ZESZYTY NAUKOWE POLITECHNIKI POZNANSKIE]J
Nr 71 Organizacja i Zarzadzanie 2016

Marek GOLINSKI*

ELASTYCZNE ZARZADZANIE KOMPETENCJAMI
W SYSTEMIE ZAWODOWCY

DOI: 10.21008/j.0239-9415.2016.071.01

W artykule poruszono problematyke zarzadzania kompetencjami zawodowymi, uwzgled-
niajgc zmieniajace si¢ dynamicznie potrzeby przedsigbiorstwa w tym zakresie. Optymalizujac
dobor kompetencji swoich pracownikéw, przedsigbiorstwo moze dokonaé zar6wno analizy
zasobow wewnetrznych, jak i zewnetrznych — rynku pracy. Zarzadzanie personelem w sytu-
acji dynamicznie zmieniajacych si¢ potrzeb rynku i koniecznos$ci utrzymania przewagi
konkurencyjnej wymusza na organizacjach konieczno$¢ elastycznego reagowania na zmia-
ny. Praktycznym narzedziem, ktore mozna do tego wykorzystaé, jest System Zawodowcy.

Stowa kluczowe: kompetencje, zarzadzanie kompetencjami, elastycznosé¢

1. WPROWADZENIE

Przedsigbiorstwo, dazac do wiasnych celéw ekonomicznych, korzysta z metod
i technik umozliwiajacych sprawne zarzadzanie. W ramach zarzadzania przedsig-
biorstwem, szczegdlnie w przypadku przedsigbiorstw planujacych rozwoj, kluczo-
wa role odgrywa zarzadzanie kapitalem ludzkim. Potencjal zgromadzony w orga-
nizacji w postaci kapitatu ludzkiego musi by¢ uwzgledniony we wszystkich dziata-
niach strategicznych przedsigbiorstwa. Aby kapital ludzki stanowit o faktycznej
przewadze konkurencyjnej przedsiebiorstwa, musi by¢, tak jak kazdy inny zasob,
analizowany i efektywnie wykorzystywany w osiaganiu celow. Wykorzystanie
kapitatu ludzkiego nastgpuje W ramach zarzadzania personelem, ktéore musi
uwzglednia¢, a w wielu przypadkach wyprzedza¢ wydarzenia w otoczeniu przed-
sigbiorstwa majace wptyw na jego dziatalno$¢. Jednym z takich zagadnien jest
planowanie rozwoju 1 potrzeb w zakresie kompetencji pracownikow przedsigbior-
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stwa. Nowoczesne zarzadzanie personelem taczy w sobie wiele narzedzi z réznych
obszaroéw funkcjonowania przedsigbiorstwa i jest rowniez zwigzane z analizg efek-
tywnosci tych dziatan.

Celem artykutu jest przedstawienie czynnikdow, ktore byly uwzgledniane przy
projektowaniu oraz sa podstawa do doskonalenia narzedzia informatycznego Sys-
tem Zawodowcy. Rozwigzanie informatyczne stanowi wsparcie dla przedsigbiorcow
w zakresie zarzadzania personelem m.in. przez: usprawnienie opisu wymagan po-
szukiwanego pracownika, udostepnianie bazy potencjalnych kandydatéw,
uproszczenie rekrutacji oraz badanie rozwoju kompetencji juz zatrudnionego
pracownika. Omawiane narzedzie informatyczne wpisuje si¢ w petni w zakres za-
rzadzania zasobami ludzkimi, ulatwiajac zapewnienie przedsiebiorstwu w okreslo-
nym czasie i miejscu pracownikow o wymaganych kwalifikacjach (Koziot, 2013,
s. 140).

