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Streszczenie

W artykule przedstawiono wybrane zagadnienia zwigzane z gospodarowaniem kompe-
tencjami pracowniczymi. Dokonano charakterystyki podejscia kompetencyjnego i zaprezen-
towano wyniki badar nad ksztalttowaniem kompetencji fachowych kadry krajowych uniwer-
salnych bankéw komercyjnych.

Stowa kluczowe: zarzadzanie kompetencjami, kompetencje fachowe, banki

Wprowadzenie

W warunkach turbulentnego otoczenia, a wigc dynamicznych i glebokich
zmian, o przetrwaniu organizacji na rynku decydowa¢ beda m.in. jej elastycznosé
i zdolno$¢ do adaptacji. Oznacza to, ze na wartosci zyskuje przede wszystkim kapi-
tat ludzki, gdyz to wlasnie pracownicy poprzez swoje umiejetnosci, wiedzg i posta-
wy integruja wiedze¢ indywidualna, grupowa i organizacyjna, przeksztalcajac poten-
cjal przedsigbiorstwa w unikatowe z punktu widzenia klienta produkty lub ustugi.
Zmiany, w tym procesy globalizacji, rosnaca rola tworzenia korzystnych powiazan
z otoczeniem czy narastajaca rywalizacja o pozycj¢ rynkowa w warunkach gospo-
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darki wiedzy sprawiaja, ze w przedsigbiorstwach poszukuje si¢ nowych sposobow
gospodarowania kapitatem ludzkim.

Podkreslajac znaczenie kapitatu ludzkiego, wskazuje si¢ przede wszystkim na
posiadane przez pracownikow kompetencje i ich dopasowanie do celow przedsig-
biorstwa. Mozna zatem zaryzykowaé stwierdzenie, iz pracownik legitymujacy si¢
kompetencjami pozadanymi z punktu widzenia realizacji celow organizacyjnych
z duzym prawdopodobienstwem bgdzie w stanie sprosta¢ stawianym na stanowisku
pracy wymaganiom.

W artykule podjeto problematyke ksztattowania kompetencji pracowniczych
w sektorze bankowym na przyktadzie krajowych uniwersalnych bankéw komercyj-
nych. Banki jako instytucje zaufania publicznego musza spetnia¢ okre§lone oczeki-
wania interesariuszy zwiazane z ochrona ich zasobdéw finansowych, zachowaniem
najwyzszych standardéw jakosci obstugi, poufnoscia informacji przekazywanych
bankowi. W tym kontek$cie szczeg6lna uwage powinno si¢ przywiazywac do pre-
zentowanego przez pracownikéw poziomu kompetencji, gdyz kompetentni pracow-
nicy wszystkich szczebli banku maja istotny wptyw na postrzeganie wiarygodnosci
i rzetelno$ci banku. Nalezy zatem przypuszczac, ze braki w obszarze zasobéw kom-
petencji pracowniczych beda rodzi¢ ryzyko pojawienia si¢ problemdéw w realizacji
okreslonych zadan banku.

Celem artykulu bylo przedstawienie wybranych badan dotyczacych kompe-
tencji fachowych kadry bankowej i weryfikacja hipotezy, ze poziom kompetencji
kadry bankowej jest zroznicowany i nie odpowiada stawianym wymogom na stano-
wiskach pracy.

1. Koncepcja zarzadzania kompetencjami pracownikéw

Gospodarowanie kompetencjami to pewien proces, w ktorym, wychodzac od
identyfikacji kluczowych kompetencji organizacji (kluczowych obszaréw konkuro-
wania), tworzy si¢ profile pozadanych kompetencji pracowniczych bedacych baza
do przeprowadzania audytow (bilanséw) kompetencji. W ten sposdb mozliwe sta-
je si¢ pordwnanie stanu pozadanego z faktycznym i takie zaplanowanie rozwoju
kompetencji pracownikéw, ktory utatwi ich dostosowanie do przyszlych potrzeb
organizacji. Umiej¢tne zdefiniowanie kompetencji wptywa na osiagana przez firme
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pozycje konkurencyjna. W ten sposob podejscie kompetencyjne taczy dlugofalowa
koncepcje rozwoju organizacji z problematyka kadrowa.

