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Streszczenie: Opisano znaczenie kompetencji spoteczno-psychologicznych na polskim rynku pracy.
Autor identyfikuje oczekiwania pracodawcow i konfrontuje je z samoocena potencjalnych pracownikow.
W opinii pracodawcow daje si¢ zauwazy¢ ich deficyt, pomimo optymistycznego przekonania wobec
swoich umiejetnosci wchodzacego na rynek pracy pokolenia. Posiadanie odpowiednich kompetencji
interpersonalnych staje si¢ koniecznym warunkiem samorealizacji w sferze zawodowej, spotecznej,
politycznej i kulturowej w plynnej i zmieniajacej si¢ rzeczywistosci globalnego $wiata. Deficytu
pozadanych kompetencji w Polsce autor upatruje w zmianach o charakterze globalnym oraz bledach
rodzimego systemu edukacji.

Stowa kluczowe: kwalifikacje, kompetencje, samoocena, rynek pracy

1. KOMPETENCJE PRACOWNICZE —
OPERACJONALIZACJA POJECIA

Na przetomie lat 60. i 70. XX wieku dyskurs teoretykow i praktykow zarzadzania wzbogacita
problematyka o roli i znaczeniu kompetencji pracowniczych m.in. w kontekscie osiggania
przewagi konkurencyjnej [1]. Zapoczatkowaly ja badania pos§wiecone zagadnieniom mo-
tywacji pracowniczej [14], ktore podwazyly wiasciwe dla perspektywy behawiorystycznej
przekonanie, iz kompetencje mozna ocenia¢ jedynie na podstawie wlasciwego zachowania si¢
pracownika prowadzacego do skutecznej realizacji okreslonych zadan. W tym miejscu nalezy
przypomnie¢ interesujaca z punktu widzenia przeprowadzanej analizy naukowa genealogi¢ so-
cjologii organizacji i zarzadzania [ 13]. Nieprzypadkowo tzw. szkole ,,naukowego” zarzadzania,
proponujacej okreslony sposob rozwigzywania problemow §wiata organizacji, towarzyszyla
rownolegle perspektywa inzynierii spotecznej w nowym spoteczenstwie przemystowym.
Jej najbardziej wptywowy przedstawiciel — Burrhus Frederick Skinner — byt przekonany, iz
behawiorysci stworzyli inzynieri¢ behawiorystyczna, zwang takze technologia zachowania.
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Celem behawiorystow nie byta zmiana stanéw wewnetrznych (np.: leku, poczucia winy, sity
woli), lecz modyfikacja obserwowalnych i mierzalnych reakcji cztowieka, przy zatozeniu, iz
okreslone parametry zachowan mozna w spos6b jednoznaczny zoperacjonalizowaé — podobnie,
jak parametry rozmaitych przedmiotow zewnetrznych (na przyktad: stot, krzesto, komputer).
Chociaz w pewnym sensie zachowanie cztowieka jest sprawcze (ksztattuje swoje srodowi-
sko), to oddziatywanie otoczenia na zachowanie ma zdecydowanie bardziej fundamentalny
charakter. Wedlug opinii badaczy kompetencje wiazaty si¢ z zachowaniami, ktére pracownik
przejawiat w sposob §wiadomy i celowy. Wiedza pracownika i jego mozliwosci rozumienia
byly zatem wazniejsze niz zadania wynikajace z przypisanej roli organizacyjnej [8]. Glos
McClellanda byt nie tylko neutralnym glosem bezstronnego obserwatora, badacza i empiryka,
lecz — w sposob zamierzony, czy tez nie — takze glosem tych, ktérzy opowiadali si¢ za tzw.
epistemologia niefundamentalistyczna w naukach o zarzadzaniu. Jej cechy charakterystyczne

przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1

Epistemologia w naukach o zarzadzaniu

miotu badan

miotu
badacz organizacji moze by¢ obiek-
tywnym obserwatorem

Kryterium Epistemologia fundamentalistyczna | Epistemologia niefundamentali-
styczna
Koncepcja przed- | — przedmiot badan jest precyzyjnie — przedmiot badan powstaje w toku
miotu badan okreslony natura rzeczywistosci interakcji podmiotu i przedmiotu
— jednoznaczna definicja organizacji wieloznaczne i zmienne okres-
i przedmiotu zarzadzania lenie organizacji i przedmiotu
zarzadzania

Koncepcja pod- podmiot jest niezalezny od przed- podmiot i przedmiot sg wspotza-

lezne
badacz organizacji musi ingero-
wac w badany $§wiat

wzigcie racjonalne, a wigc uniwer-
salne

Relacje migdzy podmiot poznania uzyskuje bezza- podmiot poznania uzyskuje wie-
przedmiotem lozeniowa i bezposrednig wiedze dz¢ o przedmiocie poznania opar-
a podmiotem o przedmiocie poznania ta na zalozeniach aksjologicznych
poznania badanie organizacji to empiryczne i zapo$redniczong przez jezyk
poznanie uniwersalnych zwigzkow badanie organizacji to proces
przyczynowych interwencji aksjologicznej,
dajacej wiedz¢ uwarunkowanag
sytuacyjnie
Rozumienie korespondencyjna koncepcja praw- niekorespondencyjne koncepcje
prawdy dy; nauki o zarzadzaniu odzwier- prawdy; nauki o zarzgdzaniu nie
ciedlajg i opisuja rzeczowa lub tylko odzwierciedlaja, lecz takze
atrybutowg organizacje ksztaltujg organizacje i zarzadza-
nie
Rozumienie uniwersalne kryteria racjonalnosci. kulturowe kryteria racjonalnosci
racjonalnosci Nauki o zarzadzaniu to przedsie- nauki o zarzadzaniu to przed-

sigwzigcie kulturowe, a wige
uwarunkowane historycznie
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Tabela 1 cd.

