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Zatrudnialno$¢ (ang. employability), czesto okre$lana jako zdolno$¢ do zatrudnienia
lub zdolno$¢ zatrudnieniowa, jest silnie zwigzana z rynkiem pracy. Jednak wydaje
sie, Ze to nie sam rynek pracy ma najwieksze znaczenie — a kompetencje. I cho¢
sam dotyczy tak waznej dla absolwentow szkédt wyzszych tematyki jak doskonale-
nie kompetencji czy wejscie na rynek pracy i rozwoj kariery zawodowej, nie ma
zbyt wielu opracowan traktujacych o jego ksztaltowaniu. W literaturze przedmiotu
mozna spotka¢ publikacje dotyczace poszczegdlnych, waskich dzialan, jednak
brakuje publikacji kompleksowo traktujacych o metodach rozwijajacych zatrud-
nialno$¢. W czesci pierwszej monografii podstawa badan i rozwazan byly cztery
czynniki: edukacyjny, podmiotowy, biznesowy oraz rynek pracy. W czesci drugiej
zostang one poglebione, a rozwazania beda réwniez dotyczy¢ trzech wymiaréw
zatrudnialno$ci — zmierzania w kierunku zatrudnienia, podjecia i utrzymania
zatrudnienia oraz rozwoju kariery zawodowe;j.

Celem gléwnym monografii jest opracowanie oraz walidacja modelu ksztaltowa-
nia zatrudnialno$ci absolwentéw uczelni ekonomicznych w Polsce w odniesieniu
do wymiarédw zatrudnialno$ci. Osiagniecie tego celu umozliwi nie tylko opisanie
samych zalezno$ci pomiedzy poszczegdlnymi czynnikami ksztattujacymi zatrudnial-
no$¢ absolwentéw uczelni ekonomicznych, ale takze uwzglednienie w analizach
trzech jej wymiardéw.

Cel gléwny pracy oparto na celach szczegétowych, do ktérych zaliczono:
1. Analize uwarunkowan rynku pracy oraz jego otoczenia.
2. Opis pojecia kompetencji oraz narzedzi ich rozwoju.

3. Eksploracje pojecia zatrudnialno$ci i identyfikacje dziatan w zakresie ksztalto-
wania zatrudnialno$ci.

4. Opracowanie podej$cia badawczego do analizy dziatan w zakresie ksztaltowa-
nia zatrudnialno$ci absolwentéw uczelni ekonomicznych.

5. Walidacje modeli czastkowych dla poszczegdlnych wymiaréw zatrudnialnos$ci
absolwentéw uczelni ekonomicznych.
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6. Sformutowanie rekomendacji dotyczacych ksztaltowania zatrudnialno$ci
absolwentéw uczelni ekonomicznych.

Na potrzeby prowadzonych badan przyjeto gléwne pytanie badawcze oraz gtéwna
hipoteze badawczg, a takze pytania i hipotezy pomocnicze.

Gléwne pytanie badawcze brzmi: Czy koncepcyjny model ksztaltowania zatrud-
nialnosci absolwentéw uczelni ekonomicznych w Polsce jest dobrze dopasowany
do rzeczywistosci?

Natomiast gtéwna hipoteza zostata sformutowana w nastepujacy sposéb: opra-
cowany koncepcyjny model ksztattowania zatrudnialnosci absolwentéw uczelni
ekonomicznych w Polsce jest dobrze dopasowany do rzeczywistosci.

Uszczegélowieniem gléwnego pytania badawczego sa nastepujace pytania po-
mocnicze:

1) W jaki sposéb ksztattowane sa kompetencje?

2) Jak definiuje sie zatrudnialno$¢ w literaturze polskiej i zagranicznej?

3) Jakie dziatania ksztaltuja zatrudnialnos¢?

4) Jakie podejscia najlepiej opisza dziatania w zakresie ksztaltowania zatrudnial-
nosci absolwentéw uczelni ekonomicznych?

5) Jak poszczegblne dzialania ksztaltuja zatrudnialno$¢ absolwentéw uczelni
ekonomicznych?

6) Jakie dziatania wspieraja zatrudnialno$¢ absolwentéw uczelni ekonomicznych
w kazdym z wymiaréw zatrudnialno$ci?

7) Jak poszczegélne grupy respondentdéw postrzegaja czynniki ksztaltujace za-
trudnialno$¢ absolwentéw uczelni ekonomicznych w kazdym z wymiaréw?

