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Dostosowanie wymagan kompetencyjnych do pracownikow w organizacji opartej na wiedzy

Referat ten jest wyrazem sprawdzonych zawodowych i zyciowych do$wiadczen, dzielimy si¢
tym, co mamy najlepszego i z czego korzystamy. Nasze przedsigbiorstwo wybrato droge zdobywania
wiedzy, ktora podazamy od kilku lat, aktywnie badajac nowosci w dziedzinie zarzadzania i tworzac
innowacyjne modele pomocne w udostgpnieniu tej wiedzy innym.

W celu zdefiniowania wymagan kompetencyjnych dla pracownikéw w przedsigbiorstwie
opartym na wiedzy, nalezy zorientowac si¢ jakie wyzwania czekaja organizacj¢ na wybranej drodze
rozwoju. Wedtug wielu specjalistow od zarzadzania wiedza droga ta prowadzi do efektywnego
osiagania celow przedsigbiorstwa i realizacji strategii biznesowych[1].

»Zyskuje na znaczeniu praca zespolowa, co promuje nowa form¢ tworzenia
i rozpowszechniania wiedzy, oparta na kontakcie bezposrednim, wspdlnym doswiadczeniu i efekcie
synergii”’[2]. K. Stobinska twierdzi ponadto, iz w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi takie
myslenie znajduje odzwierciedlenie w poszukiwaniu najlepszych praktyk umozliwiajacych[3]:

» Scislejsza integracje ZZL ze strategia firmy,

* rozwijanie specjalistycznych  technik, instrumentéw zarzadzania ,najbardziej

warto$ciowymi” pracownikami firmy,

* rozwijanie metod pomiaru kapitatlu intelektualnego,

* rozwijanie systemow ustawicznego ksztalcenia,

*  budowanie silnej kultury organizacyjne;j.

W. Banka proponuje okresli¢ predyspozycje psychofizyczne, wiedze 1 umiejgtnosci
zawodowe, jakimi powinien dysponowac pracownik, poziom asertywnosci, poziom otwarto$ci na
innych ludzi, klientoéw itp.[4]. Tak wiele wymagan stawianych przed zaloga przedsigbiorstwa,
powoduje potrzebe zmiany spojrzenia na kulturg organizacyjna. Oprocz tego zarzadzanie wiedzg jest
pewna postawa wobec pracownikow, ktorzy posiadaja lub przechowuja wiedzge. Wymagania
transparentnosci zrodel informacji i wiedzy, jakimi sa ludzie, powoduje konieczno$¢ zmiany polityki
zarzadzania zasobami ludzkimi i traktowania ich jako podmiotu, a nie przedmiotu zarzadzania wiedza,
likwidacji barier przeplywu wiedzy migdzy nimi, zazegnywania konfliktow, tworzenia pozytywnych
relacji migdzyludzkich oraz integracji zatogi.

Potrzeba zatem systemowych innowacji - nowoczesnych narzedzi, ktoére zagwarantuja wysoka
kulturg organizacyjna i zintegruja pracownikoéw posiadajacych i korzystajacych z wiedzy.

Obiektem tego referatu jest organizacja oparta na wiedzy wdrazajaca nowoczesne narzedzia

zarzadzania zasobami ludzkimi, bazujaca na systemowym podejSciu do przedsigbiorstwa



i pracownika. Natomiast jego przedmiotem jest opracowanie systemowego narzedzia - uniwersalnej
mapy wymagan kompetencyjnych - schematu obejmujacego wszystkie ptaszczyzny tychze wymagan
W organizacji opartej na wiedzy.

Kompetencje sa ogolnie pojeciem szerszym od pojecia kwalifikacji. Mowiac najprosciej
kwalifikacje to zdobyte wyksztatcenie i wyszkolenie. Natomiast kompetencje sa zdolnoscia do
zastosowania posiadanych kwalifikacji w warunkach konkretnego stanowiska.

Duza ilo$¢ czynnikow i ich wielorako$s¢ w relacjach zawodowych powoduje koniecznosé¢
poznania i rozpatrywania wymagan wobec pracownika, jako wielopoziomowego systemu, w ktorym
do kazdego poziomu przypisane sa okreslone kompetencje.

