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Streszczenie

Zmieniajace si¢ realia gospodarcze oraz rozwijajacy si¢ preznie rynek pracy, na ktdorym naj-
wigksze powodzenie majg pracownicy z wysoko rozwinigtymi kompetencjami migkkimi, sygna-
lizuja, iz w nie tak dalekiej przysztosci zawodowej wartoscia pracownika — oprocz kwalifikacji
— beda przede wszystkim jego kompetencje migkkie, elastycznos¢ kompetencyjna.

Jesli na rynku pracy pozadani sa kandydaci z okreslonymi kwalifikacjami oraz kompetencja-
mi migkkimi, jesli dla cztowieka dorostego, z jakim$ juz dos§wiadczeniem zawodowym, podjgcie
dziatan w celu rozwoju swoich kompetencji migkkich jest trudnym wyzwaniem, warto by¢ moze
rozpocza¢ wyprzedzajace dziatania, skoncentrowane na rozwoju kompetencji migkkich juz na po-
ziomie nauczania akademickiego, po to, aby w przysztosci absolwent mogt sprawnie, kreatywnie

i elastycznie funkcjonowac w roli zawodowe;.

1. Wprowadzenie

W ciagu ostatnich dekad mozemy obserwowaé zmieniajaca si¢ rolg zarzadzania.
Na szczeblach kierownictwa nadal bardzo istotne sgq podstawowe 4 funkcje zarzadza-
nia, takie jak planowanie, organizowanie, kontrolowanie i oczywiscie kierowanie. Do
tych tradycyjnych funkcji dodano kilka nowych, jak delegowanie uprawnien, umiejet-
no$¢ inspirowania otoczenia, tworzenie przyjaznego srodowiska pracy i zarzadzanie
informacjami.[1]. Zmiany te wskazuja, iz zarzadzanie w dzisiejszym $wiecie bizne-
su wymaga wiedzy o psychologicznych mechanizmach funkcjonowania cztowicka
W organizacji, przyczyn ich zaburzen oraz umiej¢tnosci inicjowania zmian — zarowno
na poziomie jednostki, jak tez i grupy [2].

Przegladajac oferty pracy, czy to w codziennej prasie, czasopismach bi-
znesowych, czy na stronach internetowych, mozna dostrzec, iz kazde profe-
sjonalnie sformutowane ogloszenie o pracg zawiera wsrdd wymogow wobec
idealnego kandydata szereg pozadanych cech osobowosci oraz roznorakich
umigj¢tnosci interpersonalnych. Migkkie kompetencje [3] sa zglaszane jako po-
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zadane kwalifikacje nie tylko dla kandydatow na stanowiska zwigzane z zarza-
dzaniem, konsultingiem czy sprzedaza, ale takze stanowiska dla inzynierdw,
informatykow, a nawet ksiggowych i audytorow. Wskazuje to na to, ze migk-
kie umiejetnosci naleza do tzw. kompetencji przenosnych, ktére sa nieodzow-
ne dla skutecznego funkcjonowania w wielu réznorodnych rolach zawodowych,
i ktére zarazem znakomicie ulatwiaja przekwalifikowanie si¢, zmiang pracy
i zaadaptowanie si¢ do nowej profesji oraz nowych obowiazkéw i zadan zawodo-
wych. Mozna wigc pokusi¢ si¢ o powiazanie sprawnego funkcjonowanie jednostki
w rolach zawodowych z posiadanym poziomem kompetencji migkkich [4].

2. Migkkie kompetencje

W literaturze przedmiotu spotkamy pojecia kompetencji miekkich, rozumia-
nych jako umiejetnosci osobiste, spoteczne, interpersonalne, komunikacyjne [3].
Sprobujmy si¢ jednak najpierw odnies¢ do pojecia kluczowego — ,,kompetencja”
oraz pojgcia ,,osoba kompetentna”.

Kompetencja to po prostu skuteczno$¢ w dzialaniu, rozpatrywana zaréwno
w aspekcie jakosciowym, jak i wynikowym [15]. Rézne ujgcia prowadza do wyrdz-
nienia kompetencji behawioralnych i kompetencji twardych.

Kompetencje behawioralne skupiaja si¢ na sposobie zachowania si¢; to ina-
czej potencjat danej osoby, jej zasoby 1 mozliwosci generowania zachowan uwaza-
nych za niezbegdne 1 adekwatne np. w petnieniu okreslonej roli zawodowej. Ocenie-
nie kompetencji danej osoby wymaga obserwacji jej dzialan w réznym kontekscie
sytuacyjnym.

Kompetencje behawioralne rozpatrywane sa takze jako potencjal, ktory mozna
rozwija¢ i doskonali¢ oraz nabywac kolejne nowe kompetencje[7]. Kompetencje
twarde natomiast odnosza si¢ do progowych wymagan dotyczacych okreslonego
stanowiska (roli zawodowej) [5]. Mozna wigc szybko oceni¢, czy konkretna osoba
posiada takie kompetencje czy nie i w zwiazku z tym czy moze zajmowac okreslo-
ne stanowisko [6, 7].

