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Wprowadzenie

J ednym z istotnych czynnikéw przewagi konkurencyj-
nej przedsiebiorstw w gospodarce opartej na wiedzy

sa kompetencje. Ich odpowiedni dobdr i wykorzystanie

pozwala akcelerowa¢ osigganie celow.

Kompetencje, w tym wiedza i umiejetnosci, staly sie
kluczowymi zasobami, pozwalajacymi przedsiebior-
stwom na osigganie przewagi konkurencyjnej (Rakowska,
2008). Przedsiebiorcy oczekujg szybkiego spelniania wy-
magan w zakresie okreslonych kompetencji na stanowi-
skach pracy tak, by skroci¢ czas i minimalizowaé koszty
dopasowania kandydata do tych stanowisk (Szafranski,
2015a). Kluczowe dla przedsiebiorcow staje sie znalezie-
nie takiego pracownika, ktory juz podczas rekrutacji po-
siada zakres kompetencji odpowiadajacy wymaganiom na
danym stanowisku pracy.

Na podstawie badan wlasnych realizowanych w latach
2010-2014 stwierdzono, ze jednym z probleméw poszu-
kiwania odpowiednich kandydatéw na stanowiska pracy
w przedsigbiorstwach jest niezrozumienie i niesp6jnos¢
nazw kompetencji, jakimi posluguja sie przedsiebior-
cy, podmioty z obszaru ksztalcenia oraz kandydaci do
pracy. Identyfikowanie kompetencji i znaczen ich nazw
zakodowanych w jezyku przedsigbiorcy i jezyku systemu
edukacji oraz dzialania na rzecz zrozumienia si¢ przez
strony postugujace sie tymi dwoma odmiennymi jezy-
kami s okreslane w artykule mianem identyfikacji kodu
kompetencji. Doskonalenie tego kodu oznacza okre$lanie
wiedzy i umiejetnosci niezbednych do realizacji zadan na
badanych stanowiskach pracy, eksploracje rozumienia
znaczenia zdefiniowanych kompetencji na stanowiskach
przez zainteresowane strony i ograniczanie nieporozu-
mien w komunikacji dotyczacej kompetencji na badanym
stanowisku. Doskonalenie kodu kompetencji, w tym
kompetencji zawodowych, na ktérych koncentrowana
jest gtéwna uwaga w artykule, pozwala na usprawnienie
procesu komunikacji na rzecz: dopasowania ksztalcenia
do potrzeb rynku pracy, ksztalcenia wymaganych kom-
petencji, jednoznacznego formulowania wymagan wobec
kandydatéw na stanowiska pracy, a przez to skutecznego
i efektywnego tworzenia, pozyskiwania i wykorzystywa-
nia kompetencji w przedsiebiorstwach.

Celem artykulu jest przedstawienie, na podstawie
dotychczasowych do$wiadczen badawczych, wybranych
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probleméw dotyczacych komunikacji pomiedzy przed-
siebiorcami oraz aktualnymi i przysztymi pracownikami.
Prezentowane w artykule wyniki oparte sa gléwnie na
wywiadach bezposrednich, sondazach zogniskowanych
przeprowadzanych z przedsi¢biorcami oraz analizie
poréwnawczej ofert pracy z odpowiadajacymi na nie
zgloszeniami kandydatéw.

