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W niniejszym artykule podjeto problematyke kompetencji specjalistow ds. zakupow.
Powodem zainicjowania prac badawczych jest dostrzezenie luki w dotychczasowych opra-
cowaniach z zakresu zarzadzania kompetencjami w dziedzinie zakupoéw. Celem pracy jest
odpowiedz na pytanie, jakie kompetencje sa wymagane przy rekrutacji na stanowisko spe-
cjalisty ds. zakupéw we wspodlczesnym przedsiebiorstwie. Analize przeprowadzono z za-
stosowaniem ilosciowej metody badawczej. Na poczatku dokonano przegladu literatury
poswieconej kompetencjom pracownikoéw. Nastepnie przedstawiono wyniki badan wia-
snych. W zakonczeniu przedstawiono wnioski, ktore charakteryzuja ogoélny obraz ofert
pracy na stanowiskach w dziale zakupéw w kontekscie efektywnosci procesu rekrutacji.
Zastosowano metody studiéw literaturowych oraz poréwnawcza.

Stowa kluczowe: zakupy zaopatrzeniowe, kompetencje, kwalifikacje, specjalista
ds. zakupow

1. WPROWADZENIE

Dynamiczne zmiany otoczenia biznesowego sprawiajg, ze rola dziatow zaku-
pow ulega przeksztatceniu. Przedsigbiorstwa zaczynajg zauwaza¢ ogromny poten-
cjat w znaczeniu tej komorki w swojej organizacji. Jeszcze kilka lat temu dziaty te
postrzegano jako tylko wydajace pienigdze, a nieprzynoszace jakiejkolwiek warto-
$ci. Ich rola z dnia na dzien zmienia si¢ z operacyjnej az po strategiczng. Co za tym
idzie, zakupy zyskuja coraz wigksze znaczenie w firmach, ktore daza do uspraw-

“ Doktorantka Politechniki Poznanskiej, Wydziat Inzynierii Zarzgdzania, ORCID:
0000-0003-4667-4193, ResearcherID: AAU-2939-2020.

™ Politechnika Poznanska, Wydziat Inzynierii Zarzadzania, ORCID: 0000-0001-9271-
-8738, ResearcherID: L-9272-2014.



202 Zuzanna Sikorska, f.ukasz Hada$

nienia proceséw i znacznej automatyzacji. Nalezy podkresli¢, ze m.in. operacyjna
cze$¢ zakupOw coraz czgsciej zostaje zautomatyzowana. Tym samym odpowiednie
wykorzystanie narzedzi i automatyzacja procesOw beda wiec wymagaty od kupca
zmiany dotychczasowych kompetencji (Antonowicz, Gonsior, 2017, 219).

Intensywny rozwoéj w dziedzinie automatyzacji, jak rowniez zmiany trendéw na
wspoltczesnym rynku pracy powoduja, ze coraz czg$ciej mozna zauwazy¢, iz
przedsigbiorstwa dostrzegaja znaczne korzysci wynikajace z zatrudniania kompe-
tentnych specjalistow. Jeszcze niedawno oferty pracy w dziale zakupéw byly spo-
radyczne i dotyczyly raczej tylko duzych korporacji, ktore miaty $rodki na utrzy-
manie dodatkowego stanowiska. Pozostate przedsigbiorstwa traktowaty zazwyczaj
zadania kupca jako dodatkowe, niewymagajace tworzenia osobnego etatu. Sytuacja
ta ulegla zmianie. Obecnie w procesie rekrutacji poszukiwani sg kandydaci, ktorzy
posiadaja zarowno kompetencje miekkie, jak i specjalistyczng wiedzg z zakresu
zakupow, negocjacji czy zarzadzania relacjami z dostawcami.

Celem artykutu jest odpowiedz na pytanie, jakie kompetencje sg wymagane
przy rekrutacji na stanowisko specjalisty ds. zakupow we wspolczesnym przedsig-
biorstwie, a takze opracowanie listy preferowanych wymagan oraz analiza iloscio-
wa wystepowania kompetencji.

Na poczatku artykutu dokonano przegladu literatury przedmiotu z zakresu zarza-
dzania kompetencjami. O ile tematyka kompetencji zostata szeroko opisana w litera-
turze, o tyle tematyka wymagan stawianych pracownikom dzialu zakupow, szcze-
golnie w obliczu zachodzacych zmian jego roli, nie zostata jeszcze rozpoznana.

W procesie badawczym przeanalizowano biezgce oferty pracy dost¢pne na pu-
blicznych, internetowych portalach posrednictwa pracy. Szczegdtowe wyniki ba-
dan przedstawiono w p. 3 niniejszego artykutu.

W dalszej czesci pracy uzyskane dane doktadnie przeanalizowan0 oraz opraco-
wano liste preferowanych przez pracodawcow wymagan, ktore powinien spetniac
kandydat ubiegajacy si¢ o prace w dziale zakupow.

W zakonczeniu ujeto najwazniejsze wnioski, podkreslajac konieczno$¢ sledze-
nia przez rekruteréw istotnych zmian zachodzacych w §rodowisku biznesowym.
Rozwazania przedstawione w artykule mogg shuzy¢ pehiejszemu zrozumieniu
istoty zmian zachodzacych na rynku. Zastosowano metody studiow literaturowych
oraz pordwnawcza.

