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Abstrakt: W artykule omoéwiono pozadane kompetencje pracownikow
przedsigbiorstw branzy lotniczej] w regionie bielsko-bialskim. Na wste-
pie przedstawiono klasyfikacje kompetencji prezentowane w réoznych uje-
ciach w literaturze przedmiotu przez okreslonych autorow. W dalszej czg-
$ci pracy przytoczono wyniki badan empirycznych przeprowadzonych pod
koniec 2014 roku. Celem badan byto migdzy innymi zebranie informacji na
temat pozadanych kompetencji, na ktore najczesciej wskazuja pracownicy
niezajmujacy stanowisk kierowniczych w przedsigbiorstwach branzy lotni-
czej oraz poréwnanie ich z wynikami pierwszego etapu badan (kadry kie-
rowniczej). Podmiotem badawczym byly przedsigbiorstwa branzy lotnicze;j.
Jako narzedzie badawcze wykorzystano kwestionariusz ankiety. Otrzymane
wyniki $wiadcza o wysokiej ocenie, jakiej udzielita kadra niekierownicza
posiadanemu wyksztatceniu i poszukiwanemu na rynku zawodowi oraz do-
$wiadczeniu zawodowemu. Badana grupa respondentéw wskazata rowniez
na cechy/zdolnosci, ktore sa najbardziej przydatne w pracy zawodowej — na-
lezy do nich przede wszystkim systematycznos¢ i pracowitos¢. Zestawione
wyniki badan z czgéci I i Il opracowania §wiadcza o tym, ze badane grupy
respondentéw rdznie wartosciuja kompetencje w zakresie ich przydatnosci
w pracy zawodowej. Konsekwencja tego stanu rzeczy jest zwigkszajaca si¢
liczba 0s6b, ktore nie posiadaja odpowiednich kompetencji do wykonywania

okreslonych zadan na stanowiskach pracy.

Stowa kluczowe: kompetencje pracownicze, klasyfikacje kompetencji,
przemyst lotniczy, bielsko-bialski region przemystowy

1. Wprowadzenie

Nieprzewidywalne i dynamicznie zmieniajace si¢ otocze-
nie wspotczesnych organizacji, wzrastajace znaczenie indy-
widualnego potencjatu ludzkiego w tworzeniu przewagi kon-

U Artykut stanowi druga cze$¢ opracowania, ktore ukazato si¢
w pierwszym numerze ,,Zeszytow Naukowych Matopolskiej Wyzszej
Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie” w 2016 roku (t. 29, nr 1, marzec
2016).
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kurencyjnej to tylko niektore elementy powodujace, ze problematyka kompetencji jest nadal
istotnym i szerokim obszarem naukowo-badawczym w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu.

Celem niniejszego artykutu jest okreslenie pozadanych kompetencji, na ktére najczesciej
wskazuja pracownicy niezajmujacy kierowniczych stanowisk w przedsiebiorstwach branzy
lotniczej oraz porownanie ich z wynikami pierwszego etapu badan (kadry kierowniczej).
Pierwsza czg$¢ opracowania zawiera klasyfikacje kompetencji prezentowane w literaturze
przedmiotu przez réznych autorow. Kolejne czesci artykutu przedstawiajg wyniki badan an-
kietowych przeprowadzonych pod koniec 2014 roku.

Celem tych badan bylo miedzy innymi okreslenie pozadanych kompetencji pracownikow
w przedsiebiorstwach branzy lotniczej regionu bielsko-bialskiego. Podmiotem badawczym byty
firmy branzy lotniczej. Informacje uzyskane w trakcie badan postuzyly migdzy innymi do we-
ryfikacji i dopasowania do potrzeb lokalnego rynku pracy programow nauczania dla kierunkéw
lotniczych, zgodnie z ktérymi odbywa si¢ ksztatcenie przysztych kadr dla tych przedsigbiorstw.
Préba badawcza objeta 60 pracownikéw na stanowiskach niekierowniczych firm lotniczych
regionu bielsko-bialskiego. Narzedzie badawcze stanowit kwestionariusz ankiety. Artykut pre-
zentuje wyniki drugiego etapu badan (pracownikdéw na stanowiskach niekierowniczych) oraz
ich porownanie z wynikami badan kadry kierowniczej. Metryczka obejmowata cztery pytania
dotyczace wieku respondenta, jego wyksztalcenia, stazu pracy i rodzaju zajmowanego stano-
wiska. Pytanie 1 zasadniczej czgsci ankiety dotyczyto tego, ktorym z kolei miejscem pracy jest
obecny zaktad pracy, pytanie 2 odnosito si¢ do kwestii zwigzanej z tym, co najbardziej pomaga
w znalezieniu pracy, pytanie 3 obejmowalo cechy i zdolno$ci najbardziej przydatne w pracy,
w pytaniu 4 starano si¢ dowiedzie¢, jakie znaczenie ma posiadane wyksztalcenie, a pytanie 5
skupiato si¢ na elementach wyksztalcenia, ktore sa najbardziej przydatne w pracy.

