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Abstract. In the era of globalization there has been a significant transformation in all the spheres
of human life and activity. A new type of society has been formed — information society, based
on knowledge, and the need for information has become a major factor in economic growth.
The basis for the existence and development of a knowledge-based society is a highly qualified,
educated society able to use knowledge in professional work. One of the important types of
information is career information, which is the source of knowledge about the work environment.
One of its elements is the occupational information — materials containing in particular:
descriptions of occupations, description of professional competences, a reference to the situation
of the occupation in the labour market and professional development opportunities, as well as the
employment opportunities of people with disabilities in the profession. Vocational information
includes information about education, occupations, and the labour market. This article is an
attempt to indicate specific examples of how to use the results of the project INFODORADCA+
in the current companies’ activities and some benefits from them, in the area of human resources
management..

Wprowadzenie. W dobie globalizacji nastgpito znaczace przeobrazenie we wszyst-
kich sferach dziatalno$ci i zycia cztowieka. Uksztattowat si¢ nowy typ spoleczenstwa
— spoteczenstwo informacyjne oparte na wiedzy, a konieczno$¢ posiadania informacji
stala si¢ gtéwnym czynnikiem wzrostu gospodarczego. Podstawa istnienia i rozwoju
spoleczenstwa opartego na wiedzy jest spoteczenstwo wyksztalcone, majace wysokie
kwalifikacje, potrafiagce wykorzystywac posiadang wiedze w pracy zawodowe;j. Jednym
z waznych rodzajow informacji jest informacja zawodowa, stanowigca zrodto wiedzy
o srodowisku pracy, a jej elementem jest informacja o zawodach, czyli materialy zawie-
rajace przede wszystkim: opis zawodu, opis kompetencji zawodowych, odniesienie do
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sytuacji na rynku pracy i mozliwosci doskonalenia zawodowego, a takze mozliwosci
zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych. Informacja o zawodach zawiera pakiet informa-
cji o edukacji, zawodach, rynku pracy.

Niniejszy artykut jest proba wskazania konkretnych przyktadow wykorzystania re-
zultatow projektu INFODORADCA+ informacje o zawodach w biezacej dziatalno$ci
firmy oraz korzysci z ich stosowania w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi.

Dynamiczne przemiany zachodzace na rynku pracy, przeksztatcenia w gospodarce
oraz rozw0j naukowo-techniczny wymagaja stosowania coraz to nowszych metod i na-
rzedzi wspomagajacych dziatania partnerow rynku pracy. W spoleczenstwie opartym
na wiedzy informacja staje si¢ podstawowym elementem Zycia spotecznego. Jednym
z waznych rodzajow informacji jest informacja zawodowa, stanowigca zrodlo wiedzy
o zawodach i srodowisku pracy.

W literaturze przedmiotu przywotuje si¢ najczesciej dwie definicje informacji za-
wodowej. Zgodnie z pierwsza — informacja zawodowa to zbior wiadomosci o zawodach
zawierajacy dane charakteryzujace dany zawod lub elementy wazne dla os6b wybie-
rajacych zawod, uzupetniajacych kwalifikacje zawodowe lub zmieniajacych zawod'.
Wedhug drugiej to zbiory danych potrzebnych jednostce do podejmowania kolejnych
decyzji zawodowych oraz zwiazanych z zatrudnieniem. Zakres tresci, metod i kanaty
przekazywanych informacji sg dostosowane do etapu rozwoju zawodowego jednostki
oraz rodzajéw podejmowanych decyzji>. Obie definicje ktada nacisk na aspekt wyko-
rzystania informacji w procesie kariery zawodowej. Elementem sktadowym informacji
zawodowej jest informacja o zawodach, czyli materiaty w wersji elektronicznej lub pa-
pierowej zawierajgce przede wszystkim: opis zawodu, opis kompetencji zawodowych,
odniesienie do sytuacji na rynku pracy i mozliwosci doskonalenia zawodowego, a takze
mozliwosci zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych.

