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Wspolczesny rynek pracy potrzebuje kompetentnych pracownikow, profes-
jonalistow w konkretnej dziedzinie dziatalno$ci zawodowej. Obecne potrzeby
spoteczno-gospodarcze wymagaja szybkiego przygotowania pracownika, aby
umozliwi¢ mu wykorzystanie technologii informacyjnych w produkcji w kon-
tekscie funkcjonalnych potrzeb zawodowych.

Rynek pracy obejmuje caloksztatt zagadnien zwigzanych z ksztattowaniem po-
dazy pracy i popytu na prace. Na rynku pracy wystepuje konkurencja, majg miejsce
transakcje kupna pracy, czyli angazowania pracownikow oraz sprzedazy pracy.
Popyt reprezentowany jest przez pracodawcow oferujacych miejsca pracy, a podaz
w warunkach gospodarki rynkowej reprezentowana jest przez poszukujacych pracy'.

Pierwszy etap przedstawia sytuacje¢, w ktorej jednostka znajduje si¢ na po-
ziomie tzw. nieswiadomej niekompetencji. Jest to stan, w ktérym czlowiek nie
wie, ze posiada kompetencje niezbedne do wykonania konkretnego zadania. Etap
drugi — poznawczy, zwany jest $wiadomg niekompetencjg. Oznacza on, ze dana
osoba wie, ze nie posiada kompetencji pozadanych w danym momencie. Kolej-
nym etapem nabywania kompetencji jest Swiadoma kompetencja, w ktorym jed-
nostka ma §wiadomos¢ posiadania potrzebnych kompetencji i wie, w jaki sposéb
je wykorzysta¢ przy realizacji konkretnego zadania. Ostatni etap to nieSwiadoma
kompetencja. Jest to stan, w ktorym dana osoba automatycznie wykonuje zadania
wymagajace konkretnych kompetencji, lecz nie jest Swiadoma ich posiadania.

' K. Glabicka, Wybrane elementy rynku pracy, Warszawa 2001, s. 11.
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Jednostka nie potrafi wowczas nazwac¢ kompetencji odpowiedzialnych za zdol-
nos$¢ wykonania przez siebie konkretnych czynnosci?.

W obecnej sytuacji na rynku pracy pracodawcy dyktujg warunki, dlatego
ustalenie niezbednej listy kompetencji powinno si¢ opierac si¢ na ich opinii. Pra-
codawcy uwazaja, ze pracownikom brakuje przede wszystkim umiejetnosci spo-
tecznych. Badania pokazuja, ze pracodawcy oczekuja od pracownikow:

— umiejetnosci stuchania i werbalnego porozumiewania sig;

— umiejetnosci przystosowania si¢;

— tworczych reakcji na niepowodzenia i przeszkody;

— panowania nad sobg;

— wiary w siebie;

— motywacji;

— umiejetnosci wspotdziatania i pracy zespotowej’.

Wspdlczesna gospodarka oczekuje zdolnosci pokonywania trudnosci w zwiazku
z pojawieniem si¢ nowych zadan pracowniczych. Wymagania wobec pracownika
czesto si¢ zmieniaja, tak wigc zakres jego kwalifikacji powinien obejmowac elementy
pomagajace w opanowaniu nowosci. Mobilno$¢ i mozliwos¢ przeksztatcania kwali-
fikacji powinna dorownac¢ mobilno$ci warunkow pracy i przeksztatcaniu warunkow
pracy i jej coraz nowych wymagan®. Pozadana jest duza ruchliwo$¢ zawodowa, sta-
nowigca umiejetnos¢ dostosowania rzeczywistych kwalifikacji do potrzeb szybko
zmieniajacej si¢ gospodarki i rynku pracy.

Na wspotczesnym rynku pracy, wspolczesny pracownik powinien:

— dysponowac bogata wszechstronng wiedza 0golng, rozumieniem otaczajacego
$wiata, przemian zwlaszcza w $wiecie zawodow i konsekwencji tych zmian
dla funkcjonowania jednostki;

—rozumie¢ zwigzki migedzy wykonywang w przysztosci praca zawodowa a in-
nymi zawodami;

— by¢ otwartym na zmiany, wykluczajacym trzymanie si¢ schematdw, a sprzy-
jajacym tworczemu stosunkowi do wykonywanej pracy;

— identyfikowac¢ si¢ z zawodem, aby wykonywanie go dawato satysfakcje;

— tak budowac¢ swoje zycie, aby byto w nim miejsce na prawidtowy rozwoj za-
wodowy, na pracg zawodowa;

— przez ksztalcenie zawodowe ksztattowaé osobowos$¢, poniewaz ma ono stu-
zy¢ ksztattowaniu osobowosci jednostki zyjacej i dziatajacej w okreslone;j
rzeczywistosci spotecznej i utatwiac efektywne wykonywanie zawodu?.

