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Analiza luki kompetencyjnej na lokalnym
rynku pracy

Streszczenie

Celem artykutu jest przedstawienie struktury luki kompetencyjnej na lo-
kalnym rynku pracy na przyktadzie 150 podmiotéw gospodarki narodo-
wej zatrudniajacych co najmniej 10 os6b w mie$cie Biata Podlaskai powie-
cie bialskim. Badania zostaty wykonane w ramach projektu ,PrzejdZmy
do praktyki! Pilotazowa $ciezka przygotowania studentéw Zarzadzania
do wejscia na rynek pracy” realizowanego przez Pannstwowa Szkote Wyz-
szg im. Papieza Jana Pawta Il w Biatej Podlaskiej i wspo6ifinansowanego
przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego.
W pracy przedstawiono wyniki badan 150 pracodawcéw przeprowadzo-
ne w 2013 roku metoda ankietowa.

Stowa kluczowe: kompetencje, profil kompetencyjny, luka kompetencyj-
na, lokalny rynek pracy

Wstep

Funkcjonowanie i rozwdj wspo6tczesnych przedsiebiorstw sg determinowane
przezsynergiczne oddziatywanie wielu czynnikéw i proceséw. W ostatnich latach
obserwuje sie zmiane determinantéw wptywajacych na konkurencyjnos¢ i moz-
liwos$ci rozwoj przedsiebiorstw. Coraz wieksze znaczenie majg zasoby niemate-
rialne, ktore zaczynajg przesadzac o zajmowanej przez przedsiebiorstwo pozycji
rynkowej. O ile jeszcze w 1978 roku wartos¢ ksiegowa spotek gietdowych Stanéw
Zjednoczonych stanowita 83% wartosci rynkowych ich akcji, o tyle 20 lat p6z-
niej - w 1998 roku - odsetek ten wynosit zaledwie 31%!. Oznacza to, ze ponad 2/3
wartosci firmy jest zdeterminowana przez skiadniki niematerialne. Wiekszos$¢
badaczy okresla owe sktadniki niematerialne mianem kompetencji, chociaz nie
jest to pojecie zbyt precyzyjne. Pomimo wielu trudnosci zwigzanych z definiowa-
niem kompetencji, w literaturze z zakresu zarzadzania wiele miejsca poSwieca sie
tzw. wyro6zniajacym kompetencjom umozliwiajagcym przedsiebiorcom uzyskanie
przewagi konkurencyjnej na rynku. Niewiele jest natomiast opracowan zwracaja-
cych uwage na to jakich kompetencji organizacjom brakuje. Niniejsza praca ma na
celu analize jakie kompetencje sg pozgdane na lokalnym rynku pracy oraz jakiego
rodzaju kompetencji brakuje organizacjom aby osiggac¢ sukcesy.

! Becker B.E., Huselid M.A., Urlich D.: Karta wynikéw zarzadzania zasobami ludzkimi Oficyna Ekonomicz-
na, Krakow 2002 s.21-22
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Juz w Stowniku Jezyka Polskiego PWN wskazuje sie na wieloznaczno$¢ tego
pojecia okres$lajac kompetencje jako:

»1.Zakres uprawnien urzedu lub urzednika do zajmowania sie okreslonymi
sprawami i podejmowania dotyczacych ich decyzji
2. zakres czyjejs wiedzy, umiejetnoéci i doSwiadczenia (...)"?

W literaturze kompetencje rozpatrywane sg3 w dwoch aspektach:

e wykonywanej pracy, czyli zespotu cech danej osoby, na ktéry sktadaja sie
charakterystyczne dla niej elementy, takie jak: motywacja, cechy osobo-
woSsci, umiejetnosci, samoocena zwigzana z funkcjonowaniem w grupie
oraz wiedza, ktérg ta osoba sobie przyswoita i ktorg sie postuguje;

e szeScioaspektowy, szeSciowymiarowy kontekst obejmujacy wiedze,
umiejetnos$ci, uprawnienia, motywacje wewnetrzng (w tym motywacje
zawodow3a), zbiér wzorcéw zachowan oraz cechy charakterologiczne;
kompetencje sg odzwierciedleniem przygotowania pracownika do wy-
konywania konkretnego zawodu lub zajmowania konkretnego stanowi-
ska pracy?.

