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ROLA KOMPETENCJI INTERPERSONALNYCH W ZYCIU
ZAWODOWYM MtODEGO CZtOWIEKA

STRESZCZENIE

Rozwoj osobisty cziowieka, ktdérego znaczenie podérer dzis niemal na kadym kroku to rozwoj jego
kompetencji. Kluczow role w rozwoju tym zajmuj kompetencje interpersonalne zwane potoczniekkimni”.
Majg one bowiem wplyw na wszystkie aspekty ludzkiegeia, od osobistego zapaszy na zawodowym
skaaczywszy. Czy jednak mtodzi ludzie majegoswiadoma¢? Gtéwnym celem artykutu jest okienie roli
kompetencji interpersonalnych #yciu zawodowym miodego cztowieka. W zakresie nsrepgo opracowania
zostan rowniez przyblizone czytelnikowi pajcie i podziat kompetencji, oczekiwania pracodawadancnie
absolwentow szkoét waszych w Polsce oraz ocena stanu kompetengpavstudentow i absolwentéw polskich
uczelni wyzszych.

Stowa kluczowe:kompetencje, podziat kompetencji, kompetencje peesonalne, oczekiwania pracodawcow
w Polsce, ocena stanu kompetencijgkkich absolwentow polskich uczelni wszych.

Wprowadzenie

Rozw0j osobisty cztowieka to przede wszystkim rogyego kompetencji, w ktérym
kluczow rolg zajmup kompetencje interpersonalne. Kompetencje te wglywa wszystkie
aspekty ludzkiegarycia. Czy miodzi ludzie majtego swiadomac¢? Celem artykutu jest
okreslenie roli kompetencji interpersonalnych iyciu zawodowym miodego cztowieka
(studenta lub absolwenta). Praca przyliréwnie czytelnikowi pogcie i podziat
kompetencji, oczekiwania pracodawcow ofirie absolwentow szkoét wgzych w Polsce
oraz ocen poziomu kompetencji $vdd studentéw i absolwentéw polskich uczelnizagych.

1. Pojecie kompetencji
W literaturze przedmiotu istnieje mndostwo definigfjecia ,kompetencja”, a powodem
tego jest ck¢ tworzenia ich przez naukowcoOw izrte organizacje gtéwnie na potrzeby
wiasne. W 1980 roku G. O. Jr. Klemp podad, kompetencje na okilenym stanowisku to
,2espot cech danej osoby, udhwiajgcych jej skuteczne i (lub) wyirdiajgce sié wypetnianie
n 1

zada: zwigzanych z wykonywanprac;”.” Od tego czasu tworzone gblizone definicje

majce na celu doktadniejsze zidentyfikowanie witee] wspomnianego ,zespotu cech”.

Klemp G. O. Jr., The Assessment of Occupational @gence, [w:] Report to the National Institute of
Education, Washington 1980, za: Whiddett S., Holigeé S., Modele kompetencyjne w zatzaniu zasobami
ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003, s. 13.



Jedny z najpopularniejszych definicji,edaca swoistym przetomem podat w 1982 roku
R. E. Boyatzis, ktory stwierdzitze kompetencje to,potencjat istniegcy w cztowieku,
prowadzcy do takiego zachowania, ktére przyczyniadsi zaspokojenia wymagaa danym
stanowisku pracy? Glosit on te, ze ,kompetencja w zakresie wykonywanej pracy to zespét
cech danej osoby, na ktory skilaglaie charakterystyczne dla tej osoby elementy takie, ja
motywacja, cechy osobowad, umieptnosci, samoocena zwrana z funkcjonowaniem
W grupie oraz wiedza, ktgrta osoba sobie przyswoita i kigsie postuguje’?

Z kolei zdaniem M. Armstrong&ompetencja implikuje zdolnd przeniesienia tego, co
ludzie wiedz i rozumiej;, do ré&nych kontekstéw* Jest to wic nic innego jak umiefnasé
skutecznego wykorzystywania swojej wiedzy w sytaelsj czy to osobistych czy ze
zawodowych, zbior swoistych zdokw umazliwiajacych wykonywanie pracy w sposob
efektywny — osjganie celow.

Polskim przyktadem definicji kompetencji jest defja J. Wieczorka z 2008 roku, ktora
niezwykle trafnie okrda kompetencje jakgosobiste predyspozycje w zakresie wiedzy,
umiegtnaosci | postaw pozwalacych realizowa zadania zawodowe na odpowiednim
poziomie”® Autor zauwaa réwnie pewne podobiestwo pogcia kompetencji oraz
inteligencji emocjonalnéj.

Analizujagc powysze definicje mgna zauway¢ pewne podobiestwa i okréli¢
kompetencje jakqzbior wczeéniej zdobytej wiedzy, praktycznych ungjosci i osobistych
postaw cztowieka pozwalgjych mu efektownie realizowgpowierzone zadania®.

