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Abstract. The article presents employers™ requirements tosvirel employees and candidates
for work in Poland based on the reports elaboraigtin the research project “Human Capital

Balance” carried out jointly by the Polish Agenoy Enterprise Development and the Jagiel-
lonian University (Centre for Evaluation and Anasysf Public Policies). The biggest gaps in

the competences of employees and candidates fde were also identified. Against the back-

ground of the results of the Human Capital Balaniee,experiences of the Institute for Sus-
tainable Technologies — National Research InstitulRadom in the implementation and use of
Innovation Laboratories (i-Lab) in the developmehsoft competences, i.e. those that should
be developed to the greatest extent on the labauket) have been presented.

Wprowadzenie. Niezaleznie od stopnia rozwoju gospodarczego rozwoj zasobow
ludzkich w przedsbiorstwie zyskuje coraz wksze znaczenieZrodiem przewagi
konkurencyjnej przeddbiorstwa sta sic maze zdolnd¢ zatogi do tworzenia innowa-
cji oraz projektowania i wdiania dtugofalowych zmian rozwoju firmy. Niezwykle
istotne jest wgc wspieranie i realizacja procesu doskonalenia ikatji i motywacji
pracownikéw. Proces ten ma na celu ,wyp@sae ich potencjatu zawodowego we
wiasciwosci niezkedne do wykonywania obecnych i przysziych zad#/ efekcie
przyczynia s} on do osigniecia celow przedsbiorstwa i indywidualnych celéw pra-
cownika™.

Przez doskonalenie kadry najerozumie proces podnoszenia kwalifikacji w ce-
lu zwigkszenia jej sprawrigi dziatania. Z uwagi na toz we wspotczesnyrwiecie
zmiana jest czyfdstalym — proces podnoszenia kwalifikacji musé lpyocesem per-
manentnym. Proces ten powinienc¢biyeakch na zachodge zmiany, ale zarazem
czynnikiem zmian. Proces doskonalenia, ze wdglna fakt, 2 uczestniczy w nim
przewanie wiele podmiotow, a tak ze wzgidu na korzystanie w jego toku zzro
nych form i metod jest przedsizieciem zt@zonym. Jego formy i metody powinny

A PocztowskiZarzdzanie zasobami ludzkinkrakéw 1998, s. 24.
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by¢ dostosowane do potrzeb konkretnej grupy pracowmilkddywidualnego pracow-
nika oraz skali dziafai przyjetych w firmie rozwazan organizacyjnych. Podstawaw
(najczsciej stosoway) formg doskonalenia jest szkolenie, ktére ,0bejmuje realiane
W organizacji procesy uczenia, ukierunkowane ngetnianie posiadanych kwalifika-
cji 0 nowe elementy wiedzy, umégicsci, cech osobowych i zachowa.

Czy kompetencje oséb poszukeych pracy s w stanie zaspokéipotrzeby pra-
codawcow? Jak pracodawcy postrzegapmpetencje zatrudnionych zypracowni-
kéw? Jak wyglda proces podnoszenia i rozwoju kompetencji w poitskrzedss-
biorstwach? Rozwania dotyczce tej problematyki zawarte w niniejszym artykule
oparto na raportach opracowanych na podstawienbamdytuciji i firm szkolenio-
wych, pracodawcow i luddoi zrealizowanych w 2014 roku w ramach V edycji-pro
jektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, ale réwniea dédwiadczeniach Instytutu Technolo-
gii Eksploatacji PIB w Radomiu w zakresie wiiaia i wykorzystania Laboratoriow
Innowacji (i-Lab) w zakresie rozwoju kompetencjirgenalnych i spotecznych stu-
dentéw i absolwentow uczelni wszych.

