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Wstep

Réznice miedzy kwalifikacjami a kompetencjami sa ciagltym tematem
dyskusji nauki z biznesem. Zmieniajace si¢ otoczenie, tempo tych zmian,
duza liczba os6b bezrobotnych powoduje, iz odchodzi si¢ od tradycyjnego
traktowania kwalifikacji zawodowych. Artykut traktuje o réznicach migdzy
kwalifikacjami a kompetencjami, o tym, ktore z nich sg wazniejsze dla pra-
cownikow, a ktére dla pracodawcow. Na podstawie wynikow badania zostang
wskazane rowniez te, ktore nabyli respondenci w szkole wyzszej. Zgodnie
ze strategig lizbonska i procesem bolonskim szkota wyzsza stanowi przeciez
podstawe rozwoju gospodarki opartej na wiedzy.

Wspotczesny rozwoj gospodarczy cechuje odwrdcenie proporcji migdzy
czynnikami produkgcji, ktore decyduja o jego tempie. Nastgpuje stopniowe
przejécie od konkurencji zasobow do konkurencji regionow, ktore z kolei
powoduje malejaca role réznego rodzaju zasobéw materialnych oraz rosnace
znaczenie szeroko rozumianego kapitatu ludzkiego. Obecnie to wtasnie kapi-
tat ludzki uwazany jest przez wielu badaczy za kluczowy czynnik ksztat-
tujacy poziom konkurencyjnosci regiondow, co w bezposredni sposob zwia-
zane jest z rozwojem gospodarki opartej na wiedzy i kreowaniem proceséw
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innowacyjnych. Z uwagi na fakt, iz kapitat ludzki jest kreatorem wiedzy, jego
warto$¢ musi pozostawac¢ na odpowiednio wysokim poziomie, aby procesy
tworzenia, transferu i wykorzystywania wiedzy przebiegaly bez wigkszych
zaktocen. W gospodarce opartej na wiedzy umieje¢tnos¢ zarzadzania wiedzg
staje si¢ jedna z kluczowych kompetencji menedzera, organizacji, regionu,
a nawet calego kraju. Tworzenie i dyfuzja wiedzy stajg si¢ najwazniejszymi
czynnikami w walce o uzyskanie przewagi konkurencyjnej. Kapitat ludzki
moze by¢ tworzony, odtwarzany i powigkszany w wyniku inwestycji. Przez
inwestycje w cztowieka nalezy rozumie¢ naktady na podwyzszenie potencjatu
ludzkiego, ktéry mozna zdefiniowac jako zasob mozliwosci, wiedzy, zdrowia
oraz mobilnosci i zdolnosci wytworczej. Celem inwestycji w kapitat ludzki
jest powiekszanie zdolnosci cztowieka zar6wno do osiggania korzysci mate-
rialnych, jak i niematerialnych.

Zrédla koncepcji uczenia sie przez cale zycie — lifelong learning

Warunkiem realizacji idei spoteczenstwa opartego na wiedzy jest nada-
nie odpowiedniej rangi powszechnie rekomendowanej koncepcji uczenia si¢
przez cate zycie, ktora byta glownym tematem komunikatu praskiego: ksztat-
cenie ustawiczne stanowi zasadniczy element tzw. europejskiej przestrzeni
szkolnictwa wyzszego. W Europie przysztosci, zbudowanej na spoteczen-
stwie i gospodarce opartej na wiedzy, strategie ksztatcenia ustawicznego beda
musiaty sprosta¢ wyzwaniu konkurencyjnosci i wykorzystaniu najnowszych
technologii w celu zwigkszenia spojnosci spotecznej, rownosci szans i jakosci
zycia'. Natomiast w 2003 roku w komunikacie berlinskim zwrocono uwagg
na konieczno$¢ podniesienia poziomu ksztatcenia szkolnictwa wyzszego.
Koncepcja lifelong learning (LLL) obejmuje rozwoj cech osobowosciowych,
zardbwno w systemie formalnym, jak i nieformalnym. Ukierunkowuje ona
dziatania w taki sposéb, aby umozliwi¢ podnoszenie kwalifikacji badz prze-
kwalifikowanie si¢ 0sob dorostych. Uczelnie wyzsze musza dostosowac formy
i programy ksztatcenia do potrzeb rynku pracy. Dlatego tak wazna jest wspot-
praca z biznesem w zakresie stazy i praktyk, ale takze w kwestii tworzenia
programow studiow.

