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KOMPETENCJE NA RYNKU PRACY W DOBIE
WSPOLCZESNOSCI

COMPETENCES IN THE LABOUR MARKET IN THE
CONTEMPORARY WORLD

Streszczenie

W artykule przedstawiono problematyke obecnego rynku pracy, oraz zdobywa-
nych w $wietle rzeczywistych kompetencji, kwalifikacji w dobie wymagan i oczekiwan
wspolczesnego §wiata. Ponadto zapoznajac si¢ z zamieszczonymi informacjami w niniej-
szym artykule autorka sygnalizuje pewna refleksje zwiazang ze zdobywaniem przez mto-
dego cztowieka umieje¢tnosci pozyskiwania rzetelnych kompetencji zawodowych wyni-
kajacych ze specyfiki roznorodnych specjalizacji w wykonywaniu zamierzonej pracy.

Stowa kluczowe: kompetencje, kwalifikacje, rynek pracy, realia wspdtczesnosci.

Abstract

The paper presents the problem of the current labour market, and the acquired
qualifications in the light of real competences at the age of the requirements and expec-
tations of the modern world. In addition, familiarizing with the mentioned in this ar-
ticle information, the authors indicate the reflection associated with getting by the young
person’s skills of acquirying reliable professional competence resulting from the diversity
of specializations in performing the intended work

Keywords: competences, qualifications, labour market, the realities of the contemporary
world

Wstep

Rozwoj spoteczny, gospodarczy, ekonomiczny, naukowo-techniczny konca XX wie-
ku spowodowat wiele przemian w spoleczenstwie. Przemiany te dotkngty cztowieka do tego
stopnia, ze zaistniata potrzeba posiadania przez niego nowego zasobu kompetencji, ktore sa
niezbgdne w samodzielnym zyciu. Odpowiada¢ one powinny potrzebom catego spoteczen-
stwa, niezaleznie od ptci, pozycji spotecznej, rasy, kultury, pochodzenia spotecznego czy
jezyka (Smoczynska, 2005). Warto by pozostawaly w zgodzie z przyjetymi przez spote-
czenstwo warto$ciami 1 prawami etyki, gospodarki i kultury. Kolejnym punktem zwrotnym
implikujacym redefinicj¢ kompetencji byta akcesja Polski do Unii Europejskiej. Obywatele
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polscy ukierunkowali dziatania na migracje zagraniczng oferujac swoje kompetencje pra-
codawcom z krajow cztonkowskich. Pojecie kompetencji, pomimo wieloznacznosci, in-
terdyscyplinarno$ci, wielowymiarowosci 1 roznorodnosci na trwale wpisato si¢ w dyskurs
naukowy i praktyczny.

Kompetencje w ujeciu literaturowym — terminologia i klasyfikacja

Warto zastanowié, si¢ co oznacza pojecie kompetencje, analizujgc rdéznorodnag lite-
ratur¢ mozna zapoznac si¢ z nastgpujaca definicja - kompetencje to predyspozycje w zakre-
sie wiedzy, umiejetnosci i postaw, zapewniajgce realizacje zadan zawodowych na poziomie
skutecznym i wyrozniajgcym, stosownie do standardow okreslonych przez organizacje dla
danego stanowiska (Krol, 2006, 83).

Nalezy uscisli¢ powyzsza definicje, kompetencje to predyspozycje w zakresie wia-
domosci, umiejetnosci i postaw, ktore powinny zapewni¢ odpowiednie funkcjonowanie
w zyciu zawodowym.

Pojeciu kompetencji przypisuje si¢ na ogot dwa znaczenia. Przyjeto si¢ rozumie¢ je
jako:

1. Zdolnos¢ skutecznej realizacji okreslonych zadan zwigzanych z pracg lub osiggania
pozadanych, wymiernych rezultatow,
2. Zdolnos¢ realizacji konkretnych wzorcowych zachowan (Whiddett., Hollyforde,

2003,15).

Zdaniem R. Walkowiaka odr6zni¢ nalezy kompetencje od kompetencyjnosci. Pierw-
szy termin odnosi si¢ do konkretnych osob i ich zachowan w miejscu pracy, chodzi tutaj
o zachowania pozadane, ktore prowadza do kompetentnych dziatan. W podejéciu beha-
wioralnym opisuje si¢ konkretne zachowania w obrgbie danych kompetencji (Walkowiak,
2004,16).

Natomiast drugie znaczenie wynika z analizy funkcjonalnej i nakierowane jest na
prace, funkcje, w ktorych wykonywaniu dana osoba jest kompetentna. W analizie funk-
cjonalnej okresla si¢ jakie standardy, normy pracownik lub kandydat do pracy powinien
spetniaé na konkretnym stanowisku (Walkowiak, 2004,16).

