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STRESZCZENIE

Na rynku pracy, oprocz kwalifikacji zawodowych 1 wyksztalcenia, coraz wigkszego
znaczenia nabierajg kompetencje spoteczne. Celem artykutu jest zaprezentowanie poziomu
kompetencji spotecznych studentéw kierunku i specjalnosci ,,zarzadzanie zasobami ludzki-
mi” jako przyszlych specjalistow do spraw zasobdw ludzkich. W artykule dokonano przegla-
du wybranych definicji kompetencji spotecznych oraz badan empirycznych innych autoréw
poswieconych kompetencjom spotecznym na rynku pracy. Nastgpnie przedstawiono wyni-
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Kompetencji Spotecznych.
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Wprowadzenie

Wysoko rozwinigte kompetencje spoleczne stanowia obecnie podstawowe kryte-
rium doboru pracownikow na wigkszo$¢ stanowisk, szczegolnie za§ wazne stajg si¢ one
w przypadku pracy wymagajacej ciaglego kontaktu z innymi ludzmi, mi¢dzy innymi
w zawodach zwigzanych z szeroko pojetym zarzadzaniem zasobami ludzkimi (zzl).

Zainteresowanie tematyka kompetencji spotecznych w licznych polskich i za-
granicznych publikacjach, a takze waga tych kompetencji w konteks$cie pracy spe-
cjalistow ds. zzl wskazuje na istotno§¢ wybranej przez autorki problematyki.

Celem artykutu jest zatem zaprezentowanie poziomu kompetencji spotecznych
studentéw kierunku i specjalno$ci ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi” jako przysztych
specjalistow do spraw zasobow ludzkich.

1. Istota i znaczenie kompetencji spotecznych

Poczatki rozwazanh nad pojgciem kompetencji spolecznych znajdujemy
w psychologii juz w 1959 roku (White, 1959, za: Oppenheimer, 1989, za: Markow-
ska, 2012, s. 15). Nalezy podkresli¢, ze w literaturze przedmiotu definicji i znaczenia
pojecia kompetencji spolecznych jest bardzo wiele. Sposoéb ich ujmowania zalezy
bowiem od przyjetych zatozen teoretycznych, jak i zastosowanego sposobu pomia-
ru zmiennych. Kompetencje spoteczne sg okreslane za pomocg takich terminow,
jak: kompetencja (efektywnos$¢) komunikacyjna, kompetencja relacyjna, zdolno$ci
spoteczne i komunikacyjne, umiejetnosci spoteczne i umiejetnosci komunikacyj-
ne, umiejetnos¢ adaptacji, wrazliwos¢ retoryczna, jak réwniez zbior wielu réznych
zdolnosci, umiejgtnosci i cech (Markowska, 2012, s. 15).

W zwiazku z tym, iz kompetencje spoleczne nie zostalty zdefiniowane w spo-
sob jasny i ogdlnie przyjety, wérod badaczy tej dziedziny powstaje pytanie, czy sa
one pewng og6lna umiejetnoscia spoteczng widoczng w rdéznych sytuacjach, czy tez
obejmuja wiele specyficznych, czgsto niezwigzanych ze sobg umiejetnosci.

Niepodwazalne jest jednak to, iz posiadanie wysoko rozwinigtych kompeten-
cji spotecznych jest niezbgdne szczegdlnie w przypadku tych osob, ktorych praca
wymaga ciaglej wspolpracy z ludzmi. Kompetencje spoteczne sa wyznacznikiem
efektywnosci funkcjonowania jednostki w rzeczywistych sytuacjach zyciowych.
W potocznym jezyku kompetencje spoleczne rozumiane sg jako umiejetnos¢ zycia
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wsrod ludzi 1 wspolpracy z nimi. W niektorych kontekstach kompetencje spoteczne
rozumie si¢ miedzy innymi jako: umiejetnosci interpersonalne, umiejetnosci auto-
prezentacji, radzenia sobie ze stresem czy bycia asertywnym (Zidtkowski, 2014,
s. 5). Kompetencje spoleczne, czesto zwane migkkimi, nabieraja coraz bardziej istot-
nego znaczenia. Staje si¢ to szczegolnie widoczne w stawianych kandydatom wyma-
ganiach na r6znych stanowiskach pracy.