Czesto zarzadzanie wiedza jest realizowane nie tylko w skali przedsigbiorstwa, ale obejmuje
rowniez wspolpracg z partnerami, kooperantami, klientami krajowymi, jak i zagranicznymi. Wtedy
laczy ono wiele grup interesariuszy wewnetrznych i zewnetrznych, powodujac dodatkowe wymagania
wobec wszystkich uczestnikow procesu wspolpracy.

W przedsigbiorstwie opartym na wiedzy podejscie systemowe jest waznym elementem
strategii, sprzyjajacym glebszemu jej przenikaniu w strukture funkcjonalna w ten sposéb zarzadzanego
przedsigbiorstwa. Uwzglednia ono réwniez, wielorakie wzajemne powigzania pomiedzy
pracownikami, komoérkami organizacyjnymi oraz otaczajacym S$rodowiskiem biznesowym
1 spotecznym.

Specyfika podej$cia systemowego wymaga stworzenia specjalnego aparatu pojeciowego,
zapewniajacego przejécie od ogolnych zasad metodologicznych do konkretnych probleméw danej
dziedziny wiedzy.

Glownym celem podejscia systemowego jest nie tylko analiza obiektu, lecz elementdéw
1 zwiazkdéw migdzy nimi.

Aktualno$¢ tej problematyki w organizacji opartej na wiedzy potwierdza wzrost wymagan
wobec pracownikéw w zakresie kultury organizacyjnej, a szczegoélnie — wobec otwartosci,
komunikatywnosci, umiejetnosci zarzadzania swoimi kompetencjami. Zwigksza si¢ nie tylko ilos¢, ale
1 jako$¢ wymagan kompetencyjnych, z czego wynika koniecznos¢ ich uporzadkowania, systematyzacji
oraz stworzenia uniwersalnego systemu.

Nowo$¢ naukowa referatu polega na zaproponowaniu spojnego sposobu tworzenia systemu
wymagan kompetencyjnych opartego na wielopoziomowym modelu kompetencji pracownika.

Po okresleniu w badanym przedsigbiorstwie niezbednych zmian, co pociaga za soba potrzebe
doktadnego opisania wymagan kompetencyjnych wobec pracownikow, zarzad zaproponowal
wykorzystanie systemowego podejscia opartego na wielopoziomowym modelu przyczynowo-

skutkowym([5] zastosowanym juz wczesniej przy restrukturyzacji przedsigbiorstwa[6].



Opis modelu wymagan kompetencyjnych

Postawienie pytania dotyczacego zarzadzania dowolnym obiektem jako systemem, powoduje
przede wszystkim konieczno$¢ doktadnego okreslenia pojecia systemu. Przedsigbiorstwo jako obiekt
niniejszej pracy rozpatrywane jest, jako grupa wzajemnie zaleznych 1 powiazanych czgsci,
nazywanych elementami, tworzaca jedna cato$¢. Rozwija si¢ ono w przestrzeni i czasie we wspolnym
celu dla wszystkich jej elementow. Cato$¢ ta jest jednym z najbardziej istotnych i znaczacych
atrybutow dowolnego systemu, réwniez spotecznego. Pojawia si¢ efekt integracji wzajemnego
oddziatywania elementow obiektu jako catosci, obiekt staje si¢ czym$ wigcej, niz prosta ich suma,
posiada nowe cechy, ktore nie sa wlasciwe jego sktadnikom, lecz powstaja dzigki ich jednoczeniu.

Rozpatrzmy przedsigbiorstwo, jako system z uwzglednieniem niniejszego wielopoziomowego
podejscia, w ktorym, jako elementy wystgpuja pracownicy reprezentujacy roznorodne typy
osobowosci. Zatem glownym elementem strukturalnym przedsigbiorstwa jest pracownik
z uwzglednieniem jego osobowos$ci i indywidualnosci, ciagle rozwijajacy si¢ i doskonalacy swoje
kompetencje. Osobowos¢ pracownika ksztaltuje si¢ pod wptywem okreslonych warunkéow spoteczno-
historycznych, charakteryzuje si¢ swiatopogladem, ustala jego miejsce w organizacji, spoleczenstwie,
wpltywajac w pewien sposdOb na rozwoj tego otoczenia. Natomiast indywidualnos¢ jest
niepowtarzalnym potaczeniem cech psychicznych czlowieka, wyr6zniajacych go sposréd innych
ludzi.

