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Streszczenie

Istotnym elementem zarzadzania wspotczesnym przedsigbiorstwem jest zarzadzanie zasobami ludzkimi, a zwlaszcza kompetencjami
posiadanymi przez personel. Wlasciwe zarzadzanie kompetencjami pracownikow przeklada si¢ na efektywnos¢ dziatania catego
przedsigbiorstwa i wykorzystywane jest na etapie rekrutacji, oceny pracowniczej, wyznaczania $ciezek karier oraz opracowywania planu
szkolen. Luki w systemie ksztalcenia zawodowego na potrzeby branzy odlewniczej sprzyjaja rozwojowi tej koncepcji. Artykut prezentuje
sposOb tworzenia i analiz¢ profilu kompetencyjnego na przykladzie stanowiska ,,wytapiacza stali” oraz mozliwo$¢ jego wykorzystania do
stworzenia narzgdzia informatycznego utatwiajacego prowadzenie polityki personalnej ukierunkowanej na kompetencje pracownicze
zwlaszcza w kontekscie zatrudniania nowych, czgsto niewykwalifikowanych pracownikow.

Stowa kluczowe: Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Zarzadzanie kompetencjami

W dobie gospodarki opartej na wiedzy istotne znaczenie ma
kapitat ludzki, jakim dysponuje przedsigbiorstwo. Pracownicy
wyznaczaja pozycje firmy na rynku i sa zrodlem jej przewagi
konkurencyjnej. Obecnie nowy trend w zarzadzaniu zasobami
ludzki stanowi sformulowana w latach 90-tych XX wieku
koncepcja  zarzadzania  kompetencjami.  Wedlug  niej
najcenniejszym zasobem przedsigbiorstwa sa kompetencje
pracownikéw rozumiane, jako zakres wiedzy, umiejgtnosci,
zdolnosci i cech osobowosci poszczegdlnych pracownikow.

Koncepcja ta od ponad 20 lat wykorzystywana jest w Polsce,
jednak przewaznie w duzych organizacjach, czgsto z kapitalem
zagranicznym. Podejscia tego musza nauczy¢ si¢ rowniez firmy
dziatajace w obszarze MSP, ktore nader rzadko w Sposob
strategiczny i dtugofalowy podchodza do zarzadzania personelem.
Zarzadzanie  kompetencjami ~ powinno  réwniez  znalezé
zastosowanie w przedsigbiorstwach odlewniczych, ktore od lat
zmagaja si¢ z brakiem wykwalifikowanych pracownikéw na

rynku pracy.

Obecnie  polski przemyst odlewniczy to ok. 400
przedsigbiorstw przy czym 73% stanowia przedsigbiorstwa mate,
20% $rednie i 7% przedsigbiorstwa duze. Branza odlewnicza jest
specyficzna 1 wymaga duzej precyzji. Jakos¢ wyrobu finalnego —
odlewu zalezy nie tylko od jakosci wykorzystanego surowca,
doktadno$ci wykonania wytopu, rodzaju zastosowanej technologii
ale rowniez od pracy poszczegdlnych pracownikow poczawszy od
zatrudnionych w biurze konstrukcyjnym (projektowym) poprzez
kierownika odlewni, mistrza, brygadzist¢ az po stanowiska
wykonawcze tj. formierz, wytapiacz, oczyszczacz. W
podstawowej dzialalnosci odlewni wymagane jest zaangazowanie
pracownikéw o specjalnych kwalifikacjach. System edukacji w
tym obszarze jest mocno ograniczony zwlaszcza na poziomie
zawodowym i $rednim. Polska klasyfikacja zawodow i
specjalnosci wskazuje na istnienie na polskim rynku pracy kilku
zawodow odlewniczych tj. formierz (721102), inzynier odlewnik
(214607), technik odlewnik (311705), wytapiacz metali
niezelaznych (812119), wytapiacz stali, suréwki i zelazostopow
(812120), kontroler urzadzen odlewniczych (313504), piecowy

ARCHIVES of FOUNDRY ENGINEERING Volume 14, Special Issue 3/2014, 95-99 95



pieca tukowego (812116),
odlewniczych  (812107),
pomijajac szereg innych.