Realizowany przez konsorcjum, w sklad ktorego wchodza Doradca Consultants
Ltd., Instytut Technologii Eksploatacji — Panstwowy Instytut Badawczy, Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych, Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy
oraz Agencja badawcza PBS, projekt ,,Rozwijanie, uzupehienie i aktualizacja informa-
cji o zawodach oraz jej upowszechnienie za pomocg nowoczesnych narzedzi komuni-
kacji — INFODORADCA+” jest istotny z punktu widzenia wszystkich partnerow rynku
pracy, a zwtaszcza srodowiska mikro i matych przedsi¢biorcow, pozwala bowiem na
szybkie skorzystanie z informacji o zawodach bez zmudnego poszukiwania danych.
Jest to niezmiernie wazne dla potencjalnego odbiorcy, poniewaz obecnie informacja
o zawodach ma charakter rozproszony, a istniejgce bazy danych o zawodach nie sg ak-
tualizowane, co powoduje, ze sg praktycznie nieprzydatne dla uzytkownika.

Jednym z odbiorcéw informacji o zawodach zaktualizowanych i/lub opracowanych
w ramach projektu sa wskazani powyzej przedsigbiorcy. Jest to grupa, ktora z racji

' E. Czarnul: Informacja zawodowa w pracy doradcy, [w:] Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy
zawodowego,. nr 3. Krajowy Urzad Pracy, Warszawa 1994, s. 50

2 K.Lelifiska: Przygotowanieuczniowdo wyboruzawodumetodqzajeé praktycznych.WSiP, Warszawa 1985,
s. 35.
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swojej profesji oczekuje konkretnych rozwigzan prowadzacych do osiggania wymier-
nych korzysci.

Funkcjonujace w Polsce mikro- i mate przedsigbiorstwa na ogo6t nie dysponuja
$rodkami finansowymi pozwalajacymi na utrzymywanie dzialow zajmujacych si¢ wy-
tacznie zarzadzaniem zasobami ludzkimi. W rezultacie procesy kadrowe realizowane sa
przez wiascicieli/zarzad, ewentualnie pracownikow administracyjno-ksiegowych, kto-
rzy nie posiadajg wiedzy o zawodach. Dobor kadrowy czesto ma charakter przypadko-
wy, nie jest oparty na kwalifikacjach i kompetencjach pracownikow, lecz na czynnikach
pozazawodowych, np. znajomo$ciach. Skuteczne zarzadzanie ludzmi, w tym dobor
personelu nawet do mikro- czy matlej firmy wymaga natomiast wiedzy merytorycznej
przynajmniej z zakresu informacji o zawodach.

Wskazane powyzej czynniki powoduja, ze niezbgdne jest zapewnienie pracodaw-
com i ich pracownikom dostgpu do informacji, ktora bedzie przydatna w ich funkcjo-
nowaniu na rynku. Projekt INFODORADCA+ ma charakter narzedziowy, z Informacji
o Zawodach (IoZ) opracowanych w ramach projektu INFODORADCA+ przedsi¢bior-
cy mogg uzyska¢ wiedz¢ m.in. o:

— wyksztalceniu, kwalifikacjach i uprawnieniach niezb¢dnych do podjgcia pracy

w zawodzie,

— kompetencjach spotecznych, kluczowych potencjalnego kandydata,
— wymaganiach psychofizycznych do pracy w danym zawodzie,

— zatrudnieniu niepetnosprawnych,

— mozliwosci ksztalcenia pracownikow,

— regulacjach prawnych dot. zawodu.

Posiadanie dostepu do tak szerokiego zasobu wiedzy jest przydatne przy realizacji
procesow kadrowych w przedsigbiorstwach na kazdym etapie zarzadzania zasobami
ludzkimi, poczawszy od analizy i planowania zasobow ludzkich, przez rekrutacje, na
redukcji zatrudnienia konczge, nalezy mie¢ bowiem na uwadze, ze skuteczne zarza-
dzanie firmg wymaga nie tylko wiedzy merytorycznej ale rowniez znajomosci potrzeb
i oczekiwan pracownikow oraz wymogow rynku pracy. Poszczegodlne procesy zarza-
dzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie przedstawia rysunek 1.

W celu zaprezentowania mozliwo$ci wdrozenia informacji o zawodach przez pra-
codawcow sprobujemy ponizej omowi¢ poszczegdlne procesy zarzadzania zasobami
ludzkimi, a nastgpnie wskaza¢, ktore czgsci zasobu Informacji o Zawodach moga by¢
przydatne na okreslonym etapie procesu nie tylko dla przedsigbiorcow, ale tez dla osob
odpowiedzialnych za polityke kadrowg firmy.