2. Klasyfikacje kompetenc;ji

Pojecie kompetencji pojawito si¢ w 1973 roku. Autorem, ktoremu przypisuje si¢ wpro-
wadzenie tego okreslenia, jest David Clarence McClelland (Mikuta, Pietruszka-Ortyl, 2007,
s. 50; Orlinska-Gondor, 20006). ,,Kompetencje” to pojecie wieloznaczne (Mikuta, 2001, s. 50)
i rdznie interpretowane. Zar6wno w teorii, jak i praktyce zarzadzania nie przyjeto jak do tej
pory ogolnie akceptowanej definicji. Na potrzeby niniejszego artykulu przyjmuje si¢ defini-
cj¢ opracowang przez Richarda E. Boyatzisa. Uwaza on, ze kompetencje to potencjat czlo-
wieka wyrazajacy si¢ w jego zachowaniu, przyczyniajacym si¢ do spetnienia wymagan na
okreslonym stanowisku pracy w sparametryzowanym otoczeniu organizacji, co w konse-
kwencji daje oczekiwane wyniki (Boyatzis, 1982, s. 18).

W ostatnich latach wielu badaczy probowato odpowiedzie¢ na pytanie, jakich kompetencji
oczekuje od pracownikow wspotczesny rynek pracy i jakie cechy oraz zdolnosci powinien
posiada¢ ponadprzecietny pracownik. Sytuacja ta spowodowata, ze powstato wiele klasy-
fikacji kompetencji i ich podziat na okreslone rodzaje, grupy i kategorie. Sposrod licznych
propozycji mozna wyroznié:

* rodzaje kompetencji wedlug Michaela Armstronga (Armstrong, 2007, s. 245):

—kompetencje ogdlne — wymagane od osob wykonujacych okreslony zawod
lub od pracownikéw na zblizonych stanowiskach;
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—kompetencje szczegotowe — odrdzniajg dane stanowisko pracy lub zdefi-
niowang rol¢ organizacyjng od innych;

—kompetencje progowe —konieczne do spelnienia minimalnych wymagan na
danym stanowisku pracy;

—kompetencje réznicujace — charakteryzuja cechy behawioralne zauwa-
zalne u pracownikow osiagajacych dobre wyniki oraz ich brak u tych, ktorzy uzy-
skuja gorsze wyniki;

* rodzaje kompetencji wedlug Tomasza Rostkowskiego (Szczgsna, Rostkowski, 2004, s. 59):

—kompetencje kluczowe (ang. core competencies) — sa wspolne dla calej
kadry przedsiebiorstwa. Zadaniem kluczowych kompetencji jest tworzenie jedno-
litej 1 spojnej kultury organizacyjnej w firmie dla wszystkich pracownikow. Mozna
je wykorzysta¢ w badaniu warto$ci pracy jako podstawe do porownan miedzy pra-
cownikami firmy;

—kompetencje specyficzne dla funkcji (ang. function-specific compe-
tencies) — wystepuja u 0sob pracujacych w okreslonych komoérkach organizacyjnych
przedsigbiorstwa (np. ksiggowosci, sprzedazy, marketingu). Na ich bazie mozna do-
konywac¢ komparacji pomigdzy pracownikami danego dziatu firmy;

—kompetencje specyficzne dla roli (ang. role-specific competencies) —
inaczej nazywane kompetencjami hierarchicznymi, wymagane sg od pracownikow
w zaleznosci od tego, jaka role odgrywaja w organizacji (np. przywoddcy, stratega).
Umozliwiaja dokonywanie poréwnan pracownikow, ktorzy petnig okreslone funk-
cje na jednakowych szczeblach w hierarchii organizacyjnej firmy;