W niniejszym artykule przyjeto definicje kompetencji spotecznych A. Matczak
— autorki wykorzystywanego w tej pracy narzedzia badawczego. Definicja ta okresla
kompetencje spoteczne jako: ,,efektywne poruszanie si¢ w sytuacjach spotecznych,
ktore pozwala jednostce realizowac wilasne cele, i jest zgodne z regutami zycia spo-
lecznego. Sa to zatozone umiejetnosci funkcjonowania w sytuacjach spotecznych
nabywane na drodze treningu spolecznego” (Matczak, 2001, s. 7).

Kompetencje spoteczne mozna ksztattowac i doskonali¢, podobnie jak wszyst-
kie inne rodzaje kompetencji. Nalezy je traktowa¢ jako specyficzny rodzaj we-
wnetrznych zasobow pracownika, potrzebnych do realizacji zadan stawianych przez
pracodawcow. Jak kazdy inny zasob, powinny by¢ uzyteczne w ramach realizowa-
nych zadan i mierzalne, aby moc okresli¢ stan ich posiadania i potrzeby w danym
zakresie. Wazne jest takze moc okresli¢, jakie dziatania nalezy podjac, aby uzyskac
optymalny poziom tych zasobow (Filipowicz, 2014, s. 64).

2. Przeglad wybranych badan poziomu kompetencji spotecznych

Realizowane dotychczas badania dowiodly, iz poziom kompetencji spolecz-
nych posiadanych przez osob¢ ma bezposredni wptyw na jej skuteczno$¢ w pracy,
zatrudnialno$¢ (I'openos, 2007, s. 61) i poziom zarobkow (Deming, 2015, s. 37;
Kopmsruna, 2007), a brak tych kompetencji — na sktonno$¢ jednostki do wypalenia
zawodowego (Romanowska-Toltoczko, 2013, s. 135-137).

Badania przeprowadzone w ciagu kilkudziesieciu lat przez D. Deminga, profe-
sora ekonomii na Uniwersytecie w Harvardzie, wyraznie wskazuja, iz kompetencje
spoteczne obecnie zaliczane sa do najbardziej pozadanych na rynku pracy. Jednak
wraz ze zwigkszeniem zapotrzebowania na kompetencje spoleczne na rynku pracy
coraz bardziej zauwazalny staje si¢ ich deficyt. Badanie zrealizowane wsrdd studen-
tow na Litwie 1 w Belgii udowodnity, iz wraz z postepem technologicznym obniza
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si¢ poziom posiadanych kompetencji spotecznych wérod mtodziezy — uczniow i stu-
dentow (Gedviliené, 2012).

Znaczenie kompetencji spotecznych na wspotczesnym rynku pracy podkreslaja
tez inni europejscy badacze (Alejziak, Wilkonska, 2014; Gedviliené, 2012). W przy-
padku za§ zawodow, w ktorych nawigzanie 1 utrzymywanie relacji z innymi ludzmi
jest kluczowe, kompetencje spoteczne maja szczegodlne znaczenie (Deming, 2015,
s. 32). Jednym z takich zawodow jest specjalista do spraw zarzadzania zasobami
ludzkimi'.

Waga kompetencji spotecznych w pracy specjalisty ds. zzl podkreslana jest
w wynikach badan prowadzonych w réznych krajach. W rosyjskojezycznej litera-
turze przedmiotu spotkamy si¢ z opinig, iz szczeg6lnie istotng role wsrod kompe-
tencji spotecznych osoby zajmujacej si¢ funkcja personalng odgrywaja: umiejetnosé
skutecznej komunikacji, asertywno$¢ oraz umiejetnosc pracy w zespole (barypuna,
2003; Ilummnosa, 2005; Bmacos, 2008; Oneros, 2010; Yymanosa, 2014; http://
nepcoHain-npectnk.pd). W anglojezycznej literaturze doceniane sg takie kompeten-
cje, jak: umiejetnos¢ prowadzenia skutecznych negocjacji, dyskretnos¢ i etycznosé
(Bruce, 2006; Fleming, 2016), otwartos¢ na ludzi (Ulrich, 1998), umiejetnosci ko-
munikacyjne (Schoonover, 2003), zarzadzanie konfliktami i umiejetno$¢ rozwiazy-
wania probleméw (Bruce, 2006; Usheva, 2013, s. 19), a takze skuteczne zarzadzanie
zespolem oraz wspolpraca na odlegtos¢ (Ulrich, 1998).

