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Abstrakt: W artykule omoéwiono pozadane kompetencje pracownikow
przedsigbiorstw branzy lotniczej w regionie bielsko-bialskim. Na wstgpie
przedstawiono istot¢ kompetencji i rozne podejscia w definiowaniu tego
pojecia zar6wno w odniesieniu do literatury polskiej, jak i anglojezyczne;j.
W dalszej czg$ci pracy wskazano na relacje i zaleznosci zachodzace miedzy
kompetencjami, umiej¢tnosciami i kwalifikacjami. Zaprezentowano rézne
modele kompetencji i przeanalizowano kompetencje w zakresie ich struk-
tury. W czgéci empirycznej przedtozono wyniki badan przeprowadzonych
pod koniec 2014 roku. Celem badan byto zebranie informacji na temat za-
potrzebowania na pracownikow w bielsko-bialskim regionie przemystowym
oraz okreslenie pozadanych kompetencji pracowniczych, ktorych oczekuja
pracodawcy. Podmiotem badawczym byly przedsigbiorstwa branzy lotni-
czej. Jako narzedzie badawcze wykorzystano kwestionariusz ankiety. Otrzy-
mane wyniki wskazuja na wystgpowanie luki kompetencyjnej u kandydatow
do pracy, ktéra w szczegolnosci dotyczy umiejetnosci praktycznych i do-
$wiadczenia zawodowego, znajomosci jezykow obcych i znajomosci specja-
listycznych programow komputerowych. Wyniki powyzszej analizy moga
postuzy¢ do doskonalenia procesu ksztatcenia kadr dla przedsigbiorstw
branzy lotniczej nalezacych do Slaskiego Klastra Lotniczego.

Stowa kluczowe: kompetencje pracownicze, kompetencje a umiejetnosci
i kwalifikacje, przemyst lotniczy, bielsko-bialski region przemystowy

1. Wprowadzenie

Nieustannie zmieniajace si¢ otoczenie gospodarcze, roz-
woj nowych technologii, zwigkszajace si¢ wymagania na sta-
nowiskach pracy to tylko niektore elementy powodujace, ze
wzrasta znaczenie kompetencji posiadanych przez pracow-
nikow przedsi¢biorstw. Celem artykutu jest okreslenie po-
zadanych kompetencji, na ktére najczeséciej zwracajg uwage
pracodawcy przedsigbiorstw branzy lotniczej regionu biel-
sko-bialskiego w procesie rekrutacji pracownikéw. W pierw-
szej czgsci opracowania przedstawiono rézne definicje poje-
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cia . kompetencje”, podkreslono rowniez wystepowanie odmiennych podej$¢ w tym zakresie.
Druga czgs¢ dotyczy kompetencji, umiejetnosci 1 kwalifikacji oraz wystgpujacych migdzy
nimi roéznic.

W cze$ci empirycznej zaprezentowano wyniki badan ankietowych przeprowadzonych pod
koniec 2014 roku. Celem badan bylo zebranie informacji na temat zapotrzebowania na pra-
cownikow w bielsko-bialskim regionie przemystowym oraz okreslenie pozadanych kompe-
tencji pracowniczych, ktorych oczekuja pracodawcy. Podmiotem badawczym byty przedsie-
biorstwa branzy lotniczej. Informacje uzyskane dzigki badaniom postuzyty migdzy innymi
do zweryfikowania i korekty programéw nauczania na kierunkach lotniczych w bielskim
Zespole Szkot Technicznych i Handlowych, w ktorym od ponad 30 lat ksztalei si¢ mlodziez
w zawodach i specjalno$ciach lotniczych. Proba badawcza objeta 27 kierownikéw i 60 pra-
cownikéw na stanowiskach niekierowniczych firm lotniczych regionu bielsko-bialskiego.
Jako narzgdzie badawcze wykorzystano kwestionariusz ankiety skierowany do kadry kie-
rowniczej 1 do pracownikéw niezajmujacych stanowisk kierowniczych. Artykutl prezentuje
wyniki pierwszego etapu badan (kadry kierowniczej), w kolejnych publikacjach przedsta-
wione beda badania pracownikéw na stanowiskach niekierowniczych, a nastepnie wyniki zo-
stang poréwnane. Metryczka obejmowata pig¢ pytan dotyczacych profilu dziatalnosci, wiel-
kosci zatrudnienia w przedsigbiorstwie, rodzaju sektora (publiczny, prywatny, mieszany),
stanowiska ankietowanego i przynaleznosci do okreslonego dziatu przedsigbiorstwa. Pyta-
nie | zasadniczej czg$ci ankiety dotyczyto kwestii zwigzanej z tym, czy tatwo jest dzi$ zna-
lez¢ kandydatow do pracy; pytanie 2 odnosito si¢ do tego, na jakie stanowiska brakuje chet-
nych, a na ktdre jest ich nadmiar; pytanie 3 koncentrowato si¢ na firmie, tzn. jakg prowadzi
ona dziatalno$¢, w jakich obszarach bedzie si¢ rozwijata; w pytaniu 4 zapytano o stanowiska,
zawody, specjalnosci, w ktorych beda zatrudniani pracownicy; pytanie 5 dotyczyto cech,
wiedzy i umiejetnosci, na ktére zwraca uwage pracodawca i kadra kierownicza uczestniczaca
w procesie rekrutacji.

