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Logika ksztaltowania kompetencji
— porownanie podejscia klasycznego
i zintegrowanego

Streszczenie

Wprowadzenie do systemu edukacji pojecia efektow ksztalcenia spowodowato, ze
coraz czgsciej 1 w coraz bardziej jednoznaczny sposob temat kompetencji i ich rozwijania
wilaczany byt w sfere funkcjonowania uczelni wyzszych. Odpowiedzialno$¢ uczelni za
ksztalcenie przysztych profesjonalnych kadr dla gospodarki rozpatrywana jest w efekcie
przez pryzmat rozwoju kompetencji. Ksztatcenie to czgsto odbywa si¢ w ramach gleboko
zakorzenionego trzyelementowego (wiedza, umieje¢tnosci, postawy) modelu kompetencji,
ktory mozna by nazwac¢ klasycznym. Dodatkowo model ten implementowany jest czesto
W sposob czgstkowy i niezintegrowany.

Omoéwiono skutki czgstkowego stosowania modelu jako podstawy rozwoju kompe-
tencji oraz zaproponowano podejécie zintegrowane jako alternatywe¢ fragmentarycz-
nego podejscia do rozwoju kompetencji 1 antidotum na zagrozenia z niego wynikajace.
W opracowaniu wykorzystana zostala metoda refleksyjnego praktyka. Przedstawiony
zostal zintegrowany model kompetencji, ktory utatwia dbanie o ich rozwdj. Szczegodlny
nacisk potozono na oméwienie prawidtowego ulokowania wiedzy w ogolnej strukturze
kompetencji. Przeprowadzona zostala takze dyskusja na temat praktycznych konsekwen-
cji i zalecen stosowania uproszczen w modelu kompetencji w kontekscie szkolnictwa
WYZSZEgO.
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1. Wprowadzenie

We wspodlczesnym $wiecie coraz wigksze znaczenie przypisuje si¢ rozwojowi
kompetencji. Odnosi si¢ to takze do uczelni wyzszych, odpowiedzialnych za
ksztatcenie przysztych profesjonalnych kadr dla gospodarki. Funkcjonuje glteboko
zakorzeniony model kompetencji, ktory mozna by nazwa¢ klasycznym. Obejmuje
on trzy podstawowe sktadowe: umiejetnosci, wiedze i postawy i w swojej istocie
stanowi¢ powinien spdjne i catosciowe podejscie do ksztattowania kompetencji.

W opracowaniu omowione zostaly skutki czastkowego stosowania modelu
jako podstawy rozwoju kompetencji. Zaproponowane zostato takze podejscie
zintegrowane jako alternatywa wobec fragmentarycznego podejs$cia do rozwoju
kompetencji i antidotum na zagrozenia z niego wynikajace. Wykorzystana
zostata metoda refleksyjnego praktyka (reflective practitioner)', ktora zaklada,
ze ,,patrzac wstecz na [zdobyte] do§wiadczenia i nadajac im sens, mozna zidenty-
fikowac [praktyczne wytyczne], co robi¢ w przysztosci” [Drew i Bingham 2001,
s. 221].

2. Klasyczny model kompetencji

Praktyczny charakter nauk o zarzadzaniu sprawia, ze umiejetnosci odgry-
wajg wazng role w poszukiwaniu odpowiedzi na pytania o zrédla efektywnosci
dziatania uczestnikow organizacji, tj. co sprawia, ze osiggaja swoje cele, i dzieki
czemu o0siagaja zamierzone rezultaty. Dlatego tez umiejetnosci zajmuja kluczowe
miejsce w tym, co nazywamy kompetencjami. Nie ma jednoznacznosci w okre-
$leniu wzajemnych relacji zachodzacych migdzy umiejetnosciami a kompeten-
cjami. Wigkszo$¢ autorow przyjmuje, ze umiejetnosci sg niezbedna sktadowa
kompetencji?. Istotno$¢ umiejetnosci jako sktadowej kompetencji podkreslona
zostata w pracy J.C. Flanagana, ktory w opracowanej przez siebie technice
zdarzen krytycznych (critical incident technique) [Flanagan 1954, s. 327-358]
analizowal sposoby, jakimi ludzie rozwiazywali pojawiajace si¢ problemy, w celu
znalezienia powtarzalnego wzorca ich postgpowania. ,,Krytyczno$¢” zdarzen
definiowana byta przez tego badacza poprzez odnoszenie dziatania do ,,sytuacji,
w ktorej cel 1 intencje podejmujacego dziatanie sg oczywiste dla osoby je obser-

! Por. [Schon 1983, 1987].