2 G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, Warszawa 2004, s. 29.

3 D. Goleman, Inteligencja emocjonalna w praktyce, Poznan 1999, s. 28-29.

4 T.W. Nowacki, O kwalifikacjach prawie wszystko, Warszawa 1999, s. 41.

S R. Gerlach (red.), Dylematy edukacji zawodowej w koricu XX wieku, Bydgoszcz 1997, s. 91.
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W obecnych czasach pracodawca coraz czes$ciej wymaga od potencjalnego
pracownika funkcjonalnego zyciorysu zawodowego, ktéry jasno okresla, jakie
umiejetnosci i kompetencje kandydat posiada i gdzie je zdobyl, poniewaz umie-
jetnosci sg podstawowym warunkiem podjecia i skutecznego wykonywania pracy
zawodowej. Umiejetnosci rozwigzywania zadan pracowniczych i petnienia r6z-
nych funkcji, szybkiego przystosowania si¢ do innych, nowych warunkéw pracy,
zmiany czynnos$ci zawodowych, umiejetnosci rozwigzywania nowych sytuacji
i opanowania nowej wiedzy sg kapitatem indywidualnym kazdego pracownika,
ktory przy obecnie szybko zachodzacych zmianach rynku pracy powinien wyka-
zywac umiejetnos¢ dostosowania i elastycznosé. Dopasowanie kwalifikacji zawo-
dowych osiagnietych w szkolnych systemach ksztatcenia zawodowego do kwali-
fikacji, na ktore jest zapotrzebowanie na rynku pracy wymaga systematycznych
badan przemian gospodarczych w celu okreslenia kwalifikacji ponadzawodowych,
ogo6lnozawodowych, podstawowych dla zawodu.

Wazrasta znaczenie umiejetnosci funkcjonalnych oraz kluczowych, ktére utat-
wiaja transfer z jednego stanowiska na inne. Powstal model umiejetnosci wspot-
czesnego pracownika, ktory zawiera:

— umiejetnos¢ przystosowania do wspotczesnych wymagan spoteczno-ekono-
micznych jest glowna kompetencja pozadang przez pracodawcow;

— elastyczno$¢ i mobilnos¢ pracownika w zdobywaniu wiedzy i umiejetnosci,
opanowywaniu dodatkowych funkcji zawodowych;

— nabycie dodatkowych kompetencji zawodowych w przystosowaniu si¢ do zmian;

— umiejetnosci wspotdziatania;

— gotowosci do samodzielnego wykonywania dziatan zawodowych.

Ot6z, wspotczesny cztowiek powinien posiada¢ umiejetnos¢ szybkiego i tat-
wego przyswajania informacji, selekcjonowania i przyswajania potencjalnie przy-
datnych, a nastepnie przetwarzania ich w wiedz¢ o $wiecie. Jego wyksztatcenie
powinno by¢ bardzo ogdlne w zakresie pobierania i przetwarzania réznorakich
informacji, a jednocze$nie powinno dostarcza¢ mu szczegdtowych kompetenciji,
pozwalajacych z powodzeniem funkcjonowaé¢ w nowoczesnych warunkach spo-
teczno-ekonomicznych.

Jednak przyszli pracownicy na rynku pracy majg pewne trudnosci w dosto-
sowywaniu do wspotczesnych warunkéw pracy. Tradycyjny paradygmat edukacji
zawodowej przewiduje przekazywanie gotowej wiedzy, mozliwej do reproduko-
wania w odpowiednim czasie, ktdra pozwalata na przystosowywanie si¢ do rze-
czywistosci, zadaniem uczacego si¢ byto zapamigtanie przekazywanej mu wiedzy.
W tym procesie nauczania wiedza dominowata nad umiejetnosciami®. Tres¢

8W. Lozowiecka, Problemy adaptacji zawodowej na wspolczesnym rynku pracy, ,,Problemy Pro-
fesjologii”, Zielona Gora 2006, nr 1, s. 175-185.
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i struktura wiedzy byta narzucana przez nauczyciela ,,na cate zycia”. Uczniowie
byli traktowani przez nauczycieli przedmiotowo. Dlatego dzisiaj sg aktualne za-
dania naukowe, dotyczace modernizacji ksztatcenia zawodowego, projektowania
kompetencyjnych technologii nauczania.

