczenia sie przez cate zycie i rozwoju kariery zawodowej kluczowa role
odgrywa juz nie tylko edukacja formalna, ale réwnie wazne stajq sie edukacja pozaformalna
i uczenie sie nieformalne, w tym samoksztatcenie, ktdre coraz czesciej jest podejmowane

z wlasnej inicjatywy pracownikéw z wykorzystaniem form zdalnych. Inwestycje w kapitat
intelektualny stanowig istote przewagi konkurencyjnej, czego swiadomi sg pracodawcy.
Wedtug raportu ,The Future of Jobs 2020” Swiatowego Forum Ekonomicznego $rednio 66%
ankietowanych pracodawcéw spodziewa sie zwrotu z inwestycji w pracownikéw w zakresie
podnoszenia kwalifikacji i przekwalifikowania w ciggu jednego roku. Pracodawcy zaktadaja,
ze do 2025 r. bedg oferowac mozliwos¢ przekwalifikowania sie i podnoszenia kwalifikagji
dla nieco ponad 70% swoich pracownikow*.

Rosnie takze waga doswiadczenia i kompetencji transferowalnych, ktére pozwalajg na
petne wykorzystanie potencjatu kwalifikacyjnego oraz doswiadczenia zawodowego

w trakcie pracy bez wzgledu na branze czy stanowisko. S3 to m.in.: umiejetnos¢

i gotowos¢ do szybkiego uczenia sie (ang. learnability), otwartos¢ na zmiany i umiejetnosc
ich adaptacji, myslenie analityczne, radzenie sobie ze stresem czy samoorganizacja.

Wazna grupe kompetencji, szczegdlnie w kontekscie przemian form i organizacji pracy,
stanowig kompetencje spoteczne. Kompetencje osobiste i spoteczne stanowig istotne,
nieodzowne uzupetnienie kompetencji szeroko rozumianych czy uprawnien zawodowych.
Konsekwencjg zmian i upowszechniania w spoteczenstwie przekonania o potrzebie uczenia
sie przez cate zycie jest pojawienie sie rozwigzan, ktdre zapewnig mozliwos¢ szybszego
nabywania i potwierdzania uzyskanych umiejetnosci oraz zdobywania nowych kwalifikacji.

3 https://infuture.institute/mapa-trendow/ [dostep: 30.08.2022 .
* The Future of Jobs Report 2020 (October 2020), World Economic Forum, s. 6.

11


https://infuture.institute/mapa-trendow/

I - tylko doswiadczenie i kompetencje miekkie

Jednak - zgodnie z tytutem raportu - celem nie jest podkres$lanie aspektow kompetenc;i
miekkich czy sprawnosci w wykonywaniu zadan zawodowych, jakiej nabiera sie

z doswiadczeniem zawodowym. Tytut dokumentu jest pewnym zmierzeniem sie z czyms,
co roboczo mozna nazwa¢,HR-owymi mitami”. Mianowicie podczas licznych wywiadéw
pogtebionych rozmoéwcy wskazywali, ze kluczowymi kompetencjami pracownikéw sg
kompetencje miekkie, ,bo wszystkiego mozna sie wtedy nauczyc¢’, albo doswiadczenie
zawodowe, czyli spetnianie wszystkich blizej niezdefiniowanych wymogoéw/oczekiwan
pracodawcy co do kompetencji zawodowych, posiadanych uprawnien czy okres$lonego
wyksztatcenia. W ramach analizy ustalono, ze takie podejscie przejawiane przez naszych
rozmoéwcow jest,wytrychem’, rodzajem zastony dymnej tworzonej z uwagi trudnosc

ze zwerbalizowaniem kwestii zapotrzebowania pracodawcéw na kompetencje.
Respondentom tatwiej byto mowi¢ o kompetencjach miekkich, kojarzacych sie

z kompetencjami w ogodle, i w konwersacji poming¢ kompetencje twarde, ktore sg
kluczowe podczas wykonywania zadann zawodowych. Jednak analiza ofert pracy ujawnita,
ze w 85,4% ofert pracodawcy oczekiwali od potencjalnych pracownikéw kompetencji
zawodowych, nie za$ miekkich czy doswiadczenia. Oznacza to, ze wszelkie efekty
ksztatcenia (uczenia sie) zwigzane z okreslonymi umiejetnosciami zawodowymi sg tym
elementem, ktory jest zdecydowanie najistotniejszy na rynku pracy. Nie mozna jednak
stwierdzi¢, ze kompetencje miekkie i doswiadczenie zawodowe sg mniej wazne, choc
rozmoéwcy czesto mylili je zkompetencjami zawodowymi. Po dyskusjach o projektowaniu
okreslonych kwalifikacji rynkowych uczestnicy wywiadéw finalnie wskazali na pierwszym
miejscu branzowe umiejetnosci praktyczne, a nastepnie obstuge okreslonych maszyn,
podstawowq obstuge komputera czy znajomos¢ specjalistycznego oprogramowania.
Aczkolwiek nalezy pamieta¢, ze oprécz kompetencji zawodowych bardzo wazne okazaty
sie: znajomos¢ jezykow obcych, komunikatywnos¢, zaangazowanie (che¢ do pracy),
wspotpraca w zespole, odpornos¢ na stres i myslenie analityczne.

W dalszej czesci raportu przedstawiono propozycje obszaréw tematycznych, w ktérych —
wzigwszy pod uwage luki kompetencyjne na rynku pracy oraz zainteresowanie
pracodawcow w poszczegolnych czotowych branzach — wskazane jest tworzenie

nowych kwalifikacji rynkowych. Zgodnie z koncepcjg badan regionalnych w zakresie

trzech najwazniejszych branz, ktére sg najliczniej reprezentowane w poszczegolnych
wojewoddztwach, badania jakosciowe uzupetniono panelami eksperckimi. Spotkania

z ekspertami pozwolity na pierwsza analize wynikéw otrzymanych z wywiaddw,
przedyskutowanie problemoéw kadrowych wystepujacych w poszczegdélnych branzach oraz
wskazanie istotnych obszaréw, w ktérych zalecane jest, w ich opinii, tworzenie propozycji
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nowych kwalifikacji rynkowych odpowiadajacych na potrzeby srodowiska. Branze,

ktdre objeto badaniem nie tylko w postaci przeprowadzenia wywiadéw, ale rowniez
zorganizowania paneli eksperckich, zostaty w tym rozdziale opisane bardziej szczegétowo
z uwagi na pozyskany szerszy materiat i mozliwos¢ konsultacji ze srodowiskiem.

Zasadniczym celem przedmiotowego badania byto przygotowanie listy kwalifikacji
rynkowych, ktérych opisanie rekomendujemy w nastepnych etapach wdrazania ZSK

w Polsce. W kolejnych podrozdziatach prezentujemy rekomendowane propozycje
kwalifikacji rynkowych, ktére zostaty wytonione podczas wywiadow z reprezentantami
badanych czotowych branz, a takze w poszerzonym zakresie - podczas paneli
eksperckich. Przedstawione propozycje nie zamykaja listy potrzeb, a jedynie stanowig
informacje na temat skali zapotrzebowania na nowe kwalifikacje w wybranych branzach,
jak réwniez wskazujg kierunki rozwojowe w obrebie danej branzy w kontekscie rozwoju
kadr. Ukazujq takze potrzebe pogtebienia badan i analiz w tym zakresie. Trzem branzom -
IT, TSL oraz produkcja wyrobéw metalowych, maszyn i urzadzen — poswiecono panele
eksperckie. Podczas dyskusji eksperci zaproponowali znaczng liczbe kwalifikacji dla
swoich branz zaréwno w odniesieniu do aktualnych potrzeb, jak i w kontekscie trendéw
rozwojowych. Podczas paneli eksperckich zwrécono uwage, ze kwalifikacje rynkowe
mogq stanowic jedno z cennych zrédet pozyskiwania zasobow niezbednych dla rozwoju
branzy. W opracowaniu wskazano takze podmioty, ktére moga by¢ zainteresowane
opisywaniem kwalifikacji. Nie oznacza to, ze ztozyty one deklaracje dotyczace
opracowania opisow, ich wskazanie stuzy jedynie wiekszemu rozpoznaniu infrastruktury
szkoleniowo-rozwojowej dla poszczegdlnych branz.

Dazeniem autoréw raportu jest wskazanie wnioskéw zwigzanych z projektowaniem
kwalifikacji rynkowych, ktére w kolejnych latach moga by¢ opisywane przy wsparciu
pracownikéw IBE i przyczynic sie do rozwoju ZSK. Ponizej wskazano 120 przyktadowych
kwalifikacji rynkowych, ktérych opisanie bedzie uzasadnione z perspektywy
interesariuszy wybranych branz wiodacych w regionach.

Podsumowujac: propozycje nowych kwalifikacji rynkowych sg nie tylko rezultatem
zdiagnozowanych luk i biezgcego zapotrzebowania, ale rowniez rekomendacja
ekspertéw branzowych dla trzech gtéwnych branz. W kazdej z nich, oprécz
zapotrzebowania na umiejetnosci zawodowe $cisle zwigzane z wykonywanymi
zadaniami, istnieje rzeczywiste zainteresowanie dodatkowymi umiejetnosciami i szerzej
rozumianymi kompetencjami adekwatnymi do konkretnych stanowisk.
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1. Branza IT (31)

Tabela 1. Propozycje obszaréw kwalifikacji rynkowych dla branzy IT

Dane (10)

Administrowanie bazami danych (ré6zne typy baz)

Wykonywanie analiz na duzych zbiorach danych — poziom poczatkujacy

Wykonywanie analiz na duzych zbiorach danych — poziom zaawansowany

Wykonywanie analiz na duzych zbiorach danych — poziom ekspercki

Analiza danych medycznych

Analiza i wizualizacja danych w innych konkretnych obszarach, np. dotyczacych odpadéw

Architektura baz danych, programowanie, analiza biznesowa

Inzynieria baz danych

Analiza biznesowa przy wykorzystaniu dedykowanego oprogramowania (Tableau, Power BI, QlikView)

Technologia do szyfrowania i zapisywania danych oraz algorytméw chronienia danych - projektowanie
rozwigzan blockchainowych

Oprogramowanie (9)

Tworzenie sklepoéw internetowych

Tworzenie aplikacji mobilnych

Projektowanie gier przy uzyciu Unreal Engine

Utworzenie systeméw zwigzanych z kryptowalutami

Projektowanie loT/ Inzynieria loT (Projektowanie i testowanie prototypéw)

Quantum computing — tworzenie rozwigzan w zakresie oprogramowania

Testowanie aplikacji mobilnych

Testowanie oprogramowania (standardowe aplikacje)

Tworzenie/ administracja systemoéw ERP (ang. Enterprise Resource Planning)

Programowanie (5)

Programowanie w konkretnym jezyku, np. Java, PHP, .NET itd.

Wdrazanie RPA (zrobotyzowanej automatyzacji proceséw [ang. Robotic Process Automation])
w przedsiebiorstwach

Projektowanie architektury chmurowej w Microsoft Azure
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Tabela 1. Propozycje obszarow kwalifikacji rynkowych dla branzy IT (cd.)