Z systemowego punktu widzenia, im bardziej wyrazista indywidualnoscia jest pracownik, tym
bardziej jest on warto$ciowy i1 potencjalnie gotowy do wspoélpracy z innymi podmiotami, bo moze
najlepiej spetnia¢ swoja role w zespole, w oparciu o wlasny potencjat, umiejetnosci i do§wiadczenie.

W sytuacji, gdy w przedsigbiorstwie wystgpuje brak wymagan moralnych, zasad etycznych,
braku pigkna relacji migdzy interesariuszami, woéwczas praca moze by¢ rozumiana jako cel, srodek do
utrzymania zycia i samorealizacji. Prowadzi to do niezrozumienia przez pracownika sensu swojego
rozwoju i stawiania przez niego swoich potrzeb ponad celami przedsigbiorstwa. Ignorowanie misji
przedsigbiorstwa, mylenie celow osobistych i priorytetow zawodowych doprowadza nieuchronnie do
chaosu w réznych fazach procesu wytwarzania w przedsigbiorstwie.

Podstawa przeptywu wiedzy w przedsigbiorstwie jest system relacji zawodowych, obejmujacy
dwa gltowne ich rodzaje — relacje synergetyczne i hierarchiczne.

Relacje synergetyczne opieraja si¢ o zdobyte przez lata pracy doswiadczenie zawodowe,
kontakty stuzbowe i umiejgtno$¢ opanowania trudnych sytuacji. Tworza si¢ one na linii pracownik -
pracownik tego samego poziomu hierarchii stuzbowej przedsigbiorstwa. Relacje te ksztaltuja sig
W oparciu o umiejgtnosci pracownika w zakresie przejawiania i kontrolowania swoich emocji, uczug,
zyczen, umiejetnosci kontaktowania sig, reagowania na zmiany, budowania relacji z innymi ludzmi,
umiejgtnos$ci tagodzenia nieporozumien i rozwiazywania konfliktoéw. Relacje te powstaja dzigki
uzgadnianiu celéw, motywacji do pracy, podwyzszaniu kreatywnos$ci zespotu jako calosci i kazdego

pracownika osobno.



Relacje hierarchiczne maja charakter wielopoziomowy i stanowia wazny element systemu
relacji w przedsigbiorstwie. Tworza si¢ one w hierarchii pionowej na styku pracownik — zespo6l, dziat,
przedsigbiorstwo. Relacje te powstaja jako rezultat doktadnego zrozumienia przez pracownika celow
wyzszego poziomu lub celéw przedsigbiorstwa jako systemu oraz dostrzegania swojego miejsca i roli
w jak najefektywniejszym osiaganiu postawionych celow.

O konieczno$ci poznania celow rozwoju wyzszych poziomow — wigkszych systemoéw mowi
twierdzenie K. Godla, zgodnie z ktorym kazda dostatecznie silna teoria formalno-logiczna zawiera
takie stwierdzenia, ktérych nie mozna ani udowodni¢, ani zanegowac przy pomocy S$rodkow
wewnetrznych danej teorii[7]. Zatem zawsze powinna istnie¢ bardziej ogdlna teoria logiczna, ktora
pozwolitaby oceni¢ stuszno$¢ wezszej teorii jako swojego elementu.

Ponizej przedstawiono pelny i praktyczny zestaw wymagan wobec pracownika, w ktorym
okreslono wobec niego wymagania kompetencyjne z uwzglednieniem wielopoziomowych relacji
psychologiczno-systemowych, ktére nazywano inteligencjami. Wedlug ogolnie przyjetej definicji
inteligencja to zdolno$¢ do aktywnego przetwarzania informacji w celu lepszego przystosowywania
si¢ do zmiennego $rodowiska[8]. W naszym przedsigbiorstwie rozumiemy inteligencj¢ szerzej, jako
potaczenie wiedzy, doswiadczenia i umiejetnosci ich wykorzystywania w procesie realizacji celow
firmy na kazdym poziomie jej dziatalnosci[9].

