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WSTEP

Polska, a zwlaszcza wschodni jej region, jest obszarem, na ktérym istnieja duze
dysproporcje migdzy posiadanymi przez pracownikow kompetencjami a umiej¢tnosciami
pozadanymi przez pracodawcoéw. Zardwno pracodawcy, jak 1 przedstawiciele uczelni
oceniaja, ze ksztalcenie na uczelniach w niewystarczajacym stopniu uwzglednia praktyczne
aspekty kierunkéw ksztatcenia. Wielu absolwentéw nie widzi powigzania pomiedzy tym,
€zego nauczyli si¢ na studiach a pracg zawodow3a. Z perspektywy pracodawcow oznacza to,
dluzszy okres przyuczania absolwenta do pracy, czyli mniejszg efektywnos$¢ zatrudnionego
absolwenta w porownaniu z pracownikiem posiadajagcym do§wiadczenie.

Niniejsze opracowanie stanowi efekt podjetych badan dotyczacych oczekiwan kadry
zarzadzajacej odnosnie kompetencji, jakie powinni posiada¢ pracownicy i kandydaci do
pracy. Poznanie tych oczekiwan pozwoli réwniez na zgromadzenie informacji w kwestii
dopasowania poziomu kompetencji absolwentow do potrzeb pracodawcow w ramach
realizowanego projektu ,,Inzynier budownictwa — zawod z przysztoscig". Metoda badawcza
zastosowang w projekcie byly badania ankietowe o charakterze panelowym.

Wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu majg pomoc przedstawicielom
szkolnictwa wyzszego w lepszym dopasowaniu oferty ksztalcenia do potrzeb i wymagan
rynku pracy. Dzigki temu w przysztosci pracodawcy bedg mieli mniejsze problemy w

pozyskaniu kompetentnych pracownikow.



KOMPETENCJE PRACOWNICZE W SWIETLE LITERATURY

We wspotczesnej gospodarce globalnej kompetencje stajg si¢ zasobem decydujagcym o
sukcesie. Miller i jego wspotpracownicy podaja dwa gtowne powody, dla ktérych korzysta sie
z kompetencji w organizacjach. Po pierwsze zastosowanie kompetencji w ocenie, szkoleniu i
innych procesach dotyczacych pracownikow pomaga zwiekszy¢ wydajno$¢ pracownikéw. Po
drugie kompetencje dajg mozliwos¢ akcentowania wartosci firmy i1 uwzglednienia jej
wymagan w praktykach zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze pozwalaja latwo je
zrozumie¢ poszczegdlnym osobom i zespolom w obrgbie organizacji. Inne przyczyny
obejmuja wykorzystanie kompetencji jako sposobu doprowadzenia do zmian kulturowych
oraz podniesienia poziomu umiej etnoscei’.

Termin ,.kompetencje” jest na tyle niejednoznaczny, ze nie ma jednej definicji i
jednego rozumienia tego stowa, dlatego tez w pracy zostang zaprezentowane jedynie wybrane
definicje. Pojecie kompetencji czgsto odnosi si¢ do wydajnosci. Mansfield definiuje
kompetencj¢ jako ,fundamentalng cech¢ osoby, ktora skutkuje efektywna lub
ponadprzecietna wydajnoscia™. Z kolei Rankin opisuje kompetencje jako ,definicje
umiejetnosci 1 zachowan, jakich organizacje oczekuja od swoich pracownikéw3”.

Terminy ,.kompetencje” 1 ,,umiej¢tnosci” czgsto sa mylone, co jest zwigzane z tym, ze
nie ma jednoznaczno$ci w okresleniu wzajemnych relacji, jakie pomigdzy nimi zachodza.
Wigkszo$¢ autorow przyjmuje, ze umiejetnosci sg niezbedng czgscia sktadowa kompetencii.

Tak wigc przytaczajac definicje Rostkowskiego kompetencje to ,,wiedza,
umiejetnosci, uzdolnienia, style dziatania, osobowo$¢, wyznawane zasady, zainteresowania i
inne cechy, ktdre uzywane i rozwijane w procesie pracy prowadza do osiggania rezultatow
zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami przedsiebiorstwa™*. Podobnie Oleksyn uwaza, ze
kompetencje obejmuja ,zainteresowania, uzdolnienia i predyspozycje, wyksztatcenie i
wiedzg, doswiadczenie 1 praktyczne umiejetnosci, wewnetrzng motywacje, postawy i

zachowania wazne w pracy zawodowej, stan zdrowia i kondycj¢ psychofizyczng, formalne

L. Miller, N. Rankin, F. Neathey, Competency Frameworks in UK Organizations, CIPD, London 2001.

2 B. Mansfield, What is ,, competency” all about?, “Competency” 1999, nr 6(3), s. 24-28.

% N. Rankin, Raising performance through people: the ninth competency survey, “ Competency and Emotional
Intelligence” 2002, January, s. 2-21.

* T. Rostkowski, Kompetencje a jakos¢ zarzqdzania zasobami ludzkimi, [W:] Jako$¢é zasobéw pracy, red. A.
Sajkiewicz, Poltext, Warszawa 2004, s. 90.



wyposazenie w prawo do dziatania w imieniu danej organizacji, wyznawane wartosci i zasady
etyczne®.

W literaturze spotyka si¢ rozrdznienie na kompetencje: organizacji i indywidualne.
Podejscie takie nie wydaje si¢ jednak zasadne, gdyz wskazywaloby na istnienie w organizacji
dwoch odrebnych zbioréw kompetencji. Bardziej zasadne jest podejsScie zakladajace, ze
mamy w organizacji jeden zbidor kompetencji, na ktoéry mozemy spoglada¢ zarowno z
perspektywy organizacji, czyli kompetencji oczekiwanych, jak i z perspektywy pracownika,
czyli kompetencji rzeczywistych. Obie grupy kompetencji, oczekiwanych i rzeczywistych
powinny by¢ zintegrowane i zharmonizowane®,

Brak wypracowania jednoznacznego rozumienia pojecia ,.kompetencje” przektada sie
na wystepowanie kilku ich klasyfikacji przedstawianych przez badaczy zajmujacych si¢ tym
tematem.

Pocztowski wprowadza dychotomiczny podzial kompetencji na podstawowe, majace
zasadnicze znaczenie dla prawidlowego wykonywania danej pracy (takie jak: wiedza,
umiejetnosci) oraz wyrézniajace, ktore odrdzniajg pracownika efektywnego od pozostatych
(sg to postawy, motywy, wartoéci)7.

Z kolei Rostkowski wyr6znia nastgpujace kategorie kompetencji:

1. Kompetencje Kkluczowe — stanowigce wspolny mianownik dla wszystkich
pracownikow firmy. Umozliwiajg one tworzenie jednolitej kultury organizacyjnej
oraz stanowig podtoze do porownan wszystkich pracownikow przedsigbiorstwa.

