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W artykule zaprezentowano wnioski z oceny uzyteczno$ci Systemu Zawodowcy, ktory
stanowi wsparcie zarowno dla szkot, jak i pracodawcow na wielkopolskim rynku pracy.
Z oceny wynika, ze system dobrze speinia swoje funkcje. Z uwagi na przyjete w nim roz-
wigzanie drzewa kompetencyjnego i dotaczone do niego szczegdtowe opisy kompetencji
oraz szybki internetowy dostep uzytkownika do duzej liczby kandydatow moze by¢ wyko-
rzystywany przez kadre kierownicza do zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym przede
wszystkim w procesach rekrutacji i selekcji, adaptacji, rozwoju, zarzadzania talentami oraz
ksztattowania kultury organizacyjne;j.
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1. RYNEK PRACY A POTRZEBY PRZEDSIEBIORSTW
1.1. Bezrobocie wsréd mlodych ludzi

Bezrobocie wsrod mtodych ludzi jest wspotczesnie powaznym problemem. Doty-
czy on nie tylko Polski, ale wielu krajéw europejskich. W Polsce w ostatnich latach
mozna zaobserwowaé¢ pozytywne zmiany na rynku pracy. Jak wynika z danych Eu-
rostatu, wskaznik bezrobocia wsréd mtodych ludzi (od 16 do 24 lat) w Polsce stycz-
niu 2014 r. ksztaltowat si¢ na poziomie 26,3%, a w styczniu 2015 r. — 21,1% i byt
zblizony do poziomu europejskiego (w grudniu 2014 r. — 21,4%) (Newsweek Polska,
2015). Jednakze bezrobocie w tej grupie jest zroznicowane w poszczegolnych kra-
jach europejskich. W 2014 r. najtrudniejsza sytuacja byta: w Hiszpanii (stopa bezro-
bocia ponad 60%), w Grecji (51,4%), w Chorwacji (44,8%), Witoszech (42%) (Euro-
pean Union, 2015). Wedlug OECD co czwarty mtody Hiszpan migdzy 15 a 29 ro-
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kiem zycia nie uczy si¢ ani nie pracuje (tzw. grupa NEET — not in education, em-
ploymentor training). W regionach najbardziej dotknigtych kryzysem, jak np. Anda-
luzja, ten wskaznik wynosi az 70% (Money.pl, 2015). W Wielkiej Brytanii w grupie
NEET jest okoto 963 000 mtodych ludzi (wrzesien 2014 r.) i niestety ich liczba nadal
rosnie (Office National Statistics, 2015).

Na tle tych danych sytuacja na polskim rynku pracy wsrod mtodych ludzi nie jest
zla. Jednakze w porownaniu z niemieckimi sgsiadami, gdzie stopa bezrobocia wsrdd
mtodych wynosita 7,2% (grudzien 2014 r.), mozna uznac, ze sytuacja nie jest opty-
mistyczna (Newsweek Polska, 2015). Jednakze w ostatnim okresie mozna zaobser-
wowaé pozytywne zmiany. W 2014 r. (styczen—grudzien) stopa bezrobocia zmniej-
szyta si¢ 0 5% (styczen 2014 r. — 26,3 proc.). W 2016 r. stopa bezrobocia wsrod
miodych Polakéw wynosita w 1 kwartale 2016 1. 19,6% 1 spadta w relacji do
| kwartatu 2015 r. 0 3,7% (Rynek Pracy, 2016). Duzy wplyw na poprawe sytuacji
mialy inwestycje oraz programy unijne, w szczegolnosci te nastawione na poprawe
sytuacji mlodych ludzi na rynku pracy. Wazng rolg odegrata tu Inicjatywa Komisji
Europejskiej ,,Szanse dla miodziezy” (2011), zgodnie ktérg Komisja Europejska
zalecita panstwom czlonkowskim podjecie dziatan shuzacych poprawie sytuacji
wsrod miodych ludzi, a przede wszystkim podjecie dziatan dotyczacych: zapobiega-
nia zjawisku przedwczesnego konczenia nauki szkolnej, rozwijania umiejetnosci
kluczowych dla rynku pracy, wspieranie zdobywania pierwszych do§wiadczen za-
wodowych i zdobywania umiejetnosci w trakcie pracy, utatwianie dostgpu rynkowe-
go do zdobycia pierwszej pracy. Projekt System Zawodowcy jest doskonatym przy-
ktadem dziatan wpisujacych sie w te inicjatywe (Czas Zawodowcow, 2015).