Zarzqdzanie kompetencjami
pracowniczymi

praktyce ocena dziatan przedsiebiorstwa czesto
sprowadza si¢ do badania stopnia realizacji za-
planowanych celow. Wérdd zasobdw, ktére determinuja
efekty dzialalno$ci przedsigbiorstwa i odgrywaja duza
role w budowaniu przewagi rynkowej, wymieni¢ nalezy
zasoby ludzkie. Zarzadzanie zasobami ludzkimi w pro-
cesach pracy wykorzystywane jest do generowania zysku
(Koziot, 2012, s. 187). Najcenniejszy zasdb przedsigbior-
stwa, za ktory czesto uwazany jest personel, opisywany
jest szczegdtowo poprzez atrybuty kompetencji zawodo-
wych, takie jak: posiadane umiejetnoéci, wiedza i posta-
wy (Gadomska-Lila, 2013, s. 71). Szczeg6lnie w obszarze
nowych technologii lub dziatalnosci ustugowej konku-
rencyjnos$¢ przedsiebiorstwa uzalezniona jest od zorien-
towania na wykorzystanie wiedzy, a miarg zwiekszenia
wiedzy przedsiebiorstwa jest posiadanie i wykorzystanie
wiedzy przez pracownikéw (Kulej-Dudek, 2014, s. 19).
Aby sprosta¢ wymaganiom wspolczesnej gospodarki,
przedsiebiorstwo musi sprawnie zarzadza¢ miedzy inny-
mi kompetencjami zawodowymi i na biezaco analizowaé
dostep do nich na rynku pracy. Popyt na prace zmienia
sie pod wplywem np. wielkoéci i zakresu konsumpcji,
poziomu cen, wydajnosci pracownikéw (Brzychcy, 2013,
s.46). Dynamicznym zmianom podlegaja réwniez wyma-
gania pracodawcow w zakresie kompetencji zawodowych,
a rownolegle ze zmienno$cia oczekiwan zmienia si¢ spo-
sob ich artykulowania. Duze przedsi¢biorstwa operuja
standardami opiséw kompetencji na stanowiskach. Ze
wzgledu na powtarzalnos¢ prac opisy w nich stosowane
moga przez lata si¢ nie zmieniaé. W przypadku mikro-
i malych przedsigbiorstw, gdzie zakres prac i zmien-
no$¢ jest wieksza, decyzje zwigzane z zarzadzaniem
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personelem moga opiera¢ si¢ na intuicji menedzerskiej
(Jedrzejczyk, 2015, s. 44).

Konieczno$¢ zmian w opisach kompetencji zawodo-
wych, wynikajgca z rozwoju rynku pracy, stala si¢ dla
autoréw inspiracja do prowadzenia badan opisanych
w niniejszym artykule. Metody badan naukowych, w tym
réwniez w obszarze zarzadzania, powinny jak najpelniej
oddawa¢ opis rzeczywistosci badanego zjawiska (Sudof,
2012, s. 141). Dlatego, analizujac opisy kodu kompetencji
zawodowych w przedsiebiorstwach, korzystano ze zréz-
nicowanych metod badawczych, a w artykule pojawiaja
sie zaréwno dane statystyczne opinii pracodawcow, jak
i opisy przypadkdw.

Niesp6jno$¢ uzywanych na rynku pracy kodéw kompe-
tencji zawodowych jest wynikiem zmian w relacjach mie-
dzy uczestnikami rynku pracy. Pomiedzy pracodawcami,
instytucjami samorzadowymi czy systemem ksztalcenia
wystepuja relacje kooperacji, antagonizmu i konfliktu,
bedace efektem zarzadzania organizacjami o zrdznico-
wanych celach (Oleksyn, 2012, s. 141). Z tego powodu
badania dotyczace doskonalenia komunikacji w obszarze
pracodawca-pracownik-system ksztalcenia maja bardzo
duzy wplyw na sprawne funkcjonowanie przedsiebiorstw
i powinny stanowi¢ staly element praktyki zarzadzania.

Rola kompetencji zawodowych
w gospodarce opartej na wiedzy

W gospodarce opartej na wiedzy wzrosta rola kom-
petencji migkkich, kluczowych, przekrojowych,
ale jednocze$nie wazne pozostajg wiedza i umiejetnosci
techniczne. Na ich zapotrzebowanie ma wplyw dyna-
miczny rozwdj techniki i technologii (Szafranski, 2015b,
s. 67-72). Zarébwno kompetencje miekkie, jak i technicz-
ne skladaja si¢ na kompetencje zawodowe, ktore w je-
zyku potocznym kojarzone sg najczesciej jako blizsze
technicznym, co jest sankcjonowane aktami prawnymi
(Dz.U. 2012, poz. 184).

Z kolei, komunikujac si¢ z przedsigbiorcami, niezbed-
ne jest uwzglednienie stosowanego przez nich stownika
opisu kompetencji zawodowych, zwlaszcza kiedy celem
komunikacji jest wspomaganie ich dziatan na rynkach
na przyklad przez usprawnienie dotarcia do informacji
o kompetencjach zawodowych.