Stowo ,kompetencja” jest bilnie wywane jako synonim pef umiegtnose,
kwalifikacja, uprawnienie czy obowdek. Jednak naty pamktaé, ze g to pogcia r&zne i nie
nalezy uzywac¢ ich zamiennie. ,Kompetencje” utsamiane g gtébwnie z ,umiegtnosciami”,
ktére tak naprawg sa jednym ze sktadnikéw kompetengjRysunek numer 1 przedstawia

schematyczny obraz tego, czymkempetencije.

2Armstrong M., Zargdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Knal002, s. 249-252.

%BoyatzisR. E., The Competent Manager: A model ftective performance, John Wiley & Sons, Chichester
1982, za: Whiddett S., Hollyforde S., Modele kongmelyjne w zargdzaniu zasobami ludzkimi, op. cit., s. 13.
“Armstrong M., Zargdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna,@p, s. 244.

® Wieczorek J., Efektywne zajdzanie kompetencjami — tworzenie przewagi konkwierej firmy, Osrodek
Doradztwa i Doskonalenia Kadr Sp. z 0.0., @#a2008, s. 23-26.

® Szerzej na ten temat [w:] Goleman D., Inteligert®jaocjonalna, Media Rodzina, PoarE097.

" Kobuszewski G., Kompetencje interpersonalne stiddekierunkéw technicznych ptockich uczelni isgych,

a potrzeby wspétczesnego rynku pracy, b. m. w. 26156
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KOMPETENCIE

Wiedza Umiejetnosci Postawy
W potocznym znaczeniu: wiedza proceduralna: pozytywne zachowania:
- wiem co - wiem jak, - jestem gotow,
- umiem, potrafie - chce wykorzysta¢ moja
wiedze oraz umiejetnosci

Rys. 1. Gléwne sktadniki kompetencji
zrédto: G. Kobuszewski, Kompetencje interpersonalne stuiekterunkdéw technicznych ptockich ucze
wyzszych, a potrzeby wspotczesnego rynku prb. m. w. 2015, s7.

Umiejetnos¢ jest praktyczr znajomdcia czegd, biegtacia w czyms lub zdolndcia
wykonywania czego Cztowiek nabywejg w trakcie swojego rozwojw procesi uczenia si
oraz poznawania nowyctzeczy. Umiejtnosci s3 w matym stopniuzalezne od ludzkick
emocji czy osobistych przekafi oraz zwijzaness mocno z talentem i predyspozycjami
konkretnych rzeczy. Watkupc okrelong ilos¢ energii i czasu na nag, kazdy cztowiek
moze zdoby okreslone umiegtnosci, ale nie kazdy bedzie te umigjtnosci miat rozwinkgte na
tym samym poziomie. 8mpetencj z&, jak juz to zostatlo wyjgnionewczeniej, s3 cechami
zZwigzanymi ze sposobem gignia, tworzenia relacji mdzyludzkich cz dziataniem
w okreslony sposébCechy te wptywaj na funkcjonowanie cztowieka w catym jeggciu.
Na kompetencje cziowieka majg wplyw motywacja, przekonania, wcaeejsze
doswiadczenia,zdolngci oraz emocjonalrig. Reasumujc, umiejtnosé jest czymd, czegc

mozna sk hauczy, natomiast kompetencczymé nad czym mgna pracowai rozwijac.’

2. Rodzaje kompetencji

Podobnie jak z definigj stawa kompetene, tak samo jest ich rodzajem— mazna
znalezé wiele podziatéw, a autorzy szuknajodpowiedniejszegdedn z pierwszych os¢'®,
ktéra dokonata podziatkompetencji na rodzaje byt M. ArmstronArmstrong vyroznit
kompetencje progowe pozwalajce na spetnianie minimalnycikvymaga dla danego

stanowiskakompetencje dotycace dziatanic dokonujce podziatupracownikéw na osob

9 .
Tanve, s. 8.
Yojtas-Klima M, Istota tworzenia modeli kompetencyj’nycrprzeprovadzeniu efektywnej rekrutac
i selekcji pracownikéw, [w:Zeszyty naukowe Politechnikigskiej: Organizacja i zaggzanie z. 72, Sevitel S
z 0.0., Katowice 2014, s. 197-207.