Pytanie o metodo-
logi¢ naukowa

— odkrywanie wiedzy pewnej, zwe-
ryfikowanej przez zastosowanie
racjonalnych procedur badawczych,

— najogolniejsze teorie i metody
zarzadzania sg trwate 1 wiarygodne
niezaleznie od warunkow historycz-

— tworzenie wiedzy niepewnej,
uwarunkowanej historycznie
przez stosowanie procedur heury-
stycznych

— teorie, metody i techniki zarza-
dzania sa nieuchronnie kulturowe

nych 1 historyczne
Problem granic — demarkacja dyscyplin naukowych — granice migdzy dyscyplinami
dyscypliny jest trwata i wyznaczana granicami naukowymi sg ptynne, zmienne
naukowej badanej rzeczywistosci historycznie i konstruowane

— przedmiot nauk o zarzadzaniu jest spotecznie

interdyscyplinarny, ale swoisty — przedmiot nauk o zarzadzaniu ma

i niezmienny (zakorzeniony w rze- ptynne i zmienne granice okres-

czywistosci) lane przez spoteczny konsens
Relacje miedzy — proces poznawania rzeczywistosci — procesy poznawania i dziatania sa
poznaniem powinien by¢ oddzielony od proce- nieroztaczne
a dzialaniem su dziatania — poznawanie jest ingerencja

— poznanie organizacji i procesu za-
rzadzania to pierwszy etap, drugim
moze by¢ projektowanie, a trzecim
wdrazanie zmian

w funkcjonowanie organizacji,
a zmiana jest jednoczes$nie wzbo-
gacaniem poznania

Zrodto: £. Sutkowski, Epistemologia w naukach o zarzqdzaniu, PWE S.A., Warszawa 2005, s. 19-20

Badania zespotu McClellanda zapoczatkowaly m.in. poznawcze watpliwos$ci wobec
koncepcji Fredericka Winslowa Taylora, ktory twierdzit, iz [19]:

— wydajno$¢ stanowi podstawowy cel ludzkiej mysli i pracy,

— rachunek techniczny pod kazdym wzgledem przewyzsza ludzki osad,

— ocenom formutowanym przez ludzi nie mozna ufa¢ — sa skazone niescistoscia, dwu-
znacznoscig oraz zbg¢dng ztozonoscia,

— subiektywizm przeszkadza w jasnym formutowaniu mysli,

— to, czego nie mozna zmierzy¢ albo nie istnieje, albo nie ma warto$ci,

— wiladze decydowania nalezy odda¢ w rece specjalistow.

Frederick Winslow-Taylor ugruntowat przekonanie, iz ocen¢ wydawang wczesniej przez
robotnika nalezy zastapi¢ prawami, regulami i zasadami ,,nauki” o jego zawodzie. Pracow-
nicy musieli zatem zrezygnowac ze wszystkich tradycyjnych regut praktycznych, na ktérych
opierali swoje dziatanie.

W odniesieniu do rozwoju potencjatu spotecznego w organizacji uszczegoétowieniem
zarysowanych powyzej perspektyw fundamentalistycznej i niefundamentalistycznej moze
by¢ propozycja Olive Lundy oraz Alana Cowlinga, ktérych podstawowe zasady zaprezen-
towano w tabeli 2.
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Tabela 2
Orientacje w zarzadzaniu potencjalem spolecznym organizacji

Obszar System zarzadzania zasobami ludzkimi
zarzadzania Podejscie twarde wymagajace Podejscie migkkie wymagajace
kontroli zaangazowania
Zasady — gleboki podziat pracy — szersze ujecie stanowiska pracy
projektowania — konkretny zakres odpowiedzialno$ci | — polaczenie planowania z wdra-
stanowisk — rozliczanie z wykonania prac miesz- Zaniem
czacych si¢ w zakresie odpowie- — zespoly robocze
dzialnosci
planowanie odr¢bne od wdrozenia
Zarzadzanie kontrola i1 koordynacja odgorna — ptaska struktura
organizacja uprawnienia kierownictwa — wspolne cele jako $rodek kontroli
symbole statusu i koordynacji
hierarchia — minimalizacja znaczenia statusu
Wynagrodzenie rzetelna placa za rzetelng prace — wzmacnianie osiggni¢é grupy
ocena pracy — placa powigzana z kompetencja-
bodzce indywidualne mi i innymi kryteriami wktadu
pracownika
— udziat w zyskach, wlasnos¢ akcji,
udziat we wzro$cie warto$ci
przedsigbiorstwa
Zabezpieczenie robocizna, jako koszt zmienny — wzajemne zaangazowanie

— unikanie bezrobocia
— pomoc przy zmianie pracy

Gtos pracownika

poprzez zwiazki zawodowe(sprawy
bezpieczenstwa pracy, negocjacji
ptacowych, procesy odwotawcze)
bez posrednictwa zwigzkow zawo-
dowych (polityka otwartych drzwi,
analizy postaw)

— mechanizmy wzajemnej komuni-
kacji i partycypacji

— mechanizmy dajace pracowni-
kom glos w waznych dla nich
sprawach

Relacje
w zarzadzaniu sitg
robocza

przeciwstawnos$¢

— wzajemnos¢
— wspolne rozwigzywanie proble-
moéw i planowanie

Filozofia
zarzadzania

prerogatywy kierownictwa
wylaczna odpowiedzialno$¢ kierow-
nictwa w stosunku do akcjonariuszy

— prawomocnos¢ roszczen wszyst-
kich grup interesow

— zaspokajanie potrzeb pracowni-
kow jako cel, a nie skutek

Zrédto: Lundy O., Cowling A., Strategiczne Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Dom Wy-

dawniczy ABC, Krakow 2000, s. 61

Podziat 6w ilustruje réwniez dwa dominujace podejscia do kompetencji pracowniczych:
tzw. twarde i migkkie [11], odpowiadajace sposobom zarzadzania ludzmi w organizacji. Migkka
orientacja zarzadzania (bgdaca przedmiotem analizy) wskazuje m.in. na znaczenie wartosci,
postaw, zachowan, czy tez umiejetnosci interpersonalnych, jako czynnikéw stymulujacych

104



Oczekiwania pracodawcow wobec kompetencji spoteczno-psychologicznych...