Pierwszym procesem, ktory stanowi podstawe zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsigbiorstwie jest analiza i planowanie stanowisk pracy. Analiza pracy pozwala
ocenic, jakie jest obcigzenie pracg na danym stanowisku, czy istnieje zapotrzebowanie
na zwigkszenie zasobow ludzkich w firmie, czy tez posiadane zasoby sa wystarczajace.
Jest zatem podstawg do planowania zatrudnienia. W ramach planowania zatrudnienia
okresla si¢ potrzeby personalne w wymiarze jakosciowym i ilosciowym, a takze oczeki-
wania wobec potencjalnych pracownikow. Analiza i planowanie zatrudnienia pozwalaja
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na okreslenie, ilu i jakich pracownikoéw firma bedzie potrzebowata w przysziosci. Do-
da¢ nalezy, ze sukces rynkowy przedsi¢biorstwa zalezy od 0s6b w nim zatrudnionych,
ich wiedza, kompetencje i kwalifikacje oraz identyfikacja z zespotem decyduja w duze
mierze o sprawnosci i efektywnosci firmy. Majac na uwadze powyzsze, zasadnym jest,
aby poszukiwac do pracy takich osob, ktore efektywnie wykonujac swoja prace, zapew-
nig rozwoj firmy. Wtasciwy dobor personelu zalezny jest od sprawnie przeprowadzo-
nego nastepnego procesu zarzadzania zasobami ludzkimi, czyli od rekrutacji i selekcji
pracownikow.

Rekrutacja jest procesem poszukiwania, informowania oraz przyciagania kandy-
datow na okreslone stanowisko pracy. Przedsiebiorcy lub osoby odpowiedzialne za
polityke kadrowa nieposiadajace wiedzy merytorycznej dotyczacej danego zawodu,
W przygotowaniu procesu rekrutacji mogg skorzysta¢ z informacji o zawodach opraco-
wanych w ramach projektu INFODORADCA+. Korzystanie z tego typu bazy danych
pomoze w okresleniu wymagan formalnych do podjgcia pracy np. poziomu ukonczonej
szkoty, koniecznych uprawnieniach do wykonywania zawodu, mozliwosci zatrudnienia
0s0b niepetnosprawnych na danym stanowisku. Na tym etapie mozna rowniez zwery-
fikowac¢, czy istniejg regulacje prawne dotyczace zawodu. Selekcja natomiast, bedaca
niejako druga czgscig procesu naboru, jest to zespot dzialan majacy na celu wybranie
kandydata na dane stanowisko pracy zgodnie z okreslonymi kryteriami i wymagania-
mi pracodawcy. W trakcie selekcji niezbedne jest stworzenie profilu kompetencyjnego
pracownika oraz jego ocena pod katem wymagan zdrowotnych i psychofizycznych do
podjecia zatrudnienia.

Kolejnym procesem, w ktorym informacja o zawodach moze by¢ wykorzystana
przez przedsigbiorcow, jest zatrudnianie pracownikow. Na tym etapie pracodawca jest
zobowigzany do: przygotowania opisoOw stanowisk pracy obejmujacych cel istnienia
stanowiska pracy, gtdéwne obowiazki osoby zatrudnionej na tym stanowisku (zakres
uprawnien i odpowiedzialnos$ci), wymagan w zakresie kwalifikacji i doSwiadczenia pra-
cownika, a takze relacji z innymi stanowiskami w danej firmie; zakresow obowigzkoéw
zatrudnionych pracownikdéw, w tym opisow wykonywanych zadan oraz dostosowania
stanowiska pracy do potrzeb osoby na nim zatrudnionej. Wszystkie te dokumenty wy-
magajg wiedzy o danym zawodzie.