Zarzadzanie personelem zawsze bylo istotnym elementem funkcjonowania
przedsigbiorstwa — §wiadczy 0 tym literatura tematu (Antczak, 2008, s. 16). Zmia-
ny technologiczne, informatyczne oraz spoteczne (Armstrong, Taylor, 2014, s. 26)
spowodowaty, ze obecnie ludzie i ich kompetencje odgrywaja decydujaca role
w utrzymaniu pozycji konkurencyjnej przedsigbiorstwa. Dynamiczne zmiany
w otoczeniu przedsigbiorstw i koniecznos¢ biezacej odpowiedzi na potrzeby rynku
sprawily, ze zarzadzanie personelem musi sprawnie reagowa¢ na zmiany warun-
kéw zewnetrznych. Ta zdolno$¢ do zauwazania potrzeb zmiany i umiejgtnosé
reagowania na nie przy optymalnym wykorzystaniu naktadow wymaga elastycz-
nosci w zarzadzaniu personelem (Juchnowicz, 2007, s. 52). Mozliwos¢ dyna-
micznego, odpowiadajacego na potrzeby rynku zarzadzania personelem wymusza
stosowanie nowoczesnych — innowacyjnych narzedzi wspomagajacych te dziata-
nia; rozwigzanie informatyczne System Zawodowcy moze odegra¢ obecnie taka
role w przedsiebiorstwie.

2. KOMPETENCJE ZAWODOWE I ELASTYCZNOSC
ICH DOBORU

Kompetencje pracownicze jako cecha charakteryzujaca pracownikéw, po-
tencjal tkwiacy w czlowieku i jako zestaw oczekiwan deklarowanych przez
pracodawcow — zdolno$¢ osiagniecia zamierzonego celu stanowig przedmiot
wymiany rynkowej. Kompetencje podlegajg, tak jak inne dobra, prawom popytu
i podazy oraz sa uzaleznione od czynnikow otoczenia. Dlatego w celu skutecznego
zarzadzania personelem analizie nalezy podda¢ zaré6wno same kompetencje, jak
1 sprawne (elastyczne) zarzgdzanie nimi.

W sytuacji rozwoju gospodarki opartej na wiedzy utwierdza si¢ przekonanie
o znaczeniu zarzadzania personelem, a w szczeg6élnosci kompetencjami zawodo-
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wymi w skutecznym osigganiu celow. Takie podejscie powoduje spojrzenie na
kompetencje jako na wiodacy zasob przedsigbiorstwa (Bratton, John, 2007, s. 317).

Kompetencje pracownicze musza by¢ analizowane w odniesieniu do konkret-
nych warunkow ich wykorzystania. Wiaze si¢ to z diagnoza potrzeb przedsiebior-
stwa w odniesieniu do jego zadan, a w szerszym ujeciu do strategii i celow, ktore
ma osiaggng¢. Aby wiasciwie dobra¢ pracownikow, potrzebna jest szczegdlowa
analiza zadan stanowiskowych przepisanych dla danego pracownika. Dobér pra-
cownikéw powinien odbywaé si¢ na podstawie pomiaru ich kompetencji skon-
frontowanego z analiza potrzeb stanowiskowych (Kozina, 2013, s. 13). Czynniki
uwzgledniane przy ocenie przydatnosci pracownikéw powinny obejmowac obszary
zwigzane z wykonywanymi przez nich zadaniami w kontekscie struktury organiza-
cyjnej przedsigbiorstwa. W literaturze przytaczane sg przykladowe zagadnienia
analizowane w ramach okreslania potrzeb na kompetencje zawodowe w przedsie-
biorstwach (Filipowicz, 2014, s. 51):

— struktura zasobéw obejmujgca m.in.: maszyny, urzadzenia, narzedzia pracy,
wyposazenie,

— procesy zwigzane z organizacja pracy przedsicbiorstwa,

—relacje miedzy poszczegdlnymi pracownikami i grupami pracownikow,

— procedury zwigzane z oczekiwaniami dotyczacymi realizowanych zadan,

— wiedza specjalistyczna i kompetencje wymagane w zwigzku z zakresem wy-
konywanych prac,

— warunki pracy i wymagania zdrowotne zwigzane z wykonywanymi czynno-
$ciami, czynniki wptywajace na bezpieczenstwo i komfort prac.