2. Kompetencje specyficzne dla funkcji — wystepujace u osdb pracujacych w
konkretnych obszarach dziatalnosci, np. w marketingu. Na ich podstawie
dokonuje si¢ poréwnan pracownikow danej komorki organizacyjnej a nastgpnie
przygotowuje si¢ plany rozwoju zawodowego pracownikow.

3. Kompetencje specyficzne dla roli (hierarchiczne) — przyporzadkowane sg do
6l petnionych w organizacji, np. lidera zespotu. Umozliwiajg one pordownywanie
pracownikow pelnigcych podobne role 1 ulatwiajg planowanie systemu awansow’.

Ciekawy podziat kompetencji zaprezentowat Filipowicz. Podzielit on niemal

wszystkie mozliwe zbiory kompetencji na cztery zasadnicze kategorie:

> T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2006, s. 39.
® T. P. Czapla, Modelowanie kompetencji pracowniczych w organizacji, Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz
2011,s. 200 n.
’ M. Sidor-Rzadkowska, Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw. Przygotowanie, wdrazanie i integrowanie
82 innymi systemami ZZL, Wolters Kluwer Polska, Wydawnictwo Ekonomiczne, Krakéw 2006, s. 22.

Tamze, s. 24.



1. Kompetencje spoleczne, ktore wpltywaja na jako$¢ wykonywanych zadan
zwigzanych z kontaktami z innymi osobami wplywajacymi w jaki§ sposob na
funkcjonowanie organizacji, w tym réwniez kontaktami handlowymi.

2. Kompetencje osobiste sa zwigzane z realizacja zadan przez pracownika.

3. Kompetencje menadzerskie s3 zwigzane z zarzadzaniem pracownikami.
Dotyczg one zarowno migkkich obszaréw kierowania, organizacji pracy, jak i
strategicznych aspektow zarzadzania.

4. Kompetencje zawodowe maja zwigzek ze specjalistycznymi zadaniami dla danej
grupy stanowisk. Czgsto odnosza si¢ do specyficznych zakresow wiedzy lub
umiethnoécig.

W zwiazku z tym, ze podzial ten mozna zastosowa¢ do niemal kazdego zbioru
kompetencji, Filipowicz nazwat go Uniwersalnym Modelem Kompetencji. W tym Modelu
kompetencje osobiste i spoleczne wydaja si¢ mie¢ charakter bardziej uniwersalny niz
pozostale grupy kompetencji. Czesto tworzag wigc podstawe rozwoju bardziej
specjalistycznych umiej etnosci™.

Rozwazajac zagadnienie kompetencji pracowniczych nalezy wspomnie¢, iz
wspélczesny menadzer powinien pamigtaé, ze coraz istotniejszag rol¢ odgrywa luka
kompetencyjna, dlatego wazne jest jej identyfikowanie 1 redukowanie. Pojecie luka
kompetencyjna moze by¢ rozumiane jako:

e brak lub niedobdr umiej¢tnosci” do realizacji celow 1 zadan organizacji lub
osiggania wynikow, ktore kadra kierownicza uwaza za ,o0siagalne”, przy
posiadanych zasobach rzeczowych 1 osobowych albo osiggania wynikow
uzyskiwanych przez lidera badz grupe najlepszych firm w branzy;

e roznica pomiedzy kompetencjami wymaganymi (zdaniem menadzerow) a
rzeczywistymi oraz pomig¢dzy struktura i poziomem kompetencji posiadanych
przez kadre kierownicza a kompetencjami pozadanymi czy wymaganymi'.

Luka kompetencyjna odnosi si¢ do unikatowych kompetencji organizacji, ktore
stanowig o mozliwosci przewagi konkurencyjnej nad innymi organizacjami. Calkowita
likwidacja luki kompetencyjnej jest praktycznie niemozliwa, ale mozna ja minimalizowaé

migdzy innymi dzigki systematycznemu wprowadzaniu procesOw organizacyjnego uczenia

° G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami. Perspektywa firmowa i osobista, Wolters Kluwer SA, Warszawa
2014,s.93in.

10 Tamze, s 94.

" A. Sitko — Lutek, Polskie firmy wobec globalizacji. Luka kompetencyjna, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa
2007, s. 23.



si¢ 1 wycigganiu wnioskow z dotychczasowych doswiadczen, a takze dzigki zarzadzaniu
wiedzg polegajacym na statym jej pogiqbianiulz.

Reasumujac powyzsze rozwazania dotyczace kompetencji pracowniczych mozna
stwierdzi¢, ze pomimo wielu prob wypracowania wspdlnego stanowiska wsrod badaczy
dotyczacego rozumienia pojecia ,.kompetencje”, brak jest jednoznacznego rozumienia tej
definicji. Powodem tych rozbieznosci sg migdzy innymi odmienne podejscia w analizie
kompetencji pracowniczych oraz rozpatrywanie kompetencji na gruncie réoznych dyscyplin
naukowych. Nalezy takze zauwazy¢, ze brak jest Scistych wyliczen co do liczby kompetenc;i,
ktore mozna wyr6zni¢. Kazda organizacja powinna stworzy¢ wilasny zbior kompetencji
uwzgledniajacy réznorodno$¢ jej otoczenia zewnetrznego oraz wewngetrzne specyficzne

uwarunkowania.

12 Tamze, s. 24.



CHARAKTERYSTYKA BADANYCH RESPONDENTOW

Badanie ankietowe przeprowadzone zostalo w latach 2011-2014 na grupie 150
przedsiebiorstw, w o$miu turach realizowanych co p6t roku. Grupe respondentéw stanowity
przedsiebiorstwa z wojewodztwa lubelskiego, z szeroko pojetej branzy budowlanej, w tym
m.in. architektonicznej, z wylaczeniem dziatalnosci czysto handlowej (np. sklepy
budowlane).

Badane podmioty posiadaly zréznicowang forme organizacyjno-prawng. Ponad
potowe wsrod badanych respondentdw stanowitly osoby prowadzace indywidualng
dziatalno$¢ gospodarczg. Na drugim miejscu wsrod formy organizacyjno-prawnej
reprezentowanej przez badana populacje byla spotka z ograniczona odpowiedzialnos$cia
(20%), a nastepnie spotka cywilna (8%). Strukture badanej grupy pod wzgledem formy
organizacyjno-prawnej przedstawia wykres 1.

Wykres 1. Forma organizacyjno-prawna badanych przedsi¢biorstw w latach 2011-2014

m Indywidualna Dzialalnoscé
gospodarcza

m Spollca cywilna

m Spollkajawna

020
1%a m Spoéllkapartnerslca
0o
6% m Spollka komandytowa

= Spollza komandytowo -
alkkcyjna

Spolkaz o.o.