Na ten sam problem zwracaja uwage S. Whiddett, S. Hollyforde - autorzy ksigzki
~Modele kompetencyjne w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi”, ktorzy jednak stwierdzaja, ze
dwoma podstawowymi elementami wspdlnymi dla wigkszos$ci definicji kompetencji sa:

1. przedstawienie kompetencji w formie opisu zadan lub oczekiwanych efektow dzia-
tan zwigzanych z okreslonym stanowiskiem pracy,
2. przedstawienie kompetencji w formie opisu behawioralnego, czyli opisu cech danej

osoby (Whiddett., Hollyforde, 2003,13).

M. Armstrong natomiast wyrdznia trzy typy kompetencji:

1. Kompetencje behawioralne — niekiedy nazywane umiejetnosciami migkkimi, okre-
slajg oczekiwania dotyczace zachowan potrzebnych do uzyskania odpowiednich
wynikéw w takich obszarach jak: praca zespotowa, komunikacja, przywodztwo,
podejmowanie decyzji.

2. Kompetencje techniczne — okreslajg wiedze¢ i umieje¢tnosci cztowieka, aby mogt on
skutecznie odgrywac swoje role.

3. Krajowe i Szkockie Kwalifikacje Zawodowe (NVQ/SVQ)- standardy NVQ/SVQ to
minimalne standardy przewidziane do wypehienia wyznaczonych zadan i czynno-
$ci, wyrazone w sposob ktory umozliwia ich obserwacje i ocene w celu ich poswiad-
czenia (Armstrong, 2011, 190 — 192).
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Analizujac réznorodne ujecie kompetencji mozna stwierdzi¢, ze kompetencja — to
dyspozycja poszczegolnej osoby, konkretnej jednostki, ktora prowadzi do indywidualnych
zachowan zgodnych z potrzebami i wymogami okre$lonymi uwarunkowaniami przez sta-
nowisko pracy uzaleznione od parametrow srodowiska organizacyjnego a to skutkuje i po-
winno przynies$¢ efekt i pozadane rezultaty.

Zmiany jakie zaszly w Polsce w drugiej potowie XIX wieku zaowocowaty m.in.
przemianami na rynku pracy oraz pojawieniem si¢ nowych kompetencji. Poczatkowo kom-
petencje mialy charakter formalny, wskazywaty na zakres uprawnien do podejmowania
decyzji, do realizacji okreslonych zadan. Ich realizacja byta czesto zwigzana z okreslong
procedurg. W tym przypadku jej znajomo$¢ i przestrzeganie przesadzaly o kompetentnym
wykonaniu pracy, niekiedy niezaleznie od tego, czy osiagnigto zamierzony rezultat. W latach
80 - XX wieku w publikacjach dotyczacych zarzadzania zakres tego pojgcia zaczat ulegad
zmianie. Coraz czg$ciej nie oznaczato juz tylko posiadania formalnych uprawnien czy zna-
jomosci procedur, lecz tzw. zdolno$¢ do realizacji zadan. Zdolnos$¢ t¢ definiowano rdznie,
ale najczesciej specjalisci z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi przyjmowali, Ze jest to
przede wszystkim dobre wykonywanie obowigzkow zwigzanych z danym stanowiskiem
pracy. Mozna w zwiazku z tym zatozy¢, ze celowo$¢ akeji, jak i mozliwo$¢ alternatywne-
go zachowania, ktore jest jednak zwigzane z przewidywang efektywnoscig. Kompetencje
zaktadaja porownanie roznych zachowan, ktore respektujg takie same zasady dziatania dla
osiggnigcia celow. Oznacza to mniej lub bardziej udokumentowane doswiadczeniem prze-
konanie o wysokim stopniu odpowiedzialno$ci realizatora za przyjecie i wykonanie zadania
lub zestawu zadan.

Pojecie kompetencji zaktada uwzglednianie sfery motywowania do pracy, jej zmien-
nosci, warunkow jej realizacji, w tym zwlaszcza mozliwo$ci podnoszenia czy dostosowania
do coraz wyzszych standardow realizacji pracy. Kompetencje to nie tylko mozliwo$¢ od-
powiedniego, rzetelnego realizowania pracy. To zaufanie, ze zostanie ona wykonana zgod-
nie z zasadami, z uwzglednieniem warunkow i sytuacji. Kompetencje wyrazaja si¢ obecnie
coraz czgsciej mocnym akcentowaniem samodzielnosci i odpowiedzialno$ci w realizacji
zadania.