Tworzac opis stanowiska pracy, nalezy uwzglgdni¢ wymienione powyzej czyn-
niki, ktore wiaza zarzadzanie personelem ze wszystkimi obszarami aktywnosci
pracownika, uwzgledniajac zarowno sfer¢ materialng, jak i niematerialng. Na przy-
ktadzie opisu stanowiska mozna stwierdzi¢, ze kategoria kompetencji pojawia sie,
podobnie jak w przypadku nauki o zarzagdzaniu, w odniesieniu do szeregu dyscy-
plin naukowych, takich jak: socjologia, psychologia, ekonomia czy ergonomia
(Biatasiewicz, 2012, s. 12). Zarzadzanie kompetencjami stanowi element zarzadza-
nia personelem i zawiera si¢ w ramach szeroko rozumianego systemu zarzadzania
organizacja (Oleksyn, 2013, s. 136).

Okreslenie wymagan kompetencyjnych dotyczacych kandydata jest kluczowe
nie tylko ze wzgledu na realizacje procesu rekrutacji, ale okresla rowniez rzeczy-
wiste zadania stanowiskowe pracownika, co stanowi podstawe weryfikacji struktu-
ry organizacyjnej przedsi¢biorstwa (Armstrong et al., 2008, s. 76). Modyfikacja
struktury organizacyjnej w wyniku analizy kilku stanowisk moze by¢ réwniez pod-
stawg reorganizacji przedsi¢biorstwa.

Waznym elementem zarzadzania przedsi¢biorstwem jest rowniez warto§ciowa-
nie stanowisk pracy, gdzie podstawa analizy powinien by¢ rowniez wykaz kompe-
tencji stanowiskowych. Wsréd gtéwnych czynnikéw motywujacych do przeprowa-
dzenia warto$ciowania stanowiska jest potrzeba ograniczania kosztow, skrocenie
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czasu realizacji zadan oraz dostosowanie do globalnych kierunkow strategii przed-
sigbiorstwa, wpltywajacych na jego rozwdj (Malara, Rzechowski, 2011, s. 16). Za-
stosowanie rozwigzan informatycznych Systemu Zawodowcy powinno zdecydo-
wanie usprawni¢ proces oceny kompetencji stanowiskowej, a w konsekwencji ob-
nizy¢ koszty zarzadzania personelem w przedsigbiorstwie.

Dynamika gospodarki wymusza zmiennos$¢ zapotrzebowania na kompetencje
poszukiwane przez pracodawcow, a w konsekwencji rowniez fluktuacje pracowni-
kow lub (co moze by¢ bardziej efektywne) rotacj¢ pracownikow (kompetencji)
wewnatrz przedsigbiorstwa. Zasadne jest w tym przypadku opracowanie wymogow
dotyczacych konkretnych oczekiwan zwiazanych z przyszlym pracownikiem,
uwzglednienie jego wymagan z perspektywa zmiany stanowiska. Wymagania te
powinny wynika¢ wprost z zakresu obowiazkoéw, wigzaé si¢ ze stanowiskiem pra-
cy, dla ktoérych powinien by¢ okreslony zbidr cech (kompetencji) oraz zwigzany
Z nim poziom ich opanowania. Efektem zidentyfikowanych potrzeb stanowisko-
wych jest opis stanowiskowego profilu kompetencyjnego pracownika (stanowi-
ska lub grupy stanowisk) jako zestawienie wszystkich kompetencji wymaganych
na danym miejscu pracy, ktory odnie$¢ mozna do wymaganej ,,jakosci” osoby czy
stanowiska. Na podstawie opisanych kompetencji (jako cech) mozna dokonaé
uszczegoOlowienia i przypisania osobom i stanowiskom stanow poziomu ich spet-
nienia. Rozszerzenie oceny przydatnosci pracownika 0 potencjalnie nowe stanowi-
ska zwicksza ztozono$¢ procesu rekrutacji, lecz usprawnia dopasowanie kompe-
tencji w sytuacji zmienno$ci zadan do wykonania. Zastosowanie takiej metody
warto§ciowania kompetencji wigze si¢ z konieczno$cig Stosowania specjalnych
narzedzi informatycznych.

