Bartosz GUSZCZAK

ZARZADZANIE KOMPETENCJAMI LOGISTYCZNYMI W ORGANIZACJI

Streszczenie

Niniejsza publikacja opisuje sposob eliminacji marnotrawstwa wynikajgcego z niewykorzystania kompetencji W
organizacji. We wstepie zostaly przedstawione, znajdujgce sie w literaturze, definicje oraz zakres kompetencyi.
Celem tego rozdzialu byto nakreslenie roznic w interpretacji definicji kompetencji przez poszczegolnych autorow.
W dalszej czesci artykutu zaprezentowano dziatania jakie podjgcé nalezy w celu efektywnego wykorzystania kompe-
tencji w organizacji. Przedstawiono takze model kompetencji oraz zarzgdzanie wiedzq w walce z niewykorzystany-
mi kompetencjami w organizacji. W punkcie tym omowiona zostala miedzy innymi macierz kompetencyjna. W
czwartej czesci opisano udoskonalenia w zakresie zarzqdzania kompetencjami. Ponadto zaprezentowano schemat
oraz cele systemu zarzgdzania kompetencjami. Artykut zakonczony zostat podsumowaniem.

WSTEP

Kompetencje pracownikow stajg sie w terazniejszych czasach
stotng wartoscig organizacji oraz trwatg przewaga nad konkurencja.
Zainteresowanie zarzadzaniem kompetencjami zawodowymi na
gruncie nauk o zarzadzaniu pojawito sie¢ na przetomie lat osiem-
dziesigtych i dziewie¢dziesigtych XX wieku. Pojecie ,kompetencje”
rozpatrywane moze by¢ w dwéch znaczeniach [3]:

— szerokim, jako filozofia zarzadzania, a takze sposob myslenia
organizacji o wszystkich jej zasobach i umiejetnosciach,

— waskim, wéwczas zarzadzanie kompetencjami odnosi sie do
kompetenciji pracownikow, a szczegdlnie ich kompetencji zawo-
dowych.

Po analizie literatury stwierdzi¢ nalezy, ze ,kompetencje” to
termin wieloznaczny, w rézny sposdb definiowany i rozumiany. G.T.
Milkovich oraz J.M. Newman méwig o swego rodzaju zamieszaniu
wynikajacym z duzej ilosci i réznorodno$ci definicji kompetencii. T.
Oleksyn [5] twierdzi, Ze wielu autoréw rezygnuje z precyzyjnego
okreslenia terminu kompetencji, poprzestajac na ogoinych stwier-
dzeniach lub mnozg ich definicje.

Poczatkowo termin kompetencje uzywano w wezszym niz
obecnie znaczeniu. Przez kompetencje utozsamiano formalne
prawo do zajmowania sie W imieniu organizacji okreSlonymi spra-
wami oraz do podejmowania decyzji w okreslonym zakresie. Kom-
petencje okreslaly wowczas prawng zdolno$¢ do wykonywania
pewnej czynnosci, przy czym chodzito przede wszystkim o prawo
powszechnie obowigzujace, jak i normy wewnetrzne danej organi-
zacji. Efektywne, skuteczne dziatanie rozpatrywane byto w prze-
sztosci w kontekscie kwalifikacji. Mowiono wowczas o niskich, badz
wysokich kwalifikacjach, ktére uprawniaty lub nie do pracy na okre-
Slonym stanowisku. W perspektywie czasu ulegto rozszerzeniu
pojecie ,kompetencji” i kwalifikacji’, a réznice migdzy nimi zaczety
zanikac¢, a to z kolei prowadzi do stosowania tych terminéw zamien-
nie. Szersze znaczenie obu poje¢ widoczne jest obecnie w literatu-
rze. M. Butkiewicz [5, str. 18] okre$la kompetencje jako ,zakres
wiedzy, umiejetnosci i odpowiedzialnosci, petnomocnictw i upraw-
nien do dziatania”, natomiast kwalifikacje zawodowe ,to uktad wia-
domosci, umiejetnosci i postaw warunkujacych wykonanie zadan
zawodowych”. Wedlug wyZzej przytoczonego autora na kwalifikacje
sktadajg sie przede wszystkim elementy zwigzane z wyksztatce-
niem.