Podpisujac z pracownikiem umowe o praceg, pracodawca musi okreslic w niej wy-
nagrodzenie pracownika. Jest to obowiazek wynikajacy z art. 22 Kodeksu Pracy — pra-
cownik zobowigzuje si¢ do wykonywania pracy na rzecz pracodawcy, a pracodawca do
zatrudniania go za wynagrodzeniem. W przypadku mikro- i matych przedsigbiorstw,
gdzie nie ma wprowadzonej polityki wynagradzania pracownikow, pracodawca sam de-
cyduje o formie, wysokosci oraz strukturze wynagrodzenia. Warto zatem sprawdzic¢, jak
wyglada poziom wynagrodzen os6b wykonujacych dany lub podobny zawod, korzysta-
jac z Informacji o Zawodach, gdzie w czgs$ci 4.3 znajduja si¢ przyktadowe zarobki w za-
wodzie/danej grupie zawodow oraz linki prowadzace do aktualnych Zrodet informacji
wynagrodzeniach. Konstruowanie wynagrodzenia moze wigc zosta¢ dokonane w opar-
ciu o mozliwosci finansowe firmy w odniesieniu do aktualnych stawek rynkowych.
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Wysoko$¢ wynagrodzenia jest bardzo wazna forma motywacji pracownikow, cze-
sto decyduje o konkurencyjnos$ci firmy na rynku, nie jest jednak jedynym sposobem
motywowania pracownikow. Réwnie skuteczne okazuje si¢ motywowanie pracowni-
kéw poprzez bonusy w formie pozafinansowej np. stuzbowy samochod, mozliwosé
podnoszenia kwalifikacji, dodatkowa opieka zdrowotna. Z najnowszego raportu Pol-
skiej Agencji Wspierania Przedsigbiorczo$ci wynika, ze wspotczesny rynek pracy opie-
ra si¢ przede wszystkim na partnerstwie oraz wzajemnej satysfakcji pracownika i pra-
codawcy. Holistyczne podejscie do modelu wspolpracy, znajomos¢ potrzeb i preferencji
oraz dostosowanie oferty pracodawcy do panujacych standardéw moze przetozy¢ si¢ na
sukces i obopdlne korzysci dla obu podmiotow?.

W celu lepszego poznania i dopasowania pracownika do stanowiska pracodawcy
czesto wprowadzaja system ocen pracowniczych. Jest to cykliczny proces, w ktorym
ocenia si¢ pracownika pod katem jego mozliwosci rozwojowych (ocena potencjatu roz-
wojowego pracownika), luk kompetencyjnych, umiejg¢tnosci oraz postaw wobec pozo-
statych wspolpracownikow. Istotnym elementem oceny jest fakt, ze pozwala poznaé
pracownikowi oceng przelozonego, jednoczesnie pokazujac mu, czy spelnia narzucone
przez pracodawce standardy pracy. Ocena pracownika jest rowniez podstawa do plano-
wania rozwoju zawodowego pracownika, np. awansu, moze by¢ réwniez wskazaniem
do zniwelowania luk kompetencyjnych poprzez podnoszenie kwalifikacji. Niestety cza-
sem tez jest przyczyng rezygnacji z danego pracownika, jesli nie spetnia on wymogoéw
okreslonych na danym stanowisku pracy oraz nie rokuje poprawy.

Z systemem ocen pracowniczych i planowaniem rozwoju wigze si¢ proces control-
lingu personalnego, czyli kontrolowania systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w fir-
mie. [stotg controllingu jest m.in. zapewnienie jak najlepszego wykorzystania zasobow
kadrowych oraz ich state ksztaltowanie w celu jak najlepszego dopasowania kwalifi-
kacji i kompetencji pracownikow do wymogdw stanowiska i oczekiwan pracodawcy.

Ostatni element w catym procesie zarzadzania zasobami ludzkimi, w ktorym zna-
jomo$¢ informacji o zawodach jest przydatna, dotyczy redukcji zatrudnienia. Praco-
dawca, stojac przed koniecznoscig podjecia decyzji o redukceji zatrudnienia na danym
stanowisku pracy, moze uznac¢, ze pracownik bedzie uzyteczny na innym. Nalezatoby
wowczas pomysle¢ o mozliwosci przekwalifikowania lub dokwalifikowania pracowni-
ka, tak aby spelnial wymogi nowego stanowiska pracy.

Warto zaznaczy¢, ze struktura danych informacji o zawodach gromadzonych w ra-
mach projektu , INFODORADCA+” pozwala na szybkie odnalezienie przez zaintereso-
wanych tresci niezbednych do wykorzystania na kazdym etapie zarzadzania zasobami
ludzkimi. Szczegdtowe informacje, etap procesu zarzadzania zasobami ludzkimi i od-
niesienia do poszczegolnych czgsci Informacji o Zawodzie przedstawia tabela 1.

* Rynek pracy, edukacja, kompetencje. Aktualne trendy i wyniki badan. Raport na potrzeby re-
alizacji Rady Programowej ds. Kompetencji PARP, styczen 2019 https://www.parp.gov.pl/sto-
rage/publications/pdf/2019 01 Rady Raport Rynek-pracy styczen-2019.pdf (07.05.2019).