W 2014 roku M. Szafranski zbadal, jakie cechy kan-
dydatéw do pracy - zdaniem pracodawcéw - ulatwiaja
szybsze osigganie celéw na stanowiskach pracy w przy-
padku zatrudnienia tych kandydatéw. Wéréd wymie-
nionych 52 cech zostalty uwzglednione réwniez wybrane
kompetencje. Jako jedng z cech wyrdzniono ,,posiadanie
kompetencji zawodowych wymaganych na stanowisku
pracy”. Wyniki badania przedstawiono na rysunku 1.
Kompetencje zawodowe kandydatéw do pracy jako ce-
cha wplywajaca na przyspieszanie dzialan na stanowisku
pracy, ocenione zostaly przez badanych pracodawcow
jako $rednio wazne w stosunku do innych ocenianych
cech, ale ich wystepowanie jest warunkiem koniecznym,
zeby prace na stanowisku mozna byto wykona¢ - z tego
punktu widzenia sg one krytyczne.
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Na rysunku 1 zaznaczono biale i szare stupki. Wziely
si¢ one stad, ze cechy kandydatéw do badania dobra-
no, uwzgledniajac wyniki dwdch innych badan. W ba-
daniu pierwszym z lat 2010-2011 przeprowadzono
zogniskowane wywiady grupowe z przedstawicielami
przedsiebiorstw, w ramach ktérych zbadano, jakich
cech oczekujg oni od kandydatéw do pracy (Szafranski,
2015b, s. 179-240). Drugie badania prowadzone sg na
biezaco od 2012 roku metoda monitoringu w ramach
Systemu Zawodowcy (Szafranski, Golinski, 2015a;
2015b), opracowanego dzigki projektowemu wdrozeniu
elementéw programu Akcelerator Wiedzy Technicznej®
(Szafranski, Grupka, Golinski, 2008). W systemie pra-
codawcy publikuja oferty pracy, praktyk i stazy, okre-
$lajagc miedzy innymi, jakich umiejetnoéci poszukuja.
Nazwy umiejetnosci w systemie pochodza z podstawy
programowej ksztalcenia zawodowego. Z tego systemu
wybrano umiejetnosci najczeéciej wskazywane w latach
2012-2014.

W badaniach z 2014 roku, ktérych wyniki prezento-
wane sg na rysunku 1, szare stupki odnosza si¢ do cech,
ktére wskazywali w wywiadach niestandaryzowanych
przedstawiciele pracodawcéw. W tych badaniach nie
byl narzucany im zaden stownik. Pracodawcy tworzyli
go sami. Biate stupki odnoszg sie do cech zaczerpnietych
ze standaryzowanego slownika podstawy programowe;j
ksztalcenia zawodowego. Jak wida¢, jako bardziej istotne
w hierarchii wazno$ci cech kandydata do pracy znacznie
czesciej byly wskazywane cechy nazwane przez przed-
stawicieli przedsiebiorcéw niz cechy, ktorych nazwy
pochodzg ze standaryzowanego stownika opracowywa-
nego przez Ministerstwo Edukacji Narodowej (MEN).
W 2014 roku przedsigbiorcy de facto ocenili dwa stowni-
ki z nazwami cech kandydatéw. Cze$ciej wybierali cechy
ze stownika, ktory powstal w ramach badan z udzialem
pracodawcow niz stownika opracowanego przez MEN.
Czy wigc pracodawcy lepiej potrafig tworzy¢ stowniki
cech kandydatéw do pracy niz ministerstwo, a moze
cechy kandydatéw w stowniku przygotowanym przez
ministerstwo sa jedynie niewtasciwie nazwane z punktu
widzenia pracodawcdéw, co moze wptywa¢ na ich rzadszy
wybor. Opracowanie kodu kompetencji zrozumiatego
dla kazdej ze stron mozna rozpocza¢ od stownikéw dla
poszczegoélnych stanowisk pracy. Przyklad takiego po-
stepowania przedstawiono w kolejnej cze$ci artykutu.

Case study

N owoczesne technologie, srodki produkc;ji i przedmio-
ty pracy wplywaja na zmiane przebiegu procesow
pracy (Lachiewicz, Matejun, 2011), a tym samym na nowe
zadania pracownikéw. Znajomos¢ tych zadan jest ko-
nieczna do przygotowania pracownikéw pod wzgledem
wymaganych kompetencji, czyli ich cech, ktore sg podsta-
wa efektywnej pracy. O ile kompetencje techniczne mozna
zbada¢ pod wzgledem jako$ciowym i ilo$ciowym, o tyle
znacznie trudniej jest dokona¢ analizy kompetencji spo-
tecznych (Jurek, 2008; Walkowiak, 2008; Smotka, 2008;
Spychata, 2014; Rakowski, 2008).
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37. posiadanie prawa jazdy kategorii +E
36. posiadanie prawa jazdy kategorii D
33. posiadanie prawa jazdy kategorii A
38. posiadanie prawa jazdy kategorii T
35. posiadanie prawa jazdy kategorii C

52. znajomos¢ jezyka niemieckiego

[

46. znajomosc jezyka angielskiego

11. zamieszkanie blisko firm

34. posiadanie prawa jazdy kategorii B

39. umiejetnos¢ podsumowania wypowiedzi rozméwcy

24. kwalifikacje potwierdzone dokumentami
5. poczucie humoru

13. bez natogéw w czasie pracy

mniej niz 80%

25. uprawnienia potwierdzone dokumentami

50. przewidyw. zagr. dla zdrowia i zycia cztowieka, mienia i...