' Realizacja europejskiego obszaru szkolnictwa wyzszego, materialy zwigzane z procesem
bolonskim, MENIiS, Warszawa 2003, s. 17.
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Kompetencje czy kwalifikacje?

W wielu publikacjach prasowych, w wypowiedziach, ale takze w doku-
mentach o§wiatowych spotka¢ mozna stosowane wymiennie kluczowe terminy
takie, jak: kompetencje, umiejetnosci, kwalifikacje, uprawnienia i obo-
wiazki. Traktuje si¢ je czesto jak synonimy, ktdére mozna stosowac zamien-
nie. Warto wigc zacza¢ od zbudowania jasnej i prostej definicji kompetencji.
Kompetencja to konsolidacja:

a) opanowanej wiedzy z danego zakresu (wiem co);
b) umiejetnosci (wiedza proceduralna — wiem jak i potrafie);
¢) postaw (chce i jestem gotow wykorzysta¢ swa wiedze)?.

Niektorzy autorzy dodaja jeszcze do tego zestawu cechy osobowosci jako
czwarty element kompetencji’. Umiejetno$ci to jeden ze sktadnikow kompe-
tencji, ale nie jedyny. Pojecie kwalifikacji zwykto si¢ utozsamiaé z wyksztat-
ceniem oraz zawodowym stazem pracy. Te dwa elementy, wystepujace tacznie,
nie wyczerpuja jednak tego pojecia. Koniecznym trzecim elementem sg umie-
jetnosci pracownika®. Zwrocié trzeba uwage, ze dana osoba moze mie¢ for-
malne wyksztalcenie, moze legitymowac si¢ odpowiednim, przewidzianym
dla danego stanowiska stazem zawodowym, ale jesli nie bedzie wykazywata
stosownych umiejetnosci do wykonywania pracy, jej przydatnos¢ na danym
stanowisku bedzie znikoma. Uprawnienia to mozliwos$¢ podejmowania decy-
zji w ramach piastowanego stanowiska, a obowiazki wynika¢ powinny z zapi-
sow umowy o prace. Zdolnos¢ wykorzystania przez czlowieka jego wiedzy,
umiejetnosci, systemu wartosci i cech osobowosci, w zwiazku z zajmowaniem
przez niego okreslonego stanowiska pracy, stanowi przewaznie o osigganych
sukcesach.

W zyciu codziennym dziatamy na dwoch ptaszczyznach: jedna to naby-
wanie kompetencji, druga to ich wykorzystywanie. Kompetencje nie sg cechami
stalymi. Zmieniaja si¢ wraz z dos§wiadczeniem oraz rozwojem zawodowym

2 M. Kossowska, 1. Soltysinska, Szkolenia pracownikow a rozwdj organizacji, Krakow
2002.

3 S. Whiddett, S. Hollyforde, Modele kompetencyjne w zarzqgdzaniu zasobami ludzkimi,
Krakow 2003.

4 Rozporzadzenie MGiP z dn. 8.12.2004 roku w sprawie klasyfikacji zawodow i specjal-

nosci dla potrzeb rynku pracy oraz zakresu jej stosowania (Dz. U. z 2004 r., Nr 222, poz. 1868
z podzn. zm.).
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i zyciowym cztowieka. Nie ma wigc mozliwosci okreslenia raz na zawsze, czy
kto$ dang kompetencje ma lub nie. Sam pomiar kompetencji jest ztozonym
procesem, ale wickszo$¢ teoretykow zgadza si¢ z tym, ze obiektywnie mozna
tego dokonac¢ jedynie na podstawie zbioru obserwowalnych zachowan. Doko-
nywanie pomiaréw wymaga w tym wypadku stosowania skali. Mozna przy-
jac pieciostopniows skale dla kazdej kompetencji. Oznacza to, ze w kazdym
przypadku kompetencja jest opisywana na pigciu poziomach. Kazdy z nich
powinien by¢ doktadnie opisany, ze szczegdlnym uwzglednieniem konkret-
nego zachowania badanej osoby’.