2 Cze$¢ autordw traktowala te relacje odwrotnie — przyjmujac, ze umiejetnosé jest pojeciem
szerszym zawierajacym w sobie pojecie kompetencji. Przyktadem takiego podej$cia moze by¢
model opracowany przez M. Argryle’a, w ktorym umiejetnos¢ wykonywania dziatan implikuje
posiadanie przez osob¢ wykonujaca te prace kompetencji, wewngtrznych zasoboéw oraz wiedzy
(por. [Argryle 1983]).
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wujacej, a konsekwencje tego dziatania sg wystarczajaco widoczne, tak by nie
byto watpliwosci co do rezultatow, do jakich doprowadzito zdarzenie” [Flanagan
1954, s. 327]. W efekcie prowadzonych obserwacji osob charakteryzujacych
si¢ wysoka efektywnoscig dziatan wlasnych gromadzone byty opisy sposobow
dziatania (i stojacych za nimi umiejetnosci). Znaczenie umiejgtnosci w byciu
kompetentnym podkreslal takze R. White, ktory wskazywat, ze: ,,(...) kompe-
tencja (competence) jest w swym najgltebszym sensie nabyta umiejetnoscia.
Zachowanie, ktore prowadzi do budowania umiejetnosci skutecznego chwytania,
utrzymywania i puszczania przedmiotdw, by wymieni¢ jeden przyktad, nie jest
przypadkowym zachowaniem bedacym wynikiem powszechnego nadmiaru
energii. Jest to ukierunkowane, selektywne, wytrwate oraz kontynuowane dzia-
fanie podejmowane nie dlatego, ze stuzy pierwotnym motywom, ktore w rzeczy-
wisto$ci nie moga zadziata¢, poki nie zostang udoskonalone, ale poniewaz dzia-
lanie to zaspokaja nieodlaczna potrzebe, by uporaé si¢ ze srodowiskiem” [White
1959, s. 318].

W sposob oczywisty nie mozna postawi¢ znaku réznosci miedzy umiejetnoscia
a kompetencja. Doceniajac centralno$¢ ulokowania umiejetnosci w koncepcji
kompetencji, autorzy definiujg te ostatniag szerzej jako ,,podstawowe cechy danej
osoby, ktore to cechy decyduja o efektywnym wykonywaniu zadan i osigganiu
ponadprzecietnych wynikow” [The Assessment... 1980, s. 23] lub ze jest to
»podstawowa cecha danej osoby, ktora to cecha wykazuje zwiazek przyczy-
nowo-skutkowy z mierzong wedlug przyjetych kryteriow efektywnoscia pracy
i ponadprzeci¢tnymi jej wynikami osigganymi w trakcie realizacji danego
zadania lub w okreslonej sytuacji” [Spencer i Spencer 1993, s. 9], czy wreszcie
jako ,,cechy danej osoby, ktore wykorzystuje ona w sposéb odpowiedni i konse-
kwentny w celu osiggnigcia oczekiwanych wynikow. Do cech tych zalicza si¢
wiedze, umiejetnosci, pewne aspekty postrzegania samego siebie, zachowania
spoteczne, cechy charakteru, schematy myslowe, nastawienie i sposob myslenia,
odczuwania oraz postgpowania” [Dubois i Rothwell 2008, s. 32].

W szczegbdlnoscei ostatnia z przytoczonych definicji prowadzi do tego, co
mozna nazwac¢ klasycznym modelem kompetencji. Oprocz wymienionych
umiejetnosci w jego sktad wchodza dwa kolejne, kluczowe komponenty: wiedza
i postawy. Wizualizacje klasycznego rozumienia kompetencji prezentuje rys. 1.

W klasycznym modelu kompetencji kolejna kluczowa sktadowa obok umiejet-
nosci jest wiedza, ktora moze by¢ rozumiana jako ,,zorganizowany w strukture
zbior informacji, wraz z regutami ich interpretowania” [Zarzgdzanie wiedzq. ..
2008, s. 2].