wykonujgce swoje zadania lepiej i gorzej ofeampetencje r&nicujace okreslajace cechy
behawioralne — zachowania widoczne u oséb uzyskah dobre wyniki, ktéregsnieobecne
u 0s6b mniej skutecznych w dziatarifuPodobnego podziatu dokonat T. Rostkowski, ktéry
uznaje zasadniczo trzy gtdwne rodzaje kompetehljczowe, specyficzne dla funkcji oraz
specyficzne dla roff> Troch: inaczej do podziatu kompetencji podchodzi A. Powmzki,
ktory redukuje swoj podziat do dwoch rodzajow. Riezym z nich § kompetencje
podstawowe decydujce o skutecznym wykonaniu zleconych obgkdw (wiedza

i umiejetnosci), a drugie tokompetencje wyr&niajace czyli takie, ktOre odriniaja
pracownika efektywnego od innych (zachowanie, pustamotywy i wartéci, jakie
pracownik wyznaje}? Przedstawione zestawy rodzajéw kompetencji repieje rézne
podegcia, nie ulega jednak atpliwosci, ze podstaw kompetencji 8 wiedza, umigjtnosci
oraz postawy i zachowania. T. Oleksyn podlaeze zachowania powinny bByoczekiwane
w miejscu zatrudnienid. Uwzglednia to take G. Filipowicz, ktéry wyodsbnia cztery
rodzaje kompetencff, z ktérych dwa w zdecydowanej gkiszdici odnosa si¢ do postaw

i zachowa. Filipowicz dokonuje klarownego podziatlu oraz aggenia kompetencji, ktore
moze by pomocne przy tworzeniu kart zakresu obgrkbw dla pracownikow. Autor
wyroznia: kompetencje spoteczne, kompetencje osobisimpktencje menadrskie oraz
kompetencje zawodowe.

Wyzej wymienione podziaty kompetency sitozone w sposéb przerglgny i logiczny,
tacza kompetencje w grupy charakteryzcg s¢ podobnymi cech. Jest jednak jeszcze jeden
podziat warty uwagi, ktéry powstat po to, by skutele uporzdkowa i znacznie usprawai
prac nad rozwojem kompetencji w organizacjach. Jegtoriat C. Woodruffe, ktory dzieli
kompetencje na dwie grupy: kompetencje ¢kkie” (interpersonalne) oraz ,twarde”
(funkcjonalne). Kompetencje interpersonalne, czyli takie, ktore s3 uniwersalne dla
wigkszasci stanowisk, dotycg predyspozycji do pracy z lachi oraz méwa o tym, w jaki
sposob ludzie powinni szachowywa, zeby efektywnie wykonywaswop prae. Zalicza s¢
do nich inteligengj emocjonaln, networking czy przywddztwo i niestety nie uczy &ih
dzisiaj w szkotachKompetencje funkcjonalne natomiast, to wszystkie te kompetencje,

ktore g charakterystyczne dla poszczegoélnych grup stakowiswig o tym, co ludzie mugz

™ Armstrong M., Zargdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Knal005, s. 151-160.
2Rostowski T. (red.), Nowoczesne metody zdrania zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Difin, Wansza
2004, s. 41.

3pocztowski A., Zargdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Knak005, s. 245.

14 Oleksyn T., Zargdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Oficynafdmiczna, Krakéw 2006, s. 25.
Filipowicz G., Zaradzanie kompetencjami perspektywa firmowa i osobidficyna a Wolters Kluwer
business, Warszawa 2014, s. 102.



wiedziet, zeby dobrze wykonywa swop prae. Ich wysoki poziom wymaga nabyc
szczegolnej wiedzy specjalistycznej w danej dzieidz— charakterystyczne dla szkolnict
akademickiegoPodziat Woodruffea spotkatesz powszechp akceptag, € zaproponowane
przez niego nazwy kompetencji jg kilka zamiennych okrden. Taki wignie podzial
kompetencji dobrze sprawdza sv badaniach, gdzie przyyciu okrelonej metody ména
dokon& ich pomiaru.Podziat kompetencji wg Woodruffea z ich nami zamiennymi

przedstawia rysunek numer 2.

KOMPETENCIE
Miekkie Twarde
- behawioralne - zawodowe
- interpersonalne - techniczne
- funkcjonalne

Rys. 2. Podziat kompetencji wg Woodruffea
zrédto: G. Kobuszewski, Kompetenc..., dz. cyt., s. 11.

W tym miejscu, varto zauway¢, ze kompetenc jest pogciem czysto teoretycznym i n
moze istni€ w oderwaniu od zachowia ktére ja reprezentw. Nie mazna wigec, moOwi
o posiadaniu okrdonej kompetencji bez odniesienia¢ sdo konkretnych zachow.
Zachowania tesg przejawemjej posiadania 40z jej braku. Nemazliwe jest roOwniez
catkowite oderwanie jednych kompetencji od inr i dlatego wtasnie prébuje s¢ je