Kluczowe znaczenie kompetencji dla rozwoju podmiotéw gospodarczych moz-
na zauwazy¢ zwlaszcza w sektorze ustug, gdzie bezposredni kontakt pracownika
z klientem jest czgsto niezbedny i stanowi podstawe budowania trwatych relacji han-
dlowych. Zachowania cztonkéw organizacji — ich wiedza, umiejetnosci i postawy
— rodza okreslone konsekwencje ekonomiczne determinujace tworzenie unikatowej
i pozytywnie wyrdzniajacej si¢ w otoczeniu firmy. W zwiazku z powyzszym aktual-
nie traktuje si¢ kompetencje jako niezbedne zasoby umozliwiajace przedsigbiorstwu
uslugowemu osiaganie okreslonych celow biznesowych.

W krajowych i zagranicznych opracowaniach naukowych problematyka kom-
petencji jest dyskutowana. Koncepcja stworzona zostala w latach 90. XX w. jako
odpowiedZ na nowe wymagania stawiane w stosunku do organizacji dzialajacych
w ramach gospodarki opartej na wiedzy. Stad tez pierwsze wzmianki o teorii kom-
petencji mozna znalez¢ w literaturze anglojezycznej. Niektorzy teoretycy i bada-
cze podejmujacy to zagadnienie to: D. McClelland', R.E. Boyatzis?, Ch. Worduffe?,
A. Armstrong*. W literaturze polskiej kategorig t¢ opisuja m.in.: A. Pocztowski’,
T. Rostkowski®, G. Filipowicz’, M. Sidor-Rzadkowska®, T. Oleksyn’. Pomimo do$¢
szerokiego teoretycznego omdwienia tematyki wsrod autorow opracowan wciaz ist-

! M. Jabtonska-Wotoszyn, Kompetencje w organizacji. Jak tworzy¢ i wykorzystywaé modele
kompetencyjne w zarzqdzaniu personelem, ,,Personel i Zarzadzanie” 2003, nr 21, s. 12; A. Orlinska-
-Gondor, Zarzqdzanie ludzmi oparte na pojeciu kompetencji, w: Nowe tendencje i wyzwania w zarzq-
dzaniu personelem, red. L. Zbiegien-Maciag, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, s. 169.

2 R.E. Boyatzis, The Competent Manager, John Wiley, New York 1982.

3 S. Whiddett, S. Hollyforde, Modele kompetencyjne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, Oficyna
Ekonomiczna, Krakow 2003, s. 15.

4 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna ABC, Krakow 2001,
s.2451in.

5 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, PWE, Warszawa
2003, s. 155.

¢ T. Rostkowski, Zarzqdzanie kompetencjami w praktyce, w: Praca i zarzqdzanie kapitatem ludz-
kim w perspektywie europejskiej, red. A. Pocztowski, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005, s. 441.

" G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, PWE, Warszawa 2004.
8 M. Sidor-Rzadkowska, Kompetencja — pozyteczna moda, ,,Personel” 2006, nr 3, s. 15-17.

% T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami — tendencje zmian, ,,Praca i Zabezpieczenie Spotecz-
ne” 2006, nr 12.
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nieja rozbieznos$ci w rozumieniu poszczegolnych kategorii, a w ramach badan empi-
rycznych niewiele jest cato§ciowych opracowan'®.