We wdrazaniu kompetencyjno-dzialaniowego paradygmatu zasadnicza jest
wiedza dotyczaca ustalonego przez pracodawcow podziatu kompetencji oraz
typow modeli kompetencyjnych. Pracodawcy jako pierwsze okreslali kompetencje
formalne — wyksztatcenie i doswiadczenie kandydata, to wiasnie pierwszy etap
selekcji. Wazne sa kompetencje organizacyjne, w ich sktad wchodzi rodzaj i po-
ziom wymagan, oraz repertuar tych zachowan, cech, umiej¢tnosci, ktore w orga-
nizacji uznane sg za niezbedne lub pozadane. Kompetencje zawodowe dotycza
oczekiwan zwigzanych z efektami dzialania w miejscu pracy. Innymi stowy — co
ludzie powinni by¢ w stanie zrobi¢, jakie standardy powinni spetniaé i jakie osia-
ga¢ wyniki. Wreszcie kompetencje osobiste, czyli cechy i mozliwo$ci kandydata
w zakresie sfery poznawczej, osobowosciowej i spotecznej. Sa to te determinanty
wewnetrzne, ktore okreslaja sposob funkcjonowania cztowieka w srodowisku spo-
tecznym i w Srodowisku pracy. To cechy osobiste, indywidualny styl budowania
relacji z otoczeniem, uznawane priorytety i wartosci, sposob postrzegania $wiata,
umiejetnosci analizy i wnioskowania itp. Te kompetencje sg bardzo wazne. Dobre
gospodarowanie kompetencjami osobistymi jest recepta na dobra pracg z mozli-
woscig awansu. Tadeusz Oleksyn wyr6znia nastepujace grupy kompetencji:

— kompetencje organizacji, ktore obejmuja kompetencje zarzadcze, pracowni-
kow, wiedze 1 pamig¢ zbiorowa,

— kompetencje przejete z zewnatrz, takie jak licencje, patenty czy tez kompe-
tencje w sferze technologii i sferze spoteczne;j,

— kompetencje zawodowe, wiasciwe dla poszczegdlnych zawodow,

— kompetencje stanowiskowe, zwigzane z wymaganiami na poszczegolnych
stanowiskach pracy,

— kompetencje rzeczywiscie posiadane,

— kompetencje mozliwe do uzyskania’.

Aby wlasciwie okresli¢c kompetencje przysztego pracownika pracodawca
moze si¢ postuzy¢ rowniez narzedziami oceny, ktorych celem jest ocena poziomu
,»konkretnych kompetencji pracownikow przez przetozonego, wspotpracownikow
i ewentualnych podwladnych oraz samego pracownika™®. Do tego mogg postuzy¢
kompetencyjne skale obserwacyjne, polegajace na opisaniu zachowania, zbior
»charakterystycznych zachowan, ktére mozna zaobserwowa¢ w codziennym funk-

"T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Krakow 2006.
8 www.profirma.com.pl/x.php/1,194/Narzedzia-oceny-pracownikow.html
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cjonowaniu zawodowym pracownika™. Nastepna ,kategoria zachowania (wskaz-
nik kompetencji) jest opisana na pieciu poziomach skali odpowiadajacych po-
szczegblnym poziomom przyswojenia kompetencji”'? i jest nazywana skalg oceny.
,»Wyniki liczbowe takiej oceny przedstawiane sg w postaci liczby w przedziale od
1 do 5. Wynik ten orientacyjnie odpowiada miejscu, jakie oceniony pracownik
zajmuje na skali rozwoju kompetencji”!!.