W Polsce szczegdlng uwage w zakresie posiadanych kompetencji ,,HR-owca”
zwraca si¢ na umiejetno$¢ zarzadzania ludzmi i ich rozwojem (Gierybo-Papro-
ta, 2014; HR-owca portret wilasny, 2016) a takze skuteczng komunikacj¢ (Lesz-
czuk, 2016, s. 18-22). Ponadto na polskim rynku pracy od specjalistow w zakresie
zarzadzania personelem oczekuje si¢ umiejetnosci asertywnego zachowania, zdol-
nosci i gotowos$ci do negocjacji, umiejetnos$ci wspotdziatania i wywierania wptywu
(Raport o kompetencjach pracownikow HR, 2013).

Dotychczasowe badania w zakresie posiadanych kompetencji spolecznych
wéréd studentdow i absolwentow uczelni wyzszych miaty rozny charakter. Zadne
z przeanalizowanych przez autorki opracowan wynikow tych badan, realizowanych

! Jako specjaliste ds. zzl autorki rozumiejg osobe, ktora w firmie bedzie petnita role polegajaca
m.in. na (KSKZ 2013): doborze pracownikéw; opracowaniu, wdrozeniu i monitorowaniu systemow
motywacyjnych, systemow oceniania i wynagradzania; tworzeniu $ciezek rozwoju pracownikow i za-
rzadzania karierami; zarzadzaniu talentami; prowadzeniu spraw pracowniczych i dokumentacji kadro-
wo-placowej; optymalizacji zatrudnienia; budowaniu wizerunku pracodawcy.
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na Litwie (Mitaszewicz, 2015; Gedvilien¢, 2012), w Belgii (Gedviliené, 2012),
Holandii (Dam, Volman, 2003), Rosji (Kpacrokytckas, 2006; Kopmsruna, 2007;
denocosa, CropHsikoBa, Kockirnna, 2008; lenucosa, 2015) czy tez w Polsce (Mat-
czak, 2001; Bobrowska-Jabtonska, 2003) nie dotyczylo jednak poziomu kompeten-
cji spolecznych wsrdd osob przygotowujacych sig¢ do objecia stanowisk w dziatach
personalnych.

3. Metodyka badania

Badanie przeprowadzono za pomocg testu psychologicznego Kwestionariusz
Kompetencji Spotecznych (KKS). Kwestionariusz ten stuzy do oceny poziomu
kompetencji spotecznych, jest narzedziem samoopisowym, zawierajagcym okresle-
nia réznych czynno$ci i zadan wyrazonych w formie stwierdzen bezokoliczniko-
wych. Autorka narzedzia jest A. Matczak, ktora wyodrebnita cztery typy sytuacji
spotecznych — sytuacje intymne, ekspozycji spotecznej, formalne oraz sytuacje wy-
magajace asertywnosci, ktorym odpowiadajg cztery rodzaje kompetencji mierzone
za pomoca niniejszego narzgdzia.

KKS zawiera 60 pozycji diagnostycznych (czynnosci o charakterze spotecz-
nym) oraz 30 niediagnostycznych. Wigkszo$¢ pozycji diagnostycznych kompletuje
trzy skale czynnikowe (Matczak, 2012, s. 11-14):

— I — kompetencje warunkujace efektywno$¢ zachowan w sytuacjach

intymnych,

— ES — kompetencje warunkujace efektywno$¢ zachowan w sytuacjach ekspo-

zycji spotecznej,

— A — kompetencje warunkujgce efektywno$¢ zachowan w sytuacjach wyma-

gajacych asertywnosci.

Oprocz wynikdow czastkowych informujacych o poziomie poszczegdlnych
kompetencji spotecznych (I, ES lub A), narzedzie daje mozliwos¢ uzyskania wyni-
ku taczonego — pokazujacego ogdlny poziom wszystkich kompetencji spotecznych
respondenta. KKS posiada wysoki wspotczynnik zgodnosci wewnetrznej 1 opraco-
wane normy stenowe dla studentow, jako odrebnej grupy badanych, co, zdaniem au-
torek, jest istotne dla wiarygodno$ci wynikow uzyskanych podczas realizowanego
badania.
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Badanie zostalo przeprowadzone w pazdzierniku 2016 roku wsrod studen-
tow Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu L.odzkiego. Respondentami badania stali
si¢ studenci trzeciego roku studiow licencjackich na kierunku: zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi oraz studenci drugiego roku studiéw magisterskich na kierunku za-
rzadzanie ze specjalno$cia: zarzadzanie zasobami ludzkimi. Dobdr respondentow
byl celowy i podyktowany zatozeniem, iz osoby konczace studia (I lub II stopnia)
w niedtugim czasie rozpoczng poszukiwanie zatrudnienia zgodnego z uzyskiwanym
wyksztalceniem, a wigc stang si¢ specjalistami ds. zzl. Opisane w artykule wyniki
dotycza respondentow, ktorzy studiowali dziennie.