System Zawodowcy wpisuje sie w proces tradycyjnej lub bardziej ztozonej re-
krutacji, ktéry stosuja przedsiebiorcy poszukujacy informacji o mozliwosciach
zatrudnienia pracownikow. Potencjat przysztej kadry w Systemie Zawodowcy jest
(powinien by¢) na tyle szczegoétowo i rzetelnie opisany, aby mogt pozwoli¢ na
planowanie zarzadzania kadrami. Dostgpne dla pracodawcow oferty odpowiadaja
w opisie kandydata analogicznym strukturom opisu charakteryzujacym obsadzane
stanowiska pracy. W kategoriach zarzadzania firma pracownik stanowi dla praco-
dawcy zasob kompetencyjny, ktory bedzie wpltywat na realizowanie celow przed-
siebiorstwa. Takie podejscie do rekrutacji pracownikow wymaga odpowiedniego
formutowania i przekazywania informacji w systemach informatycznych taczacych
przedsiebiorcow z potencjalnymi pracownikami.

Struktura opisu kompetencji pracownika w arkuszu aplikacyjnym Systemu Za-
wodowcy odpowiada klasycznym strukturom opisujacym kompetencje pracowni-
cze na podstawie m.in. umiejgtnosci: technicznych, interpersonalnych, koncepcyj-
nych, diagnostycznych i analitycznych (Lachiewicz, Walecka, 2012, s. 160).

W Systemie Zawodowcy przygotowanie dokumentdéw przez kandydatow opiera
si¢ na typowych formularzach aplikacyjnych z jednoczesng mozliwoscia uwzgled-
nienia konkretnych potrzeb danego przedsiebiorstwa, tak aby dokonaé sprawnego
doboru kandydatoéw. Tak jak wspomniano, dziatanie Systemu Zawodowcy wpisuje
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si¢ w typowy proces rekrutacyjny, zaktadajacy popularng i bardzo czesto nieodzow-
ng rozmowe¢ kwalifikacyjna, poprzedzong jednak wstepnym doborem przez narze-
dzie informacyjne (Wood, Payne, 2006, s. 84).

System informatyczny wspierajacy zarzadzanie personelem w przedsigbiorstwie
powinien odgrywa¢ funkcje integrujaca zarzadzanie zasobami ludzkimi w jedna
spojna catos$¢. Najczesciej wsrod procesow wymagajacych konsolidacji w zarzadza-
niu kompetencjami wymienia si¢ (Sidor-Rzadkowska, 2011, s. 11):

—analizg struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa oraz ocen¢ obcigzenia i wy-
dajnosci poszczegblnych stanowisk,

— analize potrzeb kompetencyjnych na stanowiskach pracy,

— rekrutacj¢ wewnetrzng i zewnetrzng pracownikow,

— opracowanie systemu oceny pracownikow,

— diagnozg potrzeb szkoleniowych, realizacje¢ szkolen i badanie ich efektow,

— planowanie rozwoju $ciezki kariery zawodowe;j,

— koordynowanie dziatan w zakresie coachingu.

