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KWALIFIKACJE
KOMPETENCJE
UMIEJETNOSCI

Chcesz zmieni¢ zawod? Szukasz nowych mozliwosci zarobkowych? Chcesz
sie rozwija¢ zawodowo? Nic prostszego — wystarczy otworzy¢ wyszukiwarke
internetowa, wpisac nazwe interesujacego Cie kursu, szkolenia i voila! Zewszad
atakuja setki, jak nie tysiace wynikéw - kazdy link kryje oferte najlepszego
szkolenia, mozliwosci uzyskania niezbednych kwalifikacji zawodowych czy
kluczowych kompetencji. Przyjmijmy, ze szkolenie juz za nami - czas poszukac
pracyiznow tysiace ofert, a kazda zawiera dziesigtki wymagan co do kwalifikacji,
umiejetnosci czy kompetengji...

Inna nieco sytuacja: pracujesz zawodowo lecz doszedte$ do wniosku, ze musisz
zwiekszy¢ swoje kwalifikacje, podnies¢ kompetencje i umiejetnosci. W jaki sposéb
to zrobi¢? Z jakich mozliwosci mozesz skorzysta¢? Czym w koncu sa te kwalifikacje?
Czym réznia sie od kompetengji, czy umiejetnosci?

Na dynamicznym rynku pracy wymagania pracodawcéw réwniez sie zmieniaja.
Wiedza, umiejetnosci, kwalifikacje, czy umiejetnosci, ktérych posiadanie wrecz
gwarantowato kilka lat temu dobre, perspektywiczne stanowisko i ciekawa
prace, teraz moga okazac¢ sie niewystarczajace. Podnoszenie poziomu swoich
kompetencji, kwalifikacji czy umiejetnosci to nie tylko inwestycja czasu, ale
i pieniedzy - ciezko zazwyczaj zarobionych.

Do czego zatem przydac sie moze wiedza o umiejetnosciach, kwalifikacjach czy
kompetencjach?

Po pierwsze —do zaplanowania sciezki kariery zawodowej. Wiedza o wymaganiach
dotyczacych tych trzech elementéw w kontekscie ,wymarzonego” zawodu,
funkcji czy stanowiska jest nie do przecenienia. Jesli chcesz zosta¢ kierowca
pojazdu ciezarowego z naczepa, to musisz wiedzie¢ jakie kwalifikacje sg Ci
potrzebne i jak je zdoby¢. Réwniez wiedza o kompetencjach wymaganych do
obstugi takiego zestawu bedzie szalenie istotna. Czasami zdobycie kompletu
informacji dotyczacych tych trzech elementéw pozwoli podja¢ decyzje o zmianie
$ciezki kariery zawodowej i lepiej jest czasem podjac taka decyzje zawczasu, by
nie brna¢ w koszty psychiczne (zwiagzane np. z niepowodzeniem w zdobyciu
uprawnien) czy finansowe.

Po drugie — do przemyslanego i adekwatnego do wymagan rynku pracy oraz
naszych ograniczen rozwoju zawodowego. W zyciu (prawie) kazdego pracownika
(czy tez przedsiebiorcy) przychodzi moment, gdy pojawiaja sie dwie mysli:
pierwsza to awans (rozwdj firmy); druga to zmiana (stanowiska, zawodu, firmy,



branzy). Swiadome planowanie tych aspektéw zycia zawodowego jest o wiele
tatwiejsze, gdy znamy swoje mozliwosci i wiemy jakie wymagania stawia nam
dany plan zawodowy na okreslonym rynku pracy.