T. Oleksyn patrzy na kwestie kompetencji szeroko, definiuje to
pojecie jako zbidr nastepujacych czynnikdw [5, str. 25]:

— wiedza,

— do$wiadczenie,

— umiejetnosci,

— predyspozycje,

— uzdolnienia,

— stan zdrowia,

— formalne uprawnienia do dziatania,

— wewnetrzna motywacja,

— wyksztatcenie,

— cechy psychofizyczne,

— postawy i zachowania.

Wyzej wymienione elementy sg ze sobg bardzo silnie powigzane,
np. wyksztatcenie wptywa na zakres wiedzy, zdobyte doSwiadczenie
na posiadane umiejetnosci, czy tez wewnetrzna motywacja na
postawy i zachowania.

W wielu przedsiebiorstwach kompetencje pracownikéw nie sg wyko-
rzystywane w petni efektywny sposéb. Podstawowe pytanie brzmi
co nalezy zrobi¢, aby zakohczy¢é marnotrawstwo niewykorzystywa-
nych kompetencji. W dalszej czesci publikacji bedg przedstawione
wskazowki, sugestie skutecznego wykorzystania kompetencji.

1. CHARAKTERYSTYKA KOMPETENCJI W ORGANIZACJI

W czasach, ktore nalezy uznaé jako trudne dla przedsiebiorstw,
poszukuje sie przepisu na skuteczne zarzadzanie. Wielu
naukowcow, a takze praktykow rozmyslajg jaka jest rola
menedzerdw w aktualnych czasach. P. Drucker jest zdania, ze w
latach 60. XX wieku przedsiebiorstwa byly tak Zle zarzadzane, ze
menadzerowie nie musieli obawia¢ sie konkurencji [7, str. 87]. W
czasach dzisiejszych menedzerowie posiadajq zdecydowanie
szersze umiejetnosci, co nie znaczy jednak, Ze ich dziatania sg
bardziej efektywne. Duza liczba menedzeréw jest zbyt mocno
obcigzona  pracq oraz  niejednokrotnie  wygorowanymi
wymaganiami ze strony klientéw. Konieczna jest proba okre$lenia
jakie kompetencie menedzerow w tych nowych, trudnych
warunkach sg szczegdlnie niezbedne oraz proba zasugerowania
jakie metody winny by¢ zastosowane, aby unikngé marnotrawstwa
wynikajacego z mato efektywnego wykorzystania kompetencii.

1.1.  Model kompetencji

Od dtuzszego czasu podejmowane sg proby stworzenia uni-
wersalnego modelu kompetencji niezbednych do wykonywania
pracy menedzera. Model taki w znaczacy sposob poprawi¢ moze
efektywne wykorzystywanie kompetencji w organizacji. R. Katz jako
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jeden z pierwszych zaproponowat model umiejetnosci, ktéry do
dzisiejszego dnia jest popularny. Model ten wyrdznia trzy umiejet-
nosci ktore powinien posiada¢ menedzer [7, str. 97]:

— umiejetnosci techniczne,

— umiejetnosci spoteczne,

— umiejetnosci koncepcyjne.