2. POJECIE 1 ISTOTA KOMPETENCJI

Jednym ze skutkow zmian zachodzacych w biznesie jest uaktualnienie sposobu
zarzadzania zasobami ludzkimi i zastosowanie podejscia opartego na kompeten-
cjach. Jak juz wspomniano, pomimo bogatego dorobku teoretycznego w zakresie
definiowania kompetencji w literaturze przedmiotu brak jest spojnej definicji kom-
petenciji.
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Termin ,.kompetencje” pochodzi od tacinskiego stowa competentia i oznacza:
,»Zgodnos¢, odpowiednio$¢, zakres uprawnien, pelnomocnictw” (Markowski, Pa-
welec, 2003, 451). W tabeli 1 przedstawiono zestawienie definicji kompetencji
podanych przez wybranych autorow.

Tabela 1. Wybrane definicje kompetencji

Autor Definicja

Encyklopedia zarzqdzania | Kompetencje to zestawienie trzech gtdéwnych sktadowych:
(1994) wiedzy, umiejetnosci i odpowiedzialnosci.

Ryszard Walkowiak (2004) | Kompetencje to wiedza i umiejetnosci, doswiadczenie,
cechy osobowos$ciowe, postawy i zachowania pracowni-
koéw nastawione na sprawne realizowanie zadan w nieu-
stannie zmieniajacych si¢ sytuacjach zawodowych.

Tomasz Rostkowski (2004) | Kompetencje to wszystkie cechy pracownikéw, wiedza,
umiejetnosci, doswiadczenie, zdolnosci, ambicje, wyzna-
wane wartosci, style dziatania, ktorych posiadanie, rozwi-
janie i wykorzystywanie przez pracownikow umozliwia
realizacje¢ strategii firmy, w ktorej sa zatrudnieni.

Grzegorz Filipowicz (2004) | Kompetencje to dyspozycje w zakresie wiedzy, postaw
i umiejetnosci, ktore pozwalaja realizowaé zadania zawo-
dowe na odpowiednim poziomie.

Encyklopedia popularna Kompetencje to zakres uprawnien, pelnomocnictw; zakres
PWN (2005) czyjej$ wiedzy, umiejetnosci, odpowiedzialnosci.
Jerzy Rokita (2005) Kompetencje w przeciwienstwie do umieje¢tnosci maja

szerszy kontekst, poniewaz sg rezultatem posiadania wielu
r6znych umiejetnosci przez organizacje, charakteryzuja to,
co przedsiebiorstwo robi dobrze w obszarze catej swojej
dziatalnosci.

Gary Dessler (2009) Kompetencje to dajace si¢ udowodni¢ cechy osoby, ktore
umozliwiaja dziatanie i wymagaja wiedzy, umiej¢tnosci
i zachowan utatwiajacych pracownikom osigganie wynikow.

Tadeusz Oleksyn (2011) Postawy, predyspozycje, wewnetrzna motywacja, kondy-
cja, zdrowie oraz inne cechy psychofizyczne wazne

z punktu widzenia wykonywanej pracy, a takze uprawnie-
nia do dziatania.

Opracowanie wiasne na podstawie: Sidor-Rzadkowska, 2011, 24-25; Matysik, 2016, 17-19; Dessler,
2009, 362; Rokita, 2005, 143.
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Jak mozna zauwazy¢, wspolny mianownik wigkszos$ci definicji pojgcia kompe-
tencji stanowig: wiedza, umiejetnosci oraz doswiadczenie.

W literaturze anglojezycznej wystgpuja dwa terminy odnoszace si¢ do pojecia
kompetencji — competence oraz competency. Wigkszo$¢ autorow uzywa ich za-
miennie i nie rozroznia wyraznie ich znaczenia. Wedlug Armstronga pojgcie com-
petence oznacza kompetencje twarde, czyli wiedz¢ umozliwiajaca dobre wykona-
nie okreslonej pracy. Z kolei znaczenie pojecia competency obejmuje tzw. kompe-
tencje migkkie, czyli sposob, w jaki nalezy postepowac, aby dobrze t¢ prace wyko-
nywa¢ (Armstrong, 2007).

Bez watpienia nalezy réwniez wspomnie¢ o umiejetnosciach i kwalifikacjach.
Stanowig one swoista baze kompetencji. Wedlug Rakowskiej i Sitko-Lutek na
kompetencje pracownika sktadajg si¢ wiedza i umiejetnosci. Wiedz¢ zdobywa sie,
uzyskujac doswiadczenie oraz kwalifikacje. Natomiast na umiejetnosci oddziatuja
postawy, zachowania, cechy osobowos$ci czy motywacja do ich wyjawienia oraz
wykorzystywania (Rakowska, Sitko-Lutek, 2000, 18). Na rysunku 1 zaprezento-
wano sktadowe kompetencji pracownika.