Programowanie (5)

Projektowanie architektury chmurowej w Amazon Web Services

Projektowanie architektury chmurowej w Google Cloud Platform

Sztuczna inteligencja (5)

Realizowanie projektéw w srodowisku sztucznej inteligencji

Procesy, rozwigzania machine learning, tworzenie modeli predykcyjnych

Modelowanie, tworzenie modeli sztucznej inteligencji

Wdrazanie rozwigzan machine learning w przedsiebiorstwach

Tworzenie rozwigzan computer vision (podzbiér ML)

Projektowanie paneli obstugi (ang. user interface)

Projektowanie przyjaznych uzytkownikowi interakgji

Zrédto: opracowanie wiasne.
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2. Branza produkcji wyrobow metalowych, maszyn
i urzadzen (18)

Tabela 2. Propozycje obszaréw kwalifikacji rynkowych dla branzy produkcji wyrobéw metalowych,

maszyn i urzadzen

Obszar produkcyjny (8)

Wykonywanie form

Tworzenie technologii odlewniczych

Wykorzystanie technologii odlewniczych w przemysle

Operator urzadzen natryskowych

Slusarz narzedziowy (nazwa skrécona)

Obstuga obrabiarek konwencjonalnych — pomocnik tokarza

Obrabianie powierzchni ptaskich metalowych ($lusarz narzedziowy)

Utrzymanie, konserwacja i ustawianie maszyn i systeméw produkcyjnych

Obszar robotyzac;ji (3)

Serwisowanie robotéw przemystowych

Programowanie robotéw przemystowych

Integrowanie rozwigzan robotycznych i automatycznych

Obszar techniczno-informatyczny (2)

Sporzadzanie i czytanie rysunku technicznego

Obstuga oprogramowania branzowego (wiazka réznych kwalifikacji)

Obszar zielonej transformacji (2)

Prowadzenie dokumentacji zwigzanej z wymaganiami ESG (ang. environmental, social, and corporate
governance)

Selekcja i odzysk surowcow wtdrnych

Obszar zarzadzania przemystem (3)

Zarzadzanie projektami w przemysle metalowym

Optymalizacja proceséw produkgji z uwzglednieniem kryteridw ochrony srodowiska

Nadzorowanie tancucha dostaw w przemysle metalowym

Zrédto: opracowanie wiasne.
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3. Branza transport, spedycja i logistyka (20)

Tabela 3. Propozycje obszaréw kwalifikacji rynkowych dla branzy TSL

Obstuga magazynu (9)

Obstuga urzadzen, programéw i narzedzi magazynowych stacjonarnych i autonomicznych

Obstuga urzadzen magazynowych wspoétpracujacych z internetem rzeczy

Obstuga robotéw i cobotéw magazynowych

Prowadzenie dokumentacji magazynowe;j

Oznaczanie towarow i tadunkéw

Optymalizowanie magazynowania opakowan

Pakowanie i wykorzystywanie materiatéw do pakowania zgodne ze standardami i przepisami UE

Obstuga autonomicznych robotéw magazynowych

Zarzadzanie optymalizacjg tworzenia opakowan do transportu towaréw

Obstuga transportu (8)

Planowanie transportu w logistyce

Zarzadzanie zapasami magazynowymi

Planowanie czasu pracy kierowcéw na trasach miedzynarodowych

Obstuga i konserwacja pojazdéw i urzadzen transportowych w trybie zdalnym i stacjonarnym

Zabezpieczanie tadunku w transporcie krajowym i miedzynarodowym

Prowadzenie szkoler pracownikéw pionu transportowego i administracyjnego w zakresie obstugi
tachografu

Prowadzenie dokumentacji technicznej w logistyce krajowej i miedzynarodowej

Doskonalenie proceséw biznesowych w branzy TSL

Obstuga klienta (3)

Zarzadzanie systemami sprzedazy e-commerce w logistyce

Dokumentowanie obstugi klienta

Obstuga prawna miedzynarodowych warunkéw handlowych

Zrédto: opracowanie wiasne.
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4. Pozostate branze (51)

Kwalifikacje rynkowe wynikajace ze zdiagnozowanych luk i biezacego zapotrzebowania

oraz rozwoju branz dla pozostatych czotowych branz.

Tabela 4. Propozycje obszaréw kwalifikacji rynkowych dla pozostatych branz

Branza

Produkcja
spozywcza (5)

Kwalifikacja

= Wykonywanie laboratoryjnej analizy zywnosci

= Obstuga i nadzorowanie aparatury chemicznej w produkcji spozywczej
= Nadzorowanie i utrzymanie ciggtosci produkgji spozywczej

®* Przestrajanie i doskonalenie maszyn produkcyjnych

= Zarzadzanie przeptywem towaréw w branzy spozywczej

Motoryzacyjna

(7)

= Doradzanie w zakresie doboru ptynéw i olejéw samochodowych

* Programowanie pojazdéw autonomicznych

= Obstuga robotéw antropomorficznych

= Diagnozowanie i naprawa maszyn rolniczych, samochodéw ciezarowych, sprzetu
wojskowego

= Doradzanie klientowi autoryzowanego serwisu obstugi

= Likwidowanie szkdd komunikacyjnych

= k3czenie kompozytowych elementéw karoserii samochodowej (blacharz tworzyw
sztucznych)

Budowlana (9)

= Montowanie turbin wiatrowych w morskiej energetyce wiatrowe;j

= Serwisowanie turbin wiatrowych w morskiej energetyce wiatrowej

= Montowanie systeméw wizyjnych

= Zarzadzanie produkcja konstrukgji prefabrykowanych

= Montowanie konstrukgji prefabrykowanych

= Wykonywanie prac budowlanych na wysokosciach (technik dostepu linowego,
alpinista budowlany)

= Projektowanie rewitalizacji wnetrz (home staging)

= Zarzadzanie zespofami miedzykulturowymi w branzy budowlane;j

= Czytanie dokumentacji technicznej w branzy budowlanej

Opieka
zdrowotna (10)

= Tworzenie rozwigzan softwarowych dla telemedycyny

= Prowadzenie dokumentacji medycznej w szpitalach i przychodniach (sekretarka
medyczna)

= Asystowanie w czynnosciach pielegnacyjnych pacjenta

= Obstuga pacjenta w placéwce medycznej (rejestratorka medyczna)

= Tworzenie dokumentacji pacjenta i dokumentowania wykonanych przez siebie
zadan i czynnosci medycznych (wykraczajace poza wypetnienie kart pacjenta)

= Zarzadzanie personelem i delegowanie zadan w gabinecie lekarskim

= Wspotpraca lekarza z personelem przy wykonywaniu zabiegéw w kontekscie
profilu gabinetu (zabiegi dla dorostych, dzieci, 0oséb niepetnosprawnych itp.)

= Praktyczne obstugiwanie nowoczesnych urzadzen przydatnych w pracy,
np. higienistek stomatologicznych, technikdw dentystycznych, technikéw sterylizacji

= Prowadzenie rozméw z pacjentem (komunikacja, kultura osobista i empatia)/
profesjonalna obstuga pacjenta

= Administrowanie i zarzadzanie w gabinecie lekarskim
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Tabela 4. Propozycje obszarow kwalifikacji rynkowych dla pozostatych branz (cd.)

Branza

Administracja
publiczna (5)

Kwalifikacja

* Specjalizacja inwestycyjna dla wyzszych urzednikéw w administracji publicznej

= Interpretowanie przepisdw prawa w poszczegdlnych specjalizacjach zawodowych
w administracji publicznej

* Profesjonalne obstugiwanie klientéw w administracji publicznej

= Sporzadzanie decyzji administracyjnych

= Zapewnianie bezpieczenstwa danych gromadzonych i przechowywanych
w administracji publicznej

Przetworstwo
tworzyw
sztucznych (4)

= Ustawianie maszyn do produkcji tworzyw sztucznych

= Tworzenie form w produkcji tworzyw sztucznych

= Wykonywanie prac formierskich

= Wykorzystywanie materiatow regranulowanych w produkgji i przetwarzaniu
tworzyw sztucznych

Turystyka (8)

= Samodzielne projektowanie i grafika na potrzeby ustug turystycznych

= Nawigzywanie i utrzymywanie relacji z podmiotami oczekujgcymi dtugoterminowej
wspotpracy turystycznej

= Prowadzenie sprzedazy ustug turystycznych

= Obstugiwanie systeméw informatycznych i portali internetowych w branzy
turystycznej

= Automatyzacja proceséw w hotelarstwie

= Tworzenie oferty dedykowanej poszczegdlnym segmentom klientéw turystycznych

= Zarzadzanie procesami zwigzanymi z zakwaterowaniem i organizacjg pobytu gosci

= Pozyskiwanie funduszy europejskich dla branzy turystycznej

Handel (3)

= Wprowadzenie nowych pracownikéw do organizacji (trener onboardingu)
= Nawigzywanie i utrzymywanie relacji handlowych
= Analiza potrzeb klienta detalicznego

Zrédto: opracowanie wiasne.
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1. Cel i uzasadnienie badania

Gtéwnym celem badan byto przeprowadzenie analizy zapotrzebowania na kompetencje

i kwalifikacje w poszczegdlnych regionach, a co za tym idzie przygotowanie rekomendacji
wskazujacych na potrzebe nowych kwalifikacji rynkowych poprzez analize popytu na
kompetencje i zidentyfikowanie brakéw w ofertach ksztatcenia lub walidacji w wybranych
branzach o duzym znaczeniu dla regiondw. Badanie obejmowato analize przewidywanych
regionalnych sciezek rozwoju gospodarczego w kluczowych branzach, wytonionych za
pomoca metody desk research, i zwigzanych z nimi potencjalnych potrzeb w zakresie
kompetenc;ji i kwalifikacji. Zrealizowany projekt badawczy pozwolit na okreslenie obecnego
zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje na poziomie regionalnego rynku pracy
oraz zidentyfikowanie wystepujacej w danym regionie oferty edukacyjnej i szkoleniowej.

W badaniach wykorzystano dane zastane w postaci monitoringu kluczowych parametréw
regionalnego rynku pracy oraz w zakresie dostepnej oferty edukacyjnej (szkolnictwo
branzowe, szkolnictwo wyzsze, kwalifikacyjne kursy zawodowe — KKZ) w regionie. Ponadto
uwzgledniono wyniki badania jakosciowego przeprowadzonego w obrebie najwazniejszych
podmiotéw z branz o strategicznym znaczeniu wskazywanych we wspomnianych
predykcjach rozwoju regionalnego. Analiza tych wskaznikow pozwolita okresli¢ potrzeby
regionalnych rynkéw pracy, wynikajace z uwzglednienia potrzeb pracodawcow

z najwazniejszych branz, i wskazata potrzeby rozwojowe konkretnych grup pracownikéw
lub kandydatow do pracy. W tym kontekscie wyniki badania moga stanowic¢ punkt wyjscia
do weryfikacji istniejgcych kierunkéw ksztatcenia i rekomendacji nowych oraz wskazywania
obszaréw, w ktérych mogtyby powstawac pomysty na nowe kwalifikacje rynkowe jako
odpowiedz na potrzeby konkretnych regionéw. Istotne w badaniu byto skierowanie uwagi
na wyrozniajace sie dla danego regionu branze, gdyz to one nie tylko generujg najwiecej
miejsc pracy i dajg najwieksze mozliwosci rozwoju dla pracownikoéw, ale réwniez stanowig

kluczowy czynnik postepu gospodarczego i zmian w regionie.

