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Kompetencje pracownikow
polskiego sektora finansowego
— identyfikacje, ewolucja, znaczenie
i przyszie potrzeby

Magdalena Laskowicz*

Cel: celem niniejszego artykutu byla identyfikacja i analiza kompetencji oséb zatrudnionych
w przedsiebiorstwach sektora finansow w Polsce.

Metodologia: metodologia zastosowana w prezentowanym artykule opiera sie na badaniach
empirycznych popartych studiami literaturowymi. W podejsciu tym zastosowano reaktywng
technike badawczq opartq na kwestionariuszu do zbierania opinii pod kqtem waznosci
i struktury kompetenciji.

Wyniki: wyniki badania przeprowadzonego przez autorke ujawnily, iz kompetencje migkkie
zostaly ocenione jako przydatne w codziennej pracy w dzialach finansowych w Polsce, jed-
nakze respondenci ocenili kompetencje migkkie jako mniej istotne w stosunku do kompetencji
twardych.

Ograniczenia/implikacje badawcze: badania zostaly przeprowadzone wsrod wqskiej grupy spe-
cjalistow, ktdrzy zadeklarowali swojg aktywnos¢ zawodowg w dwdch polskich wojewddztwach
(malopolskie i mazowieckie). Warto zaznaczyc, ze znaczenie rodzaju kompetencji moze sie
roznic¢ w zaleznosci od analizowanego sektora — w niniejszej pracy zbadano jedynie sektor
finansowy. Zaprezentowane w artykule wyniki badar mogq stanowic wskazanie do dalszego
prowadzenia poglebionych badani na szerszq skale.

Oryginalnosélwartos¢: istotng korzysciq z przeprowadzonych badan jest wypracowanie hierar-
chii kluczowych kompetencji dla sektora finansowego w Polsce. Dodatkowo przeprowadzone
badania ujawniajq nowq perspektywe badawczq ukierunkowang na kompetencje przyszlosci
w analizowanym sektorze finansowym w Polsce.

Stowa kluczowe: kompetencje migkkie, sektor finansowy, rozwdj kompetencji, kompe-
tencje twarde, rachunkowos¢.
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Competencies of Employees of the Polish Financial Sector
— Identification, Evolution, Meaning and Future

Purpose: The purpose of this article is to present the identification and analysis of the com-
petencies of people employed in enterprises in the financial sector in Poland.

Design/methodology/approach: The methodology used in the presented paper is based on
empirical research supported by literature studies. In this approach, a reactive research tech-
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nique based on a questionnaire was applied to gather opinions in terms of the importance
and structure of competencies.

Findings: The conducted study shows that soft skills are assessed as useful in everyday work in
financial departments in Poland; however, the respondents assessed soft skills as less impor-
tant in relation to hard skills.

Research limitations/implications: The research was conducted among a small group of
specialists who declared their professional activity in two Polish voivodeships (Lesser Poland
and Masovian). It is worth indicating that the importance of the type of competency may vary
depending on the analyzed sector — in this research only the financial sector was surveyed.
The research results presented in the article may be an indication for further in-depth research
on a larger scale.

Originality/value: A major benefit of the conducted research is the developed hierarchy list
of top competencies for the financial sector in Poland. Additionally, the conducted research
reveals a new research perspective targeted to the competencies of the future in the analyzed
financial sector in Poland.

Keywords: soft skills, financial sector, development of competencies, hard skills, accounting.
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1. Wprowadzenie

Kompetencje pracownicze byly przed-
miotem wielu dywagacji i badan juz od
1973 roku, kiedy to za sprawa Davida Cla-
rence McClellanda pojawily si¢ pierwsze
zapiski na temat szeroko pojetych kompe-
tencji (Mikufa & Pietruszka-Ortyl, 2007,
s. 49-73). Od tamtego czasu istota kom-
petencji wielokrotnie ewoluowala, a wraz
z dynamicznie rozwijajacymi si¢ rynkami
powstata konieczno$¢ uporzadkowania
i zdefiniowania tego terminu. Permanentna
eksploracja $wiata biznesu oraz postep
technologiczny nie pozostaly bez wplywu
na stanowiska sektora finansowego. Przed-
sigbiorcy oraz menedzerowie stangli przed
wyzwaniem zdefiniowania profilu idealnego
pracownika dziatu finanséw, ktory z jedne;j
strony spetnia oczekiwania co do ,,fachowej”
wiedzy z obszaru finanséw czy rachunko-
wosci, z drugiej natomiast — posiada zdol-
nosci do przystosowania si¢ do dynamicznie
zmieniajacego si¢ otoczenia (Capgemini,
2017, s. 3-11). W literaturze ekonomiczne;j
odnalez¢é mozna wiele wynikéw badan trak-
tujacych na temat kluczowych kompetencji
na rynkach pracy zaré6wno lokalnym, jak
i migdzynarodowym (Fajaryati i in., 2020,
s. 595-603), jednakze brakuje szczegélowych
danych na temat priorytetowych kompe-
tencji polskich pracownikéw sektora finan-
sow (Rakowska & Juana-Espinosa, 2021,
s. 670-672). Ponadto, polscy naukowcy juz
teraz alarmuja o istotnym problemie niedo-
boru pracownikéw o odpowiednich kompe-

tencjach, ktorzy potrafiliby polaczy¢ wiedze

zwigzang ze specyfikg sektora finansowego

z twardymi kompetencjami cyfrowymi oraz

zaawansowanymi umiej¢tnoSciami spotecz-

nymi (Wloch & Sledziewska, 2018, s. 5).
Problemem badawczym, ktory lezy u pod-

staw niniejszych rozwazan, jest zjawisko
niedopasowania potrzeb kompetencyjnych
do tych, ktére maja obecni pracownicy sek-
tora finansowego. Z tego powodu uwaga
autorki skoncentrowana byta na okresleniu
istotno$ci oraz hierarchizacji kompetencji
migkkich i twardych pracownikéw zatrud-
nionych w sektorze finansowym. Sformuto-
wano w zwigzku z tym nastepujace pytania
badawcze:

1. Ktoéry rodzaj kompetencji jest istotniej-
szy w zawodach sektora finansowego?

2. Czy mozliwe jest ustalenie priorytetowych
kompetencji oraz wskazanie tych mniej
istotnych w analizowanym sektorze?

3. Jak wyglada hierarchia kompetencji
w sektorze finansowym?

4. Czy mozna stwierdzi¢, iz znaczenie kom-
petencji miekkich wzrasta w zawodach
analizowanego sektora?

5. Czy na podstawie doswiadczenia zawo-
dowego specjalistow sektora finanso-
wego mozliwe jest ustalenie kompetencji
kluczowych w najblizszej przysztosci?
W pierwszej czesci artykulu omdwione

zostaly teoretyczne zagadnienia po§wigcone

istocie kompetencji twardych oraz migkkich,

a takze charakterystyka sektora finanso-

wego. W dalszej czesci pracy autorka zapre-

zentowala analiz¢ wynikéw badan prze-
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prowadzonych wsrod osob specjalizujacych
sie¢ w rekrutacji pracownikow do dzialow
finansowych, lideréw zespotow finansowych
korporacji oraz malych przedsiebiorstw zlo-
kalizowanych w Polsce. Nast¢pnie sformu-
fowane zostaly wnioski z przeprowadzonego
badania oraz omoéwione zostaly kierunki
dalszych badan.