[ doswiadczenie

WIEDZA J
[}
H

[ kwalifikacje ," :‘ kompetencje W

J ED: — pracownika

/

¥

UMIEJETNOSCI ‘

osobowosci

Rys. 1. Kompetencje pracownika.
Opracowanie wtasne na podstawie: Rakowska, Sitko-Lutek, 2000, 18

Dotychczas pracodawcy skupiali si¢ na kompetencjach twardych, oczekujac od
przysztych kandydatoéw m.in. ukonczonych studiow, kursow, szkolen, wiedzy
technicznej i doswiadczenia zawodowego. Zdecydowanie mniejsze znaczenie mia-
ly dla nich cechy osobowosciowe pracownikow czy umiejetnos¢ pracy w grupie.
Kompetencje twarde odnoszg si¢ do wymagan dotyczacych okreslonego stanowi-
ska (roli zawodowej). Dzigki nim mozna szybko oceni¢, czy dana osoba nadaje sie
do pracy. Z kolei kompetencje migkkie to cechy osobiste, ktore wiaza si¢ z umie-
jetnoscia strategicznego, analitycznego i1 kreatywnego myslenia, dobrg organizacija
wlasnej pracy, checig i umiej¢tnosciag nabywania nowych kompetencji oraz odpor-
noscig na stres. Jak twierdzi Fastnacht (2006, 109-110), w nie tak dalekiej przy-
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sztosci zawodowej warto$cig pracownika — oprocz kwalifikacji — beda przede
wszystkim kompetencje mickkie oraz elastycznosé.

O ile kompetencje twarde sa nabywane podczas edukacji, np. w trakcie studiow
wyzszych, studiow podyplomowych, szkolen czy kursow, o tyle kompetencje
migkkie zdobywa si¢ w praktyce, w realnym srodowisku biznesowym. Jak pisze
Przyborowska, ,studiujgc literatur¢ przedmiotu i praktyke edukacyjng dzieci
i dorostych, odnosi si¢ wrazenie, ze jednostka nabywa kluczowe kompetencje do-
piero w srodowisku zawodowym. Czesto ma to miejsce w cyklu krotkich szkolen
i kurséw, w przypadku ktérych trudno mowi¢ o nabyciu od podstaw pewnych no-
wych kompetencji, ktore winny by¢ ksztattowane niemal od dziecinstwa, (...) krea-
tywnosci nie da si¢ uksztattowa¢ bez innowacyjnej szkoty réznych szczebli”
(Przyborowska, 2006, 22).

Obecnie kompetencje migkkie sa najbardziej pozadane na rynku pracy. Sa to
kompetencje spoteczne, wigzace si¢ z umiejetnosciami komunikowania sie, prezen-
tacji, nawigzywania kontaktu i utrzymywania dlugoterminowych relacji oraz ze
skutecznym zarzadzaniem, w tym z zarzadzaniem zespotem i motywowaniem
(Fastnacht, 2006, 110-111).

Zarzadzanie kompetencjami naktada na przedsigbiorstwo obowiazek statego
monitorowania poziomu umigjetnosci i wiedzy pracownikow, dostarczajgc jedno-
cze$nie sposobow prowadzenia ich analizy. Jedna z takich metod moze by¢ tzw.
modelowanie kompetencji, czyli zespot dziatan ukierunkowanych na stworzenie
idealnego profilu, czy tez modelu kompetencji (Serafin, 2016, 27).

Kompetencje pracownikéw nie sg state; zmieniaja si¢ wraz ze wzrostem do-
$wiadczenia oraz z rozwojem zyciowym i zawodowym. Kompetencje moga takze
ulega¢ wygaszaniu, kiedy np. nabyta wiedza nie jest wykorzystywana w jakim$
obszarze i po pewnym czasie zostaje po prostu zapomniana (Serafin, 2016, 21). Jak
mozna zauwazy¢, doswiadczenie stanowi klucz do sukcesu, rowniez w zakupach.
Niemniej jednak wielu pracodawcéw uwaza, ze cenniejsze jest do$wiadczenie
w danej branzy niz umiejetnosci kupieckie. W swoich ogloszeniach zapewniaja, ze
potrafig przygotowac pracownika i zagwarantuja mu niezb¢dne wdrozenie.

W tej sytuacji ogromne znaczenie ma potencjat przyszlych pracownikow, szcze-
golnie tych wyzszego szczebla, $wiadczacy 0 tym, czy dana osoba jest odpowied-
nia i czy zdota w przysztosci odnies¢ sukces na danym stanowisku. Jest to jej
»zdolno$¢ do rozwijania si¢ i wywigzywania z obowigzkow o wigkszej skali
i 0 szerszym zakresie” (Fernandez-Araoz, Groysberg, Nohria, 2012, 6).