T. Oleksyn kompetencje pracownikow przedstawia jako ich uzdolnienia,
zainteresowania, predyspozycje, wyksztatcenie, wiedze, doSwiadczenie, prak-
tyczne umiejetnosci, postawy, zachowania (wtym takze stosunek do pracy,
morale, mozliwo$ci i ambicje zawodowe, elastyczno$¢ zatrudnienia), inne ce-
chy psychofizyczne wazne z punktu widzenia tresci pracy oraz wyposazenia
w uprawnienia do dziatania w organizacji, podejmowania decyzji i zaciggania
zobowigzan w jej imieniu*.

Z powodu niejednoznaczno$ci i ztozonoSci definicji kompetencji istnieje kil-
ka klasyfikacji dokonanych przez badaczy zajmujacych sie tym tematem.

A. Pocztowski dzieli kompetencje na:

e kompetencje podstawowe- majace zasadnicze znaczenie dla prawidto-

wego wykonywania danej pracy (wiedza, umiejetnosci)

e kompetencje wyrédzniajagce- odrézniajace pracownika efektywnego od

pozostatych (postawy, motywy, wartosci)®.

G. Filipowicz wyréznia:

e kompetencje bazowe- dyspozycje stanowigce podstawe dla innych (np.

komunikatywno$¢)

» kompetencje poznawcze
» kompetencje spoteczne
» kompetencje osobiste

e kompetencje wykonawcze- zwigzane sg z wykonywanymi w miejscu

pracy konkretnymi dziataniami (np. prowadzenie prezentacji):

2 http://sjp.pwn.pl/szukaj/kompetencje

Sidor-Rzadkowska M., Kompetencyjne systemy ocen pracownikow, Przygotowanie, wdrazanie i integrowa-
nie z innymi systemami ZZL, Wolters Kluwer Polska, Wydawnictwo Ekonomiczne, Krakéw 2006, str. 20-21
Oleksyn T., Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi w Organizacji, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa
2011, str. 544

Sidor-Rzgdkowska M., Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw, Przygotowanie, wdrazanie i integrowanie
z innymi systemami ZZL, Wolters Kluwer Polska, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, str. 22
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» kompetencje biznesowe
» kompetencje firmowe
» kompetencje menedzerskie®

Wedtug T. Rostkowskiego mozna wyrdznic:

e kompetencje kluczowe bedace wspdlnym mianownikiem dla wszystkich pra-
cownikow firmy, umozliwiajace tworzenie jednolitej kultury organizacyjne;j,
stanowigce podtoze do poréwnan wszystkich pracownikéw przedsiebiorstwa

e kompetencje specyficzne dla funkcji- wystepujace u oséb pracujacych
w konkretnych obszarach dziatalno$ci (np. marketing, sprzedaz, zarza-
dzanie jakoScig). Na bazie tych kompetencji dokonuje sie poréwnan pra-
cownikow danej komdrki organizacyjnej. Nastepnie przygotowuje sie
plany rozwoju zawodowego pracownikéow

e kompetencje specyficzne dla roli- zwane hierarchicznymi, przyporzad-
kowane s3 one do rol petnionych w organizacji (np. stratega, lidera ze-
spotu); umozliwiajg poréwnywanie pracownikéw petnigcych podobne
role, utatwiajg planowanie systemu awansow.’

