
2.8. Rynek pracy a oczekiwania pracodawców68

Wstęp

Światowe tendencje w gospodarce wskazują w ostatnich latach na wzrost zapotrze-
bowania na pracowników w sektorze usług i jego spadek w sektorach produkcyjnych 
i przemysłowych. Do tego dochodzi gwałtowny rozwój małych i średnich przedsię-
biorstw oraz wzrost poziomu inwestycji międzynarodowych. Zmiany te wpływają 
znacząco na rynki pracy – konieczna staje się weryfi kacja procedur doboru na stano-
wiska pracy.

Przejście od procesów wytwarzania produktów do gospodarki zorientowanej na 
usługi w pewnym stopniu doprowadziło do niezgodności między kompetencjami, 
jakich żądają pracodawcy, a dostępnymi umiejętnościami posiadanymi przez absol-
wentów i koniecznością uzyskiwania przez nich dodatkowych kwalifi kacji (Branine, 
Avramenko 2015, 342–365).

Celem artykułu jest prezentacja i porównanie wyników badań oczekiwań pra-
codawców prowadzonych w wybranych krajach Unii Europejskiej oraz w innych 
krajach świata69.

Rynek pracy

We współczesnej gospodarce jedną z najistotniejszych determinant rozwoju są pra-
cownicy zatrudniani w przedsiębiorstwach i organizacjach. Rynek pracy70 określa 
możliwości pozyskiwania tych niezbędnych zasobów ludzkich. Europejskie rynki 
pracy różnią się pod względem wielkości i dynamiki zmian, jednak postęp procesów 
integracji Unii Europejskiej wywołuje ujednolicanie przepisów o zatrudnieniu, po-
lityk personalnych i praktyk w zakresie siły roboczej (Branine, Avramenko 2015).

68 Magdalena M. Stuss, Uniwersytet Jagielloński.
69 Artykuł jest efektem badań przygotowawczych i studiów literaturowych w ramach rozpoczy-

nającego się projektu naukowego w zakresie dobrych praktyk adaptacji studentów/absolwentów na 
rynku pracy.

70 Rynek pracy obejmuje całokształt zagadnień związanych z kształtowaniem podaży pracy i popytu 
na pracę, na rynku pracy dokonuje się transakcji kupna pracy, czyli angażowania pracowników, oraz 
transakcji sprzedaży pracy. Popyt jest reprezentowany przez pracodawców oferujących miejsca pracy, 
podaż natomiast jest reprezentowana przez poszukujących pracy (Encyklopedia zarządzania 2014).
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Dane Eurostatu ze stycznia 2016 roku podają, że stopa bezrobocia w strefi e 
euro (EU19) wynosiła 10,5% (listopad 2015) i spadła w stosunku do października 
2015 o 0,1%, a w stosunku do analogicznego listopada 2014 roku zmniejszyła się 
o 1%. Jest to najniższa wartość zanotowana w strefi e euro od października 2011. 
Natomiast w całej Unii Europejskiej (EU28) stopa bezrobocia wynosiła 9,1% (lis-
topad 2015) i również obniżyła się o 0,1% w stosunku do października. Spadek 
w stosunku do roku poprzedniego nie był już tak duży jak poprzednio i wynosił 
0,9%. W porównaniu z danymi całościowymi wynik z listopada 2015 roku jest 
najniższy od lipca 2009 (Eurostat Press Offi ce 2016). Wśród krajów członkow-
skich najniższa stopa bezrobocia była w Niemczech i Czechach oraz na Malcie. 
Najwyższe wskaźniki bezrobocia (powyżej średniej europejskiej) już od dłuższego 
czasu mają Włochy, Portugalia, Cypr, Chorwacja, Hiszpania i oczywiście Grecja. 
Eurostat podaje, że w całej Unii obecnie bez pracy pozostaje 22,159 mln mężczyzn 
i kobiet (Eurostat Press Offi ce 2016).

Podczas gdy przedsiębiorstwa w Europie mają trudności ze znalezieniem odpo-
wiednich kandydatów na wolne stanowiska pracy, prawie pięć milionów młodych 
ludzi nie jest w stanie znaleźć miejsc pracy dopasowanych do poziomu ich kwali-
fi kacji i aspiracji. W listopadzie 2015 roku w Unii Europejskiej bez pracy pozosta-
wało 4,553 mln osób młodych (poniżej 25 lat). Tutaj również odnotowano spadek 
w stosunku do roku 2014 o 412 tys. osób. W 2015 roku najniższe bezrobocie w tej 
grupie miały Niemcy (7,0%), Dania (9,9%) i Austria (10,9%), a najwyższe Grecja 
(49,5%), Hiszpania (47,5%), Chorwacja (45,1%) i Włochy (38,%) (Eurostat Press 
Offi ce 2016). Badania przeprowadzone przez Offi ce for National Statistics (ONS), 
które miały na celu określenie zapotrzebowania pracodawców, a także charakterysty-
kę rynku pracy, wskazały, że w Unii Europejskiej coraz częściej są wykorzystywane 
elastyczne formy pracy. Zwiększa to udział kobiet w zatrudnieniu oraz liczbę pra-
cowników mobilnych. Niestety wykazano również wysoki poziom bezrobocia, nie-
dobory w wykwalifi kowanej sile roboczej i podniesienie wieku pracowników (Offi ce 
for National Statistics 2014).