49. rozréznianie poje¢ zw. z bhp, p.poz., ochr. srod. i ergon.

48. umiej. stosowania prog. komp.wspom. Wyk. zadan

41. umiej. podporzqdkowania swoich celéw celom grupy

31. umiejetnos¢ negocjowania warunkéw porozumienia

12. aktualizacja wiedzy i doskonalenie umiejetn. zawod.

51. okreslanie praw i obow. pracow. i pracod. w zakr. bhp

47. przestrz. zas. bhp i przepiséw dot. ochr. p.poz i srod.

32. wprowadz. rozw. tech. i org. wptyw. na warunki pracy

30. przestrzeganie tajemnicy zawodowej

18. doswiadczenie zawodowe
15. schludnos¢
42. posiadanie komp. zaw. wymaganych na stanow. pracy

10. dyspozycyjnos¢

28. otwartos¢ na zmiany

9. kreatywnos¢
8. samodzielnos¢ w rozwiqzywaniu réznych zadan
23. wszechstronnos¢ - posiadanie réznych kompetencji

20. osobowos¢

43. przewidywanie skutkéw podejmowanych dziatan

27. przewidywanie skutkéw podejmowanych zadan

26. przestrzeganie zasad kultury i etyki

mniej niz 90%

17. umiejetnos¢ nawiqzywania kontaktu/komunikatywnosé

29. umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem

22. uczciwosé

14. umiejetnos¢ pracy w zespole

44. konsekwencja w dziataniu

40. umiejetnos¢ planowania dnia pracy

7. otwartosc w sygnalizowaniu probleméw

6. zdolnos¢ do przyznania sie do btedu

45. umiejetnos¢ zorganizowania stanowiska pracy
16. umiejetnos¢ wnioskowania

21. samodyscyplina/umiejetnosé¢ org. wtasnej pracy
2. lojalnos¢

19. zaangazowanie

3. sumiennos¢

4. doktadnos¢

1. odpowiedzialnos¢ za podejnowane dziatania

100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10%

o

%

Rys. 1. Waznos¢ kompetencji zawodowych na stanowisku pracy w zbiorze wybranych cech kandydata do pracy. Aspekt wptywu danej
cechy na przyspieszanie osiqgania celéw na stanowisku pracy. Wyniki badania opinii pracodawcow z Wielkopolski (N=59)
Zrodto: (Szafranski, 2015b, s. 166)
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Tab. 1. Definicje kompetencji wymagane na stanowisku inzyniera procesu w badanym przedsiebiorstwie

Kompetencje zawodowe
inzyniera procesu

Definicje kompetencji wymaganych na stanowisku inzyniera procesu

Znajomosc¢ procesow
produkcyjnych
w organizacji

Wiedza i umiejetnosci zwigzane ze stosowanymi srodkami produkcji (narzedzia,
maszyny) i przedmiotami pracy (surowcami, materiatami, péifabrykatami, energia)
oraz wykorzystywang technologia w danym procesie produkcyjnym.

Umiejetnosc
rozwiqzywania problemow
produkcyjnych

Zdolno$¢ diagnozowania przyczyny problemu proceséw produkcyjnych oraz umiejetno$é
usuwania awarii procesu produkcyjnego. To réwniez umiejetno$é prowadzenia dziatan
korygujacych i korekcyjnych procesu produkcyjnego, zdolno$¢ opracowania rozwigzan
tymczasowych umozliwiajacych produkeje oraz umiejetnosé oceny skutecznosci rozwigzania.

Zdolnos¢ projektowania
procesow technologicznych

Znajomos$¢ ogoélnych zasad projektowania i elementéw procesu technologicznego. Znajomo$é metod
projektowania proceséw technologicznych i umiejetnoé¢ ich wykorzystania w praktyce. Znajomos¢
struktury linii technologicznych oraz umiejetnos¢ doboru urzadzen w linii technologiczne;.