Luke kompetencyjng mozna okres$li¢ jako réznice pomiedzy faktycznym
putapem posiadanych kompetencji (poziom kompetencji pracowniczych) a po-
ziomem kompetencji, przypisanych poszczegdlnym stanowiskom, niezbednych
do realizowania strategii organizacji. Inaczej rzecz ujmujac luke kompetencyjna
mozna zdefiniowac jako niedostosowanie potencjatu ludzkiego (w zakresie wie-
dzy, umiejetnosci, postaw, systemu warto$ci itp.) do wymogéw wynikajacych
z biezacych potrzeb realizacji strategii organizacji (luka biezgca), badz potrzeb,
ktore organizacja chciataby zaspokoi¢ w przysztosci (luka antycypowana). Cat-
kowita likwidacja luki kompetencyjnej jest praktycznie niemozliwa, mozna jg
tyko minimalizowa¢. Wynika to z nieustannych zmian w otoczeniu oraz aspira-
cji kierownictwa nieustannie ,podwyzszajacych poprzeczke” dla swojej firmy.?

Interesujgcego podziatu dokonuje Bogustaw Gulski rozrézniajac:

» luke biezaca, ktora utrudnia zachowania reaktywne, bedace reakcja na
juz istniejace i znane zjawiska zagrazajgce organizacji,

» luke antycypowang utrudniajgca zachowania majgce wywotywaé zmiany
w otoczeniu organizacji, kreowanie zmian korzystnych dla przedsiebiorstwa®.

Istnieje wiele sposobow minimalizowania luki kompetencyjnej, ale wiek-
sz0$¢ z nich ma nastepujace cechy wspdlne:

» organizacja powinna miec jasng wizje rozwoju wyrazong w dtugotermi-
nowych celach, ktore wskazujg kierunek dziatan oraz wymagane kom-
petencje, aby te dziatania zrealizowac

6 Sidor-Rzadkowska M., Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw, Przygotowanie, wdrazanie i integrowanie
z innymi systemami ZZL, Wolters Kluwer Polska, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, str. 24

7 Sidor-Rzadkowska M., Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw, Przygotowanie, wdrazanie i integrowanie
z innymi systemami ZZL, Wolters Kluwer Polska, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, str. 24

8 Sitko-Lutek A., Polskie firmy wobec globalizacji Luka kompetencyjna, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2007, str. 23-24

° Gulski B.:” Luka kompetencyjna a réwnowaga organizacyjna” w” Sitko-Lutek A., Polskie firmy wobec glo-
balizacji Luka kompetencyjna, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007, str. 85
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» organizacja stale ,uczy sie”, wyciagajac wnioski z dotychczasowych do-
Swiadczen, modyfikuje wymagania wobec swoich pracownikow, stale
pogtebia wiedze aby zyskiwac przewage konkurencyjna,

» organizacja stale monitoruje to co dzieje sie poza nig i potrafi uaktual-
nia¢ swoja strategie dopasowujac ja do zmiennego otoczenia. Jej strate-
gia nie jest wynikiem tradycyjnego formalnego procesu planowania, ale
elastycznym procesem strategicznym zapewniajacym zgodno$¢ dziata-
nia z wymogami otoczenia®’.

Materiatl i metody

Badania wykonano w ramach projektu ,PrzejdZmy do praktyki! Pilotazo-
wa Sciezka przygotowania studentow Zarzadzania do wejscia na rynek pracy”
wspotfinansowanego przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Badaniem objeto pracodawcow - podmioty gospodarki narodowej
zarejestrowane w rejestrze REGON na terenie powiatu Bialskiego i Miasta Biata
Podlaska o liczbie pracujacych 10 i wiecej os6b. Ogétem przebadano 150 pod-
miotow w 2013 roku za pomocg kwestionariusza ankiety.

Wyniki badan

Badane podmioty posiadaty zr6znicowanga forme prawnga. Wykres 1 przed-
stawia strukture badanej grupy pod wzgledem formy organizacyjno-prawne;.
Blisko 1/3 z nich stanowity sp61ki z ograniczong odpowiedzialno$cia.

indywidualna

dziatalnosc
gospodarcza
16%

komandytowo
—akcyjna
1%
spotdzielnia
3% spétka akcyjna
2%

Wykres 1. Forma organizacyjno-prawna badanych podmiotéw
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan

10 7uk Andrzej: Luka kompetencyjna w procesie tworzenia i implementacji strategii przedsiebiorstwa w:

Sitko-Lutek A. (red.): Polskie firmy wobec globalizacji. Luka kompetencyjna. Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2007 s. 64-65
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Obok organizacji nastawionych na zysk znalazty sie takze podmioty takie
jak: szkoty, poradnie pedagogiczne, urzedy gminy czy NZOZ-y.