skuteczno$¢ w realizacji rdl organizacyjnych. W odpowiedzi na zmiany kulturowo-spotecz-
ne i polityczne lat 60. XX wieku nastgpowala zmiana paradygmatu zarzadzania zasobem
ludzkim w organizacji: to nie system miat juz ,mysle¢” za aktoré6w organizacji zwalniajac
ich z jakiejkolwiek odpowiedzialnosci [19], czyli wlasnego rozumienia, identyfikowania
irozwigzywania probleméw organizacyjnych. Jednostke miata charakteryzowac suwerenno$é,
autonomia, samowystarczalnos¢, kreatywnos¢, inicjatywa, zdyscyplinowanie oraz $wiadomos¢
moralnych zobowigzan wobec innych [9], w tym roéwniez wobec problemdéw organizacji.
Nastepstwem owych zmian stalo si¢ przeniesienie akcentu na przebieg indywidualnej ka-
riery zawodowej [15]. Podkreslanie znaczenia wyjatkowosci jednostki, jako osoby ludzkie;j,
zostalo wykorzystane w procesach zarzadzania ludzmi w organizacjach, co po raz kolejny
dowodzito organicznego zwigzku migdzy nauka, a zmianami zachodzacymi w jej otoczeniu.
Tradycyjnie rozumiane kwalifikacje (udokumentowane formalnie zdolnosci do wykonywania
okreslonej pracy: dyplom, certyfikat, staz pracy, tzw. dorobek zawodowy) zaczgto zastgpowac
zdolno$ciami oraz umiejetnosciami potwierdzonymi wlasciwym wykonywaniem przypisanych
w organizacji zadan [16]. Rosnaca naukowa samo$wiadomos¢ interdyscyplinarno$ci nauk
o zarzadzaniu (socjologia, psychologia, prakseologia, ekonomia, prawo, historia, etyka, mate-
matyka) powodowata jednoczesnie brak jednoznacznej operacjonalizacji pojecia kompetencji.
Probe merytorycznego oraz metodologicznego uporzadkowania pojgcia kompetencji podjat
John P. Kotter, ktéry zwrécit uwage na trzy dominujace naukowe szkoty mys$lenia w zakresie
kompetencji: strukturalizmu, fenomenologii oraz behawioryzmu [8]:

— strukturalizm — identyfikuje kompetencje zwiazane ze strukturg spoteczng organizacji,
kompetencje, ktore wyrazaja zdolnos¢ dopasowania si¢ do otoczenia,

— fenomenologia — zrozumienie swoich zachowan i zachowan innych aktoréw organizacji,

— behawioryzm — koncentracja na zachowaniach z pomini¢ciem postaw i preferowanych
modeli mys$lowych.

Kompetencje mozna zatem rozumie¢, jako ogot trwatych wiasciwosci cztowieka, ktore
tworzg zwigzek przyczynowo skutkowy z osigganymi przez niego wysokimi efektami pracy,
ktdre znajduja swdj wymiar uniwersalny [18]. Jako wszystkie cechy pracownikéw: ich wiedza,
umiejetnosci, doswiadczenia, zdolnosci, ambicje, akceptowane wartosci oraz style dziatania,
ktorych rozwijanie umozliwia realizacj¢ strategii organizacyjnej [21], czy tez dyspozycje
w zakresie wiedzy, umiej¢tnosci i postaw, ktore pozwalaja realizowa¢ zadania zawodowe
na odpowiednim poziomie [5]. Reasumujac, chodzi o wiedzg¢, umiejetnosci oraz postawy.
Probe usystematyzowania kompetencji podjat m.in. Tadeusz Rostkowski, ktoérego propozycja
(tab. 3) zostanie wykorzystana w prezentowanej analizie [22].

Przedstawione ponizej koncepcje kompetencji pracowniczych pozwalajg na wyszcze-
golnienie oczekiwanych cech aktoréw zycia organizacyjnego na ksztaltujacym si¢ polskim
rynku pracy. Migkka analiza dotyczaca orientacji zarzadzania potencjalem spotecznym
organizacji obejmuje kompetencje zwigzane z umieje¢tnosciami i zdolnosciami oraz kompe-
tencje osobowosciowe/spoteczne. Powody, dla ktorych ten rodzaj kompetencji uwazam za
najbardziej istotny, odnajdujemy w logice zmian rynkowych $wiata globalnej gospodarki,
a tym samym — adaptacyjng zmiennos$cig struktur organizacyjnych, co dotyczy rowniez tadu
ekonomicznego w Polsce.
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Tabela 3

Rodzaje i charakterystyka kompetencji

Rodzaj kompetencji

Charakterystyka kompetencji

Kompetencje zwigzane
z uzdolnieniami

potencjat pracownika, jego mozliwo$ci rozwoju oraz wykorzysta-
nie posiadanych uzdolnien w celu zdobycia nowych kompetencji

Kompetencje zwigzane
z umiejetnosciami i zdolno-
$ciami

— miedzy innymi kompetencje komunikacyjne, interpersonalne,
umystowe, organizacyjne, techniczne, biznesowe, przywodcze
— czynniki niezbedne dla realizacji zadania w miejscu pracy

Kompetencje zwigzane
z wiedza

— przygotowanie do wykonania konkretnych zadan w miejscu

pracy
— wiedza dotyczaca faktow, wydarzen, procedur, teorii

Kompetencje fizyczne

sprawnos$¢ fizyczna, jako$¢ zmystow, zdolnosci psychofizyczne

Kompetencje zwigzane
ze stylami dziatania

jak definiowane sg cele, umiejetnos¢ planowania i zdolnosci
organizacyjne, mozliwosci wizualizacji dziatan, umiejetnosé
okreslania koniecznych zasobow do realizacji zadan, umiejetnosé
dziatania w uporzadkowany sposob

Kompetencje osobowosciowe/
spoteczne

— efektywno$¢ radzenia sobie w ztozonych sytuacjach spotecz-
nych, decydujace o wlasciwym funkcjonowaniu w grupie oraz
budowaniu odpowiednich relacji z innymi

— te, ktore zapewniaja skuteczno$¢ w realizacji celéw w rozma-
itych sytuacjach spotecznych

Kompetencje zwigzane
z zasadami i warto$ciami

zasady, warto$ci 1 wierzenia, ktore pozwalaja na okreslenie moty-
wow dziatania identyfikujace znaczenie pracy oraz odgrywanych
o6l zyciowych

Kompetencje zwigzane
z zainteresowaniami

preferencje dotyczace zadan, rodzaju oraz srodowiska pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Rostowski T., Kompetencje, jako jakosé¢ zarzqdzania zasobami ludzkimi,
[w:] A. Sajkiewicz (red.), Jakos¢ zasobow firmy. Kultura kompetencje, konkurencyjnos¢, Poltext, Warszawa 2002