1.1. Zakres badania

1. Zakres czasowy - 21 miesiecy (wrzesien 2020 - maj 2022).

2. Zakres terytorialny — badanie ogélnopolskie realizowane w 16 wojewédztwach.

3. Zakres przedmiotowy - badanie obejmowato najwazniejsze branze dla poszczegdl-
nych wojewoddztw oraz ich zapotrzebowanie na oferte edukacyjng i szkoleniowg, wta-
czajac w to oferte walidacji i certyfikacji.
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1.2. Cele szczego6towe

1. Okreslenie potrzeb w zakresie kompetencji w kluczowych dla regionu branzach
gospodarki poprzez okreslenie najwazniejszych sektoréw, przysztosciowych branz
albo innych waznych segmentdw i dziedzin oraz zdefiniowanie zapotrzebowania
na okre$lone kompetencje w branzach wskazanych jako kluczowe w danych
wojewoddztwach.

2. Okreslenie stanu oferty edukacyjnej (formalnej, pozaformalnej) w kontekscie
zdefiniowanych branz regionalnych oraz zweryfikowanie, czy oferta edukacyjna
i szkoleniowa w danym regionie jest odpowiednia do potrzeb wynikajacych z danych
statystycznych i dokumentéw strategicznych oraz potrzeb rynku pracy.

Ogolny model catego projektu prezentuje schemat 1.

Schemat 1. Zarys procedury badawczej

1. Wyrézniono na podstawie zestawienia danych urzedowych ponad 50 regionalnych branz

2. Zweryfikowano je w odniesieniu do nawigzanych partnerstw regionalnych w ramach projektu

ZSK 4 i wyselekcjonowano po dwie branze wiodace w kazdym wojewddztwie - tacznie 11 branz

3. Przeprowadzono wywiady z przedsiebiorcami i ekspertami reprezentujacymi te branze w celu
identyfikacji zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje

4. Przeanalizowano dane dotyczace edukacji formalnej i pozaformalnej w branzach wiodacych

5. Przeanalizowano publikowane w internecie ogtoszenia o prace w branzach wiodacych,
by zweryfikowac¢ deklaracje rozméwcéw z zawartoscig publikowanych ofert

6. Zaproponowano - na podstawie analizy niedostepnosci kompetencji w ramach edukacji formalnej
i pozaformalnej — pomysty na opis kwalifikacji rynkowych dla wszystkich regionalnych branz wiodacych

7. Wyselekcjonowano trzy kluczowe branze z wyréznionych uprzednio 11 branz

8. Poddano eksperckiej dyskusji wyniki analiz w kluczowych branzach wiodacych, w efekcie ktérej
wypracowano liste kwalifikacji rynkowych

Zrédto: opracowanie wilasne.
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2. Zatozenia metodologiczne

Zastosowany w niniejszym badaniu zestaw metod badawczych miat charakter
komplementarny. Wykorzystanie réznorodnych metod badan pozwolito na zebranie
kompleksowych i wyczerpujacych informacji oraz umozliwito dokonywanie odniesien

i poréwnan. W badaniu uwzgledniono zaréwno dane wtdrne, jak i pierwotne, pozyskane
w wyniku badan terenowych. Kluczowe elementy projektu badawczego zaprezentowano
na schemacie 2.

Schemat 2. Kluczowe elementy projektu badawczego

A.Wybor branz wiodacych

1. Desk research B. Analiza oferty edukacyjnej

C. Analiza ofert pracy

A. Przedsiebiorcy

2. Wywiady pogtebione B. Eksperci oswiatowi

3. Panele eksperckie C. Eksperci sektorowi

Zrédto: opracowanie whasne.

Catosciowy raport powstat na podstawie badan, w ktorych zastosowano ponizsze
metody i techniki.
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2.1. Desk research i web research

Zastosowane metody badawcze opieraty sie na wykorzystaniu wtérnych zrédet danych,
tj. opracowan, publikacji, baz danych i innych Zrédet informacji, ktére nie powstaty na
potrzeby niniejszego badania, ale ich zakres merytoryczny odnosi sie do jego istoty.

Dokonano kilkuetapowej analizy zrodet zastanych:

A.ldentyfikacja branz o strategicznym znaczeniu w poszczegdlnych regionach -
stworzenie Indeksu Branz Regionalnych. Zatozeniem pierwszego etapu byta
analiza dostepnych zrédet zastanych odnoszacych sie do wskaznikéw gospodarczych
i rynku pracy we wszystkich wojewddztwach w celu wytonienia najwazniejszych
branz dla kazdego z 16 wojewddztw. Przygotowano liste wskaznikow, ktore postuzyty
do stworzenia rankingu branz (zgodnie z Polska Klasyfikacja Dziatalnosci) w kazdym
obszarze wybranym do analizy. Ostateczna lista branz wyselekcjonowanych do
badania w kazdym regionie zostata sporzagdzona na podstawie nastepujacych
kryteridw:

- branze sg strategiczne dla rozwoju regionu z uwagi na zawarte partnerstwa

regionalne i przyjeta w regionie strategie wspierania wdrazania ZSK;

- branze zostaty zidentyfikowane w regionie jako Regionalne Inteligentne
Specjalizacje, czyli obszary gospodarcze podkreslajace wyjatkowe atuty regionu
i jego przewage konkurencyjng;

- branze znajduja sie na liscie sektorow wysokich szans i sektoréw strategicznych
ustalanych podczas oceny atrakcyjnosci inwestycyjnej wojewodztwa na podstawie
obserwacji tendencji w zakresie naptywu inwestycji do tego regionu.

B. Analiza dostepnej oferty edukacyjnej w kontekscie zdefiniowanych branz oraz
wstepna analiza potrzeb pracodawcow na podstawie przegladu ofert pracy.
W drugim etapie desk research dokonano przegladu dostepnej oferty edukacyjnej
w kontekscie zdefiniowanych branz wiodacych w zakresie stopnia dopasowania oferty
ksztatcenia i szkolenia do potrzeb rynku pracy, w tym:

« szkolnictwa branzowego,
- edukacji wyzszej (w tym ksztatcenia wyzszego zawodowego),

- dostepnej oferty szkoleniowej na potrzeby wytonionych branz regionalnych.
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C. Analiza ofert pracy — dokonano wstepnej analizy zapotrzebowania na najczesciej
poszukiwane kompetencje i kwalifikacje przez pracodawcéw na podstawie przegladu
ofert pracy publikowanych na portalach internetowych OLX.pl oraz Pracuj.pl.

2.2. Badanie interesariuszy - indywidualne wywiady
pogtebione

W ramach niniejszego projektu zrealizowano badanie jakosciowe wsréd wybranych
podmiotéw z wytonionych branz regionalnych w poszczegdlnych regionach w kontekscie
rynku pracy i edukacji. W sumie przeprowadzono 192 wywiady z przedstawicielami
pracodawcow, instytucji edukacyjnych i szkoleniowych, agencji HR, organizacji

i stowarzyszen branzowych, a takze z analitykami i ekspertami regionalnego rynku

pracy. Badanie jakosciowe byto skoncentrowane na pozyskaniu informacji dotyczacych
zakresu pozadanych kompetencji w poszczegdlnych branzach wiodacych, ktére nie sg
zaspokajane przez system edukacji i mogtyby stanowi¢ obszary do powstawania nowych
kwalifikacji rynkowych.

Respondenci, z ktdrymi przeprowadzono wywiady, byli rekrutowani z nastepujacych
grup:

GRUPA 1: Pracodawcy i osoby reprezentujace pracodawcéw z wybranych branz
regionalnych. W zaleznosci od struktury firmy byli to m.in.: menedzerowie wyzszego
lub sredniego szczebla, menedzerowie wykonawczy, dyrektorzy lub kierownicy
istotnych pionoéw/dziatéw w firmie, osoby odpowiedzialne za polityke kadrowg
przedsiebiorstwa, pracownicy dziatéw HR.

GRUPA 2: Eksperci oswiatowi — osoby reprezentujace instytucje edukacyjne lub
szkoleniowe, zwigzani z branza wiodaca, m.in.: dyrektorzy szkét/placéwek/instytuc;i
edukacyjnych, nauczyciele przedmiotéw zawodowych zwigzanych z branza, kierownicy
praktycznej nauki zawodu, pracownicy do spraw programow nauczania, hauczyciele
akademiccy, firmy szkoleniowe dziatajace w branzy.

GRUPA 3: Eksperci sektora - osoby reprezentujace firme HR z regionu, organizacji
branzowej, m.in.: przedstawiciele agencji rekrutacyjnych realizujgcych zlecenia dla
branz regionalnych, osoby reprezentujace organizacje i stowarzyszenia branzowe
zwigzane z branzami wiodgcymi, analitycy i badacze rynku pracy lub rynku
edukacyjnego: eksperci, specjalisci, rzadziej urzednicy zajmujacy sie rynkiem pracy,
edukacja, relacjami inwestorskimi, konkretng branza kluczowa.
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Tabela 5. Liczebno$¢ wywiadéw w poszczegdlnych grupach

Grupa respondentéw Liczba zrealizowanych wywiadéw
Przedsiebiorcy/pracodawcy 126
Eksperci o$wiatowi 34
Eksperci sektora 32
tacznie 192

Zrédto: opracowanie wilasne.

Badanie jakosciowe przeprowadzono za pomocg metody indywidualnego wywiadu
pogtebionego z wykorzystaniem techniki: wywiadu ustrukturyzowanego, przy uzyciu
narzedzia: kwestionariusza wywiadu. Wywiady odbywaty sie w formie spotkania face-
-to-face (badacz - respondent), spotkania on-line (ze wzgledu na trwajaca pandemie
COVID-19) oraz rozmowy telefonicznej. Zostaty przeprowadzone przez lideréw
regionalnych ds. Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji petnigcych w badaniu funkcje
moderatoréw.

Zatozeniem tego etapu byta weryfikacja informacji i danych pozyskanych na podstawie
analizy zrédet zastanych, a takze doktadne zdiagnozowanie:

1. Kompetencji i kwalifikacji potrzebnych w branzach wiodacych - analiza obecnych
stanowisk pracy, czynnosci wykonywanych w przedsiebiorstwach z danej
branzy, wymagan rekrutacyjnych wobec kandydatéw do pracy w konkretnych
przedsiebiorstwach, mozliwych $ciezek rozwoju, mozliwosci przekwalifikowania sie
w danej branzy.