W literaturze spotka¢ mozna wiele podejs$¢ i typologii wiedzy, ktore
odnosza si¢ do zakresu posiadanej wiedzy praktycznej, majacej walor prak-
tycznej podstawy dziatania (,,wiem jak”), lub do przechowywania wiedzy
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konceptualnej w umysle (,,wiem co0”), czy wreszcie odnoszace si¢ do trakto-
wania wiedzy ,,wiem jak” i ,,wiem co” nie jako dwa przeciwlegle bieguny ale
jako krance jednego kontinuum wiedzy. Wiedza coraz czgsciej traktowana
jest jako jedna z form kapitatu organizacji i przez to nazywana bywa kapi-
talem intelektualnym. Wzajemne relacje miedzy kapitalem intelektualnym
a pozostalymi formami kapitalow organizacyjnych prezentuje rys. 2.

Wiem co Potrafi¢ zrobic¢

umiejetnosci

Chce zrobic¢

Rys. 1. Klasyczny model kompetenciji

Zrodto: opracowanie wiasne.

Bardzo silnie podkreslanym komponentem kompetencji taczonym z wiedza
jest inteligencja racjonalna (IQ)*. Pojecie inteligencji interpretowane jest jako
»Zdolno$¢ przystosowywania sie do okolicznosci dzieki dostrzeganiu abstrak-
cyjnych relacji, korzystaniu z uprzednich doswiadczen i skutecznej kontroli
nad wlasnymi procesami poznawczymi” [Necka 2007, s. 726]. Jednakze nie ma

3 Podstawa pomiaru ilorazu inteligencji (intelligence quotient, 1Q) byt test stworzony przez
L. Termana z Uniwersytetu Stanforda; sam termin rozpropagowat za§ W. Stern. W poczatkowym
okresie wspotczynnik IQ okreslany byt wzorem 1Q = wiek umystowy / wiek zycia x 100, obec-
nie nie stosuje si¢ juz tej proporcji, a wyniki indywidualne odnoszone sa do wynikéw innych
0s0b w tym samym wieku. Wyniki IQ sg znormalizowane na podstawie testu opracowanego
w 1993 r. przez D. Wechslera. Test ten obejmowat podtesty: werbalne, niewerbalne oraz wykona-
nia, co pozwolilo na obliczanie ogdlnego wskaznika inteligencji. Tak znormalizowany wskaznik
IQ interpretowany jest w ten sposob, ze wynik 100 stanowi $rednig w populacji (rownie duzo
0s0b uzyskuje wyniki ponizej 100 co powyzej 100). Wyniki miedzy 90 i 110 sg okreslane jako
inteligencja normalna. Wyniki powyzej 120 sa uwazane za wysokie lub bardzo wysokie, wyniki
ponizej 70 interpretowane sg jako narastajace (wraz ze spadkiem wyniku) poziomy niedorozwoju
umystowego [Matarazzo 1972].
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jednej, powszechnie uznawanej definicji inteligencji. W literaturze pojecie inte-
ligencji ,,definiowano na kilkadziesigt sposobow (...), co wskazuje, jak trudno
ujac jej istotg” [Necka 2007, s. 721]. Istnieje wiele koncepcji inteligencji (zob.
[Necka 2007, s. 721; Gerrig i Zimbardo 2008, s. 280—307; Strelau 1997]), a do
najwazniejszych zaliczy¢ mozna czynnikowe, biologiczne oraz poznawcze.

Zasoby wiedzy (kapital intelektualny) Aktywa biznesowe
7 ™
E’ Personel Aktywa intelektualne Procesy
é Wiedza Dokumentacja Marketing
g Umiejetnosci techniczna Produkcja
2 Doswiadczenie Publikacje Dystrybucja
g Kreatywno$¢ Dane
E & ) \ J
> s . N bt o o)
3 Wiasnosé Aktywa wynikajace
intelektualna z oceny rynku
Patenty |/ Reputacja L
Prawa autorskie Wizerunek
~— | Zastrzezone marki Marka ™~
& ) . _J
z Kapital strukturalny
f;)» Aktywa organizacyjne A!(tywa materialne
] Struktura Srodki finansowe
5 Procedury Wyposazenie
£ Uregulowania wewnetrzne Budynki
g Kultura

Rys. 2. Wiedza w strukturze aktywow organizacyjnych
Zrédto: [Czapla i Malarski 2005, s. 210].