Nazwa inteligenc;ji Opis inteligenciji

umiejetnos¢ wytyczania celéw w przestrzeni wzajemnych relacji,
kontaktéw spofecznych, ukierunkowanych na rozwdj biznesu spotecznie
odpowiedzialnego;

;| INTELIGENCJA |
PERSPEKTYWICZNA

\
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uwarunkowanych relacji grupowych, umiejetnos¢ przekazywania
wartosci, w tym etycznych, oraz integracji pracy dziatow
i przedsigbiorstw, branzy;

organizowanie dziatalnosci grupowej, jako celowe wzajemne zaleznosci
pomiedzy cztonkami grupy;

umiejetnos¢ integrowania, tworzenia zespotu ze wspélnymi interesami,
przejsciowa od rozwoju zespotowo-nieswiadomego do
zespotowo-$wiadomego, od priorytetu osobistego do priorytetu wspdlnego;

intelektualny, kognitywny rozwéj, umiejetnos¢ samoksztatcenia,
zdolnos$¢ do generowania i wdrazania idei przydatnych
w efektywnym zarzadzaniu;

zdolnosci komunikacyjne, nawiazywanie relacji,
stany emocjonalno-uczuciowe;

stan psychofizyczny, status materialny, zdrowie.

Rysunek 1. Wielopoziomowa inteligencja jako zesp6t grup wymagan kompetencyjnych-

Zrédto: Polityka personalna LX, Laskomex 2007



Zastosowanie modelu relacji psychologiczno-systemowych W. Poliakowa pozwala
rozpatrywa¢ wymagania kompetencyjne, jako wzorzec optymalnych zachowan oraz jako spoteczno-
filozoficzny aspekt kulturalno-humanistycznej roli danego zawodu, oparty na wymogach najbardziej
efektywnego rozwoju przedsigbiorstwa i rozwoju pracownika[9]. W ten sposdb wymagania te
zmieniaja charakter z formalnego w zywy i zrozumialy. Mozna je modelowa¢ dla kazdego pracownika
odrebnie, uwzgledniajac niepowtarzalna specyfike zajmowanego przez niego stanowiska pracy.

Rozpatrzmy szczegdlowo grupy wymagan kompetencyjnych, jako wielopoziomowa hierarchig
strukturalnag.

Inteligencja psychofizyczna jest zwiazana z czynnikami materialnymi dziatalnosci pracownika
i koreluje z wymogami wygladu zewngtrznego. Podstawa wygladu osoby jest zdrowie i zapewniony
dostatek materialny, dlatego wymogi te powinny uwzglednia¢ profilaktyke zdrowia pracownika,
a przedsigbiorstwo powinno zapewni¢ odpowiedni zasob $rodkow materialnych do ich realizacji. Nie
mniej waznym czynnikiem na tym poziomie jest przejawianie i rozwdj wszystkich cech osobowosci.-

Inteligencja komunikacyjna obejmuje stany emocjonalne pracownika, wymaga umiejetnosci
przejawiania i kontrolowania emocji, uczu¢ i dazen. W zwiazku z tym, niezbedna jest skromnos$¢,
szczeros¢, uwaga, cierpliwo$¢, dostepnosé, zyczliwosé, szacunek zardéwno w stosunku do kolegow,
jak i do klientow. Umiejetno$¢ wystuchania, udzielenia dobrej rady, uwzglednienia potrzeb - to
niezbgdne cechy skutecznego pracownika.

Inteligencja mentalna obejmuje obszar profesjonalnego dzialania i wymaga odpowiedniego
wyksztalcenia i przygotowania zawodowego, umiejgtnosci wykorzystywania i1 przekazywania
doswiadczenia oraz wiedzy w powiazaniu z jej zastosowaniem, a takie dazenie do mozliwie
najlepszego wykonywania swoich obowiazkéw. Pracownik powinien by¢ samokrytyczny i rozwijac
si¢ zawodowo z uwzglednieniem odpowiedzialno$ci za rozwdj catego przedsigbiorstwa. Aktywnosé
1 zaangazowanie w realizacj¢ planow, dazenie do osiagnigcia postawionego celu sa rowniez waznymi
wymogami wobec niego.