2. Jakosci (stanu) dostepnej oferty edukacyjnej i szkoleniowej w branzach wiodacych -
analiza tresci programowych, faktyczne dopasowanie tych tresci do potrzeb danej
branzy.

3. Luk pomiedzy potrzebami pracodawcow branz wiodacych a kompetencjami
kandydatoéw do pracy (potencjalne wskazania na nowe kwalifikacje).

4. Potrzeb konkretnych grup spotecznych w kontekscie wejscia do branz lub rozwoju
zawodowego w tych branzach - specyficzne potrzeby, aby przetamac te przeszkody
(np. dodatkowe wsparcie, szkolenia, mobilnos¢, utatwienia administracyjne, polityka
i kultura przedsiebiorstw, usprawnienie proceséw ZZL).
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2.3. Panele eksperckie

Wywiady ustrukturyzowane uzupetniono panelami eksperckimi, ktére wzbogacono

o pewne elementy warsztatowe wyniesione z metodyki design thinking, jak praca
grupowa, post-ity czy notowanie na flipcharcie zapisu kluczowych elementéw dyskus;ji.
Nie zastosowano jednak metody design thinking z catym aparatem proceduralnym

w postaci tworzenia person, iteracyjnosci, testowania i prototypowania. Panele
eksperckie petnity funkcje klasycznie rozumianego wsparcia eksperckiego w zakresie
analizy danych, podczas ktérych osoby reprezentujgce wybrane branze regionalne
mogty skomentowac wstepne wyniki badan wynikajagce z wywiadéw, skonfrontowac
swoje opinie na temat branzy i zasugerowac rozwigzania dotyczace kluczowych
wyzwan rozpoznanych podczas wywiadéw. W ramach badania zorganizowano trzy
panele eksperckie poswiecone wybranym czotowym branzom z udziatem od osmiu do
dziesieciu ekspertow je reprezentujacych. Wyselekcjonowano trzy branze: IT, produkgji
wyrobéw metalowych, maszyn i urzadzen oraz transportu i gospodarki magazynowe;j.
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3. Wybrane branze regionalne

Lista wskaznikdow w ramach indeksu (kryterium) wyboru branz zostata stworzona tak, aby
w jak najwiekszym stopniu zdefiniowac te kluczowe dla rozwoju danego regionu.

Tabela 6. Indeks wybranych branz regionalnych

Nazwa branzy ‘ Branze (PKD) ‘ Regiony
budowlana dzialy P'KD: 41, tédzkie, opolsk'lle, podlaskie, pomorskle,
42i43 warminsko-mazurskie
IT dZIah; ZgD: 62 dolnoslaskie, matopolskie, podlaskie, wielkopolskie
produkcja wyrobéw . )
metalowych, maszyn dzmh: ;gD 25 kujawsko-pomorskie, lubelskie, matopolskie, $laskie
i urzadzen
Fransport quowy dZIah{ PKD: 49 tédzkie, warminsko-mazurskie, zachodniopomorskie
i magazynowanie i52
handel dZIah; ZsD: 46 dolnoslaskie, mazowieckie, wielkopolskie
motoryzacja dzmh: Z?D: 29 lubuskie, opolskie, podkarpackie
turystyka dziaty P.KD: > pomorskie, swietokrzyskie
56i79
administracja dziat PKD: 84 lubuskie, swietokrzyskie
produkcja spozywcza dziat PKD: 10 lubelskie
przetworstwo tworzyw dziat PKD: 22 kujawsko-pomorskie
sztucznych
opieka zdrowotna dziat PKD: 86 zachodniopomorskie

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Z uwagi na potencjat oraz pozytywny wptyw na pozycje, kondycje finansowg oraz
konkurencyjnosc¢ regionu w makroskali za kluczowe dla regionu uznano branze, ktére
wykazuja nastepujace cechy:

1. sa reprezentowane przez stosunkowo duzg liczbe podmiotéw, w tym podmiotow duzych,
zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw, o stosunkowo duzej dynamice wzrostu rok do
roku;

2. generujg najwiecej miejsc pracy;

3. zapewniajg mozliwos¢ rozwoju pracownikom, a tym samym dbajg o kondycje i rozwoj
samej branzy — mierzone wydatkami na szkolenie pracownikéw ogétem;

4. generuja najwiecej przychodéw dla danego regionu;
5. odpowiadajg za istotng czes¢ inwestycji w danym regionie.

W toku analiz wartosci wskaznikow ustalono nastepujace branze dla poszczegélnych
wojewddztw, co pokazuje tabela 6.
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1. Najwazniejsze kompetencje

Zgodnie z zapisami Ustawy z dnia 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie
Kwalifikacji w art. 2 pkt 8 kwalifikacja to zestaw efektéw uczenia sie w zakresie wiedzy,
umiejetnosci oraz kompetencji spotecznych, nabytych w edukacji formalnej, edukac;ji
pozaformalnej lub poprzez uczenie sie nieformalne, zgodnych z ustalonymi dla danej
kwalifikacji wymaganiami, ktérych osiaggniecie zostato sprawdzone w walidacji oraz
formalnie potwierdzone przez uprawniony podmiot certyfikujgcy. W zwiazku z powyzszym
dany zestaw efektow uczenia sie przed walidacja, czyli formalnym potwierdzeniem ich
uzyskania przez uprawnione do tego instytucje certyfikujace (por. art. 2 pkt 22), nie stanowi
kwalifikacji. Jest to wiec zbiezne z tym, co zaréwno w jezyku potocznym, jak i w naukach
spotecznych (m.in. pedagogice czy zarzadzaniu) nazywa sie kompetencjami.

Matryca 1. Najwazniejsze kompetencje we wszystkich branzach (sortowanie po czestosci kompetencji)
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Matryca 1. Najwazniejsze kompetencje we wszystkich branzach... (cd.)
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Jesli celem projektu byto okreslenie rekomendowanych do opisania kwalifikacji
rynkowych i docelowo witaczenie ich do ZSK jako elementu jego rozwoju w Polsce,
to nie mozna tego celu osiagna¢ bez badania zapotrzebowania na kompetencje

w branzach za pomocg wywiadéw przeprowadzonych z ich przedstawicielami przez
pracownikéw Instytutu, ktérzy nawiazali badz planujg nawigzac z nimi wspodtprace.

Wsréd najwazniejszych kompetenc;ji, ktére wytypowali badani, nalezy wyréznié dziesiec
najistotniejszych. Wsréd nich rysuje sie interesujaca prawidtowos¢ zwigzana z dominacja
branzowych umiejetnosci praktycznych. Mozna uznag, ze jest to oczywiste, poniewaz

na kazdym stanowisku pracy pracownik powinien sie legitymowa¢ branzowymi
umiejetnosciami praktycznymi, a wiec stricte zwigzanymi z wykonywanymi codziennie
aktywnosciami - podstawami pewnych zawodéw. Jednak podczas wielu wywiadéw
rozmowcy, omawiajac najwazniejsze kompetencje dla swojej branzy, wymieniali te
okreslane powszechnie jako,miekkie”, ktore w kontekscie ZSK nazywa sie kompetencjami
spotecznymi (np. komunikatywnos¢, praca w grupie czy tez w ogdle chec¢ [motywacja] do
pracy). Zauwazono, ze podobne odpowiedzi tgczace najwazniejsze kompetencje wprost
z kompetencjami miekkimi opieraja sie na uproszczeniu utozsamiajagcym kompetencje

w 0gole wytacznie z miekkimi. Innymi stowy, osoby udzielajagce wywiaddw pytane

0 najwazniejsze kompetencje mimowolnie odpowiadaty na temat kompetencji miekkich,
zatozywszy, ze tego wtasnie dotyczy pytanie moderatora. Zachowanie to w celach
eksploatacyjnych mozna nazwac redukcja do kompetencji miekkich, co oznacza

efekt uproszczonego skojarzenia kompetencji w ogéle z kompetencjami miekkimi.
Odnotowano pewng tendencje do ulegania takiemu efektowi przez pracownikéw
reprezentujacych dziaty HR. Jednak odpowiednie poprowadzenie rozmowy przez
moderatora sprawiato, ze rozmowa wracata na odpowiednie tory i rozmowca, wiedzac,
ze pytanie dotyczy wszelkich najwazniejszych kompetencji, rGwniez wymieniat tzw.

kompetencje twarde.

W pierwszej dziesigtce najczesciej wymienianych kompetencji znalazto sie piec
kompetencji miekkich i pie¢ kompetencji twardych. Najwiecej rozméwcy mowili

o kompetencjach typowo zawodowych, co zostato w klasyfikacji okreslone
branzowymi umiejetnosciami praktycznymi. Nastepnie wskazywano znajomos¢
jezykow obcych (co z uwagi na poprawnos¢ jezykowa opierajaca sie na znajomosci
gramatyki zostato wtgczone do zbioru kompetencji twardych). Potem wymieniano
kompetencje miekkie, jak: komunikatywnos¢, zaangazowanie w prace oraz
umiejetnos¢ pracy w grupie. W dalszej kolejnosci wskazano takie umiejetnosci, jak:
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obstuga maszyn, podstawowa obstuga komputera oraz obstuga specjalistycznych
programéw branzowych. Te trzy umiejetnosci zawodowe mozna bytoby umiescic¢

w kategorii branzowych umiejetnosci praktycznych, ale w celach analitycznych
odroézniono je od ogodlniejszych okreslen dotyczacych stosowania wiedzy branzowej
w praktyce czy tez obstugi podstawowych narzedzi. Obstuge komputera na poziomie
podstawowym intencjonalnie odrézniono od znajomosci specjalistycznego
oprogramowania branzowego. Warto podkresli¢, ze rozréznienie to wynika

z wypowiedzi respondentéw. To oni zauwazali, ze znajomos¢ podstawowej obstugi
komputera na stanowiskach specjalistycznych jest obecnie sprawa bezdyskusyjna,
lecz wyzwanie stanowi umiejetnosc¢ obstugi oprogramowania branzowego/
specjalistycznego, ktéra rzadko stanowi element programéw ksztatcenia, nauczania
na poziomie srednim czy wyzszym. Peten rozktad odpowiedzi zawiera matryca 1.
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2. Kompetencje deficytowe

Zapotrzebowanie na umiejetnosci to wazne zagadnienie dla rozmoéwcow, ktorzy
nierzadko reprezentowali dziaty zajmujgce sie rekrutacja. Na znaczeniu w ostatnich latach
zyskaty kompetencje miekkie, jednak kompetencje twarde to réwniez niejednokrotnie
niezagospodarowany obszar. Znalezienie kandydatéw dysponujacych pozadanymi
umiejetnosciami stanowi wyzwanie dla organizacji. Z uwagi na cele badania moderatorzy
szczegolnie eksplorowali kompetencje twarde, co przetozyto sie na liczne wskazania
kompetencji zwigzanych stricte z dziatalnoscig w danych branzach.