Do najczesciej wskazywanych branz, w jakich funkcjonujg dane podmioty
naleza:

e Handel detaliczny i hurtowy

e Opieka zdrowotna

e Produkcja przemystowa

e Transport, logistyka

e Budownictwo

e OSwiata

W badaniu wziety udzial organizacje zatrudniajgce 10 oséb i wiecej. Struk-
ture podmiotéw pod wzgledem liczby zatrudnionych przedstawia wykres 2.

powyzej 200 100-2000s6b
2% 5%

Wykres 2. Liczba zatrudnionych w badanych podmiotach
Zro6dto: Opracowanie wiasne na podstawie badan

Prawie 80% badanych organizacji to podmioty mate - zatrudniajace do 49
os6b. Blisko potowa podmiotéw to organizacje Sredniej wielko$ci. W badanej
grupie znalazty sie takze 3 przedsiebiorstwa posiadajace ponad 200 pracowni-
kow.

Interesujgce wydaje sie przedstawienie planéw badanych podmiotéw doty-
czacych zmian w zatrudnieniu w ciggu najblizszego roku. Okazuje sie, Ze pomi-
mo kryzysu zaledwie 3% organizacji przewiduje redukcje zatrudnienia, a blisko
15% ma zamiar zatrudnic kolejnych pracownikéw.
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WEZrost
zatrudnienia

14% spadek

zatrudnienia
3%

_ Wykres 3. Plany dotyczace zatrudnienia
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan

Zaskakujace wydajg sie wyniki badan przedstawione na wykresie 3 dotycza-
ce problemoéw z pozyskiwaniem pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach. Sa
one o wiele bardziej optymistyczne w stosunku do wynikéw badan ogdélnopol-
skich realizowanych przez ManpowerGroup, wedtug ktorych 32% pracodawcow
w Polsce ma trudnos$ci w obsadzaniu stanowisk pracownikami o odpowiednich
kompetencjach. Rozbieznosci te wynikaja prawdopodobnie z relatywnie mniej-
szych wymagan lokalnych pracodawcéw wobec kandydatéw do pracy.

raczejtak

8%

raczej nie
11%

WyKkres 3. Problemy z pozyskaniem pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan

Wsrod specjalistéw, z ktérych pozyskaniem badane podmioty maja naj-
wieksze problemy znaleZli sie:

e Wykwalifikowani pracownicy fizyczni (mechanik, murarz, stolarz,
elektryk)

e Kierowcy

e Pracownicy dziatu administracyjnego

e Informatycy

e Przedstawiciele handlowi

e Ksiegowi

e Logistycy.
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Dla poréwnania w tabeli 1 przedstawiono wyniki badan grupy Manpower
przedstawiajgce zestawienie 10 najbardziej poszukiwanych zawodow w ciagu
ostatnich 3 lat

Tabela 1. Najbardziej poszukiwane zawody w Polsce w latach 2011-2013

L.p. Rok 2011 Rok 2012 Rok 2013
Wykwalifikowani Wykwalifikowani
1 | pracownicy fizyczni Inzynierowie pracownicy fizyczni
Wykwalifikowani
2 | Inzynierowie pracownicy fizyczni [nzynierowie
3 | Operatorzy produkgji Technicy Technicy
4 | Kierowcy Kierowcy Przedstawiciele handlowi
5 | Menedzerowie projektow Przedstawiciele handlowi Kierowcy
Cztonkowie zarzadu/kadra
6 | Technicy Pracownicy dziatéw IT najwyzszego szczebla
Niewykwalifikowani pracownicy
7 | fizyczni Szefowie kuchni/kucharze Szefowie kuchni/kucharze
Cztonkowie zarzadu/kadra
8 | najwyzszego szczebla Menedzerowie projektow Pracownicy dziatow IT
Niewykwalifikowani
9 | Szefowie kuchni/kucharze Operatorzy maszyn pracownicy fizyczni
Pracownicy dziatow
10 | Pracownicy dziatow IT ksiegowosci i finansow Projektanci

