MUZEUM HISTORII POLSKI

Iwona Korcz, Bogustaw
Pietrulewicz

Kompetencje pracownicze w
zarzgdzaniu organizacja

Problemy Profesjologii nr 2, 59-63

2008

Artykut zostat zdigitalizowany i opracowany do udostepnienia
w internecie przez Muzeum Historii Polski w ramach

prac podejmowanych na rzecz zapewnienia otwartego,
powszechnego i trwatego dostepu do polskiego dorobku
naukowego i kulturalnego. Artykut jest umieszczony w kolekcji
cyfrowej bazhum.muzhp.pl, gromadzacej zawartosc polskich
czasopism humanistycznych i spotecznych.

Tekst jest udostepniony do wykorzystania w ramach
dozwolonego uzytku.



UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI . POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE
Problemy Profesjologii 2/2008

Iwona Korcz

Boguslaw Pietrulewicz

KOMPETENCJE PRACOWNICZE
W ZARZADZANIU ORGANIZACJA

Streszczenie

Kompetencje stanowia wazny element profesjonalnego rozwoju czlowieka. Wystepuje zréznicowanie ujgé
istoty kompetencji. W zarzadzaniu organizacja dominuje podejscie hybrydowe w okre$laniu kompetencji.
Zarzadzaniu kompetencjami w organizacji przypisuje si¢ wiele funkgji.

Summary

Competence is an important element of people's professional development. Increasing significance
of the human factor at work requires new approach also to the role and meaning of employee's competence.
The characteristic of competence and competence management presented here establishes important factor
for their analysis and further development.

KOMMETEHLHH PABOTHIIKOB B YIIPABJEHHH OPITAHH3AUHEI
Conepskanne

KoMneTeHUnH CTaHOBAT BaXKHbIH IEMEHT NPodecCHOHANBHOrO pa3BuTHa yenoseka. BoicTynaer pasHuua
B MOAXOJAE K CYLIECTBY KOMIMETEHUMH. B ynpasnennu opranusauMeil NOMMHUPYET rMOpPHAHBIH NOAXON
B ONPEACNEHHH KOMNETEHUHH. YTMPaBACHUIO KOMIETEHUMAMH B OPraHu3alHH NPUMICHIBAETCA MHOIO
¢$yHKUMH.

Aktualnie kompetencjami zajmuje si¢ wiele dyscyplin wiedzy. Przoduja jednak w tym
wzgledzie takie obszary nauki, jak: prakseologia, psychologia, socjologia, prawo, etyka i —
najbardziej interesujaca nas w tym przypadku dziedzina — zarzadzanie. Ich spojrzenia na
wspblczesna problematyke kompetencji réznia sig, i to niekiedy w sposob istotny. Niemalze
kazda z dyscyplin bada inny aspekt czy wyizolowany od reszty fragment tego zagadnienia,
nie dostrzegajac czgsto tacznosci z pozostatymi plaszczyznami analizy towarzyszacych nur-
tow badawczych. Przyjrzyjmy si¢ zatem zwiezlej charakterystyce okreslonych wyzej podejsé.

W ujeciu prakseologicznym kompetencjami nazywane sa cechy podmiotu dziatajace-
g0, silnie powiazane ze sprawnym wykonywaniem okre$lonych czynnosci czy tez odgrywa-
niem konkretnych rél badz petnieniem odpowiednich funkcji w organizacji. Jest to wigc okre-
$lenie najogdlniejsze z zaprezentowanych ponize;j.