W Stanach Zjednoczonych w latach 80. XX wieku Porter i Mc-
Kibbin stwierdzili w swoich badaniach, ze w niewystarczajacy spo-
sob zwraca si¢ uwage na umiejetno$ci praktyczne, ktére zdobywa
sie w dziataniu. Istotny wkfad wnidst takze raport z badan Whettena
i Camerona, ktérzy stwierdzili, ze menedzerowie powinni uczy¢ sie
przede wszystkim jak kierowaé, a nie teorii zarzadzania. Przedsta-
wili liste kluczowych umiejetnosci menedzera oraz opracowali mo-
del, ktéry miat stuzy¢ zwiekszaniu kompetencji menedzerow w
poszczegolnych umiejetnosciach [7, str. 97]. Uwazajq oni, ze posia-
danie umiejetno$ci interpersonalnych i umiejetno$ci kierowania
sobg sq bardzo istotne, natomiast umiejetnosci analityczne i umie-
jetno$ci zwigzane z przetwarzaniem danych iloSciowych sg mniegj
wazne niz umiejetno$ci wymienione wcze$niej.

W ostatnim czasie toczy sie dyskusja czy istnieje uniwersalny
model kompetencji, czy raczej model musi charakteryzowa¢ kon-
kretng sytuacje. Badacze Burgoyne i Hayes sg zdania, ze na wyz-
szym poziomie uogolnienia praca menedzeréw jest podobna, nato-
miast poziom szczegdtowosci jest zupetnie odmienny [7, str. 99].
Jesli nawet menedzerowie bedg posiada¢ wszystkie umiejetnosci z
danego modelu, nie bedzie pewnoscig, ze pracowaé bedg skutecz-
niej.

Heyes nie twierdzi jednak, ze projektowanie modeli kompeten-
cyjnych nie ma zadnych zalet. Proponuje on stworzenie szerokie;
listy wspolnych kompetencji na réznych poziomach: ogélnym, pod-
stawowych grup oraz zestawienie kompetencji specyficznych dla
szczegblnych warunkow. Nie ulega podwazeniu fakt, ze istniejg
istotne kompetencje niezbedne w kazdej sytuacji i w kazdych wa-
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Rys. 1. Kompetencje w kontekscie organizacyjnym
Zrédto: [7, str. 101]
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runkach, np.: uczenie, zmienianie, adaptowanie, przewidywanie,
antycypowanie i kreowanie zmian [7, str. 99]. Nazwane zostaty
metakompetencjami, ktore pozwalajg na adaptacje kompetencji w
przypadku podjecia pracy w nowym $rodowisku i nowej roli. Po-
prawne jest stwierdzenie, ze potrzebne sg rézne modele kompeten-
cyjne, gdyz menedzerowie pracujg w réznych warunkach, nie mniej
jednak nalezy pamieta¢ o pewnej grupie wspélnych kompetencii dla
wszystkich menedzeréw, ktore w programach doskonalenia mogq
stanowiC zasadniczy punkt.

Modele kompetencyjne w bardzo intensywny sposéb wykorzy-
stywane sg w Wielkiej Brytanii, miedzy innymi do planowania szko-
leA, doskonalenia pracownikéw, oceny pracownikéw, planowania
nastepcow, czy tez przy rekrutacii i selekcji. Wniosek mozna posta-
wi¢ taki, ze modele kompetencyjne majq stuzy¢ lepszej wydajnosci
przedsiebiorstwa, a co za tym idzie zwiekszeniu przewagi konku-
rencyjnej.

Autorzy Stuart i Lindsay zaprezentowali schemat analizy kom-
petencji menedzeréw w kontekScie organizacyjnym, $rodowiska
organizacji, kultury organizacyjnej - rysunek 1.

Zasadnicze kompetencje zwigzane sg z celami oraz strategig
organizacji, a takze z filozofig firmy oraz jej kultura. Kompetencje
menedzerskie natomiast zalezne pozostajg od kluczowych kompe-
tencji organizacyjnych. Z powyzszego rysunku wywnioskowaé
mozna, ze w momencie poszukiwania modelowych kompetencii
menedzeréw poszczegdlnej  organizacji, wykorzysta¢ mozna
wpierw uniwersalne modele kompetencyjne, a dalszej kolejnosci
dopasowac je do potrzeb poszczegolnej organizacii.