Mimo tak pozytywnej oceny zachodzacych zmian mozna uznac, ze jesli co piaty
mtody cztowiek ma problemy ze znalezieniem pracy w kraju, t0 wymaga to podjgcia
dziatan naprawczych. Jedng z przyczyn tej sytuacji jest stan szkolnictwa zawodowe-
go oraz brak dopasowania oferty ksztatcenia do potrzeb rynku pracy, co przyczynia
si¢ do poglebiania luki kompetencyjnej.

1.2. Luka kompetencyjna na rynku pracy

Na rynku pracy z jednej strony spotykajg si¢ pracodawcy, a z drugiej strony lu-
dzie poszukujacy pracy. Po obu stronach mozna spotka¢ wiele oséb niezadowolo-
nych z istniejacej sytuacji. Pracodawcy czgsto narzekaja na brak pracownikow
o odpowiednich kwalifikacjach. Rosna takze ich oczekiwania wobec potencjalnych
kandydatow (The Future..., 2014). Coraz mniej cenione sa formalne dyplomy,
coraz wigksze znaczenie ma doswiadczenie i osobowos¢ kandydata. Co trzeci re-
Krutujacy przedsigbiorca wskazuje na problemy ze znalezieniem osob o odpowied-
nich kompetencjach. W szczegolnosci brakuje specjalistow o wysokich kwalifika-
cjach. W 2014 r. 80% polskich przedsigbiorstw napotykato trudnosci zwigzane ze
znalezieniem pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach, podczas gdy na rynku
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pracy 21% mtodych ludzi nie moglo znalez¢ zatrudnienia (Puls HR, 2015). Jak wy-
nika z badan firmy Manpower dotyczacych niedoboru talentéw w Polsce, najbardziej
poszukiwani sa wykwalifikowani pracownicy fizyczni (ManpowerGroup, 2015).
W tej grupie sa spawacze, Slusarze, tokarze, szwaczki, operatorzy wozkow widto-
wych, mechanicy, elektromonterzy. Kolejng grupg sg inzynierowie specjalizujacy si¢
przede wszystkim w optymalizacji procesow produkcyjnych, operatorzy produkciji,
technicy handlowi, technicy IT, menedzerowie projektow. Ponizej w tabeli 1 zapre-
zentowano najbardziej poszukiwane zawody w 2014 r.

Tabela 1. Dziesi¢¢ zawodow dotknigtych niedoborem talentow w 2014 r.
(ManpowerGroup, 2015)

Polska Europa Swiat

1. Wykwalifikowani
pracownicy fizyczni

2. Inzynierowie

3. Operatorzy produkcji

4. Menedzerowie ds.
sprzedazy

5. Kierowcy

6. Pracownicy dziatow IT

7. Przedstawiciele handlowi

8. Technicy

9. Niewykwalifikowani
pracownicy fizyczni

10. Menedzerowie projektow

1. Wykwalifikowani
pracownicy fizyczni
. Inzynierowie
. Przedstawiciele handlowi
. Technicy
. Cztonkowie zarzadu/
Kadra najwyzszego
szczebla
6. Kierowcy
7. Pracownicy ksiggowosci
i finansow
8. Pracownicy hoteli
i restauracji
9. Pracownicy sekretariatu,
asystenci dyrekgji,
asystenci ds. administracji
10. Niewykwalifikowani
pracownicy fizyczni