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

W badaniu wziglty udzial podmioty zatrudniajace rozna liczbe osob (wykres 2).
Najwigkszy odsetek, bo az 75% badanych respondentow, stanowily podmioty male,
zatrudniajace do 49 oséb, w tym az 60% to przedsigbiorstwa zatrudniajace ponizej 19
pracownikow. W badanej grupie znalazto si¢ takze 18 podmiotéw gospodarczych
zatrudniajacych powyzej 200 pracownikow 1 19 pracodawcow zatrudniajacych od 100 do 200

pracownikow.



Wykres 2. Liczba zatrudnionych w przedsiebiorstwach w latach 2011-2014

= Ponizej 19 og6b

u 20-49 osob

B 50-99 os0b

= 100-200 osdb

B Powyzej 200 osdb

B Brak odpowiedzi

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

Najliczniejsza grupa wsrod respondentéw to przedsigbiorstwa, ktére prowadzity
dziatalno$¢ w sektorze ushug (43%). Prawie 4 badanej grupy stanowily przedsigbiorstwa
sektora handlowego (21%), natomiast najmniej liczna grupa respondentow to
przedsiebiorstwa sektora produkcyjnego (12%). Strukture badanych przedsigbiorstw wedtug

sektora, do ktorego nalezg przedstawia wykres 3.

Wykres 3. Struktura badanych przedsi¢biorstw wedlug sektora

= S ektoruslhugowy
m S ektor produkcy jiny
= S elktor handlowy

m Bral odpowiedzi

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

W przeprowadzonym badaniu przedstawiciele przedsigbiorstw zostali poproszeni o
wskazanie rynku, na ktorym prowadzg swoja dziatalno$¢. Strukture badanych podmiotoéw pod

wzgledem zasiggu ich dziatalno$ci przedstawia wykres 4.
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WyKkres 4. Zasieg prowadzonej dzialalno$ci badanych przedsiebiorstw w latach 2011-2014

304 W Zasieg dziatania lokalny

W Zasieg dziatania
regionalny

m Zasieg dziatania
ogolnokrajowy

m Zasieg dziatania
europejski

M Brak odpowiedzi

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

Wsrod badanych respondentow dominowatly przedsigbiorstwa o regionalnym zasiggu
dziatalnosci (35%), na drugim miejscu znajdowaly si¢ przedsigbiorstwa o ogoélnokrajowym
zasiegu dziatalnosci (30%), natomiast najmniej liczng grupe (3%) stanowily podmioty majace

europejski zasi¢g dziatania.
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PLANY PRZEDSIEBIORSTW DOTYCZACE ZATRUDNIENIA

Przedstawiciele ankietowanych podmiotow zostali poproszeni o wskazanie, jakie
plany odnos$nie zatrudnienia majg ich przedsigbiorstwa, natomiast w 2014 roku dodatkowo o
uzasadnienie co stanowi powdd takiego postgpowania. Respondenci mogli wskaza¢ plany
przedsicbiorstwa dotyczace wzrostu (wartos¢ ,,17), spadku (warto$¢ ,,2”), lub utrzymania
zatrudnienia (warto$¢ ,,3”) — wykres 5.

Najliczniejsza grupe wsrdd respondentow stanowity przedsiebiorstwa, ktore w latach
2011-2014 mialy w planach na najblizszy rok utrzymacé zatrudnienie (72%), natomiast

najmniej liczng grupe stanowity podmioty, ktore planowatly spadek zatrudnienia (7%).

Wykres 5. Polityka kadrowa przedsiebiorstw w latach 2011-2014

3%

® Wzrost zatrudnienia
B Spadek zatrudnienia
7904 Utrzymanie zatrudnienia
® Brak odpowiedzi

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

W roku 2012 zauwazalny byt znaczny spadek (o ponad potowe) w stosunku do roku
poprzedniego liczby przedsigbiorstw, ktore planowaly w ciggu najblizszego roku wzrost
zatrudnienia (z 25% w roku 2011 do 12% w roku 2012). Nastgpnie w roku 2013 (15%) i 2014
(19%) zauwazalny byt sukcesywny wzrost liczby przedsigbiorstw, ktore chcialy zatrudni¢
wigcej pracownikow.

Najmniejsza liczbe przedsigbiorstw planujacych spadek zatrudnienia w ciggu
najblizszego roku mozna bylo zauwazy¢ w roku 2011 (4%), natomiast najliczniejsza ich
liczba (po 10%) byta w roku 2012 i 2013.

Utrzymanie zatrudnienia w ciggu najblizszego roku deklarowato w latach 2013 1 2014
az 74% badanych respondentow, natomiast w roku 2011 i 2012 nieco mniej, bo 70%.

Najczestszym powodem uwzglednianym w  planach dotyczacych zatrudnienia

wymienianym przez respondentéw byl kryzys w danej branzy przejawiajacy si¢ miedzy
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innymi w mniejszej liczbie zlecen (11%). W drugiej kolejnosci respondenci wskazywali na
rozwijanie nowej oferty/wdrazanie nowych projektow/wzrost liczby zamowien (6%), a
nastgpnie na brak konieczno$ci zatrudnienia nowych pracownikow ze wzgledu na

wystarczajacg ich liczbe w stosunku do ilosci zlecen (5%) — tabela 1.

Tabela 1. Powody przedsiebiorstw dotyczace planow zatrudnienia

Powody Tlo$¢ przedsiebiorstw
Zbyt duze koszty pracy 11
Duza konkurencja 2
Kryzys w danej branzy (mniejsza ilo$¢ zlecen) 32
Podobny jak w ubiegltym roku zakres dziatalnosci 2
Wymogi zrealizowanego dofinansowania przedsi¢biorstwa mikro 3
Uzaleznienie wielko$ci zatrudnienia od ilosci zamowien/inwestycji 7
Firma w schylku swojej dziatalnosci 2
Rozwijanie oferty/wdrazanie nowych projektow/wzrost liczby zamowien 18
Brak koniecznosci zatrudnienia nowych pracownikéw (wystarczajaca liczba w 14
stosunku do ilosci zlecen)
Reorganizacja, zmiana struktury przedsigbiorstwa 2
Duza konkurencja i kryzys w danej branzy 7
Zbyt duze koszty pracy i brak ptatnych stazy 1
Kryzys w danej branzy (mniejsza ilo$¢ zlecen) i wadliwe uregulowania prawne 2
Wadliwe uregulowania prawne i brak konieczno$ci zatrudnienia nowych 2
pracownikow (wystarczajaca liczba w stosunku do ilosci zlecen)
Rozwijanie oferty/wdrazanie nowych projektow/wzrost liczby zaméwien oraz 1
reorganizacja, zmiana struktury przedsi¢biorstwa
Zbyt duze koszty pracy i brak odpowiedniej kadry 1
Zbyt duze koszty pracy i kryzys w danej branzy 1
Brak odpowiedzi 192
RAZEM 300