8) Jakie relacje zachodza pomiedzy czynnikami ksztattujacymi zatrudnialnosé
absolwentéw uczelni ekonomicznych w kazdym z wymiaréw?

9) Jakie dobre praktyki zwiazane z ksztaltowaniem zatrudnialno$ci absolwentéw
sa wdrozone na uniwersytetach na §wiecie?

10) Jakie sa praktyczne implikacje prowadzonych badan nad zatrudnialno$cia
absolwentéw uczelni ekonomicznych w Polsce?

Na potrzeby prowadzonych badan ilo§ciowych zostalo sformutowanych dwanascie
pomocniczych hipotez badawczych:

H,: Modele oparte na CB-SEM oraz PLS-SEM moga by¢ stosowane do opisu dzialan
ksztaltujacych zatrudnialno$¢ absolwentéw uczelni ekonomicznych.

H,: Zmierzanie w kierunku zatrudnienia najlepiej ksztaltuja czynniki edukacyjne.

H,: Zatrudnialno$¢ rozumiana jako podjecie i utrzymanie zatrudnienia najlepiej
ksztaltuja czynniki podmiotowe.
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H,: Zatrudnialno$¢ rozumiang jako rozwdj kariery zawodowej najlepiej ksztaltuja
czynniki biznesowe.

H;: Studenci najwieksza wage przyktadaja do czynnikéw edukacyjnych.
Hg: Absolwenci wskazujg, ze zatrudnialno$¢ najlepiej ksztattuja czynniki podmiotowe.

H,: Pracownicy badawczo-dydaktyczni oraz dydaktyczni uwazajg, ze najwieksze
znaczenie dla ksztaltowania zatrudnialnosci majg czynniki edukacyjne.

Hg: Pracownicy HR uwazaja, ze zatrudnialno$¢ najbardziej ksztattuja czynniki
biznesowe.

H,: Czynnik biznesowy wplywa na czynnik edukacyjny.

H,o: Czynnik edukacyjny wplywa na czynnik podmiotowy.

H,;: Czynnik biznesowy wplywa na czynnik podmiotowy.

H,,: Rynek pracy wplywa na wszystkie czynniki ksztattujace zatrudnialnos¢.

Hipoteza pierwsza pomocnicza dotyczy zagadnienia wyboru metody weryfikacji
opracowanego modelu. Kolejnych jedenascie hipotez odnosi sie¢ do oceny po-
szczegllnych dziatan oraz czynnikéw ksztaltowania zatrudnialnosci i zaleznosci
miedzy nimi. Zwiazki pomiedzy celami, pytaniami badawczymi oraz hipotezami
badawczymi zostaly oméwione w rozdziale czwartym opracowania.

W celu weryfikacji postawionych pytan i hipotez badawczych zdecydowano sie na
badania o charakterze ilo§ciowym oraz jako$ciowym z uzyciem kwestionariusza
ankietowego. O postrzeganie znaczenia poszczegélnych dzialan ksztaltujacych
zatrudnialno$¢ zapytano cztery grupy spoteczne, ktérym tematyka ksztaltowania
zatrudnialno$ci jest najblizsza. Naleza do nich studenci, absolwenci uczelni, nauczy-
ciele akademiccy oraz pracownicy dziatéw zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL).
Zebrane dane zostaly opisane za pomocg metod statystyki opisowej oraz matema-
tycznej. Do analizy danych zastosowano réwniez metody modelowania struktural-
nego CB-SEM oraz PLS-SEM. Ponadto wykorzystano oprogramowanie SPSS 27,
AMOS 27, SMART PLS 3.0 oraz NVIVO.

Monografia ma charakter teoretyczno-empiryczny i sklada sie z czterech rozdzialéw.
Dwa pierwsze rozdzialy to rozwazania teoretyczne przygotowane na podstawie
kwerendy literatury przedmiotu. Omdéwiono w nich poszczegélne elementy skta-
dajace sie na opracowany model koncepcyjny ksztaltowania zatrudnialnosci ab-
solwentéw uczelni ekonomicznych, ktéry ukazano w rozdziale trzecim niniejszego
opracowania. Rozdzial czwarty ma charakter empiryczny. Zaprezentowano w nim
wyniki przeprowadzonych badan.