R. E. Boyatzis podkresla, ze na wykazanie si¢ kompetencjami w pracy wpltyw ma
organizacja danej dziatalnodci. Sktada si¢ na nie: kultura, struktury, dojrzato$¢ danej dzie-
dziny w sensie kryteriow i pozycja wykonawcy. Istotne znaczenie ma otoczenie, w ktorym
organizacja funkcjonuje. Kompetencje mogg by¢ rdzne, ale wedlug R.E. Boyatzisa mozna
wyr6zni¢ trzy uktady kompetencji, ktore odrézniajg przecigtnych realizatorow od wybit-
nych. Sa to:

1. Kompetencje poznawcze, takie jak systemowe myslenie i uznane wzory dziatania;

2. Kompetencje zwigzane z inteligencja emocjonalna, wlgczajac w to samoswiado-
mos¢, samokontrole;

3. Kompetencje spoteczne, wlaczajac w nie spoteczng §wiadomos$¢ i zarzadzanie wza-

jemnymi stosunkami poprzez empatig¢ i prac¢ zespotowa (Boyatzis, 2008, 6-7,11).

System gospodarki rynkowej zdeprecjonowat niektoére kompetencje na korzysé
innych, ujawnit r6zne formy bezrobocia, podzielit spoteczenstwo na beneficjentow zmian
i ofiary nowych regulacji spolecznych, okre$lajac ich mianem wykluczonych, wprowadzit
dysproporcje wynagrodzen, ukierunkowat dziatania jednostek na adaptacj¢ do nowych wa-
runkow i przedefiniowal niezbgdne kompetencje w perspektywie rynku pracy.
Kompetencje mozna analizowa¢ wasko i szeroko. W ujeciu waskim oznaczaja predyspozy-
cje, talent, wiedzg i umiejetnosci jednostek. Sa wazne, gdy cztowiek aspiruje do konkretnych
stanowisk pracy.
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Problematyka kompetencji jest czesto podejmowanym zagadnieniem w réznych
dyscyplinach naukowych i w praktyce zycia gospodarczego. Kompetencje to kategoria wie-
loaspektowa, wieloznaczna taczona z profesjonalizmem, fachowos$cig, umiejetnosciami.
Zagadnienie kompetencji bywa niestusznie utozsamiane z kwalifikacjami, cho¢ w swojej
ztozonosci obejmuje wiele roznych umiejetnosci. Pojecie kwalifikacje jest odnoszone do
sfery umiejetnosci zawodowych i jest zakresowo wezsze od kompetencji. Kompetencje,
rozumiane jako pojecie szersze od kwalifikacji, obejmujgce swoim zakresem ogo6t trwatych
wlasciwos$ci cztowieka, tworzacych zwigzek przyczynowo-skutkowy z osigganymi przez
niego wysokimi lub ponadprzecietnymi efektami pracy, ktore majg swdj mierzalny wymiar
( Pocztowski, 2003,155).

Kompetencje mozna utozsamia¢ z predyspozycjami jednostki, talentem, wiedza,
ktore przektadajg si¢ na wymierne osiggni¢cia w pracy. Zroéznicowanie jednostek pod wzgle-
dem kompetencji powoduje, ze niema dwdch jednakowych 0sob o jednakowych kompeten-
cjach.

Ch. Woodruffe podkreslat behawioralny wymiar kompetencji. Wyrdznit ich dwie
kategorie: po pierwsze kompetencje ukierunkowane na osobg, zwigzane z wlasciwosciami
jednostek i ich zachowaniem, po drugie kompetencje ukierunkowane na prace powigzane
z dziedzinami pracy, w ktorych jednostka jest kompetentna. Z klasyfikacji autora wynika, ze
kompetencje osobowe stanowig jednostkowe predyspozycje specyficzne dla konkretnego
aktora spolecznego. Natomiast kompetencje odnoszone do procesu pracy to profil kompe-
tencyjny roli zawodowej lub stanowiska pracy. W mysl stwierdzenia: wlasciwy czlowiek na
wiasciwym miejscu (Woodruffe, 1991,32).

W klasyfikowaniu kompetencji warto przypomnie¢ rozroznienie M. Webera. Autor
wymuje kwalifikacje urzedowe jako specyficzny rodzaj zdolnosci i cech osobowosciowych
predestynujacych jednostke do wykonywania danego zawodu. Weberowskie pojecie kwali-
fikacji odnosi si¢ do wspotczesnego ujecia kwalifikacji w aspekcie wiedzy, doswiadczenia
zawodowego i specyficznych umiejetnosci. Jednostka w ten sposéb w mniejszym lub wigk-
szym stopniu przejawia S$wiadomo$¢, zwigzang ze zinternalizowaniem normy, ze powinni-
$my doceniac¢ ludzi kompetentnych. Ludzie, zgodnie z tym mysleniem zashuguja na uznanie,
przywileje i stosowne gratyfikacje adekwatnie do poziomu umiej¢tnosci. W przypadku nie-
ktorych profesji zawodowych to tylko idea, ktdra nie ma odzwierciedlenia w praktyce Zycia
spotecznego ( Weber, 2002, 162).