Najczesciej rozmdwcy wymieniali podstawowe umiejetnosci praktyczne zwigzane

z badanymi branzami, a wiec wszelkie przejawy stosowania w praktyce wiedzy
branzowej, czyli w zakresie podstawy edukacji zawodowej. Do$¢ czesto zaznaczano, ze
pracownikom brakuje umiejetnosci komunikacyjnych, co wynika ze zmiany sposobow
porozumiewania sie w ostatnich latach w nastepstwie cyfryzacji oraz rozwoju nowych
narzedzi telekomunikacji. Podkreslano, ze pracownicy — w tym mtodzi — nie zawsze znaja
jezyki obce oraz nierzadko nie potrafig pracowac w grupie. Poza tym dostrzegano, ze
pracownicy nie maja umiejetnosci zwigzanych z obstuga podstawowych programoéw
komputerowych w rodzaju pakietéw biurowych (typu Office). Przedstawiciele firm
wskazywali, ze zaangazowanie w prace oraz wspoétpraca w grupie to obszary, z ktérymi
wielu kandydatéw sobie nie radzi. Ponadto czesto problemem jest brak samodzielnosci
pracownikéw oraz niechec do uczenia sie nowych rzeczy.

Podsumowujac, mozna zauwazyc, ze rozmowcy opisywali deficyty kompetencyjne zwigzane
z brakiem postawy proaktywnej wigzacej sie z aktywna komunikacjg interpersonalng, statym
rozwijaniem zarébwno kompetencji miekkich, jak i twardych, brakiem odpowiedzialnosci

i zaangazowania w zycie firmy. Podkreslano niewystarczajgce umiejetnosci myslenia
analitycznego oraz rozpoznawania potrzeb klienta. Nalezy pamietac, ze kompetencje miekkie
(ktore s oczywiscie wazne) stanowig uzupetnienie kompetencji twardych, opierajacych

sie na wiedzy i umiejetnosciach praktycznych. Wszystkie te kompetencje powinni rozwijac
kandydaci, ktérzy chcg podniesc swojq atrakcyjnosc na rynku pracy.

Wzigwszy pod uwage analize odpowiedzi pod katem zapotrzebowania branz na okreslone
kompetencje pracownikéw, przede wszystkim nalezy zauwazy¢, ze branzowe umiejetnosci
praktyczne sg okreslane jako szczegolnie deficytowe w takich branzach, jak: produkgcja
metalowa, maszynowa; produkcja i sprzedaz pojazdéw samochodowych; roboty budowlane
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oraz handel. Branza handlowa jest specyficznym przypadkiem, jej reprezentanci bowiem

wymienili najwiecej deficytowych kompetencji. Wskazywali — poza wspomnianymi

umiejetnosciami praktycznymi — na braki w zakresie komunikacji, wiedzy produkto

wej, ale tez

znajomosci jezykodw obcych czy uczenia sie nowych rzeczy i myslenia analitycznego. Podobnie

przedstawiciele branzy produkcji metalowej zwracali uwage na braki w umiejetnosciach

obstugi maszyn produkcyjnych oraz niedostateczne zaangazowanie w prace, niewystarczajacq

wiedze branzowa czy w zakresie podstawowej obstugi komputera. Najwazniejsze kompetencje

o charakterze deficytowym w odniesieniu do poszczegdlnych branz przedstawia matryca 2.

Matryca 2. Najwazniejsze kompetencje o charakterze deficytowym w odniesieniu do branz (sortowanie po cze-

stos$ci kompetencji)
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Zrédto: opracowanie wiasne.
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3. Przyczyny deficytow kompetencji

Niewystarczajgce umiejetnosci posréd nowo rekrutowanych pracownikéw zdaniem
badanych maja swoje konkretne przyczyny. Wynikaja one z kontekstow organizacyjnych,
koniunktury gospodarczej i systemu edukacyjnego w Polsce. Powody sklasyfikowano do
pieciu gtdwnych typdw, ktére omoéwiono ponizej. Odpowiedzi badanych uszeregowano
pod wzgledem watkow, ktore podczas przeprowadzonych wywiadow byty przytaczane
przez rozmowcow najczesciej i ktdre byty postrzegane przez nich jako przyczyny deficytu
pewnych kompeteng;ji.

3.1. Niedopasowanie ksztatcenia formalnego do potrzeb
pracodawcow

Zdaniem badanych braki kompetencyjne pracownikéw wynikajg przede wszystkim
z tego, ze w ofercie szkdt branzowych nie ma profilow ksztatcenia, ktore bytyby
dopasowane do dziatalnosci danych przedsiebiorstw.

Bo nie wszystko tez sie da (...) wyksztatci¢ w formach ksztatcenia tego formalnego. Natomiast
w zwiqzku z tym, Ze te formy ksztatcenia pozaformalnego niestety tez podupadty, bo tez

prawda jest taka, ze gdzie nacisk ktadzie zaktad.

Rozméwcy podkreslali, ze niedopasowanie ksztatcenia do potrzeb pracodawcow
wynika z likwidacji szkét zawodowych (w tym gtéwnie szkét przyzaktadowych) podczas
transformacji gospodarczej lat 90. ubiegtego stulecia. W wyniku tego - zdaniem
niektérych badanych - potencjalni pracownicy maja braki w zakresie kompetencji
twardych niezbednych w wielu zawodach branzowych, jak np. operatorzy maszyn,

$lusarze czy elektrycy.

Po czesci tez wiele szkét jednak zostato zamknietych. No, my w Bydgoszczy akurat mamy
szczescie, bo mamy dwa technika mechaniczne na przyktad, ale sq tez miasta, gdzie te szkoty
techniczne zostaty pozamykane tak naprawde. Tez, no szkoty, zaktady pracy tak jak Zachem
na przyktad miat swoje szkoty przyzaktadowe. | tam tez byty nabory. | tam szty, nie wiem, dzieci
pracownikéw, bo byto wiadomo, ze ta praca jest. No te szkoty tez wszystkie poupadaty tak
naprawde. To znaczy byt jakis taki trend, no ze wszyscy muszq miec¢ wyzsze wyksztatcenie i to
najlepiej, nie wiem, humanistyczne. Powstato wiele szkét prywatnych. Takze mysle, ze to sq te

gtéwne przyczyny.
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Wczesniej, kiedy istniaty szkoty zawodowe, tych pracownikéw byto duzo wiecej, poniewaz
po przygotowaniu krétkim zawodowym, bo to byty szkoty 2- lub 3-letnie, pracownik od
razu dostawat zatrudnienie i po prostu pracowat. W dzisiejszych czasach mamy wiecej oséb
zwyzszymi kwalifikacjami, a niekoniecznie z tymi takimi typowo zawodowymi, jak wtasnie

kierowcy. Dlatego jest po prostu deficyt ich na rynku pracy.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze brakéw oferty okreslonych kierunkéw ksztatcenia
zawodowego czesto nie potwierdzaty prowadzone w ramach niniejszego projektu
analizy desk research, ktore wskazywaty, jakie kierunki ksztatcenia sg rozpowszechnione
w danym regionie. Takie opinie mozna interpretowac jako przekonanie o zmianie
liczby absolwentéw szkot zawodowych. Wypowiedzi te Swiadczg o tym, ze bardziej
zauwazane przez pracodawcow sa kwestie demograficzne, a w zwigzku z tym réwniez
wybory edukacyjne mtodziezy. Przyktadowo, jesli w danym roczniku rodzito sie

600 tys. dzieci, z czego 70% w przysztosci wybierato ksztatcenie zawodowe (a wiec
420 tys. 0so6b), to tzw. fachowcédw byto znacznie wiecej niz w sytuacji, gdzie np.
zrocznika liczacego 400 tys. oséb ksztatcenie zawodowe wybrato 40% mtodych ludzi
(co przektada sie na 160 tys. uczniow).

3.2. Brak chetnych do pracy

Kolejnym powodem deficytow kompetencyjnych jest brak osob, ktére chciatyby w ogole
uzyskac oczekiwane przez pracodawcow kompetencje. W przekonaniu pracodawcow

i ekspertow wiele z deficytowych stanowisk — i zarazem wtasciwych im kompetencji -
stanowig dziedziny, w ktorych niewiele 0s6b chce sie specjalizowac. Dotyczy to obszarow
zawodowych zwigzanych z praca, ktéra w pewien sposéb jest ucigzliwa, jak praca

w branzy budowlanej, gdy wiele czasu spedza sie w chtodzie, wysokiej temperaturze,
pyle i brudzie albo przy duzym wykorzystaniu sity fizyczne;j.

M: Dwa problemy wynikty z tego, co Pani powiedZziata, ze brakuje dzieci, mtodziezy chetnej do

rozpoczynania nauki w zawodach budowlanych.
R: Tak. To sq dzieci, jest ich mato i ta praca jest dla nich po prostu trudna ze wzgledu na warunki.

Z tego wzgledu brakuje chetnych do nauki pewnych zawodéw, a potem do pracy w nich.
Poza branzg budowlana podobne sposoby wyjasniania sytuacji pojawiaty sie gtdwnie

w kontekscie branz produkcyjnych (produkcja metalowa, spozywcza oraz motoryzacyjna,
a takze handel).
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3.3. Niska jakosc i brak odpowiednich form ksztatcenia
pozaformalnego

W sytuacji probleméw z dostepnosciag okreslonej oferty ksztatcenia badz przekonania
0 jego niskiej jakosci przedsiebiorcy deklarowali, ze decyduja sie na korzystanie

z oferty firm szkoleniowych. Jednak niekiedy i tu rynek ustug rozwojowych — zdaniem
badanych - nie reagowat tak, jak tego oczekiwali. Mianowicie zdarza sie, ze w danym
regionie albo w ogdle nie ma firm oferujacych ksztatcenie pewnych kompetenc;ji, albo
ich jakos¢ jest dos¢ niska. Dotyczyto to w szczegdblnosci wojewddztw o nizszym udziale
PKB w gospodarce krajowej. W zwigzku z tym badani byli zmuszeni korzystac z ustug
szkoleniowych poza miejscem prowadzenia dziatalnosci, co taczyto sie z wyzszymi
kosztami, lecz niejednokrotnie stanowito koniecznos¢.

3.4. Przechodzenie na emeryture doswiadczonej kadry —
w tym nauczycieli praktycznej nauki zawodu

Dostrzegano takze kwestie zwigzang ze starzeniem sie spoteczenstwa i tym, ze osoby
stanowigce o sile kompetencyjnej, zarbwno przedsiebiorstw, jak i szkét zawodowych,
zblizaja sie wiekiem do emerytury albo na nig przechodza. Utrudnia to w zdecydowany
sposob przekaz wiedzy i umiejetnosci, poniewaz wiele z 0séb reprezentujacych
pokolenie 40-50-latkdéw wyjechato pracowac do takich krajéw, jak: Wielka Brytania,
Niemcy, Norwegia.

No my tez to widzimy tak naprawde, to poktosie tez i do dzisiaj, bo jak popatrzymy, ze byta

ta luka w latach 90. czy na poczqtku lat dwutysiecznych, to dzisiaj zaczyna by¢ poteznym
problemem to, zZe ci Slusarze, czy ustawiacze, czy, no sq juz krdtko przed emeryturq albo juz
nawet i na emeryturze, a nie ma ich nastepcow gdzies tam w bardzo duzym stopniu. | to jest tez

ten problem, ktéry dotyka firmy.