2. Charakterystyka kompetencji
pracowniczych

2.1. Istota kompetencji oraz ich podziatl
na twarde i mi¢kkie
W literaturze przedmiotu termin ,,kom-
petencja” jest pojeciem wieloznacznym oraz

interdyscyplinarnym. Probe zdefiniowania
pojecia podjeto pierwszy raz w XX wieku,
jednakze w trakcie rozwoju nauki i postgpu
technologicznego termin ten byt wielokrot-
nie modyfikowany przez wielu badaczy.
Wybrane definicje poj¢cia ,,kompetencja”
opracowane w latach 1959-2018 zostaly
chronologicznie ujete w tabeli 1.

Na potrzeby niniejszego artykufu autor-
ka przyjeta definicje ,.kompetencji” jako
konstrukt obejmujacy umiejetnosci, wiedze,
postawy i zachowanie pracownika, cechy
osobowosci oraz motywacje¢ do pracy (Arm-
strong, 2000, s. 241-242). Bogaty zestaw
publikacji naukowych prezentuje rozne kla-
syfikacje kompetencji w zaleznosci od przy-
jetego kryterium (Oleksyn, 2021, s. 38-39).

Tabela 1. Definicja terminu ,kompetencja” w postrzeganiu roznych badaczy

Zrodio

Definicja kompetencji

White, R. (1959). Motivation Reconsidered: The
Concept of Competence. Psychological Review,
66(5), 318.

~JKompetentnos¢ (competency) jest motywacja, tak jak
kompetencja (competence) jest w swym najglebszym
sensie nabyta umiej¢tnoseia”.

Boyatzis, R.E. (1982). The competent menager.
A model of effective performance (s. 21). John Wiley
& Sons Inc.

,,Charakterystyka osoby obejmujaca: motywy, cechy,
umiej¢tnosci, obraz samego siebie, role spoleczne oraz
wykorzystywane obszary wiedzy. Potencjal istniejacy
w czlowieku, prowadzacy do takiego jego zachowa-
nia, ktdre przyczynia si¢ do zaspokojenia wymagan na
danym stanowisku pracy w ramach parametréw oto-
czenia organizacji, co z kolei daje pozadane wyniki”.

Spencer, L.M. & Spencer, S.M. (1993). Competence
at Work: Models for Superior Performance. John
Wiley & Sons Press.

,Charakterystyka cztowieka (gtéwnie cechy osobowo-
§ci) pozwalajaca przewidzie¢ zachowania w réznych
zawodowych sytuacjach”.

Levy-Leboyer, C. (1997). Kierowanie kompeten-
cjami. Bilanse doswiadczeri zawodowych (s. 19).
Wydawnictwo Poltex.

,,Zbior zachowan, ktére okreslone osoby opanowuja
lepiej niz inne, co sprawia, ze w okreslonej sytuacji
dzialajg one skuteczniej i sprawniej”.

Armstrong, M. (2000). Zarzqdzanie zasobami ludz-
kimi (s. 241). Dom Wydawniczy ABC; Oficyna
Ekonomiczna.

,Ludzie kompetentni w pracy to tacy, ktorzy spetniaja
oczekiwania dotyczace osiagni¢cia przez nich okreSlo-
nych wynikéw. Potrafia wykorzystywac swoja wiedze,
umiej¢tnosci oraz cechy osobowosci, by osiagnac cele
i standardy przypisane ich rolom”

Mikuta, B. (2001). W kierunku organizacji inteligent-
nych (s. 50). Antykwa.

,,Uprawnienia do dzialania w okre§lonym zakresie tacz-
nie z podejmowaniem decyzji”.

Becker, B.E., Huselid, M.A. & Ulrich, D. (2002).
Karta wynikéw zarzqdzania zasobami ludzkimi
(s. 162). Oficyna Ekonomiczna.

~Kompetencje to wiedza, umiej¢tnosei, zdolnosci lub
cechy osobowoSci, ktore bezpoSrednio wplywaja na
prace danej osoby”.

Rostkowski, T. (2005). Kompetencje a jakos¢ zarza-
dzania zasobami ludzkimi. W A. Sajkiewicz, (red.),
Jakos¢ zasobow pracy. Kultura, kompetencje, konku-
rencyjnosc (s. 90). Wydawnictwo Poltex.

»Wiedza, umiejetnosci, uzdolnienia, style dzialania,
osobowos¢, wyznawane zasady, zainteresowania i inne
cechy, ktdre uzywane i rozwijane w procesie pracy pro-
wadza do osiggania rezultatow zgodnych ze strategicz-
nymi zamierzeniami przedsi¢biorstwa”.
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Tabela 1 cd.

Zrodto

Definicja kompetencji

Michalski, E. (2011), Paradygmat kompetencji kadry
kierowniczej przedsi¢biorstwa. Zeszyty Naukowe
Wyzszej Szkoly Bankowej w Poznaniu, 34, 125-136.

,Posiadana wiedza i doSwiadczenia, ktére pozwalaja
prawidtowo wypelnia¢ obowigzki i podejmowaé wla-
sciwe decyzje”.

Krdl, A. & Kacprzak, M. (2014). Strategiczne
kompetencje kadry menedzerskiej a rynek pracy,
Zarzadzanie. Teoria i Praktyka, 10(2), (s. 42).
Wydawnictwo WSM.

,Do strategicznych kompetencji menedzeréw wiedzy
zaliczy¢é mozna kreatywnos¢, innowacyjnos¢, zdolnosé
do podejmowania ryzyka, systematycznego, ciagtego
uczenia sig, szybkiego adaptowania si¢ do zmieniaja-
cych si¢ warunkdw otoczenia, do kreowania wiedzy,
kierowania zespotami czy budowania kultury wiedzy
w organizacji”.

Pocztowski, A. (2018). Zarzqdzanie zasobami ludzki-
mi. Koncepcje — praktyki — wyzwania (s. 116). PWE.