W pierwszym rozdziale zatytutowanym Kompetencje zawodowe i ich rozwdj opisano
tematyke, ktéra — zdaniem autora — stanowi podstawe do analiz zatrudnialno$ci.
W pierwszej czesci przedstawiono tematyke kompetencji jako wieloznaczng oraz
skupiajaca rozwazania na gruncie takich nauk jak prawo, pedagogika, prakseologia,
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psychologia, socjologia oraz zarzadzanie. Przedstawiono réwniez problem rozumie-
nia kompetencji, jaki pojawia si¢ w literaturze przedmiotu za sprawa angielskich
wyrazen: competence i competency. Ukazanie konstruktu, jakim sg kompetencje,
jako bedacego na styku nauk, stanowi podstawe do rozwazania zréznicowanych
definicji. Dla utatwienia zastosowano w tej czesci pracy podzial na definicje ogélne,
utozsamiane z efektywnoscig pracownika, oraz szczegélowe, dotyczace konkretnych
atrybutéw, ktére pozwalaja na zwigkszanie ogélnej efektywnosci pracy. Oprécz
ujecia definicyjnego zaprezentowano w dalszej czesci rozdzialu metaklasyfikacje
kompetencji, ktora pokazuje réznorodnosé¢ podziatéw, jakie funkcjonuja w lite-
raturze przedmiotu, poczynajac od podziatéw dualnych, poprzez grupowanie
kompetencji, podzial strukturalny, funkcjonalny. Waznym elementem stworzonej
metaklasyfikacji sa réwniez koncepcje dotyczace kompetencji kluczowych, uni-
wersalnych czy cyfrowych. Nalezy jednak zauwazy¢, ze same klasyfikacje, cho¢
ulatwiajg zrozumienie kompetencji, nie rozwiazuja problemu wieloznacznos$ci
kompetencji na poziomie szczegétowym. Problematyka ta zostala zawarta w ko-
lejnym punkcie rozdzialu. W ostatnim fragmencie wymieniono metody i techniki
rozwoju kompetencji. Przedstawione tu zasady pedagogiki stanowily wstep do do-
kladniejszego opisu podejscia do nauczania os6b doroslych (andragogika), czy tez
koncepcji brania odpowiedzialnosci za wlasny rozwoj, jaka jest heutagogika. Wazna
cze$¢ pracy stanowig takze zaprezentowane metody rozwoju kompetencji stoso-
wane w przedsiebiorstwach. Rozdzial drugi stanowi wprowadzenie do koncepcji
zatrudnialno$ci oraz tlo dla czynnikéw ksztattujacych zatrudnialnosc.

Drugi rozdzial pracy pt. Istota i czynniki ksztattujgce zatrudnialnos¢ dotyczy kon-
struktu, jakim jest zatrudnialnos¢. Z racji matej ilosci opracowan w jezyku polskim
w dysertacji uporzadkowano definicje zatrudnialnosci oraz przedstawiono w spo-
s6b chronologiczny rozwdj koncepcji z uwzglednieniem trzech fal: dychotomicznej,
ogdlno$wiatowej i globalnej. Takie podej$cie umozliwilo pokazanie dynamicznego
charakteru zatrudnialno$ci, ktérej rozumienie podlega ciaglemu rozwojowi.
Podejscie dzielace zatrudnialnos¢ na trzy etapy: zmierzanie w kierunku zatrudnie-
nia, podjecie i utrzymanie zatrudnienia oraz rozwdj kariery zawodowej, stanowi
trzon niniejszej dysertacji. W kolejnej czesci rozdzialu oméwiono czynniki ksztal-
towania zatrudnialnos$ci w podziale na czynniki edukacyjne, podmiotowe, bizne-
sowe. Czynnik rynku nie zostal dokltadnie opisany, gdyz poswiecono mu rozdziat
w pierwszej czesci opracowania. Wartoscia dodana pracy jest kompleksowe po-
dejscie do wymienionych czynnikéw. Cho¢ niewatpliwie w literaturze przedmiotu
mozna spotkaé opracowania dotyczace ksztaltowania zatrudnialnosci, sa one
ograniczone do jednego z czynnikéw badz nawet do poszczegdlnych operacyjnych
dzialan. Czynnik edukacyjny zostal podzielony na trzy obszary: ksztalcenie for-
malne jak i nieformalne i pozaformalne, monitoring rynku pracy przez uczelnie
oraz ciagte badania potrzeb edukacyjnych studentéw prowadzone w celu dopaso-
wania oferty studiéw. Czynniki podmiotowe zostaty opisane przez pryzmat dwéch
grup. Pierwsza z nich stanowia czynniki psychologiczne takie jak inteligencja, oso-
bowos$¢, umiejscowienie kontroli oraz motywacja osiagnie¢. Druga grupe stanowia