Pi¢¢ pozioméw kompetencji:

— A (1) — brak przyswojenia danej kompetencji, brak zachowan wska-
zujacych na jej opanowanie i wykorzystywanie w podejmowanych
dziataniach;

— B (2) — przyswojenie kompetencji w stopniu podstawowym; jest ona
wykorzystywana w sposob nieregularny; wymagane jest aktywne wspar-
cie i nadzor ze strony bardziej doswiadczonych 0sob;

— C (3) — kompetencja przyswojona w stopniu dobrym, pozwalajgcym
na samodzielne, praktyczne jej wykorzystanie w trakcie realizacji zadan
zawodowych;

— D (4) — kompetencja przyswojona w stopniu bardzo dobrym, pozwalaja-
cym na bardzo dobrg realizacj¢ zadan z danego zakresu oraz przekazywa-
nie innym wiasnych doswiadczen;

— E (5) — kompetencja przyswojona w stopniu doskonatym; zdolnos¢
do tworczego wykorzystania i rozwijania wiedzy, umiejetnosci i postaw
whasciwych dla danego zakresu dziatan.

Rozwoj kompetencji to proces ciagly i ze wzgledéw praktycznych warto
inalezy dzieli¢ go na etapy, co w odniesieniu do poszczegdlnych kompetencji
powoduje wlasnie wyroznienie poziomdw ich przyswojenia. Mozemy zatem
mowic, ze rozwijajac dang kompetencje, stopniowo przechodzimy na coraz
wyzszy poziom jej opanowania. Nie ma jednaj zamknigtej listy kompetencji.
Specjalisci tworza rozne ich zestawy. W niektorych opracowaniach mozna

> G. Filipowicz, Pracownik wyskalowany, czyli metody i narzedzia pomiaru kompetencji,
,,Personel”, nr 15, 1-31.07.2002.
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znalez¢ wykazy nawet do 300 kompetencji®. Poszczegolne firmy, tworzac pro-
file zadan lub stanowisk, okre$lajg czasem bardzo szczegdtowe lub specyficzne

kompetencje. Taka sytuacja wymaga pewnego usystematyzowania i pogrupo-
wania kompetencji. Mozna porzadkowac je w rozny sposéb, np. T. Rostowski

proponuje 8 kategorii’:

1)

2)

3)

4)

S)

Kompetencje zwiazane z uzdolnieniami — odnosza si¢ do potencjatu
pracownika, mozliwos$ci rozwoju, wykorzystania uzdolnien w celu
zdobycia nowych kompetencji. Ich znaczenie jest tym wicksze, im
bardziej przedsi¢gbiorstwo nastawione jest na zmiany i konieczno$¢
rozwoju nowych kompetencji.

Kompetencje zwigzane z umiejetnosciami i zdolnosciami — dotycza
czynnikow niezbednych do odniesienia sukcesu w konkretnym zada-
niu w pracy. Naleza tu dobrze znane od dawna kompetencje komu-
nikacyjne, umystowe, interpersonalne, organizacyjne, techniczne,
biznesowe, przywodcze, samozarzadzania itp.

Kompetencje zwigzane z wiedza — to przygotowanie do wykonywa-
nia konkretnych zadan w ramach zawodu, specjalizacji, stanowiska
czy organizacji. W tej kategorii mieszczg si¢ kompetencje, ktore opi-
suja to, czego pracownik nauczyt sie do tej pory i co moze zastosowaé
w odpowiedniej sytuacji. Wiedza moze dotyczy¢ faktow, wydarzen,
procedur, teorii.