Tak jak procesy oraz zadania w zakresie zarzadzania personelem powinny by¢
zintegrowane, tak samo w zunifikowany sposob zarzadzaniu powinny podlegac
wszystkie stanowiska pracy w przedsigbiorstwie. Kompetencje pracownicze
wszystkich zatrudnionych w przedsigbiorstwie oraz zdolno$¢ do wspotdziatania
miedzy poszczegblnymi stanowiskami stanowi o wypadkowej potencjatu kompe-
tencyjnego przedsi¢biorstwa (Jabtonski et al., 2013, s. 162). Kompetencje pra-
cownicze dla poszczegdlnych stanowisk oraz postrzegane zbiorczo powinny sta-
nowi¢ spojna calosé¢ i wtedy decydowac o sukcesie rynkowym przedsigbiorstwa.

Przedmiotem zarzadzania personelem w przedsigbiorstwie sg wszelkie dziatania
zwigzane z analizg zapotrzebowania na kompetencje stanowiskowe, dopasowanie
kompetencji do stanowisk, uwzglednienie ich w strukturze organizacyjnej catego
przedsigbiorstwa, efektywno$¢ wykorzystania kompetencji oraz planowanie do-
skonalenia kompetencji w odniesieniu do poszczegdlnych pracownikow. Koniecz-
no$¢ utrzymania pozycji konkurencyjnej na rynku zwieksza jednak zakres dziatan
zwigzanych z problematyka kompetencji i wiacza je do strategicznego zarzadzania
przedsigbiorstwem. Wiaze si¢ to z koniecznosciag dopasowania zarzadzania perso-
nelem do dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkoéw otoczenia rynkowego. Za-
rzadzanie personelem musi aktywnie reagowac¢ na zmiany w czgsto nieprzewidy-
walnym $rodowisku ekonomiczno-spolecznym. Aby sprosta¢ tym wymaganiom,
zarzadzanie kompetencjami musi Strategicznie dopasowywaé si¢ do oczekiwan
rynku zgodnie z celami przedsigbiorstwa i jednoczesnie efektywnie wykorzysty-
wac posiadane zasoby.

Elastyczno$§¢ w zarzadzaniu kompetencjami okres$la zdolno$é do reagowania
na zmieniajace sie potrzeby otoczenia. Spelienie warunkow elastycznosci wy-
maga rowniez swobodnego dostepu do narzedzi, zasobow i informacji o potencjal-
nych zasobach (szczegélnie w odniesieniu do kompetencji unikalnych). Mozna
przyjac, ze ze wzgledu na dostep do poszukiwanych kompetencji w zarzadzaniu
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personelem wyrdznia si¢ dwa podejscia. Pierwsze (twarde) jest oparte na istnieja-
cych zasobach kompetencyjnych i czesto wynika z waskiej specjalizacji pracow-
nikow; drugie (migkkie) wynika z biezacych potrzeb rynkowych, dostosowuje
kompetencje elastycznie i czesto charakteryzuje kompetencje uniwersalnie i wielo-
stronnie (Armstrong, 2010, s. 51). Podejscie zasobowe, oparte na kompetencjach
pracownikéw juz zatrudnionych, cechuje si¢ nizszymi kosztami uzyskania kompe-
tencji, szybszym wykonaniem zadan typowych i oceng kompetencji z wykorzysta-
niem aktualnych wskaznikéw wydajnosciowymi. Natomiast w przypadku zapo-
trzebowania na nowg wiedze i jej kreatywne wykorzystanie podejscie to nie jest
odpowiednie (Jabtonski, 2011, s. 67). Migkkie (elastyczne) podejscie do zarzadza-
nia kompetencjami nie tylko odpowiada na potrzeby otoczenia rynkowego, ale
umozliwia przewidywanie niektorych potrzeb. Uznanie w zasobach kompetencyj-
nych zroédel przewagi konkurencyjnej powinno roéwniez $cisle zwigza¢ zarzadzanie
personelem z wyborem strategicznych kierunkow rozwoju przedsigbiorstwa. Suk-
ces organizacji moze by¢ wtedy uzalezniony od posiadania przez przedsi¢biorstwo
unikatowych na rynku kompetencji.