,Ogol wzglednie trwatych wlasciwosei cztowieka two-
rzacych zwigzek przyczynowo-skutkowy z osigganymi
przez niego wysokimi lub ponadprzecig¢tnymi efektami
pracy, ktore maja wymiar uniwersalny”.

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie literatury przedmiotu.

Najczesciej kompetencje dzieli si¢ ze wzgle-
du na pelniona funkcje, jednakze w opra-
cowaniach naukowych autorzy proponuja
rozne klasyfikacje kompetencji o podobnie
brzmigcym nazewnictwie. Zarowno w lite-
raturze obcojezycznej, jak i mowie potocz-
nej oraz artykufach publikowanych w social
mediach (ogdt mediéw spotecznosciowych,
takich jak serwisy spofecznosciowe, blogi
czy zbiorowosci skupione wokol tresci)
(Nowak, 2012, s. 13-15), jednym z najpopu-
larniejszych kryteriow podziatu kompeten-
cji jest ich rozroznienie na twarde i migkkie
(Purwanto i in., 2021, s. 557).

2.2. Istota kompetencji twardych

Literatura przedmiotu definiuje kompe-
tencje twarde jako stricte okreslona wiedze,
doswiadczenie oraz umiejetnosci. Ten typ
kompetencji opiera si¢ na zastosowaniu
jasno sprecyzowanych narzedzi, procesow
tudziez procedur w celu realizacji powie-
rzonego zadania zawodowego zgodnie
z narzuconymi standardami (sg to np. stan-
dardy inzynieryjne, prawne, medyczne,
rachunkowosci itd.). Kompetencje twarde
bardzo czesto sg SciSle powigzane z kwa-
lifikacjami formalnymi poswiadczonymi
przez stosowny stopien wojskowy, certy-
fikat lub dyplom (Lyu & Liu, 2021, s. 1).
Wynika to z faktu, iz kompetencje tech-
niczne zaliczane sg w poczet kompetencji,
ktére mozna zmierzyC. Posiadanie kwali-
fikacji oznacza, iz pracownik wyposazony
jest w uksztaitowany potencjal do realiza-
cji prac waznych dla spotecznosci, zgodnie

z oficjalnie przyjetym standardem. Kwalifi-
kacje zdobywane sa w drodze edukacji oraz
utozsamiane z poziomem wyksztalcenia
(Orczyk, 2009, s. 21). Dzigki miarodajnosci
kompetencji twardych mozliwe jest opra-
cowanie listy kompetencji kluczowych na
dane stanowisko pracy, a w dalszej kolej-
nosci stworzenie modelu kompetencyjnego
(Pocztowski, 2018, s. 96).

2.3. Identyfikacja kompetencji migkkich

Ogolnie uznany podzial kompetencji na
twarde oraz migkkie postrzegany jest jako
niezwykle uzyteczny, szczegélnie w prak-
tyce gospodarczej. Powszechnie przyjety
jest poglad, iz kompetencje twarde po-
winno traktowac si¢ jako kluczowe, pod-
czas gdy kompetencje mi¢gkkie — jako uzu-
pelniajace. Szeroki zakres tresci pojecia
Lkompetencje” wyznacza jego interdyscy-
plinarny charakter. Stosowane jest ono
w roznych dyscyplinach naukowych —w tym
takze w dziedzinie nauk psychologicznych
(Heckman & Kautz, 2012, s. 451-453).
Literatura przedmiotu wskazuje, iz kom-
petencje migkkie silnie skorelowane sg ze
zdolnoscia do wspolpracy, budowaniem
relacji z ludzmi, komunikacji oraz szere-
giem cech osobistych (m.in.: asertywnosc,
empatia, otwarto$¢) (Robles, 2012, s. 456).
Ten typ kompetencji jest trudny do zmie-
rzenia w sposdb wiarygodny i precyzyjny
(Oleksyn, 2008, s. 98).

Literatura przedmiotu wskazuje co naj-
mniej kilka elementéw sktadowych kom-
petencji migkkich: cechy osobowosci;
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umiejetnosci: komunikacyjne, skutecznego
komunikowania, przywddcze, negocjacyjne
oraz samodzielno$¢ w dziataniu/podejmo-
waniu decyzji. Niektorzy naukowcey postu-
luja jednak, iz kompetencje migkkie co do
zasady nie r6znig si¢ od twardych, a sam
ich podziat na dwie kategorie jest sztuczny,
poniewaz obydwa warianty kompetencji
stanowig jedynie opisy pewnych regularno-
Sci w zachowaniu pracownikéw, nie stano-
wig natomiast ich wyjasnienia (Woodruffe,
1993, s. 34).

Literatura mi¢dzynarodowa podkre-
§la role umiejetnoSci w ogdlnej definicji
kompetencji migkkich, okreslajac je jako
zdolnosci spoteczne, ktore sa wykorzysty-
wane w utrzymywaniu pozytywnych rela-
cji oraz we wspétpracy z innymi ludZmi.
Ponadto, niektére umieje¢tnosci mozna
zaliczy¢ w poczet kompetencji migkkich,
migdzy innymi: przywodztwo, etyke/profe-
sjonalizm, komunikacje, krytyczne mySlenie
czy rozwigzywanie probleméw (Purwanto
i in., 2021, s. 557). W badaniach nauko-
wych przeprowadzonych przez Stanford
Research Institute oraz the Carnegie
Mellon Foundation na grupie badawczej
sktadajacej si¢ z dyrektoréow general-
nych listy Fortune 500 potwierdzono, ze
75% dtugoterminowych sukceséw zawodo-
wych wynikalo z opanowania kompeten-
cji migkkich, a jedynie 25% z kompeten-
¢ji twardych (Sundararajan, 2019, s. 66).
Ponadto badania przeprowadzone przez
Harvard University dostarczyly dowodow
na rosnace zapotrzebowanie na kompe-
tencje migkkie na amerykanskim rynku
pracy (Deming, 2017, s. 28-30). Gléwnym
powodem rosnacego znaczenia kompe-
tencji migkkich jest przekonanie, ze kom-
putery nadal niezbyt dobrze radza sobie
z symulowaniem interakcji miedzyludzkich.
Reagowanie na bodzce innych wspotpra-
cownikow czy domyslanie si¢, co odbiorca
chcial nam przekazac poprzez gesty, sa pro-
cesami zachodzacymi w ludzkich umystach
w sposéb ciagly i nieSwiadomy. Umiejet-
nosci spoteczne ewoluowaly wraz z roz-
wojem ludzkoSci na przestrzeni tysigey lat.
Interakcje migdzyludzkie w miejscu pracy
obejmuja prace zespolowa, w ktorej pra-
cownicy wykorzystuja swoje mocne strony
i elastycznie dostosowuja si¢ do dynamicz-
nie zmieniajacych si¢ okolicznosci. Taka
nierutynowa interakcja lezy u podstaw
ludzkiej przewagi nad maszyna (Deming,
2017, s. 15-16).