wnm b wnN

1. Wykwalifikowani
pracownicy fizyczni
2. Inzynierowie
3. Technicy
4. Przedstawiciele handlowi
5. Pracownicy ksiggowosci
i finanséw
6. Cztonkowie zarzadu /
kadra najwyzszego
szczebla
7. Menedzerowie
ds. sprzedazy
8. Pracownicy dziatow IT
9. Pracownicy sekretariatu,
asystenci dyrekgji,
asystenci ds. administracji
10. Kierowcy

2. WYKORZYSTANIE SYSTEMU ZAWODOWCY
W ZARZADZANIU ZASOBAMI LUDZKIMI

2.1. Kompetencje pracownika

Wspdlczesne przedsigbiorstwa ktada duzy nacisk na jako$¢ zasobow ludzkich,
ktora jest uwarunkowana poziomem kompetencji pracownikow. Kompetencje pra-
cownikoéw sa wazne nie tylko w kontekscie biezacych zadan, ale takze ze wzgledu
na mozliwosci rozwoju organizacji. Najogolniej kompetencje pracownikoéw obej-
muja Wyksztatcenie, umiejetnosci zawodowe oraz cechy osobiste pracownikow.
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W tym coraz cze$ciej licza si¢ kompetencje zwigzane z umiejetnoscia Wspotpracy
z innymi oraz umiej¢tnoscia nabywania nowych kompetencji (Sienkiewicz et al.,
2013; FutureWork..., 2011).

W literaturze przedmiotu nie ma jednej powszechnie zaakceptowanej definicji
kompetencji pracownika. Sa one réznie definiowane przez autor6w reprezentuja-
cych zaréwno nauki o zarzadzaniu, jak i nauki pokrewne. Jedng z pierwszych defi-
nicji kompetencji zaproponowat Boyatzis (Rakowska, Sitko-Lutek, 2000, s. 11),
rozpatrujac kompetencje jako potencjat przyczyniajacy si¢ do osiagania przez pra-
cownika wysokich wynikéw. Podobnie opisujg kompetencje tacy polscy badacze
jak m.in. Oleksyn (2006) czy Michalski (2011), ktérzy postrzegaja kompetencje
jako konstrukt ztozony z umiejetnosci, wiedzy i charakterystyk jednostki potrzeb-
nych do wykonywania pracy oraz z zachowan, ktére maja wplyw na wyniki
w pracy. Do tej grupy badaczy zaliczy¢ mozna takze Friensena i Andersona, We-
dhug ktorych kompetencje to zintegrowane wykorzystanie wiedzy, umiejetnosci,
warto$ci, doSwiadczenia, kontaktow, zewnetrznych zasobow wiedzy i narzedzi
rozwigzywania problemow, wykonywania réznych rodzajow aktywnosci lub ra-
dzenia sobie w danej sytuacji (Friensen i Anderson, 2004). Zgodnie z tym kompe-
tencje pracownika odnosza si¢ zarowno do umiej¢tnosci, jak i do wiedzy zdobytej
podczas edukacji oraz w trakcie doswiadczen zawodowych. Obejmuja takze te
cechy osobowosci i1 zdolnos$ci, ktore wplywaja na bieglos¢ w wykonywaniu pracy
(Rakowska, 2007, s. 52).

W zaleznosci od przyjetych celow badacze proponujg rozne klasyfikacje i ty-
pologie kompetencji. M. Armstrong (2011) wyréznia dwa rodzaje kompetencji, tj.
kompetencje behawioralne i kompetencje funkcjonalne. Kompetencje behawioral-
ne wigzg si¢ z zachowaniami potrzebnymi w pracy, natomiast kompetencje funk-
cjonalne sg Scislej zwigzane ze specyficznymi kompetencjami potrzebnymi do
pracy na danym stanowisku. Ostatecznie autor dzieli kompetencje na trzy grupy.