Bariery w tym zakresie przekladaja si¢ na ograniczenia
szkolnictwa zawodowego do kilku szkét technicznych,
ksztatcacych zaledwie w trzech zawodach odlewniczych — technik
odlewnik, modelarz odlewniczy oraz operator maszyn i urzadzen
odlewniczych. Sytuacja ta wymusza na polskich przedsigbiorcach
zatrudnianie o0so6b nieprzygotowanych do pracy w odlewni.
Niejednokrotnie sa to osoby bez odpowiedniego wyksztatcenia
kierunkowego oraz do$wiadczenia zawodowego. Odpowiednio
dobrany system szkolen na stanowisku pracy umozliwia
bezpieczne i wlasciwe wykonywanie zadan przez nowoprzyjgtego
pracownika. Na tym etapie decydujaca rol¢ odgrywaja posiadane
przez  niego  kompetencje tj.  poziom  motywacji,
komunikatywno$¢, praca w zespole czy potrzeba rozwoju.

Wdrozenie  zarzadzania  kompetencjami  pracownikow
wymusza stworzenie modelu kompetencyjnego organizacji oraz w
jego nastgpstwie profili kompetencyjnych poszczegélnych
stanowisk pracy lub grup stanowisk.

urzadzen
(721104)

operator maszyn i
modelarz  odlewniczy

Tabela 1.
Charakterystyka kluczowych kompetencji oraz skala oceny [3]

W celu ulatwienia realizacji tej koncepcji na potrzeby polskiej
branzy odlewniczej przygotowane zostanag uniwersalne
kompetencyjne opisy stanowisk pracy wystgpujace w odlewniach
o réznym profilu dziatalnosci. Przedmiotem badan beda
stanowiska pracy wystgpujace bezposrednio w zakladzie
odlewniczym i komorkach wspotpracujacych, od ktorych zalezy
jako$¢ wyrobu finalnego. Zrodto informacji stanowié¢ beda
wymagania sprecyzowane przez przedstawicieli odlewni
(odpowiednio dobranej proby reprezentatywnej), zebrane za
posrednictwem wywiadu lub ankietyzacji. Uniwersalne opisy
stanowisk pracy, beda podstawa tworzenia opisu stanowisk w
danym przedsigbiorstwie odlewniczym oraz programéw
szkoleniowych z nimi zwiazanych. Pierwsza analiza
przeprowadzona zostala w odlewni Metalodlew SA dla
stanowiska  ,wytapiacz  stali”. Na jego przyktadzie
zaprezentowano  poszczegélne  etapy  tworzenia  profilu
kompetencyjnego, sposob badania poziomu wiedzy zawodowej
oraz mozliwo$¢ wykorzystania tych informacji w procesie
zarzadzania kadrami.

Kompetencja

Definicja

Sprawno$¢ motoryczna Sprawno$¢ fizyczna, sitowa

Wspélpraca w zespole do osiagnigcia wspdlnego celu

Wzajemna wspotpraca cztonkow zespotu, wspotpracownikow opierajaca si¢ na zaangazowaniu w zadania i dazeniu

Organizowanie pracy wlasnej

Efektywne wykorzystanie czasu pracy — zgodnie z wymaganiami oraz wlasnymi mozliwosciami

Rozwigzywanie probleméw

Identyfikowanie probleméw i znajdowanie optymalnego rozwiazania

Wiedza zawodowa

Wiedza umiejgtnosé i doswiadczenie pozwalajace na wykonanie zadan zawodowych na wysokim poziomie. Dobra
orientacja w dziedzinie zwiazanej z praca , ciagte aktualizowanie wiedzy w tym obszarze.

Procedury — znajomos$¢ i
zastosowanie BHP

Praktyczna znajomo$¢ i stosowanie si¢ do procedur dziatania oraz przepisow dotyczacych danego stanowiska np.