Kompetencje personalne i spoleczne, zapotrzebowaniea pracownikéw.
Wiele dostpnychzrodet literaturowych kompetencje personalne i sgoie definiuje
jako zdoIlnd¢ do samodzielnego i odpowiedzialnego wykonywaniaviprzonych
zada, gotowad¢é do podejmowania inicjatyw zwdanych z uczeniemesiprzez cate
zycie ale réwnie sprawné¢ komunikowania si i umiejetnos¢ wspétdziatania z in-
nymi w roli zaréwno cztonka, jak i lidera zespoKompetencje spoteczne okhe
mozemy rownie jako umiegtnosci, ktore przyczynig sie do skutecznej interakcji
Z otoczeniem. To wkaie one bardzo ¢ato warunkyj to, w jakim stopniu jesteny
w stanie s przystosowa do nowych, zmieniggych sé warunkéw, jak szybko
reagujemy i podejmujemy decyzje, czy i jak bardestgmy odporni na sytuacje
stresowe. To rowniewszystkie te umigfnosci, ktore decyduyj o tym, jaka jest na-
Sza pozycja w grupie — czy wywotujemy konflikty,ycpotrafimy osagna¢ kompro-
mis i porozumienie, czy przyjmujemy tolidera, czy te czekamy na wyznaczenie
zada, ktére ledziemy realizowé To wszystko skladaesina nasz ogdélny wizerunek
jako pracownika.

Dzisiejszy rynek edukacyjny zg#any z organizowaniem ustawicznego ksztatce-
nia zawodowego pozwala na to, aby w bardzo krotkdasie przyswaisobie wiedz
merytoryczi lub konkretne umiejnosci nieztedne do realizacji okéonych zada
zawodowych. Wiele firm szkoleniowych, ale réwhniszkét oferuje szkolenia czy
kursy (czsto bardzo specjalistyczne) zngch obszaréw gospodarki, na ktérych pra-
cownicy mog zdobywa, doskonali i poszerza swoje kompetencje zawodowe.

Natomiast, w przypadku ksztattowania kompetenajitesgznych i personalnych
napotykamy na wiele truddoi. Kompetencje te ¢&to § zwigzane z pews wrazli-
woscig spoteczp, otwart@cig na drugiego cztowieka, zdolémami negocjacyjnymi,
empatj, asertywnécia, zdolngciami komunikacyjnymi. Ggsto g to cechy charakteru,

2 A. PocztowskiZarzdzanie zasobami ludzkiniirakéw 1998, s. 100.
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temperamentu, osobo¥a, a wiec nie wszystkie umiefnosci sktadajce sé na kompe-

tencje personalne i spoteczne daveycwiczy¢ w jednakowym stopniu u kdego.

Pracodawcy majswiadomag¢, ze tatwiej wypetnt luke u pracownika, ktéry nie
potrafi obstugiwé komputera i tego, ktéry nie potrafi wspétdziatav grupie. Nie
ma maliwosci, aby jeden cztowiek posiadat wszystkie kompgwnale mana mie
zbiér takich, ktore &da na danym stanowisku bardzo istotne. Weajdirmie, gdzie
bardzo wana jest praca w grupie, kreatywsdd umiejetnos¢ pracy pod pregjczasu,
wiasnie takie predyspozycjeelly istotne. Natomiast zupetnie innych kompetencji
bedzie s¢ oczekiwato w kilkuosobowej firmie dziatagej na lokalnym rynku.

Szacunkowo za okoto 10 lat ponad 75% pracowniké lstanowity osoby uro-
dzone w latach 80. i 90. Zmiana pokoleniowa zgegavptynie na ksztattowanieesi
nowego kanonu kompetencji. Prognozy wynikaj z amerykaskiego raportu Future
Work Skills 2020 przytaczajnastpujace kompetencje przysaa®:

* Poziom inteligencji spotecznej i emocjonalnej, cageroko pajte umiegtnosci
interpersonalne, pozwal@ie na poprawh interpretagi zachowa, podprogo-
wych komunikatéw i emociji,

*  Zdolndi¢ taczenia i wykorzystywania wiedzy z wielu dziedzimyk tzw. cros-
sowanie (np. marketingowiec z wiedz obszaréw programowania, grafiki i so-
cjologii),

e Umiejetnos¢ pracy w meédzynarodowym, wielokulturowyndrodowisku zwiza-
na zarbwno z rozumieniem odmiennych zasad w kdtyek i zarzdzaniu,

* Zdolncs¢ odpowiedniego filtrowania, selekcji i prezentagjiadomdaci, czyli
praca w szumie informacyjnym, ktéry z gakamy intensywndcia bombarduje
tym, co wartéciowe i kompletnie nietyteczne.