— Kompetencje behawioralne, ktore sa rozumiane jako oczekiwania dotyczace
zachowan pracownika. Nazywane sg tez kompetencjami mi¢kkimi; sg one potrzeb-
ne do osiagania odpowiednich wynikow w takich obszarach, jak komunikacja,
praca zespolowa, przywodztwo czy podejmowanie decyzji. Czgsto sg definiowane
w obrebie struktur kompetencji.

— Kompetencje techniczne okreslaja, co pracownicy muszg wiedzie¢ i umiec
zrobi¢, aby skutecznie wykonywac swoja pracg. Nazywane sa umigjetnosciami
twardymi i sg specyficzne dla okreslonych rol stanowiskowych. Sa takze powigza-
ne z kompetencjami behawioralnymi.

— Standardy kwalifikacyjne, opisujagce minimalne wymogi, ktéore muszg by¢
spelnione, aby dana osoba mogta pracowaé na okre§lonym stanowisku. Standardy
kwalifikacyjne jako specyficzne kompetencje zawodowe staja si¢ ostatnio coraz
bardziej popularne. Coraz czgsciej opracowywane sa standardy dla roznych grup
zawodowych.
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W przypadku projektu System Zawodowcy mozna uznaé, ze wystepuje tu roz-
wigzanie zblizone do koncepcji M. Armstronga (2011), przede wszystkim
z uwagi na wystepowanie standardéw kwalifikacyjnych zebranych w katalog kom-
petencji, dla ktorych opisano wymagane obszary wiedzy i umiejetnosci.

Tworzenie standardow kwalifikacyjnych i zwigzana z nimi identyfikacja kom-
petencji typowych dla poszczegolnych zawodow dobrze wpisuje si¢ w projekt Eu-
ropejskich Ram Kwalifikacji, ktorego celem jest stworzenie systemu transferu
osiagnie¢ w ksztalceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET) (www.kwalifika-
cje.edu.pl, z dnia 03.04.2015). W 2015 r. Rada Ministrow przyjeta zatozenia do
ustawy o zintegrowanym systemie kwalifikacji w Polsce. Ma to umozliwia¢ po-
rownywalnos¢ dyplomow, kurséw i szkolen oraz utatwié rozpoznawalnos¢ kompe-
tencji oferowanych na rynku pracy. W rezultacie pozwoli takze na zmniejszenie
kosztow btednych decyzji kadrowych i umozliwi lepsze dopasowanie oczekiwan
pracodawcow i pracobiorcoOw.

2.2. Wykorzystanie katalogu kompetencji Systemu Zawodowcy
do zarzadzania zasobami ludzkimi

W Systemie Zawodowcy zastosowano rozwigzanie polegajace na uporzadko-
waniu kompetencji w postaci drzewa kompetencji oraz stworzono katalog kompe-
tencji wraz z ich opisem. Takie rozwigzanie jest bardzo praktyczne, przede wszyst-
kim z punktu widzenia potrzeb kadry kierowniczej przedsigbiorstwa. Umozliwia
ono szybkie wyszukiwanie w systemie kompetencji wraz z ich opisem oraz porow-
nywanie kompetencji. Precyzyjnie opracowany katalog i opis kompetencji ma duza
warto$¢ uzytkowa w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi. Katalog moze by¢
wykorzystany do opracowywania opisu stanowisk pracy, do budowy systemu ocen,
w procesach rekrutacji i selekcji. Dodatkowo, z uwagi na szczegétowos$¢ opisu, jest
cennym narzedziem do poszukiwania pracownikow o specyficznych umiejetno-
$ciach.