W niniejszym artykule przyjgto definicje kompetencji, zgodnie z ktora kompe-
tencje pracownicze to dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw pozwa-
lajace realizowac¢ zadania zawodowe na pozadanym w organizacji poziomie. Wy-
korzystywanie i rozwijanie kompetencji w procesie pracy prowadzi do osiagniecia
celow opisanych w strategii przedsigbiorstwa. W organizacjach aplikujacych pode;j-
$cie kompetencyjne wszystkie stanowiska pracy opisywane sg z zastosowaniem tzw.
profili kompetencyjnych. Formutowane wobec pracownikow oczekiwania moga by¢
charakteryzowane przez pryzmat trzech grup kompetencji: firmowych, fachowych
i spotecznych. Taka konceptualizacj¢ proponuje M. Sidor-Rzadkowska, definiujac
poszczegblne grupy kompetencji w nastgpujacy sposob'!:

1. Kompetencje firmowe sa wspolne dla pracownikow danej organizacji.
Powinny je posiada¢ wszystkie osoby pracujace dla przedsigbiorstwa bez
wzgledu na rodzaj stanowiska, ktore zajmuja. Przyktadem tego typu kom-
petencji moze by¢ nastawienie na jako$¢ w pracy.

2. Kompetencje fachowe, ktore sg $cisle zwiazane z rodzajem wykonywanej
pracy. Innego zestawu kompetencji wymaga si¢ od ksiggowego, innych od
prawnika, a jeszcze innych od nauczyciela. Przyktadem kompetencji zawo-
dowych moze by¢ umiejetnos¢ sporzadzania bilansu, interpretacji przepi-
sOw prawnych czy znajomo$¢ programu nauczania.

3. Kompetencje spoleczne zwiazane z konieczno$cia wchodzenia w interakcje
z innymi ludzmi. W przypadku menedzera oznacza to przede wszystkim
kontakty z podwladnymi, w sytuacji pracownika — z innymi wspotpracow-
nikami, w odniesieniu do przedstawiciela handlowego — relacje z klientami.
Przyktadowe kompetencje tej grupy to: motywowanie pracownikow, wspot-
praca w zespole, sprawne rozpatrywanie skarg i reklamacji itd.

10" Szersze badania nad kompetencjami kadry menedzerskiej podjeli A. Rakowska, J. Moczyd-
lowska, a takze S. Chelpa. Szerzej na ten temat: A. Rakowska, Kompetencje menedzerskie kadry kie-
rowniczej we wspotczesnych organizacjach, Wyd. UMCS, Lublin 2007; J. Moczydtowska, Samoocena
kompetencji menedzerskich wlascicieli mikro i malych przedsiebiorstw, ,,Ekonomika i Organizacja
Przedsigbiorstwa” 2008, nr specjalny; S. Chelpa, Kwalifikacje kadr kierowniczych przedsiebiorstw
przemystowych. Kierunki i dynamika zmian, Wyd. AE we Wroctawiu, Wroctaw 2003.

' Por. M. Sidor-Rzadkowska, Zarzqdzanie kompetencjami — teoria i praktyka, cz. 1, www.
wsz-pou.edu.pl/biuletyn/index_test.php?p=&p=&strona=biul_akt20 rzad&nr=20&p= (10.06.2013).
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W ramach prezentowanego artykutu przedstawiono wyniki badan jedynie kom-
petencji fachowych dotyczacych pracownikow bankow!'2.

2. Zarzadzanie kompetencjami fachowymi pracownikow bankéw
na podstawie wybranych wynikéw badan

Badania nad ksztattowaniem fachowych kompetencji pracowniczych w sekto-
rze bankowym'® przeprowadzono w okresie styczen—grudzien 2011 r."*. W procesie
badawczym postuzono si¢ metoda badan sondazowych z wykorzystaniem narzedzia
w postaci autorskiego kwestionariusza ankiety'>. Szczegétowa charakterystyke ba-
danej zbiorowosci pracownikow bankéw przedstawiono w tabeli 1.