Powyzsze kompetencje mna zalicz¢ w poczet kompetencji personalnych
i spotecznych. Okazuje ¢size wyzsze wyksztatcenie i znajorfiojezyka obcego to
pewien standard. Abygivyrozni¢ na rynku pracy, naky charakteryzowasic umie-
jetnosciami dynamicznego wykorzystania posiadanej wieataz umiegtnego wybo-
ru i selekcji potrzebnych informaciji.

W 2015 roku opublikowane zostaly 4 raporty powstateamach projektu ba-
dawczego ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” realizowanegspdlnie przez PolgkAgencg
Rozwoju Przedsgbiorczaci i Uniwersytet Jagiellbski. Analiza dostpnych raportow
dostarcza wielu interesygych informacji na temat zapotrzebowania na pradavn
i ich kompetencje przez polskospodark; aktywnaci zawodowej Polakow, edukacji
i zatrudnienia os6b w wieku produkcyjnym; sytuamgiob miodych na rynku pracy
oraz ksztalcenia oséb dorostych.

W $wietle tych raportéw widg ze liczba oséb poszukiwanych do pracy stale ro-
$nie i zjawisko to mgna zaobserwowaw wielu brarzach i niemate we wszystkich
regionach kraju. Jednak kandydaci do pracy, aby s#anse na zatrudnienie, mysz
spetnig okreslone wymagania kompetencyjne.

3 A. Davies, D. Fidler, M. Gorbigzuture Work Skills 2020nstitute for the Future for the University of
Phoenix Research Institute.
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Wymagania kompetencyjne wobec kandydatéw do pracyAnaliza opubliko-
wanych raportow pokazujee bez wzgjdu na stan gospodarki czyterognozowane
zawody przysziéci wymagania kompetencyjne pracodawcow wobec kaatdyd do
pracy nie zmieniaj sic tak bardzo. W ponszej tabeli przedstawiono ogélne wymaga-
nia kompetencyjne zgtaszane przez pracodawcéw gmyka pracownikéw w latach
2010-2014.

Tabelal. Ogélne wymagania kompetencyjne zgtaszanerzpz pracodawcéw poszukujcych
pracownikow w latach 2010-2014 (dane wyimne w procentach)

2010 2011 2012 2013 2014
Samoorganizacyjne 42 50 53 57 53
Zawodowe 45 38 42 39 38
Interpersonalne 38 45 41 39 36
Kognitywne 11 8 12 12 12
Techniczne 6 9 11 10 11
Komputerowe 16 8 11 10 10
Dyspozycyjne 5 9 10 7 8
Kwalifikacje 9 11 9 9 8
Fizyczne 6 6 10 7 7
Jezykowe 6 7 8 6 6
Biurowe 4 5 5 6 5
Kierownicze 4 2 1 2 4
Inne 9 10 6 5 3
Artystyczne 2 1 2 1 2
Matematyczne 2 2 1 2 1

Zrodio: M. Kocor, A. Strzebiska, M. Dawid-SawickaRynek pracy widziany oczami pracodawcow. Na
podstawie badépracodawcow i ofert pracy zrealizowanych w 2014 rokamach V edycji pro-
jektu Bilans Kapitatu Ludzkiego. Edukacja a rynelagy — tom |. Polska Agencja Rozwoju
Przedsgbiorczaici. Warszawa 2015.