Obecnie brakuje w literaturze odniesien do kompetencji wymaganych w zakre-
sie zarzadzania zakupami w przedsigbiorstwie. Niemniej jednak warto zaznaczyc,
ze wzrasta $wiadomo$¢ W tym obszarze i zwigksza si¢ rola zakupow we wspotcze-
snych przedsigbiorstwach. Odchodzi sie od reagowania na biezace zapotrzebowa-
nie na rzecz wspolpracy z pozostatymi komérkami organizacyjnymi firmy, a doce-
lowo — wilaczenia dostawcow i ustugodawcow w funkcje petnione przez firme
(strategiczna rola zakupow) (Hadas, Ragin-Skorecka, 2017, 45). W organizacjach,
w ktorych rozumie sie role zakupow, sg tworzone strategie zakupowe. Strategia
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taka powinna by¢ podporzadkowana ogélnej strategii przedsigbiorstwa i powinna
uwzglednia¢ wystgpujace w otoczeniu zjawiska i warunki (Hadas, Klimarczyk,
Ragin-Skorecka, 2014). Tym samym niezmiernie wazne jest zweryfikowanie, jakie
sg oczekiwania wobec specjalistow ds. zakupow, gdyz to wtasnie oni czgsto jako
jedni z pierwszych zapoczatkowuja zmiany w organizacji.

Podsumowujac, biezaca sytuacja na rynku coraz czesciej zmusza pracownikow
i pracodawcow do ciagtego rozwijania i doskonalenia wiedzy, umiejetnosci i kom-
petencji. Mowiac wigc o skutecznym zarzadzaniu, nalezy odnosi¢ si¢ do kompe-
tencji nie tylko technicznych, ale réwniez interpersonalnych czy komunikacyjnych.
Na podstawie kompetencji pracodawca ocenia mozliwos¢ i zdolnos¢ przysztych
pracownikéw do pracy na rzecz celow dziatu oraz catej firmy, a kandydaci dzigki
kompetencjom moga zrozumie¢ wymagania przedsigbiorstwa. Dlatego niezwykle
istotne jest, aby juz na etapie pisania ogloszenia pracodawca zweryfikowat swoje
oczekiwania i jasno sformutowat oferte. Tym samym na etapie rekrutacji zar6wno
pracownik, jak i pracodawca bedg mogli oceni¢, czy spetniajg dane kryteria, co
pozwoli obu stronom zaoszczedzi¢ czas.

3. WYMAGANIA STAWIANE SPECJALISTOM DS. ZAKUPOW -
BADANIA WLASNE

W celu zaprezentowania najistotniejszych wymagan stawianych przez praco-
dawcow pracownikom zajmujgcym si¢ zakupami autorzy przeprowadzili obserwa-
cje rynku pracy. Przeanalizowano wybrane losowo oferty zamieszczone na pu-
blicznych internetowych portalach posrednictwa pracy; badany okres obejmowat
miesigce od marca do maja 2019 r. Zakwalifikowano 89 ogloszen, wybierajac na
portalach oferty wg Kkategorii ,,zakupy”. Szczegdtowa analiza pozwolita na opra-
cowanie listy wymagan, ktérymi wedlug pracodawcéw powinien cechowaé sig
kandydat ubiegajacy si¢ o prace w dziale zakupow. Ogloszenia dotyczyty zatrud-
nienia na terenie catej Polski. Oferty byly publikowane przez:

— przedsiebiorstwa produkcyjno-handlowe (branza spozywcza, automotive oraz

FMCQG) - 67 ofert,

— przedsiebiorstwa $wiadczace ustugi ksiegowe, audytorskie i doradcze — 5 ofert,
— sieci handlowe — 10 ofert,
— agencje pracy — 7 ofert.

Warto zaznaczy¢, ze ogloszenia byly publikowane w dwoch jezykach (72% —
W jezyku polskim, a pozostate — w jezyku angielskim).

Zdecydowana wigkszo$¢ ofert (71%) dotyczyta zatrudnienia specjalistow ds.
zakupow. Pozostate ogloszenia byly kierowane do praktykantow lub stazystow
(6 ofert), asystentow (7 ofert), mtodszych specjalistow (2 oferty), specjalistow
(63 oferty) i kierownikow (11 ofert).
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Rys. 2. Odsetek analizowanych ofert pracy na stanowiskach zwigzanych z zakupami.
Opracowanie wlasne

Z rysunku 2 wynika, ze obecnie przedsiebiorstwa najczesciej poszukuja specja-
listow ds. zakupow.

Na potrzeby dalszej analizy ogtoszenia podzielono na trzy grupy ze wzglgdu na
typ stanowiska:

1) praktykant, stazysta, asystent,

2) miodszy specjalista lub specjalista,

3) kierownik.

Na podstawie badan mozna wskaza¢ najczestsze wymagania pracodawcow Wo-
bec kandydatow do pracy w dziatach zakupow.

— Doswiadczenie zawodowe. Praktyczne przygotowanie do pracy jest bardzo
cenione przez rekruteréw; jest to niejako kluczowe wymaganie wobec kandyda-
ta na stanowisko kupca. Jednak nie kazde z opublikowanych ogloszen zawierato
informacj¢ o minimalnym doswiadczeniu kandydata do pracy na danym stano-
wisku. W 61% ofert wskazany zostal przez pracodawce oczekiwany staz pracy
na danym stanowisku (tab. 2). Oznacza to, ze wiekszo$¢ pracodawcoOw zdaje
sobie sprawe, jak wazng role odgrywa doswiadczenie. Jak mozna si¢ domysli¢,
najbardziej istotne i najdtuzsze doswiadczenie powinni mie¢ przyszli kierowni-
cy (nawet 7 lat). W kilkunastu ogloszeniach wskazano rowniez konkretne bran-
ze, z jakich powinni si¢ wywodzi¢ kandydaci.