Autorem, ktory przetamat dominacj¢ postrzegania inteligencji jako gtow-
nego czynnika efektywnosci dziatan czlowieka, stat si¢ D.C. McClelland
[1973, s. 1-14]. Uznajac znaczenie inteligencji w tym, czy cztowiek odnosi
sukces czy tez nie, wskazal on na znaczenie szczegolnych cech charaktery-
zujacych dzialania poszczegdlnych oséb, takich jak motywacja czy postrze-
ganie samego siebie. Zaproponowana przez D.C. McClellanda metodologia
oparta byla na dwoch zatozeniach. Pierwsze polegalo na systematycznym
poréwnywaniu 0sob o wysokich wynikach z osobami o niskich wynikach
(w odniesieniu do przyjetych kryteriow) tak, by mozliwe bylo rozpoznanie tych cech
(sposobdw myslenia i zachowan), ktore maja bezposrednie przetozenie na sukces
w dzialaniu, a drugie na zbudowaniu systemu przewidywan przysztych dziatan
na podstawie analizy tego, co w rzeczywistosci zostato zrobione w analogicznej
sytuacji w przesztosci. Dzigki takiemu podej$ciu do klasycznego modelu kompe-
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tencji wlaczony zostat jego trzeci komponent, jakim jest postawa, ktorej odzwier-
ciedleniem sg zachowania prezentowane w codziennej pracy.

Same postawy rozumiane sg jako stwierdzenia oceniajace — albo przychylne,
albo nieprzychylne — dotyczace rzeczy, ludzi lub zdarzen [Robbins i Judge
2007, s. 74]. Nasze postawy odzwierciedlajg to, jakie sa nasze uczucia doty-
czace roéznych aspektow naszej pracy i naszego w tej pracy funkcjonowania.
Analiza postaw jest ztozona, gdyz wedtug klasycznych studiow R. La Piere’a
[1934, s. 230-237] postawy nie podlegaja wprost obserwacji, mozna o nich
jedynie wnioskowa¢ na podstawie zachowan, konkretnych dzialan pracownika
w konkretnej sytuacji.

Najczesciej wyrdézniamy trzy komponenty sktadowe postaw, do ktorych
zalicza si¢ komponent poznawczy, afektywny oraz behawioralny [Breckler
1984, s. 1191-1205; Crites, Fabrigar i Petty 1994, s. 619-634]. Wszystkie trzy
komponenty postaw wyznaczaja sposob, w jaki pracownicy ujawniaja swoje
kompetencje. Komponent poznawczy okresla nasze podejscie do otaczajacego
nas $wiata poprzez wyrazanie ocen dotyczacych tego, co jest dobre, i tego, co jest
zle; np. angazowanie si¢ w wykonywane zadania tak, by kazda prace wykonywac
jak najlepiej, jest dobre. Komponent afektywny odpowiada za nasze uczucia
dotyczace roznych aspektow pracy, np. podziwiam ludzi zawsze angazujacych sie
w solidne wykonywanie pracy. Komponent behawioralny odnosi si¢ do intencji
podjecia okreslonego dziatania bedacego w zgodzie z dwoma poprzednimi
komponentami, np. chetnie wspotpracuje z ludzmi w petni angazujacymi sig
w swojg pracg i ich nasladuje.

3. Fragmentaryczne stosowanie klasycznego modelu kompetencji
w edukacji

3.1. Uwagi ogolne

Stowo ,,kompetencja” pochodzi od tacinskiego stowa competentia oznaczaja-
cego odpowiednios$¢, zgodnos¢ [Kopalinski 1983, s. 223], a zatem kompetencja
implikuje w sobie podejmowanie dziatan zgodnych, prowadzacych do odniesienia
sukcesu czy pozytywnych efektow dziatan. Jak zauwaza jednak P. McLagan, te
pozytywne rezultaty (sukcesy) moga by¢ osiggane poprzez ,,bardzo réozne, nawet
nieskonczenie ztozone, schematy zachowan zawodowych” [McLagan 1989,
s. 77]. Biorac pod uwage trudnosci, na jakie napotykamy, podejmujac wysilek
wdrazania ztozonych pojec, czesto uciekamy sie do uproszczen. Uproszczenia
takie, szczegolnie w edukacji ukierunkowanej na rozwoj kompetencji, moga
powodowac negatywne skutki.
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3.2. Uproszczenie 1

