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ZMIANY SPOLECZNO-EKONOMICZNE
A KOMPETENCJE WSPOLCZESNEJ
JEDNOSTKI

SOCIO-ECONOMIC CHANGES AND PERSONNEL COMPETENCES

Streszczenie

W artykule skupiono uwage na tym, ze

wykorzystywanie modeli kompeten-
cyjnych jest gwarantem dopasowania
przygotowania zawodowego jednostki
do wspotczesnych warunkow pracy oraz
zmian spoleczno-ekonomicznych. Edu-
kacja zawodowa na tych zasadach za-
biezpiecza ksztaltowanie odpowiedniej
wiedzy ekonomicznej, kompetencji per-
sonalnych, zawodowych, spotecznych,
cyfrowych (e-rozwdj), gotowos¢ pra-
cownika do efektywnego wspotdzialania,
wszechstronnego, praktycznego przygo-
towania, dotyczacego analizy wynikow
wlasnej pracy, okreslenia czynnikoéw
konkurencyjnosci produkcji, ustug z pro-
jektowniem konkretnych rekomendacji.

Summary

The article emphasizes the fact that the
use of competency models is a guarantee
of adjusting the individual’s professional
preparation to contemporary working
conditions and socio-economic changes.
Vocational education on these principles
protects the formation of appropriate
economic knowledge, personal,
professional, social, digital competences
(e-development), employee’s readiness
for effective cooperation, comprehensive
practical preparation for analyzing the
results of their own work, determining
the competitiveness of production,
designing specific recommendations . In
applying the acquired competencies, the

employee is mobile, flexible, motivated
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W stosowaniu nabytych kompetencji pra- to work, is aware of the need for constant

cownik jest mobilny, elastyczny, zmoty- professional development.

wowany do pracy, ma $wiadomo$¢ po-

trzeby statego rozwoju zawodowego. Keywords: socio-economic changes,
globalization, personnel, employers,

Kluczowe stowa: zmiany spoteczno-eko- competences, competitiveness.

nomiczne, globalizacja, personel, kompe-

tencje, konkurencyjnosé

Wprowadzenie

Wyzwania gospodarcze i spoteczne, globalizacja, dynamiczny rozwoj
technologii informacyjnych i komunikacyjnych, silna konkurencja, wysokie
wymagania klientow, dotyczace jakosci ustug, wymaga od specjalisty opano-
wania zaawansowanej wiedzy 1 umiejetnosci, elastycznych zmian w zakresie
profesjonalnego dziatania, w celu zapewnienia konkurencyjnosci produktu
pracy. To z kolei wymaga przede wszystkim tworzenie profesjonalnych kom-
petencji w posiadaniu systemu wartosci rynkowej, z uwzglednieniem zmian
spoleczno-gospodarczych, realizacji wyznaczonych celéw 1 motywow zawo-
du. Nowoczesny specjalista w zakresie realiow rynkowych musi zrozumie¢,
przede wszystkim osobistg odpowiedzialno$¢ za poziom wiedzy rozwojowej
jako glownego czynnika wlasnej konkurencyjnosci, w warunkach wspotcze-
snego rynku pracy, globalizacji, informatyzacji oraz technologizacji procesow
gospodarczych. Globalizacja postrzegana jest jako coraz intensywniejsze roz-
powszechnianie si¢ okreslonych wzorcow i zasad oraz unifikacja coraz wigk-
szych obszarow naszego zycia. Sita napedowa globalizacji jest dgzenie — za
wszelka ceng i bez granic — do bogacenia si¢ jednostek i catych grup spotecz-
nych. Pozytywnym efektem tych dazen jest wzrost gospodarczy, dajacy si¢
zmierzy¢ przyrostem PKB na jednego mieszkanca, a takze rozwdj i postep
gospodarczy [Bocian, 2004].

Obecne stosunki spoteczno-ekonomiczne wymagajg szybkiego dostoso-
wania pracownika do zachodzacych zmian, funkcjonalnych potrzeb zawo-
dowych. Popyt reprezentowany jest przez pracodawcow oferujgcych miejsca
pracy, a podaz reprezentowany jest przez poszukujacych pracy. Rynek pracy
obejmuje catoksztalt zagadnien zwigzanych z ksztalttowaniem podazy pracy
1 popytu na prace, gdzie ma miejsce ostra konkurencja [Glgbicka, 2001].
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Powyzsze okresla znaczenie wybranego tematu, ktory dotyczy wspotcze-
snego systemu kompetencji jednostki, jej adaptacji zawodowej we wspolcze-
snych warunkach pracy.