Rozwdéj zawodowy

State doskonalenie wlasnych umiejetnoscei, poszerzanie zakresu wiedzy

Samodzielnos¢

Skuteczna, samodzielna realizacja zadan bez szczegétowych wytycznych

Budowanie i rozwdj relacji

Nawigzywanie kontaktu z innymi wspotpracownikami rozwiazywanie probleméw z korzyscia dla wszystkich.
Dbato$¢ o kontakty i utrzymanie dobrych relacji. Wspolpraca, pozyskiwanie zaufania i poparcia wspotpracownikow.

Dzielenie si¢ wiedzg i
do$wiadczeniem

Przekazywanie praktycznej wiedzy i porad w sposob uzyteczny, utatwiajacy realizacj¢ zawodowych zadan

Elastyczno$é . .
niejednoznacznosci

Dostosowanie dziatan do zmieniajacych si¢ wymogoéw sytuacji. Skuteczne dziatanie w przypadku

Myslenie analityczne

Rozumienie ztozonych sytuacji i relacji oraz powiazan migdzy nimi. Dostrzeganie nieprawidtowos$ci. Dzielenie sig
wyciagnigtymi wnioskami, sygnalizowanie zauwazonych nieprawidlowosci

Podejmowanie decyzji

Podejmowanie trafnych decyzji na bazie wtasciwych przestanek oraz w odpowiednim czasie

Podejmowanie dziatan ukierunkowanych na doskonalenie przebiegu pracy. Wychodzenie naprzeciw trudno$ciom i

Przedsigbiorczos¢ . P
szukanie nowych rozwigzan.
Poziom Charakterystyka
A1) Brak przyswojenia danej kompetencji. Brak zachowan wskazujacych na jej opanowanie i wykorzystanie w podejmowanych dziataniach.
B () Kompetencja przyswojona w stopniu podstawowym. Jest ona wykorzystywana w sposob nieregularny. Wymagane sa aktywne wsparcie i
nadzor ze strony bardziej do§wiadczonych osob.
C@®3) Kompetencja przyswojona w stopniu dobrym, pozwalajacym na samodzielne praktyczne jej wykorzystanie w trakcie realizacji zadan.
D 4) Kompetencja przyswojona w stopniu bardzo dobrym pozwalajacym na bardzo dobra realizacj¢ zadan z danego zakresu oraz
przekazywanie innym wiasnych do§wiadczen.
E(5) Kompetencja przyswojona w stopniu doskonatym. Zdolno$¢ do tworczego wykorzystania i rozwijania wiedzy, umiejgtnosci i postaw

wiasciwych dla danego zakresu zadan.

Przygotowanie profilu kompetencyjnego stanowiska ,,wytapiacz
stali”  nalezalo  rozpocza¢ od  wskazania  poziomu
odpowiedzialnosci, powierzonych zadan, stanowisk podlegtych i
przetozonych — czyli stworzenia opisu stanowiska pracy.
Stanowisko pracy oprocz podstawowych informacji zawiera

powinno réwniez opis wymaganych kompetencji. Na tym etapie
mozna bylo wykorzysta¢ wytyczne Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej zawarte w klasyfikacji zawodow i specjalnosci.
Ostatecznie informacje dotyczace kluczowych kompetencji na
stanowisku wytapiacza oraz ich pozadanych poziomoéw okreslone
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zostaly w porozumieniu z jego przelozonymi Kierownikiem
Piecow Elektrycznych oraz Brygadzista. W rezultacie wskazano
czternascie  kluczowych  kompetencji. Charakterystyke
poszczegdlnych  kompetencji oraz opis pozioméw ich
przyswojenia wskazuje tabela 1. Tak zdefiniowane kompetencje
stanowig istotny element kompetencyjnego opisu stanowiska
pracy wytapiacza stali.