W procesie analizy gospodarowania kompetencjami pracowniczymi w ban-
kach zapytano respondentéw m.in. o to, jakie kompetencje fachowe sg ich zdaniem
istotne na zajmowanym stanowisku (wazne dla efektywnej pracy). Kazdy respon-
dent dokonywat oceny istotnosci poszczegdlnych kompetencji z punktu widzenia jej
przydatnosci na danym stanowisku. Zastosowano skale oceny 1-5, gdzie 1 — kom-
petencja nieistotna dla pracy na stanowisku, 2 — kompetencja mato wazna dla pracy
na stanowisku, 3 — kompetencja przydatna dla pracy na stanowisku, 4 — kompetencja

12 Skupiono sig¢ wylacznie na grupie kompetencji fachowych ze wzglgdu na ograniczenia edy-
torskie artykutu. W ramach projektu badawczego przeanalizowano wszystkie trzy grupy kompetencji
pracowniczych.

13 Dokonano analizy procesu ksztaltowania kompetencji na celowo dobranej grupie w ramach
sektora bankowego, tj. na grupie krajowych uniwersalnych bankéow komercyjnych. Z badania wyla-
czono banki spotdzielcze oraz banki specjalistyczne i zrzeszajace, a takze oddzialy instytucji kredy-
towych. Taki dobor proby badawczej podyktowany byt przede wszystkim dazeniem do mozliwoS$ci
poréwnywania podmiotow migdzy soba, a takze faktem dominujacej roli bankowosci komercyjnej
w sektorze: w 2011 r. w segmencie bankéw komercyjnych zatrudnionych byto ponad 80% ogoétu pra-
cownikow catego sektora, udziat pigciu najwigkszych bankow komercyjnych w aktywach wynosit na
koniec I polrocza 2011 r. 44,35%.

!4 Badania przeprowadzono w ramach szerszego projektu badawczego promotorskiego, na ktory
otrzymano $rodki z MNiSW.

15 Badanie kwestionariuszowe przebiegatlo w trzech etapach: badanie pilotazowe, badanie
wilasciwe na dwoch poziomach. W ramach badan wiasciwych skierowano ankiety do pracownikoéw
i menedzeré6w krajowych uniwersalnych bankéw komercyjnych z terenu wojewddztwa zachodnio-
pomorskiego (kolportaz ankiet obejmowat 1000 respondentéw, otrzymano zwrot od 415 respondentow,
410 ankiet poddano analizie), a takze przestano ankiety do komérek zarzadzania zasobami ludzkimi
w centralach bankow (rozestano ankiety do 27 central, a zwrot otrzymano z 15). Wszystkie wyniki
badan zostaly opracowane z wykorzystaniem programu Statistica i poddane statystycznej analizie.
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istotna dla pracy na stanowisku, 5 — kompetencja kluczowa dla pracy na stanowisku.
Nastepnie poproszono o dokonanie samooceny tej grupy kompetencji i przeanalizo-
wano otrzymane wyniki pod katem cech socjodemograficznych (tabela 2).

Tabela 1. Charakterystyka menedzerow i pracownikow
ze wzgledu na cechy socjodemograficzne

Cecha Udziat procentowy pracownikow w grupie badawczej
Pte¢ kobiety — 78,0
mezezyzni — 22,0
Wiek ponizej 25 lat — 5,67

25-30 lat— 31,67

31-35 lat — 18,67

3640 lat— 12,0

41-45 lat— 14,0

46-50 lat — 8,67

powyzej 50 lat — 9,3
Wyksztalcenie $rednie — 15,67
pomaturalne — 8,33
wyzsze zawodowe — 12,67
wyzsze magisterskie — 63,33
Profil wyksztalcenia | ogdlne — 9,33
ekonomiczne — 66,33
humanistyczne — 14,01
techniczne — 7,0
prawnicze — 2,0

inne — 1,33
Staz pracy mniej niz 1 rok — 3,0
w latach 1-5lat — 24,0
6-10 lat — 23