Analiza zrédet

G. Filipowicz zaznacza, ze pierwszy etap przedstawia sytuacjg, w kto-
rej jednostka znajduje si¢ na poziomie tzw. nieSwiadomej niekompetencji.
Jest to stan, w ktorym czlowiek nie wie, ze posiada kompetencje niezbedne
do wykonania konkretnego zadania. Etapem drugim jest etap poznawczy,
zwany $wiadomg niekompetencja. Oznacza to, ze dana osoba wie, ze nie
posiada kompetencji pozadanych w danym momencie. Kolejnym etapem
nabywania kompetencji jest Swiadoma kompetencja, w ktorym jednostka
ma $wiadomos$¢ posiadania potrzebnych kompetencji i wie, w jaki sposob
je wykorzysta¢ przy realizacji konkretnego zadania. Ostatni etap to nie-
$wiadoma kompetencja. Jest to stan, w ktorym dana osoba automatycz-
nie wykonuje zadania wymagajace konkretnych kompetencji, lecz nie jest
$wiadoma ich posiadania. Jednostka nie potrafi wowczas nazwa¢ kompe-
tencji odpowiedzialnych za zdolno$¢ wykonania przez siebie konkretnych
czynnosci [Filipowicz, 2004].

W obecnej sytuacji na rynku pracy pracodawcy dyktujg warunki, dla-
tego ustalenie niezbednej listy kompetencji powinno si¢ opieraé na ich opi-
nii. Pracodawcy uwazaja, ze pracownikom brakuje najpierw umiejgtnosci
spotecznych. Badania pokazuja, ze pracodawcy oczekuja od pracownikow:

» Umiejetno$ci stuchania i werbalnego porozumiewania sig;

* Umiejetnosci przystosowania tworczych reakcji na niepowodzenia

i przeszkody;

* Panowania nad sobg;

* Wiarg w siebie;

* Motywacji;

* Umiejetno$¢ wspotdziatania i prowadzenia pracy zespolowej [Gole-

man, 1999].

Stefan Kwiatkowski w badaniach zawodoznawczych przyjmuje, ze stan-
dard kwalifikacji zawodowych to: ,,akceptowana przez przedstawicieli pra-
codawcow, pracobiorcow i innych kluczowych partneréw spotecznych par-
tycypujacych w gospodarce i rynku pracy norma minimalnych wymagan
kwalifikacyjnych, w uktadzie pieciu poziomow kwalifikacji, z podziatem na
kwalifikacje zwigzane z typowymi stanowiskami pracy lub zadaniami za-
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wodowymi, kwalifikacje ponadzawodowe, ogoélnozawodowe, podstawowe
i specjalistyczne dla zawodu opisujace zbiory niezbgdnych umiejetnosci, wia-
domosci 1 cech psychofizycznych, odpowiadajacych zadaniom zawodowym
1 kwalifikacjom wyodrebnionym w zawodzie i gwarantujacych jako$¢ wyko-
nywania zawodu” [ Kwiatkowski, 2006, s. 38].

Zygmundt Wiatrowski zaznacza, ze ,,we wspolczesnej dziatalnosci za-
wodowej zupelnie zwigkszac si¢ bedzie rola czynno$ci intelektualnych, tym
bardziej w szerzacej si¢ cywilizacji informacyjnej. Ne znaczy to jednak, ze
kiedykolwiek cztowiek zwolniony begdzie od wykonywania przer6znych czyn-
nosci prostych i fizycznych. Zreszta czynnosci umystowe prowadza nas takze
do kategorii pracy, szczegélnie pracy osob, o znacznie podwyzszonych kwa-
lifikacjach zawodowych. Skoro mowimy dzi§ o pracy w rozumieniu global-
nym, to wypada uswiadomi¢ sobie, iz jej postaci jest wiele, a wérod owej
wielosci mieszcza si¢ — i prace wytworcze, 1 prace ustugowe, i prace badawcze
oraz tworcze, ale takze prace kierownicze i sterownicze, prace organizacyjne,
prace zwane uczeniem si¢ i studiawaniem, wreszcie prace na dzialce, prace
hobbystyczne i przerdzne inne” [Wiatrowski, 2008, s. 16-32].