Zblizong optyka positkuje si¢ psychologia kompetencji, cho¢ t¢ nauke w szczegdlno-
4ci zajmuja si¢ mechanizmy nabywania, przenoszenia i utraty kompetencji, czyli strona funk-
cjonalna. Psychologia postrzega kompetencje jako ztozone dyspozycje umystowe, manife-
stujace si¢ w postaci przerdznych sprawnosci. Innymi stowy, kompetencje obejmuja zbior
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predyspozycji jednostki ludzkiej, od ktorych w duzej mierze zalezy skuteczno$¢ realizowa-
nych dziatan i petnionych rél organizacyjnych. Nadmieni¢ jedynie wypada, iz sprawnosci
zawodowych praktycznie moze by¢ nieskonczona liczba, gdy tymczasem predyspozycji leza-
cych u podstaw procesowych nabywania tych sprawnosci — zdecydowanie mnie;j.

Socjologiczne rozpatrywanie kompetencji ogniskuje si¢ zasadniczo na ustaleniu cha-
rakteru wzajemnych relacji na linii: ,,kompetencje-kariery”. Do zadan socjologéw w tym za-
kresie nalezy przede wszystkim projektowanie i przedkiadanie pozadanych wzorcéw kompe-
tencji spotecznych, zafiksowanie ich w $wiadomosci zbiorowej, a nastgpnie ocena stopnia
zbieznosci przyjetych standardow z realnym przebiegiem poszczegdlnych karier, nie wyla-
czajac dynamiki karier menedzerskich. Natomiast do ciekawszych probleméw prawnych,
zwigzanych z kompetencjami, i naleza m.in. luki kompetencyjne, konflikty kompetencyjne,
przekraczanie granic kompetencji oraz okreslenie poziomu zgodnosci pomigdzy formalnymi
zakresami kompetencji a czynno$ciami rzeczywiscie wykonywanymi badz dziataniami zanie-
chanymi.

Z punktu widzenia etyki istotne znaczenie maja odpowiedzi na nurtujace pytania, do-
tyczace warunkow, kosztéw i skutkow transferu kompetencji z jednej plaszczyzny dziatania
do drugiej, a takze proby wyjasnienia etycznej strony, zachodzacych na coraz wigksza skale,
transgresji kompetencyjnych.

Patrzac na kompetencje z perspektywy zarzadzania, nalezy wyraznie stwierdzié, ze
z uwagi na interdyscyplinarny charakter tego obszaru naukowego, nie wypracowano tu jesz-
cze jednolitej definicji i interpretacji pojgcia ,,kompetencje”. Niektorzy wrecz twierdza, iz na
taki stan rzeczy zlozylo si¢ w niematym stopniu rownoczesne oddziatywanie trzech nurtéw
intelektualno-badawczych, tj. behawioryzmu, strukturalizmu i fenomenologii.

Na dzien dzisiejszy w dziedzinie nauk o zarzgdzaniu powazniejszych zastrzezen nie
budza dwie tezy, a mianowicie: A) kompetencje sg pojeciem szerszym od ,,umiejetnosci”
i B) kompetencje pozostaja w scistym zwiazku z zarzadzaniem zasobami ludzkimi (ZZL).
Podazajac tym torem myslowym, w ramach kierowania potencjatem spolecznym organizacji
opartego na kompetencjach mozna w istocie rzeczy wyrdznié jednoczesne formowanie dwoch
koncepcji kompetencji '

Otoz pierwsza z nich traktuje je jako potencjat cztowieka, przyczyniajacy sie do osia-
gnigcia okreslonych rezultatow koncowych. Wedlug tej koncepcji kompetencje nosza cha-
rakter stricte behawioralny. Sa one tzw. ,kompetencjami migkkimi”, odnoszacymi si¢ wy-
tacznie do ludzi i pozwalajacymi odrdéznié tych dziatajacych efektywnie od nieefektywnych.
W takim rozumieniu zostata ona spopularyzowana przez R.E. Boyatzisa (1982). Jest on, jak
pamigtamy, autorem glo$nego dzi$ modelu kompetencji menedzerskich, skategoryzowanych
wedtug wcezesniej ustalonych typéw i pozioméw. Z kolei druga koncepcja kompetencji uj-
muje je jako zdolnosci do wykorzystania wiedzy w nowych sytuacjach zawodowych. W ta-
kim wtasnie znaczeniu figuruja one w angielskich dokumentach kompetencyjnych: Inicjaty-
wie Karty Zarzadzania (1987) i Narodowych Standardach Menedzerskich (1990; 1993).
W powyzszej koncepcji opisywane sa jako kompetencje zwiazane z praca, badz inaczej mé-