Po trzecie - do poszukiwania i znalezienia adekwatnej dla nas pracy. Czesto,
w sytuacji pojawienia sie potrzeby, checi awansu, zmiany zawodu czy tez branzy
ujawnia sie tak zwana luka kompetencyjna. Przyktadem jest sytuacja, w ktérej
osoba posiadajaca odpowiednie kwalifikacje, spetniajagca wymagania pracodawcy,
dotyczace kompetencji merytorycznych, nie zdobywa tej wiasnie pracy. Dzieje
sie tak (pomijajac okolicznosci niezalezne od nas - sie¢ kontaktéw spotecznych
kontrkandydata), bo w sktad luki, oprécz kompetencji zwigzanych z docelowa
funkcja, wchodza tez kompetencje zdobywania tej wiasciwej pracy, zlecen
i klientéw. Pracodawcy coraz czesciej kieruja sie posiadanymi przez kandydatow
kompetencjami, zwracajac uwage na te wynikajace z doswiadczenia zawodowego
w réznych miejscach pracy. Nie bez znaczenia sg réwniez te kompetencje, ktére

rozwijamy w naszym codziennym zyciu. Warto zna¢ swoje ,luki kompetencyjne”

i umiec je pokonad. A luka ta moze wiagzac¢ sie nawet z naszym nieadekwatnym
ubiorem. Specjalisci podkreslaja, ze aby sie rozwija¢, zdobywac nowa prace czy
pozyskac klienta musimy tez odpowiednio wyglada¢. Wydawaé by sie mogto, ze
kwestia ta jest niemal nieistotna, bo jest doskonale znana. Jednak s pewne wzorce
wygladu w pracy, ktére wrecz zmniejszaja szanse na zatrudnienie. Im wieksze
aspiracje, tym wieksze wymagania. Kazda rola zawodowa ma swoje niuanse, ktére
sie zmieniaja z czasem. Warto o tym wiedziec!

Po czwarte - wiedza ta wykorzystywana jest przez pracownikéw dziatu kadr (HR)
w wielu codziennych elementach ich pracy - takich jak procesy rekrutacyjne, opis
i wartosciowanie stanowisk pracy czy przeprowadzanie ocen pracowniczych.
Podlegajac ocenie pracowniczej, mozemy zauwazyc jakie elementy naszej osoby
sg istotne dla naszego pracodawcy.

Umiejetnosci, kwalifikacje
czy kompetencje?

Umiejetnosci, kwalifikacje czy kompetencje - wszystkie te trzy elementy
mozna zwymiarowad, opisa¢ i oceni¢. Miarg posiadania kwalifikacji sa
dokumenty - formalne potwierdzenia posiadania danej kwalifikacji (a co za
tym idzie bardzo czesto i uprawnien do wykonywania danego zbioru zadan
zawodowych).

W przypadku wielu umiejetnosci dobrze sprawdzaja sie praktyczne testy, za
pomoca ktérych weryfikowa¢ mozna biegtos¢ danej osoby w konkretnym
obszarze. Przyktadem takiej sytuacji jest prosba o przygotowanie zupy (skierowana
do kandydata na kucharza), czy polecenie weryfikacji kodu oprogramowania
przez kandydata na testera oprogramowania.

Ocene kompetencji mozna przeprowadzi¢ za pomoca testow. Takim testem jest na
przyktad narzedzie do badania kompetencji (NBK). Test ten mozna wykorzystywac
zaréwno w procesie poradnictwa zawodowego (dla klienta indywidualnego), jak
i w procesie badania kompetencji pracownikéw (badz kandydatéw na pracownika)
przez pracodawcéw. Swiadomos, iz bilans kompetencji moze by¢ dla pracodawcy
punktem wyjscia do podjecia decyzji o zatrudnieniu kandydata do pracy lub
planowania $ciezek rozwoju zawodowego swoich pracownikéw, powinna sprzyjac
w okresleniu swoich kompetencji.

Narzedzie  NBK jest testem
w postaci cyfrowej (oraz wystepuje
w tradycyjnej  wersji  papier-
-otéwek) o duzej swobodzie
kreowania analizowanych obszaréw
kompetencyjnych. Jest narzedziem
bezptatnym, mozna je wykonac
w  kazdym  Oddziale CliPKZ
(Piotrkéw  Trybunalski,  Sieradz,
Skierniewice) oraz w siedzibie
Centrum Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej Wojewddzkiego
Urzedu Pracy w todzi.

Jak zatem efektywnie podejs¢
do kwestii swojego zawodowego
rozwoju?  Zacza¢ trzeba od
zdefiniowania poszczegdlnych
elementéw wskazanych powyzej,
czyli  kwalifikacji,  kompetencji
i umiejetnosci.