3. Charakterystyka sektora
finansowego w Polsce

W literaturze przedmiotu pojecie fi-
nanséw jest czesto definiowane poprzez
wskazanie ich funkcji, m.in.: zarzadzanie
Srodkami pieni¢znymi, ich generowanie,
wymiang czy alokacje. Ogdlnie rzecz ujmu-
jac, oprdcz finansoéw publicznych i korpora-
cyjnych, istotna czescig finanséw sa finanse
osobiste, obejmujace operacje klientdw
indywidualnych, oszcz¢dnosci, inwestycje,
a takze fundusze pozyczkowe klientdw pry-
watnych. Taki rodzaj aktywnoSci realizowany
jest przez rozne instytucje finansowe na roz-
nych rynkach. W literaturze ekonomicznej
obszary dziatalnoSci instytucji finansowych
opisywane s3 w ramach dwoch koncepcji:
wezszej 1 szerszej. W podejsciu wezszym
sektor finansowy jest sektorem gospodarki,
ktory oferuje oraz dostarcza uslugi finan-
sowe dla innych sektoréw. Zgodnie z druga,
majaca szerszy zakres, koncepcja, system
finansowy definiowany jest jako czeS¢ sys-
temu gospodarczego, bedacego elementem
systemu spotecznego. W ramach tej kon-
cepcji system finansowy ksztaltuje realna
gospodarke i obejmuje powigzania migdzy
popytem a podaza w celu dostarczenia kapi-
tatu, jak réwniez innych ustug finansowych
(Czechowska & Zaton, 2018, s. 292). Wsrod
wielu definicji finansow dostepnych w lite-
raturze mozna wskaza¢ porOwnanie dzia-
falnosci instytucji finansowych do ,handlu
obietnicami”, co oznacza, ze celem transak-
cji finansowych jest identyfikacja i redukcja
niepewnosci (Dembinski, 2017, s. 17).

Zgodnie z ustawa o zasadach pozy-
skiwania informacji o mniekaralnodci
(Dz.U.2022.0.2190) podmiotami sektora
finansowego sa m.in.: banki, instytucje kre-
dytowe, instytucje finansowe, finansowe
spolki holdingowe, zagraniczne firmy inwe-
stycyjne i inne.

Sektor finansowy jest fundamentem
wspolczesnego systemu gospodarczego.
Jego kondycja oraz jakos$¢ pracy w duzej
mierze determinuja funkcjonowanie calej
gospodarki. Jest to zrdznicowany zbior
instytucji, oferujacych szeroki wachlarz
ustug dzialajacych zaréwno lokalnie, jak
i globalnie.

Na potrzeby niniejszego artykulu autor-
ka zdefiniowala sektor finansowy jako
organizacje skupiajace swoja dziatalnoS¢ na
podsektorach, takich jak: rachunkowosc,
bankowo§¢, analityka finansowa.
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3.1. Dzialy rachunkowo$ci
w sektorze finansowym

Rachunkowo$¢ stanowi system dostar-
czania informacji na temat stanu i wyniku
finansowego organizacji interesariuszom.
Wraz z rozwojem kazdej organizacji zaczyna
rosnaé zapotrzebowanie na specjaliste do
spraw rachunkowosci, kontrolera finanso-
wego oraz bieglego rewidenta. Wspolcze-
$nie zawod ksiggowego jest postrzegany jako
zawOd zaufania publicznego, wykonywany
przez odpowiednio wykwalifikowang osobeg,
ktora realizuje prace wchodzace w zakres
szeroko pojetej rachunkowosci (Wolszon,
2018, s. 291-292). W Polsce zawdd ksig-
gowego jest regulowany zapisami ustawy
o finansach publicznych jedynie dla podmio-
téw zatrudnionych w jednostkach sektora
finanséw publicznych, w innych branzach nie
wystepuja regulacje dotyczace tego zawodu,
a wiec ksiegowym moze by¢ kazda osoba,
ktora posiada wiasciwa wiedze¢ i kompetencje
(Stowarzyszenie Ksiggowych w Polsce, 2011,
s. 105-106). W Polsce istnieje wiele obowig-
zujacych przepisow prawal, ktore wskazuja
na odpowiedzialno$¢ za rachunkowo$¢ orga-
nizacji i podmiotéw gospodarczych, a takze
przyjecia tej odpowiedzialnoSci przez ksiggo-
wych, jak réwniez potencjalnych kar z tytutu
nienalezytego wykonywania obowigzkow.
Ksiggowi w swojej pracy zobligowani sa
do kierowania si¢ zasadami etyki, wysokiej
jakosci pracy, odpowiedzialnosci za opra-
cowanie i dostarczanie informacji z obszaru
rachunkowosci oraz niezaleznosci zawodo-
wej (Kiziukiewicz, 2002, s. 35). Wspdlczesnie
ksiggowi zatrudniani sa w przedsi¢biorstwach
oraz centrach ustug biznesowych o profilu
finansowym, dziatach finansowo-ksiegowych,
a takze dziatach rachunkowosci. Stanowiska
zajmowane przez ksiggowych sa definiowane
na podstawie podzialu zaproponowanego
przez klasyfikacje zawoddw i specjalnosci na
potrzeby rynku pracy2. Nazwy stanowisk to
m.in.:

e glowny ksicgowy;

* specjalista do spraw rachunkowosci;

 specjalista do spraw rachunkowosci in-
westycyjnej;

* specjalista do spraw rachunkowosci po-
datkowe;j;

* specjalista do spraw rachunkowosci za-
rzadczej;

e pozostali specjaliSci do spraw ksiggowo-
$ci 1 rachunkowosci.