R.Gerlach zwraca uwagg na to ze wspodlczesny pracownik powinien:

» Dysponowaé bogata wszechstronng wiedzg ogélng, rozumieniem ota-
czajacego Swiata, przemian zwlaszcza w §wiecie zawodow i konse-
kwencji tych zmian dla funkcjonowania jednostki;

* Rozumie¢ zwigzki miedzy wykonywana w przysztosci praca zawodo-
w3, a innymi zawodami;

* By¢ otwartym na zmiany, wykluczajacym trzymania si¢ schematow,
a sprzyjajagcym tworczemu stosunkowi do wykonywanej pracy;

» Identyfikowa¢ si¢ z zawodem, aby wykonywanie go dawato satysfak-
cje;

» Tak budowac swoje zycie, aby bylo w nim miejsce na prawidtowy roz-
woj zawodowy, na prac¢ zawodowa;

* Przez ksztalcenie zawodowe ksztattowaé osobowos¢. Poniewaz ma
ono stuzy¢ ksztaltowaniu osobowosci jednostki zyjacej i dzialajacej
w okreslonej rzeczywistosci spotecznej i utatwiac¢ efektywne wykony-
wanie zawodu [Gerlach, 2008].

W obecnych czasach pracodawca coraz czesciej wymaga od potencjalne-
go pracownika funkcjonalnego zyciorysu zawodowego, ktory jasno okresla,
jakie umiejetnosci i kompetencje kandydat posiada i gdzie je zdobyt. Poniewaz
umiejetnosci sg podstawowym warunkiem podjecia i skutecznego wykony-
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wania pracy zawodowej. Umiejetnosci rozwigzywania zadan pracowniczych
i petnienia r6znych funkcji, szybkiego przystosowania si¢ do innych, nowych
warunkow pracy zmiany czynno$ci zawodowych, umiejetnosci rozwigzywa-
nia nowych sytuacji i opanowania nowej wiedzy sa kapitalem indywidualnym
kazdego pracownika, ktéry przy obecnie szybko zachodzacych zmianach
rynku pracy powinien wykazywac umiejetno$¢ dostosowania i elastycznosc.
Dopasowanie kwalifikacji zawodowych osiagnigtych w szkolnych syste-
mach ksztalcenia zawodowego do kwalifikacji, na ktore jest zapotrzebowanie
na rynku pracy, wymaga systematycznych badan przemian gospodarczych,
w celu okreslenia kwalifikacji ponadzawodowych, ogoélnozawodowych, pod-
stawowych dla zawodu. Wspdtczesny cztowiek powinien posiada¢ umiejet-
no$¢ szybkiego i tatwego przyswajania informacji, selekcjonowania i przy-
swajania potencjalnie przydatnych, a nastgpnie przetwarzania ich w wiedzg
o $wiecie. Jego wyksztalcenie powinno by¢ bardzo ogoélne w zakresie pobie-
rania i przetwarzania roznorakich informacji, a jednocze$nie powinno dostar-
cza¢ mu szczegdlowych kompetencje, pozwalajacych z powodzeniem funk-
cjonowac¢ w nowoczesnych warunkach spoteczno-ekonomicznych.

Tadeusz Oleksyn wyroznia nastgpujace grupy kompetencji:

» kompetencje organizacji, ktore obejmuja kompetencje zarzadcze, pra-
cownikow, wiedze i pamie¢ zbiorowa;

» kompetencje przejete z zewnatrz, takie jak licencje, patenty czy tez
kompetencje w sferze technologii, jak i sferze spolecznej;

* kompetencje zawodowe, wlasciwe dla poszczegolnych zawodow;

» kompetencje stanowiskowe, zwigzane z wymaganiami na poszczego6l-
nych stanowiskach pracy;

* kompetencje rzeczywiscie posiadane;

» kompetencje mozliwe do uzyskania [Oleksyn, 2006].