Coraz wigcej firm oferuje kandydatom na pracownikow testy kompetencyijne.
Majg one czgsto charakter behawioralny, czyli pytanie stanowi opis sytuacji (naj-
czesciej z zakresu komunikacji interpersonalnej Iub sytuacji zadaniowej) i trzy
odpowiedzi, ktore sag mozliwosciami postepowania w danej okoliczno$ci. Kazde
pytanie wymaga od badanego okreslonego poziomu odpowiednich kompetencji
pozwalajacego na zrozumienie opisywanych sytuacji oraz przewidzenie konsek-
wencji proponowanych rozwigzan. Testy umozliwiajg pracodawcy interpretacje
wynikow, dzieki temu moze on sam okresli¢ poziom kompetencji i stwierdzic,
czy taki poziom pozwala na ubieganie si¢ o dane stanowisko. W przypadku, gdy
badanych jest wigcej, testy pozwalaja na porownanie wynikow oraz obiektywng
oceng i diagnoze kompetencji. Coraz czesciej firmy stosujag modele kompeten-
cyjne, pozwalaja one oceni¢ nie jedna kompetencje, ale cale ich grupy. Modele
kompetencyjne (zwane tez strukturami, profilami czy klastrami kompetencyjnymi)
to spojny i logiczny zbidr kryteriow nie do przecenienia podczas podejmowania
decyzji ze wszystkich obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi. Modele kompe-
tencyjne maja zastosowanie w:

— selekcji nowych pracownikow — poniewaz modele kompetencyjne przedsta-
wiajg idealng charakterystyke pracownikow zajmujacych dane stanowiska,
dostarczajg gotowych kryteriow oceny kandydatéw do pracy;

—umozliwiaja skuteczne zaprojektowanie procesu selekcji, by stwierdzi¢, czy
i w jakim natezeniu osoby starajace si¢ o prace posiadajg owe ,,wlasciwosci”,
czy potrafia zademonstrowac, iz sa w stanie osiagna¢ wymagane efekty pracy,
we wlasciwy, pozadany przez organizacj¢ sposob, czy pasuja do kultury or-
ganizacyjnej firmy;

— ocenie efektywnosci pracy — modele kompetencyjne sg obiektywnym, wy-
standaryzowanym narzedziem oceny efektywnos$ci pracy wszystkich osob za-
trudnionych w firmie wedtug dobrze im znanych kryteriow; na podstawie
oceny waznych z punktu widzenia organizacji kompetencji mozemy stwier-
dzi¢, czy pracownicy osiagaja wyznaczone przez firme¢ rezultaty, w sposob

° Tamze.
10 Tamze.
' Tamze.

48



Walentyna tozowiecka, Kompetencyjno-dziataniowy paradygmat edukacji zawodowey...

wlasciwy, zgodny ze standardami jakosci, strategia firmy, jej misjg, warto-

Sciami itd.;

— szkoleniu pracownikoéw — modele kompetencyjne sa doskonatym zrodlem
informacji odnosnie do obecnych i przysztych potrzeb szkoleniowych wszyst-
kich pracownikow; dzigki nim wiadomo, ktorych pracownikdéw szkoli¢ i w jakim
zakresie, by ich kompetencje byly jak najbardziej zblizone do pozadanych w or-
ganizacji i na danym stanowisku;

— pozwalajg nie tylko zidentyfikowa¢ potrzeby szkoleniowe, ale takze ocenic¢
efektywnos$¢ odbytych szkolen, zmierzy¢ postepy poczynione przez wyszko-
lonych pracownikow itd.

— ustalaniu $ciezek kariery, dystrybucji nagrod — modele kompetencyjne do-
starczajg informacji, jakie, oprocz wynikow, wlasciwosci pracy predysponuja
do awanséw, premii czy zmiany wynagrodzenia, pozwalaja dostrzec jakos¢
pracy; pokazuja, jakie wymogi nalezy speti¢, by z powodzeniem aplikowaé
na inne stanowisko w firmie (awanse poziome i pionowe)'.