Zdolnos¢ zarzqdzania
dokumentacjq

Wiedza i umiejetnoéci zwigzane z przetwarzaniem dokumentéw, udostepnianiem dokumentéw
oraz wspolpraca przy tworzeniu dokumentéw umozliwiajacych skuteczne realizowanie zadan.

Umiejetnos¢
komunikowania sie
w organizacji

Umiejetnos¢ skutecznego i stosownego porozumiewania si¢ w mowie i pi$mie,
jednoczesnie posiadajac zdolno$¢ fatwego zrozumienia wypowiedzi innych.

Zdolnos¢ szybkiego
uczenia sie

Umiejetnos¢ szybkiego przyswajania nowej wiedzy oraz prawidtowe
jej wykorzystanie w okreslonym czasie.

Innowacyjnosc¢

Umiejetnos¢ zastosowania nowej wiedzy w procesie produkgji.

Zrédto: opracowanie wtasne

Tab. 2. Przyktad poréwnania kodow z profilu kompetencyjnego inzyniera procesu w badanym przedsigbiorstwie i fragmentu profilu
kompetencyjnego studenta, zaczerpnietego z efektow ksztatcenia formutowanych na badanej uczelni

Kompetencja dotyczqca projektowania procesow
technologicznych w badanym przedsiebiorstwie

Efekty ksztatcenia — kierunek Zarzqdzanie
i Inzynieria Produkcji badanej uczelni

znajomos¢:

« procesu technologicznego ciecia, napelniania i zakrecania,
o surowcow, materiatéw, potfabrykatow,

» dokumentacji procesu,

wiedza dotyczaca:

o $rodkéw produkcji,

o przedmiotéw pracy w danym procesie technologicznym,

» diagraméw przebiegu procesu,

umiejetnos¢é:

« stosowania danych narzedzi,

» obstugi maszyn,

« okreslania wydajnoéci procesu,

« okreslania waskich gardet w procesie technologicznym,

o przygotowania diagraméw przebiegu proceséw produkcyjnych

znajomos¢:

« modelowania i optymalizacji proceséw w przedsiebiorstwie
produkcyjnym,

umiejetnos¢é:

« interpretacji parametréw modeli ekonometrycznych
i optymalizacyjnych,

« modelowania i optymalizacji proceséw w przedsigbiorstwie
produkcyjnym,

« zbudowania modelu optymalizacji kosztéw, dostaw, produkcji,
zapasow i rynku zbytu,

« wykorzystywania metody i techniki stosowanej w modelowaniu,
prognozowaniu i optymalizacji proceséw produkcyjnych

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Politechniki tédzkiej (http://programy.p.lodz.pl/?l=pl&s=wydzial&w= WOiZ, data

dostepu: 25.05.2016 r.)

W 2014 roku dokonano analizy zadan i kompeten-
¢ji na stanowisku pracy inzyniera procesu w duzym
przedsigbiorstwie produkcyjnym. Pierwszym etapem
bylo przeszkolenie grupy pracownikoéw, ktérzy brali
udziatl w badaniu. Nastepnie na podstawie kodu opisu-
jacego zadania na stanowisku pracy opracowano profil
kompetencyjny dla badanego stanowiska pracy. Nie-
zbednym dzialaniem bylo zdefiniowanie wszystkich
badanych kompetencji na danym stanowisku pracy
(tab. 1), gdyz kazdy (pracownik/pracodawca/przyszly

pracownik/klient/dostawca) powinien postugiwa¢ sie
tym samym kodem kompetencji.

W tabeli 1 zostaly przedstawione najwazniejsze
kompetencje zawodowe na stanowisku inzyniera pro-
cesu w badanym przedsiebiorstwie. Kazda z podanych
kompetencji zostala réwniez opisana, aby ulatwié
zrozumienie znaczenia nazw kompetencji. Badany
inzynier procesu, jego wspolpracownicy, kierownik
produkcji, klienci i dostawcy potwierdzili, ze definicje
kompetencji sg dla nich zrozumiale.