2. OCZEKIWANIA PRACODAWCOW
WOBEC KOMPETENCJI SPOLECZNO-PSYCHOLOGICZNYCH
POTENCJALNYCH PRACOBIORCOW W POLSCE

Zaprezentowano wyniki badan empirycznych dotyczacych oczekiwan pracodawcoéw wobec
kompetencji potencjalnych pracownikow ze szczegdlnym uwzglednieniem kompetencji spo-
teczno-psychologicznych. Ich zréznicowanie pod wzgledem doboru proby oraz wykorzysta-
nych metod i technik badawczych pozwala na bardziej wielowymiarowe spojrzenie. Autorzy
raportu Skills, Not Just Diplomas [23] Lars Sondergaard oraz Mamta Murthi, stwierdzaja, iz
obecnie obserwujemy wzrost zapotrzebowania na umiejetnosci poznawcze oraz komunika-
cyjne, czyli przydatne podczas wykonywaniu zadan o charakterze nie rutynowym. Maleje
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zapotrzebowanie na pracownikéw wykonujacych czynnos$ci rutynowe i manualne. Do naj-
czesciej oczekiwanych kompetencji zaliczajg: umiejetno$é wykorzystania wiedzy w praktyce,
rozwigzywanie problemoéw, umiej¢tnos$é pracy w grupie. W raporcie identyfikujacym warunki
pracy w Europie [4] wskazano m.in. na umiej¢tno$¢ rozwigzywania nieprzewidywalnych
probleméw, umiejetnos¢ uczenia si¢ nowych rzeczy oraz realizacj¢ ztozonych problemow.
Nie powinien zatem zaskakiwaé fakt, iz oczekiwania pracodawcoéw w Polsce nie odbiegaja
od poziomu gospodarki globalne;j.

W badaniach kompetencji i kwalifikacji poszukiwanych przez pracodawcow u absolwen-
tow szkot wyzszych przeprowadzonych w 2012 r. przez SGH, Amerykanska Izbe Handlowa
w Polsce (American Chamber of Commerce in Poland — AmCham), Ernst & Young oraz
Studenckie Koto Naukowe Konsultingu SGH [3] zidentyfikowano najwazniejsze kompetencje
oczekiwane od absolwentow (poza znajomoscia jezykow obcych). Bylo to: efektywna ko-
munikacja, otwarto§¢ na uczenie si¢ i rozwoj, zaangazowanie, umiejetnos$¢ pracy w zespole,
umiejetnos¢ okreslania priorytetow, etyczne postgpowanie, odpowiedzialno$é, umiejetnosé
organizacji pracy i efektywnego zarzadzania czasem oraz elastyczno$¢ i zdolno$¢ do adaptacji.
Otrzymane wyniki przedstawiono w tabeli 4.

Stopien wazno$ci kompetencji absolwti?éevlvau“czelni wedlug badanych pracodawcow
Miejsce Rodzaje kompetencji Srednia ocena w skali
w rankingu od 1 — niewazne,
do 5 —bardzo wazne
1 efektywna komunikacja 4,69
2 znajomos¢ jezykow obeych 4,64
3 otwarto$¢ na uczenie si¢ i staty rozwdj 4,61
4 zaangazowanie 4,57
5 umiej¢tnos$é pracy w zespole 4,5
6 umiejetnos$¢ okreslania i uzasadniania priorytetow 4,49
7 etyczne postgpowanie jako podstawa w dziataniu 4,47
8 odpowiedzialnos¢ 4,46
9 umieje¢tno$¢ organizacji pracy i efektywnego zarzadzania 4,44
czasem
10 elastyczno$¢ i zdolnos¢ do adaptacji 4,42
11 umieje¢tno$é formutowania i rozwigzywania problemow 4,4
12-13 dazenie do osiaggnigcia rezultatow 4,38
12-13 umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 4,38
14 umiejetnos¢ logicznego myslenia 4,37
15 umiejetno$é korzystania z narz¢dzi informatycznych 4,31
16 umiejetno$¢ wspotpracy z osobami pochodzacymi z r6z- 4,22
nych $rodowisk, krajow, kultur
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Tabela 4 cd.
Miejsce Rodzaje kompetencji Srednia ocena w skali
w rankingu od 1 — niewazne,
do 5 — bardzo wazne
17 kreatywnos¢ 4,17
18 poprawna samoocena; rozumienie wtasnych mocnych 4,15
stron i ograniczen
19 umiejetnosci analityczne, w tym zidentyfikowania klu- 4,14
czowych informacji w ogromie szczegotow
20 umiejetno$¢ niezaleznego myslenia 4,11
21 lojalno$¢ i che¢ zwiazania si¢ z firma na dhuzej 4,03
22 umiejetno$é wspotpracy z osobami zajmujagcymi wyso- 4
kie stanowiska
23-24 umigejetnos$é podejmowania decyzji 3,97
23-24 empatia 3,97
25 umiejetnosci numeryczne 3,91
26 wiedza ogolna i ogdlnozawodowa 3,86
27 umiejetnos¢ zarzadzania projektami 3,83
28 samodzielno$¢ 3,81
29-30 umiejetnosci negocjacyjne 3,69
29-30 wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa ade- 3,69
kwatna do obecnych wymagan przedsigbiorstw
31 przedsigbiorczo$¢ 3,65
32 dyplomy, certyfikaty, §wiadectwa potwierdzajace ukon- 3,49
czenie studiow, programow, specyficzne umiejgtnosei
33 doswiadczenie zawodowe 3,47

Zrédto: Budnikowski A., Dabrowski D., Gasior U., Maciot S.,

http://www.ementor.edu.pl/artykul/index/numer/46/id/946

Co ciekawe, ale potwierdzajace $wiatowe i europejskie trendy, w pierwszej dziesigtce
pozadanych kompetencji i kwalifikacji nie znalazta si¢ tzw. wiedza twarda (kompetencje
zawodowe). Pracodawcy przyjmuja zatem, iz absolwenci powinni posiada¢ minimalnie
dobry Iub bardzo dobry poziom oczekiwanej wiedzy ogdlnej, ogdlnozawodowej oraz kie-
runkowej. Prawdopodobnie zakladajg, iz zaawansowana wiedza kierunkowa zostanie im
przekazana w miejscu pracy. Najwazniejsze kompetencje to: postawa, pasja, zaangazowanie,
che¢ do pracy, otwarto$¢ na uczenie si¢ oraz umiejetnosci migkkie potrzebne w pracy. Co
ciekawe, rozbiezno$¢ miedzy posiadanymi przez potencjalnych pracobiorcéw a najbardziej
oczekiwanymi przez pracodawcow kompetencjami jest w wiekszosci przypadkow bardzo
znaczaca i niekorzystna dla absolwentdéw. Dotyczy efektywnej komunikacji, znajomosci
jezykdéw obeych, otwartosci na uczenie si¢ i staly rozwoj, zaangazowania, umiejetnosci pra-
cy w zespole, umiejetnosci okreslania i uzasadniania priorytetow, etycznego postgpowania,
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odpowiedzialnosci, umiejetnosci organizacji pracy i efektywnego zarzadzania czasem oraz
elastycznosci i1 zdolno$ci do adaptacji [3]. Samoocena potencjalnych pracobiorcéw wydaje
si¢ odpowiada¢ okreslonemu systemowi edukacji i wychowania w Polsce. Elementarne btedy
edukacyjne uwidaczniajg si¢ m.in. w nadmiernej wierze we wiasne zdolno$ci wynikajace
z nieadekwatnej samooceny [3]. W badaniach podje¢to réwniez probe skonstruowania tzw.
idealnego profilu absolwenta szkoty wyzszej (tabela 5).