[Nauczyciele zawodu - red.] juz tez sq albo na emeryturze, albo krétko przed. No tu niestety
wiqze sie temat tez i wynagrodzen, bo jezeli ktos, no zeby by¢ nauczycielem praktycznej nauki
zawodu to, no trzeba byc¢ cztowiekiem po studiach technicznych, no to on w firmach zarobi

o wiele wiecej niz w szkotfach niestety. | to jest bardzo duzy problem. | to chyba wszystkie szkoty sie

dzisiaj borykajq z tym.

Za deficyty kompetencyjne - zdaniem badanych — odpowiadajg réwniez braki
w systemie przekazywania wiedzy fachowej. Mtodzi pracownicy coraz czesciej nie
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majg kontaktu z doswiadczonymi fachowcami, lecz majg stycznos¢ z osobami, ktére sie
przekwalifikowaty albo wspierajg dane przedsiebiorstwa w ramach prac zleconych na
zasadzie wspotpracy outsourcingowej. To sprawia, ze mozliwosci uczenia sie od nich sg
ograniczone.

3.5. Oszczednos$c¢ pracodawcow na ksztatceniu i szkoleniu
pracownikow

Ostatnim watkiem poruszanym w wypowiedziach na temat przyczyn deficytéw
kompetencyjnych byty btedy popetniane przez pracodawcéw, ktérzy do tej pory nie
inwestowali w swoje kadry. W przekonaniu badanych nie wykorzystali oni okresu
prosperity do poczynienia istotnych inwestycji w kadry, a zblizajacy sie kryzys rowniez
nie bedzie temu sprzyjat.

Jezeli pojawia nam sie sytuacja kryzysowa, to zawsze tak byto, to obserwowaliSmy przy
poprzednich kryzysach, to przede wszystkim wytqcza sie niepotrzebne wydatki. | czesto bardzo
mylnie szacuje sie, ze ksztatcenie kadry, ksztatcenie personelu, jest wydatkiem zbednym

na czas kryzysu. Niestety wielu przedsiebiorcdw w ten sposéb mysli i moim zdaniem jest to
bardzo niewtasciwe podejscie. W zwiqgzku z tym ten rynek, jeZeli chodzi o utrzymanie sie firm

szkolgcych, znacznie po prostu podupada.

Petny rozktad odpowiedzi na pytanie o przyczyny deficytéw kompetencji w odniesieniu
do poszczegdlnych branz zawiera matryca 3.
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Matryca 3. Przyczyny deficytow kompetencji w poszczegodlnych branzach (sortowanie po czestosci przyczyn)
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1. Metodyka zbierania danych

Te cze$¢ badan przeprowadzono na podstawie analizy ofert pracy zamieszczonych na
portalach internetowych: Pracuj.pl i OLX.pl, ktére w momencie planowania koncepcji
badania byty najpopularniejszymi serwisami z ogtoszeniami o prace. Baze danych
przygotowano, opierajac sie na ofertach pracy zamieszczonych na wskazanych powyzej
portalach internetowych w okresie od marca do grudnia 2021 r. Po jej utworzeniu
dokonano doboru reprezentatywnej proby badawczej. Do analiz wybrano oferty pracy
z sze$ciu losowo wybranych tygodni®.

W pierwszej kolejnosci zweryfikowano poprawnos¢ zgromadzonych ofert pracy. Z bazy
usunieto te ogtoszenia, ktére nie zawieraty zadnych informacji dotyczacych rodzaju
oferty, tj. ogtoszenia testowe, ograniczajace sie wylacznie do podania numeru telefonu
kontaktowego. Za ogtoszenia testowe uznawano nastepujace wpisy:

= w tresci znajdowato sie stowo ,test” i jego pochodne (bez zadnych dodatkowych tresci),
= w tresci znajdowat sie przypadkowy ciag znakdéw (np. efsfewt),
= ogtoszenia puste, niezawierajace zadnej tresci.

Przyjeto, ze ,oferte pracy” stanowia te ogtoszenia, ktére zawieraja w tresci minimum opis/
wskazanie rodzaju wykonywanej pracy (przy czym mogty to by¢ stwierdzenia ogdlne,
np.,poszukuje oséb do pracy fizycznej”) lub/i opis poszukiwanych lub wymaganych
kompetencji lub umiejetnosci. Z bazy danych wyeliminowano ogtoszenia, ktére sie
powtarzaty. Lacznie zgromadzono 636 056 ofert pracy. Natomiast z wybranych do analiz
szesciu tygodni uzyskano facznie 69 612 ofert. Nastepnie w bazie danych utworzono
sekcje (boxy), do ktérych automatycznie byty transferowane dane z ogtoszen. Baze
podzielono na sekcje: portal publikacji, data zamieszczenia oferty, miejsce zatrudnienia,

poszukiwane stanowisko oraz tres¢ oferty.

W przypadku portalu Pracuj.pl pozyskanie tych informacji byto utatwione, poniewaz serwis
dzieli kazde z ogtoszen na okreslone sekcje, z ktorych mozliwe jest pobranie danych, m.in.
box benefit_list czy job_title. Nastepnie kody PKD przypisano poszczegélnym podmiotom
prowadzacym rekrutacje na okreslone stanowisko w ogtoszeniu o prace. Na tej podstawie
przeprowadzono m.in. analizy zapotrzebowania pracodawcéw na zawody i kompetencje.

> Wylosowano nastepujace tygodnie: marzec (8-14.03.2021), kwiecien (12-18.04.2021), lipiec (19-25.07.2021), sierpien (2-8.08.2021),
pazdziernik (11-17.10.2021), listopad (22-28.11.2021).
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2. Zapotrzebowanie na kwalifikacje (perspektywa
zawodow)

Kolejna analizowang zmienng byty zawody ujete wg Klasyfikacji Zawodéw i Specjalnosci
(dalej KZiS). W badanych ofertach w sumie pojawito sie 989 zawodoéw. Nie we wszystkich
ofertach wiaczonych do bazy znajdowaty sie informacje o zawodach. Brak danych
dotyczacych wskazania konkretnego zawodu dotyczyt 5% wszystkich analizowanych
ofert. Warto podkresli¢, ze zawdd i kwalifikacja nie sg pojeciami tozsamymi. Zawod to
zbioér zadan (czynnosci zawodowych) wyodrebnionych w wyniku spotecznego podziatu
pracy, wykonywanych stale lub z niewielkimi zmianami i wymagajacych odpowiednich
kompetencji (wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych) zdobytych w toku
ksztatcenia lub praktyki. Kwalifikacje, w uproszczeniu, to formalnie potwierdzone
kompetencje przez uprawnione do tego instytucje. W analizowanych ofertach pracy
ogtoszeniodawcy postugiwali sie znacznie czesciej kategorig zawodu niz stricte
kwalifikacji, dlatego w dalszych analizach przyjeto taka perspektywe badawcza.

W kolejnych zestawieniach zaprezentowano rozktad 20 najczesciej poszukiwanych
zawodow wg KZiS (tabela 7), ktore byly wskazywane w tresci ogtoszen, oraz udziat
procentowy ofert najpopularniejszych zawodow (TOP 10) w ogélnej liczbie ofert

w podziale na wojewoddztwa. Ze wzgledu na znaczng liczbe zawoddéw wystepujacych
w materiale empirycznym ograniczono sie do wyboru tylko tych pojawiajacych

sie najczesciej. Nalezy podkresli¢, ze w KZiS wystepuje szeroki podziat na waskie
specjalnosci, szczegdlnie w przypadku niektorych zawodow i specjalnosci,

dlatego niniejsze zestawienia zredukowano do analiz dotyczacych najbardziej
rozpowszechnionych zawodow.
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Tabela 7. Ranking 20 najczesciej poszukiwanych zawodéw w ogtoszeniach wg KZiS — ogétem

Nazwa zawodu wg KZiS Kod KZiS Liczba ofert (N=69612) %
Kierowca samochodu ciezarowego 833203 3612 572
Doradca klienta 524902 3224 4,6
Magazynier 432103 2275 3,3
Kasjer handlowy 523002 2205 32
Sprzedawca w branzy przemystowej 522303 2139 3,1
Kierowca samochodu dostawczego 832202 1591 23
Specjalista do spraw sprzedazy 243305 1347 1,9
Przedstawiciel handlowy 332203 1322 1,9
Kierownik sklepu/ supermarketu 142004 1061 1,5
Mechanik samochodéw osobowych 723105 931 13
Kurier 441202 865 1,2
Sprzedawca w branzy spozywczej 522304 827 1,2
Pomocniczy robotnik budowlany 931301 803 1,2
Spedytor 333105 783 1,1
Specjalista do spraw marketingu i handlu 243106 766 1,1
Robotnik budowlany 931301 750 1,1
Programista aplikacji 251401 735 1,1
Recepcjonista hotelowy 422401 707 1,0
Sprzedawca w stacji paliw 524502 636 09
Brukarz 711205 611 0,9

Zrédto: opracowanie wilasne.

W wiekszosci wojewddztw na pierwszych miejscach w rankingu dziesieciu najczesciej
poszukiwanych zawodow pojawiaty sie niemal te same profesje. W szczegdInosci
poszukiwanym zawodem byt kierowca samochodu ciezarowego - na pierwszym
miejscu w rankingu az w dziesieciu wojewddztwach. Najczesciej byt on poszukiwany

w woj. Swietokrzyskim (11,1%), podkarpackim (8,7%), lubuskim (8,2%). Drugi najczesciej
poszukiwany byt doradca klienta. Pierwsze miejsce w rankingach zawdd ten zajat

w szesciu wojewddztwach: dolnoslgskim (5,0%), matopolskim (4,5%), mazowieckim (4,3%),
pomorskim (5,0%), $laskim (5,1%) i zachodniopomorskim (5,2%). Trzecie miejsce w ogélnym
rankingu najczesciej wybieranych zawoddw zajat magazynier. Rozktad dla tego zawodu
w poszczegolnych wojewddztwach byt jednak zréznicowany. Na trzecim miejscu znalazt
sie jedynie w woj. Swietokrzyskim (3,8%) oraz podkarpackim (3,7%), a w slaskim (3,2%)
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i lubelskim (3,9%) na czwartym miejscu. W pozostatych wojewddztwach wystepuje takze
duze zapotrzebowanie na magazynieréw, ale w rankingu zawdd ten zajat dalsze pozycje
(jednak we wszystkich wojewddztwach w pierwszej dziesigtce).