— Umiejetnosci komunikacyjne, umiejetnosé¢ dobrej organizacji pracy, Su-
miennos$¢ i odpowiedzialno$¢ — te cechy zazwyczaj pracodawcy wymieniajg
lacznie. Czestotliwos¢ ich wystgpowania w ogloszeniach zaprezentowano na
rys. 3. Pracownicy dzialow zakupoéw codziennie nawiazuja bezposrednie relacje
zarOwno wewnatrz organizacji, jak i z dostawcami; dlatego zdaniem autorow
umiejetnos$ci komunikacyjne powinny by¢ zdecydowanie cze$ciej wymieniane
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przez pracodawcow. Umiejetnos¢ dobrej organizacji pracy jest szczegdlnie
wazna w przypadku stanowisk nalezgcych do grup 1 i 2, jednak na kazdym
szczeblu niezmiernie istotne jest, aby pracownicy potrafili uszeregowa¢ obo-
wiazki lub okresli¢ czas ich wykonania. Sumienne i odpowiedzialne podejscie
oraz odpowiednie zarzadzanie soba w czasie pozwalajg na efektywne dzialanie,
a takze na unikniecie wielu btedéw. By¢ moze takie postawy pracownikow sg
dla pracodawcow tak oczywiste, ze nie zawsze zamieszczaja w swoich ofertach

wymogi tego typu.

Tabela 2. Odsetek analizowanych ofert pracy, w ktorych wskazano wymagane

do$wiadczenie zawodowe, z podziatem na grupy stanowisk

Dlugosé¢ doswiadczenia Grupal Grupa 2 Grupa 3
zawodowego [%6] [90] [%0]
Pierwsze doswiadczenie 8 - -
Wymagane, bez okreslenia, jak dhugie - 14 -
1-2 lata - 25 18
3-4 lata - 18 27
5-7 lat - 3 27
Dodatkowy atut - 8 9
Brak informacji 92 32 19
Opracowanie wilasne.
Umiejetnosei kemunikacyjne 40
';‘; Umigjetnost dobrej organizacii pracy k)|
Sumiennes i edpowiedzialnos 2
¢ 5 10 13 20 23 30 33 40 43

%% rozkdad

Rys. 3. Odsetek analizowanych ofert pracy zawierajacych wymog posiadania trzech typow

kompetencji migkkich. Opracowanie wtasne.
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— Umiejetno$¢ pracy w zespole. Pracodawcy poszukuja pracownikow, ktorzy
potrafig pracowa¢ samodzielnie, ale rowniez, gdy sytuacja tego wymaga, umieja
podja¢ wspotprace z pozostatymi cztonkami zespotu, np. prowadzac negocjacje.
Jest to jedna z kompetencji najczgséciej obecnie wymienianych w ofertach pracy.
Szczegolnie ceniona jest u pracownikoéw z grupy 1, ktérzy maja znikome do-
$wiadczenie zawodowe lub wcale go nie maja. Umiejetno$¢ kooperacji z prze-
tozonymi, wspotpracownikami lub pracownikami innych dziatow jest bardzo
istotna w dziale zakupéw niemal na kazdym etapie procesu zakupowego. Pra-
cownicy dziatow zakupoéw nawigzuja bezposrednie relacje zarowno wewnatrz
organizacji, jak i z osobami spoza niej, np. z dostawcami.

— Wyksztalcenie wyzsze. Pracodawcy tylko w 36% ofert wskazali preferowany
kierunek studiéw, ktory powinien ukonczy¢ przyszty pracownik; wymieniano
m.in.: biznes miedzynarodowy, administracj¢, towaroznawstwo, kierunki eko-
nomiczne, kierunki techniczne, zarzadzanie lub pokrewne.

— Znajomos$¢ jezykow obcych. W 79% ofert podano wymog znajomoscei jezyka
angielskiego, przy czym oczekiwany stopien jego opanowania byt uzalezniony
przede wszystkim od typu stanowiska oraz przysztych obowiazkow. Nalezy
zwroci¢ uwagg, ze w przypadku ofert publikowanych w jezyku angielskim cze-
sto wymagana jest biegta znajomos$¢ jezyka. Co wigcej, Swiadczy 0 tym row-
niez ujeta w opisie specyfika pracy (regularny kontakt m.in. z zagranicznymi
dostawcami lub z zarzadem). Zwyczajowo pracodawcy postuguja sie skalg Ra-
dy Europy, wyr6zniajac trzy poziomy znajomosci jezyka (A1/A2 — poczatkuja-
cy, B1/B2 — $rednio zaawansowany, C1/C2 — zaawansowany). Ponadto w wigk-
szosci ofert znajomos¢ dodatkowego jezyka traktowano jako atut, gtownie ze
wskazaniem na jezyk niemiecki lub francuski.

