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Streszczenie. Artykul stanowi podsumowanie wstepnych wynikow badan poswieconych analizie
wymagan pracodawcow wzgledem kompetencji absolwentow Uniwersytetu Ekonomicznego
w Krakowie. Badania te prowadzone byly w ramach projektu ,, Diagnoza i rozwdj kompetencji
zawodowych wyznacznikiem sukcesu na rynku pracy”, ktory jest dofinansowany ze srodkow EFS.
W artykule wymieniono dwadziescia najczesciej poszukiwanych przez pracodawcow kompetencji
oraz przedstawiono szczegotowe opisy dziesieciu z nich. Opisy te powstaly na podstawie informacji
pozyskanych w trakcie wywiadow z pracownikami dziatow personalnych lub z menedzerami.

1. Wprowadzenie

Katedra Zarzadzania Kapitalem Ludzkim Uniwersytetu Ekonomicznego w Kra-
kowie wraz z Akademickim Centrum Kariery realizuje projekt wspotfinansowa-
ny ze $srodkow Unii Europejskiej pod nazwa ,,.Diagnoza i rozwoj kompetencji
zawodowych wyznacznikiem sukcesu na rynku pracy”. Jednym z realizowanych
zadan jest opracowanie poradnika rozwoju zawodowego, ktory obejmowac
bedzie migdzy innymi opisy wymagan pracodawcoéw w zakresie kompetencji
absolwentow Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie (UEK).

Opisy kompetencji wykorzystane zostana jako podstawa do przygotowania
szkolen i warsztatow realizowanych przez Akademickie Centrum Kariery, a takze
stanowi¢ beda istotna informacj¢ dla wyktadowcow, ksztatcacych studentéw na
oferowanych przez UEK specjalno$ciach, o obszarach wiedzy i umiejgtnosci, ktore
nalezy rozwija¢. Poradnik rozwoju zawodowego, wraz z opisami wymagan praco-
dawcow, skierowany bedzie do obecnych, jak iprzysztych studentow oraz do
absolwentow UEK. Mamy nadziejg, ze pozwoli im on na dokonywanie bardziej
traftnych wyboréw, dotyczacych kierunkéw i sposobow rozwoju zawodowego.
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Celem artykutu jest zaprezentowanie wstepnych wynikoéw badan, ktore prze-
prowadzone zostaly na grupie 35 pracodawcdow i obejmuja 102 stanowiska pracy.
Na podstawie zrealizowanych wywiadéw stworzona zostata lista ponad 50 kom-
petencji, ktore, zdaniem przedstawicieli firm, warunkuja osiaganie zatozonego
poziomu efektywnosci pracy na oferowanych stanowiskach.

W pierwszej czgsci artykutu przedstawione zostang podstawowe definicje do-
tyczace kompetencji, ktore stanowity podstawe do prowadzonych badan. W dru-
giej scharakteryzowany zostanie sposob prowadzenia badan. W czgsci trzeciej
przedstawione zostang najbardziej pozadane przez pracodawcow kompetencje.

2. Pojecie i istota kompetencji

Kompetencje stanowia podstawe realizowania funkcji personalnej w wielu
przedsigbiorstwach. Stanowia element spajajacy obszary zarzadzania pracowni-
kami obejmujace rekrutacje i selekcjg, ocenianie, rozwdj, planowanie karier,
wynagradzanie. Rola kompetencji szczegoélnie mocno jest wyeksponowana
w duzych, migdzynarodowych przedsigbiorstwach, w ktorych ze wzgledu na
podobienstwo pelnionych funkeji lub r6l (w réznych oddziatach, dziatach) wska-
zane jest dokonanie standaryzacji oczekiwan organizacji wzglgdem pozadanych
zachowan. Mozna bowiem stwierdzi¢, ze definiowanie kompetencji jest obecnie
sposobem wyrazenia jej oczekiwan zaréwno pod wzgledem wynikéw na po-
szczegolnych stanowiskach, jak i sposobow ich osiagania. Kompetencje na sta-
nowiskach pracy poprzez ich rozwinigcia behawioralne (wskazniki behawioralne,
wyznaczniki behawioralne, zachowania wskaznikowe) informuja pracownikoéw
jak maja si¢ zachowywa¢, dziata¢, by osiagaé przypisane im cele.