Jeszcze w latach osiemdziesigtych ubiegtego wieku kompetencje utozsamiano
wrecz z kwalifikacjami, definiujagc je jako zakres uprawnien, obowigzkow
i odpowiedzialnosci pracownika, przypisany do danego stanowiska pracy. Takie
podejicie trzeba jednak uzna¢ za zbyt waskie. Przejawem nowego spojrzenia
(i w pewien sposéb rozréznieniem kompetencji od kwalifikacji) byta propozycja
amerykanskiego psychologa Richarda Boyatzisa' definiujagca kompetencje jako
potencjat, zdolno$¢ danej osoby przejawiajaca sie w zachowaniach prowadzacych
do sprawnego i skutecznego dziatania na danym stanowisku pracy. Takie podejscie
ktadzie istotny nacisk na efekty pracy danej osoby; tak wiec kompetentnym
pracownikiem jest ten, ktéry potrafi doprowadzi¢ do sytuacji osiggniecia
zaktadanych rezultatéw.

Z kolei umiejetnosci (na podstawie Europejskiej Ramy Kwalifikacji (ERK)
i Polskiej Ramy Kwalifikacji) definiowane sg jako zdolnos¢ do stosowania wiedzy
i korzystania zknow-how w celu wykonywania zadan i rozwigzywania probleméw.
W kontekscie ERK umiejetnosci okresla sie jako kognitywne (obejmujace myslenie
logiczne, intuicyjne i kreatywne) oraz praktyczne (obejmujace sprawnosc
i korzystanie z metod, materiatéw, narzedzi i instrumentow)?. Blisko potocznemu
rozumieniu terminu ,umiejetnosci” jest definicja przedstawiona w Stowniku
Jezyka Polskiego PWN: ,praktyczna znajomosc czegos, biegtos¢ w czyms™. Innymi
stowy, opanowanie dowolnej czynnosci bedzie wiagzato sie z nabyciem okreslonej
umiejetnosci. Umiejetnosci sa zatem sktadnikiem, elementem sktadowym
kompetencji. Podobnie rzecz ma sie z kwalifikacjami.

Czym zatem sg kwalifikacje? To formalne potwierdzenie nabytych umiejetnosci
zawodowych i wiedzy zwigzanej z zawodem (dyplom, swiadectwo, certyfikat).
Kwalifikacje zwigzane s z uprawnieniami czyli prawnym umocowaniem
do podejmowania decyzji w ramach piastowanego stanowiska czy obszaru
okreslonego danym uprawnieniem. W ramach podejscia wskazanego
w Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji definicja przyjmuje nastepujaca formute:
+kwalifikacja to zestaw efektow uczenia sie w zakresie wiedzy, umiejetnosci oraz
kompetencji spotecznych, nabytych w edukacji formalnej, edukacji pozaformalnej
lub poprzez uczenie sie nieformalne, zgodnych z ustalonymi dla danej kwalifikacji
wymaganiami, ktérych osiggniecie zostato sprawdzone w walidacji oraz formalnie
potwierdzone przez uprawniony podmiot certyfikujacy”. Najkrécej mozna
powiedzie¢, ze kwalifikacja to okreslony zestaw efektéw uczenia sie - zgodnych
z ustalonymi standardami - ktérych osiaggniecie zostato formalnie potwierdzone
przez upowazniong instytucje. W kontekscie ZSK terminu kwalifikacja nie mozna
uzywac zamiennie, z takimi terminami jak: zawdd, uprawnienie zawodowe, prawo
wykonywania zawodu, kompetencje zawodowe, kompetencje itp.