Tabela 8. Udziat procentowy ofert najbardziej popularnych zawodéw (TOP 10) w ogdlnej liczbie ofert

w podziale na wojewddztwa

Zawod DS | KP | LU | LS MP | MZ | OP | PK | PD SL | SK |WM | WP | ZP

wg KZis

Kierowca
samochodu 38 |64 |63 |82 |64 |40 |41 |63 |87 (63 3,7 |46 |11,1|55 |59 |41
ciezarowego

Doradca

. 50 |44 |4,7 |49 |4,7 |45 |43 |51 |55 (6,2 |50 |51 |53 |39 |49 |52
klienta

Magazynier 31 133 (39 (39 |42 |29 |27 |41 |3,7 |29 |33 |32 |38 |24 |32 |39

Kasjer

33 |36 |21 |46 |26 |36 |34 |46 |25 (51 (28 |32 |26 [66 |26 |40
handlowy

Sprzedawca
w branzy 2,7 123 (32 (42 |32 |35 |31 |38 |30 (30 (34 |31 |32 |46 |33 |40
przemystowej

Kierowca
samochodu (2,1 [1,8 [3,1 {29 |21 |18 |16 |12 |27 |19 |18 (22 (3,1 (05 |22 |19
dostawczego

Specjalista
do spraw 1,8 (16 [16 (15 |17 |24 |24 |14 |13 |18 |23 |20 |08 |18 [19 |17
sprzedazy

Przedstawiciel

24 128 (28 |21 (|25 (|19 |13 (14 (34 (34 |17 |18 |24 |20 (1,7 {15
handlowy

Kierownik
sklepu / 14 |13 |14 |34 (14 (15 (13 (30 (28 |1,7 |15 (1,1 {23 {32 |15 |28
supermarketu

Mechanik
samochodéw | 1,1 |16 (2,1 |15 ({12 |11 |14 (10 |18 |08 |15 |17 |14 |11 [1,0 |1,1
osobowych

Zrédto: opracowanie wilasne.

LEGENDA: DS - dolnoslaskie, KP — kujawsko-pomorskie, LU — lubelskie, LS — lubuskie, £D — t6dzkie, MP -
matopolskie, MZ — mazowieckie, OP — opolskie, PK — podkarpackie, PD - podlaskie, PM - pomorskie, SL -
$laskie, SK - $wietokrzyskie, WM — warmifisko-mazurskie, WP — wielkopolskie, ZP - zachodniopomorskie.
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Wystepujace w ogtoszeniach o prace zawody: kierowca samochodu ciezarowego

i doradca klienta stanowia dominujacy odsetek prawie we wszystkich wojewddztwach.
Kierowca samochodu ciezarowego jest poszukiwany w 11,1% ofert

w woj. Swietokrzyskim, w 8,7% ofert w woj. podkarpackim oraz 8,2% w lubuskim.

W pozostatych wojewddztwach ofert pracy dla kierowcéw jest takze bardzo duzo
(najmniej w pomorskim 3,7%). Doradcy klienta najczesciej byli poszukiwani

w woj. podlaskim (6,2%), najrzadziej zas w warminsko-mazurskim (3,9%).
Zapotrzebowanie na stanowiska magazynierow dominowato w woj. tédzkim (4,2%)

i opolskim (4,1%), kasjerow zas w woj. warminsko-mazurskim (6,6%) podlaskim (5,1%)
oraz opolskim (4,6%) i lubuskim (4,6%). Sprzedawca w branzy przemystowej najczesciej
byt poszukiwany w woj. warminsko-mazurskim (4,6%), a najrzadziej w kujawsko-
pomorskim (2,3%). Najwyzsze zapotrzebowanie na kierowcéw samochodéw
dostawczych odnotowano w woj. lubelskim i $wietokrzyskim (3,1%). Specjalisci

do spraw sprzedazy najczesciej byli poszukiwani w wojewddztwach matopolskim

i mazowieckim (2,4%), a przedstawiciele handlowi w wojewddztwach podkarpackim

i podlaskim (3,4%). Kierownika sklepu/ supermarketu najczesciej poszukiwano w woj.
lubuskim (3,4%), a mechanikéw samochodéw osobowych w woj. lubelskim (2,1%).
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3. Zapotrzebowanie na kompetencje

W zgromadzonej bazie ofert przeanalizowano najczesciej pojawiajace sie
kompetencje. Weryfikujac ogtoszenia o prace, w ktérych zostaty sformutowane
wymagania dotyczace kompetencji pracownikéw, nalezy podkresli¢, ze najczesciej

w ofertach zostaty okreslone wymagania odnoszace sie do kompetencji zawodowych
(85,4%), a takze osobistych (64,7%). Kompetencje spoteczne zostaty wskazane jako
wymog w prawie potowie ogtoszen. Jezyk obcy dotyczyt niespetna % ogtoszen, a 7,9%
ofert okreslato jako pozadane przez pracodawce kompetencje kierownicze.

Tabela 9. Ranking grup kompetencji w odniesieniu do wszystkich ogtoszen

Czestotliwos¢ wystepowania kompetencji
w odniesieniu do wszystkich ogtoszen (%)

Grupa kompetencji

Liczba ogtoszen

Zawodowe 85,4 59474
Osobiste 64,7 45033
Spoteczne 49,9 34717
Jezykowe 24,6 17163
Kierownicze 7.9 5548

Zrédto: opracowanie wiasne.

Sposréd analizowanych ogtoszen nalezy wskaza¢ kompetencje, ktére w szczegdlnosci
byty oczekiwane od potencjalnych pracownikéw. Za najwazniejszg nalezy uznac
znajomos¢ branzy odnoszaca sie do posiadanego doswiadczenia zawodowego.
Doswiadczenie osoby zatrudnianej pozwala na szybkie wdrozenie pracownika do
wykonywanych zadan, tak aby efektywnos¢ zatrudnionego bardzo szybko wzrosta
zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy. Do konkretnych bardzo czesto wskazywanych
wymagan zawodowych zaliczono obstuge maszyn i urzadzen (61,23%) oraz uprawnienia
transportowe (31,15%). W ogtoszeniach wazne miejsce zajety inne kompetencje osobiste
(49,98%). Nalezy rowniez wskaza¢, ze w blisko 4 ogtoszern wymagania odnosity sie

do obstugi klienta (28,63%), tworzenia i postugiwania sie dokumentacja (26,23%),
znajomosci oprogramowania specjalistycznego (24,84%) oraz jezyka obcego (24,65%).
Najmniejszy udziat oczekiwanych kompetencji dotyczyt grupy przypisanej do kategorii
kierowniczych, jednakze w tym przypadku nalezy podkresli¢, ze udziat ogtoszen

z tej kategorii w 0gdlnej liczbie ogtoszen byt rowniez najmniejszy. Podsumowujac,
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podkreslenia w ramach rankingu kompetencji wymaga znaczny udziat konkretnych
kompetencji zawodowych wynikajacych z wysokiej liczby ogtoszen pochodzacych
z branzy produkcyjnej, transportowej i handlowe;.
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Celem tej czesci analizy jest rozpoznanie oferty edukacyjnej w zakresie zdiagnozowanych
obszaréw zapotrzebowania na kompetencje w regionalnych branzach o znaczeniu
strategicznym. Jest to istotny element sktadowy procedury badawczej stuzacej
wyznaczeniu obszaréw tworzenia nowych kwalifikacji rynkowych. Analiza oferty

stuzyta okresleniu, ktérych ze wskazanych kompetencji potrzebnych na rynku

pracy nie zapewniaja edukacja formalna i pozaformalna. Spetnienie tego zatozenia
metodologicznego w znaczacy sposdéb pomogto wyznaczy¢ obszar, w ramach ktérego
szczegdlnie uzasadnione jest tworzenie oferty kwalifikacji rynkowych. Aby ten cel
osiggna¢, wymagana byta analiza trzech elementéw (szkolnictwo branzowe, wyzsze

i ustugi rozwojowe), a jej wyniki skrotowo przedstawiono ponizej.

Szkolnictwo wyzsze

Dane dotyczace liczby kierunkow ksztatcenia wyzszego w poszczegdlnych branzach
pozyskano z bazy danych RAD-on. Jest ona czescig Zintegrowanej Sieci Informacji

o Nauce i Szkolnictwie Wyzszym, najwiekszego pod wzgledem zakresu zbieranych
danych systemu publicznego w Polsce, ktory pomaga resortowi nauki i innym agendom
panstwowym ksztattowac polityke naukowga. RAD-on to zrédto raportéw, analizi danych
o szkolnictwie wyzszym i nauce w Polsce, pochodzacych z zaufanych zrédef.

W wynikach badan nie ujeto efektéw ksztatcenia w ramach studiéw podyplomowych

ze wzgledu na brak wyczerpujacych danych i opracowan. Zgodnie z zapisami ustawy

z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U.2022.574) studia
podyplomowe tworzy rektor, w drodze zarzadzenia, na wniosek kierownika podstawowej
jednostki organizacyjne;j.

Baza Ustug Rozwojowych

Analize oferty ksztatcenia pozaformalnego oparto na informacjach z Bazy Ustug
Rozwojowych. Gtéwnym celem BUR jest zapewnienie powszechnego dostepu

do wysokiej jakosci ustug rozwojowych swiadczonych na rzecz przedsiebiorstw

i pracownikéw. Baza zostata uruchomiona w 2016 r. w ramach pierwszego projektu
~,Rozwdj i utrzymanie ogodlnopolskiego Rejestru Ustug Rozwojowych (RUR)” (okres
realizacji 2015-2018 r.). Zastgpita dotychczasowg wyszukiwarke ustug szkoleniowych —

¢ Te Zrédia to: Zintegrowana Sie¢ Informacji o Nauce i Szkolnictwie Wyzszym (POL-on); Polska Bibliografia Naukowa (PBN) — baza groma-
dzaca dane o publikacjach polskich naukowcdéw; Ogdinopolskie Repozytorium Pisemnych Prac Dyplomowych (ORPPD); Inventorum
- platforma taczaca naukowcdw z biznesem; Nauka Polska — baza wiedzy o nauce polskiej, w tym o pracach naukowo-badawczych,
rozprawach doktorskich i habilitacyjnych oraz ekspertyzach (SYNABA); Zintegrowany System Ustug dla Nauki/Obstuga Strumieni
Finansowania (ZSUN/OSF) — system przeznaczony do rejestrowania i obstugi wnioskéw sktadanych w konkursach NCN, NCBR i MEIN;
System Ewaluacji Dorobku Naukowego (SEDN); System Wspomagania Wyboru Recenzentdw (SSSR); Ogdinopolski system monitoro-
wania Ekonomicznych Loséw Absolwentow szkdt wyzszych (ELA).
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LInwestycja w Kadry”. Zgodnie z zatozeniami umowy partnerstwa, dokumentu
okreslajacego strategie interwencji funduszy europejskich w Polsce w latach 2014-2020,
podmioty zarejestrowane i zweryfikowane przez PARP miaty by¢ jedynymi dostawcami
ustug rozwojowych w ramach tzw. Podmiotowych Systeméw Finansowania ustug

dla przedsiebiorcéw w 14 wojewddztwach. Podobny kierunek przyjeto w nowej
perspektywie programowania i finansowania srodkéw unijnych na lata 2021-2027
(FERS - Fundusze Europejskie dla Rozwoju Spotecznego).