Takie rozumienie kompetencji bazuje na podejsciu sformulowanym przez
R. Boyatzisa, w ktérym stwierdza on, ze kompetencje to wiedza, motywacja,
cechy osobowosciowe, umiejgtnosci, pelnione role spoteczne, ktore sa kluczowe
dla efektywnego realizowania zadan na stanowisku pracy'. Kompetencje w tym
ujeciu obejmuja swoim zakresem ogot trwatych wiasciwosci czlowieka, tworza-
cych zwiazek przyczynowo-skutkowy z osiaganymi przez niego wysokimi lub
ponadprzecigtnymi efektami pracy’. Kompetencje odnosza si¢ zatem do ludzi
i oceniane sa poprzez wystgpujace zachowania. Rozumienie to jest nieco od-
mienne od tego, ktore powstalo w Wielkiej Brytanii (competence — model brytyj-
ski, competency — model amerykanski), model brytyjski odnosi si¢ bowiem
do standardow wykonania i koncentruje na wynikach i zadaniach. Wskazuje na
minimalny poziom spetnienia oczekiwan’.

' R. Boyatzis, The Competent Manager, Jon Wiley & Sons, New York 1982, s. 23.

2 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2007, s. 117.

3 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, wyd. 2., Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2005, s. 152.



Oczekiwania pracodawcow wzgledem kompetencji absolwentéw Uniwersytetu Ekonomicznego... 117

Powiazanie kompetencji z efektami na stanowiskach pracy powoduje, ze ko-
nieczne jest uwzglednienie wynikéw pracy w procesie ich definiowania. Metoda,
ktéra w sposob kompleksowy pozwala na dookreslenie wymagan wobec pra-
cownikow, jest analiza zdarzen istotnych w ramach kluczowych obszaréw wyni-
kow dla danego stanowiska pracy’. Metoda ta zostala zastosowana przez
R. Boyatzisa, ktory analizowat zachowania menedzerow amerykanskich w klu-
czowych obszarach ich dziatania. Wtasciwie przeprowadzony proces identyfika-
cji kompetencji powinien rozpoczac si¢ od doktadnego okreslenia celu stanowi-
ska 1 wystgpujacych na nim zadan. Na podstawie tych informacji dokonuje si¢
analizy zdarzen, ktore warunkuja efektywnos¢ w ramach kluczowych obszaréw
wynikoéw. Sa one zwykle zestawem najczgsciej wystepujacych sytuacji, moga
rowniez obejmowaé zdarzenia incydentalne, ktore istotnie wptywaja na osiagane
wyniki. Kolejnym etapem jest analiza zidentyfikowanych zdarzen pod katem
zachowan, jakie sa pozadane. Zachowania te opisuja w sposob szczegotowy po-
stgpowanie danej osoby, pozwalaja udzieli¢ odpowiedzi na pytania, co pracow-
nik robi, jak si¢ zachowuje. Lista zachowan zidentyfikowanych dla wszystkich
zdarzen istotnych powinna by¢ w kolejnym etapie pogrupowana ze wzgledu na
ich podobienstwo. Pozwala to na opracowanie zestawu kompetencji, opisanych
przez szczegdlowe wyznaczniki behawioralne. W ten sposob powstaje profil
(model) kompetencyjny dla danego stanowiska pracy.

Wiele organizacji, tworzac profile stanowisk pracy, dokonuje podzialu za-
wartych w nich kompetencji na dwie grupy: kompetencje organizacyjne i stano-
wiskowe. Kompetencje organizacyjne (korporacyjne) wspieraja realizacje misji
firmy i obejmuja zasadniczo wszystkich pracownikéw”’. Kompetencje stanowi-
skowe stanowia uzupelnienie kompetencji korporacyjnych i odnosza si¢ w spo-
sob bezposredni do specyfiki zadan wykonywanych na stanowiskach pracy.