http://programy.p.lodz.pl/?l=pl&s=wydzial&w= WOiZ

Lista kompetencji pracownika A

58 | PRZEGLAD ORGANIZACJI 3/2017

KP1 - poziom 5

KP2 - poziom 4

KP5 - poziom 5

KP7 - poziom 6

KP12 - poziom 3

KP15 - poziom 6

{

v

A

A

A
v

Wymagania kompetencyjne

w organizacji X

KO1 - poziom 6
KO4 - poziom 3
KOS5 - poziom 5
KO7 - poziom 6
KO12 - poziom 5

KO16 - poziom 3

4

Braki i niedobory kompetencyjne
pracownika A

KP1 - 1 poziom
KP4 - 3 poziomy
KP12 - 2 poziomy

KP22 - 5 pozioméw

Nadmiar kompetencji
pracownika A

KP20 - poziom 5

KP25 - poziom 7

KP30 - poziom 5

KP16 - poziom 3 ? K020 - poziom 5

KP2 - poziom 4

K022 - poziom 5

KP15 - poziom 6

KP25 - poziom 7

KP30 - poziom 5

Rys. 2. Schemat poréwnania profilu kompetencyjnego okreslonego pracownika A z wymaganiami stawianymi na danym stanowisku

pracy
Zrodto: opracowanie wtasne

Analizujac wymogi pracodawcy, mozna rozpatrywac
kompetencje absolwenta uczelni technicznej. Przyktla-
dem niech bedzie absolwent kierunku Zarzadzanie
i Inzynieria Produkcji na jednej z polskich uczelni
technicznej (Spychata, Matejun, 2015). W tabeli 2 zo-
staly zaprezentowane przyklady szczegdtowych opisow
kompetencji dotyczacych projektowania procesow
technologicznych w badanym przedsi¢biorstwie. Jest
to kod pracodawcy. Natomiast w kolumnie drugiej
zaprezentowano efekty ksztatcenia — kod absolwenta
uczelni - potencjalnego kandydata na stanowisko in-
Zyniera procesu.

Opis efektéw ksztalcenia w programach nauczania
zbadanej uczelni opracowany jest zgodnie z wymoga-
mi KRK, a nie na podstawie wymagan badanej orga-
nizacji. Jest bardziej uniwersalny, stad bardziej ogélny.

Na rysunku 2 zaprezentowano przyklad réznic
w kodach. Definiujac dang kompetencje, nalezy mie¢
pewnosé, ze jest ona rozumiana tak samo przez kan-
dydata do pracy lub pracownika i przez pracodawce
(KP1=KO1). Poziom wymagan kompetencyjnych musi
miec tez te samg skale.

Podsumowanie

badan, ktérych cze§é przedstawiono w opracowa-
niu, wynika, ze istnieje rozbiezno$¢ w rozumieniu
kompetencji zawodowych przez pracodawcoéw i insty-
tucje zajmujace sie ksztalceniem zawodowym $rednim

i wyzszym. Chcac dopasowal system ksztalcenia do
potrzeb pracodawcoéw, nalezy opracowaé wspoélny kod
kompetencji zawodowych.

Ze wzgledu na wystepujaca wzajemna niezrozumia-
tos¢ kompetencji zawodowych w badanym obszarze
istnieja przestanki do prowadzenia dalszych badan
na rzecz doskonalenia kodu kompetencji. Badania
te powinny by¢ przeprowadzone na wigkszej grupie
stanowisk i zawodow w obszarze ksztalcenia zawodo-
wego, m.in. w zawodach o najwi¢kszym zapotrzebowa-
niu na rynku pracy, tj. informatykéw, logistykéow czy
mechanikow.

Reasumujac, mozna postawic hipoteze, ze postugu-
jac sie zunifikowanym kodem kompetencji, podmioty
w obszarze edukacji beda mogly bardziej efektywnie
ksztalci¢ w zakresie wymaganych kompetencji zawo-
dowych, osoby zainteresowane doskonaleniem swoich
kompetencji beda mialy wieksza wiedz¢ w zakresie
kompetencji zawodowych, ktérych uczy sie na okre-
$lonych kierunkach studiéw oraz ktérych oczekuja od
pracownikéw pracodawcy, a przedsiebiorstwa beda
w stanie bardziej efektywnie wykorzystywaé kompe-
tencje zawodowe dostepne na rynku pracy.
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Improving the Vocational
Competences Code in Companies
— A Case Study

Summary

The paper consist of five parts. The influence of
competences code on the created, adopted and used
by the companies knowledge has been presented in
the introduction. The competences code has been
characterized there as well. In the second part, the basic
definitions relating to the subject and the content of
the paper have been shown. The third part is about the
influence of the professional competences and vocational
training on the labour market. The research results have
been described pointing cross-incomprehension of
competences code of entrepreneurs and the entities in
the environment of vocational training. The fourth part
is the case study concerning professional competences
code on the position of engineer of the process and
the proposal of answering the problem of a different
understanding of competences code. The last part is the
summary with the conclusions and the scope of future
research.
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competences, knowledge management, competences code
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