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie raportéw: ,Niedobér talentéw. Wyniki badania. 2013”
Grupa Manpower, ,Niedobér talentéw w Polsce i na $wiecie - 2012” Grupa Manpower, Niedobér
talentéw w Polsce i na §wiecie - 2011” Grupa Manpower

Poréwnanie wynikéw badan wtasnych z badaniami Grupy Manpower wska-
zuje, iz lokalna struktura niedoboru kompetencji jest podobna jak w skali krajo-
wej. Na uwage zastuguje fakt, ze najbardziej poszukiwang grupg zawodowg za-
réwno lokalnie jak i w skali krajowej sg wykwalifikowani pracownicy fizyczni.

W badaniu analizowano, ktére z kompetencji o charakterze psychologicz-
nym s3 najbardziej pozadane wsréd pracodawcéw. Do najczes$ciej wymienia-
nych nalezaty:

¢ Umiejetno$¢ pracy w zespole,

¢ Komunikatywnos¢,

e Zdolno$¢ rozwigzywania problemow,

¢ Umiejetnos¢ dopasowania sie do zmian,

e Samodzielnosé¢,

e Umiejetno$¢ zarzadzania wtasnym czasem.
e Zdolno$¢ podejmowania decyzji.
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Poza umiejetnos$ciami psychologicznymi analizowano jakiego rodzaju wie-
dza jest potrzebna w badanych podmiotach. Wykres 4 przedstawia szczegdtowe
wyniki badan.

Audyti kontrola.. -
Zarzadzanie zmiana [
Wspc'ﬁpraca guspudarcza_ £ - m doid potrzebna
= 2 . B potrzebna
Zarzadzanie projektami,.. [N
m bardzo potrzelina
Zarzadzanie przezcele [
Restrukturyzacja [l
0 20 40 60 50 100

WyKkres 4. Pozadana wiedza wérdd badanych podmiotéw
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan

Wyniki wskazujg, Ze pracodawcy zdecydowanie bardziej cenig sobie umiejetno-
$ci od wiedzy w danej dziedzinie. Relatywnie najbardziej potrzebuja wiedzy z zakre-
su wspoltpracy gospodarczej oraz zarzadzania projektami, na co wskazat co czwarty
badany podmiot. Odsetki dotyczace pozadanych ogdlnych umiejetnosci biznesowych
sq juz wyzsze. Do najbardziej potrzebnych mozna zaliczy¢: umiejetnos$¢ zarzadzania
logistycznego oraz umiejetnos¢ planowania czy koordynacji dziatan. Zaledwie co trze-
ci badany potrzebuje umiejetnosci z zakresu tworzenia strategii oraz zarzadzania pro-
cesami (Wykres 5). Prawdopodobnie wynika to z dosy¢ niskiej Swiadomosci w zakre-
sie zarzadzania. Lokalni pracodawcy potrzebujg prostych kompetencji dotyczacych
planowania (ale nie strategicznego) oraz organizowania dziatan.

Urmniejetnosd poruszania sie po,
Umiejetnosd zarzadzania. .
Umiejetnosd zarzadzama

Umiejetnosd zarzadzania m closd potrzebna

Umiejetnosc wedrazania. . W potrzebna

m bardzo potrzebna
Urmiejetnosd koordynacp pracy,

Umiejetnosid tworzenia strategi

20 40 60 80 100

[=1]

Wykres 5. Pozadane umiejetno$ci wsrod badanych podmiotéw
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan
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W badaniu analizowano z jakich obszaréw potrzebne sg kompetencje (Wy-
kres 6). Wsréd najbardziej pozadanych kompetencji z zakresu finansoéw ira-
chunkowosci znalazty sie: umiejetnosci ksiegowania oraz dokonywania analizy
finansowej firmy. Relatywnie niewiele podmiotéw potrzebuje kompetencji au-
dytowych czy z zakresu controllingu.