Projektujac programy nauczania, czgsto skupiamy si¢ na rozwoju wiedzy
1 umiejetnoscei, nie doceniajgc kwestii postaw czy wrecz jg pomijajac. Prowadzi to
do zredukowania modelu kompetencji do wzorca, ktéry mozna nazwaé ,,wzorcem
ptatnego mordercy”. Ide¢ pierwszego uproszczenia prezentuje rys. 3.

Wiem co Potrafi¢ zrobié

umiejetnosci

Rys. 3. Klasyczny model kompetencji — pierwsze uproszczenie
Zrédlo: opracowanie whasne.

Jest to jedno z najczesciej wystepujacych uproszczen w projektowaniu
programdw nauczania. Spotkaé je mozna na uczelniach technicznych, ale
takze w przypadku programoéw dotyczacych kierunkéw $cistych, ekonomicz-
nych i finansowych. Okreslenie ,,ptatny morderca” oddaje charakter i logike
wzorca ksztaltowania kompetencji. Ptatny morderca wie, co i jak chce zrobic,
jest logiczny i skuteczny. Jednakze odciecie (nieuwzglednianie) aspektu migk-
kiego — rozumienia i uwzgledniania emocji bedacych sednem ksztaltowania
postaw — powoduje, ze ograniczeniu ulega spoteczna uzytecznosc¢, a czasem sens
jego dziatan. Przyktadem moze by¢ ksztatcenie finansistow bez uwzgledniania
aspektu spotecznych skutkow maksymalizacji zysku wtasciciela kapitatu. Jaka
jest spoteczna uzytecznos¢ funduszy hedgingowych? Czemu ma stuzy¢ genero-
wanie zyskow za pomoca takich narzedzi finansowych? Kto§ powiedziat kiedys,
ze jesli cztowiek co$ wymysli, nic nie powstrzyma go przed wykonaniem tego.
Tak byto przyktadowo z bronig atomowg. Jej rozwijanie i doskonalenie byto
(i jest) znacznie prostsze w takim racjonalnym i logicznym wzorcu kompe-
tencji, niz gdyby wigkszy nacisk ktas¢ na ksztaltowanie wtasciwych spotecznie
uzytecznych postaw. Podane przyktady sa dos¢ radykalne, ale obrazuja potrzebe
uwzgledniania migkkich — spolecznych i humanistycznych aspektéw w projekto-
waniu programéw ksztalcenia.
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3.3. Uproszczenie 2

Kolejne dwa uproszczenia w wickszym stopniu dotycza poszczegodlnych
przedmiotow niz catych programéw ksztatcenia. Jedno z nich dotyczy sytuacji
skoncentrowania si¢ na rozwoju wiedzy teoretycznej wspartej checig poznania.
Wzorzec taki nazwac¢ by mozna ,,wzorcem szkietka i oka”. Ideg¢ drugiego uprosz-
czenia prezentuje rys. 4.

Wiem co

kompetencja

Chce zrobic¢

Rys. 4. Klasyczny model kompetencji — drugie uproszczenie

Zrédto: opracowanie wilasne.

Wzorzec ten wprost nawiagzuje do tego, co w nauce nazywamy badaniami
podstawowymi. Podczas gdy uzytecznos¢ badan podstawowych w nauce nie
budzi watpliwosci, ksztatcenie w tym wzorcu obarczone jest niskg uzytecznoscia
dla rynku pracy. Teorie (tresci przedmiotow) thumaczace $wiat i nieformutujace
zadnych praktycznych rekomendacji do podejmowania okreslonych dziatan sg
spojne logicznie i (najczesciej) uzupeknione silnym tadunkiem emocjonalnym
poczucia sensu takiego dziatania. Jednakze pomijanie budowania umiejetnosci
przektadania tej wiedzy na praktycznie uzyteczne dzialania moze by¢ przejawem
niedoceniania spotecznej odpowiedzialnosci uczelni za przygotowywanie absol-
wentow do wymogow rynku pracy.