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

Analizujac powyzsze wypowiedzi mozna stwierdzi¢, ze pomimo wskazywanego przez

respondentéw kryzysu w ich branzach, przedsigbiorstwa byty gotowe utrzymac zatrudnienie.
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UWAGI ZGLASZANE PRZEZ RESPONDENTOW

W trakcie realizacji badania byly zglaszane przez respondentow uwagi i problemy.
Badani wskazywali, ze potrzebuja raczej pracownikéw fizycznych anizeli osoby z wyzszym
wyksztalceniem. Respondenci wskazywali na konieczno$¢ szkolen przysztych pracownikow
m.in. w zawodach monter wod-kan, spawacz metodg TIG, cie$la, stolarz. Ponadto,
przedstawiciele podmiotéw uczestniczacych w badaniu, zwracali uwage na koniecznos¢
poznania przez studentéw (przysztych potencjalnych pracownikéw na rynku pracy) calego
procesu przygotowania inwestycji od strony praktycznej.

Glownym problemem, z jakim spotykali si¢ badani przedsigbiorcy przy poszukiwaniu
nowych pracownikow byl przede wszystkim brak umiejetnosci i doswiadczenia w danym
zawodzie kandydatéw do pracy. Wedlug badanych, brak jest oséb odpowiednio
przygotowanych na stanowiska kierownikow budowy — majstrow budowy, kierownikow
przygotowania produkcji budowlanej czy kosztorysantdow posiadajagcych umiejetnosci
sporzadzania harmonograméw realizacji budowy 1 umiej¢tnosci rozliczania robot.
Przedsigbiorcy podnosili, iz warto kierowaé absolwentéw kierunku budownictwo do firm
budowlanych na przynajmniej potroczne staze celem zdobycia praktyki w zawodzie lub w
ogoble przeznaczy¢ wigcej czasu w czasie studidow na praktyczne przygotowanie studentow do

wykonywania w przysztosci pracy w zawodzie.

14



KOMPETENCJE POTRZEBNE PRACOWNIKOM Z PUNKTU
WIDZENIA EFEKTYWNOSCI PRZEDSIEBIORSTWA

Przedstawiciele ankietowanych podmiotéw zostali poproszeni o wskazanie, ktore
z kompetencji sg potrzebne pracownikom z punktu widzenia efektywnosci przedsigbiorstwa.
Warto zauwazy¢, ze prezentowane dane s3 opiniami oséb, ktore zarzadzajg
przedsigbiorstwami w branzy budowlanej. Respondenci mogli dokonywac¢ oceny problemu w
skalo 6-cio stopniowej, w ktorej wartos¢ ,,-3” rozumiana byta jako ,,zdecydowanie nie sg
potrzebne”, a warto$¢ ,+3” jako ,zdecydowanie sg potrzebne”. Przyznane przez
respondentéw stopnie, dla celow analitycznych majacych pokazaé, ktére kompetencje
uzyskaty najwyzsze $rednie oceny, zostaly zamienione na oceny w skali 1-6 (gdzie ,,1”
zostato przypisane wartosci ,,-3”, natomiast ,,6” wartosci ,,+3”). Analizujgc wszystkie
odpowiedzi, ktore zostaly uzyskane w latach 2011-2014 (tabela 2) mozna stwierdzi¢, ze
najwyzsza Srednig ocen¢ uzyskaty kompetencje wykorzystanie nowoczesnych technologii w
budownictwie (2011r. - 4,9; 2013r. — 4,7; 2014r. — 4,4), opracowanie kosztorysow (2012r. i
2014r. — 4,4; 2013r. — 4,7) oraz znajomos¢ programow do kosztorysowania (2013r. — 4,7).
Otrzymane wyniki wskazuja, iz kompetencja ktdrej znaczenie byto dos¢ wysokie z punktu
widzenia efektywnosci przedsigbiorstwa, na przestrzeni badanego okresu ($rednia z czterech
lat — 4,5) i pozostawato na podobnym poziomie w ocenie przedsigbiorcow (2011r. — 4,6;
2012r. — 4,4; 2013r. — 4,7; 2014r. — 4,4), jako kompetencja opracowywanie kosztorysow.
Najwigkszy spadek znaczenia zanotowata kompetencja projektowanie instalacji budowlanych

I sieci hydraulicznych ( ze $redniej oceny w 2011r. - 4,0 na 2,4 w 2014r.).

Tabela 2. Srednia ocena kompetencji potrzebnych pracownikom z punktu widzenia efektywnosci przedsiebiorstwa w
badaniach prowadzonych w przedsiebiorstwach branzy budowlanej w latach 2011-2014

Kompetencja LATA
2011 | 2012 | 2013 | 2014
Zarzadzanie przedsigwzigciem budowlanym na réznych jego etapach 4,5 3,6 4,5 4,0
Planowanie budzetu inwestycji budowlanej 4,3 3,2 4,2 3,8
Rozliczanie inwestycji budowlanych 4.4 3,3 4,3 4,0
Zarzadzanie kosztami inwestycji budowlanej 4,2 3,2 4,3 4,0
Szacowanie efektywnosci przedsigwzig¢ budowlanych 3,9 3,0 4,1 3,8
Analiza ryzyka i niepewno$ci projektu budowlanego 3,8 3,1 4,0 3,3
Tworzenie i przestrzeganie harmonogramu robot 4,5 3,8 4,3 4,2
Organizowanie zaopatrzenia przedsigwzigcia budowlanego 4,5 3,9 4,1 4,2
Analiza i dobo6r technologii robot 45 3,8 45 3,9
Analiza i dobor materiatdéw budowlanych 47 4,3 4,6 4,2
Wykorzystywanie nowoczesnych technologii w budownictwie 4,9 4,0 4,7 4.4
Wykonywanie audytow i oceny energetycznej budynku 3,6 3,0 3,7 3,3
Opracowywanie kosztorysow 4,6 4,4 4.7 4,4
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Znajomos¢ programoéw do kosztorysowania 4,3 4,3 4,7 4,3

Normowanie robdt budowlanych 4.0 3,4 4,2 3,5

Przedmiarowanie robot budowlanych 4,2 3,4 4.6 3,8

Tworzenie specyfikacji technicznych wykonania i odbioru robot | 4,0 31 4.4 3,5
budowlanych

Przygotowywanie rysunkow architektoniczno- budowlanych 3,6 2,9 4.4 3,1
Przygotowywanie rysunkow konstrukcyjnych 3,8 3,0 4,3 2,9
Projektowanie konstrukcji 3,7 2,8 4,2 2,7
Projektowanie instalacji budowlanych i sieci hydraulicznych 4,0 2,9 4,0 2,4
Prowadzenie kompleksowej dokumentacji budowy 4,1 3,4 4,7 4,0

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan

W branzy budowlanej wystepuje wysoka zmiennos$¢ produkcji, zarowno o charakterze
sezonowym, jak i koniunkturalnym. Szczegdlnie wrazliwe na zmiany poziomu i dynamiki
dochodow jest budownictwo mieszkaniowe. Idac tym tokiem myslenia nizej (tabela 3) zostaty
przedstawione kompetencje, ktére przedstawiciele branzy budowlanej uznaja za
zdecydowanie potrzebne, potrzebne oraz raczej potrzebne pracownikom z punktu widzenia

efektywnosci przedsigbiorstwa.