2. Kompetencje - definicje i istota

Kompetencje to termin, ktory do tej pory nie zostal jednoznacznie zdefiniowany. Zaréwno
autorzy reprezentujacy nauki o zarzadzaniu, jak i nauki pokrewne przedstawiaja roznorodne
podejscia w okresleniu tego pojecia. Dodatkowo sytuacj¢ utrudniaja terminy bliskoznaczne,
takie jak: umiejetnosci, zdolnosci 1 kwalifikacje, wystepujace w polskich i zagranicznych pu-
blikacjach naukowych. Sytuacja taka powoduje, ze pojawia si¢ wiele niejasnosci i sprzecz-
nosci (Rakowska, 2007). Bogusz Mikuta réwniez zwraca uwage¢ na niejednoznacznosé
pojecia kompetencji w jezyku polskim: ,,pojecie kompetencji w jezyku polskim nie jest jed-
noznacznie rozumiane. W praktyce najczesciej traktuje si¢ kompetencje jako uprawnienia do
dziatania w okreslonym zakresie tacznie z podejmowaniem decyzji” (Mikuta, 2001, s. 50).

Pojecie ,.kompetencje” pochodzi od tacinskiego stowa competentia 1 oznacza zgodno$¢, od-
powiednio$¢, zakres uprawnien, petnomocnictw (Markowski, Pawelec, 2003, s. 451). Termin
»kompetencje” w jezyku obiegowym uzywany jest przy okresleniu sytuacji, w ktdrej osoba
wykonujaca pewne zadanie w sposob poprawny okreslana jest jako kompetentna, gdy uzyska
odpowiedni wynik z wykonania tego zadania (Furmanek, 1997). W Encyklopedii popularnej
PWN termin ,,kompetencja” zdefiniowany jest jako: ,,zakres uprawnien, pelnomocnictw; zakres
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czyjej$ wiedzy, umiejetnosci, odpowiedzialnosci” (Burek [red.], 1997, s. 503). W Praktycznym
stowniku wyrazow obcych za$ jako (Piotrkiewicz-Karmowska, Karmowski, 2012, s. 372):

— dobra znajomos¢ tego, co si¢ robi; fachowosé,

— zakres czyich$ uprawnien, a takze odpowiedzialnosci.

Wedtug Encyklopedii zarzqdzania kompetencje to zestawienie trzech glownych sktado-
wych: wiedzy, umiejetnosci i odpowiedzialnosci (Kowal, 2015).