11-15 lat — 18,67
wigcej niz 15 lat— 31,33

Staz pracy mniej niz 1 rok — 15,0

w banku 1-5 lat — 34,66

6-10 lat — 15,67
powyzej 10 lat — 34,67
Typ zajmowanego | doradca klienta indywidualnego — 37,01

stanowiska doradca dla klienta sektora MSP lub korporacyjnego — 11,33

specjalista — 28,33
kasjer/dysponent — 13,00
wigcej niz jeden typ stanowiska — 8,0

inne — 2,33

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan.
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Tabela 2. Sita zwiazkoéw (mierzona wspotczynnikiem V Cramera)
pomigdzy poziomem kompetencji pracownikéw a cechami socjodemograficznymi
(kolorem zaznaczono zwiazki istotne statystycznie)

< < S
Zmienna > | 2= . g g =
v —
metryczkowa f‘:} 5 8 | £ 8 S 2| €% é
3 S NN "g a S 3 &l g
kompetencje a2 - = =
S | &
wiedza fachowa
i znajomos¢
% produktow banku 0,34 | 0,25 | 0,20 | 0,17 | 0,19 | 0,10 0,26 | 0,23
< profesjonalizm 0,40 | 0,16 | 0,11 | 0,14 | 0,09 | 0,12 0,15 0,17
‘E gotowo$¢ do rozwoju
g zawodowego 0,29 | 0,20 | 0,21 | 0,19 | 0,12 | 0,20 0,15 0,18
£ znajomos$é
§ jgzykow obcych 0,29 | 0,30 | 0,27 | 0,27 | 0,20 | 0,21 0,15 0,20
v doswiadczenie 0,34 | 0,34 | 0,36 | 0,34 | 0,28 | 0,09 0,14 | 0,21
planowanie i analiza
pracy 0,30 | 0,15 | 0,17 | 0,09 | 0,19 | 0,10 0,09 0,14

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan.

Wsrod pracownikow w obszarze kompetencji fachowych wyodrebnione zwiaz-
ki przedstawiaja si¢ nastepujaco's:

1. Poziom wiedzy fachowej koreluje z: wiekiem, stazem pracy, stazem pracy
w banku, picia, profilem wyksztalcenia, typem zajmowanego stanowiska oraz
konkretnym bankiem, przy czym sila zwiazku okre$lana jest jako staba. Wyja-
tek stanowi zwiazek pomigdzy poziomem wiedzy fachowej i bankiem, z ktorego
rekrutuje si¢ badany. W tym przypadku sita zwiazku jest na poziomie umiarko-
wanym. Najwyzej poziom posiadanej wiedzy oceniaja pracownicy, ktorzy nie
ukonczyli 25. roku zycia, maja staz pracy wynoszacy 1-5 lat, tyle samo lat pracu-
jaw danym banku, legitymuja si¢ wyksztalceniem humanistycznym, zajmuja sta-
nowisko inspektora bankowego. Czg$ciej m¢zczyzni niz kobiety oceniali poziom
wlasnej wiedzy fachowej na najwyzsza z mozliwych not. Zaden z respondentow
nie zadeklarowat catkowitego braku wiedzy fachowej, a tylko jako kompetencje
stabo opanowana. Do tej grupy najcze¢sciej nalezeli mtodzi (ponizej 25. roku zy-
cia) pracownicy z najkrotszym stazem pracy (ponizej jednego roku), megzczyzni.

16 Sita zwiazkéw mierzona wspotczynnikiem V Cramera.
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Pracownicy o niskim poziomie wiedzy fachowej czgsciej mieli wyksztatcenie
ekonomiczne oraz zajmowali stanowiska doradcow klientéw indywidualnych.

. Kompetencja ,,profesjonalizm” zwigzana jest z miejscem, w ktorym respondent

pracuje (konkretnym bankiem). Sita tego zwiazku jest umiarkowana.

. Gotowos¢ do rozwoju zawodowego uzalezniona jest od: wieku, stazu pracy, sta-

zu pracy w banku, poziomu wyksztatcenia, banku. Sita badanych zalezno$ci jest
mata. Najwyzej rozwinigta motywacje do ksztalcenia maja pracownicy, ktorzy
nie ukonczyli 25 lat, pracuja krdocej niz rok, nie ukonczyli studiow wyzszych.
Najmniej gotowi do zwigkszania wlasnych kompetencji sa pracownicy w wieku
3640 lat, ze stazem pracy 1-5 lat, pracujacy w danym banku krocej niz rok,
posiadajacy wyksztatcenie wyzsze zawodowe.