Inteligencja zespotowa - przejScie od priorytetow prywatnych do zespotowych stanowi
kryterium umiejgtnosci uzgadniania lub nawet podporzadkowania wilasnych interesow pracownika
interesom przedsigbiorstwa. Na tym poziomie pracownik zdobywa umiejetnos¢ pracy zespotowej
przejawiajac zdolnosci do integracji dla dobra przedsigbiorstwa, branzy, gospodarki, motywowania
siebie 1 zespotu do statego rozwoju i tworczej aktywnosci, umiejetnosci przejawiania i rozwijania
w zespole wyrazistych indywidualnos$ci oraz jednoczenia ich w celu osiagania wytyczonych celow.

Inteligencja przywodztwa obejmuje rozwoj kierowania grupami pracownikéw, skutecznego
wspomagania ich dziatania zespotowego, opracowywania i doskonalenia systemu zarzadzania
przedsigbiorstwem. Niezbedna jest tu zdolno$¢ do stuzebnego przywodztwa w imi¢ ogdlnych celow

i zasad organizacji.



Inteligencja spoteczna - na tym poziomie nast¢puje wykorzystanie wiedzy, umiejetnosci,
doswiadczenia, zdobytych przez pracownika w dziatalnosci spotecznej. Wymagana jest zdolnos¢ do
ksztatltowania opinii zatogi, u§wiadamiania misji rozwoju przedsi¢biorstwa i catej gospodarki.

Inteligencja perspektywiczna - na poziomie $wiadomos$ci celow przedsigbiorstwa, branzy,
spoteczenstwa wymagane jest uswiadomienie sobie celdow zarzadzania przedsigbiorstwem, jako czgsci
celow rozwoju gospodarki i kazdego pracownika oddzielnie, misji rozwoju przedsigbiorstwa, jako
elementu wspolnego migdzynarodowego rynku, ekonomicznego organizmu panstwa. Niezbgdne jest
rozumienie i wdrazanie celéw oraz kierunkow rozwoju gospodarki, doskonalenie obowigzujacych
zasad dziatania wspolnoty biznesowe;.

Rosnace tempo zmian wymaga zwigkszenia elastyczno$ci zarzadzania, szybkiej reakcji na
pojawiajace si¢ nowosci. Nieskuteczne stajg si¢ sztywne systemy zarzadzania, w ktorych funkcje
kazdego ogniwa sa wyraznie okreslone, a pracownicy otrzymuja zbyt szczegotowe rutynowe zadania.
Sukces osiagaja takie organizacje, w ktorych kazde ogniwo w zakresie strategii ogolnej ma wolno$é
wyboru drég i Srodkow realizacji postawionych zadan. Coraz czgdciej spotykane sa macierzowe
organizacje, zapewniajace skuteczna reakcj¢ na szybko zmieniajace si¢ warunki otoczenia.

Na kazdym poziomie rozwoju systemu nalezy sprawdza¢ 1 weryfikowaé zgodnosé
osiagnigtego efektu koncowego z zamierzonym celem. Kazdy pracownik powinien opanowa¢ sztuke
prognozowania, m.in. przewidywa¢ skutki podjetych decyzji i dziatan, uwzgledniajac cyklicznosé
i prawidlowosci rozwoju. Rosna zatem korzysci z wykorzystania innowacyjnych osiagni¢¢ nauki
i praktyki w obszarze uniwersalnego kierowania, w tym metod kardynalnej psychodiagnostyki,
akmeologicznego prognozowania itp.

Efekty zarzadzania zaleza przede wszystkim od zainteresowania pracownikow jako§ciowym
1 skutecznym wykonywaniem swoich obowiazkow, a takze od ich intelektu, wzajemnego uzgadniania

dziatan oraz przestrzegania zasad etyki zawodowe;.