Aucyt I
Controlling
Rozliczema miedzynarodowe SR
Tworzenie biznesplandy
| | codd potrzebna
Analiza i ocena rojekiow. . NG
[ | potizebna
Poszukiwanie Zrodel. GGG m bardzo potrzelna
Umigjetnoscianalityezne
Analizafinansowa firmy |
Ksiegowos¢  |EEEG—
0 20 10 60 B0 100

Wykres 6. Pozadane kompetencje z zakresu finanséw i rachunkowosci
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan

Pracodawcy zdecydowanie bardziej potrzebuja kompetencji zzakresu
marketingu i sprzedazy. Ponad 80% badanych podmiotéw za szczegolnie cenng
uwaza umiejetnos$¢ analizy potrzeb klientow. Niewiele mniejszy odsetek bada-
nych wskazat na konieczno$¢ rozwijania umiejetnosci pozyskiwania klientow
czy dokonywania analizy rynku i konkurencji (Wykres 7).

Umigjetnoici negocjacyjne _
Umiejetnosci handlowe, obstuagi
Klienta B
Budowanie diugotrwabych relacii
= klientami _ m dosd potrzebne
) S W potrzebne
Pozyskiwanie klientow _

Analiza potrzeb Klientow _

W bardzo potrzebne

Analiza rynku i kenkurencji

] 20 40 G0 a0 100

WyKkres 7. Pozadane kompetencje z zakresu marketingu i sprzedazy
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan
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Bardziej ,wyrafinowane” kompetencje dotyczace marketingu i sprzedazy
sg zdecydowanie mniej pozadane. Tylko co trzeci badany podmiot zgtasza po-
trzebe posiadania umiejetnosci tworzenia planu marketingowego czy budowa-
nia kampanii marketingowych. Mniej niz potowa zwraca uwage na koniecznos$¢
promowania firmy i oferowanych produktéw oraz budowania wizerunku firmy.

Promocja firmy i produkiu

m dosé potrzehne
Plan marketingowy
m potrzebne

. .. . . brardzo potrzelbne
Umiejetnosd bwor zenia kampanii = P
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Wykres 8. Pozadane kompetencje z zakresu marketingu i sprzedazy - c.d.
Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badan

Na uwage zastuguje stosunek pracodawcow do kompetenciji z zakresu za-
rzadzania zasobami ludzkimi, co szczegétowo przedstawia wykres 9.
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systemow motywacynychi m bardzo potrzebne

Rozwiazywanie konfliktéw

Efektywne pozyskiwvanie dobayeh

pracownikow

20 40 60 BO 100

o

Wykres 9. Pozadane kompetencje z zakresu zarzadzania ludZmi
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badan

Ponad 90% pracodawcéw zgtasza potrzebe posiadania umiejetnosci two-
rzenia efektywnych systeméw motywacyjnych. Ponad 80% chce efektywnie
rozwigzywac konflikty oraz potrzebuje umiejetnosci z zakresu doboru pracow-
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nikéw do pracy. Umiejetnosci z zakresu zarzadzania ludZmi sg najbardziej po-
zadane przez badane podmioty sposrod wszystkich kategorii kompetenciji. Jed-
nocze$nie badane podmioty nie zgtaszaja potrzeby zatrudniania specjalistéw
personalnych, co moze Swiadczy¢ o tym, ze pracodawcy sami chcg posigs¢ takie
kompetencje i nie chca delegowac zadan z tego obszaru na inne osoby.
Kompetencje z zakresu prawa i administracji przedstawia wykres 101 11.