Tabela 3. Wskazania zwiazane z kompetencjami, ktére zdecydowanie s3a potrzebne oraz raczej potrzebne
pracownikom z punktu widzenia efektywnosci przedsigbiorstwa w badaniach prowadzonych w przedsi¢biorstwach
branzy budowlanej w latach 2011-2014

Raczej potrzebne, potrzebne, zdecydowanie
. potrzebne kompetencje(% wskazan)
Kompetencja LATA

2011 2012 2013 2014
Zarzgdzanie przedsigwzigciem budowlanym na réznych jego 83,8 59,3 77,1 87,2
etapach
Planowanie budzetu inwestycji budowlanej 77,1 48,3 71,6 85,9
Rozliczanie inwestycji budowlanych 78,4 52,8 73,9 85,8
Zarzadzanie kosztami inwestycji budowlanej 70,0 49,7 73,3 88,1
Szacowanie efektywnosci przedsiewzigé budowlanych 62,1 45,2 70,6 86,2
Analiza ryzyka i niepewno$ci projektu budowlanego 61,0 45,3 67,9 78,8
Tworzenie i przestrzeganie harmonogramu rob6t 79,6 61,4 75,9 91,0
Organizowanie zaopatrzenia przedsigwziecia budowlanego 77,5 65,3 70,3 89,6
Analiza i dobér technologii robét 80,0 64,5 80,6 90,4
Analiza i dobér materiatdw budowlanych 85,1 74,5 84,3 90,3
Wykorzystywanie nowoczesnych technologii w budownictwie 89,0 66,8 87,6 89,4
Wykonywanie audytow i oceny energetycznej budynku 61,6 43,1 58,6 70,4
Opracowywanie kosztorysow 83,5 74,2 80,0 86,7
Znajomo$¢ programéw do kosztorysowania 78,0 71,2 82,8 84,2
Normowanie robdot budowlanych 67,6 52,3 69,4 74,5
Przedmiarowanie robdt budowlanych 71,7 54,7 81,1 78,8
Tworzenie specyfikacji technicznych wykonania i odbioru 61,2 50,0 77,0 75,6
robot budowlanych
Przygotowywanie rysunkow architektoniczno- budowlanych 60,2 42,8 73,5 64,5
Przygotowywanie rysunkow konstrukcyjnych 60,4 44,7 69,6 67,4
Projektowanie konstrukcji 56,1 40,1 69,1 66,1
Projektowanie instalacji budowlanych i sieci hydraulicznych 66,7 41,6 64,9 70,3
Prowadzenie kompleksowej dokumentacji budowy 68,9 52,8 81,8 82,7

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan
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W grupie trzech najbardziej pozadanych kompetencji (72,9% ogotu wskazan
stanowily stwierdzenia kompetencje zdecydowanie potrzebne, potrzebne oraz raczej
potrzebne), na ktore badani pracodawcy zglaszali zapotrzebowanie w pierwszym roku
badania (2011r.) znalazly si¢: wykorzystywanie nowoczesnych technologii w budownictwie,
analiza i dobor materiatow budowlanych oraz opracowywanie kosztorysow. W roku 2012,
gdzie 55,4% stanowily wskazania na kompetencje zdecydowanie potrzebne, potrzebne oraz
raczej potrzebne, podobnie jak w roku 2011, wskazano na analize i dobor materiatow
budowlanych oraz opracowywanie kosztorysow. Nowa kompetencja na ktorg zwrocono
uwage byta znajomosé programoéw do kosztorysowania, natomiast wskazana w 2011 roku
kompetencja wykorzystywanie nowoczesnych technologii w budownictwie nieco stracita na
znaczeniu. Trzy najistotniejsze kompetencje wskazane w 2013 roku, jako zdecydowanie
potrzebne, potrzebne oraz raczej potrzebne (74,6% ogotu wskazan), pokrywajg si¢ ze
wskazanymi jako najwazniejsze z punktu widzenia efektywno$ci przedsigbiorstwa w
przeprowadzonych wczesniej badaniach (w 2011r. i 2012r.). Sg to: analiza i dobor
materiatow budowlanych, wykorzystywanie nowoczesnych technologii w budownictwie oraz
znajomos¢ programow do kosztorysowania. Analiza wskazan kompetencji w 2014 roku, jako
zdecydowanie potrzebne, potrzebne oraz raczej potrzebne (81,6% ogdtu wskazan) ukazuje, ze
nastgpily pewne zmiany co do postrzegania istotnosci kompetencji, ktore sa potrzebne
pracownikom z punktu widzenia efektywnos$ci przedsigbiorstwa. Nowymi kompetencjami, w
grupie trzech najbardziej pozadanych przez pracodawcoéw byly: tworzenie i przestrzeganie
harmonogramu robot oraz analiza i dobor technologii robot. Trzecig najbardziej przydatng
kompetencja, ktora zostata wskazana rowniez w 2011r., 2012r. i 2013r., byta analiza i dobor
materiatow budowlanych.

Jednym z obszaréw badan bylo okreslenie zapotrzebowania na poszczegodlne
kompetencje z perspektywy sektorow prowadzonej dziatalnosci badanych przedsiebiorstw
(tabela 4). W analizie nie zostaly uwzglednione wskazania, gdzie nie zostat okre§lony sektor,
w ktorym przedsigbiorstwo dziata. Przedsigbiorstw, ktore uczestniczyly w badaniu w 2011
roku najistotniejszg kompetencja byto wykorzystanie nowoczesnych technologii w
budownictwie. Zapotrzebowanie na tg kompetencj¢, poprzez wysoka ocen¢ przydatnosci,
zglaszaly przedsigbiorstwa ze wszystkich analizowanych sektoréw (ustugowy — 5,1;
produkcyjny — 4,8; handlowy — 4,6). Podmioty dziatajace w sektorze ustug do najbardziej
potrzebnych kompetencji zaliczyly réwniez organizowanie zaopatrzenia przedsiewziecia