10



Wstep

kompetencje, jednak z uwagi na zawarto$¢ rozdziatu drugiego, ktéry w calosci byt
poswiecony tej tematyce, zdecydowano sie nie rozwijac jej w sposéb dodatkowy.
Ostatnim czynnikiem sa dzialania biznesu. Podjete rozwazania koncentrowaly sie
wokdt dwéch obszaréw: wspoétudziatu biznesu w ksztaltowaniu zatrudnialnosci
studentéw oraz profesjonalnego procesu zarzadzania zasobami ludzkimi w przed-
siebiorstwie. Wszystkie wymienione czynniki zostaly rozwinigte w poréwnaniu
z cze$cig pierwsza opracowania.

Rozdzial trzeci jest rozdzialem metodycznym. Zgodnie z jego tytulem Metodyka
badania ksztattowania zatrudnialnosci absolwentéw uczelni ekonomicznych sta-
nowi etapowe odzwierciedlenie prowadzonego procesu badawczego. W pierwszej
czesci rozdzialu omoéwiono cele badawcze oraz postawiono pytania badawcze od-
noszace sie do trzech teoretycznych rozdzialéw dysertacji, jak réwniez postawiono
hipotezy dotyczace metodycznych i empirycznych obszaréw dysertacji. Najwaz-
niejsza cze$cia rozdzialu jest prezentacja modelu koncepcyjnego ksztaltowania
zatrudnialno$ci absolwentéw uczelni ekonomicznych wraz z operacjonalizacja
wykorzystanych zmiennych. Mimo ze wszystkie zmienne ujete w modelu zostaly
wprowadzone i wyjasnione w czesci teoretycznej pracy, w tej czesci dla utatwienia
percepcji prezentowanych tematéw zostaly one syntetycznie przyblizone. Drugi
podrozdzial opisuje procedure badawcza z uwzglednieniem wykonywanych
czynnosci dotyczacych analizy dzialann w zakresie ksztaltowania zatrudnialnosci
absolwentow uczelni ekonomicznych. W trzecim podrozdziale zaprezentowano
i opisano metody pozyskiwania danych oraz przywolano teorie zbierania danych
ilos§ciowych. W prowadzonych badaniach postuzono sie kwestionariuszem typu
CSAQ skladajacym sie z pytan zamknietych o charakterze ilosciowym. Po opisa-
niu metod zbierania danych przedstawiono zastosowane w cze$ci empirycznej
narzedzia do analizy danych ilo§ciowych, poczynajac od miar statystyki opisowej
takich jak $rednia, odchylenie standardowe, moda czy kwartyle, poprzez narze-
dzia statystyki matematycznej w postaci testow statystycznych stosowanych do
weryfikacji postawionych hipotez oraz dwie metody modelowania strukturalnego
CB-SEM i PLS-SEM. Zaznaczono réwniez wykorzystanie teorii ugruntowanej
w analizie danych o charakterze jako$ciowym, a takze opisano programy staty-
styczne, ktore zostaly wykorzystane w pracy badawczej do analizy danych. Ostatnim
elementem rozdzialu metodycznego jest opis proby badawczej dokonany w po-
dziale na cztery grupy respondentéw: studentow, absolwentéw, pracownikéw
naukowych, pracownikéw dziatéw zarzadzania zasobami ludzkimi. Opisana kon-
strukcja rozdziatu pozwala podaza¢ za procesem badawczym zaprezentowanym
w kolejnych rozdziatach pracy.