W poprzedniej perspektywie finansowej kryteria wyszukiwania ustug rozwojowych
obejmowaty rodzaj ustugi (wybierano jedynie ustugi szkoleniowe i o charakterze
zawodowym). Jedno z nich typowato réwniez ustugi pod katem mozliwosci

nabycia kwalifikacji. Gléwnym kryterium wyboru ustug byta kategoryzacja i wybér
podkategorii odpowiadajgcych obszarowi danej branzy. W przypadku 12 branz, ze
wzgledu na zbyt obszerne kategorie i uzyskanie wynikéw wyszukiwania niezgodnych
z prawdag, ustugi zostaty przefiltrowane po stowach kluczowych zwigzanych

z dang branza. Szczegétowej analizy dopasowania efektow ksztatcenia/uczenia

sie w ramach oferty firm szkoleniowych do potrzeb pracodawcéw dokonano,
uwzgledniwszy kryterium zréznicowania efektéw uczenia sie ze wzgledu na ustugi
reprezentatywne dla danej branzy, zréznicowania efektéw uczenia sie ze wzgledu
na podmiot - dostawce ustugi, wysokg ocene — pod uwage brano pierwsze dziesiec
ustug rozwojowych ocenionych na 5 przy jak najwiekszej liczbie oceniajacych oraz
komplementarnos¢ opisu efektéw uczenia sie.

Szkolnictwo branzowe

Ksztatcenie w zawodach szkolnictwa branzowego odbywa sie w szkotach branzowych li Il
stopnia, technikach, szkotach policealnych, centrach ksztatcenia ustawicznego, zaktadach
doskonalenia zawodowego. W raporcie wykorzystano informacje dotyczace liczby szkot

i placéwek oswiatowych, ksztatcacych w zawodach zwigzanych ze zidentyfikowanymi
branzami wiodacymi, pozyskane z Rejestru Szkét i Placowek Oswiatowych Ministerstwa
Edukacji i Nauki na dzien 30 wrzesnia 2021 r., z ktérego pobrano dane odnoszace sie

do liczby placéwek na poziomie kraju oraz dla poszczegélnych wojewddztw. Zgodnie

z Rozporzadzeniem Ministra Edukacji Narodowej z dnia 15 lutego 2019r.

(wraz ze zmianami) w sprawie ogélnych celéw i zadan ksztatcenia w zawodach
szkolnictwa branzowego oraz klasyfikacji zawodéw szkolnictwa branzowego, nowa
struktura klasyfikacji zawodow szkolnictwa branzowego zawiera przyporzadkowanie
poszczegolnych zawodow do jednej z 32 branz, uwzgledniajac specyfike umiejetnosci
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zawodowych lub zakres, w jakim umiejetnosci te s wykorzystywane podczas
wykonywania zadan zawodowych. W celu powiazania zidentyfikowanych branz

z zawodami szkolnictwa branzowego do kazdej z nich, okreslonej za pomocg kodow
PKD, przypisano odpowiadajace jej zawody szkolnictwa branzowego bezposrednio z nig
zwigzane, jak réwniez inne zawody, ktérych podstawy programowe zawierajg efekty
ksztatcenia przygotowujgce do pracy w danej branzy.

W opisie oferty edukacyjnej na potrzeby poszczegélnych branz wiodacych w czesci
odnoszacej sie do szkolnictwa branzowego przedstawiono wyniki analizy poréwnawczej
pomiedzy wskazanymi przez uczestnikédw badan terenowych oczekiwaniami
kompetencyjnymi wobec pracownikéw innych branz a efektami ksztatcenia zawartymi
w podstawach programowych ksztatcenia w zawodach szkolnictwa branzowego

oraz dodatkowymi umiejetnosciami zawodowymi w zakresie wybranych zawodéw
szkolnictwa branzowego (Dz.U. poz. 991).

W toku analizy pozadane kompetencje wskazane przez respondentéw badania zostaty
poréwnane z efektami uczenia sie, co pozwolito dokonac ich podziatu i przypisa¢ do
jednej z nastepujacych grup:

1. wystepujgce wsrod efektdw ksztatcenia,
2. wystepujace czesciowo/ w inny sposdb/ w niektérych zawodach,
3. niewystepujace wsérdd efektdw ksztatcenia.

Ze wzgledu na obszernos$¢ analiz oferty edukacyjnej, ktéra przekracza

rozmiary niniejszego raportu, streszczenie wynikoéw tej pogtebionej

analizy umieszczono w zrédle zewnetrznym - dostep z ponizszego
kodu QR prowadzacego do strony internetowe;.

Dostep: https://tiny.pl/w4w5s
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ZAKONCZENIE

Przeprowadzone badanie objeto na wstepie analize oddolnych, regionalnych predykgji
sciezek rozwoju gospodarczego w kluczowych branzach. Nastepnie zidentyfikowano
istniejgce zapotrzebowanie na kompetencje i kwalifikacje ze strony rynku pracy oraz
analize oferty edukacyjnej i szkoleniowej w danym wojewddztwie. Przeanalizowano
takze oferty pracy kierowane do pracownikéw poszczegdlnych branz w regionach.
Wyniki badan potwierdzajg wystepowanie zréznicowania regionalnego w zakresie
specyfiki poszczegdlnych sektoréw gospodarki. Wskazuja jednoczes$nie na brak istotnych
réznic regionalnych w zakresie zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje w ramach

tej samej branzy.

Do najwazniejszych kompetencji, na ktére uwage zwrdcili badani, naleza: branzowe
umiejetnosci praktyczne, znajomos¢ jezykdw obcych, komunikatywnos¢, zaangazowanie
(che¢ do pracy), wspotpraca w zespole, obstuga maszyn, podstawowa obstuga
komputera, znajomos¢ programoéw branzowych, odpornos$¢ na stres oraz myslenie
analityczne. Branzowe umiejetnosci praktyczne sg najczesciej akcentowane przez
reprezentantéw branz: produkcja metalowa i maszynowa, roboty budowlane, ponadto
bardzo czesto wymieniane byty przez przedstawicieli branzy motoryzacyjnej i handlu.
Ponadto reprezentanci branz: handel, roboty budowlane, produkcja metalowa

i maszynowa, sygnalizowali luki kompetencyjne w najwiekszym stopniu sposréd
wszystkich badanych branz. Dotyczyto to zwtaszcza brakéw takich kompetencji, jak:
wiedza branzowa, znajomos¢ jezykow obcych i komunikacja. Branzg (sektorem), w ktorej
katalog potrzeb kompetencyjnych byt najwezszy, jest administracja publiczna.

Najistotniejszg przyczyna deficytéw kompetenc;ji jest przede wszystkim niedopasowanie
ksztatcenia formalnego do potrzeb pracodawcéw, szczegdlnie podkreslane przez
respondentéw z branz: produkcja metalowa i maszynowa, motoryzacja oraz roboty
budowlane. Kolejne wazne przyczyny luki kompetencyjnej na krajowym rynku pracy

to: brak chetnych do pracy, niska jako$¢ i brak odpowiedniej oferty form ksztatcenia
pozaformalnego, przechodzenie na emeryture doswiadczonej kadry — w tym nauczycieli
praktycznej nauki zawodu oraz polityka oszczednosciowa pracodawcow w zakresie
organizowania i/lub finansowania ksztatcenia i szkolen pracownikéw.

Zebrane dane potwierdzity hipotezy dotyczace grupy kompetenc;ji stricte zawodowych
jako tych najczesciej wystepujacych w ogtoszeniach o prace. Nieustannie wazne sg takze

54



I i tylko doswiadczenie i kompetencje miekkie

kompetencje, ktore mozna przypisa¢ do grupy kompetencji osobistych i spotecznych.
Potrzeby i oczekiwania pracodawcéw w tym zakresie sg spore, a system nabywania
kompetencji i kwalifikacji w Polsce nie stanowi odpowiedzi na potrzeby ptynace ze
strony przedsiebiorcow. Jednak najwiekszym problemem jest niedopasowanie oferty
edukacyjnej, szczegdlnie w ramach edukacji formalnej, do potrzeb pracodawcow.

Poza koniecznoscig podejmowania nieustannych prob aktualizowania podstaw
programowych, programéw nauczania oraz sylabusow w obszarze oswiaty i szkolnictwa
wyzszego, istnieje ogromna potrzeba dynamizowania zmian w zakresie dostepnosci
oferty edukacji pozaformalnej (kursow i szkolen).

Szansy na zwiekszenie adekwatnosci edukacji pozaformalnej nalezy upatrywac

w dwéch gtéwnych obszarach: dopasowywania publicznych mechanizméw
organizacyjno-finansowych do potrzeb pracodawcéw (np. w zakresie oczekiwanych
zmian funkcjonowania Bazy Ustug Rozwojowych, Krajowego Funduszu Szkoleniowego,
tworzenia Indywidualnych Kont Rozwojowych) oraz poszerzania oferty nowych
kwalifikacji rynkowych (ktérych przyktadowe obszary - w liczbie 120 - zostaty
przedstawione w odniesieniu do trzech branz w niniejszym raporcie) wraz

z odpowiednimi instrumentami finansowania walidacji.
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Prowadzac badania nad zapotrzebowaniem kompetencyjnym na rynku pracy, mozna spotkac
sie z wypowiedziami S$wiadczacymi o tym, ze pracodawcy poszukujg wytacznie oséb z dtugolet-
nim doswiadczeniem i kompetencjami miekkimi. Prezentowane wyniki badan sg préba prze-
bicia sie przez podobne ogdlnikowe wypowiedzi rozméwcéw. Za tymi generalizacjami kryja
sie wtasnie konkretne umiejetnosci branzowe, ktére moga wydawac sie im oczywiste. Jednak
wymagaja one inwentaryzacji, analizy i syntetycznego wykorzystania przy wdrazaniu zapisow
ustawy o ZSK.

Zebrane dane potwierdzity hipotezy dotyczace grup kompetencji zawodowych najczesciej
wystepujgcych w ogtoszeniach o prace i w wywiadach pogtebionych. Wazne okazaty sie takze
kompetencje osobiste i spoteczne. Potrzeby i oczekiwania pracodawcédw w tym zakresie sg spo-
re, a system nabywania kompetencji i potwierdzania kwalifikacji w Polsce nadal nie jest odpo-
wiedzig na potrzeby ptynace z ich strony. Jednym z rozwigzan problemu niedopasowania oferty
edukacyjnej do potrzeb rynkowych sg kwalifikacje rynkowe wdrazane w ramach Zintegrowane-
go Systemu Kwalifikacji.

Wyniki badan i analiz potwierdzity wystepowanie zréznicowania regionalnego w zakresie spe-
cyfiki zapotrzebowania na kompetencje i kwalifikacje w ré6znych sektorach gospodarki. Wskazu-
ja one jednoczesnie na brak istotnych réznic miedzy poszczegdlnymi czesciami Polski dotycza-
cych zapotrzebowania w ramach tej samej branzy. Dlatego niniejszy raport regionalny mozna
traktowac jako przekrojowy dla catej Polski.
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