170 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 2/2019



Tabela 1. Wykorzystanie informacji o zawodach w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi w mi-
kro- i malych przedsiebiorstwach na przykladzie Informacje o Zawodzie (I0Z) Technik
gospodarki odpadami (325515)

Lp. Przedsiewziecie / zadanie Rozdzial w loZ

Analiza i planowanie zasobow ludzkich

1 Okreslenie potrzeb personalnych w wymia- | 2.2. Opis pracy i sposobu jej wykonywania

rze jakosciowym i ilosciowym 2.3. Srodowisko pracy (warunki pracy, maszyny
i narzedzia pracy, zagrozenia, organizacja pracy)
2.4. Wymagania psychofizyczne i zdrowotne

2 | Okreslenie oczekiwan wobec potencjalnych | 2.2. Opis pracy i sposobu jej wykonywania
pracownikow 2.4. Wymagania psychofizyczne i zdrowotne

Rekrutacja i selekcja pracownikow

1 Profil kompetencyjny pracownika 2.5. Wyksztatcenie, tytuly zawodowe, kwalifi-
kacje 1 uprawnienia niezb¢dne/preferowane do
podjecia pracy w zawodzie

3.2.-3.3. Kompetencje zawodowe

3.4. Kompetencje spoteczne

3.5. Profil kompetencji kluczowych dla zawodu

2 | Wymagania formalne do podjecia zatrud- 2.5. Wyksztalcenie, tytuly zawodowe, kwalifi-

nienia kacje i uprawnienia niezbedne/preferowane do
podjecia pracy w zawodzie

3 | Uprawnienia niezb¢dne do wykonywania 2.5. Wyksztalcenie, tytuly zawodowe, kwalifi-

zawodu kacje 1 uprawnienia niezb¢dne/preferowane do

podjecia pracy w zawodzie
4 | Wymagania zdrowotne i psychofizyczne do | 2.4. Wymagania psychofizyczne i zdrowotne

podjecia pracy 3.4. Kompetencje spoteczne

5 | Mozliwo$¢ zatrudnienia os6b niepetno- 4.4. Mozliwosci zatrudnienia 0sob niepetno-
sprawnych sprawnych w zawodzie

6 | Regulacje prawne dot. zawodu 6. Zrodta dodatkowych informacji o zawodzie.

Podstawowe regulacje prawne

Zatrudnienie pracownikow

1 Przygotowanie opisow stanowisk pracy 2.2. Opis pracy i sposobu jej wykonywania

2.5. Wyksztalcenie, tytuly zawodowe, kwalifi-
kacje i uprawnienia niezbgdne/preferowane do
podjecia pracy w zawodzie

3.2.-3.3. Kompetencje zawodowe

3.4. Kompetencje spoteczne

3.5. Profil kompetencji kluczowych dla zawodu

Zakres obowiazkow 3.1. Zadania zawodowe
3 | Dostosowanie stanowiska pracy do potrzeb | 2.3. Srodowisko pracy (warunki pracy, maszyny
pracownika i narzedzia pracy, zagrozenia, organizacja pracy)

4.4. Mozliwosci zatrudnienia osob niepetno-
sprawnych w zawodzie

Wynagradzanie

1 Ustalanie wynagrodzenia pracownika 4.3. Zarobki 0s6b wykonujacych dany zawod/
dang grupg zawodow
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Lp. Przedsiewziecie / zadanie Rozdzial w IoZ

Ocena efektywnoSci pracy

1 Okresowa ocena pracownika 3.2.-3.3. Kompetencja zawodowa

3.4. Kompetencje spoteczne

2.6. Mozliwosci rozwoju zawodowego, awansu
i potwierdzania kompetencji

Planowanie rozwoju indywidualnego pracownikow

1 Planowanie $ciezek rozwoju w firmie 2.6. Mozliwosci rozwoju zawodowego, awansu
i potwierdzania kompetencji

4.2. Instytucje oferujace ksztalcenie, szkolenie
i/lub potwierdzanie kompetencji w ramach za-
wodu

2 | Podnoszenie kwalifikacji 2.6. Mozliwosci rozwoju zawodowego, awansu
i potwierdzania kompetencji