W badaniu wzigto udziat 84 studentow (61,3 % sposrod wszystkich studentow
konczacych kierunek i specjalnos¢ zzl), wsrdd ktorych 42 osoby studiowaty na stu-
diach I stopnia (w tym 37 kobiet i 5 me¢zczyzn) oraz 42 — na studiach uzupetniaja-
cych (27 kobiet i 15 mgzczyzn). Wigkszos¢ respondentow miescita si¢ w przedziale
wiekowym 21-24 lata (89,3% respondentdéw).

Badanie miato charakter ankiety audytoryjnej oraz dobrowolny i anonimowy.
Po otrzymaniu KKS respondenci dokonywali samooceny, okres$lajac efektywnosc,
z jaka wykonuja konkretne czynnosci. Postugiwali si¢ czterostopniowa skalg opi-
sang stownie: zdecydowanie dobrze, niezle, raczej stabo, zdecydowanie zle (Mat-
czak 2012, s. 10-11). Wyniki surowe (zalecane do zbiorowej interpretacji badanej
spolecznosci) przedstawiono ponize;j.

4. Poziom kompetencji spotecznych studentow ksztattujacych sie na kierunku
oraz specjalnosci: zarzadzanie zasobami ludzkimi

Wyniki badania wykazaty, iz studenci studiéw I stopnia najlepiej radzg sobie
w bliskich kontaktach interpersonalnych — wynik wysoki w tej skali uzyskato 33,3%
og6tu respondentow. Blisko 1/3 tych studentow (31%) uzyskala takze wysoki wynik
w skali ,,Asertywno$¢” (tab. 1). Z kolei wsrod studentow studiow II stopnia naj-
wigcej 0sob wynik wysoki uzyskato w skali ,,Asertywnos¢” — 40,5% oraz w skali
»Sytuacje intymne” — 35,7%.

Respondenci stosunkowo dobrze radza sobie w sytuacjach ekspozycji spotecz-
nej — 19% studentow I stopnia uzyskato wyniki wysoki, a przecigtny — 76,2% re-
spondentéw. W przypadku studentéw studiow magisterskich w tej skali wynik wy-
soki osiagneto 33,3% respondentow, a przecigtny — 64%.
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Tabela 1. Wyniki uzyskane przez badanych studentow

Studia I stopnia Studia II stopnia Razem
Poziom kompetencji
N % N % N %
KKS skala (I) — Sytuacje Intymne

Niski 4 9,5 3 7,1 7 8,3
Przecigtny 24 57,2 24 57,2 48 57,2
Wysoki 14 33,3 15 35,7 29 34,5

KKS skala (E) — Ekspozycja
Niski 2 4,8 1 2,4 3 3,6
Przecigtny 32 76,2 27 64,3 59 70,2
Wysoki 8 19,0 14 33,3 22 26,2

KKS skala (A) — Asertywnos$¢
Niski 2 4,8 2 4,7 4 4,8
Przecigtny 27 64,2 23 54,8 50 59,5
Wysoki 13 31 17 40,5 30 35,7

KKS (O) — Laczny wynik

Niski 2 4,7 3 7,1 5 6,0
Przecigtny 33 78,6 23 54,8 55 65,5
Wysoki 7 16,7 16 38,1 23 28,5

N — liczba 0s6b badanych.
% — procent 0sob, ktore uzyskaty dany wynik w stosunku do wszystkich osob badanych.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Podsumowujac uzyskane wyniki (studentow 1 i II stopnia) we wszystkich trzech ka-
tegoriach mozna zauwazy¢, iz najwigcej respondentéw uzyskato wynik wysoki w skali
okreslajacej asertywnos¢ — 35,7%. Respondenci dos¢ dobrze radzg sobie roéwniez w bli-
skich kontaktach interpersonalnych — o czym $§wiadczy uzyskany w tej kategorii wysoki
wynik dla 34,5% ogo6hu badanych. Najmniejszy za$ poziom kompetencji spotecznych
przysztych specjalistow ds. zzl koncentruje si¢ w zakresie skali ekspozycji spotecznej —
wynik wysoki uzyskato tu zaledwie 26,2% wszystkich respondentéw badania.