Kompetencje fizyczne — dotycza umiejetnosci zwigzanych z fizycz-
nymi wymaganiami stanowiska pracy. Dzielg si¢ na trzy grupy:

a) sprawno$¢ fizyczna;

b) wyczulenie zmystow;

¢) zdolnosci psychofizyczne.

Kompetencje zwigzane ze stylami dzialania — opisuja, w jaki sposob
okreslane sg cele, jaka jest umiejetno$¢ planowania i zdolnosci organi-
zacyjne. Jaka jest zdolno$¢ wizualizacji ciggu dziatan oraz ustalania,
jakie zasoby sg potrzebne do osiggania celu. Jaka jest umiejetnosé
dziatania w sposob doktadny i uporzadkowany.

¢ Por. C. Woodruffe, Osrodki oceny i rozwoju, Krakoéw 2003.

7 T. Rostowski, Kompetencje jako jakos¢ zarzqdzania zasobami ludzkimi, (w:) Jakos¢ zaso-
bow firmy. Kultura, kompetencje, konkurencyjnosé, red. A. Sajkiewicz, Warszawa 2002; por.
G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, Warszawa 2004.
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6) Kompetencje zwigzane z osobowoscig — to zlozone umiejetnosci
warunkujace efektywnos¢ radzenia sobie w okreslonego typu sytu-
acjach spotecznych, nabywane przez jednostke w toku treningu
spotecznego®. Kompetencje te wyplywaja z cech osobowosci, maja
bezposredni wplyw na jako$¢ i sposéb wykonywania powierzonych
zadan, decydujg o wlasciwym funkcjonowaniu w grupie, budowaniu
odpowiednich relacji z innymi ludzmi. Kompetencje osobowosciowe
to umiejetnosci zapewniajace skutecznosé realizacji celow w sytu-
acjach spotecznych, czyli podczas kontaktéw z innymi ludzmi. Dzigki
nim jesteSmy w stanie wykorzystywa¢ w petni nasz potencjat kwali-
fikacyjny, specjalistyczng wiedzg i zawodowe doswiadczenie.

7) Kompetencje zwiazane z zasadami i warto$ciami — dotycza zasad,
wartos$ci, wierzen, pozwalaja na okreslenie motywow dziatania. Odno-
sza si¢ do tego, czego poszukuje si¢ w pracy, oraz do rol zyciowych,
ktore wplywaja na dokonywane wybory.

8) Kompetencje zwigzane z zainteresowaniami — oznaczajg preferencje
dotyczace zadan i rodzaju pracy oraz srodowiska pracy. Majg wptyw
na efektywnos¢, zwlaszcza wtedy, kiedy rodzaj pracy jest w pehni
zgodny z rodzajem zainteresowan pozazawodowych.

W polskiej rzeczywistosci kwalifikacje to dokument zdobyty po ukon-
czeniu konkretnej szkoty, na ktorym napisany jest tytut naukowy. Zmorg
dzisiejszej edukacji, a przede wszystkim szkolnictwa zawodowego, jest fakt
legitymowania si¢ absolwentow dyplomem ukonczenia szkoty, jednoczes$nie
przy braku uprawnien (umiejetnosci) do wykonywania zawodu (uczniowie
nie przystepuja do egzaminow zawodowych). Wnioskowac trzeba, iz bez
kompetencji nie mozna wykorzystywac¢ swoich kwalifikacji. A bez tychze
kwalifikacji nie mozna by¢ pracownikiem kompetentnym.