Proces identyfikowania kompetencji z wykorzystaniem analizy zdarzen istot-
nych jest bardzo zlozony i czasochtonny. Ze wzgledu na powszechnos$¢ stosowa-
nia modeli kompetencyjnych we wspolczesnych organizacjach coraz czesciej, do
opracowywania wymagan kompetencyjnych dla stanowisk pracy, stosuje sig
metode ekspercka. Polega ona na adaptowaniu do potrzeb organizacji opisanych
juz kompetencji. Modyfikacji podlegaja niektore zachowania, by odda¢ specyfike
pracy w danej firmie lub na danym stanowisku.

3. Charakterystyka prowadzonych badan

W ramach realizowanego projektu, w celu zidentyfikowania pozadanych
przez pracodawcow kompetencji zastosowano podejscie laczace elementy anali-
zy zdarzen istotnych oraz metody eksperckie;j.

* M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Dom Wydawniczy
ABC, Krakow 2000, s. 263.
> G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, PWE, Warszawa 2004, s. 39.
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Pierwszym etapem prac badawczych bylo dokonanie wstgpnej analizy ofert
pracy oraz praktyk oferowanych studentom UEK. Na tej podstawie zidentyfiko-
wano najczesciej oferowane stanowiska pracy oraz pracodawcow zatrudniaja-
cych najwigksza liczbe studentow, absolwentow. Kolejnym dziataniem bylto
dookreslenie potencjalnych pracodawcoéw, oferujacych prace dla absolwentow
pozostatych kierunkow i specjalnosci realizowanych w UEK. Na tej podstawie
opracowano list¢ organizacji, mogacych udzieli¢ informacji na temat oczekiwan
wzgledem absolwentow UEK.

Kolejnym etapem bylo przygotowanie ,,Karty wymagan pracodawcy”, ktora
W sposob syntetyczny pozwolitaby na zebranie informacji niezbednych do
zidentyfikowania pozadanych kompetencji. W karcie tej uwzglgdnione zostaty
migdzy innymi takie obszary jak: nazwa stanowiska pracy, gtéwny cel stanowi-
ska, realizowane zadania, wspolpraca wewnetrzna i zewngtrzna, wymagania
w zakresie wiedzy, wymagane umiejetnosci, predyspozycje, cechy osobowe.
Pozyskanie informacji dotyczacych celu stanowiska i realizowanych zadan jest
szczegolnie istotne w odniesieniu do organizacji, ktore nie posiadaja zdefinio-
wanych kompetencji. Pozwala to bowiem na ich dookreslenie, na podstawie po-
siadanej wiedzy oraz funkcjonujacych w innych firmach opisow.

Etap trzeci prowadzonych badan obejmuje przeprowadzenie spotkan w fir-
mach. Lacznie w zwiazku z zatozeniami w projekcie opisanych zostanie 180
stanowisk pracy w réznych firmach odnoszacych si¢ do specjalnosci realizowa-
nych w ramach oferowanych przez UEK kierunkow. Podstawa do przygotowania
opisow sa wywiady ze specjalistami ds. personalnych lub menedzerami zatrud-
niajacymi osoby na analizowanych stanowiskach.

Kolejny etap obejmowac bedzie analize pozyskanych informacji i opracowanie
zestawu kompetencji wraz z ich rozwinigciem w postaci zachowan wskazniko-
wych odnoszacych si¢ do zadan wykonywanych na analizowanych stanowiskach.
Dzigki temu powstanie spojny opis kompetencji, umozliwiajacy studentom i ab-
solwentom zapoznanie si¢ z wymaganiami pracodawcoOw oraz pozwalajacy na
bardziej $wiadome planowanie swojej kariery.