Powyzsze cechy uzupelnia opinia pracodawcéw uzyskana w trakcie wywiadow, na
podstawie ktorej ,,dopetniono” obraz kompetencji ,,idealnego” absolwenta szkoly wyzszej.
To cztowiek zdolny, zmotywowany, z dobra znajomoscia jezykow obcych, zdolny do samo-
dzielnej pracy, z inicjatywa, zmotywowany, z che¢cig do budowania wartosci, robienia czegos,
komunikatywny, skutecznie budujacy relacje, optymistycznie nastawiony, ambitny, ch¢tnie
si¢ uczacy, lojalny w stosunku do pracodawcy, pokorny, majacy che¢ do pracy i uczenia
si¢, posiadajacy dobra wiedze kierunkowa, znajacy jezyki obce, posiadajacy umiejetnosé
analitycznego i innowacyjnego myslenia i umiejetnos¢ pracy z ludzmi, budowania relacji,
angazowania odpowiednich osob do realizacji projektow oraz umiejetnie reagujacy na zmiane,
czyli potrafigcy dostosowac si¢ do nowych realiow.

Tabela 5
Kompetencje ,,idealnego” absolwenta szkoty wyzszej
Miejsce wg Rodzaje kompetencji Liczba wskazan
liczby wskazan

1 Efektywna komunikacja 13

2 Otwarto$¢ na uczenie si¢ i staly rozwoj 10

3 Aktywno$¢ 1 zaangazowanie w pracy 9

4 Elastyczno$¢ 1 zdolnos¢ do adaptacji 7

5-6 Umiejetno$¢ pracy w zespole 6
5-6 Znajomo$¢ jezykow obeych (zwlaszcza j. angielskiego) 6
7-10 Dazenie do osiggania rezultatow 4
7-10 Odpowiedzialno$¢ 4
7-10 Umiejetnos¢ formutowania i rozwigzywania problemow 4
7-10 Umiejetnos¢ korzystania z narzedzi informatycznych 4
11-13 Przedsiebiorczo$¢ 3
11-13 Umiejetnosci analityczne 3
11-13 Wiedza branzowa 3

Zrédto: Budnikowski A., Dabrowski D., Gasior U., Maciot S.,
http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/46/id/946

Dominuja cechy zwigzane z tzw. migkkimi kompetencjami, na brak ktorych wskazuja
rowniez autorzy badan przeprowadzonych w ramach III edycji projektu Bilans Kapitatu
Ludzkiego Oczekiwania pracodawcow a pracownicy jutra [10]. Raport z analizy kierunkow
ksztalcenia na poziomie ponadgimnazjalnym i wyzszym wzbogacony wynikami badan pra-
codawcow realizowanymi w 2012 r. zaprezentowano w tabeli 6.
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Tabela 6
Oczekiwania pracodawcow dotyczace kompetencji i umiej¢tnosci mtodych pracownikow
Lp. Kompetencje % wskazan
1 Kompetencje zawodowe 38,3
2 Kontakty z ludzmi, klientami 20,5
3 Odpowiedzialno$¢, dyscyplina pracy, uczciwosc, wiarygodnosé 20,2
4 Komunikatywnos¢ — klarowne przekazywanie mysli 14,4
5 Kultura osobista, uprzejmos¢, autoprezentacja, dbanie o wizerunek 11,0
6 Dyspozycyjnosé 10,6
7 Che¢ do pracy, pracowitos¢ 9,5
8 Staranno$¢, skrupulatnos¢, doktadnosé, dbatosé o szczegoty 9,2
9 Kreatywnos¢, bycie innowacyjnym, wymyslanie nowych rozwigzan 8,9
10 Wspolpraca w grupie 8,3
11 Uprawnienia, licencje, prawa jazdy 7,1
12 Rozwiazywanie problemow 6,5
13 Przedsigbiorczosc 6,3
14 Zaawansowana umiej¢tnos¢ obstugi komputera 5.9
15 Odpornos$¢ na stres 5,6
16 Postugiwanie si¢ urzadzeniami technicznymi 5.4
17 Punktualnos¢ 5,1
18 Umiejetno$¢ uczenia si¢ 5,1
19 Samodzielnos¢ 5,1

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: BKL — Badanie Pracodawcow 2012, s. 37

Autorzy raportu wzigli pod uwage zréznicowane branze (przemyst i gérnictwo, budow-
nictwo i transport, handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi wspierajace, ustugi specjali-
styczne, edukacja publiczna, edukacja prywatna, opieke zdrowotng i pomoc spoteczng). Wsrod
wymienianych kompetencji, jakich oczekuje si¢ od mtodych kandydatéw do pracy (oprocz
kompetencji zawodowych oraz migkkich — utrzymywanie kontaktow z ludzmi, klientami,
komunikatywno$¢, kultura osobista oraz umiejetnos¢ autoprezentacji) pojawiajg si¢ rowniez
cechy, ktore gwarantuja odpowiednia jakos¢ wykonanej pracy — odpowiedzialno$¢, dyscypli-
na, uczciwos¢, wiarygodnos¢, pracowitosé, staranno$¢, doktadnos¢ oraz dbatosé o szczegoly.
Pracodawcy wysoko cenig rowniez dyspozycyjnos¢ i kreatywnos¢. Ten optymistyczny obraz
zaburza nieco ostatnie miejsce, ktdre pracodawcy przyznali samodzielnosci. Szczeg6lnie
w kontekscie kreatywnos$ci i przedsigbiorczosci. By¢ moze wymaga to dalszych analiz.
Na uwage zashuguje rowniez zasygnalizowana powyzej rozbieznos¢ dotyczaca samooceny
studentow i absolwentow, dotyczaca oczekiwanych kompetencji w zderzeniu z oceng praco-
dawcow. Potwierdzaja to badania zawarte w raporcie Dwa Swiaty. Kompetencje przyszlosci
2014 zrealizowanym przez Stowarzyszenie ABK (Akademickich Biur Karier) oraz Instytut
Lideréw Zmian (tab. 7).
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Tabela 7
Kompetencje: Samoocena wedtug studentow i absolwentow oraz pracodawcow
Kompetencje Ocena wedlug studentow Ocena wedlug
i absolwentow pracodawcow