Warto zaznaczy¢ ,ze dla pracodawcow wzrasta znaczenie umiejgtnosci
ekstra funkcjonalnych oraz kluczowych, ktére utatwiajg transfer z jedne-
go stanowiska na inne, na bazie tych przemian powstal model umiejetnosci
wspotczesnego pracownika, ktory zawiera:

* umiejetnos¢ przystosowania do wspolczesnych wymagan spoteczno
-ekonomicznych jest gtowng kompetencja pozadang przez pracodaw-
cow;

* elastycznos$¢ 1 mobilnos¢ pracownika w zdobywaniu wiedzy i umie-
jetnosci, opanowywaniu dodatkowych funkcji zawodowych;
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» nabycie dodatkowych kompetencji zawodowych w przystosowaniu si¢

do zmian;

* umiejetnosci wspotdziatania;

* gotowos¢ do samodzielnego wykonywania dziatan zawodowych.

Z tym, ze pracodawcy jako najwazniejsze okreslajg kompetencje formal-
ne — wyksztalcenie i doswiadczenie kandydata, to wlasnie pierwszy etap se-
lekcji. Kompetencje organizacyjne okresla organizacja swoim pracownikam.
W ich sktad wchodzi rodzaj i poziom wymagan oraz repertuar tych zachowan,
cech, umiejetnosci, ktore w organizacji uznane sg za niezbedne lub pozadane.
Kompetencje zawodowe dotycza oczekiwan zwigzanych z efektami dzialania
w miejscu pracy. Innymi stowy — co ludzie powinni by¢ w stanie zrobi¢, co
powinni osiagna¢ ze standardami i wynikami. Wreszcie kompetencje osobi-
ste, czyli cechy i mozliwosci kandydata w zakresie sfery poznawczej, osobo-
wosciowej 1 spotecznej. Sg to te determinanty wewnetrzne, ktore okreslaja
sposob funkcjonowania cztowieka w §rodowisku spotecznym i w srodowisku
pracy. To cechy osobiste, indywidualny styl budowania relacji z otoczeniem,
uznawane priorytety i warto$ci, sposob postrzegania §wiata, umiejgtnosci
analizy i wnioskowania, itp. Te kompetencje sg bardzo wazne. Dobre gospo-
darowanie kompetencjami osobistymi jest recepta na zgodna prace z mozli-
wos$cig awansu.

Aby wlasciwie okresli¢ kompetencje konkretnego pracownika, pracodaw-
ca moze si¢ postuzy¢ rowniez narzedziami oceny, ktorych celem jest ocena
poziomu konkretnych kompetencji pracownikdéw przez przetozonego, wspot-
pracownikow i ewentualnych podwladnych oraz samego pracownika. Do tego
moga postuzy¢ kompetencyjne skale obserwacyjne, ktore polegaja na opisaniu
zachowania, ktore sg zbiorem charakterystycznych zachowan, ktére mozna
zaobserwowa¢ w codziennym funkcjonowaniu zawodowym pracownika.

Coraz wiecej firm oferuje kandydatom na pracownikéw testy kompeten-
cyjne. Maja one czesto charakter behawioralny, czyli pytanie stanowi opis
sytuacji (najczesciej z zakresu komunikacji interpersonalnej lub sytuacji
zadaniowej) i trzy odpowiedzi, ktore sg mozliwoSciami postepowania w da-
nej okoliczno$ci. Kazde pytanie wymaga od badanego okreslonego pozio-
mu odpowiednich kompetencji, pozwalajacych na zrozumienie opisywanych
sytuacji oraz przewidzenie konsekwencji proponowanych rozwigzan. Testy
umozliwiajg pracodawcy interpretacje wynikow, dzigki czemu moze on sam
okresli¢ poziom kompetencji i stwierdzi¢, czy taki poziom pozwala na ubiega-
nie si¢ o dane stanowisko. W przypadku, gdy badanych jest wiecej, testy po-
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zwalajg na poréwnanie wynikéw i dokonanie obiektywnej oceny i diagnozy

kompetencji. Coraz czesciej firmy stosuja modele kompetencyjne, pozwalaja

one oceni¢ nie jedng kompetencje, ale cale ich grupy. Modele kompetencyjne

(zwane tez strukturami, profilami czy klastrami kompetencyjnymi), to spojny

i logiczny zbiér kryteriow nie do przecenienia podczas podejmowania decyzji

ze wszystkich obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi. Modele kompeten-

cyjne maja zastosowanie w:

selekcji nowych pracownikéw — poniewaz modele kompetencyjne
przedstawiaja idealng charakterystyke pracownikow, zajmujacych
dane stanowiska, dostarczajg gotowych kryteriow oceny kandydatow
do pracy;

umozliwiajg skuteczne zaprojektowanie procesu selekcji, by stwier-
dzi¢, czy i w jakim nate¢zeniu osoby starajace si¢ o prace posiadajg owe
wilasciwosci”, czy potrafia zademonstrowac, iz sa w stanie osiggnac
wymagane efekty pracy, we wilasciwy, pozadany przez organizacje
sposob, czy pasuja do kultury organizacyjnej firmy;

ocenie efektywnosci pracy — modele kompetencyjne sa obiektywnym,
wystandaryzowanym narzedziem oceny efektywnos$ci pracy wszyst-
kich oséb, zatrudnionych w firmie wg. dobrze im znanych kryteriow;
na podstawie oceny waznych z punktu widzenia organizacji kompe-
tencji mozemy stwierdzi¢ czy pracownicy 0siggajg wyznaczone przez
firme rezultaty, w sposob wilasciwy, zgodny ze standardami jako$ci,
strategig firmy, jej misja, warto$ciami itd.;

szkoleniu i rozwoju pracownikéw — modele kompetencyjne sg dosko-
natym zroédlem informacji odnos$nie obecnych i przysztych potrzeb
szkoleniowych wszystkich pracownikéw; dzigki nim wiadomo, kto-
rych pracownikéw szkoli¢ i w jakim zakresie tak, by ich kompetencje
byty jak najbardziej zblizone do pozadanych w organizacji i na danym
stanowisku;

pozwalaja nie tylko zidentyfikowaé potrzeby szkoleniowe, ale takze
oceni¢ efektywnos$¢ odbytych szkolen, zmierzy¢ postepy poczynione
przez wyszkolonych pracownikéw, itd.

ustalaniu $ciezek kariery, dystrybucji nagrod — modele kompetencyjne
dostarczaja informacji, jakie, oprocz wynikow, wlasciwosci pracy pre-
dysponujg do awansow, premii czy zmiany wynagrodzenia, pozwalaja
dostrzec jakosc¢ pracy; pokazuja, jakie wymogi nalezy spetnic, by z po-



76  Walentyna Lozowiecka Né Tom XXVIII

wodzeniem aplikowa¢ na inne stanowisko w firmie (awanse poziome
1 pionowe)
[www.pracaonline.pl/index.php?dz=strony&op=pisz&id=117&-
dzial=26&dziall [na:] www.pracaonline.pl]

Analiza badan wlasnych

Jak $wiadcza wyniki naszych badan (rys.l, 2, 3.4), przeprowadzonych
wérod absolwentow sa problemy dotyczace przygotowania ich do realnych
warunkw pracy. Konkretnie wyglada to w ten sposob:

Pytanie 1. Czego obawiasz si¢ najwigcej w realnych warunkach pracy?

nie potrafig nie potrafia i liczg na wiasne sity,

komunikowa¢ sie— zagospodarowac gotowy do pracy -5,
5,2% $rodkmi 4%

finansowymi- 7,6%

bojg sig nowych rol
spoteczno-
ekonomicznych—
2,5%

bojg sie ryzykowaé
-1,3%

nie potrafig
zorganizowac

prace, podejmowac

trudne decyzji-78%

Rys.1. Trudnos$ci w odnalezieniu si¢ na wspélczesnym rynku pracy

Chce zauwazy¢, ze wyniki badan $wiadczg — 78% respondentéw stwier-
dzito, ze gtéwne trudnosci to: nie potrafiga samodzielnie organizowac pracy,
podejmowac¢ trudnych decyzji; 7,6% nie potrafia zarzadza¢ srodkami finan-
sowymi; 5,2% nie potrafia komunikowac si¢, a 2,5% boja si¢ nowych rol
spoteczno-ekonomicznych, podejmowac ryzyko (1,3%) i tylko 5,4% licza na
wiasne sity 1 sg gotowi do pracy. To §wiadczy, ze studenci potrzebuja pomocy
1 wsparcia w opanowywaniu nowych rol spoteczno-ekonomicznych, nabyciu
dodatkowych osobistych i zawodowych kompetencji, doyczacych zarzadzania
personelem, pracy w grupie, osobliwosci dziatalnosci zawodowej w warun-
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kach gospodarki rynkowej oraz analizy efektow pracy w konkretnej dziedzi-
nie pod katem konkurencyjnosci produktu pracy.
Pytanie 2. Czego brakuje Panu/Pani w adaptacji zawodowe;j?
zagc¢ praktycznych