Odnoszac si¢ do faczonego wyniku KKS (pokazujacego ogdlny poziom kom-
petencji spotecznych), w badanej grupie respondentéw wynik przecigtny uzyskato
78,6% respondentow studidow licencjackich oraz 55% studentow studiow magister-
skich. Dwukrotnie wigcej 0sob konczacych studia II stopnia uzyskato wynik tagczony
wysoki (38,1% w stosunku do 17%). Oznacza¢ to moze, iz starsi studenci mieli
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wigcej mozliwosci rozwoju kompetencji spotecznych m.in. podczas studiow, ale tez
dzieki dtuzszemu o kilka lat doswiadczeniu zyciowemu i zawodowemu.

Nalezy podkresli¢, iz sposrdd badanej grupy 84 respondentow tylko 9 respon-
dentow uzyskato wynik wysoki we wszystkich kategoriach (2 studentéw studiow
I stopnia oraz 7 — II stopnia), co stanowi zaledwie 10,7% wszystkich badanych osob.
Co ciekawe, byty to osoby, ktore zadeklarowaty, iz sa aktywne zawodowo.

Wynik przecietny we wszystkich kategoriach jednoczesnie uzyskato 14 respon-
dentow na studiach licencjackich oraz 11 respondentéw na studiach magisterskich.
Reszta uczestnikow badania miata zréznicowane wyniki w kazdej ze skal.

Reasumujac, blisko 1/3 przysztych specjalistow ds. zzl charakteryzuje si¢ wy-
sokim poziomem kompetencji spotecznych (28,5% ogoétu badanych). Przecigtny
poziom ma blisko 65% badanych, za§ mato rozwinigte kompetencje spoteczne sa
charakterystyczne dla zaledwie 6% respondentow. Nalezy jednak podkresli¢, iz sg to
wyniki samooceny studentéw dokonanej za pomoca jednego narzedzia badawcze-
go. W celu uzyskania kompleksowych wynikow dotyczacych poziomu kompetencji
spolecznych danej grupy respondentéw nalezaloby przeprowadzi¢ badania z wyko-
rzystaniem innych narzg¢dzi badawczych.

Podsumowanie

Wysoki poziom kompetencji spotecznych ma istotne znaczenia dla osob, ktore
w przyszto$ci majg wykonywacé prace zwigzang z zarzadzaniem zasobami ludzki-
mi. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych przez autorki studentéw wykazata przeciet-
ny wynik we wszystkich skalach badanych kompetencji spotecznych. Mozna zatem
przypuszczac, iz dzigki dalszemu rozwojowi tych kompetencji bgdg oni w stanie
sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcow w tym zakresie.

Osoby z wysokim poziomem kompetencji spolecznych zazwyczaj dokonuja
pozytywnych dla siebie wyborow (Bobrowska-Jabtonska, 2003). Jesli sa niezado-
wolone, czgsciej sa sktonne do podjecia decyzji o dokonaniu w swoim zyciu zmian
(m.in. dotyczacych zmiany pracy), a wi¢c lepiej sobie radza z pozyskiwaniem
i utrzymaniem zatrudnienia. Chcac zatem odnalez¢ swoje miejsce na rynku pracy,
wyroznié¢ si¢ wérod konkurencji 1 sta¢ si¢ dobrym specjalista w obszarze zasobow
ludzkich, studenci powinni wigcej uwagi poswieci¢ rozwojowi kompetencji kluczo-
wych, jakimi niewatpliwie sa kompetencje spoleczne.
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SOCIAL COMPETENCIES LEVEL OF FUTURE HUMAN RESOURCE SPECIALIST -
RESEARCH RESULTS

Abstract

Besides professional skills and education, social competencies have growing impor-
tance on the job market. The goal of this article is to present the level of social competencies
of students attending “Human Resources Management” course at the University of Lodz,
as these are the future human resource specialists. A review of selected social competencies
definitions was presented in this article together with other authors’s empirical research de-
scribing social competencies role on the job market. Furthermore own research with the use
of psychological Social Competencies Questionnaire test was described.
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