Pojgcie kompetencji zostatlo wprowadzone na poczatku lat 70. XX wieku przez Davida
Clarence’a McClellanda. Przeprowadzit on badania, z ktéorych wywnioskowat miedzy in-
nymi, ze o sukcesie zawodowym nie decyduje wyksztalcenie czy inteligencja, ale odmienne
czynniki, ktore nastgpnie okreslono mianem kompetencji (Orlinska-Gondor, 2006). Zdaniem
Eugeniusza Michalskiego kompetencje to posiadana wiedza i do§wiadczenia, ktore pozwa-
lajg prawidlowo wypelnia¢ obowigzki i podejmowac wtasciwe decyzje (Michalski, 2011).
Wedlug Ryszarda Walkowiaka kompetencje to wiedza i umiej¢tnosci, doswiadczenia, cechy
osobowos$ciowe, postawy i zachowania pracownikow nastawione na sprawne realizowanie
zadan w nieustannie zmieniajacych si¢ sytuacjach zawodowych (Walkowiak, 2007). Jacek
Bendkowski definiuje kompetencje jako ,,mozliwos$¢ integrowania technicznej, menedzer-
skiej i innej wiedzy eksperckiej ze zdolnosciami i procesami. Kompetencje maja charakter
bardziej strategiczny niz operacyjny” (Bendkowski, 2007, s. 40—41). Wedlug Bogdana No-
galskiego i Janusza Sniadeckiego kompetencje to wypadkowa wiedzy ogélnej i umiejgtnosci,
ktore sg przyswajane, opanowane i zastosowane przez menedzera w praktyce do rozwigzania
problemu zawodowego (Nogalski, Sniadecki, 2001, s. 47). Inaczej kompetencje definiuje
Czestaw Nosal, zdaniem ktorego sa to ztozone dyspozycje umystowe, eksponowane przez
sprawnosc¢, ktore wymagaja cigglego treningu (za: Wojcik-Kosla, 2013).

W literaturze anglojezycznej wystepuja dwa terminy bliskoznaczne odnoszace si¢ do poje-
cia kompetencji, tj. competence i competency. Wielu autoréw uzywa tych okreslen zamiennie
i nie rozrdéznia wyraznie ich znaczenia. Sprawia to dodatkowe komplikacje w interpretacji
tego terminu. Wedlug Michaela Armstronga pojecie competence odnosi si¢ do kompetencji
twardych, czyli wiedzy pozwalajacej na dobre wykonanie okreslonej pracy. Z kolei pojecie
competency jest zwigzane z tzw. migkkimi kompetencjami, ktore okreslaja sposob, w jaki
nalezy postepowac, aby dobrze wykonywac t¢ prace (Armstrong, 2007). Lyle M. Spencer
i Signe M. Spencer oraz George O. Klemp definiujg kompetencje w podobny sposob. Wedtug
dwoch pierwszych autorow kompetencje sg glowna cechg danej osoby, ktéra to cecha wyka-
zuje zalezno$¢ przyczynowo-skutkowa (mierzona zgodnie z przyjetymi kryteriami) z efek-
tywnoscig pracy i wyrdzniajacymi ja wynikami, uzyskiwanymi podczas realizacji okre-
slonego zadania lub w danej sytuacji (Spencer, Spencer, 1993). Z kolei George O. Klemp
okresla je jako podstawowe cechy danej osoby, ktore decyduja o wykonywaniu zadan w spo-
sob efektywny i osigganiu wyrdzniajacych wynikow (Klemp, 1980).

Duzy wktad w teori¢ kompetencji wnidst Richard E. Boyatzis. Opracowana przez niego
definicja kompetencji dobrze oddaje sens obecnego rozumienia tego poj¢cia. Definiuje on
kompetencje nastgpujaco: ,.kompetencja to potencjat istniejacy w cztowieku, prowadzacy
do takiego zachowania, ktore przyczynia si¢ do zaspokojenia wymagan na danym stanowi-
sku pracy w ramach parametroéw otoczenia organizacji, co z kolei daje pozadane wyniki”
(Boyatzis, 1982, s. 18).
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Stanistaw Chelpa postuguje si¢ terminem ,kwalifikacje”. Wedtug niego kwalifikacje to
sktadowa cech psychologicznych, wiedzy i umiejetnosci (Chetpa, 2003). W opracowaniach
niemieckojezycznych czesto pojawia si¢ wlasnie ten termin i ma on podobne znaczenie jak
kompetencje w literaturze angielskojezycznej. Prakseologiczne podejscie do kompetencji
prezentuje Tadeusz Pszczotowski, zdaniem ktérego kompetencje to ,,cechy podmiotu dzia-
fania zrelatywizowane do sprawnego wykonywania okre$lonego czynu, spetnienia funkcji
w organizacji” (Pszczotowski, 1978, s. 99).