uporzdkowywa w spdjne grup

3. Oczekiwania pracodawcow w Polsc

Jednym z najwkszych bada jakie zostaly przeprowadzorostatnimi czasyw Polsce
odnanie kompetencji ludzi miodyc podejmugcych prag jest badanie :maja 2012 roku,
wykonane przez SzkptGiowrg Handlows w Warszawie, Ameryksska lzbe Hardlu
w Polsce oraz Ernst & You, pt. ,Kompetencje i kwalifikacje poszukiwane prz
pracodawcéw drod absolwentow szkoét wgzych wchodgcych na rynek pracy Badania
przeprowadzono wod 500 firm (konwersjawyniosta okoto 10%). € druga firma byk
sredniej wielk@ci — zatrudniata od 50 do 249 osGa co szdésta byla bardzo #ufirma

zatrudniagca powyzej 1000 oséb. Firmy mate zatrudrjeg do 49 o0sOb stanowity 21¢



Prawie 70% respondentow zadeklarowa zatrudnito w ggu ostatnich dwoch latéznie
1486 absolwentow. Dokiadnstruktug firm uwzgkdniajaca liczbe zatrudnionych w niech

0s6b przedstawiono na rysunku numéf 3.

2%

Odo 9 oséb

010-49 oséb
@50-249 osé6b

@ 250-999 oséb

W 1000 i wiecej osob

17%

47%

Rys. 3. Udziat poszczegélnych firm w badaniu SGH &firmy)
zrodto: ,Kompetencje i kwalifikacje poszukiwane pzzeracodawcow wod absolwentéw szkét wgzych
wchodzcych na rynek pracy”, Wyniki badania przeprowadzpmprzez SzketGtéwrg Handlow
w Warszawie, Amerykiska Izbe Handlu w Polsce oraz Ernst & Young, Warszawa 2812,

Jednym z celéw badania bylo znalezienie kompetejagialnego” absolwenta szkoty
wyzszej. Pytanie byto otwarte, a najéziej wymienianymi kompetencjami byty: efektywna
komunikacja, otwart@ na uczenie gii staly rozwoj oraz aktywrié i zaangaowanie
w pracy. Cegsto podawane byty tak elastyczn& i zdolng¢ do adaptacji, znajonsé
jezykdw obcych, umiefnosci pracy w zespole, wykorzystania ngizi informatycznych,
formutowania i rozwizywania problemow oraz odpowiedziaédo Szczegotowe wyniki

przedstawiono w tabeli 1.

16 Kobuszewski G., Kompetencje ..., dz. cyt., s. 16-17.



Tab. 1. Kompetencje ,idealnego” absolwenta szkoty yiszej (wg odpowiedzi na pytanie otwarte)

Miejsce Liczba
wg liczby Rodzaj kompetencji wskazai
wskazan [%]

1 Efektywna komunikacja 68,4
2 Otwarta¢ na uczenie gii staty rozwoj 52,6
3 Aktywnos¢ | zaangaowanie w pracy 47,4
4 Elastyczné¢ i zdolnci¢ do adaptacii 36,8
5-6 Umiegtnos¢ pracy w zespole 31,6
5-6 Znajoma¢ jezykdw obcych(zwtaszcza j. angielskiego) 31,6
7-10 Dyzenie do osjgania rezultatow 21,1
7-10 Odpowiedzialnéc 21,1
7-10 Umiegtnos¢ formutowania i rozwgzywania problemow 21,1
7-10 Umiejetnos¢ korzystania z naerzi informatycznych 21,1
11-13 Przedsbiorczai¢ 15,8
11-13 Umiejetnasci analityczne 15,8
11-13 Wiedza bramowa 15,8

zrédio: ,Kompetencje i kwalifikacje poszukiwane pzzeracodawcow ¥od absolwentow szkoét wigzych
wchodzcych na rynek pracy”, Wyniki badania przeprowadzgmprzez SzketGtowrg Handlowg
w Warszawie, Amerykissky Izbe Handlu w Polsce oraz Ernst & Young, Warszawa 268129.

Kompetencje przedstawione w tablicy numer 1zn@ zatem uzraza uniwersalne,
oczekiwane wycz od absolwenta szkoty wkgzej bez wzgidu na ukaczony przez niego
kierunek studibw. W badaniu wymsie wida& réwniez, ze to wiadnie kompetencje
interpersonalne gsbardziej pagdane przez pracodawcéwznkompetencje funkcjonalne.
Wsrdd 10 najczsciej pazadanych kompetencji i kwalifikacji nie znalaziag dzw. wiedza
Lwarda” (zawodowa). Wynika to najprawdopodobniejfaktu, ze pracodawcy zaktadgj
dobry lub bardzo dobry poziom przygotowania i wiedmoélnej absolwentow oraz tege
zaawansowanwiedz kierunkowy przekaa absolwentom w pracy. Przegwsazatem potencjat
mitodego cztowieka, czyli jego postawa oraz ugtiggci mickkie potrzebne w pracy)