» grupy kompetencji wedtug Tony’ego Cockerilla, Johna Hunta i Harry’ego Schrodera
(Cockerill, Hunt, Schroder, 1995, s. 2):

—kompetencje poboczne (ang. threshold competencies) — dotycza grupy za-
chowan menedzera, ktére posrednio wplywaja na uzyskiwane przez niego dobre
wyniki;

—kompetencje menedzerow osiagajacych wysokie wyniki (ang.
high performance managerial competencies) — dotycza zbioru zachowan skorelo-
wanych w badaniach z duza sprawnoscia menedzeréw, np. kompetencja tworzenia
koncepcji;

+ grupy kompetencji wedlug Aleksego Pocztowskiego (Pocztowski, 2003, s. 155):

—kompetencje podstawowe —majg krytyczne znaczenie dla wlasciwego wy-
konywania danej pracy. Naleza do nich najczgéciej wiedza i umiejetnosci;

—kompetencje wyrdézniajace — pozwalaja odrozni¢ efektywnego pracow-
nika od przeci¢tnego. Do tej grupy kompetencji naleza motywy, postawy i wartosci;

* grupy kompetencji wedtug Matgorzaty Sidor-Rzadkowskiej (Sidor-Rzadkowska, 2008, s. 6):

—kompetencje firmowe (korporacyjne, organizacyjne) — odnosza si¢ do pra-
cownikow danej organizacji. Wszystkie osoby pracujace dla firmy powinny posia-
da¢ ten rodzaj kompetencji bez wzgledu na stanowisko, jakie zajmuja;

—kompetencje fachowe (zawodowe) — sa $cisle zwigzane z charakterem wy-
konywanej pracy. W zaleznosci od jej rodzaju wymaga si¢ odpowiednich kompe-
tencji (np. innych od ksiggowego i innych od administratora sieci komputerowej);
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—kompetencje spolteczne — dotyczg kontaktdéw migdzyludzkich. W odniesie-
niu do menedzera oznacza to glownie relacje z podwladnymi, w przypadku przed-
stawiciela handlowego — relacje z klientami itd. Do kompetencji tej grupy mozemy
zaliczy¢: wspolpracg w zespole, motywowanie pracownikow lub sprawng obstuge
klienta;

* kategorie kompetencji wedtug Justyny Kubickiej-Daab (Kubicka-Daab, 2002, s. 242):

—kompetencje podstawowe — odnosza si¢ do wszystkich osob w okreslo-
nej grupie zawodowej (np. wszystkich nauczycieli) lub funkcyjnej (np. wszystkich
dyrektoré6w handlowych). Mozna wyrdzniaé takze kompetencje podstawowe w od-
niesieniu do wybranych pionéw organizacyjnych firmy, np. zwigzanych z marketin-
giem;

—kompetencje specyficzne — odrdzniaja jedne stanowiska pracy od innych,
lub tez role organizacyjne od siebie, np. zdolnos$ci numeryczne potrzebne na stano-
wiskach ksiggowych;

* podziat kompetencji wedlug Grzegorza Filipowicza przedstawia rysunek 1.

W przedstawionej klasyfikacji kompetencje przewaznie odnosza si¢ do jednostki (konkret-
nego pracownika), charakteru wykonywanej pracy, okreslonego stanowiska pracy i koniecz-
nych wymagan, jakie nalezy spetnié. Tego typu klasyfikacje najczeSciej obejmuja obszar:
analityczno-koncepcyjny, spoteczny, komunikowania i organizacyjny.
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rozwigzywanie probleméow
o szerokie horyzonty
o elastycznos¢ myslenia
o gotowosc¢ do uczenia sie
o kreatywno$¢