Jak wynika z danych Eurostatu, stopa bezrobocia w Polsce w 2013 roku wy-
niosła 10,5%, by w 2014 roku spaść do poziomu 9%. Najświeższe dane wskazują 
w styczniu 2016 roku poziom bezrobocia wynoszący 6,8%. Z kolei bezrobocie 
wśród osób młodych jest zmienne: w 2012 roku wynosiło w Polsce 26,5%, w 2013 
wzrosło do poziomu 27,3%, by w 2014 spaść do 23,9% (Eurostat Press Offi ce 
2016). Za rok 2015 Główny Urząd Statystyczny podaje, że bezrobotnych w wieku 
poniżej 24. roku życia było 15,2%, podczas gdy w przedziale 25–34 lata wskaź-
nik jest prawie dwukrotnie wyższy i wynosi 27,5% (Główny Urząd Statystyczny 
2015).

Należy podkreślić, że osoby poszukujące pracy to niejednorodna grupa bezrobot-
nych. Niektórzy autorzy od lat wskazują jako przyczynę takiego stanu rzeczy wpływ 
globalizacji i związany z tym przepływ siły roboczej. Dzisiaj jednak większość prak-
tyków uważa, że jest to nadmiernie rozdmuchany argument. Jako główną przyczynę 
bezrobocia upatruje się niezgodność między oczekiwaniami pracodawców a umiejęt-
nościami absolwentów różnych poziomów kształcenia.
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Oczekiwania pracodawców a kompetencje pracowników

Parlament Europejski określił „Kluczowe kompetencje w uczeniu się przez całe 
życie”71, wskazując, że mają one istotne znaczenie w społeczeństwie wiedzy i gwa-
rantują większą elastyczność siły roboczej, umożliwiając jej szybsze dostosowanie 
się do stałych zmian w świecie, w którym zachodzą coraz liczniejsze wzajemne 
powiązania. Stanowią również ważny czynnik innowacji, produktywności i konku-
rencyjności, a ponadto mają wpływ na motywację i zadowolenie pracowników oraz 
jakość pracy (Parlament Europejski 2011). W dokumencie tym szczególnie podkreś-
lono konieczność nabycia tych kompetencji przez młodych ludzi kończących obo-
wiązkową edukację i szkolenia, przygotowujące ich do dorosłego życia, zwłaszcza 
do życia zawodowego, a jednocześnie dające podstawy do dalszej nauki. Zalecenia 
wykonawcze do tych przepisów są zawarte między innymi w wytycznych Komi-
sji Europejskiej z marca 2015 roku, tzw. Pakiecie zintegrowanych wytycznych dla 
wspierania osiągnięcia zrównoważonego i inteligentnego wzrostu mieszkańców Eu-
ropy. Obejmują one cztery główne obszary działań (European Commission 2015):

• pobudzanie popytu na siłę roboczą i w szczególności wytyczne dotyczące 
tworzenia miejsc pracy, opodatkowanie pracy i płac;

• poprawa strukturalnych słabości systemów edukacji i szkoleń oraz eliminacja 
długotrwałego bezrobocia osób młodych;

• lepsze funkcjonowanie rynków pracy, ze szczególnym naciskiem na ograni-
czenie fragmentaryzacji rynku pracy i poprawę działania na rynku pracy, mo-
bilności na rynku pracy;

• uczciwość, zwalczanie ubóstwa oraz promowanie równych szans.
Powiązania formalnoprawne powinny być dopasowane do zmieniających się 

oczekiwań pracodawców, by dać szansę na jak największe ich zaspokojenie, a tym 
samym obniżenie poziomu bezrobocia.