Drzewo kompetencji, ktore jest kluczowym elementem funkcjonowania Syste-
mu Zawodowcy, moze by¢ wykorzystane do zaprojektowania systemu zarzadzania
zasobami ludzkimi opartego na kompetencjach. Podstawg takiego systemu jest
opracowanie listy kluczowych kompetencji dla danej organizacji oraz listy kompe-
tencji wymaganych na poszczegoélnych stanowiskach. Dotyczy to kompetencji
zawodowych, osobistych i spotecznych. Przypisane stanowiskom kompetencje
wraz z ich opisami stanowig podstawe organizowania procesOw zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, poczawszy od wejscia pracownikéw do przedsiebiorstwa, tj. rekru-
tacji i selekcji, przez adaptacje, oceng, motywowanie i rozwdj oraz projektowanie
szkolen. Opisane w Systemie Zawodowcy kompetencje stanowig solidng podstawe
do budowy takiego systemu.
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Kadra kierownicza dzigki dostgpowi do Systemu Zawodowcy ma nie tylko
mozliwosci znalezienia pracownikow o potrzebnych kompetencjach zawodowych,
ale takze dzigki znajdujacym si¢ w systemie informacjom moze planowac rozwoj
zasobow ludzkich oraz ksztaltowac¢ kulture organizacyjna. Jest to mozliwe z uwagi
na to, ze w Systemie Zawodowcy mozna znalez¢ informacje dotyczace kompeten-
cji osobistych i spotecznych, co umozliwia wybor kandydatow o okreslonych ce-
chach osobistych, czyli takich, ktorzy pasuja do danej organizacji i jej Kultury.
Dzigki temu mozna liczy¢, ze bgda oni dobrze wspotpracowaé z innymi pracowni-
kami. Takie dopasowanie jest wazne zardwno dla pracownikow, jak i dla kierow-
nikow, wptywa na satysfakcj¢ i zaangazowanie w pracg. Szczegodlnie w przypadku
mtodych pracownikow liczy si¢ atmosfera w pracy i relacje interpersonalne.

W Systemie Zawodowcy wystepuje kilkanascie specyficznych kompetencji per-
sonalnych i spotecznych (Czas Zawodowcow, 2015). Kazda z nich moze petnié
wazng funkcje w ksztattowaniu kultury organizacyjnej. Kompetencje te sa kluczowe
w ksztaltowaniu pozytywnych postaw wobec pracy oraz wspotpracy z innymi. Sa to:

— przestrzeganie zasad kultury i etyki,

— kreatywnos¢ i konsekwencja w realizacji zadan,

— przewidywanie skutkow podejmowanych dziatan,

— otwarto$¢ na zmiany,

— radzenie sobie ze stresem,

— aktualizacja wiedzy i doskonalenie umiejetnosci zawodowych,

— przestrzeganie tajemnicy zawodowej,

— odpowiedzialno$¢ za podejmowane dziatania,

— negocjowanie warunkOw porozumien,

— wspolpraca w zespole,

— komunikatywno$¢,

— punktualnos$¢,

— wyszukiwane informacji niezbednych do realizacji zadan.

Kompetencje wymienione w systemie sktadajg si¢ na opis wzorcowego pra-
cownika. Znajomos$¢ poziomu wymienionych kompetencji oraz stopnia ich dopa-
sowania do przedsicbiorstwa jest cenna dla kierownikow. Moze by¢ wykorzystana
do identyfikacji najbardziej zaangazowanych i zdolnych pracownikéw. Na poczat-
ku pracy moga one by¢ nizsze, ale beda doskonalone i osiggna satysfakcjonujacy
poziom. Te kompetencje sa czeSciowo wrodzone, a czg$ciowo nabywane na drodze
doswiadczen, co oznacza, ze w jakiej$ mierze mozna je doskonali¢, m.in. przez
system motywacji, ksztattowanie postaw czy uczenie si¢ w trakcie pracy.