W rozdziale czwartym zatytulowanym Ksztaftowanie zatrudnialnosci absolwen-
tow uczelni ekonomicznych w ujeciu czynnikow i wymiaréw scharakteryzowano
aspekt rynku pracy oraz dziatania majace wplyw na zatrudnialno$¢ w odniesieniu
do jej wymiaréw. Kazdy z trzech wymiaréw zatrudnialno$ci: zmierzanie w kierunku
zatrudnienia, podjecie i utrzymanie zatrudnienia oraz rozwdj kariery zawodowej,
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zostal opisany w analogiczny spos6b. W pierwszej kolejnosci zaprezentowano opis
statystyczny poszczegdlnych pytan kwestionariuszowych, co pozwolilo na przybli-
zenie kazdego z wymiardw, poczynajac od dzialania, ktére w najwigkszym stopniu,
zdaniem ankietowanych, przyczynia sie do ksztaltowania zatrudnialnosci, a kon-
czac na dzialaniu, ktére przyczynia sie do tego w najmniejszym stopniu. Prezentacja
taka stanowi wstep do dalszych analiz. Nastepnie za pomoca testéw statystycz-
nych opisano statystycznie istotne réznice pomiedzy poszczegdlnymi dzialaniami.
Dzigki temu mozna w przejrzysty sposob pogrupowac dzialania o tym samym po-
ziomie wplywu na zatrudnialno$¢ absolwentéw uczelni ekonomicznych. Kolejnym
etapem bylo wykonanie eksploracyjnej analizy czynnikowej celem ograniczenia
liczby analizowanych zmiennych oraz sprawdzenia, czy teoretyczny podziat kazdego
z czynnikéw na dwa lub trzy podczynniki ma odzwierciedlenie w rzeczywistosci.
Dalszym dziataniem byto pokazanie réznicy pomiedzy znaczeniem poszczegol-
nych czynnikéw oraz ich wzajemnych korelacji. Ostatnim elementem badan byto
poréwnanie postrzegania znaczenia poszczegdlnych dziatan, czynnikéw oraz pod-
czynnikéw pomiedzy grupami badawczymi. Wskazane w rozdziale miary statystyki
opisowej oraz matematycznej stanowily podstawe do analizy modeli struktural-
nych. Wyniki przeprowadzonych analiz w podziale na kazdy wymiar, wykonywa-
nych za pomoca metod CB-SEM oraz PLS-SEM, stanowig kolejna czes$¢ rozdziatu.
Ostatnim elementem dysertacji jest dyskusja na temat wynikéw, w ramach ktorej
zweryfikowano postawione pytania badawcze i hipotezy badawcze oraz wy-
szczegblniono takie aspekty pracy badawczej jak zalecenia dla poszczegélnych in-
teresariuszy w kontekscie ksztaltowania zatrudnialnosci absolwentéw uczelni
ekonomicznych w Polsce. Autor przedstawil takze ograniczenia prowadzonych
badan oraz zaproponowal kierunki przysztych prac badawczych. Prace koncza
zalaczniki w postaci kwestionariuszy ankietowych, spis tabel i rysunkéw oraz
bibliografia.

Autor ma nadzieje, Ze poruszana w monografii tematyka bedzie przydatna dla
studentéw i absolwentéw, nauczycieli akademickich i os6b odpowiedzialnych za
jako$¢ ksztalcenia oraz pomoze w pracy pracownikom dzialéw HR.
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Rozdziat 1. Kompetencje zawodowe i ich rozwoj

1.1. Pojecie kompetencji w naukach spotecznych

Pojecie kompetencji nie jest w literaturze przedmiotu rozumiane jednoznacznie.
Sam fakt zainteresowania tematyka kompetencji oprécz nauk o zarzadzaniu i ja-
kosci takich nauk jak prawo, pedagogika, prakseologia czy psychologia moze prowa-
dzi¢ do réznego rozumienia tego terminu. Termin ,kompetencje” pochodzi z jezyka
Taciniskiego od stowa competentia, czyli zgodno$¢, odpowiednio$é, zakres uprawnien
czy pelnomocnictw [Markowski, Pawelec, 2019]. Jednak wspélczes$nie kompetencje
definiowane sa w inny sposéb.

W naukach prawnych pojecie kompetencji odnosi sie gtéwnie do uprawnien danych
jednostek [Kedziora, 2019]. Bywa rozwazane na gruncie nurtu predykatywnego
i niepredykatywnego [Matczak, 2007]. W nurcie predykatywnym kompetencja
jest rozumiana jako zbiér norm, ktére sa zagrozone przymusem panistwa [Ziem-
biniski, 1988]. Natomiast w nurcie niepredykatywnym oddzielane sa normy udzie-
lajace kompetencji od norm postepowania.