Uniwersalna mapa wymagan kompetencyjnych (UMWK)

Kilka lat temu badane przedsigbiorstwo weszlo na droge rozwoju w kierunku organizacji
uczacej si¢. Zarzad firmy wspdlnie z dziatami zarzadzania zasobami ludzkimi i szkolen, opracowat
koncepcje techniczno-organizacyjnych zmian w tym zakresie. Glownym zadaniem bylo
przeksztatcenie relacji pracownikow z konkurencyjnych na konstruktywne, zorientowaniu ich na
wymiang wiedzy i do§wiadczenia, zintegrowanie zatogi, zaangazowanie kazdego w realizacj¢ strategii

firmy w taki sposob, aby ciagly przeplyw wiedzy stat si¢ codzienng rzeczywisto$cia.



Nazwa inteligencji

Cele ZZL

Wymagania kwalifikacyjne

Inteligencja
perspektywiczna

Jednoczenie pracownikéw
wokot wspolnych celow,

w tym biznesu spotecznie
odpowiedzialnego

Silne wyczucie celu, tj zrozumienie, dlaczego to, co robi
pracownik, jest wazne,

Umiejetnos¢ pracy koncepcyjnej,

Zaangazowanie w realizacje celéw przedsiebiorstwa,
Utozsamianie sie z misja i celami przedsigbiorstwa, branzy,
gospodarki,

Zorientowanie na biznes spotecznie odpowiedzialny.

Inteligencja
spoteczna

Inteligencja
przywodztwa

Przestrzeganie zasad
i wartosci

Wspieranie przywodztwa,
wychowywanie kadry
menedzerskiej

Inteligencja
zespotowa

Inteligencja
mentalna

Inteligencja
komunikacyjna

Inteligencja
psychofizyczna

Integracja zatogi,
rozwdéj samorzadnosci

Doskonalenie zawodowe
kazdego pracownika,
w tym szkolenie

Budowanie pozytywnych
relacji miedzyludzkich,
w tym zawodowych

Etyka nie uznajaca kompromisu,

Odpowiedzialnosé¢,

Zaangazowanie w tworzenie warto$ci etycznych,
Holistyczne podejscie do samego siebie i otoczenia,
Kompetencje spoteczne,

Obycie miedzynarodowe.

Kreatywnos¢,

Inicjatywa,

Umiejetnos¢ motywowania (w tym samomotywowania),
Umiejetnos$¢ delegowania uprawnien,

Odwaga kierownicza,

Umiejetno$c¢ oceny i rozwoju podwitadnych,

Myslenie strategiczne, delegowanie uprawnien,
Znajomos¢ branzy i gospodarki, itd.

Zamitowanie do pracy,

Kultura osobista,

Gteboka swiadomos$¢ swojej roli zespotowej, tj zrozumienie
wptywu wiasnych dziatar na innych,

Umiejetno$¢ wyznaczania priorytetow,

Umiejetnos$¢ pracy w zespole, umiejetnos$¢ integrowania sie,
Gotowos$¢ do wspotpracy,

Lojalno$¢ wobec kultury organizacyjnej firmy,

Zdolnosci organizacyjne,

Negocjowanie, elastycznosc.

Odpowiedni poziom wyksztatcenia,

Umiejetno$c¢ przyswajania wiedzy,

Ciekawos¢ i zdolno$¢ uczenia sie,

Posiadanie odpowiedniego do$wiadczenia zawodowego,
Umiejetno$¢ samodzielnego organizowania i planowania pracy,
Biegta obstuga komputera,

Umiejetno$¢ tworzenia prezentaciji,

Innowacyjnosé¢,

Radzenie sobie ze stresem.

Otwartosc¢ i bezkonfliktowosé,

Asertywnosé,

Gotowo$¢ do wymiany pogladéw z innymi, kolezenska postawa,
Szacunek dla cudzych pogladdéw i pomystéw,

Znajomos¢ jezykow obcych,

Podmiotowy stosunek do interesariuszy,

Posiadanie wtasnej rodziny,

Umiejetnos¢ efektywnej komunikaciji,

fatwo$¢ nawigzywania kontaktéw.

Zabezpieczenie stabilnych
warunkéw materialnych,
w tym zdrowia,
wynagrodzenia,
wyposazenia stanowiska
pracy itp.

Dobry stan zdrowia,
Dobra kondycja fizyczna,
Mita aparycja,
Dyspozycyjnos¢,
Mobilnos¢,

Warunki bytowe,
Umiejetnosci manualne,

Status materialny.