Jak pokazuje powrgza tabela, na przestrzeni ostatnictcipi lat pewien trend
panujcy w tym zakresie zostat zachowany — wymagania laaenxyjne pracodaw-
cOw nie zmienity si w sposob istotny. Pracodawcy uznawali za napigsze — bez
wzgledu na zawod, do jakiego poszukiwali pracownikéwzy todzaje kompetencji:

e samoorganizacyjne — zggiane z umiejtnosciami takimi jak: zargdzanie, czasem
samodzieln&t, podejmowanie decyzji i przejawianie inicjatywydpmrnaé na
stres i cla¢ do pracy;
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» zawodowe — specyficzne umjajosci niezledne do wykonywania zadawvtasci-
wych dla danego stanowiska pracy;

* interpersonalne — umignos¢ kontaktowania i z ludzmi, bycia komunikatyw-
nym, wspotpracy w grupie, a takrozwazywania konfliktow m¢dzyludzkich.

Widzimy wiec, jak duig wage pracodawcy przyktadajdo kompetencji personal-
nych i spotecznych, ktére okazwic by¢ tak samo wane, a czasem nawet ivaejsze
od posiadanych kompetencji zawodowych.

Jezeli spojrzymy na bardziej szczego6tpwanaliz przeprowadzanw tym zakre-
sie, to okae sk, ze wymagania teastakie same praktycznie w x@dym zawodzie.
Pocawszy od przedstawicieli wkadz publicznych, agyych urzdnikéw, kierowni-
kow, specjalistéw, przegedni personel techniczny, a na pracownikach pray p
cach prostych skmzywszy.

Braki kompetencyjne o0s6b zatrudnionych i poszukujcych pracy. Badania
BKL pokazup, ze paradoksalnie pracodawcy najikgze braki w kompetencjach kan-
dydatoéw do pracy widgw tych zakresach, ktore uznali za najniejsze, a wic*:

« zawodowe — na ich brak u zgtasgajch st kandydatéw wskazata w 2014 r. ponad
potowa pracodawcow poszukaych pracownikéw i déwiadczajcych trudndci
z ich znalezieniem (58%);

e samoorganizacyjne — ponad jedna czwarta pracodawbdigrdzita,ze bycie sa-
modzielnym, przedsbiorczym, odporn& na stres byto znagzym utrudnieniem
w znalezieniu odpowiednich kandydatéw do pracy;

 interpersonalne — jedna dzigtsi pracodawcéw uznatae brak umiejtnosci kon-
taktow z innymi, bycia komunikatywnym, wspotpracygnupie bywat problemem
przy rekrutaciji.

Niemalke w kadej grupie zawodowej obok kompetenciji zawodowychkbje
kompetencji personalnych i spotecznych. Wydagevsic, ze powinno sj podejmo-
wat sukcesywne dziatania, ktéreda prowadzity do zminimalizowania zdiagnozo-
wanych brakéw w kompetencjach kandydatéw do pracy.

Niestety pracodawcy mgjpodobne zdanie, jeli chodzi o przygotowanie do
pracy 0sob ja zatrudnionych. Wprawdzie ponad potowa uczestnik@dania BKL
deklaruje,ze kompetencje zatrudnianych pracownikéws petni zadowalaice, ale
niemake tyle samo twierdzize wymagag doszkolenia w jaki zakresie. Znikomy
procent respondentéw twierdzg kompetencje zatrudnianych pracownik@angeza-
dowalajpce.

Ci pracodawcy, ktérzy byli niezadowoleni z kompejerswoich pracownikow
lub tez przyznawali,ze mimo wszystko warto ich doszkglistwierdzili, ze braki
w wiedzy i umiegtnosciach wys¢puja w zakresie nagpujacych kompetencji:

4 M. Kocér, A. Strzebfiska, M. Dawid-SawickaRynek pracy widziany oczami pracodawcéw. Na pod-
stawie bada pracodawcow i ofert pracy zrealizowanych w 2014 rok@amvach V edycji projektu Bi-
lans Kapitatu Ludzkiego. Edukacja a rynek pradgm |. Polska Agencja Rozwoju Przegisorczaci.
Warszawa 2015.
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» zawodowych — na potrzelpodniesienia ktérych zwracata uvgagotowa praco-
dawcow,

» samoorganizacyjne — konieczdach podniesienia podkikta jedna czwarta,

* interpersonalne — potrzeldoskonalenia w ich zakresie uznata jedngappraco-
dawcow.