Wyniki tych bada potwierdza raport kecowy powstaty w wyniku realizacji badania
ewaluacyjnego pt. ,Analiza kompetencji i kwalifija&luczowych dla zw¢kszenia szans
absolwentéw na rynku pracy”. Badanie to w okresikestycznia do kwietnia 2014 roku
przeprowadzita firma szkoleniowa Agrotec Polska 3po. 0. na zlecenie Narodowego
Centrum Bada i Rozwoju (NCBIR). Celem nadgdnym badania byto wypracowanie listy
kwalifikacji i efektow ksztalcenia oraz obszaréwiérunkow widzenia potrzeb rynku pracy,

Wyniki badania przeprowadzonego przez Sgzika#owna Handlova, Amerykaiska I1zbe Handlu w Polsce oraz
Ernst & Young, Warszawa, 2012, s. 19-20.



gospodarki i spotechastwa. Badanie zrealizowane na terenie catego kragastosowaniem
rozbudowanego modelu oraz technik hadmbsciowych, jakdéciowych i eksperckich®
W raporcie kdacowym tego badania sformutowano wnioseé& kompetencje zawodowe nie
s¢ juz na dzisiejszym rynku pracy wystarcgaym kryterium oceny pracownika przez
pracodawe. W badaniu tym, zidentyfikowano rowrietypowy mechanizm zatrudniania
absolwenta, ktéry przedstawig siastpujaco:

» pracodawcy poszukaijpracownikow o okrdonych kompetencjach i kwalifikacjach
zawodowych, zgodnie ze swoimi potrzebami, kierumkidziatalndci, wymogami
prawnymi, itp. — tylko na tym etapie kompetencjekwalifikacje zawodowe $
decydugce (do tego minimum zaliczapic tez takie ogolne kompetencje ,twarde”
jak: znajomé¢ jezykOw obcych, umiefnos¢ tworzenia stron internetowych,
umiegtnos¢ obstugiwania specjalistycznych programow),

* 0 ostatecznym zatrudnieniu decygligdnak przede wszystkim wskazane w raporcie
kompetencje ,mikkie”, takie jak kompetencje kognitywne (zdo$eo analityczne,
heurystyczne, pomystowé myslenie krytyczne), kompetencje interpersonalne
(w tym: komunikacyjne i medialne, a tak zwhgzane z umiejtnoscia kreacji
zespotowej, pracy w zespotach, przede wszystkinmerdyscyplinarnych) czy
kompetencje samoorganizacyjne (praca mefdjektu, terminowa realizacja zada
samodzieln&¢ w decyzjach, odpordé na stres, samoorganizacja pracy, elastyczne
reagowanie na zmiany}.

Wobec powyszego mena wnioskowd, ze kompetencje zawodowey v procesie
zatrudnienia warunkiem koniecznym, ale niewystggzen. Zdecydowanie wksze szanse
na zatrudnienie majabsolwenci o zadowalgych pracodawgckompetencjach zawodowych,
lecz wyposaeni dodatkowo w najwaniejsze dla niego kompetencje gkkie”. Tabela
numer 2 przedstawia ocgrzapotrzebowania na oktene kompetencje na rynku pracy
wedtug pracodawcow. Ocen dokonano w skali od 1 ,dgdZie 1 oznaczae kompetencja
jest malo istotna, a e bardzo wzna.

'8 przeprowadzono milzy innymi: 72 pogibione wywiady indywidualne z przedstawicielami prdawcow i
organizacji pracodawcow, przedstawicielami uczpliblicznych i niepublicznych, ekspertami rynku pgracaz
przedstawicielami niepublicznych agenciji zatrudidgponad 2300 wywiadow telefonicznych wspomaganych
komputerowo (w tym 1607 z pracodawcami, 100 z mstaesicielami rénych uczelni, 600 ze studentami
uczelni), 3126 wywiadow kwestionariuszowych przeteinet dla absolwentow.

¥ Wyniki badania przeprowadzonego przez Agroteck2oBp z o. 0. na zlecenie Narodowego Centrum Bada
Rozwoju, Warszawa, 2014, s. 7.



zrédto: ,Analiza kompetencji i kwalifikacji kluczowsh dla zwékszenia szans absolwentdéw na rynku pracy”,

Wyniki badania wykonanego przez Agrotec PolskazSp.o. dla Narodowego Centrum Badd&ozwoju,

Okazuje st, ze najbardziej pmdanymi przez pracodawcévg kompetencje ,nukkie”,
szczegOlnie te, ktére zgdane g z analitycznym méleniem, poprawnym porozumiewaniem
sig¢ oraz tworzeniem i utrzymywaniem relacji w grupi@czekiwania pracodawcow

potwierdza rownig wielu menagerow i absolwentéow SGH, ktérzy zapytargechy jakie

Tab. 2. Ocena przydatndci r6znych kompetencji dla pracodawcow

Rodzaj kompetencji Ocena
Kognitywne(zdolnéci analityczne, pomystowd) 4,51
Jezyk ojczysty(poprawnezywanie w mowie i pimie) 4,43