Wybrane wyniki badania

Fakt, iz pracodawcy coraz czesciej sprawdzajg zgodnos¢ kwalifikacji
zkompetencjami, iz proces rekrutacji w wielu firmach jest bardzo zré6znicowany

8 Szerzej w: A. Matczak, Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych KKS. Podrecznik, War-
szawa 2001.
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i nie zawsze wiadomo dlaczego, zmobilizowat autorke do przeprowadzenia
badania wsrod studentow szkolty wyzszej. Jego gldéwnym celem byto wskaza-
nie kategorii kompetencji, ktore determinuja proces decyzyjny pracodawcow.
Przyjeto forme ankiety internetowej, ktora skierowano do studentow studiow
pierwszego stopnia — byty to dwa kwestionariusze ankiety:

— pierwszy — skierowany do grupy 647 osob, wszystkich studentow; odpo-
wiedzi uzyskano od 428 o0so6b, analizie poddano wyniki respondentéw
pracujacych, tj. 375 osob;

— drugi — skierowany do studentow V i VI semestru — do 323 os6b; odpo-
wiedzi uzyskano od 186; w tym kwestionariuszu dodano pytania doty-
czace korzysci ze studiow wyzszych.

Trescia kwestionariusza ankiety byty pytania dotyczace procesu decy-
zyjnego, w tym procesu rekrutacji i planowania zatrudnienia. Pierwsza czgs¢
pytan dotyczyta: obaw pracodawcow przed zatrudnianiem lepiej wyksztat-
conych pracownikéw, pozwolenia im na doksztalcanie si¢. W tej czesci 400
respondentow wskazato na pozytywne dziatania pracodawcow. Jednak juz
mniejsza liczba respondentow, bo 340 0sob, wskazata, iz ci pracodawcy chet-
nie finansujg t¢ nauke. Formy ksztatcenia podejmowane przez pracownikoéw
to przede wszystkim studia pierwszego i drugiego stopnia, ale tez kursy i szko-
lenia niezwigzane z charakterem zajmowanego stanowiska. Wazna kwestig
wplywajaca na zarzadzanie firma jest stosowanie przez decydentdw technik
i metod zarzadzania. Niektorzy w duzym stopniu, mi¢dzy innymi w kwestiach
HR, korzystaja z outsourcingu. Pracownicy zapytani, kto w ich firmie prze-
prowadza rekrutacje, wskazali: wlasny dziat personalny (125 osob), wtasciciel
(128 0s06b), zewngtrzna firma (17 osob), specjalista ds. rekrutacji (27 osob).
Dzi¢ki temu nie dziwig réwniez wskazania, iz pte¢ nie decyduje w duzym
stopniu o zatrudnieniu, wynagrodzeniu czy randze zajmowanego stanowiska.
Respondenci wskazali rowniez, iz pte¢ nie powinna o wyzej wymienionych
kwestiach decydowac.

Zdefiniowanie kompetencji we wczesniejszej czesci referatu miato na celu
wskazanie tych, ktore definiuje si¢ jako twarde i miekkie. Okazuje sie, ze o ile
fatwo wskaza¢ kompetencje twarde, ktore utozsamiane sg ze specjalistyczng
wiedzg 1 umiejg¢tnosciami zawodowymi, to o wiele trudniej wskaza¢ wlasne
kompetencje migkkie, czyli umiejetnosci psychospoteczne, obejmujace kom-
petencje osobiste (interpersonalne). Respondentdw poproszono o wskazanie
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zaréwno jednych, jak i drugich, wymaganych przez pracodawcow (wyk. 1
1 wyk. 2).

znaj. j. obcego
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Wykres 1. Kompetencje twarde oczekiwane przez pracodawcow

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie badania.