Dzialy o profilu finansowym specjalizuja
si¢ w pomiarze oraz opisie dziatalnosci pod-

miotu gospodarczego, a ich nadrz¢dnym
celem jest dostarczenie informacji uzytecz-
nych przy podejmowaniu decyzji strategicz-
nych przez kadre zarzadzajaca. Nierzadko
dzialy rachunkowos$ci w organizacjach
dzielone s3 na mniejsze dywizje, specjali-
zujace si¢ w rachunkowosci finansowej oraz
rachunkowosci zarzadczej. W literaturze
przedmiotu znalez¢ mozna informacje na
temat determinantéw wewnetrznej struk-
tury oraz organizacji pracy dzialow ksig-

gowosci (Chojnacka-Komorowska, 2017,

s. 103). Czynnikami majacymi najwi¢kszy

wplyw na rozmiar i model dziatu rachun-

kowosci sq m.in.:

* wymagania sprawozdawcze (przygotowy-
wanie uproszczonych lub pelnych spra-
wozdan finansowych, ilo$¢ sprawozdan
statystycznych);

* stopien trudnoSci rozrachunkéw z dos-
tawcami/odbiorcami;

¢ ilo$§¢ i rodzaj ptaconych podatkdw, sto-
pien skomplikowania rozliczen z tytulu
podatkow;

* liczba zatrudnionych os6b podlegajacym
ubezpieczeniom zdrowotnym i spolecz-
nym;

* liczba interesariuszy oraz stopien trud-
noSci rozliczen z tymi podmiotami
(Tamze, s. 104-105).

Wspolczesnie coraz czesciej obserwo-
wane sa rozwigzania majace na celu prze-
kazywanie podmiotom zewn¢trznym czesci
zadan dzialéw ksiggowych. Takie dziatanie
moze oznacza¢ przyktadowo likwidacje wy-
odrebnionej sekcji rachunkowosci przy za-
chowaniu pozostatych stanowisk pracy, np.
likwidacja sekcji rozliczania wynagrodzen.

4. Metodyka badania

Badanie przeprowadzono za pomocg
techniki posredniej — ankietowej. Jest to
technika majaca charakter standaryzowany,
w ktorej badacz otrzymuje dane od respon-
dentéw w procesie komunikowania posred-
niego (Sagan, 2016, s. 113). Na potrzeby
realizacji badania autorka wykorzystata
kwestionariusz jako narzedzie pomiarowe.

W badaniach autorka zdecydowatla si¢ na
celowy dobdr proby, gdyz zawezenie liczby
badanych respondentéw i minimalizowa-
nie réznic migdzy nimi umozliwia wyeks-
ponowanie oraz doktadniejsze rozpoznanie
trendu lub proceséw bedacych przedmio-
tem badania (Hammersley & Atkinson,
2000, s. 157). Zrealizowane w powyzszy
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sposob badanie ma charakter idiograficzny.
Whioski uzyskane z tego typu badania doty-
cza tylko badanej populacji, jednak warto
podkresli¢, iz takie rozwiazanie wcale nie
musi obniza¢ waloréw poznawczych uzy-
skanych rezultatow (Chelpa, 2003, s. 151).
Jak wskazuje literatura, znaczaca liczba
autoréw decyduje si¢ na wykorzystanie
metody doboru celowego badanej proby,
traktujac go jako optymalny dla potrzeb
ich badan (zob. Blaszczyk, 1999; Morawski,
2009; Nogalski, 1986; Szaban, 2000).

W kwestionariuszu zawarto pytania
zamknigte jedno lub wielokrotnego wyboru
oraz kilka pytan otwartych. Ankieta zostala
skierowana wylacznie do menedzerow
zespoléw finansowych oraz rekruterow spe-
cjalizujacych si¢ w obszarze finanséw i ksig-
gowosci. Nastepnie w grupie wybranych
respondentéw przeprowadzono badanie
przy wykorzystaniu techniki CAWI (Com-
puter Assisted Web Interview), bedacej inter-
netowa technika badawcza prowadzona za
poSrednictwem Internetu, w ktérym znaj-
duje si¢ kwestionariusz do samodzielnego
wypelnienia (Kagerbauer i in., 2016, s. 291-
292). Kwestionariusz ankiety zostat udostep-
niony respondentom na portalu spoleczno-
Sciowym specjalizujacym si¢ w kontaktach
zawodowo-biznesowych — LinkedIn.

Celowy dobdr respondentéw umozli-
wil pozyskanie do badania wiarygodnych
danych, gdyz respondenci sa osobami
aktywnymi zawodowo znajacymi wymaga-
nia stawiane kandydatom aspirujacym na
stanowiska w sektorze finansowym. Badanie
przeprowadzono wsrod 45 osob. Z uwagi
na niewielka liczebno$¢ respondentéw uzy-
skane wyniki badaf uniemozliwiaja wyzna-
czenie uogodlnien dotyczacych kluczowych
kompetencji pracownikéw dzialéw finan-
sowych, jednakze stanowia wskazanie do
dalszych i pogtebionych badan.

Uzyskano 45 prawidiowo wypelnionych
kwestionariuszy dotyczacych sektora finan-
sowego, a w szczegolnosci dzialdw: rachun-
kowos¢ i finanse (Accounting & Finance),
bankowosci (Banking Services), analizy
finansowej (Analytics) oraz ryzyka (Risk &
Compliance).

5. Wyniki badan i ich om6wienie

Badanie ankietowe przeprowadzono
w drugim kwartale 2021 roku wsr6d mene-
dzerdw zespolow i specjalistow rekrutuja-
cych do firm sektora finansowego.

W badaniu iloSciowym wzigto udzial
45 respondentéw (w tym 23 kobiety
i 22 mezezyzn), ktdrzy zadeklarowali swojg
aktywno$¢ zawodowa w wojewddztwie
mazowieckim oraz matopolskim. Pomimo
iz kwestionariusz ankiety byl skierowany
do pracownikéw aktywnych zawodowo na
terenie calej Polski, jedynie respondenci
z wojewddztwa mazowieckiego oraz malo-
polskiego wyrazili che¢ udzialu w badaniu.
Oso6b pracujacych na stanowisku mene-
dzera zespolu bylo 27, natomiast 18 osob
scharakteryzowalo swoje stanowisko pracy
jako rekruter dziatu finansowego.

Zdecydowana wigkszoS¢ respondentow
jest zatrudniona przez miedzynarodowe
korporacje (39 oséb), druga grupa respon-
dentéw byly osoby zatrudnione w matych
przedsigbiorstwach (6 oséb). Wszystkie
osoby poddane badaniu zadeklarowaly
posiadanie wyzszego wyksztalcenia.

Dominujaca cze$¢ badanych znajduje sie
w przedziale wiekowym 31-40 lat (30 osob),
kolejna grupa ankietowanych byly osoby
w wieku 21-30 lat (13 osob). Respondenci
z przedziatu wiekowego 41-50 lat stanowili
najmniej liczng grupe (2 osoby) sposrod
badanej populacji.

Respondenci definiujacy siebie jako me-
nedzerowie zadeklarowali swoje dos$wiad-
czenie zawodowe na okres od 6 do 11 lat.
Natomiast respondenci z doswiadczeniem
w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi
zadeklarowali swdj staz pracy na okres od
5 do 8 lat.