4. Kluczowe kompetencje absolwentow w kontekscie
oczekiwan pracodawcow

Przeprowadzone badania pozwolity na zebranie informacji o ponad 80 kompe-
tencjach poszukiwanych przez pracodawcéw u absolwentow uczelni ekonomicz-
nych. Ich analiza pozwolita na opracowanie katalogu ponad 30 kompetencji, ktore
pojawialy si¢ wielokrotnie w opisach wymagan. W niniejszym artykule przedsta-
wiono 20 najcze¢sciej powtarzajacych si¢ kompetencji wraz z czestotliwoscia ich
wystepowania w grupie 102 stanowisk (tab. 1). Dodatkowo w dalszej czesci arty-
kulu w sposob szczegdtowy opisano pierwsze dziesi¢¢ z nich.
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Tabela 1. Najczgsciej poszukiwane przez pracodawcdéw kompetencje

Lp. Nazwa kompetencji Liczno$¢ | Udzial [%]
1. [Umiejetno$¢ komunikowania sig 78 76
2. | Umiejetnosci komputerowe (poziom uzytkownika) 59 58
3. | Doktadnos$¢, sumiennos¢ w wykonywaniu obowiazkoéw 58 57
4. | Umiejetno$¢ organizacji pracy wiasnej 57 56
5. | Znajomos¢ jezykdéw obeych 56 55
6. | Analityczne myslenie 54 53
7. | Wiedza o specyfice pracy 40 39
8. | Wspolpraca zespotowa 37 36
9. [Kreatywnos$¢ 33 32

10. | Ukierunkowanie na wlasny rozwoj 31 30

11. | Odpornos¢ na stres 26 25

12. | Umiejgtno$¢ nawiazywania i budowania relacji 25 25

13. | Zorientowanie na klienta wewngtrznego i zewngtrznego 24 24

14. | Ukierunkowanie na cel 23 23

15. | Samodzielno$¢, podejmowanie decyzji 20 20

16. |Inicjatywa 19 19

17. | Umiejgtno$¢ pracy pod presja czasu 19 19

18. | Umiejetnosci handlowe 19 19

19. | Terminowos¢ realizacji zadan 14 14

20. [Umiegjetno$¢ pracy w wielozadaniowym srodowisku 14 14

Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie badafh empirycznych.

Najczgsciej poszukiwang przez pracodawcow jest ,,Umiejetnos¢ komuniko-
wania si¢”. Na podstawie specyfiki realizowanych zadan, a takze informacji
pozyskanych od przedstawicieli firm kompetencj¢ t¢ mozna zdefiniowaé jako:
wlasciwe radzenie sobie w sytuacjach wymagajacych czgstych kontaktow za-
rowno z klientami, wspolpracownikami, jak i przetozonymi. Kompetencja ta
przejawiac si¢ bedzie w doktadnym przekazywaniu informacji dotyczacych spe-
cyfiki realizowanych zadan i w precyzyjnym okreslaniu wlasnych oczekiwan.
Umiegjgtnosci komunikacyjne wykorzystywane bgda podczas udziatu w spotka-
niach, konferencjach i sympozjach w celu jasnego i trafnego prezentowania
swoich pomystow, pogladow i podejscia organizacji/dziatu do kwestii bedacych
przedmiotem rozmow. Istotnym elementem tej kompetencji jest rowniez umie-
jetnos¢ zadawania pytan, umozliwiajacych pozyskanie niezbednych informacji
lub doprecyzowanie ich w sytuacji pojawienia si¢ watpliwosci. Dodatkowo kom-
petencja ta obejmuje aktywne stuchanie, pozwalajace na petne zrozumienie roz-
moéwcey 1 dokonywanie podsumowan czastkowych w celu uzgodnienia sposobu
rozumienia omawianych kwestii. Osoba posiadajaca umiejetnos¢ komunikowa-
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nia si¢ potrafi w odpowiedni sposéb dobra¢ argumenty, ktére odnosza si¢ do
potrzeb i oczekiwan odbiorcy (klienta wewnetrznego i zewnetrznego). Jej wypo-
wiedzi sa jasne i klarowne, a takze dopasowane do stylu komunikowania si¢
rozmowcey. Kompetencja ta obejmuje rowniez przekazywanie informacji w for-
mie pisemnej — formutowanie jasnych komunikatéw w postaci e-maili, procedur,
listow czy raportow, umozliwiajacych szybkie i precyzyjne dotarcie do niezbed-
nych informacji.