niski poziom Z organizacji pracy
motywacji — 6,7% zawodowej —

10,7%

kreatywnego

myslenia -12,4% ekonomicznej

wiedzy — 18,4%

Indywidualnego
wsparcia — 51,8%

Rys.2. Czynniki wplywajace na efektywnos$¢ adaptacji zawodowej

Analiza badan swiadczy (rys.2.), ze badani respondenci wymienili naste-
pujace gldwne czynniki adaptacji zawodowej: indywidualne wsparcia (51,8%);
kreatywne myslenia (12,4%); ekonomiczna wiedza (18,4%); zajecia praktycz-
ne z organizacja pracy zawodowej (10,7%); motywacja (6,7%).

To podtwierdza potrzebe zmian podstaw wychowawczo-dydaktycznych
przygotowania zawodowego jednostki do zachodzacych zmian przez rozwoj
wspolczesnego myslenia na zasadach kreatywnos$ci, motywacji, innowacyjno-
$ci, zdolno$ci do samodzielnej integracji wiedzy i umijetno$ci w organizacji
pracy, rozwigzaniu zadan zawodowych.

Na zapytanie pracodawcow: ,,Jakie sg pozadane cechy wspdlczesnego
pracownika?” (rys.3.) 25,6% respondentow stwierdzito, ze komunikatywnose,
gotowo$¢ do wspolpracy; 238% — systematycznos$¢ i samodzielno$¢; 22,95 —
decyzyjnosc¢; 15,1% - szybko$¢ w znajdowaniu idei i pomyslow; 6,7% — otwar-
to$¢ na zmiany; 1,3% — dociekliwo$é. To cechy wazne dla wspdlczesnego
pracownika. Potwierdza to potrzeby systematycznego rozwoju na wszystkich
etapach przygotowania zawodowego porzadanych cech jednostki dotyczacych
opanowywani nowych rol spoteczno-ekonomicznych.
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systematyczno$¢ i
samodzielno$¢ — otwarto$¢ na szybkos$¢ w

23,8% dociekliwosé— 1,3% zmiany- 6,7% znajdy\fvaniu idei i
pomystéw — 15, 1%

komunikatywnosé, . X
dojrzenie do celu —

gotowos¢ do decyzyjnos$¢ —
wspo6tpracy-25,6% 4.6% 22,9%

Rys.3. Cechy wspolczesnego pracownika.

Naszym zdaniem, uruchomienie proceséw zmian w przygotowaniu za-

wodowym wobec potrzeb wspotczesnego rynku pracy musi przewidywaé

wdrazanie kompetencyjno-dzialaniowego paradygmatu na zasadach systema-

tycznych badan rynku pracy, dotyczacych jako$ci przygotowania kadr. Waz-

nym w wyborze form pracy poznawczej uczacych si¢ jest zastosowywanie

metod badawczych, skierowanych na zapewnienie w konkretnym zakresie

dziatalnosci:

systemu kompetencji osobistych i zawodowych;

gotowosci do podnoszenia wiedzy i umiegjetnosci zawodowych, goto-
wos¢ do podjecia dodatkowych kompetencji i umiejetnosci, oraz zdol-
no$¢ do analizowania i prognozowania wynikoéw wiasnej dziatalnosci
zawodowej, itp.;

elastycznosci i odpowiedzialno$ci w zastosowaniu nabytych kwalifika-
cji oraz kompetencji osobistych;

gotowosci do pracy w grupie;

posiadanie, co najmniej, takich cech, jak: skuteczno$¢ reakcji do po-
trzeb wspotczesnego rynku pracy, kreatywno$¢ w wykonywaniu czyn-
no$ci zawodowych, $wiadomos$¢ roli osobistego wktadu do ogdlnych
celoéw zaktadu pracy.