Najwazniejsza dla pracodawcéw jest praktyczna wiedza potaczona
z do$wiadczeniem na podobnym stanowisku pracy. Niepokojaco, na dalszym
miejscu plasuje si¢ wyksztatcenie kierunkowe, wskazywane nawet jako kom-
petencja mniej wazna (80 osob). Wynik ten moze by¢ potwierdzeniem niskiej
$wiadomosci pracodawcow, iz wiedza nabyta w procesie edukacji w pota-
czeniu z praktyka generuje niezbedne kompetencje profesjonalisty. Niska
liczbg wskazan w kategorii jezyk obcy mozna ttumaczy¢ tym, iz wigkszos¢
pracodawcow reprezentuje male i Srednie przedsiebiorstwa — by¢ moze dzia-
talnosci lokalnej wydaje sie, iz nie potrzebuje tej umiejg¢tnosci. Nisko oceniona
zostala takze znajomos$¢ branzy, a przeciez dobry pracownik to orientujacy si¢
w branzy, w ktorej pracuje, cho¢, z drugiej strony, szybko uczacy si¢ moze
nadrobi¢ zalegltosci. Z kolei wsrod kompetencji migkkich najwyzej zostaty
ocenione zdolno$ci interpersonalne (jak asertywnos¢, autoprezentacja, umie-
jetno$¢ radzenia sobie w sytuacjach stresowych). Na kolejnym miejscu poja-
wia si¢ organizacja wlasnej pracy oraz umiejetnos$¢ pracy w zespole.
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dobra organizacja wlasnej pracy
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Wykres 2. Kompetencje migkkie oczekiwane przez pracodawcow

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie badania.

W kolejnych pytaniach respondenci zostali poproszeni o wskazanie kom-
petencji, ktorymi powinni kierowac si¢ ich pracodawcy. Okazuje si¢, ze wyniki
sg bardzo zblizone. Mozna si¢ zastanowi¢, dlaczego pracownicy na pierw-
szych miejscach plasujg praktyczna wiedze i doswiadczenie, a na ostatnich
znajomos$¢ jezykow obceych i obstuge komputera — prawdopodobnie z reguty
ludzie wskazuja na swoje mocne strony. Natomiast nauka jezykow obcych nie
jest jeszcze w Polsce umocowana w §wiadomosci ludzi, a przede wszystkim
w polskiej edukacji. Wedlug respondentéw wymagane kompetencje zaleza
(129 0s6b) i powinny zaleze¢ (199 0sob) od zajmowanego stanowiska. Nalezy
pamigtac, iz nie jest to recepta na sukces, gdyz oprocz kwalifikacji wazne
sa kompetencje uniwersalne, czyli te, ktore mozna wykorzysta¢ na kazdym
stanowisku pracy.

Analizujgc wyniki kwestionariusza dotyczacego czynnikéw decyduja-
cych o podjeciu studiow wyzszych mozna zaobserwowac, iz decyduja ambicje
zdobycia wyksztatcenia oraz Swiadomos$¢ wigkszych szans na rynku pracy
w gospodarce opartej na wiedzy (wyk. 3).
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Wykres 3. Czynniki decydujace o podjeciu studiow

Zrddlo.: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania.

Respondenci biorgcy udziat w badaniu to studenci kierunkow zarza-
dzanie i administracja — wykres 4 prezentuje argumenty, ktore przemowity
wlasnie za takim wyborem. 87 0s6b wskazalo, ze wybrany kierunek jest przy-
datny w pracy zawodowej (studenci studidow zaocznych), 45 os6b podjeto
studia na kierunku zgodnym z zainteresowaniami, 34 osoby chciaty naby¢
umiejetnosci zgodnie z programem kierunku studidow, 33 osoby wybraty go
przypadkowo, a 18 osob chciato sie¢ przekwalifikowa¢. Mimo atrakcyjnych
form prowadzonych zaje¢, urozmaicania programéw studiow i przystosowy-
wania go do zainteresowan i rynku pracy 105 0s6b wskazato, iz powinno by¢
wigcej nieckonwencjonalnych form zaje¢ (jak case study), 57 0s6b stwierdzito,
ze nadal za duzo jest zaje¢ teoretycznych. To cenna wskazéwka do dalszego
ulepszania i modyfikowania edukacji — dydaktyki — nauki jako determinant
modelu wspotpracy nauki z biznesem. Waznym elementem tego modelu
sa nauczyciele mentorzy, nie ci, ktorzy mysla, ze ucza, ale ci, ktorzy przekazuja
wiedze! Respondenci podkreslili kilka glownych kompetencji, w zdobyciu
ktorych pomoégt im wyktadowca w trakcie prowadzonych zajg¢. Na pierw-
szym miejscu jako najwazniejsze uplasowaty si¢ zdolnosci interpersonalne,
na kolejnym dobra organizacja wlasnej pracy, nastgpnie umiejetnos$¢ pracy
w zespole — czyli te, ktore potrzebne sg na kazdym stanowisku pracy (wyk. 4).
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Wykres 4. Kompetencje zdobyte dzigki pomocy wyktadowcy