. Na poziom znajomosci jezykow obcych wptywaja: wiek, staz pracy, staz pracy

w banku, pte¢, poziom wyksztatcenia, typ zajmowanego stanowiska, bank. Sita
badanych zwiazkow takze jest staba. Na najwyzszym poziomie jezykami obcymi
postuguja si¢ najmlodsi pracownicy (ponizej 25. roku zycia), z krotkim stazem
pracy (ponizej jednego roku), mezczyzni. Pracownicy ci maja najczesciej wy-
ksztalcenie pomaturalne, zajmuja stanowisko inspektora bankowego. Najwigksze
problemy ze znajomoscia jezykow obcych maja pracownicy kas, osoby w wieku
46-50 lat, z dlugim stazem pracy (powyzej 15 lat), dlugim stazem pracy w danym
banku (powyzej 10 lat). Sa to najczgsciej kobiety, a wyksztatcenie, jakie dominu-
je wsrod tych respondentow, jest na poziomie wyksztatcenia Sredniego.

. Dos$wiadczenie koreluje z: wiekiem, stazem pracy, stazem pracy w banku, bankiem

(w tych przypadkach mozna moéwi¢ o umiarkowanej sile zwiazkdéw) oraz plcia
i typem stanowiska (stabe zwiazki). Pracownicy powyzej 50. roku zycia oraz ci
znajdtuzszym stazem pracy ocenili swoje doswiadczanie jako doskonate. W tej gru-
pie badanych dominuja kobiety oraz pracownicy zajmujacy stanowisko inspektora
bankowego. Najwigksze problemy z odpowiednim poziomem do§wiadczeniamaja
najmtodsipracownicy (ponizej25. roku zycia), ci, ktorzy pracujanajkrocej (ponizej
jednego roku). Najnizej oceniali t¢ kompetencj¢ mezczyzni i pracownicy majacy
w zakresie obowiazkow kompetencje odnoszace si¢ do wigcej niz jednego sta-
nowiska pracy.

. Kompetencja ,,planowanie i analiza pracy wtasnej” koreluje ze zmiennymi: bank,

staz pracy, pte¢ (sita zwiazkow na poziomie stabym). Najczesciej bardzo dobrze
przyswoili t¢ kompetencje pracownicy ze stazem pracy powyzej 15 lat i kobiety.
Pracownicy ze stazem pracy krotszym niz 5 lat najstabiej oceniali tg¢ umiejgt-
nos¢.
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Analiza i interpretacja danych zaprezentowanych w tabeli 2 pozwala na stwier-
dzenie, ze zmienne socjodemograficzne réznicuja poziom kompetencji u badanych,
a wigc stan opanowania kompetencji fachowych wsrod kadry bankowej jest zrozni-
cowany.

Kolejnym krokiem w procesie badawczym bylto przeprowadzenie audytu kom-
petencji pracowniczych. Zestawiono wyniki ewaluacji wagi poszczego6lnych kom-
petencji z wynikami samooceny pracownikow. Dokonano zatem audytu kompeten-
¢ji pracowniczych, ktérego wyniki zaprezentowano w tabeli 3 oraz na rysunku 1.
Otrzymano informacje o dopasowaniu wiedzy, umiejgtnosci i postaw respondentow
do wymogdw okreslonych dla poszczegoélnych stanowisk pracy.