Pedagogika zajmuje sie kompetencjami w ujeciu edukacji, jednak rozumienie sa-
mego pojecia nie jest jednolite [Pasko, 2016]. Okon [2001] traktuje kompetencje
jako zdolno$¢ do osobistej samorealizacji. Ta zdolno$¢ jest podstawowym warun-
kiem wychowania [Dylak, 1995]. Inne podejscie, réwniez z obszaru nauk pedago-
gicznych, okresla kompetencje jako rezultat procesu uczenia sig, a wiec zdolnos¢
do wykazywania zachowan adekwatnych do sytuacji, §wiadomo$¢ potrzeb i skutkow
zachowan oraz przyjecie odpowiedzialnosci za swoje dzialania [Czerepaniak-
-Walczak, 1995].

W prakseologii kompetencje sa rozumiane jako cechy podmiotu pozwalajace mu
w efektywny sposéb wykonywac prace. To wlasnie od kompetencji zalezy spraw-
no$¢ dziatania [Stanczyk, 2002].

W psychologii podejscie do kompetencji obejmuje cztery aspekty [Tucholska, 2005].
Sa to: tendencja motywacyjna i potrzeby, przekonanie o wlasnej skutecznosci,
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Rozdziat 1. Kompetencje zawodowe i ich rozwoj

wyznacznik dobrego funkcjonowania oraz zlozony wymiar osobowo$ciowych
uwarunkowarn efektywnosci i dzialaii. White [1963] okre$la wtasnie motywacyjny
aspekt dziatania cztowieka jako podstawe do eksploracji $wiata. Réwniez Deci
i Ryan [2000], ktérzy rozwineli teorie samoukierunkowania, bazujaca na teorii
White’a. Kompetencja jako przekonanie o wlasnej skutecznosci odnosi sie do su-
biektywnego postrzegania koniecznosci posiadania danej kompetencji w kontekscie
poradzenia sobie z problemem [Smith, 1974; Bandura, 1989; Cherniss, 1993].
Koncepcje kompetencji jako wyznacznika dobrego funkcjonowania wigze si¢ z po-
jeciami takimi jak dobrostan, dojrzato$¢, zdrowie psychiczne czy optymalne przysto-
sowanie [Clausen, 1968]. Heath [1977] wykazuje, ze tylko ludzie dojrzali sa w stanie
efektywnie adaptowac sie do zfozonych warunkéw srodowiskowych. Ostatni aspekt
rozumienia kompetencji odnosi sie nie tyle do czlowieka jako jednostki, ale $cisle
wiaze sie z otoczeniem spolecznym. Nawiagzujac niejako do koncepcji prakseolo-
gicznych, kompetencje rozumiane sa jako zestaw cech pozwalajacych na efektywna
interakcje z otoczeniem spolecznym jednostki [McClelland, 1973; Raven, 1977].
Trzy pierwsze elementy dotycza gléwnie aspektéw funkcjonalnych jednostki, pod-
czas gdy czwarty odnosi sie¢ do aspektow strukturalnych.

W naukach o zarzadzaniu niejednoznaczno$¢ nie jest wynikiem jedynie przekladu
czy translacji jezykowych, ale takze powszechnego, potocznego rozumienia tego
terminu. Tak wiec w literaturze przedmiotu mozna sie spotkac z ujeciem kompe-
tencji jako zakresu obowiazkéw, indywidualnej cechy czlowieka, poziomu realizacji
dziatan.