Swiadomo$¢ — kompetencja unikatowa

Jednostka swiadoma swych kompetencji jest aktywnym graczem na rynku pracy.
Swiadomosé, ze ma kompetencje unikatowe, ktore moga ja wynie$é na wierzchotek drabiny
spotecznej stanowi dla niej bodziec do dziatania i poszukiwanie miejsc pracy adekwatnych
do posiadanych umiejetnosci oraz aspiracji. Jednostka nieswiadoma swych kompetencji
moze nie wykorzystywac pojawiajacych si¢ okazji, moze deprecjonowac swoje umiejgtno-
Sci i wykazywaé postawe pasywng na rynku pracy. Swiadomos¢ niekompetencji to wazna
wskazowka dla jednostki, ze nalezy podjac dziatania niwelujace deficyt kompetencyjny.
Swiadomos$é kompetencji whasnych i kompetenciji innych ksztattuje tworcza, kompetentng
wspolnote.

*  Wyroznia si¢ dwie inne kategorie kompetencji. Kompetencje podstawowe — majace
zasadnicze znaczenie dla prawidlowego wykonywania danej pracy.

» Kompetencje wyrdzniajace — kompetencje odrozniajace pracownika efektywnego
od pozostatych.

Autor podkresla, ze do grupy kompetencji podstawowych nalezg najczesciej wiedza
i umiejetnosci, natomiast do grupy kompetencji wyrozniajgcych postawy, motywy i wartosci.
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Powyzsze stwierdzenie warto jednak uscisli¢, ze na kompetencje podstawowe skia-
da sig wiedza czyli wiadomosci i umiejetnosci ,zas na kompetencje wyrozniajgce postawy,
motywy i wartosci.

Podajac przyktadowy zestaw kompetencji kierowniczych, A. Pocztowski do kompe-
tencji podstawowych zalicza: wiedz¢ fachowa, rozwigzywanie problemow, komunikowanie
si¢, ksztattowanie relacji oraz korzystanie z ustug doradcow, a do kompetencji wyrdznia-
jacych — przywodztwo, empatie¢, gotowos¢ uczenia sig, tolerancje dla niejednoznacznosci,
nastawienie na kreatywnos$¢, orientacje na przyszto$é, swiadomosé wartosci (Pocztowski,
2003,155).

T. Rostkowski za podstawowy uznaje podziat kompetencji na trzy gtowne rodzaje:

+ Kompetencje kluczowe — wspolne dla wszystkich pracownikéw firmy. Ich rola jest
budowanie spojnej, jednolitej dla wszystkich pracownikow kultury organizacyjnej
firmy. W badaniu warto$ci pracy kompetencje te mogg stanowi¢ podstawe porownan
miedzy wszystkimi pracownikami przedsigbiorstwa.

» Kompetencje specyficzne dla funkcji - wystepuja u 0sob pracujacych w konkret-
nych obszarach dziatalnosci firmy (np. marketingu, sprzedazy, badaniu jakosci). Na
podstawie tych kompetencji dokonuje si¢ porownania mi¢dzy pracownikami dane;j
komorki organizacyjnej, stuza one takze do planowania proceséw rozwoju zawo-
dowego pracownikow (konstruowania $ciezek karier i drog awanséw pionowych).

Kompetencje specyficzne dla roli, zwane rowniez hierarchicznymi, s3 wymagane od
pracownikow w zwiazku z odgrywanymi przez nich rolami (np. stratega, lidera zespotu). Po-
zwalajag porownac pracownikéw odgrywajacych swe role na tych samych szczeblach hierar-
chii organizacyjnej oraz zaplanowac system awanséw poziomych (Rostkowski, 2004, 59).

Najbardziej uzyteczny w praktyce organizacyjnej bywa podziat kompetencji na: fir-
mowe (zwane tez korporacyjnymi czy organizacyjnymi), fachowe (zwane tez zawodowymi)
oraz spoteczne. Poszczegdlne grupy kompetencji mozna scharakteryzowac nastgpujaco:

»  Kompetencje firmowe (korporacyjne) — wspdlne dla pracownikow danej organizacji.
Powinny je mie¢ wszystkie osoby pracujace dla firmy, niezaleznie od stanowiska,
ktore zajmuja. Typowym przyktadem jest nastawienie na klienta.

» Kompetencje fachowe (zawodowe) — $cisle zwiazane z rodzajem wykonywanej pra-
cy. Innych kompetencji wymaga si¢ od ksiggowego, innych od prawnika, innych —
od administratora systemu. Przyktadem kompetencji tego rodzaju jest umiejgtnosc
sporzadzania bilansu, umiej¢tno$¢ interpretacji przepisow prawnych, znajomos¢
okreslonych systemow informatycznych.