Rysunek 2. Uniwersalna mapa wymagan kompetencyjnych

Zrodto: Polityka personalna LX, Laskomex 2007



W ramach realizacji zatozonych zadan powstata nowa polityka zarzadzania zasobami ludzkimi
uwzgledniajaca potrzeby grup pracownikow na réznych poziomach wykorzystania wiedzy. Dla tych
grup stworzono odpowiednie wymagania kompetencyjne. Roéwnocze$nie powstawaly systemy
wspomagajace, gtowne cele zarzadzania zasobami ludzkimi:

¢ uniwersalny system kierowania (pojmowany jako system jakosci zarzadzania),
* system wdrazania strategii,

* system innowacji,

* system adaptacji nowych pracownikoéw i tworzenia ich $ciezek karier,

* system integracji,

¢ kompleksowy system ksztalcenia,

e system doradztwa.

Takie zintegrowane systemy wspomagajace zarzadzanie zapewniaja spOjnos¢ wymagan
kompetencyjnych zar6wno wobec pracownika na poczatkowym etapie kariery, jak i top managementu
oraz umozliwiaja skonstruowanie tych wymagan wobec dowolnego stanowiska. W ten sposob tworzy
si¢ uniwersalna mapg wymagan, ktora okresla niezbedne kompetencje i ich wzrost na kolejnych
poziomach awansowania. Pracownicy nizszego szczebla moga zapoznaé si¢ z wymaganiami dla
pracownikéw wyzszych szczebli i oceni¢ swoj potencjat oraz mozliwosci awansowania w przysztosci

w danym przedsigbiorstwie.

Produkt powstaly na podstawie modelu UMWK

W rezultacie zastosowania i wdrozenia opisanego praktycznego wielopoziomowego modelu
powstal  standardowy pakiet narzedziowy umozliwiajacy stworzenie mapy wymagan
kompetencyjnych, hierarchii stanowisk dowolnego przedsigbiorstwa. Mozna go uzyé w procesach
doradztwa wewngtrznego i zewngtrznego, jako podstawe tworzenia $ciezek karier pracownikow lub
w celu zainicjowania systemu kadrowego nowotworzonego przedsigbiorstwa.

Pierwsza faza funkcjonowania systemu budowanego wedlug tej metody potwierdzita
stusznos$¢ tego podejscia, dokonano wigc nastgpnego kroku ku wdrozeniu wielopoziomowego systemu
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktérym bylo opracowanie kompleksowego systemu motywacyjnego.
Jego celem byto zmotywowanie pracownikow do zdobywania nowych i doskonalenia juz posiadanych
umiejgtnosci, co spowoduje wzrost wartosci dodanej przedsigbiorstwa na wszystkich poziomach

relacji z otoczeniem (tzw. rownolegly wzrost).

Podsumowanie
Produktem powstatym w wyniku dzialan opisanych w powyzszych rozwazaniach jest

uniwersalna mapa wymagan kompetencyjnych (UMWK), ktora nalezy rozpatrywac z jednej strony



jako teori¢ taczaca systemowe podejscie do wymagan kompetencyjnych w przedsigbiorstwie opartym
na wiedzy, a z drugiej strony, jako jedno z praktycznych narzgdzi zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Glownymi jej zaletami sa:
* integracyjny charakter UMWK — kazda nastgpna inteligencja zawiera w sobie poprzednia,
* przejrzyste przedstawienie wymagan kwalifikacyjnych na réznych etapach rozwoju
pracownika (w tym zawodowego),
* motywujacy charakter wymagan kwalifikacyjnych w postaci UMWK- wskazanie drogi
rozwoju pracownika i perspektyw jego kariery,
» stuzenie pomoca w okre§leniu najwazniejszych grup wymagan kompetencyjnych
w kazdym przedsigbiorstwie opartym na wiedzy.
Zarzadzanie wiedza jest indywidualna kwestia kazdej organizacji, jednakze systemowe
narzedzie dostosowania wymagan kompetencyjnych do potrzeb przedsigbiorstwa opartego na wiedzy

moze by¢ wykorzystywane w kazdym z nich.
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