Interpersonalne(komunikowanie spraca w grupie) 4,42
Obstuga komputera 4,29

Samoorganizacja(zagdzanie czasem, odporgona stres) 4,26
Wiedza 4,06

Obywatelskie 4,01
Matematyczne 3,83

Kierownicze 3,59
Dyspozycyjnéé 3,51

Organizowanie prac biurowych 3,37

Jezyk obcy 3,35

Artystyczne 2,60

Warszawa 2014, s. 85.

pozwolity im osiagnaé¢ sukces wzyciu zawodowym wymienili:

Prezentowane wyniki baflasg tozsame z wynikami kilkuletniego projektu badawczego
.Bilans Kapitatlu Ludzkiego” realizowanego wspéinigrzez Polsk Agencg Rozwoju

Przedsibiorczaci oraz Uniwersytet Jagieliski. W ramach pitej edycji projektu ,Bilans

wewretrzng motywacg i zaangaowanie,

otwarta¢ na uczenie gj zdobywanie rgnych déwiadcze,

odpowiedzialnéci i elastycznéci,

naukowych).

dobre umiejtnosci miekki, w tym przede wszystkim w zakresie komunikacji,

swoboda w wyborze przedmiotow i wykladowcéw podczssadidw — uczy

réznorodne déwiadczenia zdobyte podczas studiow (praca za granidziat

w wymianie studenckiej, dziatalé® w organizacjach i klubach studenckich, kotach




Kapitatu Ludzkiego” opublikowano cztery tomy tematgpe. W cgsci pt. ,Rynek pracy
widziany oczami pracodawcOw” mina przeczytanastpujace wnioski:

» ,Pracodawcy za najbardziej przydatne kompetencgz (wzgtdu na zawodd, do
ktérego poszukiwali pracownikbéw) uzmaj kompetencje samo organizacyjne,
zawodowe oraz interpersonalne”,

* ., ... hajczsciej wskazywanym powodem €lwiadczonych utrudnie byto
niespetnianie przez kandydatow oczekimpracodawcow zwgzanych z prag na
danym stanowisku. Na ten problem wskazywalo cztpiyte pracodawcow
poszukujcych oséb do pracy i dwiadczagcych trudnéci rekrutacyjnych.
Wymieniapc konkretne braki, pracodawcy podobnie jak w pogneeh latach
wykazywali na braki kompetencyjne niewystargzajddwiadczenie zawodowe oraz
wcigz bedaca problemem — niewystarczap motywacg do pracy.”,

* Najczsciej wymienianymi kompetencjami bytby kompetencjaterpersonalne,
samorealizacyjne i zawodowe.

Wobec powyszego wyniki bada (badania SGH z 2012 roku, NCBIR z 2014 roku oraz

projektu badawczego PARP/UJ zrealizowanego w lat2€l10-2014) w kontgkie
oczekiwa pracodawcow $ zbiezne i potwierdzaj, ze kompetencje interpersonalne

odgrywaj; kluczow role w zyciu zawodowym miodego cztowieKa.

4. Stan kompetencji interpersonalnych vérod absolwentéw polskich uczelni wyszych
Badanie SGH z 2012 roku podajee najlepiej ocenianymi przez pracodawcoéw
kompetencjami Wréd absolwentéw s otwartGdé na uczenie s8i (4,31), umiggtnosé
wspotpracy z osobami pochegymi z r&nych srodowisk i orientacji seksualnej (4,19),
umiejtnos¢ korzystania z naezlzi informatycznych (4,18), znajoréo jezykdéw obcych
(4,12) czy umigjtnos¢ logicznego mslenia (4,03). W tym samym badaniu nagjioceniane
zostaly poprawna samoocena, czyli rozumienie wigsmgocnych stron i ogranicz€3,12),
wiedza bramowa (3,12), zargdzanie projektami (3,03), umgnosci negocjacyjne (3,00)
oraz ddwiadczenie zawodowe (2,69). Badanie to szukato m@wrodpowiedzi, jakich
kompetencji i kwalifikacji najbardziej brakuje patawcom? Wynikiem byto okékenie tzw.
luki kompetencyjnej, czyli rinicy miedzy wanaoscia danej kompetencji dla pracodawcy,
aocem poziomu jej posiadania przez absolwentéw. Nejaia luke kompetencyjn
pracodawcy okrdili dla umiejetnosci okreslania i uzasadnienia priorytetow (-1,14 pkt.),

organizacji pracy (1,09 pkt.), poprawnej samoocearzyli rozumienia wtasnych mocnych