Badania przeprowadzone w 2012 roku przez SGH, Amerykańską Izbę Handlo-
wą w Polsce oraz Ernst & Young wykazały, że najważniejsze kryterium stosowane 
przez pracodawców przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu absolwenta uczelni 
to kompetencje osobiste oraz interpersonalne. Wymienia je co trzecia badana fi rma 
(32%). Na drugim miejscu pod względem częstotliwości wskazań znalazły się kom-
petencje intelektualne i akademickie (25% odpowiedzi), a na trzecim – udział w sta-

71 W języku potocznym kompetencja jest rozumiana jako zdolność do wykonania czegoś, co jest po-
trzebne. W tym przypadku kompetencja jest utożsamiana z umiejętnościami. Zgodnie z angielską defi ni-
cją kompetencji, która została stworzona na potrzeby narodowego projektu badawczego, kompetencja to 
zdolność do wykonywania działań w ramach zawodu czy funkcji zgodnie z oczekiwanymi standardami; 
kompetencja dotyczy zdolności do transferowania umiejętności i wiedzy w nowych sytuacjach w ramach 
wykonywanego zawodu. Bratnicki (2000) podaje, że kompetencja jest możnością integrowania technicz-
nej, menedżerskiej i innej wiedzy eksperckiej ze zdolnościami i procesami. Kompetencje mają charakter 
bardziej strategiczny niż operatywny. Ich głównym celem jest umożliwienie specyfi cznych odpowiedzi, 
a w ogólności realizacji zamierzenia strategicznego. Mingotaud (1994) zdefi niował kompetencję i przed-
stawił etapy opracowania wzorcowego zestawu kompetencji: kompetencja to obserwowalna i mierzalna 
wypadkowa ogółu wiedzy i umiejętności, przyswojonych, opanowanych i zastosowanych w praktyce, 
zmobilizowanych przez człowieka do rozwiązania problemu zawodowego.
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żach i praktykach organizowanych przez fi rmę (22% wskazań). Respondenci na ogół 
małe znaczenie przypisywali typowi ukończonej uczelni (publiczna, niepubliczna) 
oraz wysokości oceny na dyplomie, natomiast większe – ukończonemu kierunko-
wi studiów i poziomowi wykształcenia (dyplom licencjata, magistra) (Budnikowski, 
Dąbrowski, Gąsior, Macioł 2016).

W 2012 roku przeprowadzono również badania Bilansu Kapitału Ludzkiego za 
lata 2010–2012. Tutaj od młodych kandydatów do pracy (do 30 lat) oczekiwano 
przede wszystkim posiadania kompetencji zawodowych (47% wskazań), czyli kon-
kretnych umiejętności właściwych dla pracy w danym zawodzie. Ponadto wskazy-
wano na odpowiedzialność, dyscyplinę i uczciwość (29%) oraz odporność na stres 
(22%). Na kolejnych miejscach wymieniane były tzw. miękkie umiejętności, takie 
jak: utrzymywanie kontaktów z klientami, współpraca w grupie, samodzielność, 
kreatywność. Pracodawcy często też wskazywali umiejętności, które bezpośrednio 
przyczyniają się do wysokiej jakości wykonywanej pracy, takie jak: pracowitość, 
dokładność, dbałość o szczegóły, punktualność (Turek 2015).

Z kolei badanie Bilans Kapitału Ludzkiego 2010–2015 wykazało, że większość 
osób przyjmowanych jest do pracy w ramach rotacji (prawie 90% pracowników re-
krutowanych jest na już istniejące miejsca pracy), a nie na nowo tworzone stanowi-
ska. Według opinii pracodawców problemy ze znalezieniem odpowiednich osób do 
pracy w przeważającej części wynikają z braków u samych kandydatów – tego, że 
nie spełniali oni oczekiwań związanych z pracą na danym stanowisku. Oprócz nie-
posiadania odpowiednich kompetencji i doświadczenia często wskazywano również 
na brak motywacji do pracy. Nie jest to wyłącznie specyfi ka polskiego rynku pracy, 
gdyż podobne powody utrudnień wymieniali pracodawcy na całym świecie – choć 
oczywiście skala takich problemów była zróżnicowana. Z oceny przydatności w róż-
nych zawodach poszczególnych kompetencji wyłania się wyraźnie spolaryzowany 
obraz wymagań stawianych kandydatom do pracy umysłowej i fi zycznej. Od tych 
pierwszych wymagane jest posiadanie kompetencji interpersonalnych, językowych, 
kognitywnych, komputerowych i matematycznych. W przypadku tych drugich duże 
znaczenie mają kompetencje fi zyczne. Co jednak warte podkreślenia, bez względu 
na zawód bardzo przydatne są kompetencje samoorganizacyjne, interpersonalne oraz 
duża dyspozycyjność kandydata (Górniak 2015, 16–20). Wyniki badań oczekiwań 
pracodawców mogą stanowić w pewnym stopniu wyznaczniki dla krajów Unii Euro-
pejskiej ze względu na średnie wartości innych wskaźników rynku pracy.