5.1. Analiza wynikéw kwestionariusza
ankiety

W pierwszej czesci badania respondenci
zostali poproszeni o udzielenie odpowie-
dzi na pytanie badawcze dotyczace istot-
noSci kompetencji sektora finansowego.
24 respondentow opowiedzialo si¢ za wyz-
szo$cia kompetencji twardych, natomiast
21 ankietowanych bylo zdania, iz istotniej-
sza rol¢ odgrywaja kompetencje migkkie.
Uzyskane wyniki pozwolily stwierdzi¢, iz
kompetencje twarde zostaly ocenione jako
bardziej istotne w zadaniach realizowanych
w dzialach finansowych. Jednakze nalezy
zauwazyc¢, iz kompetencje migkkie réwniez
zostaly wysoko ocenianie przez badanych.

W dalszej czeSci badania (wykres 1)
respondenci zostali poproszeni o wska-
zanie przydatnoSci kompetencji migkkich
w codziennej pracy osob zatrudnionych
w dziatach finansowych.
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Wykres 1. Ocena przydatnosci kompetencji migk-
kich w codziennej pracy w dziatach finansow

nieprzydatne
na rowni 2
z kompetencjami
twardymi

7

bardzo
przydatne
22

Uzyskane wyniki wskazuja, iz kompe-
tencje migkkie zostaly pozytywnie oce-
nione w kategorii przydatnosci w zespotach
finansowych w polskich przedsiebiorstwach
i korporacjach. Jedynie dwoch responden-
tow wskazalo na nieprzydatno$¢ tego typu
kompetencji.

Jednakze kompetencje migkkie obej-
muja bardzo szerokie spektrum umiejetno-
Sci interpersonalnych, doswiadczenia, cech
osobistych oraz zdolno$ci intelektualnych.
Dlatego w dalszej czgSci badania, respon-
denci zostali poproszeni o przypisanie
ocen poszczeg6lnym kompetencjom z listy
10 wybranych. Wyszczegolnione w ankiecie
pozycje zostaly wytypowane na podstawie
przegladu literatury przedmiotu. W tabeli
umieszczono te z nich, ktore najczesciej
powtarzaly si¢ w literaturze traktujacej
o zasobach ludzkich. Celem tego testu bylo
ustalenie kompetencji priorytetowych oraz
wskazanie tych mniej istotnych w sektorze
finansow. Skala ocen zostata zdefiniowana
nastepujaco: warto$¢ 1 oznaczala kompe-
tencj¢ bardzo istotna, a warto$¢ 10 — naj-
mniej istotng w analizowanym sektorze.
Poszczegblng ocen¢ respondent mogt
przypisa¢ wytacznie do jednej kompeten-
cji z listy. Wyniki zostaly zaprezentowane
w tabeli 2.

Z uzyskanych wynikéw mozliwe bylto
zbudowanie hierarchii kompetencji migk-
kich priorytetowych w sektorze finansowym
w Polsce (tab. 2). Zsumowane oceny wska-
Zuja, iz najwazniejszymi kompetencjami
mickkimi s3 odpowiednio: odpowiedzial-
no$¢, pozytywne nastawienie, odporno$¢
na stres oraz doktadno§¢. Respondenci za
najmniej istotne kompetencje uznali: samo-
dyscypling oraz otwarto$¢ na zmiany.

Tabela 2. Klasyfikacja istotnosci kompetencji
miekkich w sektorze finansowym

Suma ocen

Lp. . Wyszczeg.()lnienief przyznanych
ompetencji migkkich przez

45 respondentéw

1. [ odpowiedzialno$é 204
2. | pozytywne nastawienie 229
3. | odpornos¢ na stres 238
4. | doktadnosé 245
5. | elastycznosé 249
6. | asertywnos¢ 250
7. | lojalno$¢ 253
8. | pewnos¢ siebie 261
9. | otwarto$¢ na zmiany 264
10. [ samodyscyplina 282

W trzeciej czesci kwestionariusza respon-
denci zostali poproszeni o przypisanie ocen
(w dziesigciostopniowej skali®) do wylisto-
wanych w ankiecie kompetencji miekkich
oraz twardych. Celem testu byla identyfika-
cja priorytetowych kompetencji z uwzgled-
nieniem ich podziatu na kategorie: twarde
i migkkie. Kazdy z respondentow mogt uzy¢
danej oceny wylacznie raz do poszczegodlnej
kompetencji. Opisane wyniki zostaly zapre-
zentowane w tabeli nr 3.

Na podstawie uzyskanych wynikoéw nalezy
zauwazy¢, iz kompetencje twarde sa wyzej
cenione anizeli kompetencje migkkie, co
rowniez potwierdzil wynik pierwszej czgsci
badania. Analizowana populacja uznata za
najistotniejsze: posiadane kwalifikacje, ukon-
czone szkolenia branzowe oraz umiej¢tnoS¢
czytania dokumentacji branzowej. Za naj-
mniej wazne uznano kompetencje migkkie,
takie jak: postawy wobec pracy oraz sumien-
noS$¢. Test wykazal, iz to wlasnie kompeten-
cjom twardym przypisuje si¢ wyzsza istotnos¢
w analizowanym sektorze finansowym.

W czwartej sekcji kwestionariusza respon-
denci zostali poproszeni o wskazanie jedno-
znacznej odpowiedzi na pytanie badawcze,
czy na podstawie swojego do$wiadczenia
zawodowego moga stwierdzié, iz znaczenie
kompetencji migkkich wzrasta w zawodach
sektora finansowego. Wynik zebranych opi-
nii respondentéw zostal zaprezentowany
na wykresie kofowym (wykres 2). Okolo
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Tabela 3. Struktura kompetencji twardych i miekkich w sektorze finansowym

Lp. Wyszczegolnienie Kont;&e:gzcje K0$i1é f(tlg;cje Suma
1. | Posiadane kwalifikacje X 223
2. | Ukoniczone szkolenie branzowe X 227
3. | Umiejetno$¢ czytania dokumentacji technicznej X 227
4. | Posiadane certyfikaty X 228
5. | Umiejetnosci negocjacyjne X 231
6. | Umiejetnos¢ szybkiego uczenia si¢ X 233
7. | Wiedza X 237
8. | Samodyscyplina X 239
9. | Umiejgtno$¢ rozwigzywania probleméw X 246

10. | Doswiadczenie X 250

11. | Znajomo§¢ narzedzi pakietu Office X 252

12. | Znajomos¢ jezyka obcego X 252

13. | Odpowiedzialno$é X 253

14. | Zdolno§¢ realizacji obowigzkow pod presja czasu X 253

15. | Niezalezno$¢ w dziataniu/podejmowaniu decyzji X 255

16. | Prawo jazdy kat. B X 256

17. | UmiejetnoS$¢ obstugi okreslonego dla danej roli X 259

zawodowej programu

18. | UmiejetnoSci w kontaktach z ludzmi (wspdlpraca) X 259

19. | Sumiennosé X 283

20. | Postawy wobec pracy X 287

Wykres 2. Rozkfad odpowiedzi na pytanie badaw-
cze: czy mozna stwierdzic, iz znaczenie kompeten-
cji migkkich wzrasta w zawodach sektora finansow?

nie mam zdania
2

nie
13

tak
30

2/3 ankietowanych odpowiedzialo twier-
dzaco na postawione przez autorke pytanie
badawcze, okolo 1/3 odpowiedziala prze-
czaco, natomiast dwoch respondentéw nie
udzielito odpowiedzi.