Inteligencja emocjonalna 60% 26%
Przetwarzanie duzej ilo$ci informacji 59% 25%
Doprowadzanie zadan do konca 85% 38%
Koncentracja i selekcja informacji 67% 30%
Adaptowanie si¢ do nowych warunkow 67% 41%
Kreatywnos¢, innowacyjnos¢ 56% 43%
Samodzielno$¢ 78% 32%
Wielozadaniowos$¢ 65% 23%
Swiadomo$¢ swoich mocnych i stabych stron 63% 27%
Radzenie sobie w zaskakujacych i trudnych 51% 20%
sytuacjach

Radzenie sobie ze stresem 43% 18%
Doswiadczenie zawodowe w branzy 28% 17%
Pro aktywnos¢ 40% 15%
Budowanie dobrych relacji 81% 35%
Praca zespotowa 79% 37%
Systematyczno$¢ 72% 34%
Przekuwanie pomystéw w dziatanie 49% 23%
Otwartos$¢ na pomysty i wiedz¢ innych 78% 32%

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie Raport ,,Dwa Swiaty. Kompetencje przyszlosci 2014, Stowarzyszenie
ABK i Instytut Liderow, http://kariera.kozminski.edu.pl/fileadmin/kariera.kozminski.edu.pl/Raporty/RAPORT
KOMPETENCJE PRZYSZLOSCI - pracodawca.pdf

W przypadku studentéw i absolwentéw zauwazalna luka moze $wiadczy¢ nie tylko
o naturalnym mechanizmie podnoszenia wlasnej wartosci w oczach innych. Moze by¢ row-
niez interpretowana, jako efekt oddziatywan pedagogicznych, ktore skutecznie marginalizujg
wiasciwa umiejetnos¢ samooceny. Oczywiste kompetencje zwigzane z wiedzg sg coraz czesciej
zdominowane kompetencjami osobowo$ciowo-spotecznymi: dynamizmem, zdolnosciami
adaptacyjnymi, otwarto$cig na zmiany oraz samodzielnoscig [26]. Pamigta¢ jednak nalezy, iz
dynamicznym zmianom rynkowym towarzysza okreslone zagrozenia, co stoi w sprzecznosci
z elementarng potrzeba natury ludzkiej — poczuciem bezpieczenstwa i stabilizacji. W odnie-
sieniu do $rodowiska pracy wszechobecna zmiana to m.in. [6]:
— przymusowa zmiana miejsca pracy (im dtuzsza praca w jednym miejscu, tym wicksza
presja na poszukiwanie innego spowodowana postrzeganiem siebie i przez innych, jako
osoba, ktdra potrzebuje zmian),
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— konieczno$¢ otwarcia na zmiany (generujaca czg¢sto lgk oraz stres),

— zanik identyfikacji ze srodowiskiem pracy (brak lojalno$ci, niezaangazowanie, dezorien-
tacja, poczucie zagubienia); lojalnos¢ nie koresponduje z cigglymi zmianami,

— poszukiwanie pracownikow ,,elastycznych” (nowoczesnych i ,,bezproblemowych”),

— kultura pos$piechu (aktywnos¢, mobilnos¢, brak zaangazowania, co prowadzi m.in. do
Igku, depresji, fobii oraz dolegliwos$ci psychicznych oraz psychosomatycznych),

— wielofunkcyjno$¢ (poczucie ,,rozmieniania na drobne™),

— chorobliwa nadaktywnos¢ i kreowanie wtasnego wizerunku i osobowosci oraz poleganie
na nich (portale internetowe).

W odniesieniu do sytuacji rynkowej w Polsce przedstawiona powyzej charakterystyke
nalezy uzupehic¢ brakiem dominujacej logiki zycia gospodarczego determinujacej okreslone
rozwigzania instytucjonalne umocowane w systemie kulturowym [17], co wzmacnia brak
poczucia bezpieczenstwa egzystencjalnego oraz stabilizacji spoteczno-zawodowe;.

3. DLACZEGO PRACODAWCY W POLSCE PODKRESLAJA
ZNACZENIE KOMPETENCJI SPOLECZNO-PSYCHOLOGICZNYCH?

Widoczna w zaprezentowanych badaniach rola i znaczenie kompetencji spoteczno-psycholo-
gicznych nie tylko dla potencjalnych pracobiorcéw w Polsce jest — moim zdaniem — efektem
dwoch podstawowych czynnikow: zmian cywilizacyjnych zwigzanych nie tylko z procesem
globalizacji, czy tez raczej mondializacji (zmian globalnych o charakterze nie tylko eko-
nomicznym, lecz takze i kulturowym) oraz dominujacego w Polsce systemu ksztalcenia.
,wdrukowujacego” konieczno$¢ myslenia schematycznego, ktoérego celem staje si¢ przede
wszystkim ostateczny wynik, a nie umiejetno$¢ samodzielnego rozwigzywania problemow.
Systemu dziatan pedagogicznych, ktore skutecznie eliminujg wtasciwa samooceng tzw. obiek-
tu oddzialywan pedagogicznych. Kazda ze wspomnianych przyczyn moze by¢ traktowana
w kategoriach niezamierzonych konsekwencji innowacji kulturowych, ktérych ilustracja jest
m.in. zanik tak pozadanych obecnie kompetencji w sferze aktywnos$ci zawodowej. Oto ich
krotki opis w oparciu o wybrane przyktady.