Wyniki badań

W badaniu skoncentrowano się na diagnozie wyników badań oczekiwań praco-
dawców w wybranych krajach europejskich i azjatyckich72.

Zadano następujące pytania badawcze:

72 Opublikowane wyniki badań zrealizowane przez inne jednostki będą stanowić materiał porów-
nawczy do badań kwestionariuszowych wśród studentów i pracodawców wskazanych krajów. Na obec-
nym etapie przygotowywanego projektu badawczego zdiagnozowano w pełni empirycznie studentów 
z Chin i Malezji. Trwają badania kwestionariuszowe w Polsce i Wielkiej Brytanii.
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• Czy pracodawcy w wybranych krajach Unii Europejskiej mają podobne ocze-
kiwania w stosunku do potencjalnych pracowników?

• W jakim stopniu powyższe oczekiwania pokrywają się ze strategią Parlamen-
tu Europejskiego w zakresie standardów kompetencyjnych i wyznaczania kie-
runków kształcenia?

• Czy pracodawcy w krajach Azji mają uniwersalne wymagania?
• Jakie różnice i podobieństwa, a tym samym możliwości adaptacji występują 

pomiędzy Europą a Azją, co ma istotne znaczenie dla przedsiębiorstw między-
narodowych i globalizacji rynków pracy?

Całość zgromadzonych wyników badań zawierają tabele 1 i 2.
Opierając się na przeprowadzonych porównaniach, wyciągnięto następujące 

wnioski diagnostyczne w zakresie oczekiwań pracodawców:
• Standardowo we wszystkich zdiagnozowanych przypadkach wymagana jest 

komunikatywność w języku ojczystym, przeciwnie niż znajomość języków 
obcych, którą wskazuje się tylko w Polsce i w krajach odległych od Europy.

• Analogiczna sytuacja jest w przypadku kompetencji informatycznych. Można 
uznać, że jest to pogoń i dopasowywanie się do standardów Zachodu lub też 
pracodawca zakłada, że absolwent uczelni po studiach obligatoryjnie posiada 
te kompetencje.

• W szerokim zakresie podnoszone są we wszystkich państwach zarówno umie-
jętności uczenia się, jak i kompetencje społeczne oraz obywatelskie. Są to tzw. 
kompetencje miękkie, których pozyskanie wymaga wprowadzenia w procesy 
kształcenia większej liczby symulacji czy projektów.

• Doceniana i oczekiwana jest też przedsiębiorczość i inicjatywa, szczególnie 
w przypadku stanowisk menedżerskich. Nabycie tych kompetencji jest możli-
we poprzez doświadczenia zawodowe w trakcie nauki.

• Niestety pracodawcy nie oczekują świadomości i ekspresji kulturowej, co bę-
dzie istotnie rzutować na problemy zarządzania różnorodnością posiadanych 
zasobów ludzkich.

• W formalnych standardach europejskich nie ma oczekiwań w zakresie kwa-
lifi kacji formalnych, takich jak ukończone studia, zdobyte dyplomy czy 
certyfi katy, natomiast przeprowadzone badania podkreślają u pracodawców 
oczekiwanie wiedzy formalnej z dziedziny zarówno teoretycznej, jak i prak-
tycznej.

• Pracodawcy z krajów Azji mają w większości kategorii podobne oczekiwania 
i są one również analogiczne do oczekiwań w krajach europejskich. Można 
zatem wysunąć wniosek o potencjalnej możliwości wzajemnej wymiany i ro-
tacji pracowników w skali międzynarodowej.

• Pełne spektrum wiedzy i różnic pomiędzy oczekiwaniami pracodawców, 
a świadomością niezbędnych kompetencji u potencjalnych kandydatów bę-
dzie możliwe do zidentyfi kowania po przeprowadzeniu całości planowanych 
badań empirycznych. Obecne badanie stanowi więc punkt wyjścia do badań 
kwestionariuszowych na wybranych próbach badawczych w poszczególnych 
krajach świata.
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Podsumowanie

Przeprowadzone badania wykazały konieczność eliminacji rozbieżności między ocze-
kiwaniami pracodawców a kompetencjami potencjalnych kandydatów na rynku pracy.

Kolejnym etapem procesu badawczego będzie spojrzenie z drugiej strony, czyli we-
ryfi kacja świadomości studentów i absolwentów w zakresie ich możliwości znalezienia 
pracy po zakończeniu procesu kształcenia. Takie pełne spektrum da szansę na znale-
zienie płaszczyzny współpracy oraz lepsze i bardziej dopasowane programy studiów, 
a tym samym przyczyni się do poprawy wskaźników bezrobocia osób młodych.
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