2 Kobuszewski G., Kompetencje ..., dz. cyt., s. 21.



i stabych stron (-0,84 pkt.), pracy w zespole (20p&t.), zaangsowania (—0,8 pkt.) oraz
zargdzania projektami (-0,8 pkt.). Pokrywae sio réwniez z wnioskami z wywiadow
przedstawionych w tym badaniu, w ktérych pracodavecygekuy od uczelni lepszego
przygotowania studentéw do pracy, a od samych walesodbw lepszych postaw -
zaangaowania. Rysunek numer 4 przedstawia procegtaodznice pomidzy obecnym
stanem poszczegdlnych kompetencji absolwentow, aekdeaniami pracodawcow

(w stosunku do oczekiwigpracodawcow).
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Rys. 4. Procentowe braki kompetencji absolwentow wtosunku do oczekiwaé pracodawcow wg badania
SGH [%]

zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw hadaeprowadzonych przez Szk@tdéwrg Handlovg
w Warszawie, Amerykiska Izbe Handlu w Polsce oraz Ernst & Young w ,Kompeteridigvalifikacje
poszukiwane przez pracodawcovrdd absolwentéw szkot vingzych wechodgeych na rynek pracy”,
Warszawa 2012, s. 13-14 i 26-27.

Zbiezne wyniki bada w zakresie brakéw kompetencyjnych absolwentéwagwstku do
oczekiwa pracodawcow przedstawiono w raporcienémvym NCBIR z 2014 roku.
Najwicksze luki kompetencyjne wygiuja w przypadku kompetencji najbardziejzadanych
przez pracodawcow, czyli interpersonalnych (—1,8#)psamoorganizacyjnych (-0,96 pkt.)
oraz poznawczych (—0,93pkt.). Briluki wystpuja réwniez w przypadku wiedzy zawodowe;j
(-0,67 pkt.), organizowania prac biurowych (-0,82.)p poprawnego zywania w mowie
i pismie jezyka polskiego (—0,57 pkt.) oraz kompetencji kiemzych (—0,57 pkt.). Rysunek
numer 5 przedstawia procentpwoznice pomidzy obecnym stanem poszczegdélnych
kompetencji absolwentow, a oczekiwaniami pracodawod Polsce (w stosunku do

oczekiwa pracodawcow).
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Rys. 5. Procentowe braki kompetencyjne absolwentow stosunku do oczekiwaé pracodawcow wg NCBIR
(%]

zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow hgataeprowadzonych przez Agrotec Polska Sp. z o. o.
dla Narodowego Centrum BatlaRozwoju w ,Analiza kompetencji i kwalifikacjiluczowych dla zwikszenia

szans absolwentéw na rynku pracy”, Warszawa 20185-86.

5. Swiadomoéé ludzi mtodych odndnie istoty kompetenciji interpersonalnych

Analizujagc wczéniejsze badania moa stwierdzi, ze mtodzi ludzie generalnie maj
swiadomdaci odnagnie waznosci kompetencji interpersonalnych ayciu zawodowym, jednak
nie robg nic lub za matozeby podnié¢ poziom tych kompetencji. Ciekawym uzupetnieniem
powyzszych badad w kontekcie swiadomdciowym s wyniki raportu ka@cowego
~Ptockiego Laboratorium Kompetencji” przeprowadzgoen 2015 roku przez Akademickie
Stowarzyszenie ,Ambitni w Dziataniu” oraz Mazowiec®ie: Edukacyja. To szczego6towe
badanie obejmowato grgpokoto 90 studentow ptockich uczelni #szych o kierunkach
technicznych oraz kilkunastu nauczycieli i innydagownikow tycke uczelni. Gtéwnym
celem badania bylo okilenie stanu kompetencji interpersonalnych studenfinprzez
okreslenie poziomu luki kompetencyjnej w stosunku doediwan pracodawcow w Polsce
oraz okrélenie poziomu swiadomdci studentow odnimie wanosci kompetencji
interpersonalnych na dzisiejszym rynku pracy.

Swiadomdgci ptockich studentéw o kierunkach technicznychasdie istoty kompetencii
interpersonalnych na dzisiejszym rynku pracy okazgt by¢ bliska oczekiwaniom polskich
pracodawcéw w przypadku komunikacji, roamgwania problemow, organizacji pracy oraz
zaangaowania. Studenci ci nie docenili jednak pozostatybhdanych kompetencji
interpersonalnych, czyli empatii, elastycgciooraz przywédztwaSwiadomdci studentow

odnanie wagi kompetencji interpersonalnych zostata wgdemna réwnie poprzez zadanie



pytania pototwartegoodnanie teg( ktore kompetencje gs wedlug nich waniejsze:
techniczne czy interpersona i dlaczego.Uzyskane wyniki zebrano w cztery dliove

warianty odpowiedzi i prdstawiono na rysunknumer 6.

Ktore z kompetencji sg wainiejsze wg ptockich studentéow?