' M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Dom Wydawniczy ABC, Oficyna Ekonomiczna, Kra-
kéw 2000, s. 241-243.
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wiac — kompetencje zawodowe. Do nich tez odnosi si¢ stosowany zamiennie termin ,,kompe-
tencje twarde”.

Konkludujac, do tej pory zaprezentowalismy istot¢ dwdch odcieni znaczeniowych

pojecia kompetencji, spotykanych przede wszystkim w zarzadzaniu. Przypomnijmy, po
pierwsze — kompetencji jako pojecia dotyczacego oséb i odwotujacego si¢ do wymiaru ludz-
kiego zachowania, bedacego podstawa kompetentnego dziatania (kompetencje behawioralne
= kompetencje personalne), po drugie — kompetencji jako pojgcia zwiazanego bezposrednio
zpraca i odnoszacego si¢ do dziedziny lub obszaru rzeczy, w ktérym dany cztowiek jest
kompetentny (kompetencje wymagane na konkretnym stanowisku pracy badZ w obrebie gru-
py pokrewnych stanowisk pracy = kompetencje zawodowe). W praktyce organizacyjnej do-
minuje z reguty podejscie hybrydowe do kompetencji, czyli jako kompetencji behawioralno-
zawodowych, co moze rodzi¢ pewne nieporozumienia i prowadzi¢ do komplikacji analitycz-
nych. W naszym przekonaniu, na kompetencje szeroko rozumiane wptywa wiele zmiennych,
przyporzadkowanych cechom ludzkim i cechom sytuacji. W$réd czynnikéw natury we-
wnetrznej wymieni¢ wypada: motywy dziatania, prezentowana postawe, wiedzg¢ posiadang
i stosowana, cechy osobowosciowe, zdolnosci ogélne i specjalne, predyspozycje zawodowe,
umiejetnosci poznawcze, praktyczne i interpersonalne, system uznawanych wartosci i zgro-
madzone do$wiadczenie zyciowe, w tym i zawodowe.
Jednak wszystkie bez mata uwarunkowania, tkwigce w otoczeniu zewngtrznym i wewnetrz-
nym, istotne dla sprawy, nalezy bra¢ pod uwage w analizach i prognozach rozwoju kompe-
tencyjnego. Zauwazy¢ tez wypada, ze we wspolczesnej klasyfikacji kompetencji zazwyczaj
wyodrebnia si¢ kilka podstawowych ich rodzajéw. Uwzglednia ona powszechnie znane kryte-
ria podziatu. Taki pragmatyczny podziat kompetencji zamiesciliSmy na rysunku 1.

PRAWDZIWE | FORMALNE PROGOWE | DOTYCZACE

DZIALANIA
OCZEKIWANE | REALNIE ROZNICUJACE
POSIADANE /v ! INTEGRUJACE
MOZLIWE DO OPANOWANIA ————5»  OGOLNE
1 NIE DO ZDOBYCIA 1 SZCZEGOLOWE
SPELNIANE W TERAZNIEJSZOSC! MENEDZERSKIE
1 OBIEKTYWNIE POTRZEBNE (KIEROWNICZE
W BLISKIEJ PRZYSZLOSCI | PRACOWNICZE)