Osoba kompetentna posiada okreslony zestaw cech osobniczych, ktére daja
mozliwos¢ generowania pozadanych i skutecznych zachowan a potencjat jej sprzy-
ja motywowaniu si¢ i osiaganiu celow [8].

Przejdzmy do pojecia kompetencji mi¢kkich i ich modelu.

Kompetencje migkkie to kompetencje osobiste, ktore wiaza si¢ z umiejet-
noscia strategicznego, analitycznego i kreatywnego myslenia, dobrg organizacja
wlasnej pracy, checia i umiejgtnoscia nabywania nowych kompetencji oraz od-
pornoscia na stres. Stad sa one najbardziej pozadanymi kompetencjami na
rynku pracy. Natomiast najbardziej poszukiwane przez pracodawcéw kom-

110



Miekkie kompetencje w zarzadzaniu

petencje migkkie to kompetencje spoleczne, wigzace si¢ z umiej¢tnosciami
sprawnego komunikowania si¢, prezentowania wiedzy i wywierania wptywu na
inne osoby, nawigzywania kontaktu i utrzymywania dlugoterminowych relacji
oraz skutecznym zarzadzaniem innymi osobami, w tym zarzadzaniem zespotem,
motywowaniem i rozwijaniem potencjatu podwladnych [4].

Model migkkich kompetencji tworza zachowania w sytuacjach zadaniowych,
doswiadczenia, wiedza na temat komunikacji i technik komunikacyjnych, prak-
tyczne zdolnosci stosowania technik i monitorowania wlasnych zachowan. Model
ten laczy si¢ wigc z takimi oto aspektami migkkich kompetencji, jak: behawioralny
(zachowania jednostki w sytuacji, gtownie zadaniowej); poznawczy (sprawnos¢
analizowania sytuacji i tworzenia strategii interpersonalnych, np. inteligencja spo-
leczna, empatia) oraz motywacyjny (cechy osobowosci, postawy determinujace
sprawne komunikowanie) [4, 7].

(@ )

Model kompetencji miekkich
g Zachowania w sytuacjach zadaniowych é %}

Doswiadczenie

Aspekty kompetencji Wiedza z zakresu komunikowania kompetencje migkkie
miekkich Umiejetnosci stosowania posiadanej

poznawczy wiedzy i technik

behawioralny Monitorowanie zachowan osobiste  spoteczne
motywacyjny G )

Rys. 1. Model kompetencji mi¢kkich (opracowanie wiasne)

Mowiac wige o skutecznym zarzadzaniu/skutecznym menedzerze, najczesciej
odnosimy si¢ nie tylko do kompetencji technicznych czy koncepcyjnych ale takze
interpersonalnych, diagnostycznych, komunikacyjnych, decyzyjnych czy zarza-
dzania czasem. Mozna wigc zauwazy¢, ze kompetencje menedzera naktadajq si¢
na siebie z migkkimi kompetencjami, co kolejny raz uwydatnia ich ogromnag rolg
w skutecznym zarzadzaniu [11].

3. Migkkie kompetencje a kariera zawodowa

Przebieg kariery w nowoczesnych przedsi¢biorstwach zdecydowanie zmienit
swoj schemat. Przede wszystkim obserwuje si¢ skrdcenie $ciezki kariery, zmia-
n¢ sposobu awansowania (tzw. organizacje uczace si¢), a pracownicy skupieni
sg na nieustannym rozwijaniu osobistego potencjatu kompetencji. Poprzez takie
samodzielne i przedsi¢biorcze dzialania otwiera si¢ przed pracownikiem wiele
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roznych mozliwosci na rynku, niekoniecznie zwiazanych tylko z praca w jednej
firmie [1].

Ponizej przytoczone sa 3 typy kompetencji obrazujacych istotne réznice w tech-
nice poruszania si¢ po rynku pracy [4].

I tak:

Kompetencje Know-why (WIEDZIEC DLACZEGO) zwiazane sa z wysoka
swiadomoscia wlasnego potencjatu, tozsamoscia i rolg zawodowa, wicksza identy-
fikacja z zawodem czy branza niz z firma.

Kompetencje Know-how (WIEDZIEC CZEMU) zwiazane sa z okre§lonymi
postawami wobec pracy (samodzielnosé, przedsi¢biorczos$¢) oraz specjalistyczna
wiedza 1 umiejetnosciami, dzigki ktérym jednostka moze realizowaé zadania w ze-
spotach (zadaniowych, projektowych).

Kompetencje Know-whom (WIEDZIEC JAK) umiejetnosci zwiazane z two-
rzeniem bogatej sieci kontaktow na rynku, dzigki ktérej pracownik taki staje sie
cenny dla firm, bowiem ma mozliwosci uczestniczenia w réznych projektach przy
réznych firmach.

Przytoczone typy kompetencji uwydatniaja jeszcze jedna, z by¢ moze bardziej
istotnychw przysztoscikompetencji,amianowicie elastyczno$é¢ kompetencyjna[4].
Pracownik przysztosci to wigc pracownik posiadajace przede wszystkim elastycz-
nos$¢ kompetencyjna.