Analizujac rozne definicje pojgcia ,,kompetencje”, nalezy zauwazy¢, ze czesto zwraca si¢
uwage na aspekt sprawnosciowy. Istota kompetencji tkwi w ich mierzalnosci, gdzie pod-
stawg sg obserwacje okreslonych zachowan, o kompetencjach trudno tez méwic¢ bez narzg-
dzi pomiarowych (Wozniak, 2011). Na potrzeby niniejszego artykutu przyjmuje si¢ definicje
pojecia ,,kompetencje” zaproponowang przez Richarda E. Boyatzisa.

3. Kompetencje a umiejetnosci i kwalifikacje

Wedlug wielu autorow nabycie okreslonych umiej¢tnosci nie zapewnia jeszcze kompetencji.
Zdaniem Marka Jablonskiego umiejetnosci sg atrybutami pracownika, ktore firma wykorzy-
stuje do generowania obecnych przychodéw. Zmierzenie ich poziomu jest dos¢ tatwe, ponie-
waz mozna je okresli¢ za pomoca zweryfikowania uzyskanych efektow pracownika w odnie-
sieniu do powierzonych mu zadan i funkcji w strukturze przedsigbiorstwa (Jabtonski, 2006).

Wedlug Anny Rakowskiej i Agnieszki Sitko-Lutek do sktadowych kompetencji, poza wie-
dza i umiejetnos$ciami, zaliczamy rowniez: postawy, zachowania, cechy osobowosci czy mo-
tywacje do ich wyjawienia i wykorzystywania (Rakowska, Sitko-Lutek, 2000). Na rysunku 1
zaprezentowano zalezno$ci miedzy kompetencjami a umiejetnosciami.

KOMPETENCJE PRACOWNIKA

|

postawa umiejgtnosci

> \ doswiadczenie
—

i wiedza

cechy osobowosciowe i zdolnosci \

Rysunek 1. Zalezno$ci migdzy kompetencjami a umiej¢tno§ciami
(Figure 1. The relationships between competencies and skills)

formalna edukacja
(kwalifikacje)

716 dto: Rakowska, Sitko-Lutek, 2000, s. 18.

Palmira Jucevicien¢ i Daiva Lepaitté rozpatruja kompetencje w zakresie ich struktury. We-
dtug nich kompetencje sa zwiazane z wykorzystaniem zdolnos$ci i posiadanych kwalifikacji
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w dzialaniu, zaleza od indywidualnej wiedzy, umieje¢tnosci, motywow, wartosci oraz osobistych
charakterystyk (JuceviCiené, Lepaitté, 2004). Autorki okreslaja cztery poziomy kompetencji,
gdzie jednym z nich jest kompetencja holistyczna, ktdrej strukture przedstawia rysunek 2.

Wiedza

Umiejetnosci

KWALIFIKACJE

Charakterystyki
osobiste
Postawy
Wartosci

KOMPETENCIJE

Rysunek 2. Struktura holistycznego modelu kompetencji
(Figure 2. The structure of holistic competence model)

Z16dto: Jucevitiené, Lepaitté, 2004, s. 6.

Zdaniem Lyle’a i Signe Spencerow kwalifikacje to widoczna czesé ,,gory lodowej”. Na ry-
sunku 3 zaprezentowano model ,,gory lodowej” kompetencji wedtug Spencerow.

Widoczne
(kwalifikacje)

Umiejetnosci
Wiedza

Koncepcja wtasnej osoby
Charakterystyki osobiste
(fizyczne i psychologiczne)

Ukryte Motywy

Rysunek 3. Model ,,gory lodowej” kompetencji
(Figure 3. The “iceberg” competence model)

Zrédto: Spencer, Spencer, 1993, za: Rakowska, 2007, s. 54.