Wymieniane jako drugie, ,,Umiejetnosci komputerowe” odnosza si¢ do
znajomosci programow i systemow z poziomu uzytkownika. Szczegdlna uwage
pracodawcy zwracaja na znajomos$¢ Excela, ktory jest podstawowym narzedziem
pracy w wigkszo$ci organizacji, wymagana jest tez znajomos¢ bardziej zaawan-
sowanych funkcji tego programu. Kolejnym interesujacym wymaganiem jest
znajomos¢ i biegltos¢ w postugiwaniu si¢ portalami spotecznosciowymi. Dotyczy
to w szczegolnosci stanowisk zwigzanych z rekrutacja i selekcja, employer bran-
dingiem, odpowiedzialnoscia spoteczna, marketingiem i sprzedaza. Znajomos¢
portali spolecznosciowych jest niezbgdna w celu budowania sieci relacji i wza-
jemnych powiazan (networking). W zaleznosci od specyfiki stanowiska pracy
wymagana jest roéwniez znajomos$¢ specjalistycznych programow dotyczacych
produkeji i logistyki, analiz statystycznych (SPSS, Access), procesow kadrowych
czy tez systemow integrujacych rézne obszary dziatalnosci, jak np. SAP.

Na trzecim miejscu wymieniana byta ,,Dokladno$¢ i sumiennos$¢”, ktorej
oczekuje 57% badanych pracodawcéw. Na podstawie pozyskanych informacji
mozna ja zdefiniowaé jako: troskg¢ o wypehianie wszystkich swoich obowiaz-
kow zgodnie z procedurami wewngtrznymi i obowiazujacym prawem. Wigk-
szo$¢ realizowanych zadan wiaze si¢ z wprowadzaniem danych do systeméw
wewngtrznych w celach archiwizacyjnych oraz z analizowaniem ich. Dodatkowo
wyniki pracy bardzo czgsto stanowia podstawg pracy dla innych dziatow czy
komorek traktowanych jako klienci wewngtrzni. Doktadnos¢ zabezpieczaé be-
dzie w takich sytuacjach poprawnos¢ i odpowiednia jako$¢ wykonywanej pracy.
Kompetencja ta odnosi¢ si¢ bedzie rowniez do kontaktéw z klientami zewngtrzny-
mi i podwykonawcami w zakresie precyzyjnego ustalania wymagan i warunkow
wspotpracy. Doktadnos¢ i sumiennos¢ rozumiana jest rowniez jako wykonywanie
swoich obowiazkow sprawnie i bez zbgdnych opdznien. W sytuacji zakonczenia
jednego zadania wskazane jest podejmowanie kolejnego, zwigzanego z planem
pracy. Osoba posiadajaca te kompetencje powinna mie¢ nawyk sprawdzania, wery-
fikowania wynikéw swojej pracy, by unika¢ popelniania btedow.

Kolejna kompetencja, ktora najczesciej wskazywali pracodawcy, jest ,,Umie-
jetnos¢ organizacji pracy wlasnej”, rozumiana jako Sswiadomo$¢ celéw i zadan
przypisanych do stanowiska pracy oraz podejmowanie aktywnosci ukierunkowa-
nych na ich realizacj¢ w wyznaczonym terminie i na odpowiednim poziomie
jakosciowym. Wielokrotnie czynno$ci realizowane na analizowanych stanowi-
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skach wiaza si¢ z pewna powtarzalno$cia. Zatrudniane osoby powinny w sposob
doktadny planowa¢ pracg, by wykona¢ obowiazki. Organizacja pracy wiasnej
wigze si¢ rowniez z umiejgtnoscia szacowania czasu realizacji poszczegdlnych
zadan oraz wymaganych powiazan pomigdzy nimi. W zakres tej kompetencji
wchodzi takze $wiadomo$¢ wszystkich czynno$ci, jakie nalezy zrealizowac
w ramach procesow oraz niezbgdnych zasobow. Osoba posiadajaca t¢ kompeten-
cje powinna samodzielnie pozyskiwac niezbedne $rodki i materialy umozliwiaja-
ce wykonywanie zadan w odpowiednim czasie. Organizacja pracy wlasnej to
takze planowanie aktywno$ci w sposob pozwalajacy na wykonywanie zadan
dodatkowych, nieprzewidzianych, a posiadajacych wysoki priorytet. W sytua-
cjach takich osoba posiadajaca t¢ kompetencje powinna wykazywac si¢ elastycz-
noscia i gotowoscia do modyfikowania planow dziatania.