2. ZARZADZANIE WIEDZA JAKO FORMA WALKI Z
NIEWYKORZYSTANYMI KOMPETENCJAMI W
ORGANIZACJI

,Zarzadzanie wiedza jest procesem, za pomocg ktérego organizacja
generuje bogactwo, korzystajac ze swoich intelektualnych lub opar-




tych na wiedzy aktywach organizacyjnych” [5, str. 50]. Zasadniczg

réznicg miedzy wiedzg, a kompetencja jest taka, ze kompetencje sg

pojeciem szerszym, obejmujgca miedzy innymi wiedze.

Zarzadzanie wiedzg ma zazwyczaj charakter nie systemowy, lecz

fragmentaryczny. Przedsigbiorstwa réznych typéw najlepiej przy-

SWoity:

— wyznaczenie wymagan okre$lajacych wiedze na poszczegdl-
nych stanowiskach w organizacji,

— zdobycie dodatkowe] wiedzy, zwigzanej ze zmiang technologii,
czy tez produktu,

— zwiekszenie wiedzy i umiejetnosci menedzeréw, specjalistow,
czy tez pracownikow.

Powstajg takze rozne narzedzia strategicznego zarzadzania
wiedza, ktére wspomagaja zarzadzanie kompetencjami w organiza-
cji, jednym z nich jest dwuwymiarowa macierz kompetencyjna.
Macierz ta podzielona jest na cztery czeSci poprzez osie, ktore
okreslajg konkurencyjno$¢ zasobéw wiedzy znajdujacej sie w orga-
nizacji, a takze stopieri wykorzystania wiedzy. Kompetencje organi-
zacyjne znalez¢ sie mogq w kazdym z czterech obszaréw macierzy,
ktére to obszary odpowiadajg czterem strategiom dziatania [6,
str.67]. Za pomocg macierzy kompetencji zidentyfikowa¢ mozna
kompetencje niewykorzystywane w organizacji, a to z kolei pozwoli
zwalczy¢ wynikajace z tego marnotrawstwo. Macierz kompetencji
przedstawiony zostat na rysunku 2.

W momencie, gdy analizowane kompetencje organizacji od-
zwierciedlajg opis w lewym dolnym kwadracie macierzy, a zatem
odznaczajg sie matym stopniem konkurencyjnosci i wykorzystania,
wowczas zadania z ich wykorzystaniem, zlecié mozemy innym
firmom, gdyz nie bedg one stuzyty uzyskaniu przewagi konkurencyj-
nej, ani wspieraniu istotnych kompetencii.

Kompetencije znajdujace sie w prawym dolnym kwadracie ma-
cierzy, cechujgce sie matym stopniem konkurencyjnoéci, ale duzym
stopniem wykorzystania, zosta¢ moggq uznane za fundamentalne

maty
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Rys. 2. Macierz kompetencji
Zrédfo:[6, str. 66]

Stopien wykorzystania wiedzy

dla dziatalnosci firmy. Wobec powyzszego nalezy zachowa¢ naj-
wazniejsze z nich. W momencie, gdy kompetencje te nie sg istotne
dla firmy, zadania zwigzane z nimi mogq zosta¢ przekazane firmom
outsourcingowym.

Kompetencje, ktore znajdujg sie w lewym gornym kwadracie
macierzy cechujg sie duzym stopniem konkurencyjno$ci, aczkolwiek
stanowig_ strefe niewykorzystanych kompetencji. Kompetencje takie
sq silnym atutem w walce z konkurencjg. Organizacje nie sg czesto
$wiadome ich istnienia, a powinny zostac zidentyfikowane i wyko-
rzystane, poniewaz mogg one mie¢ duzg wartos¢.