3.4. Uproszczenie 3

Ostatnie uproszczenie dotyczy sytuacji skoncentrowania si¢ na rozwoju
umiejetnosci praktycznych wspartych checig dziatania. Wzorzec taki nazwac by



Logika ksztattowania kompetencji... 89

mozna ,,wzorcem Nikifora Krynickiego”. Ideg trzeciego uproszczenia prezentuje
rys. 5.

Potrafie zrobi¢

umiejetnosci

kompetencja

Chce zrobic¢

Rys. 5. Klasyczny model kompetencji — uproszczenie trzecie
Zrédto: opracowanie whasne.

Stosowanie tego wzorca w ksztalceniu wpisuje si¢ w to, co nazywa si¢ grywa-
lizacja. Nadmierne skupienie si¢ na grze moze powodowac, ze uczestnicy gry,
koncentrujac si¢ na praktycznych zadaniach i zabawie, nie potrafiag wydoby¢ sensu
i formutowa¢ uogolnien wynikajacych z praktycznego doswiadczenia. To, co
w poprzednich dwoch uproszczeniach reprezentowane byto przez wskaznik inteli-
gencji racjonalnej (IQ), w tym wzorcu ustepuje pola intuicji. Nazwa wzorca nawig-
zuje do malarza, ktory tworzyt obrazy i wkladat w to wiele emocji. Jego obrazy
wywolywaty takze emocje u odbiorcy. Jednakze czy Nikifor znat zasady kompo-
zycji? Czy wiedzial, co to jest perspektywa? Raczej nie. Dlatego dla tych, ktorych
kusi praktyczny charakter tego uproszczenia, za przestroge moze stuzy¢ okreslenie
przypisane Nikiforowi — malarz prymitywista. Podobnie czysta zabawa (gra) bez
podwalin teoretycznych i bez tego, co nazywamy transferem do praktyki (realiow
rynkowych), bedzie jedynie forma prymitywnego ksztattowania kompetenciji.

4. Zintegrowany model kompetencji jako podstawa ich rozwoju

Negatywne skutki fragmentarycznego podejscia do stosowania klasycznego
modelu kompetencji powoduja, ze warto w edukacji ukierunkowanej na rozwoj
kompetencji odej$¢ od klasycznego — trzyelementowego modelu kompetencji
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w strone modelu zintegrowanego®*, ktory upraszcza wdrazanie i integruje
wszystkie kluczowe elementy modelu w spdjng catos¢.

Przeprowadzone badania pokazujg, ze w ramach r6znych modeli kompetencji
wykorzystywanych w codziennej praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi
organizacji daje si¢ wyodrebni¢ skonczong grupe najczesciej pojawiajacych sie
w nich kategorii elementow, do ktorych zaliczajg si¢: umiejetnosci techniczne,
obszary wiedzy, preferowane zachowania, cechy osobiste, dane biograficzne,
osiggane wyniki oraz najwazniejsze doswiadczenia®. Wymienione kategorie daja
si¢ podzieli¢ na dwie ogobllne grupy — przyczyn i skutkow.

Do sfery przyczyn zaliczy¢ mozna tu takie elementy jak: wiedza i doswiad-
czenie wynikajace z przebiegu kariery zawodowej i innych odzwierciedlanych
przez dane biograficzne zdarzen dotyczacych edukacji, zajmowanych stanowisk
czy zrealizowanych projektow. Do tej sfery zaliczaja si¢ takze cechy osobiste,
ktore warunkowane sg przez uznawane wartosci i posiadane przekonania. Jak
pokazuje praktyka pomiaru kompetencji, kluczowe znaczenie maja dwa ich
aspekty. Z jednej strony praktyczne znaczenie ma to, co pracownik potrafi zrobic,
czyli jego umiejetnosci (w zestawieniu reprezentowane przez grupe umiejetnosci
technicznych), z drugiej za$ strony to, co chce zrobi¢, czyli wyrazajaca si¢ jego
postawa gotowos¢ do dziatania (w zestawieniu reprezentowane przez prefero-
wane zachowania).