Wystepujg wiec spore analogie, feli spojrzymy na braki kompetencyjne kandy-
datéw do pracy i oséb #zatrudnionych. W jednym i drugim przypadku kompete,
ktorych brakuje s jednoczénie tymi, ktére g najbardziej potrzebne do prowadzenia
dziatalngci zawodowej w okrdonym obszarze. W przypadku obydwu rozpatrywa-
nych grup pracownikéwasto te same kompetencje: zawodowe oraz te, ktéeéi-zd
niowat mazna jako personalne i spoleczne.

Doskonalenie kompetencji personalnych i spotecznychracownikéw inno-
wacyjnej gospodarki. Przez ostatnie pé lat niemal nie zmienia gipoziom uczest-
nictwa dorostych Polakéw w nieobayzkowych kursach, szkoleniach, warsztatach,
odczytach, seminariach, konferencjach, praktykatdach zawodowych lub studiach
podyplomowych. Ksztaltuje sion na poziomie 13-15%. Liczba Polakéw niepodno-
szca swoich kompetencji waden spos6b na przestrzeni lat 2012-2014 réwnie
utrzymuje s¢ niemake na takim samym poziomie i wynosi ponad 62%.

W niewielkim stopniu zmienigj sie formy edukacji pozaformalnej, w ktérych
uczestnicg osoby pracujce. W nieobowjzkowych kursach w miejscu pracy uczest-
niczyto tylko 6% wszystkich pracagych. ldentyczny odsetek badanych uczestniczyt
w nieobowizkowych kursach organizowanych poza miejscem pfacgostate formy
aktywnaici edukacyjnej wyspowaly zdecydowanie rzadziej. Najmniejgmopularno-
$cig cieszyty s¢ kursy korespondencyjne oraz e-learningowe.

W spos6b autonomiczny w badaniach BKL zostato jtdv@anie samoksztatce-
nie, ktére jako forma doskonalenia zawodowego {eshz bardziej popularne we
wszystkich grupach zawodowych. Najéziej samodzielnie ksztalcity iosoby
z wyksztatceniem wiszym. W 2014 r. byto to 36% wobec 17%réd osob z wy-
ksztatceniemsrednim, 8% z zasadniczym zawodowym i 11% z gimraym lub
nizszym. O popularnii tej formy $wiadczy réwnie fakt, ze r&nice w ogoélnym po-
ziomie zaangawania w samoksztalcenie paizy pracujcymi i osobami bez pracy
nie byty due.

Najpopularniejsgz forma samoksztatcenia byly programy komputerowe i Irdern
(14% wérdd wszystkich badanych w 2014 r.), azalkorzystanie z kgiek, profesjo-
nalnych magazynéw i innych materiatdw drukowanyd?2%). Ich popularni
w ostatnich pjciu latach rosta.

Niestety taki obraz i stan doskonalenia kompetergicownikdw nie nastraja op-
tymistycznie w kontedcie opisywanych wiej potrzeb w zakresie rozwoju kompeten-
cji personalnych i spotecznych pracownikéw innowaey gospodarki. Cytowane
w artykule badania spdd tematyki szkole nie wyodebniajg tematyki zwizanej
z ksztattowaniem kompetencji personalnych i spatgch. Ma@na sé domyélaé, ze
znalazly st one we wskazanej tematyce ,Rozwdj osobisty, koemme ogdlne”.
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W tym zakresie tylko 5% badanych doskonadi isa kursach i szkoleniach i 11% we
wiasnym zakresie (dane za rok 2014).