»  Kompetencje spoteczne — zwigzane sg z koniecznoscig kontaktow z innymi ludzmi.
W przypadku menadzera oznacza to przede wszystkim podwladnych, cztonka ze-
spotu — wspotpracownikow, przedstawiciela handlowego — klientéw. Przyktadowe
kompetencje tej grupy to motywowanie pracownikow, wspotpraca w zespole czy
sprawne rozpatrywanie skarg i reklamacji.

Konceptualizujgc kompetencje mozna si¢gajac do literatury przedmiotu wyr6znié nastgpu-
jace ich rodzaje:

Kompetencje indywidualne obejmuja cato$¢ wiedzy czyli wiadomosci, umiejet-
nosci, motywy, cechy, postawy i wartosci, ktore umozliwiaja realizacje celow osobistych
i zawodowych.

Kompetencje indywidualne to takze u§wiadamianie sobie przez jednostke posiada-
nych zdolnosci, wiedzy i umiejetnoéci. Stanowia zardwno kapitat przypisany, jak i osiagniety
w procesie socjalizacji pierwotnej i socjalizacji wtornej, w tym socjalizacji do pracy, a takze
doswiadczenie nabyte w czasie pracy (Spencer, L.M., Spencer S.M.,1993, 9-12). W procesie
ksztaltowania i uzupetniania kompetencji w trakcie ustawicznego ksztalcenia czy szkolenia
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mozna koncentrowac si¢: po pierwsze na wynikach ksztalcenia i ich mierzalnych efektach
w trakcie wykonywania pracy przez pracownikow, po drugie na jakosci wykonywanej pracy,
po trzecie predyspozycjach kompetentnych osob. Wazne i unikatowe kompetencje jednostki
to jej zasoby, ktore powinny by¢ i na ogot sa nagradzane i gratyfikowane, takze poprzez zaj-
mowang przez nig pozycj¢ w strukturze spotecznej (Hoffman, 1999, 275-285).
Kompetencje instytucjonalne sg kategorig zwigzang ze specyfika danej instytucji
i zatrudnionej w niej kadry. Informujg o profilu jej kapitatu ludzkiego.
Odnosza si¢ do charakterystyk wszystkich pracownikow, takze ich identyfikacji z instytu-
cja, do jej dziatalnosci i branzy. Zdaniem Roberta Putnama trzy typy czynnikow warunkuja
sprawno$¢ instytucji:
1. Czynniki zwiazane z skonstruowaniem instytucji (zaplanowane, zaprojektowane
struktury i procedury,
2. Czynniki spoteczno-ekonomiczne (poziom rozwoju, modernizacji spoteczenstwa,
ekonomiczny dobrobyt itp.,
3. czynniki spoteczno-kulturowe, powigzane z tradycja, obyczajami i normami kultu-
rowymi (Putnam, 1994, 22).

Jednostki ksztattuja instytucje, a instytucje ksztaltuja jednostki. Kompetencje in-
stytucjonalne budujg solidarnos¢ zawodowa i wspdlnote instytucjonalng. f.3czg pracowni-
koéw o tozsamych kompetencjach tworzgc w ten sposob wspdlnoty branzowe, m.in. lekarzy,
prawnikow, informatykow, nauczycieli. Rozwoj instytucji i kompetencji instytucjonalnych
jest szczegdlnie istotny dla krajow transformacji systemowej, w tym wspotczesnej Polski.
Powstanie nowych instytucji ksztattujacego si¢ ponownie na ziemiach polskich kapitalizmu
1 gospodarki rynkowej — gietdy, biur maklerskich, konkurencyjnego rynku pracy — stawia
wyzwania przed aktorami spotecznymi, zwigzane z funkcjonowaniem w nowych instytu-
cjach, utrwalaniem efektow okresu przemian i ksztattowaniem tadu instytucjonalnego opar-
tego na kompetencjach.

Kompetencje zawodowe odnosza si¢ do wyuczonej profesji, wykonywanego zawo-
du lub stanowiska pracy. Pelniona rola zawodowa ksztattuje jednostke, ale takze jednostka
w charakterystyczny dla siebie sposob okresla sposob pelnienia wyznaczonej jej roli. Roz-
norodnos$¢ i wielo$¢ rol zawodowych sktada si¢ na mozaike zawodowa, ktora ewoluuje
wraz z rozwojem spoleczno-gospodarczym. Klasyczne role zawodowe sg wypierane przez
nowe zawody. Sg zawody deficytowe ze wzgledu na ich zmierzch i masowe ze wzglgdu na
ich duzg podaz. Rozne zawody w tym samym mies$cie moga spokojnie koegzystowac, nie
musza sobie wzajemnie przeszkadzaé, poniewaz ich cele sa rézne (Durkheim,1999, 338).
Zrdznicowanie zawodowe jest pochodng ztozonosci pracy, jej form, podziatdw i kompeten-
cji, co implikuje wielo$¢ rol, ktorym wspolczesnie jednostka musi sprostaé. Jednostka peni
réznorodne role osobiste i zawodowe, ktore ksztattuja jej tozsamos¢. Moze utozsamiaé si¢
z rolg zawodowa, mie¢ do niej stosunek ambiwalentny, konformistyczny, nig manipulowac
albo si¢ do niej dystansowac. Kompetencje kierownicze odnoszg si¢ do zarzgdzania instytu-
cjami i kierowania ludzmi, do kierowania grupa pracowniczg, do wtadzy, odpowiedzialnosci
i decyzyjnosci.