Znajomosc¢ jezykdéw obeych
90 85
80
70 64
60

30 = Fnajomosc jezvia
angielskizgo

30

40 Znajomosc innego je=vka
30 2/ obezgo
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[
(=]

20
10

grupa 1 grupa 2 grupa 3

Rys. 4. Odsetek analizowanych ofert pracy zawierajacych wymog znajomosci jezykow
obcych z podziatem na grupy stanowisk. Opracowanie wlasne
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W zalezno$ci od typu stanowiska bedacego przedmiotem oferty mozna zauwazy¢
roéznice wymagan wobec kandydatow w zakresie trzech typéw kompetencji (te cechy
nie sa wymieniane w ogloszeniach adresowanych do kandydatow z grupy 1).

— Samodzielno$¢ — bardzo wazne jest, aby kupiec potrafil samodzielnie inicjowaé
dziatania i bra¢ za nie odpowiedzialnos¢. Obecnie duzy nacisk ktadzie si¢ pro-
jekty oszczednosciowe i na zarzadzanie kategoriami. Ta cecha jest wskazywana
gtownie w ofertach pracy na stanowiskach z grupy 2 (mtodsi specjalisci i spe-
cjalisci) (22% ogtoszen w tej grupie).

— Umiejetnos$ci prezentacyjne — sg niezb¢dne w codziennej pracy kupca. Z ana-
lizy ogltoszen wynika, ze preferowane sg glownie w grupie kierownikéw, jednak
liczba ofert z tym wskazaniem jest niewielka (zaledwie 9% ogloszen).

— Umiejetnosci negocjacyjne — na waznosc¢ tej cechy zwracajg uwage pracodaw-
cy poszukujacy specjalistow (52%) i kierownikow (64%). Zdaniem autorow to
wymaganie powinno si¢ pojawi¢ w kazdym ogloszeniu dotyczacym stanowisk
zgrup 2 i 3. W dziedzinie zakupow umiejetnos¢ ta jest niezwykle istotna, gdyz
negocjacje sa jednym z gléwnych zadan w pracy kupca. Musi on zaréwno przy-
gotowywac, jak i prowadzi¢ negocjacje, a takze moderowac dyskusje oraz pre-
zentowaé réznorodne argumenty.

— Istotng roéznicg dostrzezono rowniez w przypadku wymogu znajomosci pakietu
MS Office. Wymaganie to podano w 85% ofert pracy dla grupy 1, w 62% ofert
pracy dla grupy 2 oraz w 73% ofert pracy dla grupy 3. Pracodawcom zalezato
przede wszystkim na praktycznej znajomosci obstugi arkusza kalkulacyjnego
MS Excel.

Co ciekawe, wérod wymagan wobec kandydatow na stanowiska z grupy 3 nie
pojawity sie, w przeciwienstwie do grup 1 i 2, nastepujace kompetencje:

— asertywnos¢,

— otwartos¢,

— umiejetno$é zarzadzania projektami.

Zdaniem autoréw powinny to by¢ kompetencje kluczowe na stanowiskach me-
nedzerskich i kierowniczych. Asertywno$¢ to nie tylko umiejetnos¢ mowienia
,hie”, ale rdwniez pewnos¢ siebie i szacunek, m.in. do wspotpracownikow. Otwar-
to$¢ umozliwia tatwe nawigzywanie kontaktow i relacji, co jest bardzo istotne na
stanowiskach kierowniczych. Z kolei zarzadzanie projektami to obecnie bardzo
popularna dziedzina, a umiej¢tnosci takie powinien mie¢ kazdy kierownik. By¢
moze dla pracodawcoéw jest oczywiste, ze kandydaci majg takie kompetencje,
i dlatego nie wymienili ich w ogloszeniu. Mozliwe jednak, ze nie biorg pod uwage
przemian zachodzacych w $rodowisku biznesowym i w dziatach zakupow.

Ponadto pracodawcy wymieniali jako wymagane nastepujace cechy:

— kreatywnos$¢,

— nastawienie na zadanie/cel,

— umiejetnos$¢ analitycznego mysSlenia,

— umiejetno$¢ pracy pod presja czasu,
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— zaangazZowanie i proaktywne podejscie do problemow,
— zdolnosci przywodcze / umiejetnos¢ koordynowania pracy zespotu,
— znajomos¢ specjalistycznych systemow (m.in. SAP, Optima).

Tabela 3. Odsetek analizowanych ofert pracy, w ktorych wskazano pozostate kompetencje
jako wymagane, z podziatlem na grupy stanowisk

. . Grupal Grupa 2 Grupa 3

Wymagania pracodawcow [‘VS ] [‘£ ] [‘£ ]
Kreatywno$¢ 31 12 18
Nastawienie na zadanie / cel 15 9 9
Umiejetnos¢ analitycznego myslenia 15 38 36
Umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 15 14 36
Zaangazowanie i proaktywne 8 14 9
podejscie do probleméw
Zdolnosci przywodcze / umiejetnosé 15 1 97
koordynowania pracy zespotu
Znaj omroéé specjalistycznych 3 31 18
systemow

Opracowanie wlasne.