Tabela 3. Odsetek badanych pracownikow
ze wzgledu na zidentyfikowang luke kompetencji fachowych

. Luka kompetencyjna
Kompetencja fachowa - ; - -

niedoboru | nie wyst¢puje | nadmiaru razem
Fachowa wiedza/znajomos$¢
produktéw banku 54,33 39,00 6,67 100,00
Profesjonalizm w dziataniu 38,33 52,67 9,00 100,00
Znajomos¢ jezykow obcych 32,67 36,00 31,33 100,00
Do$wiadczenie zawodowe 19,67 48,00 32,33 100,00
Gotowos¢ do rozwoju
zawodowego 13,00 53,33 33,67 100,00
Planowanie wlasnej pracy 28,00 48,33 23,67 100,00

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan.

Na podstawie zaprezentowanych danych mozna stwierdzi¢ wystgpowanie sta-
néw: niedoborow kompetencyjnych, dopasowania kompetencyjnego i nadkompe-
tencji, przy czym najczesciej dopasowanie kompetencyjne dotyczylto postawy ,,go-
towos¢ do rozwoju zawodowego” — w 53,33% przypadkdéw poziom tej kompetencji
odpowiadatl sformutowanym oczekiwaniom na poszczegoélnych stanowiskach pracy.
Najrzadziej, bo w odniesieniu do 36% ankietowanych, dopasowanie kompetencyj-
ne wystgpowato w ramach znajomosci jezykoéw obcych. Niedobory kompetencyjne
najczesciej unaoczniaty si¢ w zakresie fachowej wiedzy pracownikow — 54,33% an-
kietowanych deklarowato niedostateczny poziom posiadanej wiedzy fachowej, przy
czym s$redni poziom luki wyniost 0,57 pkt. Z kolei stany nadkompetencji dotyczyty
przede wszystkim gotowos$ci do rozwoju zawodowego. 33,67% pracownikow jest
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sklonnych bardziej, niz wymaga tego biezaca praca, do uczestniczenia w progra-
mach rozwoju zawodowego, a luka nadkompetencji §rednio wyniosta 0,32 pkt.

Rysunek 1. Usrednione wyniki audytu kompetencji fachowych
wsrod pracownikow bankow

$redni poziom 1
pozadanych
kompetencji

Fachowa
wiedza /znajomo$¢
produktow banku
-ﬁ-éredni poziom 2. Profesjonalizm
posiadanych w dziataniu
kompetencji 3. Znajomosc¢ jezykow
obcych
4. Doswiadczenie
zawodowe
5. Gotowo$¢ do rozwoju
zawodowego
6. Planowanie wlasnej
pracy

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan.

Podsumowanie

Celem artykulu bylo przedstawienie wybranych badan dotyczacych kompeten-
cji fachowych kadry bankowe;j.

Pozytywnie zweryfikowano hipoteze, ze poziom kompetencji kadry bankowe;j
jest zréznicowany i nie odpowiada stawianym na stanowiskach pracy wymogom.
Udowodniono, ze takie zmienne socjodemograficzne, jak: wiek, pte¢, staz pracy,
wyksztalcenie, praca w konkretnym banku, istotnie statystycznie réznicuja poziom
kompetencji fachowych wérdd badanych respondentow, przy czym najczesciej roz-
nym poziomem kompetencji wykazywali si¢ pracownicy pracujacy w réznych ban-
kach.

Nastepnie w wyniku przeprowadzonego audytu kompetencji dowiedziono, ze
wsrod badanych pracownikéw bankow obserwuje sig stany niedopasowania kompe-
tencyjnego — zarowno luki niedoboru, jak rowniez nadmiar. Sytuacja taka dotyczy
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srednio 50% respondentow, co moze $swiadczy¢ o wystgpowaniu obszarow proble-
mowych w systemach zarzadzania kompetencjami w bankach. Aby potwierdzi¢ tak
sformutowane przypuszczenie, nalezy poglebi¢ badania w tym zakresie.
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MANAGEMENT OF PROFESSIONAL COMPETENCIES OF BANKS’ EMPLOYEES

Abstract

The Author of the article presents the idea of employees’ competencies management.
The competence — based management is characterized and chosen empirical data on univer-
sal banks’ employees’ competencies management is presented.
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