Analizujac wymienione kompetencje, wnioskujemy, ze uruchomienie proce-
sow zmian w kierunkach ksztatcenia zawodowego wobec potrzeb wspotczesnego
rynku pracy z wdrazaniem kompetencyjno-dziataniowego paradygmatu przewi-
duje systematyczng analize badan rynku pracy, dotyczacych jakosci przygotowa-
nia kadr. Wazne w wyborze form pracy poznawczej uczacych si¢ jest zastoso-
wywanie metod badawczych, skierowanych na zapewnienie:

— systemu kompetencji osobistych i zawodowych;

— gotowosci do podnoszenia wiedzy 1 umiejetnosci zawodowych, opanowywa-
nia dodatkowych kompetencji i umiejetnosci oraz zdolnosci do analizowania
i prognozowania wynikow wtasnej dzialalnosci zawodowe;j itp.;

— elastycznos$ci 1 odpowiedzialnosci w zastosowaniu nabytych kwalifikacji
i kompetencji;

— gotowosci do pracy w grupie;

— posiadania co najmniej takich cech, jak: skutecznos¢ reakcji do potrzeb wspot-
czesnego rynku pracy, kreatywno$¢ w wykonywaniu czynnosci zawodowych,
swiadomos¢ roli osobistego wktadu do ogdlnych celow zaktadu pracy.
Nasze doswiadczenia Swiadcza, ze ogromna role w realizacji zasad dydak-

tyczno-wychowawczych kompetencyjno-dzialaniowego paradygmatu odgrywa
nauczyciel. Poziom jego kompetencji powinien obejmowac przede wszystkim
zdolnosci do wdrazania konkretnych celéw edukacyjnych zwigzanych z:

— szybka reakcja na zmiany spoleczno-gospodarcze w opanowaniu nowych rol

spotecznych i gospodarczych;

12 www.pracaonline.pl/index.php?dz=strony&op=pisz&id=117&dzial=26&dzial 1=
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— organizacjg i projektowaniem warunkow psychopedagogicznych skierowa-
nych na ksztattowanie kompetencji osobistych i zawodowych, przygotowanie
uczacych si¢ do samodzielnych dziatan zawodowych;

— dostosowywanie si¢ do rynkowego srodowiska poprzez ksztalcenie wartosci
rynkowych!?;

— ksztaltowanie wspotczesnego myslenia zawodowego'.

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze wdrazanie kompetencyjno-dziataniowego
paradygmatu edukacji zawodowej przewiduje adekwatne wymogi dostosowane
do potrzeb spoteczno-ekonomicznych dotyczacych jakosci przygotowania zawo-
dowego przysztych pracownikow. Wazne jest tworzenie odpowiedniego systemu
motywow, celow oraz sensow zawodowych, zapewnienie uczacemu si¢ na wszyst-
kich szczeblach edukacyjnych odpowiedniego poziomu kompetencji, jego goto-
wosci do efektywnego zastosowywania nabytej wiedzy i umiejetnosci w realnych
warunkach pracy, samodzielnego podejmowania dziatan zawodowych.

Streszczenie

W artykule akcentuje si¢, ze wdrazanie kompetencyjno-dziataniowego paradygmatu
jest gwarantem dopasowania ushug edukacyjnych do wspolczesnych potrzeb spoteczno-
-ekonomicznych. Edukacja zawodowa na tych zasadach zapewnia ksztattowanie kom-
petencji personalnych, zawodowych, spotecznych i cyfrowych (e-rozwdj) na zasadach
gotowosci pracownika do efektywnego wspoldziatania i wszechstronnego praktycznego
przygotowania. Przyszty pracownik moze by¢ mobilny i elastyczny w stosowaniu nabytych
kompetencji, zmotywowany do pracy, przygotowany do analizy, projektowania wynikow
i efektow pracy oraz statego rozwoju zawodowego. Procesy edukacyjne zorientowane sg
na potrzeby rynku pracy w kontekscie indywidualnego rozwoju pracownika.

Competence-business paradigm of vocational education
in the modern working conditions

Summary

The article stresses the opinion that applying of the competence and business para-
digm is the guarantor of educational services for today’s socio-economic needs. Vocational
education is based on the practical training of personal, professional, social, and modern
technology competencies of an employee being intelligent and ready for effective coop-
eration. Using acquired competencies in real working conditions prospective employee is

13W. Lozowiecka, Psychologo-pedagogiczne warunki ksztattowania wspotczesnego typu myslenia
specjalisty mtodszego, Seria: Pedagogika i Psychologia 2000, s. 142-147.

4'W. Lozowiecka, Problemy adaptacji zawodowej na wspélczesnym rynku pracy, ,,Problemy
Profesjologii”, Zielona Goéra 2006, nr 1, s. 175-185.
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mobile and flexible, motivated to work, aimed at analysis, design, results and summation
of work, ready to carry on professional development and professionally oriented educa-
tional process according to the requirements of the labor marketand in the context of the
individual employee development.