Prawogospodarcze

Prawne uwarunkowania handiu
Zagranicznego

Znajomosd prawa zamowien

publicznych m doid potrzebne

SNajomose prawa i sprawne m potrzebne

poruszanie sie po przepisach m hardzo potrzebne

Pisanie pism 1 ofert rozneqo
rodzaju

Parzadkowanie i archiwizowanie

dokumentow

20 40 G0 a0 100

Wykres 10. Pozadane kompetencje z zakresu prawa i administracji
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan

Do najbardziej pozadanych umiejetnosci z zakresu prawa i administracji
nalezg: pisanie pism oraz ofert czy sprawne poruszanie sie po przepisach. Pra-
codawcy nie sg zainteresowani kompetencjami z zakresu handlu zagraniczne-
go czy ograniczania ryzyka handlowego przez instrumenty prawne. Ponownie
Swiadczy¢ to moze o niskiej $Swiadomosci biznesowej badanych podmiotéw i -
co jest tego konsekwencja - zgtaszania zapotrzebowania na stosunkowo proste
kompetencje z roznych obszaréw zarzadzania.

Ogramczanie ryzyka handlowego
Instrumentami prawnymi

Prawne aspekty zawierania
U

Prawo podatkowe - jak m doid potrzebne

aptymalizowad wysokosd _
W potrzebne

placonych podatkaw
W bardzo potrzebne

Prawo pracy 1 BHP

Sporzadzanie dokumentacji
kadrowej

20 40 60 a0 100

[=

Wykres 11. Pozadane kompetencje z zakresu prawa i administracji - c.d.
Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie badan
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Badane podmioty sg umiarkowanie zainteresowane optymalizacjg wysoko-
$ci ptaconych podatkéw, natomiast bardziej pozadang kompetencja jest znajo-
mo$¢ prawa pracy oraz przepisow BHP.

ZNAJOIMOsSC Rrodrarmo
informatycznych do... _
tworzenie stronwww [N

Sprzed przez Internet I

W dosc potrzebne
S Project . m pouzebne
w bardzo potrzebne
MS Access -
0 ?lﬂ -I.D &0 80 100

Wykres 12. Pozadane kompetencje z zakresu informatyki
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan

Do najbardziej pozadanych kompetencji zzakresu informatyki nalezy
umiejetno$¢ postugiwania sie MS Excel oraz, w mniejszym stopniu, znajomos$¢
programow informatycznych do zarzadzania firmg. Pracodawcy nie potrzebuja
umiejetnosci sprzedazy przez Internet czy tworzenia stron internetowych, co
wskazuje, ze sg przywigzani do raczej tradycyjnych kanatéw dystrybuciji.

Whnioski

Podmioty funkcjonujace na lokalnym rynku pracy majg umiarkowany pro-
blem z pozyskaniem odpowiedniej kadry. Wiekszo$¢ badanych podmiotéw pla-
nuje w najblizszym czasie utrzymac zatrudnienie.

Badane podmioty majg problemy z pozyskaniem odpowiednich pracowni-
kow przede wszystkim w trzech , kategoriach™

e Wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych
e Specjalistow- ekspertow w waskiej dziedzinie
e Pracownikéw zwigzanych ze sprzedaza i obstuga klienta

Do najbardziej pozadanych kompetencji pracowniczych wsréd badanych
podmiotéw naleza: umiejetnosci ,miekkie” zwigzane z pracg wtasng jak i pra-
ca w zespole. Pozadane sg kompetencje zwigzane zarzadzaniem ludZmi, chociaz
badane podmioty nie majg potrzeby zatrudniania specjalistow w tej dziedzinie,
co oznacza, ze wiasciciele firm i/lub menedzerowie odczuwajg potrzebe samo-
dzielnego doskonalenia sie w tym obszarze.
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Duze zapotrzebowanie na specjalistow zwigzanych ze sprzedaza i obstugg klien-

ta jest zwigzane raczej z tradycyjnymi formami obstugi w formie sprzedazy stacjo-
narnej lub jako przedstawiciel handlowy. Badane podmioty nie wykazuja wiekszego
zainteresowania w wykorzystaniu kanatu dystrybucji jakim jest internet.

Badane podmioty nie potrzebuja specjalistycznych kompetencji z zakre-

su zarzadzania takich jak: restrukturyzacja, zarzadzanie zmiang, zarzadzanie
przez cele czy umiejetnos$¢ tworzenia strategii. Potrzebuja stosunkowo prostych
umiejetnosci z zarzadzania dotyczacych koordynacji czy planowania.
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