' Armstrong M. Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2002, s. 242
2 https://pl.wikipedia.org/wiki/Umiej%C4%99tno%C5%9Bci — dostep: 30.06.2020

* https:/sjp.pwn.pl/sjp/umiejetnosc;2532708.html - dostep: 30.06.2020

4 Art. 2, pkt 8 ustawy o ZSK z 22 grudnia 2015 (Dz.U. nr 226 z 2020 - tekst jednolity)

Edukacja nie stoi w miejscu — dostrzezono pewnego rodzaju luke edukacyjng,
szkoleniowa i zaproponowano rozwigzanie bedace logicznym kompromisem
edukacji i nabywania kwalifikacji zawodowych, a mianowicie kwalifikacyjne
kursy zawodowe. To format edukacyjny, ktérego program nauczania uwzglednia
podstawe programowg ksztatcenia w zawodach w zakresie jednej, konkretnej
kwalifikacji, a ktérego ukoniczenie umozliwia przystagpienie do egzaminu
potwierdzajacego kwalifikacje w zawodzie w zakresie tej kwalifikacji. Na
kwalifikacyjnych kursach zawodowych osoby doroste bedg mogty zdoby¢ lub
uzupetni¢ kwalifikacje zawodowe oraz (z czasem i kolejnymi zdanymi egzaminami)
uzyskac tytut technika w danym zawodzie. Tytut technika mozna uzyska¢, majac
Swiadectwo potwierdzajace wszystkie kwalifikacje przewidziane w danym
zawodzie i ukoriczong szkote $rednig (nie trzeba mie¢ matury). Natomiast aby
uzyskac tytut zawodowy, nalezy posiadac¢ swiadectwo potwierdzajace kwalifikacje
w zawodzie i ukoriczong minimum zasadniczg szkote zawodowg (obecnie szkote
branzowg | stopnia) lub kurs kompetencji ogdlnych na poziomie zasadniczej
szkoty zawodowej (szkoty branzowej | stopnia).

Czym jest kurs kompetencji ogdlnych? To specyficzna forma ksztatcenia
ustawicznego prowadzona wedtug programu nauczania uwzgledniajacego
dowolnie wybrana cze$¢ podstawy programowej ksztatcenia ogélnego. Umozliwia
on po zdaniu egzaminéw eksternistycznych ukoriczenie np. szkoty branzowej czy
liceum ogdlnoksztatcacego.

Kurs kompetencji ogdlnych jest
prowadzony  wedlug  programu
nauczania uwzgledniajgcego
dowolnie wybrang cze$¢ podstawy
programowej wyksztatcenia
ogolnego. Aby uzyskac potwierdzenie
wyksztatcenia ogélnego na poziomie
szkoty  branzowej lub  liceum
ogolnoksztatcacego, nalezy ztozy¢
egzaminy  eksternistyczne  (OKE)
z zakresu wszystkich przedmiotéw
ogdlnoksztatcacych.

Zmiany  wprowadzone  nowymi
rozwigzaniami w zakresie systemu
ksztatcenia zawodowego umozliwiajg
zwiekszenie mobilnosci zawodowej
0s6b  dorostych  oraz  szybsze
reagowanie na potrzeby rynku pracy
i gospodarki. W obrebie pokrewnych
zawoddw wymagane sg czesto te
same kwalifikacje - co oznacza, ze




osoba, ktora zdobedzie kilka pokrewnych kwalifikacji, bedzie mogta wykonywac¢
wiecej niz jeden zawdd. Czym sa,kwalifikacje” w tym modelu?

Zawody szkolne podzielono na kwalifikacje, czyli zestawy umiejetnosci
i wiedzy niezbednych do wykonywania okreslonych dziatann zawodowych. Taki
podziat przybliza ksztatcenie zawodowe do rzeczywistych potrzeb i oczekiwan
pracodawcédw, czym utatwi¢ maabsolwentom ksztatceniazawodowegoznalezienie
pracy. Da im tez mozliwos¢ zdobywania dodatkowych kwalifikacji w innych
zawodach. Absolwenci nie beda wiec ,przywigzani” do jednego zawodu. Beda
mogli indywidualnie i elastycznie planowac¢ swoja $ciezke, najpierw ksztatcenia
a poézniej kariery zawodowej, poprzez ,sktadanie z klockéw” kwalifikacji. Beda
potrafili méwic¢ czego nauczyli sie w szkole, a pracodawcy beda wiedzie¢, jakich
umiejetnosci moga od nich oczekiwad. Do tej pory absolwenci, ktérzy konczyli
szkote w wybranym zawodzie, np. technik elektryk, na rozmowie kwalifikacyjnej
nie zawsze potrafili odpowiedzie¢ na pytanie ,Co umiesz?". tatwiej radzili sobie
z pytaniem ,Jaka szkote skonczytes?” — z tatwoscia odpowiadali ,technikum
elektryczne”. Teraz w nazwach kwalifikacji wprost beda mieli podpowiedz czego
nauczyli sie w szkole.