4.2. Instytucje oferujace ksztalcenie, szkolenie
i/lub potwierdzanie kompetencji w ramach za-
wodu

Controlling pracowniczy

1 Okreslenie stopnia dopasowania 3.2.-3.3. Kompetencja zawodowa
kwalifikacji i kompetencji pracownikow 3.4. Kompetencje spoteczne
do wymogdéw stanowiskowych

Redukcja zatrudnienia

1 Mozliwosci przekwalifikowania 2.7. Zawody pokrewne
pracownika 4.2. Instytucje oferujace ksztatcenie, szkolenie
i/lub potwierdzanie kompetencji w ramach za-
wodu

Zrodto: opracowanie wiasne.

Z perspektywy pracodawcy interesujace wydawac si¢ moze pokazanie konkret-
nych rozwiazan do biezacego wykorzystania, sprobujmy zatem przeanalizowac¢ jeden
z dokumentoéw niezbednych do zatrudnienia pracownika — Opis stanowiska pracy,
wykorzystujac jako przyktad Informacje o Zawodzie Technik gospodarki odpadami
(325515) (tab. 2).

Opis stanowiska pracy jest podstawowym dokumentem wykorzystywanym nie tyl-
ko na etapie zatrudnienia pracownika, ale tez na wielu etapach procesu zarzadzania za-
sobami ludzkimi, np. rekrutacja czy ocena pracownicza. Stanowi réwniez podstawe do
opracowania zakresu obowigzkow pracownika zatrudnionego na danym stanowisku. Ze
wzgledu na fakt, Ze nie istnieje jeden okreslony wzor tego dokumentu, w omawianym
przyktadzie skorzystano z przykltadowego wzoru zamieszczonego w serwisie stuzby
cywilnej. Wazne natomiast jest, aby stosowany dokument pn. Opis stanowiska pracy
zawieral nastepujace elementy: cel istnienia stanowiska, zadania realizowane na danym
stanowisku, pozadane kompetencje i umiejetnosci oraz doswiadczenie zawodowe.

W podanym w tabeli 2 przyktadzie szczegélowo pokazano, z ktérych rozdzialow
Informacji o Zawodzie nalezy skorzysta¢, aby przygotowac profesjonalny Opis stano-
wiska pracy w firmie.
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Tabela 2. Wykorzystanie informacji o zawodach w przygotowaniu Opisu stanowiska pracy na
przykladzie Informacje o Zawodzie Technik gospodarki odpadami (325515)

OPIS STANOWISKA PRACY
CZESC 1

1.1. | NAZWA FIRMY
1.2. | NAZWA KOMORKI ORGANIZACYJNEJ

mozliwe do wykorzystania 1. DANE
1.3. | NAZWA STANOWISKA PRACY IDENTYFIKACY INE ZAWODU

CZESC II
1. CEL ISTNIENIA STANOWISKA PRACY
CEL STANOWISKA PRACY

mozliwe do wykorzystania 2.1. Synteza zawodu

2. GLOWNE ZADANIA REALIZOWANE NA STANOWISKU PRACY
ZADANIA DOMINUJACE (najczgsécie] wykonywane)

mozliwe do wykorzystania 2.2. Opis pracy i sposobu jej wykonywania
POZOSTALE ZADANIA

mozliwe do wykorzystania 2.2. Opis pracy i sposobu jej wykonywania

3. ZLOZONOSC I KREATYWNOSC

PRZYKLADY

LI (fakultatywnie)

mozliwe do wykorzystania 3.2.-3.3. Kompetencje zawodowe, 3.4. Kompetencje spoteczne

4. NIEZBEDNA SAMODZIELNOSC I INICJATY WA

PRZYKLADY

(LI (fakultatywnie)

mozliwe do wykorzystania 3.2.-3.3. Kompetencje zawodowe, 3.4. Kompetencje spoteczne
3.5. Profil kompetencji kluczowych dla zawodu

5. CZYNNIKI SZCZEGOLNIE UTRUDNIAJACE WYKONYWANIE ZADAN

CZYNNIKI

brak

O wysitek fizyczny
U praca w terenie mozliwe do wykorzystania
O praca w szczeg6lnie trudnych warunkach §rodowiskowych 2.3. Srodowisko pracy

O nietypowe godziny pracy (w tym dyzury) (warunki pracy, maszyny
O krajowe lub zagraniczne wyjazdy stuzbowe i narzedzia pracy,