W prawym gérnym kwadracie macierzy znajduje sie strefa kompe-
tencji o najwiekszym znaczeniu dla utrzymania przewagi konkuren-
cyjnej organizacji. W sytuacji takiej pamigta¢ nalezy, ze nawet w
momencie gdy sq juz one wykorzystywane, przynoszg zyski i utrwa-
lajg pozycje organizacji, mozna je jeszcze wykorzysta¢ na nowych
rynkach. W takiej sytuacji zarzadzanie wiedzg jako cze$¢ planowa-
nia strategicznego, winno by¢ ukierunkowane na poszukiwanie
nowych mozliwo$ci rynkowych i nowych obszaréw dziatalnosci.
Zmiany, jakie zachodzg w procesach i strukturach organizacyjnych,
wymuszajg zupetie nowe spojrzenie na zagadnienia wewnetrznych
kompetencji organizacii. Istota zarzadzania wiedzg jest orientacja
na to, jakie rodzaje wiedzy i ktorzy eksperci sg konieczni do wspie-
rania okreslonych kluczowych proceséw. W tym celu wykorzystana
moze by¢ wyzej opisana macierz kompetenciji, ktéra umozliwia
Zlokalizowanie okre$lonych zasobdw wiedzy i umiejetnosci, zidenty-
fikowanie procedur, zadan, metod, a takze zakresu odpowiedzialno-
$ci. Zaprojektowanie macierzy kompetencii, a takze jej aktualizacja i
modyfikacja wymagajq duzych naktadéw pracy. Dzigki niej organi-
zacje mogq czesto bardzo duzo zaoszczedzi¢, z tego wigc powodu
firmy nie powinny ba¢ sie wprowadzania kosztownych i diugotrwa-
tych projektéw. Pamieta¢ nalezy takze, ze w duzej ilosci przypad-
kow wystarczajg niewielkie naktady do uzyskania lepszej przejrzy-
stosci zasobow wiedzy w okreslonym obszarze.

duzy
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3. ZARZADZANIE KOMEPTENCJAMI W ORGANIZACJI

W kazdym przedsiebiorstwie powinien funkcjonowaé system
zarzadzania kompetencjami, ktéry bedzie stuzyt w organizacji ce-
lom, ktére zostaty przedstawione na rysunku 3.

Zarzadzajac kompetencjami w efektywny sposéb winno sie da-
zy¢ do optymalnych relacji pomigdzy poniesionym kosztami, a
osiggnietymi efektami. Koncepcje, a takze filozofie systemu zarza-
dzania kompetencjami moga by¢ bardzo odmienne. Zakres systemu
zarzadzania kompetencjami moze by¢ rozumiany w rézny sposob,
uzaleznione to jest od profilu dziatalnosci danej organizacii, a takze
od etapu jej rozwoju. T. Oleksyn podaje przyktad matej firmy pro-
dukcyjnej wytwarzajacej materiaty budowlane z dostepnych na
miejscu surowcow, gdzie system zarzadzania kompetencjami umoz-
liwia bezkosztowe pozyskanie z zewnetrznych rynkéw pracy pra-
cownikéw o odpowiednich kompetencjach. Natomiast w przypadku
duzej organizacji dziatajacej na rynku IT system zarzadzania kom-
petencjami bedzie zdecydowanie bardziej kosztochtonny.

Zaréwno projekty jak i programy systemu zarzadzania kompe-
tencjami sg rozszerzeniem uprzednio wykreowanych koncepcii.
Moga to by¢ nastepujace projekty i programy [5, str. 191]:

— wspotpraca z instytucjami edukaciji i doskonalenia zawodowego,

— programy badan kompetencji oczekiwanych i dostepnych w
danej organizacji,

— badania aspiracji i oczekiwan pracownikéw zwigzanych z roz-
wojem zawodowym,

— programy rozwoju przywédztwa i przygotowania sukcesji,
— projekty i programy zwigzane ze specjalizacja lub dywersyfika-
cjq dziatalnosci, czy tez fuzjami.