Kompetencje spoteczne odnosza si¢ do relacji migdzyludzkich, interakcji, umiejgtno-
sci komunikacyjnych, wywierania wrazenia na innych, bycia we wspdlnocie i dla wspdlnoty.
Koncepcja kompetencji spotecznych jest bliska teorii interakcjonizmu symbolicznego. Czto-
wiek jako istota spoteczna musi komunikowac si¢ z innymi ludzmi. Idealna sytuacja komu-
nikacyjna to taka, ktorej istota wyraza si¢ w zado$¢uczynieniu nastgpujacym przestankom:

« sfera publiczna i inkluzja: nikt kto moglby wnies¢ jakis istotny wkiad ze wzglgdu na
kontrowersyjne roszczenia, nie moze zosta¢ wykluczony;
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» roéwnouprawnienie komunikacyjne: wszyscy maja jednakowsa szans¢ wypowiedze-
nia si¢ w sprawie;

* wykluczenie ztudzen i iluzji: uczestnicy musza mowic to co mysla;

* brak przymusu: komunikacja nie moze podlegac restrykcjom umozliwiajacym, aby
lepszy argument mogt dojs¢ do glosu i zdecydowac o wyniku dyskusji. Proces ko-
munikowania stanowi immanentny element kompetencji spotecznych i umiejetnosci
budowania relacji migdzyludzkich we wspolnocie.

Cztowiek nie jest samotny, ale zyje wsérdd innych, dzigki innym i dla innych. Umiejgtnosé
komunikowania we wspotczesnym $wiecie wiedzy i informacji to podstawa efektywnych
interakcji 1 ksztattowania sieci spotecznych (Habermas, 2004, 38).

Majac na uwadze fakt, iz kompetencje spoteczne winny kreowac¢ powszechnie ak-
ceptowane wartosci oraz stuzy¢ do osiggania celow spotecznych warto zastanowi¢ si¢ nad
elementarnymi sktadnikami wchodzacymi w ich sktad.

J. Borkowski uwaza, iz systematyczne uczenie i doksztatcanie, otwartos¢ na wiedze,
ciekawos¢ $wiata, oraz wiedza o sobie samym jako podmiocie spotecznym, wiedza o zasa-
dach funkcjonowania zbiorowosci ludzkich oraz matych grup spolecznych jest podstawag
tak zwanej wiedzy spotecznej. Wiedza ta moze prowadzi¢ do swoistego, prospotecznego
sposobu myslenia charakteryzujacego si¢ zainteresowaniem, wyczuleniem na potrzeby
oraz mozliwo$ci innych. Takie mys$lenie, taka postawe mozna okresli¢ mianem my$lenia
prospotecznego, mentalnosci spotecznej. Trzecim sktadnikiem wymienianym przez autora
jest spoteczne doswiadczenie, bedagce sumg doswiadczenia zyciowego (rodzina, przyjaciele,
znajomi, aktywno$¢ organizacyjna, srodowiska szkolne) i zawodowego jednostki. Dobrym
miernikiem jest tu zakres osobistych osiggni¢¢ i porazek oraz sposob ich przyjmowania.
Istotnym sktadnikiem kompetencji spotecznych sg walory osobowos$ciowe, czyli wszyst-
kie te cechy, ktore sktadajg si¢ na tak zwang osobowos$¢ spoteczng. Zdolnos¢ do odczyty-
wania, rozumienia wlasnych stanow emocjonalnych jak tez stanow emocjonalnych innych
ludzi oraz adekwatne do nich zachowania i postawy to najogélniej méwiac kolejny element,
sktadnik kompetencji spotecznych nazywany inteligencja emocjonalng. Borkowski wymie-
nia rowniez inteligencj¢ spoteczng rozumiana jako umiejgtno$¢ rozwiazywania konfliktow
1 problemoéw, wspdtpracy i wspotzycia z innymi, dojrzalo$¢ moralng, autorytet spoteczny
oraz roznorodne zdolnosci i umiej¢tnosci ( Borkowski, 2003).