® negocjowanie

o obycie miedzynarodowe

o relacje z przefozonymi

o relacje ze wspdtpracownikami
o komunikacja pisemna

o komunikatywnos¢

e prowadzenie prezentacji

o wywieranie wptywu

e wspotpraca w zespole

o kultura osobista

orientacja w biznesie
e znajomosc branzy
o diagnozowanie potrzeb

klienta
o techniki sprzedazy

o identyfikacja z firma

e nastawienie na klienta

e otwartos¢ na zmiany

o etykaiwartosci

o jezyki obce

e sprawnos¢ organizacyjna
o wiedza zawodowa

&
<

o orientacja na dziatanie

¢ podejmowanie inicjatywy
o radzenie sobie ze stresem
o wytrwatos¢

® zaangazowanie

o efektywnosé

e organizacja pracy wiasnej
e sumiennos$¢

¢ podejmowanie decyzji

®  wyznaczanie priorytetow
o dazenie do rezultatow

e pewnosc siebie

v

o budowanie zespotéw

o dbatos¢ o podwtadnych
o delegowanie

* motywowanie

o odwaga kierownicza

o przywddztwo

® organizowanie

¢ planowanie

e zarzadzanie procesami
o zarzadzanie projektami
o myslenie strategiczne
e zarzadzanie zmiang

Rysunek 1. Kompetencje bazowe i kompetencje wykonawcze
(Figure 1. Base competence and executive competence)

Zrodto: Filipowicz, 2004, s. 38.
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3. Pozadane kompetencje pracownikow przedsiebiorstw branzy
lotniczej z perspektywy kadry niekierowniczej

W regionie bielsko-bialskim przemyst lotniczy tworzy kilkanascie przedsigbiorstw, nale-
zacych w wigkszosci do Slaskiego Klastra Lotniczego. Badaniu zostato poddanych ponad
3/4 firm w regionie reprezentujacych wybrang branze¢. Stanowito to probe badawcza repre-
zentatywna dla regionu bielsko-bialskiego, nie dla catego kraju. Ze wzgledu na klas¢ wiel-
kosci struktura badanych przedsigbiorstw ksztattowata si¢ nastepujaco: najwicksza grupe
tworzyla kategoria matych przedsigbiorstw (zatrudniajacych do 49 pracownikéw) — 88%.
Odsetek $rednich przedsigbiorstw (50249 pracownikow) wynidst 4%, a udzial w badaniu
duzych przedsiebiorstw (250-500 pracownikow) uksztattowal si¢ na poziomie 8%. Badane
przedsigbiorstwa prowadzily najczeséciej dziatalno$¢ produkcyjna (84%) i ustugowa (80%),
niektore takze handlowa (16%).

Z badan wilasnych przeprowadzonych wsrod przedsigbiorstw branzy lotniczej regionu
bielsko-bialskiego wynika miedzy innymi, ze elementami najbardziej utatwiajacymi zna-
lezienie pracy sg: posiadane wyksztatcenie (50%) oraz posiadanie poszukiwanego na rynku
zawodu (48%). Wielu respondentéw wskazalo rowniez na doswiadczenie zawodowe (45%).
Na kolejnych miejscach znalazly sig¢ takie elementy jak:

 znajomosci i uktady — 32%;

* posiadanie dodatkowych kwalifikacji (np. kursy, uprawnienia) — 25%;

+ znajomos¢ jezyka obcego (jezykdw obeych) — 20%;

* ogo6lna umiejetnosc obstugi komputera — 15%;

* renoma ukonczonej szkoty — 15%;

 znajomos¢ specjalistycznych programéw komputerowych — 8%;

* dobra prezencja — 7%);

* prawo jazdy — 5%;

* odpowiedzialnos¢, solidno$é¢ 1 motywacja — po 2%;

* mobilnos¢ — 0%.

Na rysunku 2 zaprezentowano najwazniejsze elementy utatwiajace znalezienie pracy.
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Posiadane wyksztatcenie (dyplom, swiadectwo ukoriczenia szkoly)
Posiadanie poszukiwanego na rynku zawodu

Doswiadczenie zawodowe (staz pracy w danym zawodzie, branzy)
Znajomosci i ukfady

Ukoriczone dodatkowe kursy, posiadane uprawnienia

Znajomosc jezyka obcego (jezykow obeych)

Ogdlna umiejetnosc obstugi komputera

Renoma ukoriczonej szkoly

Znajomosc specjalistycznych programéw komputerowych

Dobra prezencja

Prawo jazdy

Motywacja

Odpowiedzialnos¢

Solidnosc

Mabilnosé

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Wartosci nie sumujg sie do 100%

Rysunek 2. Najwazniejsze elementy ulatwiajace znalezienie pracy
(Figure 2. The most important elements facilitating job finding)

Zr1 6 dto: opracowanie whasne.