Obydwa wczesniej zaprezentowane modele traktuja kwalifikacje jako jedng z warstw kom-
petencji.
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Stawomir Banaszak definiuje kompetencje jako kwalifikacje, ktore sg urzeczywistnione
w dziataniu. Zaznacza jednak, ze przy takiej interpretacji trzeba bra¢ pod uwagg wiele dodat-
kowych kryteriéw charakteryzujacych kompetencje. Stwierdza rowniez, ze pojecia te wzajem-
nie si¢ uzupelniajg i warunkuja. Biorac pod uwagg dzisiejsza rzeczywistos¢, w ktorej wzrasta
znaczenie wiedzy w organizacjach oraz tworzy si¢ spoteczenstwo wiedzy, wazniejsze staja si¢
kompetencje (Banaszak, 2011). Jozef Orczyk twierdzi, ze zardbwno kwalifikacje, jak i kompe-
tencje wigza si¢ z pracg zawodowa. Kwalifikacje nalezy rozpatrywa¢ w kontekscie przygoto-
wania do podjecia pracy zawodowej, natomiast kompetencje sa Scisle powigzane z zaktadem
pracy, ktory jest wspotodpowiedzialny za ich rozwdj (Orczyk, 2009). W pierwszym przypadku
ksztatcenie odbywa si¢ w szkole lub uczelni (nabywa si¢ kwalifikacje), a w drugim ksztalcenie
kompetencji moze by¢ realizowane przy wspoétudziale zaktadu pracy i indywidualnie.

Ksztatcenie w formach pozaszkolnych

Kwalifikacyjny Kwalifikacyjny Kwalifikacyjny Kursy
kurs zawodowy kurs zawodowy kurs zawodowy kompetencji ogélnych
Egzamin
Egzamin zawodowy Egzamin zawodowy Egzamin zawodowy eksternistyczny

z przedmiotéw

¥ ¥ ¥ ¥

Swiadectwo Swiadectwo Swiadectwo
potwierdzajace potwierdzajgce potwierdzajgce Swiadectwo
uzyskanie kwalifikacji uzyskanie kwalifikacji uzyskanie kwalifikacji ukoriczenia szkoty
w zawodzie w zawodzie w zawodzie
DYPLOM

potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe

Rysunek 4. Potwierdzanie kompetencji do wykonywania zawodu przez osob¢ uczacg si¢
w formach pozaszkolnych
(Figure 4. Professional competence attestation by a person learning in extracurricular forms)

Zrbédto: Stechty, Tomaszuk, Ziewiec, 2013, s. 204.
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Rozumienie kwalifikacji zarowno w Ustawie o systemie o$wiaty, jak i zaleceniu Unii Euro-
pejskiej dotyczacym ECVET! jest zgodne. Definicje przyjete w tych dokumentach odnosza si¢
do kwalifikacji jako okreslonego zestawu efektow uczenia sig, osiagnigtego przez uczacego si¢
i potwierdzonego stosownym dokumentem. Zakres dziatania tego systemu odnosi si¢ do wszel-
kich form i sposobdw uczenia si¢. Dzieki temu moze on by¢ zastosowany réwniez w ksztatce-
niu organizowanym przez o$rodki szkoleniowe oraz inne instytucje (Stechly, Tomaszuk, Zie-
wiec, 2013). Proces potwierdzania kompetencji do wykonywania zawodu przez osobe uczaca
si¢ w formach pozaszkolnych i przez osobe¢ uczaca si¢ samodzielnie przedstawiaja odpowied-
nio rysunki 41 5.

Samodzielne uczenie sie

{ | | b

Egzamin Egzamin Egzamin Egzamin

eksternistyczny eksternistyczny eksternistyczny eksternistyczny

zawodowy zawodowy zawodowy z przedmiotow

Swiadectwo Swiadectwo Swiadectwo
potwierdzajgce potwierdzajace potwierdzajgce Swiadectwo

uzyskanie kwalifikacji uzyskanie kwalifikacji uzyskanie kwalifikacji ukoriczenia szkoty
w zawodzie w zawodzie w zawodzie
a""" 4
DYPLOM

potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe

Rysunek 5. Potwierdzanie kompetencji do wykonywania zawodu przez osobg uczaca si¢ samodzielnie
(Figure 5. Professional competence attestation by a self-learning person)

Zrodto: Stechty, Tomaszuk, Ziewiec, 2013, s. 205.