O obstuga klientow zewngtrznych zagrozenia, organizacja
[ czgste reprezentowanie na zewnatrz pracy)

O inne (nalezy wskazac jakie)...........cocoeuviiiiiniiniinienn.
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6. WYMAGANE KOMPETENCJE I DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

WYMAGANIA
KOMPETENCJE WYMAGANIA NIEZBEDNE DODATKOWE

mozliwe do wykorzystania 2.5. Wyksztatcenie, | mozliwe do wykorzystania 3.2.-3.3.
Wyksztalcenie tytu%y zawodowe, kwaliﬁkacje.i uprawnienia Kompetencje zawodowe

niezbedne/preferowane do podjgcia pracy

w zawodzie

mozliwe do wykorzystania 2.5. Wyksztalcenie, | mozliwe do wykorzystania 3.2.-3.3.

A tytuty zawodowe, kwalifikacje i uprawnienia Kompetencje zawodowe

Przeszkolenie : .

niezbedne/preferowane do podjgcia pracy

w zawodzie

mozliwe do wykorzystania 2.5. Wyksztalcenie, | mozliwe do wykorzystania 3.2.-3.3.
Szczegodlne tytuty zawodowe, kwalifikacje i uprawnienia Kompetencje zawodowe
uprawnienia niezb¢dne/preferowane do podjgcia pracy

w zawodzie

mozliwe do wykorzystania 2.5. Wyksztalcenie, | mozliwe do wykorzystania 3.2.-3.3.
Znajomos'c' J gzykéw tytuty zawodowe, kwalifikacje i uprawnienia Kompetencje zawodowe
obcych niezbgdne/preferowane do podjecia pracy

w zawodzie
Inne kompetencje, mozliwe do wykorzystania 3.2.-3.3. mozliwe do wykorzystania 3.4.
wiedza Kompetencje zawodowe, 3.5. Profil Kompetencje spoteczne
lub umiejetnosci kompetencji kluczowych dla zawodu

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wzoru opisu stanowiska pracy https://dsc.kprm.gov.pl/opisy-i-
wartosciowanie-stanowisk-pracy.

Zaprezentowane powyzej rozwigzania majg na celu przedstawienie mozliwosci
wykorzystania Informacji o Zawodach w praktyce. Zwazywszy na fakt, ze pracodaw-
cami sg takze urzedy administracji rzadowej 1 samorzadowej, nalezy rozwazy¢ promo-
wanie wykorzystania informacji o zawodach roéwniez, a moze przede wszystkim w in-
stytucjach publicznych.

Warto mie¢ rowniez na uwadze, ze prezentowane w informacjach o zawodach tre-
Sci dostosowane sg do potrzeb odbiorcow, tak wigec pracodawcy uzyskuja dostep do
najbardziej aktualnych baz danych o zawodach, ktore stajg si¢ nie tylko narzedziem
analitycznym, ale rowniez wspomagajacym wszystkie procesy realizowane w ramach
zarzadzania zasobami ludzkimi. Obecny rynek pracy jest rynkiem pracownika, ktory
wymusza inwestowanie w umiejetnosci i kompetencje oséb zatrudnionych. Jedno-
cze$nie pracownicy sami powinni stale aktualizowaé swoje kwalifikacje w zwiazku
z dynamicznymi zmianami technologicznymi, tak aby w sytuacji zagrozenia utratg pra-
cy ptynnie przechodzi¢ do nowych zadan wymagajacych innych umiejetnosei i kom-
petencji.

Opracowane w ramach projektu informacje mogg by¢ rowniez przydatne dla in-
nych partneréw rynku pracy, ktérzy nie sa pracodawcami, np. dla 0os6b bezrobotnych,
pracownikow, ktorzy cheg podniesé/zmieni¢ swoje kwalifikacje, organizacji zwiazko-
wych, zwiazkdéw zawodowych, fundacji i stowarzyszen wspierajacych funkcjonowanie
na rynku pracy oséb niepelnosprawnych oraz dla pozostatych instytucji rynku pracy.
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Reasumujac — Informacje o Zawodach opracowane i zaktualizowane w ramach

projektu INFODORADCA+ powinny by¢ upowszechniane jako narze¢dzia usprawnia-
jace realizacje procesow sktadajacych sie na zarzadzanie zasobami ludzkimi na rynku

pracy.
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