Aby moc wskazac potencjal kompetencji
mickkich w najblizszej przysztosci, konieczne
stalo si¢ zweryfikowanie stopnia, w jakim
kompetencje migkkie moga mie¢ wplyw
na implementacje usprawnien w zespotach
finansowych. Uzyskane wyniki (wykres 3)

Wykres 3. Wptyw poziomu kompetencji miekkich
na prace realizowane przez pracownikow sektora
finansowego

maty
4

bardzo maly
2

Znaczacy
17

umiarkowany
22
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dowiodly, iz niemal potowa ankietowanych
(22 osoby) wskazala umiarkowany wplyw
kompetencji migkkich na ulepszenia wpro-
wadzane w ich zespotach finansowych,
a jedynie dwoch respondentéw jest zda-
nia, iz kompetencje migkkie maja bardzo
maly wplyw na implementacje usprawnien
w zespolach finansowych.

W finalnej czeSci ankiety respondenci
zostali poproszeni o wyrazenie Swojego
stanowiska w sprawie definicji ,.kompe-
tencji przysztoSci” pracownikéw dzialu
finansow. W kwestionariuszu termin ten
nie zostal poddany grupowaniu na kompe-
tencje twarde czy migkkie. Pytanie zostato
skonstruowane w sposob otwarty, aby moc
zapewni¢ respondentom pelna swobode
wypowiedzi. Uzyskane w taki sposdb wska-
zania od respondentdéw mialy charakter
jakoSciowy.

Prezentacja uzyskanych wynikéw zosta-
fa umieszczona na wykresie kotowym
(wykres 4). Nalezy zauwazy¢, iz 19 ankieto-
wanych postrzega ,.kompetencje przyszio-
sci” jako potaczenie wiedzy specjalistycznej
z obszaru rachunkowosci i prawa z umie-
jetnoSciami mig¢kkimi. Niewiele ponad
1/3 respondentéw (17) uznata, iz ,,kompe-
tencje przyszlosci” dotyczy¢ beda wylacznie
zwickszenia udzialu kompetencji twardych
(umiejetno$¢ kodowania oraz analitycz-
nego myslenia), natomiast 9 ankietowanych
uznalo, iz ,,kompetencje przysziosci” w sek-
torze finansowym oznacza¢ beda zwicksza-
nie udzialu kompetencji migkkich, poprzez
rozw6j umiejetnosci interpersonalnych.

Wykres 4. Interpretacja ,kompetencji przysztosci”
pracownikow sektora finansow

9

M polaczenie wiedzy specjalistycznej z obszaru rachunkowosci
i prawa z umiejetnosciami migkkimi

¥ zwigkszenia udziatu kompetencii twardych
(umiejetno$¢ kodowania oraz analitycznego my$lenia)

¥ zwigkszanie udziatu kompetencji migkkich poprzez rozwéj
umiejetnosci interpersonalnych i cech osobistych

Na podstawie uzyskanych wynikow moz-
liwe jest wysunigcie wniosku, ze w sektorze
finansowym istotnym bedzie doskonalenie
kompetencji z obszaréw rachunkowosci
i prawa. Jednakze, do§¢ podobne warto-
Sci uzyskanych wynikéw dowodza, iz sektor
ten bedzie podlegal procesom digitalizacji,
co w konsekwencji przektada¢ si¢ bedzie
na konieczno$¢ podnoszenia kompetencji
pracownikow w obszarze kodowania oraz
analizy danych. Dziewigcioro responden-
tow zwrdcilo takze uwage na koniecznosé
doskonalenia umiejetnosci interpersonal-
nych, wskazujac, iz jest to obecnie waskie
gardfo niektorych zespotow.

6. Podsumowanie

Dynamicznie zmieniajace si¢ otoczenie
powoduje szereg wyzwan, ktore oddziatuja
na wiele sektoréw gospodarki, w tym row-
niez na sektor finansowy. Jednym z wyzwan,
z jakim obecnie mierza si¢ menedzerowie
zarzadzajacy zespolami finansowymi oraz
rekruterzy specjalizujacy si¢ w dzialach
finansowych jest zjawisko niedopasowa-
nia potrzeb kompetencyjnych. Pomimo
ze w literaturze naukowej dostepne sg juz
opracowania na temat kompetencji cyfro-
wych, dedykowane polskiemu sektorowi
bankowemu (Wloch & Sledziewska, 2018,
s. 28-29), brakuje analizy kompetencyjnej
polskiego sektora finansowego, w ktorej
grupg badawcza byli menedzerowie zespo-
f6w finansowych oraz rekruterzy pracu-
jacy na co dzief ze specjalistami z obszaru
finanséw. W artykule dokonano przegladu
definicji kompetencji, scharakteryzowano
polski sektor finansowy, a takze podj¢to
probe identyfikacji i analizy kompetencyj-
nej os6b zatrudnianych w przedsigbior-
stwach sektora finanséw w Polsce. Zwré-
cono réwniez uwage na role kompetencji
migkkich i twardych w badanym sektorze.

Wyniki przeprowadzonego badania
pozwolily odpowiedzie¢ na pytanie badaw-
cze, dotyczace istotnosci typu kompetencji
w zawodach sektora finansowego. Wyka-
zano, ze w Polsce sektor finansowy w dal-
szym ciagu stawia na pierwszym miejscu
kompetencje twarde i zwigzane z nimi
kwalifikacje pracownikéw. Jednakze me-
nedzerowie zespoléw finansowych oraz
rekruterzy zgodnie deklaruja znaczaca role
kompetencji migkkich w ogdlnej ocenie
kandydatow ubiegajacych si¢ o stanowiska
w dziatach finansowych, a uzytecznos¢ oby-
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dwu rodzajow kompetencji postrzegaja nie-
malze na rownym poziomie. Warto w tym
miejscu dodad, iz istotno$¢ typu kompe-
tencji uzalezniona jest od analizowanego
sektora. Jako przyklad mozna przytoczyc¢
wyniki badan dotyczacych kluczowych kom-
petencji XXI wieku, zwigkszajacych szanse
na zatrudnienie, przeprowadzonych przez
badaczy z Hiszpanii, Tajlandii oraz Polski.
Wowczas najwyzej ocenione zostaly kompe-
tencje o charakterze spolecznym i zarzad-
czym, a kompetencje twarde, takie jak
wyksztalcenie formalne, okazaly si¢ mniej
istotne (Rakowska & Juana-Espinosa, 2021,
S. 674-680).