Zrédlo. opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania.

Studenci uczelni wyzszych marzg o studiach, ktore zagwarantujg im
otrzymanie dobrej pracy, szanse na rozwoj i wysokie wynagrodzenie. Obecnie
biznes preferuje ludzi mtodych, z duzym do§wiadczeniem, co w rzeczywisto-
$ci wydaje si¢ niemozliwe. Poszukiwani sg absolwenci charakteryzujgcy si¢
szerokim wachlarzem kompetencji, szczegolnie mickkich. Proces globalizacji
jest nieubtagany, wymaga od przedsi¢biorstw nowego spojrzenia na wspot-
czesnego pracownika. Rozwoj kompetencji opisywany jest wedlug rdéznych
modeli. Jednym z nich jest drabina kompetencji autorstwa M. Kossowskiej
i I. Sottysinskiej. Trudniejszym dziataniem jest zarzadzanie kompetencjami,
ktére obejmuje planowanie i organizowanie stosownych dziatan, inspirowanie
i motywowanie ludzi w kierunku doskonalenia zawodowego i podejmowania
si¢ nowych badz rozleglejszych zadan organizacyjnych oraz kontrola prze-
biegu wigzacych si¢ z tym proceséw’. Wazne, aby przeprowadzaé diagnoze
pozwalajaca podzieli¢ pracownikoéw ze wzgledu na kompetencje oraz potencjat
rozwojowy. Pomagaja w tym profile kompetencyjne umozliwiajace racjonalne
wykorzystanie indywidualnych kompetencji. Nie mozna wobec wszystkich

 T. Oleksyn, Szkolenie i rozwoj pracownikéw a sukces firmy, Warszawa 1999, s. 63.
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postepowac w taki sam sposob. Jednym ze zrodet rozwoju sg szkolenia, studia,
ktore przyczyniaja si¢ do zdobycia nowych kompetencji i ugruntowania juz
posiadanej wiedzy (por. wyk. 4).

Model kompetencyjny potrzebny od zaraz

Profile kompetencyjne w organizacji zaleza od wielu czynnikow, takich
jak podstawowa dziatalnos¢ firmy, strategia, kultura organizacyjna, cele, misja,
uwarunkowania rynkowe. Na poczatku nalezy skategoryzowa¢ kompetencje,
nastepnie je zdiagnozowac poprzez okreslenie tych kluczowych. Zadania te
powinien wykonywac zespot sktadajacy si¢ z pracownikow znajacych firme
oraz ekspertow zewnetrznych (proponowany outsourcing jako nowoczesna
forma zarzadzania). Dalsza praca przebiega wedlug okreslonego algorytmu,
z podziatem na etapy:

1) precyzyjne okreslenie celu tworzenia struktury kompetencji;

2) tworzenie planu dziatania;

3) wybor metody analizy stanowisk pracy;

4) zastosowanie wybranej metody do gromadzenia potrzebnych
informacji;

5) przygotowanie zebranych informacji do analizy poprzez klasyfikacje
ich jako wyznacznikdéw behawioralnych;

6) analiza zgromadzonych informacji i przedstawienie wstepnej struktury
kompetenc;ji;

7) weryfikacja funkcjonalnosci struktury;

8) wprowadzenie korekt;

9) wdrozenie koncowej struktury kompetencji'’.