Empiryczng egzemplifikacja zmian wynikajacych z procesu mondializacji moze by¢
— w naszym wypadku — kulturowe zderzenie si¢ $wiata stowa drukowanego ze §wiatem
telewizji. Swiat stowa drukowanego charakteryzuje nacisk na logike, kolejno$é, historie,
wyktad, obiektywnos¢, dystans oraz dyscypline. Telewizja to m.in. obraz, narracja, obecnos$¢,
jednoczesnosé, bliskos¢, natychmiastowa gratyfikacja oraz szybka reakcja emocjonalna [19].
Szkota staje si¢ miejscem, w ktorym dochodzi do konfrontacji odmiennych uwarunkowan
percepcji otoczenia i samego siebie. ,,Dochodzi do pewnego rodzaju wojny psychologicz-
nej, a ofiar pada niemalo: dzieci, ktore nie sag w stanie albo nie chcg si¢ nauczyé czytaé,
ktére nawet w obrebie jednego akapitu nie potrafig zorganizowac swojej mysli w strukture
logiczna, ktore nie umiejg stucha¢ wyktadu badz ustnych wyjasnien dhuzej niz par¢ minut”
[19, 29]. Cho¢ stowo drukowane wigze si¢ z introspekcja, zindywidualizowanym uczeniem
si¢, wspotzawodnictwem, czy tez autonomig osobista, szkota byta miejscem, gdzie ktadzio-
no przede wszystkim nacisk na przekaz ustny: akcent na grupowe uczenie si¢, wspOtprace
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i poczucie odpowiedzialnos$ci spotecznej. Pojawienie si¢ komputera osobistego wzmocnito
jednak zindywidualizowanie procesu ksztatcenia przesuwajac na plan dalszy wartosci zwigzane
z przekazem ustnym. Jak podkresla Neil Postman ,,(...) rozwazania na temat komputera nie
maja nic wspolnego z jego skutecznoscia, jako narz¢dzia dydaktycznego. Musimy si¢ do-
wiedzie¢, w jaki sposob zmienia on nasze pojgcie uczenia si¢ i jak, w potaczeniu z telewizja,
podkopuje starg koncepcje szkoty” [19, 29].

Obowigzujacy w Polsce system ksztalcenia, dazac do obiektywizmu i poréwnywalnosci
wynikow, opart si¢ ostatecznie na egzaminach testowych. Powyzsza sytuacja powoduje sku-
teczne ,,wdrukowanie” myslenia schematycznego, ktorego celem staje si¢ przede wszystkim
ostateczny wynik, a nie umiejetnos¢ samodzielnego rozwigzywania problemow. Pamigtaé
jednak nalezy, iz testy wyboru tak organizuja material, iz uczniowie lub studenci zawsze
beda mieli wigksze mozliwosci trafnego wskazania odpowiedzi, anizeli w przypadku pytan
zamknietych. Dylemat: wiem lub nie wiem, staje si¢ zdecydowanie mniejszym klopotem
natury poznawczej. Powyzsza sytuacja powoduje skuteczne ,,wdrukowanie” myslenia sche-
matycznego, ktorego celem staje si¢ przede wszystkim ostateczny wynik, a nie umiejgtnosé
samodzielnego rozwigzywania problemow. Kompetencje interpersonalne, czyli te, ktore
wykorzystujemy w kontaktach z innymi to przede wszystkim umiej¢tnosci nawiagzywania
kontaktu z innymi, komunikacyjne (umiej¢tnosci uwaznego stuchania, nadawania, przema-
wiania, kontrolowania przekazu niewerbalnego i werbalnego), negocjacyjne, rozwigzywania
konfliktow, pracy zespotowej, zachowan asertywnych, wywierania wptywu oraz adaptacji
spotecznej. Zdecydowana wigkszo$¢ z nich wymaga okreslonych kompetencji jezykowych,
ktore umozliwiaja werbalizowanie wlasnych postaw, opinii, czy tez pogladéw. Potencjalni
studenci i przyszli pracobiorcy maja z tym jednak powazne ktopoty, na co wskazuje m, in.
ostatni raport Instytutu Badan Edukacyjnych Diagnoza przedmaturalna z jezyka polskiego
72014 r. [7]. Ich zasadniczy problem polega na dysponowaniu ograniczonym zasobem stow.
Stad wynikajg braki z wyszukanym, specjalistycznym czy tez abstrakcyjnym stownictwem.
Pojawiaja si¢ powazne klopoty ze sktadnig oraz stylistyka. Stopien ich sprawnosci jezy-
kowej uniemozliwia wypowiadanie si¢ o ztozonych zagadnieniach. W konsekwencji, nie
potrafia przedstawi¢ wtasnego zdania. Trudnosci sprawia takze hierarchizacja informacji.
W zadaniu weryfikujacym umiej¢tnos¢ odbioru, analizy i interpretacji tekstu, najtrudniejsze
okazalo si¢ sformulowanie tezy, a nastgpnie spdjnego, logicznego i wtasciwie uzasadnionego
stanowiska. Dat si¢ rowniez zauwazy¢ brak oryginalnosci i nieschematycznego potrakto-
wania tematu. Warto podkresli¢, iz wigkszo$¢ maturzystow zasilita mury szkot wyzszych.
W efekcie otrzymuja one niejako juz przygotowany obiekt dydaktyczny w zakresie kom-
petencji spoteczno-psychologicznych. Czas trwania zdobywania wyksztatcenia wyzszego
jest ograniczony (studia licencjackie, studia uzupetniajace magisterskie) oraz réwnie mocno
zindywidualizowany, co ma m.in. prowadzi¢ do wzmocnienia posiadanej wiedzy, umiejetnosci
oraz kompetencji. W odniesieniu do kompetencji przytoczone wczesniej badania dotyczace
oczekiwan pracodawcoéw wobec potencjalnych pracobiorcow zdaja si¢ potwierdzaé tezg,
iz tak krotki okres czasu nie jest w stanie wyeliminowac systemowych btedow edukacji
poprzedzajacej studia wyzsze.