Przejawem elastycznos$ci w zarzadzaniu personelem bywa rowniez wykorzysta-
nie wybitnych talentow pracownikoéw wyrazajacych si¢ ponadprzecigtnymi kompe-
tencjami, samodzielnos$cig czy kreatywnoscia (Moczydtowska, Kowalewski, 2014,
s. 39).

Elastyczno$¢é w zarzadzaniu kompetencjami przejawia si¢ rowniez sposobem
postrzegania zasobow ludzkich w strukturze realizacji celow (strategicznych)
przedsiebiorstwa.

Przedstawione powyzej przestanki wskazujace na waznos$¢ zarzadzania kompe-
tencjami i na konieczno$¢ elastycznego sposobu wykonywania tych dziatan wyko-
rzystano przy projektowaniu oraz doskonaleniu Systemu Zawodowcy.

3. SYSTEM ZAWODOWCY W ELASTYCZNYM ZARZADZANIU
KOMPETENCJAMI

Zarzadzanie personelem realizowane jest w kazdym przedsigbiorstwie niezalez-
nie od jego wielkos$ci i przedmiotu dziatan — roznice dotycza zakresu dziatan, przy-
jetych strategii, metod czy wykorzystywanych narzedzi. Podstawowy zakres nie-
zmiennie musi obejmowaé rekrutacje pracownikow, czyli zabezpieczenie kompe-
tencji pracowniczych do wykonywania dziatan.

System zarzadzania zostat tak zaprojektowany, aby przedsigbiorstwa mogly go
wykorzystywac jako wewngtrzny system wspierania zarzadzania personelem. Jed-
nocze$nie starano si¢ zapewni¢ maksymalnie duzg funkcjonalno$¢ narzedzia. Ce-
chy, ktore pozwalaja zaliczy¢ rozwiagzanie do narzgdzi wspierajacych elastyczne
zarzadzanie personelem, t0: uniwersalno$¢ zastosowania (wielko$¢ przedsie-
biorstwa, branza), skalowalno$¢ szczegolowosci opisu kompetencji, zakres



Elastyczne zarzadzanie kompetencjami w Systemie Zawodowcy 11

funkcjonalnosci (rekrutacja, doskonalenie kompetencji, planowanie kariery) mo-
bilno$¢ narzedzia (wykorzystanie smartfonu), uzytecznosé (ciggte badania zakta-
dajace doskonalenie narzedzia przez konfrontacje projektu z praktyka rynkowa).
Takie podejscie projektowe pozwala na wigksza akceptacje narzedzia niz
w przypadku rozwigzan narzucanych przez zewngtrzne firmy HR.

Wybér odpowiednich pracownikéw wymaga sprawnego komunikowania si¢
z nimi, a w przypadku poszukiwania kompetencji unikatowych czgsto dtugotrwa-
tego poszukiwania i zapewnienia mozliwo$ci nabywania (uzupetnienia) brakuja-
cych umiejgtnosci czy wiedzy. Zarzadzanie kwalifikacjami jest procesem, ktory
rozpoczyna si¢ diagnoza potrzeb przedsigbiorstwa. Wtasciwe rozpoznanie potrzeb
umozliwi poprawne sformutowanie zapytania do potencjalnych kandydatow. Sys-
tem Zawodowcy w formularzu oferty pracy zawiera kategorie informacji, ktore
wymagaja od przedsigbiorstwa odpowiedzi na szereg pytan. Oprocz oczywistego
zakresu obowigzkowych kompetencji stanowiskowych skompletowanie kwestiona-
riusza oferty pracy wymaga wiedzy m.in. na temat: struktury organizacyjnej przed-
sigbiorstwa, celow strategicznych (obecnych i przysztych), powigzania struktury
zatrudnienia z realizacjg celow, harmonogramu zatrudnienia (kupowania kompe-
tencji zgodnie z obecnym i planowanym zakresem pracy), kryteriow pomiaru efek-
tywnosci, pomiaru satysfakcji pracownikow (w powigzaniu z narzedziami moty-
wacji).