i-Lab w rozwoju kompetencji personalnych i spoteczych. Z cytowanych wy-
zej bada widac, ze tematyka szkote w jakich uczestniegpracownicy lub kandydaci
do pracy nie jest zgodna z oczekiwaniami pracodawdfatomiast formy doskonale-
nia kompetencji opartegsgtdbwnie na tradycyjnych szkoleniach i samoksztailce
pracownikéw. Wydaje giwobec tegoze konieczne jest podejmowanie dziataaj-
cych na celu dostosowanie oferty edukacji formabrez pozaformalnej do oczeki-
wan pracodawcow oraz podejmowanie inicjatyw, ktoregwsg celu nie tylko propa-
gowanie potrzeby ksztattowania kompetencji persoiwdl | spotecznych, ale rowriie
wychodz naprzeciw oczekiwaniom pracodawcow.

Jedny z takich inicjatyw jest projekt Geod4work ,Rozwopmpetencji zawodo-
wych studentow Wydzialu Nauk o Ziemi i Gospodarkizéstrzennej UMCS
i wzmocnienie ich konkurencyjdoi na nowoczesnym rynku pracy”. Projekt realizo-
wany jest przez Uniwersytet Marii Curie-Sktodowgkie Lublinie, w partnerstwie
z Lubelskim Centrum Consultingu sp. z 0.0., w ramBeogramu Operacyjnego Wie-
dza Edukacja Rozwoj 2014—-2020, Osi priorytetowkfSttkolnictwo wysze dla go-
spodarki i rozwoju, Dziatania 3.1 Kompetencje w dnictwie wyzszym. Celem
gtéwnym projektu jest ,wzmocnienie kompetencji zalwarych i komunikacyjnych
180 studentow Wydziatu Nauk o Ziemi i Gospodarkie®trzennej UMCS odpowia-
dajacych potrzebom otoczenia spoteczno-gospodarc2ego”

W projekcie rozwijane gskompetencje, ktére zostaly zdiagnozowane jako klu-
czowe dla absolwentow wybranych kierunkéw ksztaew UMCS w Lublinie
i poszukiwane przez pracodawcow w tych beai. Na uwag zastuguje fakt zorga-
nizowania w ramach projektu ,Treningu kreatywciow srodowisku laboratorium
innowacji (i-lab)”. Szkolenie z tego zakresu readiane jest w Laboratorium Innowa-
cji (i-Lab), w Instytucie Technologii Eksploatacii PIB w Radomiu w wymiarze
24 godzin dla kadego uczestnika projektu. Uczestnicy szkolenia, akgstupc po-
tencjat Laboratorium Innowacji rozwigjswa twdrczgé spontanicza i innowacyj-
nos¢, kreatywndc i oryginalng¢ myslenia.

Laboratorium Innowacji (i-Lab) to niestandardoweejste pracy grupowej ukie-
runkowanej na rozwizywanie probleméw. Zaaraowane i wyposzone tak, by nie
przypominato typowegosrodowiska pracy czy nauki, co wyzwala kreatyého
uczestnikéw i wspiera generowanie innowacyjnychwigozan. Wykorzystuje specjali-
styczne i intuicyjne w zyciu oprogramowanie rejestage pomysty uczestnikéw za-
je¢. Zapewnia réwnig profesjonalne wsparcie certyfikowanych moderatophacy
grupowej.

Laboratorium w Instytucie wykorzystywane jest otkkilat i przez ten czas po-
twierdzito swg przydatnéc i efektywnaé w wielu obszarach, m.in. ksztatcenia zawo-
dowego — projekt Leonardo da Vinci ,Laboratoriadmacji dla zapewnienia jakoi
ksztatcenia zawodowego” (2012-1-PL1-LEOO05-27430zoksztatcenia pedagogow

® http://www.umcs.pl/pl/o-projekcie,9843.htm (dgstL1.12.2017 r.).
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pracy i 0séb o specjalnych potrzebach edukacyjryplojekt Erasmus+ ,Laboratoria
Innowacji w rozwoju kompetencji nauczycieli pedaifgogpecjalnej i 0séb o specjal-
nych potrzebach edukacyjnych” (2014-1-PL01-KA203&9). Po tych dwoch pro-
jektach wykorzystujcych laboratorium Innowacji w ksztattowaniu kompete za-
wodowych, merytorycznych, pozwadaych realizowé okreslone zadania zawodowe,
projekt Geodwork byt nowym dwiadczeniem zaréwno dla uczestnikbw samych
szkole, jak i pracownikow dydaktycznych ITeE — PIB w Rado, prowadzcych
szkolenie.