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, iz zauwazalne na polskim rynku pracy braki w zakresie
kompetencji spoteczno-psychologicznych sg skutkiem niezamierzonych, globalnych konse-
kwencji innowacji kulturowych, wzmocnionych lokalnymi eksperymentami pedagogicznymi.
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4. WNIOSKI

Posréd rozmaitych czynnikéw, ktére moga wplyna¢ na wzrost efektywnosci organizaciji,
jako catosci szczegodlnego znaczenia nabieraja kompetencje pracownicze, w szczegolnosci
za$ kompetencje spoteczno-psychologiczne. W opinii pracodawcow daje si¢ zauwazy¢ ich
deficyt, pomimo optymistycznego przekonania wobec swoich umiejetnosci wchodzacego
na rynek pracy pokolenia. Posiadanie odpowiednich kompetencji interpersonalnych staje
si¢ koniecznym warunkiem samorealizacji w sferze zawodowej, spotecznej, politycznej
i kulturowej w plynnej i zmieniajacej si¢ rzeczywistoéci globalnego $wiata. Ich dajacy si¢
zauwazy¢ w Polsce brak jest efektem zmian kulturowych o zasiggu uniwersalnym (pojawienie
si¢ nowych no$nikow wiedzy i informacji), jak rowniez niedoskonatosci systemu edukacji
zorientowanego na wynik, schematyczno$¢ myslenia i dzialania opartego na fikcji systemu
testowego, jako obiektywnego kryterium wiedzy. O ile trudno wyobrazié sobie ograniczenie
negatywnego wplywu nowoczesnych srodkéw przekazu na osobowos¢ i rozwoj zdolnosci
poznawczych miodych ludzi, o tyle mozna podja¢ skuteczne dziatania w obszarze edukacji.
Zdecydowanie przed podjeciem decyzji o wyborze jakiegokolwiek kierunku studiow. Studia
wyzsze to przede wszystkim czas ksztaltowania wlasciwej formacji umystowej, nie za$ ,,swo-
ista” proteza majgca stanowi¢ panaceum na wyuczone juz wczesniej postawy, zachowania
i sposoby myslenia. Pamigta¢ jednak nalezy, iz nie ma umiejetnosci bez wiedzy, dlatego tez
nalezy zachowa¢ rownowage pomi¢dzy odpowiedziami na pytanie ,,w jaki sposob?”’ oraz
,»dlaczego?”.

LITERATURA

[1] Adams K., Competency’s American origins and the conflicting approaches in use today,
Competency 1996, t. 3, nr 2, s. 44-48.

[2] BKL — Badanie Pracodawcow 2012, s. 37.

[3] Budnikowski A., Dabrowski D., Gasior U., Maciot S.: Pracodawcy o poszukiwanych kom-
petencjach i kwalifikacjach absolwentow uczelni — wyniki badania, http://www.e- mentor.
edu.pl/artykul/index/numer/46/id/946.

[4] Eurofound, Badanie warunkow pracy w Europie w 2010 r., http://www.eurofound.europa.
eu/pubdocs/2010/74/en/3/EF1074EN.pdf.

[5] Filipowicz G., Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi, PWE, Warszawa 2004, s. 17.

[6] Hildebrandt A., Rzeczywistos¢ zmiany, Pomorski Przeglad Gospodarczy 2010, nr 1, s. 9-12.

[7] http://www.ibe.edu.pl/pl/media-prasa/aktualnosci-prasowe/404-jak-licealisci-sa-
przygotowani-do-nowej-matury (23.10.2014).

[8] Jabtonski M., Koncepcje i modele kompetencji pracowniczych w zarzgdzaniu, CeDeWu Sp.
7 0.0., Warszawa 2011.

[9] Jacyno M., Kultura indywidualizmu, PWN, Warszawa 2007, s. 202.

[10] Jelonek M., Szklarczyk D., Balcerzak-Raczynska A.: Oczekiwania pracodawcow a pracowni-
cy jutra. Raport z analizy kierunkow ksztalcenia na poziomie ponadgimnazjalnym i wyzszym
wzbogacony wynikami badan pracodawcow realizowanymi w 2012 roku w ramach 111 edycji
projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego, PARP, Warszawa 2012.

[11] Juchnowicz M. (red.), Strategia personalna firmy, Difin, Warszawa 2000, s. 26-27.

[12] Lundy O., Cowling A., Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna,
Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2000, s. 61.

114



Oczekiwania pracodawcow wobec kompetencji spoleczno-psychologicznych...

[13] Mastyk-Musiat E., Socjologia organizacji i zarzqdzania, UMCS, Lublin 1996, s. 16—17.

[14] McClelland D. C., Toward Theory of motive acquisition, American Psychologist 1965, t. 20,
s. 321-333.

[15] Patterson F., Work and organizational psychology; emerging themes and future issues, Jour-
nal of Occupational and Organizational Psychology 2001, t. 74, nr 4, s. 381-390.

[16] Pawlak Z., Personalna funkcja firmy — procesy i procedury kadrowe, Poltext, Warszawa 2003.

[17] Pawnik W., Kulturowo-instytucjonalne uwarunkowania modernizacji w Polsce, [w:] Spo-
teczno-kulturowe i prawne aspekty zarzgdzania organizacjami, red. P. Gorski, Wydawnictwa
AGH, Krakéw 2013, s. 10—12.

[18] Pocztowski A., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2003, s. 153.

[19] Postman N., Technopol. Triumf techniki nad kultura, PIW, Warszawa 1995.

[20] Raport ,, Dwa Swiaty. Kompetencje przysztosci 2014, Stowarzyszenie ABK i Instytut Lide-
rOw.

[21] Rostkowski T. (red.), Zarzgdzanie kompetencjami. Nowoczesne metody zarzqdzania zasoba-
mi ludzkimi, Difin, Warszawa 2004, s. 41.

[22] Rostkowski T., Kompetencje, jako jakos¢ zarzgdzania zasobami ludzkimi, [w:] Jakos¢ za-
sobow firmy. Kultura kompetencje, konkurencyjnosé, red. A. Sajkiewicz, Poltext, Warszawa
2002.

[23] Sondergaard L., Murthi M., Skills, Not Just Diplomas. Managing Education for Results in
Eastern Europe and Central Asia, The World Bank, Washington 2012.

[24] Sultkowski L., Epistemologia w naukach o zarzgdzaniu, PWE S.A., Warszawa 2005, s. 19-20.

[25] www.2014.kompetencjeprzyszlosci.pl.

[26] Zorska A., Ku globalizacji? Przemiany w korporacjach transnarodowych i w gospodarce
swiatowej, PWN, Warszawa 1998.

EMPLOYER EXPECTATIONS TOWARDS COMPETENCE OF EMPLOYEES
WITHIN SOCIAL AND PSYCHOLOGICAL POTENTIAL IN THE LIGHT OF
EMPIRICAL RESEARCH IN POLAND

Summary: In the Polish labor market, socio-psychological competence is very important. Therefore,
an important comparison to make is the expectations of employers against the self-esteem of potential
employees. Such an analysis reveals that there may be a lack of social and psychological competency
among employees. Potential sources for this deficit include global changes and possible mistakes within
the Polish education system.

Keywords: qualifications, competences, self-esteem, labor market