Szczegdtowos¢ wymienionych powyzej informacji nie jest wymagana przy
zglaszaniu kazdej oferty pracy. System Zawodowcy, przyjmujac elastycznosé
w zarzadzaniu kompetencjami, zaktada mozliwos¢ sktadania ofert skréconych
w przypadku rutynowych zadan, np. w odniesieniu do typowych prac na stanowi-
skach robotniczych, oraz ofert ztozonych ze szczegbtowym okresleniem wymaga-
nych umiejetnosci.

Istotno$¢ zarzadzania kompetencjami dotyczy kazdego przedsigbiorstwa, lecz
stosowanie konkretnych metod, technik i narzedzi uzaleznione jest m.in. od specy-
fiki branzy, wielkosci, lokalizacji 1 przedmiotu dziatalno$ci danego przedsigbior-
stwa. Z uwagi na zréznicowane potrzeby przedsigbiorcow Kierunki rozwoju Sys-
temu Zawodowcy sa na biezaco aktualizowane. Przeprowadza si¢ m.in. badania
rynkowe wsrdd pracodawcow, aby ustali¢, na jakie konkretne kompetencje pra-
cownicze jest popyt, uwzgledniajac dynamike zmian (analizowanie na przestrzeni
czasu) w zaleznos$ci od regionu, branze oraz wielko$¢ przedsigbiorstwa (Golinski,
Mantura, 2015, s. 30). Badania sa przeprowadzane w oparciu o sktadane oferty
pracy (analiza na podstawie wnioskowania statystycznego z danych zebranych od
ponad 1300 pracodawcoéw) oraz wywiady bezposrednie stanowigce studium przy-
padku (Sudot, 2012, s. 141) — metode jakosciowa, ktorej wyniki konfrontowane
byly z badaniami ilo$ciowymi.

Przeprowadzajac wsrod przedsigbiorcoOw badania zwigzane z doskonaleniem
Systemu Zawodowcy, uwzgledniono to, jak przebiega proces diagnozy potrzeb
kompetencji pracowniczych do potencjatu rynkowego kandydatow. W praktyce
nazewnictwo zwigzane z wymaganiami stanowiskowymi pracodawcy nie zaw-



12 Marek Golinski

sze jest adekwatne do powszechnie stosowanego stownictwa opisujagcego kompe-
tencje czy pojedyncze umiejgtnosci. Przyczyny niedopasowania stownictwa wynika-
ja ze stosowania r6znych standardéw opisu kompetencji i umiejetnosci — funkcjonuja
normy edukacyjne, rzemieslnicze, branzowe oraz biznesowe. W Systemie Zawodowcy
podjcto si¢ powigzania (thumaczenia) stownictwa opartego na modelu ksztatcenia za-
wodowego — sformalizowanego Podstawg Programowg (Podstawa, 2012) czgsto ode-
rwang od praktyki zawodowej — na jezyk biznesowy oparty na opisach kompetencyj-
nych danych stanowisk pracy (Szafranski, Golinski, 2015, s. 74).

Popularyzujac System Zawodowcy oraz system elastycznego zarzadzania perso-
nelem, nawigzano wspolprace nie tylko z pracodawcami, zrzeszeniami pracodawcow
czy instytucjami o$wiatowymi, ale rowniez z wszystkimi podmiotami zwigzanymi
z rynkiem pracy. Takie podejécie w budowaniu relacji pomiedzy pracownikami
(rébwniez potencjalnymi) a rynkiem pracy powinno by¢ inicjowane i wspierane
przez lokalne samorzady (Armstrong, Taylor, 2014, s. 573).

Aby zwickszy¢ powszechno$§¢é wykorzystania Systemu Zawodowcy, kazda
z funkcjonalnosci projektowano i dostosowywano wspolnie z uzytkownikami,
uwzgledniajac ich indywidualne potrzeby, oraz stosowano rozwigzania informatycz-
ne zgodnie z metodyka doskonalenia systemow (Tegarden et al., 2012, s. 424).