Wedhug pracownikdéw uczestniczacych w badaniu do najbardziej przydatnych cech i zdol-
no$ci w pracy nalezg systematyczno$¢ i pracowito$¢ — 70% wskazan respondentow. Na ko-
lejnych miejscach znalazty sie:

* umiej¢tnos¢ rozwigzywania problemow oraz kontakty i znajomosci — obydwie cechy/

zdolnosci uzyskaty po 43%;

* tatwos$¢ przystosowania si¢ do nowych sytuacji (elastycznosc¢) — 33%;

* umiejetnosei interpersonalne (np. nawigzywanie kontaktow, komunikatywnos¢) — 30%;

+ samodzielno$¢ w dziataniu — 22%.

Na pozostate odpowiedzi wskazato mniej niz 20% badanych.

Na rysunku 3 zaprezentowano cechy i zdolno$ci najbardziej przydatne w pracy wedtug
pracownikow zajmujacych stanowiska niekierownicze.
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Syste matyczno$c, pracowitosé
Kontakty, znajomosci

Umiejetnosé rozwigzywania problemadw

tatwosc przystosowania sie do nowych sytuacji
(elastycznosc)
Umiejetnosci interpersonalne (np. nawigzywanie
kontaktow, komunikatywnosc)

Samodzielnos¢ w dziataniu
Odpornosc na stres

Silna osobowosc

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Wartosci nie sumuja sie do 100%

Rysunek 3. Cechy i zdolnosci najbardziej przydatne w pracy
(Figure 3. Features and abilities most useful at work)

Zr6dto: opracowanie wiasne.

4. Kierownicza i niekierownicza perspektywa w zakresie pozadanych
kompetencji pracownikow przedsiebiorstw branzy lotniczej

Wedtug kadry kierowniczej uczestniczacej w badaniu do trzech najwazniejszych elemen-
tow, na ktdre zwraca ona uwage w procesie rekrutacji, nalezg: doswiadczenie zawodowe
(89%), znajomos¢ jezykoéw obeych (85%) 1 posiadane wyksztatcenie (81%). Zdaniem pra-
cownikow zajmujacych stanowiska niekierownicze trzema glownymi elementami ulatwia-
jacymi znalezienie pracy sa: posiadane wyksztalcenie (50%), posiadanie poszukiwanego na
rynku zawodu (48%) i do§wiadczenie zawodowe (45%). W tabeli 1 zaprezentowano zesta-
wienie elementéw istotnych na etapie poszukiwania pracy z punktu widzenia kierownikoéw
i pracownikdw na stanowiskach niekierowniczych oraz procentowy udziat ich wskazan.

Na podstawie zestawienia zawartego w tabeli 1 mozna zauwazy¢, ze zarowno kierownicy,
jak i pracownicy zajmujacy stanowiska niekierownicze wysoko oceniajg do§wiadczenie za-
wodowe, przy czym odsetek wskazan dla tego elementu jest wyzszy o 44% w przypadku
kierownikow. Wysoka ocena tego elementu przez obydwie grupy respondentow §wiadczy
o tym, Ze jest to czynnik o istotnym znaczeniu. W zwigzku z tym powinien on by¢ uwzgled-
niany w jak najszerszym zakresie w programach nauczania przeznaczonych dla kierunkow,
w ktorych ksztalci si¢ kadry dla przedsigbiorstw branzy lotniczej. Uczestnictwo w dodatko-
wych szkoleniach i kursach praktycznych, realizowanych rownolegle ze zdobywanym wy-
ksztalceniem, moze by¢ dodatkowym sposobem na uzupetnienie i zwigkszenie swojego do-
$wiadczenia zawodowego.
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Tabela 1. Elementy istotne na etapie poszukiwania pracy w opinii kierownikow i pracownikow
na stanowiskach niekierowniczych
(Table 1. Essential elements in job searching according to executive and employees
in non-management position)

Pracownicy
zajmujacy
stanowiska

niekierownicze
Mozliwe odpowiedzi (Employees in

(Possible answers) non-management

position)

Kierownicy
(Executives)

Udziat wskazan
(Percentage)

Posiadane wyksztatcenie (dyplom, $wiadectwo ukonczenia
szkoly) 81% 50%
(Education (diploma, certificate of school completion))