.Raporty Trenera” dotyee poszczegolnych grup szkoleniowych i uwdgia-
jace takie aspekty szkalew i-Labie jak motywacja uczestnikéw do szkolenempo
przyswajania nowych wiadona i umiejetnasci, aktywnadé uczestnikdw szkolenia
czy zainteresowanie uczestnikéw tematyzkolenia w kadym przypadku zostaty
wysoko ocenione przez treneréw prowgmzh szkolenia. Ich zdaniem aktywne for-
my szkolenia angaljagce wszystkich uczestnikow, wykorzystanie w sesjagiogra-
mowania komputerowego zapewnizggo anonimowit wypowiedzi, daa liczba
¢wiczen mapgcych na celu rozwijanie kreatywfm przyczynity s¢ do efektywnego
wykorzystania czasu na szkolenie.

Podobna opinia o szkoleniu ptynie z analizy ankiwtluacyjnych, ktére po za-
konczeniu szkolenia wypetnili jego uczestnicy, ale ni® opinii zebranych przez
trener6w po zakiczeniu szkolenia. W wielu przypadkach uczestnidyokenia wy-
powiadajc sk na temat zgf w i-labie poréwnali je z zagiami organizowanymi na
studiach, zwraca¢ uwag, ze przewag zag¢ w Laboratorium Innowacji jest samo
podefcie do procesu realizacji zgj Przygta w i-Labie metoda pracy burzy mézgéw
wspomagana przez wspomniane oprogramowania kongpugezapewniajce anoni-
mowas¢ wypowiedzi oraz zasadye ,wszystkie pomysty na dany temat gobre”,
,nie ma ztych pomystow”, ,nie krytykujemy pomystéimnych” pozwolity kazdemu
na swobodg wypowiedz bez obawy przed skrytykowaniem czyesz wysmianiem
pomystu. Jak podkgali, podczas zef na uczelni z wykorzystaniem tradycyjnych
metod czasami pewne rozania § narzucane przez prowag¥ch zagcia. Ponadto
studenci kéczacy zagcia w i-Labie zwracali uwagze otoczenie laboratorium Inno-
wacji, jego niestandardowe wypasaie, atrakcyjn& zaproponowanych form pozy-
tywnie wplywa na efektywni@ zaj¢, czas wypracowania konkretnych rezultatéw,
zaangaowanie wszystkich uczestnikow zé&jz uwzgkdnieniem ich indywidualnych
mozliwosci i predyspozyciji.

Zakonczenie.Przytoczone wyniki bada,Bilans Kapitatu Ludzkiego” pokazuj
ze najbardziej oczekiwanymi przez pracodawcéw koemeami u nowych pracow-
nikéw nie 8 kompetencje zawodowe, a kompetencje, ktérenamkréli¢ wspoélnym
mianem kompetencji personalnych i spotecznych. Ojeaze wymienione kompeten-
cje znalazly si rowniez w grupie kompetencji, ktérych najbardziej brakpfacowni-
kom oraz kandydatom do pracy. Okazugeréiwniez, ze tylko znikomy odsetek oséb,
ktére deklaruj udziat w r@nego rodzaju formach edukacji zawodowej rozwija kom
petencje personalne i spoteczne. Nasgvsy jednoznaczne wnioski o potrzebie
zmiany oferty edukacyjnej, aby byla ona zgodnatzzetbami pracodawcédw, pracow-
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nikéw i kandydatéw do pracy. Projekt Geodwork wydhionaprzeciw tym oczekiwa-
niom, definiugc rownoczénie nowe obszary wd#enia dla Laboratoriow Innowaciji.
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