Wdrazanie paradygmatu kompetencyjno-dzialaniowego w proces przy-

gotowania jednostki do realiow zawodowych ma na celu:

ksztattowanie kompetencji personalnych, spolecznych, kompetencji
zawodowych i cyfrowych (e-rozwoj), na zasadach gotowosci pracow-
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nika do efektywnego wspotdziatania oraz odpowiedzialnego stosowa-
nia nabytych kompetencji w realnych warunkach pracy;
zabiezpieczenie mobilnosci zawodowej pracownika oraz jego samo-
dzielnosci i motywacji do pracy;

gotowos$¢ do analizy, projektowania wynikow i efektow pracy oraz
stalego rozwoju zawodowego;
orientacja proceséOw edukacyjnych na potrzeby rynku pracy oraz na
indywidualny rozwdj pracownika, na jego zdolnosci i zainteresowania;
zwigkszenie elastycznos$ci 1 wszechstronnosci praktycznego przygoto-
wania pracownika.

Kompetencyjno-dzialaniowy paradygmat edukacyjny traktuje uczacego

si¢ podmiotowo, ponadto przewiduje:

ksztattowanie na wszystkich szczeblach edukacyjnych konkretnych
efektoéw ksztalcenia;

ksztattowanie do§wiadczen jako gtownego czynnika efektywnej ada-
ptacji pracownika do realnych warunkéw pracy;

ksztatcenie przez cate zycie.

Nasze doswiadczenia swiadcza, ze istotnym we wdrazaniu kompetencyj-

no-dziataniowego paradygmatu jest zasadnicza wiedza dotyczaca ustalonego

przez pracodawcow podziatu kompetencji oraz typow modeli kompetencyj-

nych. Ogromng role w realizacji zasad dydaktyczno-wychowawczych kom-

petencyjno-dziataniowego paradygmatu odgrywa wyktadowca. Poziom jego

kompetencji powinien by¢ interdyscyplinarny, obejmujacy przede wszystkim

ksztattowanie zdolnosci do wdrazania konkretnych celow zwigzanych z:

szybka reakcjg na zmiany spoteczno-gospodarczych w opanowaniu no-
wych rél spotecznych i gospodarczych;

organizacjg i projektowaniem warunkéw psychologiczno-pedagogicz-
nych, skierowanych na ksztalttowanie kompetencji osobistych i zawo-
dowych, przygotowanie uczacych si¢ do samodzielnych dziatan zawo-
dowych;

dostosowywanie si¢ do rynkowego srodowiska poprzez ksztalcenie
wartosci rynkowych (§wiadoma odpowiedzialno$¢ za wyniki pracy
1 wlasng przysztosc);

ksztattowanie wspotczesnego myslenia zawodowego zorientowanego
na efekty pracy [Lozowiecka, 2006].
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Podsumowanie

Wnhnioskujac, mozna stwierdzaé, ze przygotowanie zawodowe jednostki
do wspotczesnych warunkéw pracy pod katem zmian spoteczno-ekonomicz-
nych potrzebuje wdrazania kompetencyjno-dziataniowego paradygmatu, kto-
ry zapewnia uczacemu si¢ na wszystkich szczeblach edukacyjnych ksztat-
towanie odpowiedniego poziomu kompetencji, tworzenie systemu motywow,
celéw oraz sensoéw zawodowych. Przewiduje zrozumienie i adekwatne odbie-
ranie wymogow i potrzeb spoteczno-ekonomicznych, potrzebe systemowego
samorozwoju zawodowego oraz mozliwosci projektowania wlasnej kariery.
Zasadniczy w tym jest aktywny udziat jednostki w organizacji pracy, roz-
wigzywanie trudnych probleméw i sytuacji zawodowych. To powoduje in-
tegracje nauki, edukacji oraz realnych warunkow dziatalno$ci zawodowe;j,
przebudowg i zmiany catego systemu edukacyjnego, w tym motywow i celow
nauczania, rozwoju myslenia zawodowego na zasadach ekonomicznej analizy
efektow pracy, dotyczacych konkurencyjnosci produktu pracy, ustug, projek-
towania kompetencyjno-zorientowanych tresci, form i metod nauczania oraz
zmiany sylwetki uczacego si¢, zapewnienia ksztaltowania nowoczesnego sys-
temu kompetencji jednostki odpowiednich do wspotczesnych zmian spotecz-
no-ekonomicznych.
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