Przeprowadzone badanie pozwala stwier-
dzi¢, ze kompetencje migkkie sa postrze-
gane jako bardzo przydatne w codziennej
pracy specjalistow sektora finanséw. Co
wazne, w przypadku dziatu finanséw klu-
czowymi kompetencjami migkkimi sa:
odpowiedzialno$¢, pozytywne nastawienie,
odpornos¢ na stres oraz dokladnosé. Wta-
$nie na szkolenie i wsparcie tych kompeten-
cji powinni postawi¢ zarzadzajacy, aby wes-
prze¢ pracownikow analizowanego sektora.

Przy ocenie kompetencyjnej zaréwno
rekruterzy, jak i menedzerowie podkres-
lili wage obu grup kompetencyjnych, jed-
nakze — jak wskazaly wyniki badan - to
wlasnie kompetencje twarde zostaly oce-
nione wyzej, a dzigki uzyskanym wynikom
mozliwe bylo zbudowanie hierarchii kom-
petencji. Priorytetowe znaczenie przy-
pisano kompetencjom twardym, takim
jak: posiadane kwalifikacje, ukonczone
szkolenia branzowe, umiejetnos¢ czytania
dokumentacji branzowej oraz posiadane
certyfikaty.

Z pewnoscig kwestia rozwoju ,.kompe-
tencji przyszloSci” pracownikéw stanowi
wyzwanie dla zarzadzajacych. Na podstawie
uzyskanych wynikow mozliwe byto udzie-
lenie odpowiedzi na pytanie badawcze,
dotyczace kompetencji kluczowych w naj-
blizszej przysziosci. Ze zgormadzonych
wynikoéw nalezy wnioskowaé, ze ,.kompe-
tencje przysziosci” pracownikéw sektora
finansow w dalszym ciagu beda skupiac si¢
na rozwoju kompetencji twardych, takich
jak specjalistyczna wiedza z rachunkowo-
§ci oraz prawa przy jednoczesnym wsparciu
kompetencji migkkich. Uzyskane rezultaty
badaf uzupetniajg si¢ z wnioskami przyto-
czonymi w raporcie Wioch i Sledziewskiej
(2018, s. 21), dedykowanym sektorowi ban-
kowemu, w ktoérym podkreSlono istotng

role znajomosci cyfrowych technologii,
kreatywnos$ci powiazanej z umiej¢tnoscia
pragmatycznej konceptualizacji, jak row-
niez zdolno$ci adaptacji do zmieniajacego
si¢ otoczenia.

Wyniki badania przeprowadzonego
przez autorke mogg stanowi¢ rekomenda-
cje dla zarzadzajacych dzialami finanso-
wymi badz prowadzi¢ do zalecen dotycza-
cych projektowania programéw nauczania
przez uniwersytety oraz indywidulanych
szkoleniowcow. W pierwszej kolejnosci
nalezy postawi¢ na dalszy rozwoj kompe-
tencji twardych jako elementarnego filaru
sektora finansowego. Druga rekomendacja
dotyczy rozwoju wybranych kompetencji
mickkich. Z pewnoscia mialoby to wplyw
na lepsze dopasowanie kompetencyjne
przysztych pracownikéw sektora finanso-
wego. Postulowane dziatania moglyby przy-
czyni¢ si¢ do modyfikacji procesu eduka-
cyjnego w szkotach wyzszych, szczegdlnie
o profilu ekonomicznym, np. poprzez wig-
czenie do programu nauczania przedmio-
tow rozwijajacych kompetencje migkkie.
W tym miejscu nalezy dodaé, iz naucza-
nie kompetencji mi¢kkich moze stanowic
wyzwanie, gdyz wykorzystanie standardo-
wych technik nauczania w tym celu nie jest
mozliwe. Skuteczne szkolenie kompetencji
micgkkich moze wymaga¢ wprowadzenia
innowacyjnych metod pracy dydaktyczne;j,
ktore beda taczy¢ obydwa typy kompeten-
¢ji, jak bowiem wykazalo badanie, obydwie
grupy sa ze soba Scisle powiazane. Finalnie
takie rozwigzania mogtyby stuzy¢ wypet-
nieniu luki w zatrudnieniu na rynku pracy
w przysztosci.

6.1. Ograniczenia i przyszle kierunki badan

Przeprowadzone badania umozliwily
opracowanie hierarchii kompetencji twar-
dych i miekkich, jednakze nalezy wspo-
mnie¢ takze o ograniczeniach przeprowa-
dzonych badan, ktére poniekad otwieraja
szereg mozliwosci dla dalszych prac badaw-
czych. Po pierwsze w zrealizowanej anali-
zie ankietowaniu zostata poddana jedynie
waska grupa specjalistow. Ponadto respon-
denci w ankiecie zadeklarowali aktywnos¢
zawodowg jedynie w dwoch wojewddz-
twach Polski (malopolskim i mazowiec-
kim). Nastepnie lista kompetencji w ankie-
cie obejmowata 10 pozycji wybranych na
podstawie przegladu literatury. Zapre-
zentowane w artykule wyniki badan moga
stanowi¢ wskazanie do dalszego prowadze-
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nia poglebionych badan na szersza skalg,
a takze stanowi¢ podstawe¢ do bardziej
zaawansowanych badan z wykorzystaniem
ztozonych narzedzi statystycznych.

Przypisy

L Ustawa z 29 wrzesnia 1994 r. o rachunkowosci
(Dz.U. z 2016 r., poz. 1047), art. 77, 78, 79;
Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(Dz.U. z 2014 r., poz. 1502 ze zm.), art. 100;
Ustawa z 10 wrzeSnia 1999 r. — Kodeks karny
skarbowy (Dz.U. z 2013 r., poz. 186), art. 9.

2 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spo-
fecznej z dnia 7 sierpnia 2014 w sprawie kla-
syfikacji zawoddw i specjalnosci na potrzeby
rynku pracy oraz zakres jej stosowania, Dz.U.
poz. 1145 z pdzn. zm.

3 Warto&¢ 1 oznaczata kompetencje bardzo istotna,
a warto$¢ 10 — kompetencje najmniej istotna.
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