J. Mellibruda wyro6znia cztery wymiary stosunkow mig¢dzyludzkich odnoszacych si¢
do umiejetnosci psychospotecznych:

* Wwzajemne zrozumienie i poznawanie si¢;

» tworzenie klimatu wzajemnego zaufania;

* pomaganie oraz wywieranie wptywu;

+ rozwiazywanie problemow i konfliktéw ( Mellibruda, 2003).

* Wsrod wielu kategorii zachowan R. C. Rinn i. A Markle wymieniajg te, ktore ich
zdaniem sg istotne dla umiejetnosci spotecznych:

» umiejetnosci komunikacyjne;

* umiej¢tnosci asertywne;

* umiejetnosci wzmacniania, podtrzymywania innych;

* umiejetnosci wyrazania siebie ( Oles,1998).

W klasycznym ujeciu Michaela Argyle, kompetencje spoteczne sg zbiorem takich
umiejetnosci, od ktorych zalezy mozliwos$¢ adekwatnej reakcji na okreslong sytuacje spo-
teczna. Za powstanie oraz rozw¢j kompetencji spotecznych, odpowiedzialne sa zdolnosci
niezbedne do przetwarzania informacji behawioralnych, ktore M. Argyle okreslit jako in-
teligencje spoteczng. Z pomocg kompetencji spotecznych mozemy zorientowac sie, jaka
strategi¢ nalezy zastosowac, zeby zrealizowac wlasne cele. Wymienia si¢ tu nastgpujace
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umiejetnosei spoteczne: nagradzanie, czyli umiejetno$¢ udzielania wzmocnien spotecznych,
ktore wptywajg na utrzymanie zwigzku, podniesienie atrakcyjnosci oraz umozliwiajg wywie-
ranie wigkszego wptywu na osobg; empatia i umiejetno$¢ podejmowania rol innych ludzi,
ktore sa wazne zwlaszcza w pracy zespotowej, w psychoterapii oraz w zwiazkach mitosnych
i przyjacielskich; asertywnosc¢, czyli umiejetnos¢ obrony wiasnych praw bez okazywania
agresji; komunikacja werbalna (zwlaszcza na poziomie abstrakcyjnym) i niewerbalna; inte-
ligencja spoleczna i umiejgtnos¢ rozwigzywania problemow, istotna zwlaszcza w przypadku
czestego wystepowania konfliktow (np. w pracy); umiejetnos¢ korzystnej autoprezentacji.

Kompetencje kulturowe to zbidr umiejgtnosci umozliwiajacych uczestnictwo w kul-
turze i spoteczenstwie zgodnie z obowigzujacymi normami, warto$ciami, symbolami, tra-
dycjami. Odnosza si¢ do reguty zwyczaju, obyczaju, etykiety uznawanych w danej kulturze,
wskazujace jakie zachowanie jest odpowiednie, a jakie nie. Stosowanie si¢ do tych regut jest
znakiem istotnym dla obdarzenia jednostki zaufaniem (Sztompka, 2007, 182-183). Stano-
wig one kapitat kulturowy, ktory jest rozwijany, wzbogacany i przekazywany potomnym.
Jednostka moze pozostawac w izolacji w sensie fizycznym, a jednocze$nie utozsamiac si¢
z wzorami, wartosciami, symbolami kultury, ktore stanowig o poczuciu przynalezno$ci do
wspolnoty. Jednostka zyjac w zbiorowosci moze jednoczes$nie doznawac poczucia komplet-
nej alienacji. Brak powiazania jednostki z warto§ciami, symbolami i wzorami konkretnej
kultury mozemy nazwac¢ osamotnieniem moralnym (Kolasinska, 2009, 6-7).

Kompetencje emocjonalne sa zwiazane z zyciem jednostki od jej narodzin do §mier-
ci. Emocje towarzysza bowiem homo sapiens od powstania zycia na ziemi. Stanowia one
immanentng ceche¢ natury cztowieka. Emocje pozytywne i negatywne wypetniajg $wiat
zycia codziennego i zawodowego. Inteligencja emocjonalna — obejmuje zdolnosci, ktore
mozna zaszeregowac do pigciu dziedzin: swiadomo$¢ siebie, panowanie nad emocjami, mo-
tywowanie siebie, empatia, manipulowanie stosunkami (Illouz, 2010, 96 -102).

Kompetencje emocjonalne sg nie tylko pewng formq kapitatu, ktory mozna przemie-
ni¢ w kapitat spoteczny lub awans w sferze pracy, ale moze by¢ rowniez zasobem pomaga-
Jacym zwyklym ludziom z klasy Sredniej osiggngé zwykte szczescie w sferze prywatnej (...).
Emocjonalny styl i dyspozycje nowej klasy sredniej, ktora znajduje si¢ w sytuacji posredniej,
tzn. kontroluje i jest kontrolowana: zawody w tej klasie wymagajq starannego panowania
cztowieka nad sobq, duzej umiejetnosci pracy zespotowej oraz uzywania swego Ja w sposob
tworczy, i efektywny. Inteligencja emocjonalna jest prze to formg habitusu, ktory umozliwia
zdobycie kapitatu mieszczqcego sie na linii spajajqcej kapitat kulturowy i spoteczny.