Na rozumienie kompetencji jako zakresu obowiazkéw zwraca uwage Strykowski
[2005]. Réwniez Stownik jezyka polskiego PWN [2021] w jednej z definicji odnosi
sie do zakresu uprawnien czy umocowan do wydawania decyzji. Kompetencje bywaja
takze rozumiane jako indywidualne cechy cztowieka lub tez poziom realizacji da-
nych dziatan. Takie dualne podejicie zwiazane jest z ttumaczeniem angielskich
stéw competence i competency na jezyk polski jako kompetencje. W jezyku angiel-
skim jednak istnieje pomiedzy tymi dwoma wyrazami znaczaca réznica. Termin
competence odnosi sie do cechy osobistej danego czlowieka [Guthrie, 2009]. Jest
pojeciem abstrakcyjnym [Garcia, Stevahn, 2019], okreslajacym ogélny poziom danej
cechy czlowieka [Schwandt, 2015] nabywany w procesie edukacji [Falender,
Shafranske, 2007]. Natomiast znaczenie terminu competency zawiera w sobie
okreslenie raczej wyniku dzialan i odnosi sie do potwierdzonej zdolno$ci wykony-
wania danej pracy w sposob efektywny [Teodorescu, 2006], standardéw wykonana
pracy [Dubois, 1998], a nie do cech osoby jak w przypadku pojecia competence.
Jednak mimo takiego rozréznienia nie ma jednomys$lnosci wéréd badaczy co do
definiowania powyzszych poje¢ [More, Cheng, Dainty, 2002]. Wydaje sie, Ze rozu-
mienie stowa competency jest najblizsze polskiemu pojeciu kompetencji pracow-
niczych i odnosi si¢ do miejsca pracy [Garcia, 2016]. Podnoszony jest réwniez
argument, ze obydwa terminy czesto sa uzywane zamiennie, bez rozréznienia
[Pijl-Zieber i in., 2014]. Informacje te sa wazne zwlaszcza przy krytycznej analizie
literatury anglojezycznej oraz przy tlumaczeniu artykuléw naukowych. Samo ogdle
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rozumienie pojecia nie jest wystarczajace. Konieczne jest zaréwno odniesienie sie
do Zrédet naukowego poznania, jak i pierwszych wspétczesnych rozumien kom-
petencji, aby pé6zniej dzieki analizie definicji uzyskac jednolite rozumienie tego
terminu.

Wedlug Kottera [1982] spos6b, w jaki obecnie definiowane sa kompetencje pra-
cownicze, zostal uksztaltowany przez trzy nurty badawcze: strukturalizm, feno-
menologie oraz behawioryzm. Strukturalizm skupia sie na wyjasnianiu znaczenia
nie na podstawie odziedziczonych niejako cech, lecz na podstawie zaleznosci po-
miedzy elementami systemu [Mac Naughton, Rolfe, Siraj-Blatchford, 2010], gdyz
wlaénie tam lezy natura danego zjawiska. Dzieki takiemu podejsciu mozliwe jest
odkrycie glebszych niz widoczne gotym okiem zalezno$ci [Levi-Strauss, 1972].
Nalezy zauwazy¢, ze strukturalizm korzysta z wielu metod i narzedzi [Lounsbury,
Ventresca, 2003]. W odniesieniu wiec do teorii kompetencji te oparte na struktu-
ralizmie koncentrowac si¢ beda na dopasowaniu kompetencji jednostek do organi-
zacji, w rozumieniu systemu spolecznego [Czekaj, Jabloniski, 2011]. Z kolei podejscie
fenomenologiczne opiera si¢ na przeciwnym nastawieniu. Niewazne jest wglebia-
nie sie w istote potaczen i zaleznosci, lecz analizowane sa fenomeny, czyli konkretne
obserwowalne zjawiska [Smith, 2008; Bayne, Montague, 2011]. Tak wiec kompe-
tencje z perspektywy fenomenologicznej sa powiazane z postrzeganiem danych
elementéw oraz z procesami myslowymi i do§wiadczeniami jednostki. Behawioryzm
jest trzecim nurtem badawczym ksztaltujacym pojecie kompetencji pracowniczych.
Skupiajacy sie na bodZcach i wywolanych przez nie zachowaniach [Graham, 2019]
przejawia rézne formy [Barrett, 2019]. Do najbardziej znaczacych przedstawicieli
behawioryzmu nalezeli Iwan Pawlow oraz John Watson (warunkowanie klasyczne),
Edward Thorndike (warunkowanie instrumentalne) czy Burrhus Skinner (warun-
kowanie sprawcze). W kontekscie kompetencji wazne sa takie aspekty behawioryzmu
jak: podkre$lanie zachowan jednostki przy jednoczesnym ignorowaniu postaw,
skoncentrowanie na umiejetnosciach, orientacja na rezultat zachowania czy spoj-
rzenie na jednostke. Z tej perspektywy wynika, ze kompetencje podlegaja modyfi-
kacji za pomoca bodzcédw zwiazanych z procedurami, na przyklad kultura
organizacyjna, czy bodzcéw zwiazanych z kontaktami w srodowisku pracy, na przy-
kiad interwencja przetozonego.

Klieme, Hartig oraz Rauch [2008] wskazuja na trzy odrebne koncepcje kompetencji,
skupiajac sie na podejsciu kognitywnym, normatywnej koncepcji edukacji czy
podejsciu pragmatycznym.