Renoma ukonczonej szkoty o o
(Reputation of finished school) 30% 1%

Dos$wiadczenie zawodowe (staz pracy w danym zawodzie,

branzy) o o
(Professional experience (seniority in particular profession 89% 45%
or industry))
Posiadanie poszukiwanego na rynku zawodu 379 48%
(Profession desired on the job market) ¢ 0
Ukonczone dodatkowe kursy, posiadane uprawnienia 67% 259%
(Completed additional courses, qualifications) 0 ?
Prawo jazdy o o
(Driving license) 1% %
Znajomos¢ jezyka obcego (jezykow obcych) 85% 20%
(Knowledge of foreign language(s)) ? ’
Ogolna umiejgtnos¢ obstugi komputera o o
(General computer skills) 26% 15%
Znajomos¢ specjalistycznych programoéw komputerowych

e 48% 8%
(Knowledge of specialized computer programs)
Dobra prezencja o o
(Good appearance) 4% 7%
Znajomosci i uktady 4% 329

(Contacts and connections)

Inne (np. che¢ uczenia sig, odpowiedzialno$¢, motywacja) N o
o S 4% 2%
(Others (e.g. eagerness to learn, responsibility, motivation))

Zr6dto: opracowanie whasne.

W odniesieniu do znajomosci jezykow obcych rdznica jest znacznie wigksza na korzys¢ kie-
rownikow i wynosi 65%. Jezeli chodzi o posiadane wyksztalcenie, rowniez kierownicy wska-
zywali czgéciej na ten element, mimo ze byl on najczes$ciej wybierany przez pracownikoéw
zajmujacych stanowiska niekierownicze. Réznica w tym przypadku wynosita 31%. Z kolei
elementem, ktory wyzej oceniaja pracownicy zajmujacy stanowiska niekierownicze, jest po-
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siadanie poszukiwanego na rynku zawodu. Odsetek wskazan w tym zakresie byt wyzszy o 11%
niz w przypadku kierownikéw, przy czym dla obydwu badanych grup miat on stosunkowo nie-
wielkie znaczenie. Sytuacja ta moze wynikac z faktu, ze posiadanie okreslonego zawodu bez
konkretnych umiejetnosci i kompetencji, ktore moga by¢ wykorzystane w praktycznym dzia-
faniu, staje si¢ niewystarczajace. Zdecydowana rozbieznos¢ opinii wystgpita w odniesieniu do
znajomosci i uktadow (28%), w tym wzgledzie 32% pracownikow zajmujacych stanowiska
niekierownicze wskazato na t¢ odpowiedz, a wsrdd kierownikow zaledwie 4%.

Na drugim etapie badania kierownicy wskazali na brakujace kandydatom do pracy kom-
petencje (cechy, wiedze i umiejetnosci), za§ pracownicy niezajmujacy stanowisk kierowni-
czych okreslili te kompetencje, ktdre ich zdaniem sg najbardziej przydatne w pracy zawo-
dowej. Z pordwnania tych danych wynika, ze obydwie grupy respondentéw wskazaty na te
same elementy w odniesieniu do: systematyczno$ci/pracowitosci, umiejetnosci rozwiazywa-
nia problemow, fatwosci przystosowywania si¢ do nowych sytuacji (elastycznosci), umiejet-
nosci interpersonalnych (nawigzywanie kontaktow, komunikatywnos$¢) oraz samodzielnosci
i niezalezno$ci w dziataniu. Tabela 2 przedstawia zestawienie tych elementow.

Tabela 2. Kompetencje wskazane przez kierownikow i pracownikow zajmujacych stanowiska
niekierownicze jako elementy brakujace kandydatom do pracy oraz te, ktore sa najbardziej przydatne
W pracy zawodowej
(Table 2. Competences indicated by executives and employees in non-management position as the
missing elements among job applicants as well as these which are most useful in professional work)

Pracownicy
Kierownic zajmujacy stanowiska
E ey niekierownicze
Mozlivs./e odpowiedzi (Executives) (Employees in non-
(Possible answers) -management position)
Udziat wskazan
(Percentage)

Systematyczno$¢/pracowitosc o o
(Systematic approach / diligence) 3% 70%
Umiejetno$¢ rozwiazywania problemow 41% 43%

(Ability in problem solving)

Latwos$¢ przystosowywania si¢ do nowych
sytuacji (elastycznosc) 11% 33%
(Easy to adopt to new situations (flexibility))

Umiejetnos$ci interpersonalne (nawigzywanie
kontaktow, komunikatywno$¢)

0, 0,
(Interpersonal skills (making contact, 0% 30%
communicativeness))
Samodzielnos$¢ i niezalezno$¢ w dziataniu 229 229

(Self-reliance and independence in actions)

Zr6dto: opracowanie wiasne.