! System ECVET (European Credit System for Vocational Education and Training) zostat zaprojekto-
wany jako narzedzie utatwiajace uznawanie i akumulacj¢ efektow uczenia si¢ 0sob dazacych do uzyskania
okreslonej kwalifikacji. Zawiera on metody i wskazowki utatwiajgce przenoszenie i gromadzenie osiggnieé
(czyli potwierdzonych efektow uczenia si¢) uzyskiwanych w réznych systemach kwalifikacji oraz w wyniku
réznego typu uczenia si¢, takze w miejscu pracy (Stechty, Tomaszuk, Ziewiec, 2013, s. 205).
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Jak wynika z rysunkéw 4 i 5, uzyskanie dyplomu potwierdzajacego kwalifikacje zawo-
dowe jest mozliwe po zdobyciu kompletu kwalifikacji wchodzacych w sktad danego zawodu
oraz po potwierdzeniu odpowiedniego poziomu wyksztalcenia.

Kompetencje sa szerszym pojeciem niz kwalifikacje, dotycza ogétu trwatych wlasnosci
cztowieka, ktore tworza zwigzek przyczynowo-skutkowy z uzyskiwanymi wysokimi lub wy-
rozniajacymi efektami jego pracy, majacymi wymiar uniwersalny (Pocztowski, 2003).

4, Zapotrzebowanie na kompetencje pracownikow przedsiebiorstw
przemystowych branzy lotniczej regionu bielsko-bialskiego

Bielsko-Biata wraz z sasiadujacymi powiatami to region, w ktorym od lat przemyst od-
grywa bardzo wazng rolg. W regionie tym zlokalizowanych jest wiele przedsigbiorstw
produkcyjnych, w ktorych zatrudniona jest duza liczba osob aktywnych zawodowo. Biel-
sko-Biata pelni funkcje¢ gtéwnego osrodka przemystowego, handlowo-ustugowego oraz aka-
demickiego i turystycznego regionu zwanego Podbeskidziem (Baron-Puda, Ktoska, 2010).

Bielsko-Biata oraz powiaty bielski, cieszynski i zywiecki nalezg do jednego z o$miu pod-
regiondw (subregionéw) wojewoddztwa Slaskiego (Lewicki, 2013). Rysunek 6 przedstawia
bielsko-bialski region przemystowy.

[ Biclsko-Biala i powiat biclski

. powiat cieszynski

I powiat zywiecki

Rysunek 6. Bielsko-bialski region przemystowy
(Figure 6. Bielsko-Biata industrial region)

716 dto: opracowanie whasne.
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Sposrod podregionéw wojewodztwa $laskiego region bielsko-bialski jest jednym z sil-
niejszych gospodarczo. Cechuje go znaczne zréznicowanie branz przemystowych, wazna
role odgrywa w nim przemyst motoryzacyjny, elektromaszynowy i spozywczy. Rozwija
si¢ rowniez przemyst maszynowy, metalowy, metalurgiczny i inne (Baron-Puda, Kloska,
2010).

W regionie bielsko-bialskim istotne miejsce zajmuje takze przemyst lotniczy, przede
wszystkim z uwagi na silne tradycje lotnicze tego regionu oraz powstanie w 2006 roku
Slaskiego Klastra Lotniczego. Sektor lotniczy jest jedng z najbardziej innowacyjnych ga-
lezi gospodarki, jego rozwoj bezposrednio wptywa na stopien wykorzystywania nowocze-
snych technologii oraz metod i technik organizacji pracy, jest tez sita napgdowa rozwoju
wiedzy.

W regionie bielsko-bialskim obecnie funkcjonuja firmy lotnicze o profilu produkcyjnym
i uslugowym. Do najwazniejszych naleza:

— Avio Polska Sp. z o0.0.,

— Slgskie Centrum Naukowo-Technologiczne Przemystu Lotniczego Sp. z 0.0.,

— Bielski Park Technologiczny Lotnictwa, Przedsigbiorczo$ci i Innowacji Sp. z 0.0.,

— Zaktady Lotnicze Marganski & Mystowski SA,

— Zaktady Lotnicze ,,3Xtrim” Sp. z 0.0.,

— Wytwornia Konstrukeji Kompozytowych ,,Papiorek” Sp. z o0.0.,

— FLY Bielsko Ustugi Lotnicze s.c.,

— ANGA Uszczelnienia Mechaniczne Sp. z 0.0.,

— Aviomechanika Sp. z o.0.