Podczas tworzenia struktury konieczne jest opisanie pozioméw kom-
petencji. Lista najbardziej pozadanych kompetencji powinna zosta¢ usta-
lona w dwoch kategoriach: dla pracownikoéw operacyjnych oraz dla $redniej
1 wyzszej kadry menedzerskiej. Wszyscy pracownicy pracuja na to, aby firma
zdobyta pozycje lidera na rynku, ale dla kazdej grupy oznacza to wykazanie
si¢ innymi umiej¢tnosciami. Duza liczbe wérod wszystkich pracownikéw sta-
nowig pracownicy operacyjni, w tym kierownicy (liderzy) operacyjni.

10 Na podstawie M. Sylburski, Umiejetnosé zawodowa (2), ,,Personel i Zarzadzanie”, nr 5/
maj 2010, s. 77.
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Tradycyjny model kompetencyjny, odpowiadajacy stanowisku pracow-
nika operacyjnego, moze zosta¢ zbudowany na podstawie listy kompetencji
z kilku obszaréw. Wytypowanie ich ulatwiajg aktualne ogloszenia o prace,
w ktérych na zmiang wazniejsze sa kompetencje i kwalifikacje. Porzadkujac
obszary, przyjeto najpowszechniejsze: komunikacja, relacje z klientem, praca
w zespole, przywodztwo, dbanie o jako$¢, kreatywnos¢, umiejetno$¢ wspot-
pracy, odpornosc¢ na stres, znajomos$¢ jezykow obcych, wiedza. Na wykresie 5
przedstawiono radarowy wykres kompetencji na stanowisku pracownika ope-
racyjnego. Identyfikacja kompetencji wchodzacych w sktad wymienionych
obszarow powinna by¢ oparta na 5-stopniowej skali, w ktorej 1 jest oceng
najnizszg, a 5 jest oceng maksymalng.

Proponowany model to rozwigzanie przyktadowe. Kazde przedsigbior-
stwo powinno stworzy¢ wlasny w celu zoptymalizowania dzialan w zakresie
rozwoju kompetencji lub skorzysta¢ z analiz porownawczych najlepszych
przedsigbiorstw w danej branzy (benchmarking) i uczy¢ si¢ od najlepszych,
dla ktérych niektore kompetencje z drabiny kompetencji sg juz standardem.

HOMUMIKAC)A,

WIEDZA RELACJE Z KLIEMTEM
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J.OBCYCH HIERCAWYAMIE
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N& STRES
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Wykres 5. Proponowany model kompetencji pracownika operacyjnego

Zrédto: opracowanie wilasne.
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Podsumowanie

»Znalezienie i zatrzymanie najlepszych pracownikow jest najbardziej
warto$ciowg zdolnoscia. Dalbym wszystko, co mam, wszystkie moje pienig-
dze, aby tylko mie¢ t¢ umiejetnos¢” (John D. Rockefeller). W gospodarce,
w ktorej najcenniejszym kapitatem sg ludzie, rozwdj ich umiej¢tnosci moze
W sposob pozytywny wptywacé na jakos$¢ zarzadzania kompetencjami pracow-
nikow. W otoczeniu zdominowanym przez wysoka technologi¢ nalezy liczy¢
si¢ z kompetencjami, ktore wskazujg wysoki potencjat jednostki do zwigksze-
nia efektywnosci i aktywnos$ci ekonomicznej organizacji — kompetencjami,
ktore determinuja gospodarke oparta na wiedzy.
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COMPETENCES AS DETERMINANTS
BASED ON KNOWLEDGE

Summary

Differences between professional qualifications and competences are an issue
of sciences and business. Evaluating environment, changes’ pace, large amount of
unemployed make diverging from traditional treatment of professional qualification.
This article says about differences between qualification and competences, explains
which of them are more important to employees and employers. This report underlines
also those differences, based on scientific research, which were gained by high school’s
respondents. According to Lisbon Strategy, high school is a foundation (by Bologna
Process) of economy development based on knowledge.

Translated by Monika Kfos