Kierownicy dzigki dostepowi do systemu moga szybko uzyska¢ wstgpne infor-
macje, w jakim stopniu kandydaci maja rozwinigte umiejetnosci spoteczne i inter-
personalne. Takie informacje sa szczegdlnie cenne przy poszukiwaniu utalentowa-
nych pracownikow, na ktorych jest coraz wigksze zapotrzebowanie. W szczegdlno-
Sci trudne jest znalezienie zdolnego i chetnego do nauki kandydata. Jesli bedzie on
dobrze prowadzony przez przyznanego mu opiekuna czy mentora, stanie si¢ bardzo
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warto§ciowym pracownikiem. Znajomos$¢ cech osobistych, a przede wszystkim
postaw, jest bardzo wazna, bowiem pracodawcy maja obawy zwigzane z inwestowa-
niem w mtodych pracownikéw. Boja sie, ze wyszkolony pracownik szybko odejdzie.
Oczywiscie takie zagrozenie istnieje, jednakze jesli pracownik zaadaptuje si¢
w przedsigbiorstwie, polubi jego kulturg, nawigze dobre relacje z mentorem i kole-
gami, to przynajmniej trudniej bedzie mu podja¢ decyzje o odejsciu.

2.3. Ksztaltowanie zaangazowania i budowanie kapitalu

Uwzglednione w systemie kompetencje personalne i spoteczne odgrywaja
wazng role w ksztattowaniu relacji migdzyludzkich, klimatu opartego na zaufaniu,
w ktorym mogg rodzi¢ si¢ nowe pomysty. Wérdd nich w szczegdlnosci wyrdznic
nalezy: kreatywno$¢, otwartos¢ na zmiany, aktualizacje wiedzy i doskonalenie
umiejetnosci, wspotprace oraz przestrzeganie zasad kultury i etyki. Pracownicy
nieposiadajacy dostatecznie rozwinigetych kompetencji spotecznych moga
powodowa¢ konflikty. Atmosfera w pracy i relacje z przetozonym oraz wspotpra-
cownikami maja znaczny wptyw na zaangazowanie i na che¢ dtuzszego pozostawa-
nia w organizacji, w szczegdlnosci mtodych ludzi. Jesli pracownicy czuja si¢ dobrze
W miejscu pracy, pracujg w zgranym zespole, t0 rzadziej mysla o odejsciu z pracy.
Jest to wazne, aby zatrzymywac¢ pracownikéw o wysokich kompetencjach, ktérych
trudno znalez¢ na rynku pracy.

Dobre relacje sa takze podstawg ksztattowania kapitatu spotecznego w or-
ganizacji, bez ktérego nie jest mozliwe otwarte dzielenie si¢ wiedza i tworzenie
innowacji (Young et al., 2013; Bock et al., 2005). Kapitat spoteczny organizacji to
zaufanie, normy i wig¢zi migdzy ludzmi, poprawiajace sprawnos¢ ich dziatania
i utatwiajace stworzenie wspoélnoty spotecznej (Coleman, 2012). Badania wskazuja,
ze kapital spoteczny jest jednym z determinantdw organizacyjnej innowacyjnosci
(Landry et al., 2002).

Dodatkowo znajomo$¢ kompetencji interpersonalnych i spotecznych pracowni-
kéw jest niezbedna do opracowania strategii motywacyjnych dopasowanych do
zroznicowanych grup pracownikow, w tym takze dopasowanych do wieku (Kanfer,
2004). Obecnie na rynku pracy pojawita si¢ nowa grupa pracownikéw — tzw. gene-
racja Y, ktora wymaga innego podejscia do motywacji (Kultalahti, Viitala, 2015).
Zdaniem Martina (2005, s. 42) reprezentanci tej generacji sa ,,niezaleznymi przed-
sigbiorczymi myslicielami, lubig odpowiedzialno$¢ i oczekujg natychmiastowej
reakcji na swoje dziatania. Lubig wolnos$¢ i elastycznos¢, nie cierpig mikrozarzg-
dzania. Prowadzeni przez menedzerow, sa w stanie konfrontowa¢ napotykane pro-
blemy i sprosta¢ ich oczekiwaniom, majg potencjal, aby osiggaé niespotykane do-
tad w historii wyniki”.
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2.4. Budowanie zespolow i rozwoj kompetencji