Slaski Klaster Lotniczy (2016) aktualnie zrzesza ponad 30 czlonkéw, w tym przedsigbior-
stwa, uczelnie wyzsze i instytucje otoczenia biznesu.

Z badan wiasnych przeprowadzonych wérdd przedsigbiorstw przemystowych branzy lot-
niczej regionu bielsko-bialskiego wynika miedzy innymi, ze pracodawcy, przyjmujac pra-
cownika do pracy, najwieksza uwage zwracaja na jego doswiadczenie zawodowe (staz pracy
w danym zawodzie, branzy). Takiej odpowiedzi udzielito 89% badanych sposrod kadry kie-
rowniczej firm. Duze znaczenie ma rowniez znajomos$¢ jezykow obcych (85%) i posiadane
wyksztatcenie (81%). Na kolejnych miejscach znajdujg sig¢:

— ukonczone dodatkowe kursy, posiadane uprawnienia — 67%;

— znajomos¢ specjalistycznych programow komputerowych — 48%;

— posiadanie poszukiwanego na rynku zawodu — 37%;

— renoma ukonczonej szkoly — 30%;

— ogo6lna umiejetnos¢ obstugi komputera — 26%;

— prawo jazdy — 11%;

— inne (np. kultura techniczna) — 4%.

Na rysunku 7 zaprezentowano elementy istotne z punktu widzenia pracodawcy, na ktore
zwraca on uwagg podczas przyjmowania pracownika do pracy.
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Rysunek 7. Elementy, na ktore zwraca uwage kadra kierownicza w procesie rekrutacji
(Figure 7. The elements, which managers pay attention on in the recruitment process)

Zr6dto: opracowanie wiasne.

Wedlug pracodawcow i kadry kierowniczej uczestniczacej w procesie rekrutacji pra-
cownikéw kandydatom (absolwentom szkot) ubiegajacym si¢ o zatrudnienie najbardziej
brakuje umiejetnosci praktycznych i doswiadczenia zawodowego — takiej odpowiedzi
udzielito 74% badanych. Wynik ten potwierdza do$¢ czesty poglad mowiacy o tym, ze
szkola nie przekazuje w wystarczajacym stopniu wiedzy i umiejetnosci praktycznych. Wy-
nika to miedzy innymi z niedostosowania szeroko rozumianej edukacji do potrzeb rynku
pracy. Sytuacja taka moze powodowaé wzrost kosztow, ktdére musza ponosi¢ pracodawcy,
aby przygotowa¢ nowego pracownika do wykonywania zadan na okre§lonym stanowi-
sku pracy. Do kolejnych elementow tworzacych tzw. luke kompetencyjna? naleza wedtug
badanych: brak znajomosci jezykow obcych — 59%, brak znajomosci specjalistycznych
programow komputerowych — 48%, brak umiej¢tnosci rozwigzywania problemow — 48%,
brak nawyku ciaglego doksztatcania si¢ — 30%, brak umiej¢tnosci pracy w zespole — 26%.
Na pozostate sktadowe kompetencji, takie jak np. kreatywnos$¢, wyksztalcenie, ogélna
umieje¢tnosé obstugi komputera itd., wskazato mniej niz 25% respondentéw. Wyniki badan
w tym zakresie przedstawia rysunek 8.

2 Autor przyjmuje na potrzeby niniejszego artykutu, ze luka kompetencyjna to roznica migdzy aktualnie
wykazywanymi kompetencjami a kompetencjami pozgdanymi.