Rys. 1. Klasyfikacja kompetencji

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie literatury przedmiotu.
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Warto w tym miejscu wspomnieé rowniez o systemie zarzadzania kompetencjami i jego
podstawowych funkcjach do spetnienia. | tak, system ten (SZK) usytuowany jest w og6lniej-
szym systemie zarzadzania organizacja, na jego ksztalt wplyw maja nastgpujace faktory:
(1) misja, cele strategiczne i strategii rozwojowe organizacji, (2) otoczenie zewnetrzne orga-
nizacji: blizsze i dalsze, (3) jej uwarunkowania wewngtrzne. Zaréwno otoczenie, jak i uwa-
runkowania (tak zewnetrzne, jak i wewngtrzne) mocno oddziatujg na orientacje, forme, tresci
i skutecznosé danego systemu. Tak wiec nie ma i w zasadzie nie mozemy oczekiwaé stworze-
nia uniwersalnego wzorca systemu zarzadzania kompetencjami, ktory datby sie powielaé
w dowolnych typach organizacji. Nie zapominajmy, kazda organizacja funkcjonuje w nieco
innych warunkach od pozostatych. A zatem, implementacja i realizacja wytycznych SZK mu-
si by¢ dostosowana do rozpoznanych potrzeb, wytyczonych celéw i wyzwan stawianych so-
bie przez okreslong organizacje.

Tym niemniej bazowa struktura SZK w kazdej rzeczywistosci organizacyjnej powinna skia-

da¢ sig z pigciu rudymentarnych skfadowych. Tymi nieodtacznymi elementami sq’:

o ludzie (projektujacy, obstugujacy i modyfikujacy system);
e metodyka (metody, techniki i narz¢dzia; wiasne badz zaadoptowane do potrzeb);

e pragmatyka postgpowania (informacje, normatywy i procedury);

e wspomaganie komputerowe systemu;

e budzet systemu ($rodki finansowe przeznaczone na jego funkcjonowanie).

Sam termin ,,zarzadzanie kompetencjami” wskazuje na to, iz wykracza ono poza zwyczajowo

pojmowane synchronizowanie kompetencji oczekiwanych przez pracodawce i tych, ktérymi

realnie dysponuje pracownik. Definiuje si¢ je najczgsciej jako dziatalno$é starannie zaplano-
wang, dobrze zorganizowang i metodycznie prowadzona. Samemu systemowi zarzadzania
kompetencjami przypisuje si¢ petnienie kilku waznych z punktu widzenia organizacji funkcji.

Oto one:

1) definiowanie i aktualizacja kompetencji niezbednych na poszczegdélnych stanowiskach
pracy (opracowanie profili kompetencyjnych dla istniejacych i nowotworzonych stano-
wisk),

2) ustalenie (diagnoza) kompetencji posiadanych przez uczestnikdw organizacji,

3) rozpoznanie potencjalnych mozliwosci kompetencyjnych kadry w organizacji,

4) identyfikacja brakujacych kompetencji w stosunku do wymogdw konkretnego stanowiska
pracy oraz w relacji do ramowych wymogéw kompetencyjnych dla podstawowych grup
stanowisk,

5) uzupetnienie ,,luk kompetencyjnych” (np. doskonalenie kompetencji) oraz przygotowanie
planéw awanséw pionowych i poziomyceh,

6) merytoryczne, psychologiczne i organizacyjno-techniczne przygotowanie kierownikow
i pracownikéw do procesu koniecznych zmian, zwiazanych z przewidywaniem i ,,organi-
zowaniem” przysztosci oraz funkcjonowania ludzi w nowej, dynamicznej rzeczywistosci
organizacyjnej.

Jesli wnikliwie przyjrze¢ sie treci zapisu poszczegdlnych funkgji, to wniosek nasuwa
si¢ jeden: system rozwoju zawodowego w powyzszym kontekscie staje si¢ automatycznie

2T, Oleksyn, Praca i placa w zarzadzaniu. Migdzynarodowa Szkola Menedzerow, Warszawa 1997, s. 52.
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podsystemem SZK, ten z kolei zasila bardziej rozbudowany system — ZZL. Nie wolno o tym
fakcie w zadnym przypadku zapominac.
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