Jak wynika z tabeli 3, rowniez pozostate wymagania pracodawcow sg zrozni-
cowane w zaleznos$ci od grupy stanowisk. Na przyktad kreatywno$¢ zdecydowanie
czesciej jest wymagana w ofertach pracy dla grupy 1, co prawdopodobnie $wiad-
czy o tym, ze chociaz mtodzi pracownicy nie majg jeszcze zaawansowanej wiedzy,
pracodawcy doceniaja ich kreatywne pomysty i rozwigzania. Mimo to rowniez
w przypadku pozostatych grup ten typ kompetencji powinien by¢ zdecydowanie
czesciej wymieniany. W ofertach pracy na stanowiskach z grupy 1 znajomosc¢ spe-
cjalistycznych programow czy zaangazowanie i proaktywne podej$cie do proble-
mow nie jest tak istotne jak w przypadku specjalistow (grupa 2).

4. PODSUMOWANIE

Dynamiczna sytuacja na rynku pracy oraz strategiczne zmiany zachodzace
w przedsigbiorstwach zmuszaja do ciagltego doskonalenia wiedzy I umiejg¢tnosci
oraz statego zwiekszania kompetencji.
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Na podstawie przytoczonych w p. 3 wynikow badan mozna wnioskowac, ze
wigkszo$¢ pracodawcow nie wie doktadnie, jakich pracownikow szuka. Mimo ze
swiadomos$¢ kadry zarzadzajacej wzrasta, a zakupy maja w przedsiebiorstwach
coraz wicksze znaczenie, W dalszym ciggu oferty sa do$¢ schematyczne i nie
uwzgledniajg zmiany rangi zakupow oraz przemian zachodzacych w tych dziatach.
Przedstawione kompetencje w duzej mierze moga by¢ wymagane na stanowiskach
w innych dziatach; wigkszo$¢ ofert wydaje si¢ napisana zgodnie z przyjetym
w organizacji wzorem. Prawdopodobnie §wiadczy to o tym, ze rekrutujacy, specja-
lisci dziatéw HR, nie wspotpracujg z kupcami na etapie przygotowywania oglosze-
nia lub wspotpracuja tylko w ograniczonym stopniu.

W opinii autorow w ofertach pracy nie pojawiaty si¢ raczej informacje o dodat-
kowych kursach, szkoleniach lub studiach podyplomowych. Czy na stanowisku
kupca nie sag one wymagane? Szczegélnie pozadane bytoby ukonczenie kurséw
z zakresu obstugi nowoczesnych narz¢dzi IT wspierajacych procesy zakupowe,
prowadzenia negocjacji, zarzadzania projektami, formulowania strategii zakupowe;j
oraz planowania jej realizacji.

Z punktu widzenia pracodawcy wymog ten powinien by¢ bardzo istotny. Tylko
osoba na biezaco $ledzaca wszystkie zmiany i trendy na rynku potrafi rzetelnie
przeprowadzi¢ proces zakupowy, zarzadza¢ grupg zakupowa i negocjowaé warun-
ki. Szkolenia czy kursy z pewnoscig stanowia zrodto specjalistycznej wiedzy na te
tematy. Niewatpliwie w tym miejscu odpowiedzi wymagaja pytania: Jak wyglada
obecnie ksztalcenie specjalistow ds. zakupow? Jaka jest oferta np. studiow pody-
plomowych lub szkolen?

Co wigcej, wyzwania i presja czasu z dnia na dzien stajg si¢ coraz wigksze.
W odpowiedzi firmy powinny stosowa¢ sprawdzone metody zarzadzania, efektyw-
ne podejscie i elastyczno$¢ w kazdym pojedynczym dziataniu, a jednocze$nie po-
daza¢ za obecnymi trendami. Powoduje to rowniez konieczno$¢ dalszego rozwoju
funkcji zakupowych i przeksztalcenia dotychczasowego, tradycyjnego procesu
w elektroniczny (Sikorska, 2019, 214). Ten fakt zostal pominicty przez wickszos¢
pracodawcow, co moze §wiadczy¢ o wcigz malej dojrzatosci dzialow lub nieswia-
domosci rekruterow.

Reasumujac, uzyskane wyniki badan pozwalajg na sformutowanie kilku wnio-
skow o charakterze ogdlnym:

1. Kompetencje wymagane w ogloszeniach maja w duzej mierze charakter uni-
wersalny (sa pozadane w przypadku wigkszosci stanowisk specjalistow i Kie-
rownikoéw w réznych dziatach).

2. Aspektem réznicujacym oferty pracy jest najczesciej doswiadczenie kandydata,
przy czym nalezy odnotowac, ze gtdéwnymi aspektami réznicujacymi wymaga-
ne doswiadczenie s3:

— jego dhugos$¢, okreslona w latach pracy na tym samym lub podobnym stano-

wisku,

— wskazywana branza, w ktorej powinno by¢ zdobyte.
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Zazwyczaj jednak nie okresla si¢ szczegotowo rodzaju aktywnosci bedacej zro-

dltem do$wiadczenia (np. realizacja wybranych projektow zakupowych, wdra-

zanie systemow informatycznych na potrzeby zakupow, wdrazanie koncepcji
global sourcing lub category management, wykorzystywanie dzwigni zakupo-
wych, tworzenie i wdrazanie strategii zakupowe;j).