Nastgpnym etapem badania bylo uzyskanie informacji o
aktualnym poziomie zdefiniowanych wczesniej kompetencji
przez pracownika obejmujacego stanowisko ,,wytapiacz stali”. W

tym celu przeprowadzono oceng pracownika pod katem
posiadanego poziomu poszczegélnych kompetencji kluczowych
wykorzystujac obiektywna opini¢ posredniego przetozonego —
Kierownika  Piecow  Elektrycznych 1 bezposredniego
przetozonego — Brygadzisty oraz samooceng pracownika —
wytapiacza stali. Etapem koncowym bylo stworzenie profilu
kompetencyjnego poprzez zestawienie poziomdéw kompetencji
pozadanych i zidentyfikowanych na stanowisku ,,wytapiacz stali”
(rys. 112).

Sprawno$¢ motoryczna

Przedsiebiorczos¢

Dzielenie sig wiedza i
doswiadczeniem

Budowanie i rozwdj relacji

Wspdtpraca w zespole

Organizowanie pracy
wtasnej

Rozwigzywanie problemdéw

Wiedza zawodowa

Procedury —znajomos¢ i
zastosowanie

Rozwoj zawodowy

Samodzielno$¢

poziom pozadany

poziom zidentyfikowany

Rys. 1. Profil kompetencyjny wytapiacza stali (poziom zidentyfikowany na podstawie samooceny pracownika)

Sprawno$¢ motoryczna

Przedsiebiorczos¢

Dzielenie sig wiedza i
doswiadczeniem

Budowanie i rozwdj relacji

Samodzielno$¢

—— poziom pozgdany

Wspdtpraca w zespole

Organizowanie pracy
wtasnej

Rozwigzywanie problemdéw

Wiedza zawodowa

Procedury —znajomos¢ i
zastosowanie

Rozwoj zawodowy

—— poziom zidentyfikowany

Rys. 2. Profil kompetencyjny wytapiacza stali (poziom zidentyfikowany na podstawie oceny przetozonych)
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Tak przygotowany profil kompetencyjny jest zrodtem informacji
dla pracownika, jego przetozonych i dzialu HR o poziomie jego
kompetencji i  ewentualnych lukach i  nadwyzkach
kompetencyjnych. Zgodnie z profilem stanowisko ,,wytapiacz
stali” wymaga posiadania kompetencji na najwyzszym poziomie
w zakresie wiedzy zawodowej oraz stosowanych na odlewni
procedur. Rozwiazywanie probleméw jest kompetencja
wymagana, ale na nieco nizszym poziomie zapewne ze wzgledu
na podlegltos¢ stanowiska oraz brak samodzielnosci w dziataniu.
Identyfikacja pozioméw poszczegdlnych kompetencji
kluczowych u pracownika nie jest procesem latwym i czgsto
samoocena pracownicza moze by¢ subiektywna. Przedstawione
wykresy wyraznie wskazuja na réznice w ocenie poziomow

przyswojonych kompetencji. Rys. 2 prezentuje poziom
kompetencji przyswojonych na podstawie opinii dwoéch
przetozonych, ktorych odpowiedzi byly zbiezne. Zatem

wlasciwym jest bazowanie w dalszych dzialaniach na

obiektywnej ocenie przetozonych. Ujawnione luki kompetencyjne
wskazuja obszary, ktore wymagaja poprawy poprzez wlasciwie
dobrane szkolenia i odpowiednio prowadzony system
motywacyjny a powstale nadwyzki kompetencyjne sa sygnatem
dla przetozonych do ewentualnych awanséw lub zastgpstw.
Szczegdtowa analiza stanowiska pracy jest istotna zwlaszcza przy
planowaniu $ciezek rozwoju pracownikow. Pozwala ona na
wlasciwe dostosowanie potrzeb szkoleniowych a w rezultacie
uzupelnienie luk kompetencyjnych.