»Znajomos¢ jezykéw obcych” jest kompetencja, ktora wymienita ponad
potowa pracodawcow. We wszystkich sytuacjach na pierwszym miejscu wska-
zywana byla znajomos$¢ jezyka angielskiego na poziomie co najmniej dobrym.
Wynika to w gtéwnej mierze z dwoch powodoéw: konieczno$ci bezposredniego
kontaktowania si¢ z osobami z zagranicy oraz z koniecznosci pracy na systemach
lub programach anglojezycznych. Kontakty z osobami z zagranicy obejmuja
wspotpracg z klientami oraz dostawcami w zakresie ustalania warunkéw han-
dlowych, zamawiania towaréw lub ich obstugi. Dodatkowo w wielu firmach
zatrudniane sa osoby z innych krajow lub specyfika pracy wymaga ciagtych
kontaktow z zatrudnionymi w oddziatach zlokalizowanych w innych krajach.
Znajomos¢ jezykow obcych jest wymagana do przygotowywania i przeprowa-
dzania prezentacji dla odbiorcow obcojezycznych. Specyfika pracy na analizo-
wanych stanowiskach obejmuje rowniez wykonywanie zadan z wykorzystaniem
zintegrowanych systemow i programow komputerowych. Znajomo$¢ jezykow
bedzie wykorzystywana nie tylko do rozumienia zawartych w nich danych, ale
takze do ich przetwarzania i opracowywania raportow. Istotne w odniesieniu do
tej kompetencji jest to, ze wiele firm wymaga znajomos$ci co najmniej dwoch
jezykdéw obeych. W wickszosci wypadkow oczekiwania skierowane sg na drugi
jezyk europejski, np. niemiecki, francuski, ale niektére z firm oczekuja znajomo-
$ci np. jezyka rosyjskiego czy hebrajskiego.

Na széstym miejscu ponad potowa pracodawcoéw (53%) wskazata ,,Anali-
tyczne myslenie”. Odnosi si¢ ono w gldwnej mierze do zdolnos$ci przetwarzania
informacji i wyciagania na ich podstawie wnioskéw. Zadania na stanowiskach
oferowanych absolwentom obejmuja procesy zwiazane z wprowadzaniem
danych, analizowaniem ich i przygotowaniem raportdéw na potrzeby klientow
wewngtrznych i zewnetrznych. W wickszosci wypadkdéw sa to informacje finan-
sowo-ksiggowe lub z dzialéw produkcyjnych i logistycznych. Osoby posiadajace
te kompetencje powinny w sposob biegly zauwaza¢ powiazania pomigdzy posz-
czegblnymi danymi i na ich podstawie identyfikowaé zwiazki przyczynowo-
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-skutkowe. Wynikiem przeprowadzonych analiz jest opracowanie raportow i zesta-
wien, zawierajacych kluczowe z punktu widzenia procesow decyzyjnych infor-
macje. W zakres tej kompetencji wchodzi rowniez umiejetnos¢é prognozowania
i przewidywania trendow wystgpujacych na rynku. Dotyczy to np. stanowisk
zwiazanych z obstuga klienta czy tez analizami ekonomicznymi.