System normatywny implikuje swoisty kanon kompetencji emocjonalnych w proce-
sie pracy. (Nie)emocjonalno$¢ rol zawodowych wynika z wiaczania lub wyltaczania emocji
w pracy. Rozne role zawodowe generujg okreslone emocje pozytywne lub negatywne. Moz-
na mowic¢ o pracy w emocjach, poprzez emocje i dla emocji. Jednoczesnie rola zawodowa
zgodna z kompetencjami jednostki wyzwala w niej pozytywne emocje (Hochschild, 2009).
Prac¢ nad emocjami, ktorg jednostki podejmujg w celu otrzymania wynagrodzenia moz-
na powigza¢ z zawodami, wymagajacymi od pracownikow kontaktu twarzg w twarz lub
bezposredniej rozmowy z klientami i wytwarzania pozytywnych lub negatywnych stanow
emocjonalnych w innych oraz znoszenia nadzoru lub kontroli nad wtasnymi dziataniami
emocjonalnymi (Turner, Stets, 2009, 54). Rola emocji uwidacznia si¢ w interakcjach zawo-
dowych. Kazda praca jest naznaczona emocjami wlasnymi pracownika i emocjami innych:
wspotpracownikow i klientow instytucji, w ktorej jednostka pracuje. Pracownik wysyla
i odbiera emocje.
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Podsumowanie

Kompetencje na rynku pracy stanowia cenny kapitat zarowno dla pracodawcow,
jak i1 pracobiorcow. Sa kartg przetargowa w dostepie do prestizowych zasobow i stanowisk
pracy. Wazne jest ich uznanie ze strony znaczqcych innych i uogolnionych innych. Kompe-
tencje majg podstawowe znaczenie na konkurencyjnym i zréznicowanym rynku pracy. Od
nich zalezy w jakim segmencie rynku pracy jednostki zostang ulokowane i jakie role zawo-
dowe zostang im zaoferowane. Jednostki wykorzystuja rézne zasoby i talenty w rywalizacji
o dostep do najlepszych miejsc pracy. Aspirowanie do okreslonego miejsca pracy wigze si¢
z analizg wymaganych i posiadanych kompetencji.

Kryzys ograniczyt zatrudnianie na zasadzie za pof roku si¢ wdrozy. Nowy pracownik
musi odnalez¢ si¢ praktycznie na dzien dobry. Kiedys problemem byta wiedza biznesowa,
obecnie - znajomosc¢ jezyka czy nawet obstuga komputera. Ponadto ludzie napotykaja wiele
problemoéw zwigzanych z pracg. Oto niektore z nich:

* duza liczba ludnosci zdolnych do podjecia pracy przy niedostatecznie duzej liczbie
miejsc pracy;

* w odpowiedzi na rosngce bezrobocie tworzone sg nowe stanowiska pracy, co rodzi
konieczno$¢ ciagtego szkolenia ludzi zdolnych podja¢ prace;

* rosnie znaczenie i praktyczne wykorzystanie nowoczesnych technologii, co powo-
duje zmniejszenie roli bezposrednich kontaktow migdzy ludzmi;

* poszukiwanie pracy wymaga od pracownikow wigkszej mobilnos$ci, z czym wigze
si¢ obnizenie poziomu ich lojalnosci;

» firmy skoncentrowane sg gtéwnie na osiggni¢ciu sukcesu rynkowego, a to oznacza
podejmowanie mniejszej liczby prob i wariantéw réznego rodzaju dziatania;

* nieustanne zmiany w otoczeniu rynkowym wymagaja wyksztatcenia w ludziach
zdolnosci do elastycznego i szybkiego dostosowania si¢ do nowych warunkow.

Czlowiek na wspolczesnym rynku pracy musi dostosowac si¢ do:

* doskonalenia si¢ — elastycznego reagowania na zmiany i poszukiwanie nowych roz-
wigzan,

 ciaglego uczenia si¢ i rozwiazywania problemow;

» myslenia — dostrzegania zaleznosci przyczynowo-skutkowych i funkcjonalnych oraz
ztozonosci zjawisk;

* poszukiwania, segregacji i wykorzystywania informacji z réznych zrodet;

» komunikowania si¢ — korzystania z technologii, porozumiewania si¢ w kilku jezy-
kach;

* argumentowania i obrony wlasnego zdania;

* wspoOlpracy i porozumienia w grupie;

 dziatania — organizowania pracy, opanowania technik i narzedzi pracy, projektowa-
nia dziatan i przyjmowania odpowiedzialno$ci za wyniki.
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