W Systemie Zawodowcy w katalogu kompetencji zwigzanych z organizacja
pracy zespotéw zamieszczono siedem specyficznych umiejetnosci. Sa to:

— planowanie pracy zespolu w celu wykonania przydzielonych zadan,

— dobieranie osoby do wykonania przydzielonych zadan,
kierowanie wykonaniem przydzielonych zadan,

— ocena jakosci wykonania przydzielonych zadan,

— wprowadzanie rozwigzan technicznych i organizacyjnych wptywajacych na
poprawe warunkow i jakos¢ pracy,

— komunikacja ze wspétpracownikami,

— dowodzenie wieloma grupami.

Pracodawcy, posiadajac na wstepie wiedze na temat poziomu kompetencji zespo-
towych potencjalnych kandydatow, oraz dzigki mozliwosci ich weryfikacji w trakcie
praktyk maja mozliwo$¢ wybrania najlepszych kandydatow do rezerwowej kadry.
Moze nawet znajdg tam swoich zastepcow. Posiadanie rezerwy takich pracownikow
jest potrzebne dla rozwoju przedsiebiorstwa. Kierownicy, a w szczegolnosci wiasci-
ciele firm, niechg¢tnie deleguja zadania, przez co blokuja rozw¢j firmy. Uwazaja, ze
nikt inny nie wykona pracy rownie dobrze jak oni sami. W efekcie sg przepraco-
wani, nie majg czasu na myslenie o przysztosci przedsigbiorstwa. Zatrudnienie
mtodego cztowieka, ktory ma predyspozycje do uczenia si¢ i samodzielnego orga-
nizowania pracy zespotu moze by¢ bardzo cenne dla firmy. Wiasciciel czy kierow-
nik, ktory zechce po$wigci¢ takiemu pracownikowi troche czasu, moze wychowaé
sobie zaufanego pracownika, ktory w przysztosci bedzie pehnit wazne funkcje
kierownicze, doradcze, lub tez bedzie coachem dla innych pracownikoéw. Wiedza
na temat kompetencji organizacyjnych i spotecznych mtodych adeptow odgrywa
wazng role w procesie ich zawodowej adaptacji (Savickas, 1999). To, ze kandydat
jest mtody i niedoswiadczony, moze by¢ jego zalets, pozwala bowiem na ksztatto-
wanie jego postaw, ktore bedg Kluczowe dla jego przysziego funkcjonowania
W organizacji.

Zaangazowanie pracownikow to jeden z czgsto poruszanych tematéw w bizne-
sie. Kierownicy, aby mogli skutecznie angazowaé pracownikdéw, muszg posigsé
wiedze na temat poziomu ich kompetencji: specjalistycznych, osobistych, perso-
nalnych i organizacyjnych. Takie wstgpne informacje w przypadku aplikujacych
miodych kandydatow daje system. W przysztosci mozna by zastosowaé¢ podobne
rozwiazanie, tj. wstgpng samooceng kompetencji dla wszystkich kandydatow po-
szukujacych pracy. Mogloby to by¢ narzedziem wstepnej selekcji. Natomiast w
kwestii angazowania pracownikow nalezy takze uwzglednia¢ wiek i doswiadczenie
pracownikéw. Posiadanie wiedzy w tym obszarze umozliwia Kierownikom prawi-
dlowe przydzielanie rol w zespole, a takze decydowanie, komu przydzieli¢ rolg
mentora czy coacha, wazng dla rozwoju pracownikow (Meister, Willyerd, 2010).
Dodatkowo w systemie zamieszczone sg informacje na temat szkolen, uzyteczne
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nie tylko dla mtodych ludzi szukajacych pracy, ale takze dla pracodawcow, ktorzy
szukaja konkretnych szkolen dla pracownikow.