budowlanego (4,9) oraz analize i dobor materiatow budowlanych (4,9). W przypadku

17



przedsigbiorstw dziatajagcych w sektorze produkcyjnym istotnymi okazaly sie takie
kompetencje jak: zarzgdzanie przedsiewzieciem budowlanym na réznych jego etapach (4,6)
oraz tworzenie i przestrzeganie harmonogramu robot (4,6). Kompetencje takie jak analiza i
dobor materiatow budowlanych (4,7) oraz opracowywanie kosztorysow (4,6) zostaly uznane
za szczegolnie pozadane u pracownikow, z punktu widzenia efektywnosci przedsigbiorstwa,
przez podmioty dziatajace w sektorze handlowym. Interesujgce wyniki przynoszg badania
przeprowadzone w roku 2012. Podmioty ze wszystkich analizowanych sektorow wskazaly, ze
najbardziej potrzebna kompetencja jest opracowywanie kosztorysow (ushugowy — 4.5;
produkcyjny — 4,3; handlowy — 3,8). Przedsi¢biorstwa dzialajgce w sektorze uslug oraz
produkcyjnym za bardzo przydatng uznaty rowniez kompetencje znajomosé programoéw do
kosztorysowania (odpowiednio: 4,4 oraz 4,0). Wysoko zostaly rowniez ocenione, co moze
wynika¢ ze specyfiki sektora, jako kompetencje istotne z punktu widzenia efektywnosci
przedsicbiorstwa: organizowanie zaopatrzenia przedsiewziecia budowlanego - przez
podmioty sektora produkcyjnego (4,0) oraz analiza i dobor materiatow budowlanych — przez
podmioty sektora handlowego (4,0). Badania przeprowadzone w roku 2013 roku ukazuja, ze
kompetencjami najwyzej cenionymi wsrdd przedsigbiorstw dziatajacych w sektorze ustug
byly znajomosé¢ programow do kosztorysowania (4,8) oraz prowadzenie kompleksowej
dokumentacji budowy (4,8). W przypadku podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ w sektorze
produkcyjnym najbardziej cenionymi kompetencjami, z punktu widzenia efektywnosci
przedsigbiorstwa, okazaly si¢ analiza i dobor materiatow budowlanych (5,0) oraz
wykorzystanie nowoczesnych technologii w budownictwie (4,9). Przedsi¢biorstwa z sektora
handlowego wysoko ocenily roéwniez znaczenie kompetencji zarzqdzanie przedsiewzigciem
budowlanym na roznych jego etapach (4,7). W roku 2014, podobnie jak bylo w badaniu
przeprowadzonym w 2011 roku, najistotniejszag kompetencjag we wszystkich sektorach byto
wykorzystanie nowoczesnych technologii w budownictwie (ustugowy — 4,4; produkcyjny —
4,5; handlowy — 4,6). Kompetencje takie jak: tworzenie i przestrzeganie harmonogramu
robot (4,4), analiza i dobor materiatow budowlanych (4,4) oraz opracowywanie kosztorysow
(4,5) zostaly wskazane jako jedne z najistotniejszych z punktu widzenia efektywnosci
przedsigbiorstwa przez podmioty sektora uslugowego. W przypadku przedsigbiorstw
prowadzacych dziatalno$¢ w sektorze produkcyjnym wysoko zostaly ocenione réwniez
zarzqdzanie przedsiewzigciem budowlanym na roznych jego etapach (4,4), organizowanie
zaopatrzenia przedsiewziecia budowlanego (4,5) oraz analiza i dobor materialow

budowlanych (4,4). Kompetencja, ktora znalazta si¢ w grupie najistotniejszych, z punktu
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widzenia podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ w sektorze handlowym, bylo organizowanie

zaopatrzenia przedsiewziecia budowlanego (4,8).

Tabela 4. Srednia ocena kompetencji potrzebnych pracownikom z punktu widzenia efektywnosci przedsiebiorstwa
wedlug sektora dzialalno$ci, w badaniach prowadzonych w przedsi¢biorstwach branzy budowlanej w latach 2011-

2014
Sektor
2 2 g 2
S =N I - =N A - =N I - I~
. e ~ k=) e ) K=} e S K=} e 8 o
Kompetencja 0 X | T R X T| RS |T o X 1T
Ll e} c Ll e} c Ll o] c e o] c
@ © @» 1] @ © @»n ©
| 2|l || 28| |=| 28 |XT|~=]| &L |
o o o o
2011 rok 2012 rok 2013 rok 2014 rok
Zarzadzanie przedsigwzigciem
budowlanym na réznych jego 48 | 46 | 40 | 39|27 |28 |45 |47 |47 |40 | 44| 4,3
etapach
Planowanie budzetu inwestycji
. 47 143135133123 |25 |42 |46 |46 |39 |42 |44
budowlanej
Rozliczanie inwestycji budowlanych | 4,7 | 3,8 | 36 | 35|25 |24 |45 | 47 |46 |42 | 42 | 45
Zarzqdzam_e kosztami inwestycji 454113203327 |25|43|48|45/|42]|42/|44
budowlanej
Szacowanie efektywnosci 4030|2832 |24 |23|41|45(37]41](39]42
przedsigwzie¢ budowlanych
Analiza ryzyka i niepewnosci 40 30|29 (32|26[26|39|41(37]35]36]36
projektu budowlanego
Tworzenie I przestrzeganie 48 | 46|42 (39|37 |29 | 44|47 |44 444344
harmonogramu robot
Organizowanie zaopatrzenia 49 | 4142|4040 (34|42 |46[38]|43]|45]|48
przedsigwzigcia budowlanego
Analiza i dobér technologii robét 46 | 3,7 1421393232 |46 |45 |40 |40 | 41| 3,7
Analiza i dobér materialow 49 38|47 |43 (374047 50|45/ 444443
budowlanych
Wykorzystywanie nowoczesnych | o4 | 4g | 45| 41|37 |34 |47 |49 |48 |44 |45 46
technologii w budownictwie
Wykonywanie audytow i oceny
energetyeznej budynku 39|23 [31(31/30|26/|35/|37|30]34]|32]36
Opracowywanie kosztorysow 47 | 44 | 46 | 45|43 |38 |47 |43 |42 |45 |42 | 44
Znajomos¢ programéw do 44 140 | 42|44 |40 |35|48 |45 |44 |43|43|41
kosztorysowania
Normowanie robot budowlanych 44 136132 |37|130|26 |43 |42 35|37 |40/ 3,7
Przedmiarowanie robdt 48 | 2532|3728 (31|47 |46|45/|39]|43]|38
budowlanych
Tworzenie specyfikacji
technicznych wykonania i odbioru 46 139|136 |34|30(25|43|43|40]35|38]32
robot budowlanych
Przygotowywanie rysunkéw 4025293122 |22(43|40|41|35|37]35
architektoniczno- budowlanych
Przygotowywanie rysunkow 4025273226 |23|43|43|38|31|36]31
konstrukcyjnych
Projektowanie konstrukcji 3914312628 (28(23|42|40]40]|26 31|26
Projektowanie instalacji 47 1373113024 |24|40|41]|45|24]|26]|21
budowlanych i sieci hydraulicznych
Prowadzenie kompleksowej 43| 43|29 |38 |32|26|48|47]|46]|41]|41]39
dokumentacji budowy