»Wiedza o specyfice pracy” wskazana zostala przez 40 pracodawcow. Liczba
ta odnosi si¢ jednak do organizacji, ktére w sposdb precyzyjny byly w stanie
wskaza¢ swoje oczekiwania. Wielu pracodawcoéw podawalo bowiem konieczno$é¢
ukonczenia studiow ekonomicznych i posiadanie ogdlnej wiedzy ekonomicznej
bez podawania konkretnych jej obszaréw. Wskazane przez pracodawcow oczeki-
wania odnosily si¢ w gldwnej mierze do pigciu podstawowych obszaréw: ksiggo-
wosci, finansow, informatyki, logistyki, jakosci. W zakresie ksiggowosci kluczowa
dla pracodawcow jest znajomos$¢ przepisdw prawnych i ksiegowania dokumentow,
a takze opracowywania zestawien i analiz. W odniesieniu do finansoéw zwracano
uwage na wiedzg z zakresu opracowywania analiz finansowych, umozliwiaja-
cych efektywne zarzadzanie firma, oraz z zakresu procesoOw inwestycyjnych
1 zrodet finansowania dziatalno$ci. Wiedza z informatyki odnosi si¢ do znajomo-
$ci programow i narzedzi umozliwiajacych wykonywanie zadan na zajmowanych
stanowiskach. Przyktadami moga by¢ LINUX, bazy danych SQL, jezyk JAVA.
Wiedza z zakresu logistyki obejmuje zasady inarzedzia planowania procesow
transportowych w firmie oraz gospodarki materiatowej. W odniesieniu do jakos$ci
kluczowa jest znajomos$¢ systemow, np. ISO/TS, ISO/IEC, oraz wiedza z zakresu
projektowania i implementowania narzedzi kontrolnych.

Kolejna kompetencja oczekiwana przez pracodawcow jest ,,Wspolpraca
zespolowa”, ktora obejmuje efektywne wspoldziatanie w ramach dziatow,
zespolow zadaniowych lub projektowych. Wspodtpraca zespotowa odnosi sig
do budowania odpowiednich relacji i atmosfery w pracy, umozliwiajacej osiaganie
celow indywidualnych i zespotowych. Kluczowa dla tej kompetencji jest otwartosé
w zakresie przekazywania i dzielenia si¢ niezbgdnymi informacjami z innymi.
Dodatkowo wspotpraca zespotowa obejmuje udzielanie sobie wzajemnego
wsparcia w zakresie realizowanych zadan. W sytuacji gdy niezbgdna jest pomoc
innym, oczekiwane jest dzielenie si¢ do§wiadczeniami i pomystami bez opordéw
i z wlasnej inicjatywy. Wspolpraca zespotowa rozumiana jest takze jako wspolne
dzielenie obowiazkoéw i zadan pomigdzy poszczegdlnych cztonkéw, w sposob
umozliwiajacy ich efektywna realizacjg. W zakresie tej kompetencji znajduje si¢
roéwniez przejmowanie odpowiedzialnosci za wyniki pracy zespotu.

,Kreatywnos¢” jako pozadana kompetencja zostala wskazana przez 33 firmy.
Rozumiana jest jako inicjowanie zmian, poszukiwanie nowych sposobow dziata-
nia i generowanie pomystow umozliwiajacych osiagnigcie zakladanych celow
lub podnoszenie efektywnosci pracy. Osoby posiadajace t¢ kompetencje nie sa
przywiazane do utartych schematow i sposoboéw postepowania. W sposédb ciagly
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poszukuja nowych rozwiazan, a pojawiajace si¢ pomysty staraja si¢ wdrozy¢ do
organizacji. Kreatywno$¢ obejmuje poszukiwanie nowych sposoboéw dotarcia
do grup potencjalnych klientow lub proponowanie nowych produktow, ustug
spehiajacych oczekiwania odbiorcéw. Kompetencja ta wykorzystywana bedzie
podczas akcji promujacych zarowno produkty czy ustugi, jak i wizerunek praco-
dawcy. W wielu firmach kreatywnos$¢ zestawiana jest z procesem ciagltego do-
skonalenia realizowanych procesow wewnetrznych. Podnoszenie jakosci pracy
wymaga bowiem wprowadzania innowacji w sposobie dziatania.