Uczestnicy programu moga takze, czgsto bez ponoszenia zadnych kosztow, sko-
rzysta¢ ze szkolen i praktyk oferowanych w systemie, co umozliwia im poszerzanie
kompetencji i zdobywanie formalnych certyfikatow i za§wiadczen, ktore sa potem
pomocne w znalezieniu pracy. Jest to wazne nie tylko dla mtodych ludzi poszuku-
jacych pracy, ale i dla pracodawcow, ktdrzy nie zawsze muszg ponosi¢ koszty
szkolenia.

3. PODSUMOWANIE

Mozliwosci, jakie daje System Zawodowcy, sg ogromne z punktu widzenia ich
wykorzystania zarowno przez kierownictwo przedsigbiorstw, jak i przez mtodych
ludzi szukajacych pracy. Z uwagi na duzg liczbe zarejestrowanych uczestnikow
programu pracodawcy majg szybki, dobrze ukierunkowany dostep do duzej bazy
danych. Mtodzi ludzie wiedzg takze, czego oczekuja od nich potencjalni praco-
dawcy.

Zamieszczone w systemie dodatkowe informacje, m.in. na temat odlegtosci, ja-
ka jest gotow pokonaé aplikant, czy ewentualnego wynagrodzenia, utatwiaja obu
stronom podejmowanie decyzji dotyczacej zatrudnienia.

Funkcjonowanie systemu oferujagcego staze i praktyki niweluje czestg prze-
szkode w znalezieniu pracy, jaka jest brak doswiadczenia absolwentow szkot,
a w rezultacie zmniejsza luke kompetencyjna na rynku.

Pracodawcy maja doskonalg szanse pozyskania potencjalnie najlepszych kan-
dydatéow do pracy. Bogactwo zamieszczonych w systemie informacji na temat
kompetencji pozwala im wybra¢ praktykantow i stazystow, z ktorymi warto si¢
wigzac na dtuzej, w ktorych warto inwestowac i ktérych warto rozwija¢ na potrze-
by przedsigbiorstwa.

Dodatkowo wiedza zdobyta na podstawie zgloszen w Systemie Zawodowcy
jest cenna dla rozwoju instytucji edukacyjnych. Analiza zamieszczanych w syste-
mie informacji na temat najwickszego zapotrzebowania na kompetencje ze strony
przedsigbiorstw powinna stanowi¢ o kierunkach zmian tre$ci programowych
w szkotach, tak aby w przysztosci absolwentom mozna bylo zaoferowac prace,
a pracodawcy byli z nich zadowoleni. Dzigki takim projektom jak System Zawo-
dowcy mozliwe stato si¢ eliminowanie luki kompetencyjnej na poznanskim rynku
pracy. Z uwagi na duza funkcjonalno$¢ Systemu Zawodowcy i liczne walory uzyt-
kowe bardzo przydatne bytoby rozszerzenie jego dziatania na terenie catego kraju.
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POSSIBLE UTILITIZATION OF SYSTEM ZAWODOWCY (SYSTEM
OF PROFESSIONALS) BY MANAGEMENT IN ENTERPRISES

The article presents the findings of the evaluation of the usefulness of System
Zawodowcy (System of Professionals), which supports schools and employers on the labor
market in the Greater Poland region. The evaluation proves that the system fulfills its func-
tion well. Since the solution employs a competence tree and the accompanying detailed
descriptions of competences, as well as fast internet access to a large number of candidates,
it can be used by the management of enterprises for human resource management purposes.
It can be particularly helpful in the processes of recruitment and selection, adaptation, train-
ing, talent management and organizational culture development.

Keywords: labor market, competence tree, HRM


https://www.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/