3. Wystepuje wyrazne niedowarto$ciowanie umiejetnosci zarzadzania projektami
(co jest szczegolnie niezrozumiate w przypadku ofert pracy na stanowiskach
kierowniczych).

4. Wymagane w ogloszeniach umiejetnosci obstugi narzgdzi informatycznych
ograniczaja si¢ do arkusza kalkulacyjnego lub ogélnie pakietu MS Office oraz
wybranego systemu klasy ERP (w zadnym z ogloszen nie wskazano np. nowo-
czesnych platform zakupowych). Warto zaznaczy¢, ze wkrotce automatyzacja
obejmie nie tylko operacyjng cze$é¢ zakupow, ale rOwniez procesy strategiczne.
Bez watpienia automatyzacja wptywa pozytywnie na codzienng prace, a dzigki
zgromadzeniu w jednym miejscu danych (np. wynikow zapytan ofertowych,
opisu biezacego etapu negocjacji, historii wspotpracy z dostawcg) kupiec moze
efektywniej pracowac. Jednak, aby byto to mozliwe, konieczne sg odpowiednie
przeszkolenie i zdolno$ci techniczno-informatyczne (Sikorska, 2019, 222).

5. W ogloszeniach brakuje doktadniejszych charakterystyk codziennych obowiaz-
kow na stanowiskach pracy w dziale zakupow (np. negocjowanie cen i warun-
kéw dostaw, opracowywanie propozycji decyzji, ustalenia z zarzadem w celu
podjecia decyzji, wspdtpraca z innymi dzialami, przygotowywanie kalkulacji,
raportow, planéw budzetowych czy prognoz cenowych, aktywne poszukiwanie,
wybor, ocena i rozwoj dostawcow, opracowywanie strategii w zakresie po-
szczegblnych kategorii zakupowych).

6. W ofertach nie ma réwniez informacji o zarzadzaniu ryzykiem zwigzanym
z zakupami, 0 umiejetnosciach poszukiwania oszczedno$ci, 0 inicjowaniu i mo-
nitorowaniu projektow oraz o zarzadzaniu nimi, co §wiadczyloby o dojrzatosci
organizacji.

Na podstawie przedstawionej charakterystyki mozna zada¢ pytanie, czy tak
przygotowane oferty pracy zapewnia skutecznosc¢ i efektywnos¢ procesu rekrutacji.
Mozna wnioskowaé, ze obecnie skutecznos$¢ rekrutacji, rozumiana jako pozyskanie
odpowiedniego kandydata, bedzie mozliwa dopiero na kolejnych jej etapach (np.
podczas testow i rozmow z kandydatami).

Z kolei w przypadku potencjalnie duzej liczby kandydatow do pracy na danym
stanowisku proces wstepnej selekcji moze by¢ nieefektywny (tzn. zbyt wielu chet-
nych kwalifikuje si¢ do kolejnych etapéw rekrutacji), tym bardziej, ze w praktyce
rozmowy rekrutacyjne z udziatem kierownika dziatu zakupow sa po pierwsze cza-
sowo absorbujace, a po drugie ich harmonogram moze by¢ rozciggnigty w czasie
(ze wzgledu na jego liczne obowiazki biezace).

Przeprowadzona analiza ofert pracy w dziale zakupéw i opracowana lista prefe-
rowanych w nich kompetencji stanowia wstep do dalszych badan. Autorzy zamie-
rzaja sprawdzi¢, czy rekruterzy i menedzerowie dziatldéw zakupdéw podazajg za
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zmianami roli zakupow we wspotczesnych przedsigbiorstwach, na jakie kompeten-
cje zwracaja uwage przy rekrutacji pracownikow oraz czy sg oznaki nowych wy-
magan, a takze jakie powinny to by¢ wymagania oraz czy zaproponowana W nNi-
niejszym artykule lista kompetencji ma swoje uzasadnienie w praktyce.

Artykut zostat sfinansowany ze $rodkéw projektu o numerze 11/140/SBAD/4168, realizo-
wanego na Wydziale Inzynierii Zarzadzania Politechniki Poznanskie;j.
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PREFERRED COMPETENCIES OF PURCHASING SPECIALISTS — ANALYSIS
OF JOB OFFERS

Summary

This article presents the issue of the competence of purchasing specialists. The research
was initiated after noticing a gap in the existing studies in the field of purchasing compe-
tence management. The purpose of the work is to answer the question of what are the re-
quired competencies of employees when recruiting for the position of purchasing specialist
in a modern enterprise. The analysis was carried out using a quantitative research method.
At the beginning, a literature review was made in the area of employee competencies. Sub-
sequently, the results of own research are presented. The conclusions characterize the over-
all picture of job offers for positions in the purchasing department in the context of the
implementation of an effective recruitment process. The methods of literature review and
comparative studies were used.

Keywords: procurement, competences, qualifications, purchasing specialist