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan
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Analiza najbardziej pozadanych kompetencji pozwala stwierdzi¢, ze we wszystkich
analizowanych sektorach oceniono, iz najbardziej potrzebna kompetencja z punktu widzenia
efektywnosci  przedsicbiorstwa jest wykorzystywanie nowoczesnych technologii w
budownictwie. Za rownie istotne kompetencje podmioty sektora ustug uznaty analize i dobor
materiatéow budowlanych oraz opracowywanie kosztoryséow, natomiast sektora handlowego -
analize i dobor materiatow budowlanych.

W kolejnych czterech latach badan zostat okreslany zasi¢g dziatania ankietowanych
podmiotow, co rowniez z tej perspektywy ukazuje interesujace wnioski dotyczace
zapotrzebowania na poszczegolne kompetencje (tabela 5). Podobnie, jak przy analizie
najwyzej ocenionych kompetencji z punktu widzenia sektora prowadzonej dziatalno$ci,
roOwniez w tej czesci nie zostaty uwzglednione wskazania, gdzie nie zostal okreslony rynek,
na ktérym przedsigbiorstwo dziata. W przypadku przedsigbiorstw, ktore uczestniczyly w
badaniu w 2011 roku najistotniejszg kompetencja bylo wykorzystanie nowoczesnych
technologii w budownictwie. Zapotrzebowanie na tag kompetencje, poprzez wysoka oceng
przydatnosci, zglaszaly przedsigbiorstwa prowadzace dziatalno$¢ na wszystkich rynkach
(lokalny — 4,4; regionalny — 4,8; og6élnokrajowy — 5,1; europejski — 5,0). Podmioty dzialajgce
na rynku lokalnym do najbardziej potrzebnych kompetencji zaliczyty rowniez analize i dobor
materiatow budowlanych (4,9). W przypadku przedsigbiorstw dziatajacych na rynku
regionalnym istotng okazata si¢ kompetencja zarzgdzanie przedsiewzieciem budowlanym na
roznych jego etapach (4,6). Kompetencje takie jak zarzqdzanie przedsiewzieciem
budowlanym na roznych jego etapach (4,9), organizowanie zaopatrzenia przedsiewzigcia
budowlanego (4,9) oraz opracowywanie kosztorysow (4,9) zostaly uznane za szczegdlnie
pozadane u pracownikow, z punktu widzenia efektywnosci przedsigbiorstwa, przez podmioty
dzialajace na rynku ogolnokrajowym. Interesujgce wyniki przynosza badania przeprowadzone
w roku 2012. Podmioty prowadzace dziatalno$¢ na rynku lokalnym, regionalnym oraz
ogo6lnokrajowym wskazaly, ze najbardziej potrzebng kompetencja jest analiza i dobor
materiatow budowlanych (odpowiednio: 4,3; 4,2 oraz 4,2). Przedsiebiorstwa dzialajace na
rynku regionalnym 1 europejskim za bardzo przydatng uznaty rowniez kompetencje
organizowanie zaopatrzenia przedsiewziecia budowlanego (odpowiednio: 4,0 oraz 4,2).
Wysoko zostaty rowniez ocenione, jako kompetencje istotne z punktu widzenia efektywnosci
przedsi¢biorstwa: tworzenie i przestrzeganie harmonogramu robdt (4,2) oraz wykorzystanie
nowoczesnych technologii w budownictwie (4,2) - przez podmioty o zasiggu europejskim

prowadzone] dzialalnosci (4,4), a takze znajomosé programow do kosztorysowania — przez
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podmioty o zasiggu ogolnokrajowym prowadzonej dzialalnosci (4,4). Badania
przeprowadzone w roku 2013 roku ukazuja, ze kompetencjami najwyzej cenionymi wsrod
przedsi¢biorstw dziatajacych lokalnie byly opracowywanie kosztorysow (4,8) oraz znajomosé
programow do kosztorysowania (5,0). W przypadku podmiotow prowadzacych dziatalnos$¢ na
rynkach regionalnych najbardziej cenionymi kompetencjami z punktu widzenia efektywnosci
przedsi¢biorstwa okazaty sie wykorzystanie nowoczesnych technologii w budownictwie (4,9),
opracowywanie kosztorysow (4,8), znajomos¢ programow do kosztorysowania (4,8) oraz
przedmiarowanie robot budowlanych (4,8). Przedsigbiorstwa o zasiggu ogolnokrajowym
prowadzonej dziatalno$ci wysoko ocenity réwniez znaczenie kompetencji analiza i dobor
materiatow budowlanych (4,7) oraz wykorzystanie nowoczesnych technologii w budownictwie
(4,7). Kompetencjami istotnymi dla przedsigbiorstw dziatajacych na rynku europejskim
okazaly si¢ zarzqdzanie kosztami inwestycji budowlanej (5,7), znajomosé¢ programow do
kosztorysowania (5,6) oraz przedmiarowanie robot budowlanych (5,6). W roku 2014,
podobnie jak byto w badaniu w 2011 roku, jedng z najistotniejszych kompetencji, ktora byta
wspolna dla przedsiebiorstw dziatajacych lokalnie, regionalnie oraz ogolnokrajowo byto
wykorzystanie nowoczesnych technologii w budownictwie (odpowiednio: 4,3; 4,4; 4,5).
Kompetencja analiza i dobor materialow budowlanych zostala réwniez wskazana, jako
wysoce oceniona i co wskazuje pozadana z punktu widzenia efektywnosci przedsigbiorstwa
przez podmioty dziatajace lokalnie (4,2) oraz ogolnokrajowo (4,5). W przypadku
przedsiebiorstw prowadzacych dziatalno$¢ na rynku regionalnym wysoko zostaty ocenione
rébwniez opracowywanie Kkosztorysow (4,5), jak rowniez znajomos¢ programow do
kosztorysowania (4,4). Kompetencjami, ktore znalazty si¢ w grupie najistotniejszych, z
punktu widzenia podmiotéw prowadzacych dziatalno$¢ o zasiggu europejskim, bylo

tworzenie i przestrzeganie harmonogramu robot (4,8) oraz opracowywanie kosztorysow (5,0).