Identyfikacja pozgdanych kompetencji pracownikéw na przyktadzie przedsiebiorstw branzy lotniczej... 23

Wyksztatcenie

Doswiadczenie zawodowe

Znajomos¢ jezykow obcych

0Ogdlna umiejetnosé obstugi komputera

Znajomos¢ specjalistycznych programéw komputerowych
Kreatywnosé¢

Dyspozycyjnosé¢

Umiejetnos¢ pracy w zespole

Pracowitos¢

Samodzielnos¢ i niezalezno$¢ w dziataniu

Elastyczno$¢ (tatwos¢ przystosowywania sie do nowych sytuacji)
Umiejetnos¢ nawigzywania kontaktow

Umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw

Posiadanie wtasnego zdania

Nawyk ciggtego doksztatcania sie

Umiejetnosci praktyczne

Inne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Wartosci nie sumuja sie do 100%.

Rysunek 8. Wiedza, umiejetnosci i cechy osobowosciowe, ktorych brakuje kandydatom
do pracy w opinii pracodawcow
(Figure 8. Knowledge, skills and personality traits that candidates
for a job lack according to employers)

Zr6dto: opracowanie whasne.

Z danych zaprezentowanych na rysunkach 7 i 8 wynika, ze do trzech najbardziej pozada-
nych kompetencji pracownikow przedsigbiorstw przemystowych branzy lotniczej w regio-
nie bielsko-bialskim nalezg: umiejetnosci praktyczne, doswiadczenie zawodowe i znajomos¢
jezykoéw obceych.

Wsrod przedsigbiorstw objetych badaniem przewazaly firmy zatrudniajace do 49 pra-
cownikow — 88%. W przedziale 50249 pracownikoéw — 4%, a w przedziale 250—500 pracow-
nikow — 8%. Badane przedsi¢biorstwa prowadzity gtéwnie dziatalno$¢ produkcyjng (84%)
i ushugowg (80%), niektére z nich réwniez handlowa (16%).

5. Podsumowanie

W niniejszym artykule dokonano przegladu definicji pojecia ,.kompetencje” proponowa-
nych przez réznych autoréw. Zaprezentowano najwazniejsze rdznice wystepujace pomie-
dzy kompetencjami, umiej¢tnosciami i kwalifikacjami. Przedstawiono takze wyniki badan
wiasnych wsrod przedsigbiorstw przemystowych branzy lotniczej regionu bielsko-bialskiego
dotyczace pozadanych kompetencji, na ktére zwracajag uwage pracodawcy w procesie re-
krutacji. Badanie zostato przeprowadzone na prébie, ktdra jest reprezentatywna dla regionu
bielsko-bialskiego, nie dla catego kraju. W regionie dziata kilkanascie przedsigbiorstw repre-
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zentujgcych wybrang branzg, z czego zbadano ponad trzy czwarte. Otrzymane wyniki wska-
zuja na wystepowanie luki kompetencyjnej u kandydatéw do pracy, ktéra w szczegdlnosci
dotyczy umiejetnosci praktycznych i doswiadczenia zawodowego, znajomosci jezykdéw ob-
cych i znajomosci specjalistycznych programéw komputerowych. Wyniki powyzszej analizy
moga postuzy¢ do usprawnienia proceséw doskonalenia kadr dla przedsigbiorstw branzy lot-
niczej nalezacych do Slaskiego Klastra Lotniczego.
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Identification of the desired competencies of employees on the
example of the airline industry companies in Bielsko-Biata region

Abstract: The article discusses the desired competen-
cies of employees of companies in the airline industry
in Bielsko-Biata region. In the introduction the essence
of competencies and different approaches in defining
this concept are presented, both in terms of Polish and
English literature. The further part of the work indicates
the relationships and dependencies among competen-
cies, skills and qualifications. It presents different com-
petence models by which the competencies have been
analysed in terms of their structure. The empirical part
presents results of the research carried out at the end of
2014. The aim of the research was to gather information

concerning needs for employees in Bielsko-Biata indus-
trial region and to define the desired employee compe-
tencies which employers expect. The airline industry
companies were the subject of the research. As a re-
search tool a questionnaire survey was used. The results
indicate the presence of a competitive gap in candidates
for the job, which in particular relates to practical skills,
professional experience, knowledge of foreign lan-
guages and specialised computer programmes. The re-
sults of the above analysis could be used to improve the
process of staff training for airline industry companies
belonging to Silesia Air Cluster.

Key words: employee competence, competencies vs skills and qualifications, airline industry, Bielsko-Biata indus-

trial region