Absolwent kursu otrzymuje zaswiadczenie o ukoniczeniu kwalifikacyjnego kursu
zawodowego. Nastepnie przystepuje do zewnetrznego egzaminu zawodowego
przeprowadzanego przez Okregowag Komisje Egzaminacyjna. Osoba, ktéra
ukonczy kwalifikacyjny kurs zawodowy i zda egzamin potwierdzajacy kwalifikacje
w zawodzie w zakresie danej
kwalifikacji, otrzymuje $wiadectwo
potwierdzajace kwalifikacje
w zawodzie. Zdobycie kwalifikacji
skfadajacych sie na dany zawdd
(np. K1, K2, K3) oraz wykazanie
posiadania wyksztatcenia sredniego
daje mozliwos¢ uzyskania dyplomu
technika, a wiec zdobycie petnego
zawodu. Jezeli osoba przedstawi
wszystkie Swiadectwa kwalifikacyjne
oraz uzyska odpowiedni poziom
wyksztatcenia ogodlnego, otrzyma
dyplom potwierdzajacy zdobycie
petnego zawodu. Otrzymuje takze
wydany w jezyku obcym suplement
do dyplomu, co pozwoli przekazac
pracodawcy w dowolnym kraju UE
informacje o zakresie potwierdzonej
wiedzy, umiejetnosci i posiadanych
kompetencjach.

Kompetencje

Kompetencje w $wietle obecnie dwdch najpopularniejszych podejs¢ definiowane
sq jako:

1. Szeroko rozumiane zdolnosci podejmowania okreslonych dziatah

i wykonywania zadan z wykorzystaniem efektéw uczenia sie i wtasnych

doswiadczenn. Dlatego kompetencji nie mozna utozsamia¢ jedynie

z efektami uczenia sie. Termin kompetencje — w zaleznosci od kontekstu —

moze oznacza¢ m.in.: zakres dziatania, zakres uprawnien do podejmowania

decyzji, merytoryczne przygotowanie do wykonania okreslonego zadania’.

2. Podejscie definiowane o wiedze, umiejetnosci i postawy odzwierciedlone
w dziataniu. Na wiedze skfadaja sie nastepujace elementy: praktyczna wiedza
wynikajaca z doswiadczenia zawodowego (know-how); wiedza o faktach
(know-what); wiedza o zasadach i prawach natury, regutach spotecznych
(know-why); wiedza dotyczaca komunikacji i wspdtpracy z ludzmi (know-who)®.
Umiejetnosci uksztattowane sg przez doswiadczone dziatania zrealizowane
przez dang osobe. Wiaza sie zatem z doswiadczeniem i wskazuja stopien
w jakim dana osoba moze wykorzysta¢ posiadang wiedze do realizacji
zaréwno zadan zawodowych, jak i specyficznych zadan przypisanych do
danego stanowiska pracy.

Motywacja i gotowos¢, by wykorzysta¢ posiadang wiedze i umiejetnosci
w procesie realizacji zadan zawodowych to trzeci element kompetencji
(w tym modelu), czyli postawa.

Oczywiscie kompetencje mozna réwniez réznicowac ze wzgledu na obszar ich
wystepowania, przejawiania. Oznacza to, ze kompetencji nie mozna utozsamiac
jedynie z zyciem zawodowym. Kompetencje osobowe zwigzane bezposrednio
z posiadajacym je cztowiekiem to szerokie spektrum wiedzy, umiejetnosci czy
tez odpowiedzialnosci’ przejawiajacych sie w lepszym opanowaniu przez dang
osobe jednych czynnosci w poréwnaniu do innych ludzi®. W zbiorze kompetencji
uwzgledniane bywaja tez zdolnosci, zainteresowania czy cechy osobowosci®.