Tabela 5. Srednia ocena kompetencji potrzebnych pracownikom z punktu widzenia efektywnosci przedsiebiorstwa
wedlug zasiegu dzialania, w badaniach prowadzonych w przedsi¢biorstwach branzy budowlanej w latach 2011-2014

Zasieg dzialania
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o D o > [} D on > [=) D on > [} D o0 >
- 04 (@) Ll - 04 o Ll - 04 o Ll - o o wl

2011 rok 2012 rok 2013 rok 2014 rok

Zarzadzanie
przedsiewzigciem | g6 | 45l 49| 45|34 |35 (34|29 |44 |46|45|48]|34|43]21]47
budowlanym na
roznych jego
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etapach

Planowanie
budzetu inwestycji
budowlanej

3.8

4,0

4,7

4,7

3,0

3,1

3,7

3,1

3,9

4,3

4,3

54

3,8

3,9

3,8

4,0

Rozliczanie
inwestycji
budowlanych

3,8

4,5

4,7

5,0

34

3,3

3,7

3,4

4,3

4,5

4,2

52

3,9

4,2

3,9

4,0

Zarzadzanie
kosztami inwestycji
budowlanej

3,8

4,0

4,3

4,8

3,5

3,0

3,3

3,5

4.1

4,5

4,2

57

4,0

4,2

3,9

4,2

Szacowanie
efektywnosci
przedsigwziec
budowlanych

3,2

4,1

4,2

3,3

3,2

3,0

2,9

3,3

3,9

4,3

4,0

54

3,6

4,0

3,6

4,3

Analiza ryzyka i
niepewno$ci
projektu
budowlanego

3,2

3,6

4,5

2,8

3,3

2,9

3,3

2,9

3,8

4,0

4,2

4,8

3,0

3,6

3,3

3,8

Tworzenie i
przestrzeganie
harmonogramu
robot

4,0

4,2

4,8

4,9

3,8

3,7

3,7

4.4

4,3

4.4

4,3

51

41

4,3

3,9

4,8

Organizowanie
zaopatrzenia
przedsigwzigcia
budowlanego

3,9

4,3

4,9

51

3,7

4,0

3,7

4,2

3,9

4,3

4,1

4,9

4,0

42

3,9

4,7

Analiza 1 dobor
technologii robot

4,3

44

4,7

3,8

4,0

3,8

3,4

3,7

4,3

4,6

4,5

51

3,7

3,8

4,2

4,3

Analiza i dobdr
materialow
budowlanych

4,9

4,5

4,8

3,8

4,3

4,2

4,2

4.1

4.4

4,7

4,7

4,9

4,2

4,0

4,5

4,2

Wykorzystywanie
nowoczesnych
technologii w
budownictwie

4.4

4,8

51

50

3,4

3,8

3,7

4,2

4,6

4.9

4,7

5,4

4,3

4.4

4,5

4,2

Wykonywanie
audytow 1 oceny
energetycznej
budynku

3,6

3,4

3,9

2,5

2,7

2,9

2,7

2,8

3,7

3,7

3,7

50

3,1

3,3

3,1

4,2

Opracowywanie
kosztorysow

3,9

4,5

4,9

51

3,7

4,0

44

2,4

4,8

4,8

4.4

52

41

4,5

4,3

50

Znajomos¢
programow do
kosztorysowania

3,5

4,3

47

4,9

3,6

3,7

44

1,7

50

4,8

4.4

5,6

4,0

4,4

42

4,3

Normowanie robdt
budowlanych

3,6

3,8

4,2

44

3,8

2,8

3,3

2,3

4,5

4,2

4,2

50

3,6

3,6

3,3

3,7

Przedmiarowanie
robdt budowlanych

41

4,1

4,5

3,2

3,5

3,3

3,0

2,5

4,7

4,8

4,3

5,6

3,9

3,9

3,8

4,2

Tworzenie
specyfikacji
technicznych
wykonania i
odbioru robot
budowlanych

34

3,9

4,3

4,5

3,0

2,5

3,2

3,9

43

4,6

4.4

4,7

3,4

3,5

3,4

4,2

Przygotowywanie
rysunkow
architektoniczno-
budowlanych

3,7

3,9

3,6

2,4

2,8

2,8

2,9

3,2

4.4

4.4

4,5

4.4

2,9

3,3

3,2

3,2

Przygotowywanie
rysunkow

3,7

4,4

3,7

1,6

2,6

2,5

3,0

3,1

4,1

4.4

4,3

4,7

2,4

3,0

3,3

3,2
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konstrukcyjnych

Projektowanie
konstrukcji

3,2

4,0

3,9

4,0

2,7

2,7

3,0

2,3

4,1

4,3

4,2

4,9

2,4

2,5

2,8

2,8

Projektowanie
instalacji
budowlanych i sieci
hydraulicznych

3,9

3,8

4,3

2,7

3,1

29

2,9

1,7

3,8

4,2

4,0

4,1

1,9

2,3

29

3,0

Prowadzenie
kompleksowej
dokumentacji
budowy

3,8

3,8

4,5

4,0

3,6

3,3

3,2

2,6

4,6

4,7

4,8

4.1

3,9

42

3,8

3,7

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badan

Przeprowadzona analiza ukazuje, ze w przedsi¢biorstwa dziatajgcych na rynkach

lokalnych oraz ogdlnokrajowym oceniono, iz najbardziej potrzebng kompetencjga z punktu

widzenia efektywnoSci przedsigbiorstwa jest analiza i dobor materiatow budowlanych. Za

istotne kompetencje podmioty o zasiegu regionalnym prowadzonej dziatalno$ci uznaty

wykorzystanie nowoczesnych technologii w budownictwie oraz opracowywanie kosztorysow,

natomiast o zasi¢gu europejskim - tworzenie i przestrzeganie harmonogramu robot.
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PODSUMOWANIE | WNIOSKI

W $wietle przeprowadzonych badan ustalono, ze kompetencjami ktére sg najbardziej
potrzebne z punktu widzenia efektywnosci przedsiebiorstwa sa: analiza i dobor materiatow
budowlanych, wykorzystanie nowoczesnych technologii w budownictwie oraz opracowywanie
kosztorysow. Zapotrzebowanie na te kompetencje wida¢ zarowno w analizie przeprowadzonej
z punktu widzenia sektora prowadzonej dziatalno$ci, jak i zasiggu dziatania przedsi¢biorstw
uczestniczacych w badaniu.

Uzyskane wyniki pokazuja pewien katalog oczekiwan pracodawcow co do
umiejetnosci pracownikow. Wazne jest, aby proces inwestycyjny, jakim jest edukacja
studentow, umozliwit absolwentom kierunkéw budowlanych nabycie kompetencji
wskazywanych jako najbardziej pozadane w takim stopniu, aby mozliwe byto efektywne i

praktyczne zastosowanie wiedzy specjalistycznej na zajmowanym stanowisku pracy.
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