4. Rozwijanie kompetencji migkkich

Pojawia si¢ wiec pytanie, czy cztowiek dorosty jest w stanie podotaé takim wy-
zwaniom rynku pracy i1 podjac sie trudu podnoszenia swoich kompetencji miekkich?

Tak, chociaz wymaga to rzeczywiscie zaistnienia takich elementow w §wia-
domosci czlowieka, jak: zrozumienie celu swojej zmiany, praktykowanie, do-
step do informacji zwrotnych o dokonujacych si¢ zmianach. Typowe trudnosci,
jakie napotyka osoba po podjeciu decyzji o pracy nad rozwijaniem swoich kom-
petencji migkkich, to przezwyci¢zanie swoich reakcji nawykowych, zmaganie
si¢ z wlasnym oporem i postawa obronna, zweryfikowanie spostrzegania siebie
samego oraz — co wymaga wielkiego wysiltku 1 wsparcia — zmudnego treno-
wania w codziennych sytuacjach spotecznych [10]. Innym, nie mniej istotnym
czynnikiem w rozwijaniu kompetencji bedzie motywowanie i wspieranie takich
0sOb poprzez zachgcanie lub kierowanie ich na wszelkiego formatu treningi
psychologiczne czy szkolenia tzw. ,,migkkie” [9].

9. Migkkie kompetencje a nauczanie przez kompetencje

Od dzisiejszego absolwenta wyzszej uczelni wymaga si¢ nie tylko wiedzy i umie-
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jetnoscei, ale takze kreatywnosci intelektualnej, przedsigbiorczoscei czy umiejetnosci
pracy w zespole [12]. Absolwent wyzszej uczelni, bez wzgledu na kierunek swoich
studiow, winien posiada¢ rozwinigte kompetencje osobiste (np. kreatywnos¢, pew-
nos$¢ siebie) oraz kompetencje spoteczne (np. wspolpraca w zespole, komunikacja
interpersonalna) [13, 14].

Aby przyczyni¢ si¢ do rozwoju kompetencji studenta, warto wprowadzi¢ przed-
mioty poswigcone zagadnieniom komunikacji interpersonalnej, spotecznej, psy-
chologii zarzadzania, zwlaszcza na uczelniach technicznych, a takze wprowadzié¢
zmiany w metodach nauczania.

Tradycyjne metody na poziomie akademickim, sg oparte najczesciej na wykta-
dzie, a wigc jednokierunkowej komunikacji, i nie maja wptywu na rozwdj umiejet-
nosci (aspekt behawioralny kompetencji) czy postaw (aspekt motywacyjny kompe-
tencji) studentéw. Nie jest to wiec metoda budowania kompetencji, bowiem skupia
si¢ tylko na aspekcie poznawczym kompetencji (nabycie wiedzy).

| Model nauczania |

SN

nowoczesny model nauczania

tradycyjny model nauczania

i uczenia sie i uczenia sie
wiedza potrzeby i zainteresowania
realizacja programu l
cel: umiejetnosci, wszechstronny rozwéj,
wiedza srodkiem do celu
cel: wiedza formy: odgrywanie rol, drama, dyskusja,

Lburza mozgéw”, studium przypadku,
formy: dominuje wkiad praca w zespotach, demonstracje,
) praca projektami
efekt: rozwiniete wszystkie

fekt: iniet kt
elexl: rozwiniely aspe aspekty kompetencji

poznawczy kompetenciji

wiedza, zachowania i umiejetnosci,
postawy

wiedza

Rys. 2. Zrédlo: D. Fastnacht, B. Kubiczek. Nie tra¢ czasu! Aktywne metody pracy z grupq. Czesé 1i II. Nowator
Szkola Aktywna, Gliwice 2001.

Metody aktywne shuzg natomiast uzyskaniu wiedzy, zastosowaniu okreslonych
umiejetnosci, przekonaniu si¢ do czego$, do nauczanych tresci, oraz opieraja si¢ na
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komunikacji dwukierunkowej. Typowe metody aktywne, z jakich mozna korzysta¢
to: odgrywanie rdl, drama, dyskusje, ,,burza mézgéw”, studium przypadku, praca
w zespotach, demonstracje, praca projektami [11]. Metody te uwzgledniajg roz-
nice indywidualne, takie jak style uczenia si¢, wltasne metody nabywania wiedzy
,wlasne metody rozwijania umiejetnosci (kompetencji) oraz wszystkie 3 aspekty
kompetencji (poznawcze — wiedze, behawioralne — zachowania i umiejetnosci
i emocjonalno-motywacyjne postawy) [11, 16 |. Osoby doroste, a takimi sa studen-
ci, zdecydowanie lepiej reaguja na nauczanie przybierajace forme aktywna, odwo-
hujaca si¢ do doswiadczenia, odnoszaca si¢ do realidw, wymagajaca zaangazowania
i aktywnosci. W efekcie proces nauczania w takiej formie motywuje studenta do
pracy nad rozwijaniem swoich kompetencji migkkich.
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