W trakcie badan dotyczacych doskonalenia Systemu Zawodowcy przedsigbiorcy
potwierdzali, ze sprawny dostgp do unikatowych kompetencji jest kluczowym ele-
mentem w budowaniu strategii konkurowania na rynku (Golinski, 2014, s. 35).
Wsparciem w sprawnym znalezieniu pracownika o odpowiednich kwalifikacjach sa
obecnie sieciowe rozwigzania informatyczne, szczegdlnie takie, ktore realizujg stan-
dardy komunikacji mobilnej (Carree, Kronenberg, 2015, s. 21; Dima et al., 2014,
s. 9). W ,,Systemie Zawodowcy” zawarto rowniez te wymagania uzytkownikow,
dostosowujac narzedzie do urzadzen przeno$nych, prezentujac oferty i aplikacje oraz
odnoszac je do konkretnych lokalizacji geograficznych.

Zaprezentowanie wybranych informacji na temat funkcjonowania Systemu Za-
wodowcy byto przyktadem mozliwosci rozwigzan wspierajacych elastyczne zarza-
dzanie kompetencjami. Wykorzystanie narzedzia moze stanowi¢ wsparcie dla przed-
siebiorstwa, jednak najwieksze znaczenie w elastycznym zarzadzaniu personelem ma
przekonanie, ze takie podejscie jest najbardziej korzystne, a w przypadku rozwijania
si¢ gospodarki wiedzy dla wielu przedsigbiorstw jest to wymog konieczny.

4. PODSUMOWANIE

Rozwoj 1 kondycja gospodarki uzaleznione s3 m.in. od dostgpu do zasobow.
Obecnie jednym z podstawowych zasobéw nowoczesnej gospodarki jest kapitat
ludzki. Cechg charakteryzujaca kapital ludzki sa kompetencje i kwalifikacje, ktore
Maja pracownicy. Konkurencyjne zarzadzanie przedsigbiorstwem w duzym stopniu
wigze si¢ z zarzadzaniem obecnymi i przysztymi pracownikami, a w efekcie ich
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kompetencjami. Aby kompetencje pracownicze wyrazone przez umiejgtnosci i wie-
dzg pracownikoéw stanowily efektywny zasoéb umozliwiajgcy realizowanie zatozo-
nych celow przedsigbiorstwa, nalezy nimi zarzadza¢ w sposob elastyczny. Elastycz-
no$¢ zarzadzania kompetencjami wyraza si¢ zdolno$cig szybkiego reagowania na
potrzeby rynku. Aby taka zdolno$¢ posiada¢, przedsigbiorstwo powinno mie¢ wspar-
cie w zarzadzaniu kompetencjami. Przyktadem takiego rozwigzania moze by¢ inno-
wacyjne, systemowe i rozwijane w Wielkopolsce narzedzie informatyczne System
Zawodowcy, ktore usprawnia wymiane informacji mi¢dzy poszukujagcymi kompe-
tencji a tymi, ktorzy je posiadajg. W artykule zaprezentowano wybrane cechy Syste-
mu Zawodowecy, ktore stanowig probg wsparcia pracodawcow w elastycznym zarza-
dzaniu kompetencjami pracowniczymi.
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FLEXIBLE MANAGEMENT OF COMPETENCIES IN SYSTEM
PROFESSIONALS

The paper describes the issue of managing professional competencies in view of the dy-

namically changing needs of an enterprise. Optimisation of the choice of employee compe-
tencies allows a business to analyse both the internal and external resources of the labour
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market. Staff management in an environment of dynamically changing market needs and
maintaining competitive advantage forces businesses to react to changes flexibly. System
Professionals is a practical tool that may be used with this aim in mind.

Keywords: competencies, competency management, flexibility