W efekceie do sfery skutkow zaliczaja si¢ jedynie dwa elementy: umiej¢tnosci
oraz postawy reprezentowane przez pracownikow w codziennym wykonywaniu
powierzonych im zadan. Dwa kluczowe elementy przejawiania kompetencji
przez pracownikow — umiej¢tnosci oraz postawy — staja si¢ wierzchotkami
dwoch trojkatow, ktore determinujg pole kompetenciji. W trojkatach dwa gtéwne
wierzchotki, majgc charakter skutkoéw, oddziatuja wprost na zakres przejawiania
kompetencji przez danego pracownika. Pozostate wierzchotki maja charakter
przyczyn i oddziatuja posrednio na zakres przejawiania kompetencji, stanowigc
ich zrodia.

Gorny, racjonalny trojkat kompetencji dotyczy umiejetnosci, u ktorych zrodet
leza wiedza i do§wiadczenie. Dolny, emocjonalny trdjkat kompetencji dotyczy
postaw, u ktorych zrodet leza wartosci i przekonania. W efekcie natozenia tych
dwach trojkatow powstaje potencjalne pole kompetencji danego pracownika.
Realne pole kompetencji warunkowane jest srodowiskiem organizacyjnym,
w ktorym funkcjonuje (realizuje zadania czy tez przejawia kompetencje) dany
pracownik. Podstawowym parametrem srodowiska organizacyjnego sg wartosci

4 Koncepcja zintegrowanego modelu kompetencji opisana zostala w pracach: [Czapla 2010,
s. 199-211; Czapla 2011; Czapla 2013, s. 427-435].

5 Badania zrealizowane zostaly przez firmy Arthur Andersen i Schoonover SHRM na prébie
300 respondentéw [Schoonover et al. 2000, za: Dubois i Rothwell 2008, s. 41].
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kultury organizacyjnej, ktore definiuja ostateczna wielkos¢ pola kompetencji
danej osoby, a w efekcie stopien dopasowania jego kompetencji do potrzeb i ocze-
kiwan organizacji.

Uczenie si¢

Wiedza Postawa Rozumienie (IQ)

Srodowisko
(wartoSci kultury|
organizacyjnej)

Wartosci Umiejetnos¢ Przekonania

Socjalizacja

Rys. 6. Zintegrowany model kompetencji
Zrédto: [Czapla 2011, s. 112].

Pomigdzy wierzchotkami dwoéch tréjkatow zachodza interakcje, ktore
odzwierciedlaja dynamike powigzan przyczynowo-skutkowych w obszarze
kompetencji zarbwno po stronie racjonalnej — ksztattowania si¢ umiejgtnosci
pracownika, jak i po stronie emocjonalnej — ksztattowania si¢ jego postaw.
W ramach tréjkata racjonalnego pomiedzy wiedzg a rozumieniem zachodzi
relacja definiowana przez proces uczenia si¢. Miedzy wiedzg a umiejetno-
$cig zachodzi relacja definiowana przez zakres wykorzystywania metodologii
i wreszcie miedzy rozumieniem a umiejetnoscia zachodzi relacja definiowana
przez zakres wykorzystywania intuicji. W ramach tréjkata emocjonalnego
pomiedzy warto$ciami a przekonaniami zachodzi relacja definiowana przez
proces socjalizacji. Miedzy wartosciami a postawg zachodzi relacja definiowana
przez zakres oddziatywania etyki i wreszcie migdzy przekonaniami a postawa
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zachodzi relacja definiowana przez zakres wykorzystywania inteligencji emocjo-
nalnej EQ. Takie zintegrowane rozumienie kompetencji prezentuje rys. 6.

5. Podsumowanie

Przyjecie jako podstawy dziatan edukacyjnych zintegrowanego modelu
kompetencji w duzej mierze upraszcza dbanie o ich rozwoj. Model ten, zrywajac
z klasycznym tréjelementowym modelem, zmienia postrzeganie ulokowania
wiedzy w strukturze kompetencji. Moze to stanowi¢ wyzwanie dla edukacji
wyzszej, ktora tradycyjnie postrzegana jest jako zroédlo dostarczania wiedzy.
W dzisiejszych czasach na rynku pracy posiadanie wiedzy ma znaczenie o tyle,
o ile przektada si¢ na praktyczne dziatanie. W efekcie warto$¢ wiedzy (w kontek-
$cie kompetencji) mierzona jest stopniem, w jakim wspiera ona okreslone umie-
jetnosci. Wiedza dotyczaca rynku ma znaczenie, pod warunkiem ze umiemy
z niej wyciagna¢ praktyczne wnioski. Wiedza o budowie maszyn ma znaczenie
o tyle, o ile umiemy ja wykorzysta¢ w celu usprawnienia procesu produkcyjnego
czy tez naprawy maszyny itd.