Dalsza analiza stanowiska pracy obejmowala przygotowanie
przy wspoélpracy z przetozonymi wytapiacza stali kluczowych
kompetencji zawodowych mieszczacych si¢ w obszarze wiedzy
zawodowej, zakladajac ich pozadane przyswojenie na
najwyzszym poziomie. Dokladnie sprecyzowane umiejgtnosci i
poziom wiedzy poddane zostaly skalowaniu, analogicznie jak na
etapie oceny kompetencji migkkich. Wyniki oceny przedstawia

rys. 3.

Znajomo$¢ podstawowych
informacji dotyczacych
wiasciwosci i sktadu stopow
odlewniczych

Znajomos$¢ budowy pieca i
przeprowadzania jego
remontu

Umiejetno$¢ obliczania
ilosci dodatkéw stopowych

Umiejetno$¢ pobierania
ciektego staliwa na proébki

Umiejetno$¢ obliczania
namiaru wsadu

N
L

Umiejetnos¢ wtasciwego
doboru materiatu
wsadowego

Znajomos¢ procesow:
Swiezenie, odtlenianie,
rafinacja i modyfikacja

Znajomos¢ przyrzaddw
pomiarowych i aparatury
kontrolna pomiarowej
wykorzystywanej w...

/ Obstuga piecéw do topienia

Znajomos¢ procesu
technologicznego topienia
wg ustalonej technologii

s n0OZiom zidentyfikowany przez wytapiacza stali

s p0Ziom zidentyfikowany przez przetozonych

Rys. 3. Profil kompetencyjny wytapiacza stali — wiedza zawodowa

Analiza kompetencji w zakresie wiedzy zawodowe] ujawnia
istotne braki w poziomie posiadanych umiejetnosci Iub
niezbednej wiedzy na danym stanowisku. W przypadku badanego
stanowiska ,,wytapiacz stali” ocena jego wiedzy zawodowej,
dokonana przez jego przelozonych, wydaje sig by¢ bardziej
obiektywna. Wskazali oni na niedostatecznie przyswojona
umiejgtno$¢ w zakresie obliczania namiaru wsadu oraz doboru
materialu wsadowego, znajomos$ci budowy pieca i przyrzadow
pomiarowych. Ujawnione braki sa podstawa do objecia
pracownika systemem szkolen we wskazanych obszarach.

Przedstawiona w artykule metodologia warto$ciowania i oceny
kompetencji postuzy do przygotowania systemu informatycznego
wspomagajacego system zarzadzania zasobami ludzkimi w
odlewni uwzgledniajac réwniez potrzeby wynikajace z
zatrudnienia nowych niedoswiadczonych pracownikow. System
ukierunkowany na analiz¢ potencjalu ludzkiego w zakresie

posiadanych kompetencji oparty bedzie o dane dotyczace
istniejacych stanowisk pracy oraz o wyniki biezacej oceny
pracowniczej.

Jednym z zadan programu begdzie wskazanie odpowiednich
dzialan stuzacych przygotowaniu nowo przyjgtego pracownika do
pracy, poczawszy od analizy posiadanych kompetencji migkkich i
twardych, dopasowanie odpowiedniego planu i programu szkolen
oraz pracownikoOw posiadajacych wystarczajaco przyswojony
poziom wiedzy w danym zakresie, ktorzy mogliby petni¢ funkcje
coacha — trenera poprzez ewaluacjg zdobytej przez niego wiedzy i
umiejgtnosci.
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New Approach to Human Resources
Management in Foundry

Abstract

An essential element of managing a modern enterprise is human resources management in which managing the competences of the
personnel plays a significant role. Not only does it correspond with the efficiency of the whole company but is also used in recruitment
process, employees' appraisal and proves extremely useful in the process of preparing the training plans or determining career paths. As
the educational system in the field of foundry sector, is not fully developed and full of gaps the aforementioned concept is at an advantage.
The article presents the way of creating and analyzing the competence profile based on an example of a position of a steel melter as well as
the possibility of using such profile to create an information tool which will facilitate the human resources policy aimed at the employees'
competences especially while hiring new and very often unqualified ones.
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