Na kolejnym miejscu wskazano ,,Ukierunkowanie na wlasny rozwdj”.
Oznacza ono wedlug pracodawcow otwarto$¢ na pozyskiwanie nowej wiedzy
dotyczacej sposobu pracy irealizowanych zadan, a takze na podejmowanie
inicjatywy w zakresie rozwoju swoich kompetencji. W pierwszym okresie zatrud-
nienia wskazane jest pozyskiwanie wiedzy dotyczacej procesow wystepujacych
w firmie, stosowanych procedur i zasad realizacji zadan. W sytuacji pojawienia
si¢ watpliwosci pozadane jest dopytywanie lub samodzielne poszukiwanie nie-
zbednych informacji. Osoba posiadajaca t¢ kompetencje $ledzi, z wilasnej inicja-
tywy, pojawiajace si¢ informacje w prasie branzowej, opracowaniach, raportach
publikacjach naukowych, by aktualizowa¢ wiedzg. Przejawem tej kompetencji
jest tez uczestniczenie w konferencjach, sympozjach i spotkaniach w celu pozy-
skania informacji umozliwiajacych podniesienie efektywnosci pracy. Osoba
zorientowana na wlasny rozwo6j wykazuje si¢ §wiadomos$cia obszaréow doskona-
lenia, a efekty swojej pracy analizuje pod katem mozliwo$ci poprawy i kierun-
kéw dalszego ksztalcenia.

5. Podsumowanie

Przedstawione opisy kompetencji bazuja na informacjach pozyskanych od
pracodawcow i zostalty uogdlnione, bez uwzgledniania specyfiki pracy na po-
szczegolnych stanowiskach.

Zaprezentowane informacje wskazuja, ze, z wyjatkiem wiedzy o specyfice
pracy oraz jezykow obcych, kompetencje pozadane przez pracodawcoOw nie
stanowia bezposredniej podstawy realizowanych przedmiotow w ramach wigk-
szo$ci specjalnosci oferowanych przez Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie.
Nalezy jednak podkresli¢, ze sposob prowadzenia zajeé, a takze ich specyfika
uwzglednia rozwo6j kompetencji, ktérych oczekuja pracodawcy. Przyktadem
moga by¢ umiejetnosci analityczne, ktore rozwijane sa praktycznie w ramach
kazdego przedmiotu obejmujacego np. finanse, rachunkowos$¢, ekonomig, staty-
styke czy tez matematyke. Umiejetnosci komunikacyjne rozwijane sa w UEK
w ramach przedmiotu ,.komunikacja interpersonalna” realizowanego na niekto-
rych specjalnosciach, ale rowniez podczas ¢wiczen czy tez warsztatow realizo-
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wanych na innych przedmiotach. Podobnie jest w przypadku kreatywnosci, ktora
moze by¢ rozwijana podczas wykonywania prac projektowych na zaliczenie.

Wydaje si¢ jednak, ze wigkszo$¢ studentow i1 absolwentdw nie ma swiadomo-
$ci oczekiwan pracodawcow w zakresie pozadanych kompetencji oraz ich rozu-
mienia. Powoduje to niewykorzystanie pojawiajacych si¢ okazji do wihasnego
rozwoju, a tym samym lepszego przygotowania si¢ do wejscia na rynek pracy.

Jednym z gtownych celow realizowanego projektu (,,Diagnoza i rozwoj kom-
petencji wyznacznikiem sukcesu na rynku pracy”) jest uswiadomienie studentom
i absolwentom wymagan oraz wskazanie na mozliwosci rozwoju poszczego6lnych
kompetencji. Kolejnym dziataniem realizowanym w ramach projektu bedzie
przeprowadzenie Akademii Rozwoju, obejmujacej warsztaty i szkolenia z zakre-
su zidentyfikowanych kompetencji. Beda one realizowane przez pracodawcow
lub specjalistow w danej dziedzinie.
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