Z drugiej strony takie ulokowanie wiedzy uproscito wyzwania zwigzane
z rozwojem kompetencji, gdyz ograniczyto liczbe zmiennych, ktére nalezy
bra¢ pod uwage, do dwoch — umiejetnosci oraz postaw. Zasadnos$¢ takiego
uproszczenia potwierdza analiza funkcjonujacych systemow kompetencyjnych,
w ktorych w opisach pozioméw kompetencji pojawiaja si¢ najczesciej elementy
odwotujace si¢ jedynie do tych dwoch aspektow. Wiedza w tych opisach najcze-
$ciej wystepuje niejako w domysle, jako warunek konieczny przejawiania okre-
slonej umiejetnosci. Z tego punktu widzenia wskazane bytoby dostosowywanie
programéw ksztatcenia w taki sposob, by gwarantowaty one taka wzajemna
synergi¢ migdzy wiedza i umiejetnosciami.

Rozbicie w modelu elementow sktadowych kompetencji na dwie gtdwne kate-
gorie — zrodel 1 skutkow, poza logicznym uporzadkowaniem struktury kompe-
tencji, ma takze (w szczegolnosci z praktycznego punktu widzenia) zastosowanie
w edukacji stuzacej rozwojowi kompetencji. Gdy diagnozujemy luke kompeten-
cyjna — réznice miedzy oczekiwanym a przejawianym poziomem kompetencji —
pojawia si¢ pytanie, skad ta r6znica si¢ bierze i jak jg zniwelowaé. Z pomoca przy-
chodzg zrédta kompetencji, ktore stanowia wytyczne w poszukiwaniu narzedzi
edukacyjnych ukierunkowanych na wypenienie luki. Ujete w modelu elementy
jego dynamiki (relacje zachodzace migdzy wierzchotkami kazdego z dwoch troj-
katow) stanowig dodatkowa wytyczna, jak pracowac i jak wspiera¢ rozwdj danej
osoby. Wytyczne te sa prawdziwe zar6wno na poziomie relacji nauczyciel-uczen,
jak i na poziomie indywidualnej pracy osoby nad wlasnym rozwojem.
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Z tego punktu widzenia duze znaczenie ma takze zrozumienie kontekstu
srodowiskowego. Zawarte w modelu zmienne srodowiskowe — wymiary kultury
organizacyjnej — majg wptyw na zakres i skuteczno$¢ ksztattowania kompe-
tencji. Kontekst srodowiskowy daje wytyczne na poziomie catego systemu
uczelni wyzszej, stawiajac pytanie, w jakim stopniu system ksztalcenia pozwala
kompleksowo i w sposdb zintegrowany budowac i utrwala¢ kompetencje jego
uczestnikow.
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The Logic of Shaping Competencies — a Comparison of the Classical
and Integrated Approaches
(Abstract)

The introduction of the concept of learning outcomes to the education system has
led more and more universities to adopt the idea of competencies and their development.
The responsibility of universities for educating future professionals to participate in the
economy has been considered through the prism of competence development. Such an
approach to higher education often takes place in the context of a deeply rooted three-
-element (knowledge, skills, attitudes) competence model, which can be called the classic
model. This model is often only partially implemented, and not integrated.

The paper discusses the effects of the partial application of the model as a basis for
the development of competencies. It proposes the integrated approach as an alternative
and antidote to the pitfalls of a fragmented approach to competence development. The
study was based on the reflective practitioner method. The paper shows how an inte-
grated competencies model simplifies the development of those competencies. Particu-
lar emphasis is placed on the discussion of properly locating knowledge in the general
competence structure. Practical implications and recommendations for the use of simpli-
fications in a competencies model in the context of higher education are also discussed.

Keywords: competencies, knowledge, skills, attitudes.