Chomsky [1968] w swoich badaniach koncentruje sie na nauce jezyka. Zdystanso-
wal sie on od popularnego w tamtym czasie podej$cia behawiorystycznego do
nauczania jezyka. Uwazany za prekursora dzisiejszej kognitywistki, Chomsky
traktowat kompetencje jako termin techniczny i uzywat go do opisywania systemu
poznawczego odpowiadajacego za zdolnosci jezykowe. Habermas [1981] rozwinat
koncepcje Chomsky’ego w strukture spoteczno-poznawcza pozwalajaca ludziom
na komunikowanie si¢ w réznych sytuacjach. Roth [1971] uzywal terminu kompe-
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tencji do pogodzenia edukacji, w rozumieniu rozwoju indywidualnego, uczestnictwa
w zyciu kulturowym, z podej$ciem opartym na rozwijaniu wiedzy i umiejetnosci
potrzebnych do wykonywania konkretnej pracy. Takie rozumienie jest bardzo sze-
rokie, gdyz nie skupia sie jak w przypadku Chomsky’ego na aspekcie kognitywistycz-
nym, ale uwzglednia takze aspekty motywacyjne. Ciekawe podej$cie pragmatyczne
do kompetencji prezentowala psychologia lat siedemdziesigtych XX wieku.
McClelland [1973] postulowat odejscie od testow inteligencji na rzecz testowania
kompetencji jako zdolnosci do radzenia sobie z okres§lonymi sytuacjami. Diagno-
zowanie pod katem kompetencji miato na celu zorientowanie procesu diagnozy
kompetencji na bardziej zyciowe sytuacje. W centrum byla skuteczno$¢ dzialania,
a nie aspekt poznawczy czy edukacyjny. Wybrane wyniki krytycznej analizy litera-
tury przedmiotu zostaly przedstawione w tabeli 1.1.

Tabela 1.1. Wybrane definicje kompetencji

Autor Definicja

Wiedza, umiejetno$ci, zdolnosci oraz cechy osobowos$ciowe potrzebne do wia-
$ciwego wykonania pracy

Trwata, wewnetrzna wtasciwos¢ osoby (motywy, cechy, umiejetnosci, postrzega-
Boyatzis [1982] nie samego siebie, rola spoteczna, wiedza), odzwierciedlajaca sig w efektywnych
i/lub ponadprzecigtnych zachowaniach oraz wynikach pracy

Podstawowe cechy danej osoby, ktore to cechy wykazujg zwigzek przyczynowo-
Spencer, Spencer | -skutkowy z mierzong wedtug przyjetych kryteriow efektywnoscig pracy i ponad-

McClelland [1973]

[1993] przecigtnymi jej wynikami osigganymi w trakcie realizacji danego zadania lub
w okreslonej sytuacii

Thierry, Sauret, Ogot wiedzy, umiejetno$ci, doswiadczen i postaw, a takze gotowos$¢ pracownika

Monod [1994] do dziatania w okreslonych warunkach

Butkiewicz [1995] Zakres IW|edzy, umiejetnosci i odpowiedzialnosci, petnomocnictw i uprawnien do
dziafania

Levy-Leboyer Zbior zachowan, ktdre pracownicy opanowuijg lepiej od innych i dzigki nim dziafajg

[1997] sprawnigj
Charakterystyki takie jak wiedza, umiejetnosci i postawy, wzory zachowan i inne,

Dubois [1998] ktdre wykorzystane w sposob samodzielny lub fgczony skutkuja skutecznym
dziataniem

ZdoIno$¢ do czegos, zalezna zaréwno od znajomosci wchodzacych w nig wia-
Skrzypczak [1998] |domosci, umiejgtnosci i sprawnosci, jak i od stopnia przekonania o potrzebie
postugiwania sig tg zdolnoscia

Potwierdzone osobiste zdolnosci do wykorzystania know-how, umiejetnosci,
Tissot [2000] kwalifikacji i wiedzy w celu sprostania obecnym i mogacym sig pojawi¢ wyzwa-
niom zawodowym

Kompetencje obejmuja wyksztatcenie, doswiadczenie i wprawe, uzdolnienia i pre-
Oleksyn [2001] dyspozycje oraz inne cechy psychofizyczne, a takze zachowanie oczekiwane
przez pracodawce i wazne w pracy zawodowej
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