Niemalze prawie kazda wazna zmiana w organizacji powoduje

konsekwencje w zakresie zatrudnienia i kompetencji. Projekty i
programy systemu zarzadzania kompetencjami nalezy testowac,
programowac, optymalizowa¢ oraz monitorowac po wdrozeniu.
J. Moczydtowska [3, str. 191] przedstawia sposéb oceny kompeten-
cji w jednych z miedzynarodowych koncerndw. Proces ten rozpo-
czyna sie samooceng menedzerdéw, a w nastepnej kolejnosci kom-
petencje ocenia bezposredni przetozony. Czescig sktadowa ocen
kompetenciji jest rozmowa oceniajgca, ktora przebiega w podobny
sposaéb jak rozmowa kwalifikacyjna. Ustalona zostaje, przez zespot
przeprowadzajacy rozmowe oceniajaca, jedna wspdlna ocena. W
procesie tym pomocne jest takze korzystanie z do$wiadczen specja-
listw zewnetrznych. Rezultaty ocen kompetencji przedstawiane sg
dyrektorowi generalnemu i dyrektorowi personalnemu. Oceniani
menedzerowi otrzymujq informacje o celu, przedmiocie oraz prze-
biegu oceny. Przeprowadzenie oceny kompetencji wskazuje pra-
cownikowi nad ktdrymi kompetencjami musi popracowac, a ktore sg
jego mocng strona. Procedure oceniania i rozwoju menedzerdw
przedstawia rysunek 4. Pracownicy otrzymuja takze informacje
zwrotng odnosnie bilansu ich mocnych i stabych stron.

OKRESLENIE STANDARDOW KOMPETENCYJNYCH DLA
STANOWISK

BADANIE KOMPETENCJI PRACOWNIKOW | KANDYDATOW DO
PRACY POD KATEM DOBORU DO STANOWISK

PRZYGOTOWANIE LUDZI W ORGANIZACJI DO BIEZACYCH |
PRZYSZtYCH ZADAN

7 ARSZY :;I;'XINI A ZWIEKSZANIE WARTOSCI ORGANIZACJI PRZEZ WZROST
KOMPETENCJAMI WARTOSCI KAPITALU LUDZKIEGO

ZWIEKSZENIE POZIOMU SATYSFAKCJI PRACOWNIKOW I ICH
POZYCJI NA RYNKU PRACY

MAKSYMALNE WYKORZYSTANIE MOCNYCH STRON
PRACOWNIKOW

OPTYMALIZACJA RELACJI: NAKEADY NA ROZWOJ KAPITALU
LUDZKIEGO - EFEKTY

| T I

Rys. 3. Cele systemu zarzadzania kompetencjami
Zrodfo: [5, str. 189]
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4, KOMPETENCJE WEDLUG EUROPEJSKIEGO TOWA- INNOWACIE | ZMIANA PRZYWODZTWA

RZYSTWA LOGISTYCZNEGO :

T e , ZARZADZANIE tANCUCHEM I SIECIA

We wczesniejszej czeSci niniejszego opracowania poruszany DOSTAW
byt temat kompetencji w organizacji. W niniejszym rozdziale poru-
szony zostanie temat standardéw kompetencyjnych Europejskiego ZA?;Q?:,QT'E i;‘:éﬁ;’iﬁ;‘;j
Towarzystwa Logistycznego. W Polsce od 2000 roku funkcjonuje PODSTAWOWE 9
Europejski System Certyfikacji Logistykéw opracowany zgodnie ze UMIEIETNOSCI W ZAKRESIE 2
standardami Europejskiego Towarzystwa Logistycznego — ELA. 2 iﬁiﬁiﬁg& =]
Certyfikat taki uzyska¢ mozna na 3 poziomach: < - T - ET:
— Operational Level of Logistics, S ZE tANCUCHA 23 =
—  Senior Level of Logistics, < a8 POSTAW 28 2
—  Strategic Level of Logistics. o £3 82 2