12

B Techniczne
Ml Interpersonalne
20

O Obydwa rodzaje s3 waine

@ Brak odpowiedzi

24

Rys. 6.Wyniki odpowiedzi na pytanie o wanos¢ kompetencji
zrédio: G. KobuszewskPtockie Laboratorium Kompetencji, czylompetencje interpersonalne studen

kierunkéw technicznych ptockich uczelni wgzych, a potrzeby wspétczesnego rynku prb. m. w. 2015, s.28.

Zaktadajic, ze studenci, ktérzy nie uielili odpowiedzi na powysze pytanie nie ma
swiadomaci na temat istotjkompetencji interpersonalnych #yciu zawodowym miodeg
cztowieka, mana stwierdz, ze ponadi tak potowa wszystkich ankietowanych zdaje sc
spraw z ich znaczenia. ika wypowiedzi studentéw argumenjajych opowiedzenie giza
jednym zpowyzszych wariantd przedstawiono pongj:

» techniczne, dlategee niezledny jest fach w gku”,

* techniczne, ze wzgllu na rozwoj firmy oraz whasr— specjalizacje

» obie kompetencje, gd wigze st to z rodzajem podejmowanej pr;,

* interpersonalne, dgki nim maznanadrobé braki techniczneszybko s¢ douczy,

* interpersonalne, smby bardziej komunikatywne i otwartey $epsze d wspotpracy,
nawigzywania kontaktow, pomocy inny, poza tym wieda i umiegtnos¢ pracy ne
danym stanowisku to ép co mana naby z czaser, wystarczy chcié i byc
pozytywnie nastawionym do kdej sytuac).?*

Jak wid& nawet studenci kierunkow technicznych gnajuzg swiadomaé odndgnie

istoty kompetencji interpersonalnycCo wiecej, maj swiadoma¢ odnagnie swoich brakow

2L Kobuszewski G.Plockie Laboratorium Kompetencii, czylompetencije interpersonalne studentéw kierun
technicznych ptockich uczelni virgzych, a potrzeby wspoétczesnego rynku prb. m. w. 2015, s.Z.



gdyz ponad 90% z niech zadeklarowata uczestnictwo whuwigzkowych zagciach, ktére
zwickszytyby poziom ich kompetencji interpersonalny®atomiast 70% z nich byto za
wprowadzeniem obowzkowych zag¢ podnoszcych kompetencje interpersonalne do
programu studiow. Zatem me to rozwjzanie systemowe (zmiana programow studiéw)
byloby najodpowiedniejszezeby skutecznie zmniejszyroznice pomedzy poziomem
poszczegolnych kompetencji aktualnie posiadanyclzezpr mtodych ludzi, a tym

oczekiwanych przez pracodawcow.

6. Podsumowanie

Pracodawcy szukaj dzis na rynku pracownikbw nie tylko o odpowiednich
kompetencjach, wkgiwych dla prowadzonych przez nich przewsii¢¢, ale jednoczanie
takich, ktorzy wyréniaja sie wysokim poziomem kompetencji interpersonalnych.
Kompetencje twardeasdla zatrudnienia warunkiem konicznym, ale niewsestapcym?
Mtodzi ludzie mag tegoswiadoma¢, jednak z jal§ powodow nie rozwijaj swoich brakow,
a powinni zacz¢ to robt jak najwczéniej i wszelkimi maliwymi aktywnaosciami. Tacy
pracownicy g dla pracodawcy cenniejsi, ponieimaiedza zawodowa jest nabywana znacznie
tatwiej niz wyrabianie paadanych zachowaczy postaw. Ponadto, zdobywanie kompetencji
»,miekkich” to bardzo ztaony proces wymagagy ciggtego kontaktu z lugmi z r&nych
srodowisk oraz wymiany z nimi wlasnych daadczé. Proces ten jest dla miodego
pracownika (studenta czy absolwenta) pochophgo uczelnianych oraz pozauczelnianych
aktywndgci takich jak: praca zarobkowa, kontakty rodzinadziat w wymianie studenckiej,
dziatalng¢ w organizacjach studenckich, kotach naukowych emjontariat*> Dlatego
wiasnie kompetencje interpersonalne mggk due znaczenie wyciu zawodowym miodego

cztowieka.
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INTERPERSONAL COMPETENCE ROLE IN THE WORKING LIFE
OF YOUNG MAN

ABSTRACT

Human personal development, very important thinghefpresent time, is development of its competefbe
main role in the personal development takes intsgp®l competence, which one usually we call "sdftiey
have an impact on all aspects of human life, frarspnal to professional. The question is: Do yopmgple are
aware of? The main goal of the paper is to showrttegpersonal competence role in the working difeyoung
people. The article has been also enriched by d¢octincept and types of competence, the expectatibns
employers as to graduates in Poland and asses&henmpetence among students and graduates oftPolis
universities.



Keywords: competence, types of competence, soft competenqgeections of employers in Poland,
assessment of soft skills graduates of Polish usiiies.