Z danych zaprezentowanych w tabeli 2 wynika, ze odsetek wskazan w odniesieniu do
samodzielnosci i niezaleznosci w dzialaniu byt identyczny dla obydwu badanych grup re-
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spondentow 1 wynidst 22%. Bardzo zblizony wynik uzyskano w przypadku umiejetnosci
rozwigzywania problemow — réznica wyniosta 2% na niekorzys¢ kierownikoéw. Najwigksza
dysproporcja wystapita w dwoch przypadkach: w odniesieniu do systematycznosci/praco-
witosci (33% na korzy$¢ pracownikow zajmujacych stanowiska niekierownicze) oraz umie-
jetnosci interpersonalnych (30% na niekorzy$¢ kierownikoéw). Trzeba przy tym zaznaczyc,
ze zaden kierownik nie wskazat na t¢ odpowiedz. Z kolei na tatwos¢ przystosowania si¢ do
nowych sytuacji wigcej wskazato pracownikéw zajmujgcych stanowiska niekierownicze niz
kierownikow — réznica wyniosta 22%.

5. Podsumowanie

W niniejszym artykule dokonano przegladu klasyfikacji kompetencji prezentowanych
przez réznych autoréw. Przedstawiono rowniez wyniki badan wtasnych przeprowadzonych
wsrod przedsigbiorstw przemystowych branzy lotniczej regionu bielsko-bialskiego, a doty-
czacych najwazniejszych elementéw utatwiajacych znalezienie pracy oraz cech i zdolnosci
najbardziej przydatnych w pracy. Por6wnano rowniez otrzymane wyniki badan zaprezento-
wanych w niniejszej czegsci opracowania z tymi, ktore byty przedstawione w pierwszej cze-
$ci. Otrzymane wyniki z przeprowadzonych badan pracownikdéw niebgdacych kierownikami
wskazuja na wysokg oceng, jakiej udzielili oni posiadanemu wyksztatceniu i poszukiwa-
nemu na rynku zawodowi oraz doswiadczeniu zawodowemu. Dla tej grupy respondentéw
zdecydowanie najbardziej przydatna cecha i zdolnoscia w pracy jest systematyczno$¢ i pra-
cowito$¢. Na podstawie zestawienia wynikdw badan mozna stwierdzié, ze obydwie grupy
respondentéw wskazujg najczesciej na inne elementy, ktore sg dla nich istotne na etapie po-
szukiwania pracy, oraz te, ktorych brakuje kandydatom do pracy lub sa ich zdaniem najbar-
dziej przydatne w pracy zawodowej. Z rozbieznosci tych wynika, ze zarowno kierownicy,
jak i pracownicy zajmujacy stanowiska niekierownicze inaczej wartosciujg okreslone kom-
petencje. W konsekwencji coraz trudniej kierownikom (pracodawcom) znalez¢ kandydatow
do pracy o odpowiednich kompetencjach.
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Identification of the desired competences among the employees
on the example of the companies in aviation industry in Bielsko-Biata

region — part |

Abstract: The article tells about desired competences
among employees on the example of companies in avia-
tion industry in Bielsko-Biata region. The introduction
shows ratings of competences presented in different
views of literature by specified authors. Further part of
dissertation presents results of empirical research car-
ried out by the end of 2014. The aim of research was
to collect information on desired competences which
are most often indicated by the employees who are not
in management position in aviation industry and com-
pare them with results of the first stage of research (ex-
ecutives). Subject research were companies of avia-

tion industry. As a research tool questionnaire has been

used. Results indicate high score, given by the staff in
non-management position, related to education, pro-
fession needed on the market and professional experi-
ence. Tested respondents also pointed out features/abili-
ties which are most useful in professional work, these
mainly include systematic approach and diligence. The
compiled results from part I and II of the elaboration
shows that tested respondents differently evaluate com-
petences within their usefulness in professional work.
As a consequence there is an increasing number of peo-
ple who do not have appropriate competence to perform

specific tasks in the workplace.

Key words: employees’ competence, competence classification, aviation industry, Bielsko-Biata industry region