Zauwazy¢ mozna, ze europejskie standardy logistyki skupiajg | - R e
sie na zarzadzaniu catymi tancuchami dostaw. Ponizej, na rysun- = 8
kuach 5, 6 oraz 7 przedstawione zostaty modele standardéw ELA, 2 9
ktére charakteryzujg obszary weryfikowanych kompetencji na po- E
szczegblnych poziomach.

|:| - DWA MODULY OBOWIAZKOWE
|:| - MODULY OPCKONALNE - DO WYBORU 2 Z 5 MODULOW

Rys. 5. Model standardéw ELA z zaznaczonym obszarem wyma-
gan na poziomie Operational
Zrédto: [10, str. 73]

KOMPETENCIE

OCENA DOKONANA ROZMOWA
PRZEZ PRZELOZONEGO OCENIAJACA

INFORMACIA
ZWROTNA

INDYWIDUALNY PLAN
ROZWOJU

SAMOOCENA

Rys. 4. Procedury oceniania i rozwoju
Zrodfo: [3, str. 262]

120015 445 2301



INNOWACJE | ZMIANA PRZYWODZTWA

7,
_'
=
2
2 m
=z s 2
w

N zg s
o 58 s
< <& 2
- N2 (@]
o < g c
w N E 0
= =
E [}
& a

-

£

- - TRZY MODULY OBOWIAZKOWE

- - MODULY OPCKONALNE — DO WYBORU 3 Z 5 MODULOW

Rys. 6. Model standardow ELA z zaznaczonym obszarem wyma-
gar na poziomie Senior
Zrddto: [10, str. 75]
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Rys. 7. Model standardéw ELA z zaznaczonym obszarem wymagan
na poziomie Strategic
Zrédto: [10, str. 75]

Zakres zaréwno wiedzy jak i umiejetno$ci pracownika zajmuja-
cego sie logistyka, poddajacego swojg wiedze procesowi certyfikacji
jest uzalezniony od modutu. Stwierdzi¢ niemniej nalezy, ze posia-
danie danego certyfikatu umozliwia pracodawcy weryfikacje kompe-
tencji pracownika, niezbednych do wykonywania obowigzkow za-
wodowych. Posiadanie odpowiedniego certyfikatu jest, odzwiercie-
dleniem wymagan dynamicznie zmieniajacego si¢ otoczenia konku-
rencyjnego przedsiebiorstw.
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PODSUMOWANIE

Wspodtczednie, kazdej osobie zajmujacej sie praktyka, czy tez
teorig zarzadzania trudno wyobrazi¢ sobie funkcjonowanie nowo-
czesnej organizacji bez efektywnego wykorzystywania kompetenci,
szczegoinie kompetencii jej pracownikow. Stanowig one fundament
organizacji oraz trwaly element przewagi nad konkurencjg w burzli-
wie zmieniajgcym sie otoczeniu. Charakterystycznym elementem
obecnych czaséw jest profesjonalizacja, a co za tym idzie dgzenie
do wysokiego poziomu kompetencji. Pojecie kompetencji nie jest
niczym nowym, jednak doktadne poznanie i analiza ich wartosci
merytorycznej, pozwala na efektywne wykorzystanie kompetencii
organizacji i kazdego pracownika.
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MANAGEMENT OF LOGISTICS
COMPETENCY IN THE ORGANIZA-
TION

Abstract

This publication describes how to reduce waste
caused by not using competences in an organization. In
the introduction definitions and the scope of compe-
tences from literature are presented. The aim of this
chapter is to define the differences among interpreta-
tions of definitions of ‘competence’ by various authors.
Furthermore, actions that should be taken in order to
use competences in an organization effectively are dis-
cussed. A model of competence and knowledge man-
agement in fighting unused competence in an organiza-
tion are also presented. At this point a competence ma-



trix is discussed. In the fourth part improvements in
competence management are dealt with. Moreover, the
scheme and purposes of competence management sys-
tem are presented. The article ends with a summary.
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