Jest sprawa oczywisty, ze wiele z kompetencji rozwijamy i wykorzystujemy
(mniej lub bardziej $wiadomie) w zyciu codziennym; przyktadem moze byc
funkcjonowanie spoteczne, czyli budowanie (lub nie) trwatych i satysfakcjonujacych

5> https://www.kwalifikacje.gov.pl/images/Publikacje/slownik_zsk.pdf str. 22- dostep: 30.06.2020

¢ Konarski R., Chudzikiewicz N., Pieczewski D., Tuchalska-Sierminska K., Podrecznik. Narzedzie
do badania kompetencji, CRZL, Warszawa, 2014 s. 12, za: Lundvall B., Johnson B., The Leatning
Economy. Journal of Industry Studies, I, 1994

7 Oleksyn T. Zarzadzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw, 2006, s. 98

8 Sidor-Rzadkowska M., Ksztattowanie nowoczesnych ocen pracowniczych, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw, 2006

° Levy-Leboyer C,, Kierowanie kompetencjami. Bilanse doswiadczers zawodowych, Poltext, Warszawa, 1997



10

relacji spotecznych, rozwigzywanie konfliktéw czy pomaganie innym. Do takich
kompetencji zaliczymy takze rozwiazywanie probleméw, podejmowanie decyzji czy
rozwdj zainteresowan.

Reasumujac, kompetencja to zbiér tego, co cztowiek umie zrobi¢, zaréwno
w zakresie wiedzy na temat tego, co trzeba wykona¢, jak wykona¢, oraz
psychologicznego nastawienia do zadania (czyli tego, w jaki sposéb pracownik
dziata, wykonujac zadanie). Méwiac najprosciej, to ogdt wiedzy, umiejetnosci,
doswiadczenia i postaw wykorzystywanych do jak najlepszego wykonywania
zadan roéznego rodzaju — zarowno w zyciu zawodowym, jak i prywatnym. Wielu
badaczy rozszerza pojecie kompetencji o konkretne indywidualne wtasciwosci
cztowieka, ujmujac, jako ich dodatkowy i nieroztaczny komponent, cechy
osobowosci (cechy charakteru, cechy temperamentu), bedace wzglednie statymi
i niezmiennymi cechami cztowieka. Z kolei inni uwazaja, ze myslac o dziataniach
zawodowych nalezy sie interesowaé tymi dyspozycjami cztowieka, ktére mozna
rozwijac, ksztatci¢ i doskonalic.

Szalenie istotne jest, by pamieta¢, ze wymienione komponenty kompetencji:
wiedza, praktyczne umiejetnosci, ani tez postawy i motywacja, analizowane
osobno, nie s3 kompetencjami. O kompetencji méwimy wéwczas, gdy wszystkie
jej komponenty zaistniejg razem i doprowadza do pojawienia sie okreslonego
zachowania'®, czyli tylko wtedy, gdy sa analizowane spdjnie i jako catosc
doprowadza do osiggniecia odpowiedniego/oczekiwanego poziomu wykonania
zadania. Jedng z kluczowych cech kompetencji jest ich zmiennos¢, ktéra sprzyja
mozliwosci ich rozwoju (w odréznieniu od cech osobowosci, ktére sa wzglednie
state). Kompetencjezmieniaja sie wrazze zdobywanym doswiadczeniem zyciowym
i zawodowym oraz rozwojem zawodowym i osobistym cztowieka. Nie ma wiec
mozliwosci okreslenia raz na zawsze czy kto$ dang kompetencje posiada czy nie.
Rozwoj kompetencji to proces ciagty i uzalezniony od aktywnosci cztowieka. Przy
odpowiednim zaangazowaniu kazda aktywnos$¢ (nawet intensywne kontakty
w sprawie pracy), czy kréotkotrwate prace w handlu lub na produkgji, pozwalajg
nam zdobywa¢ nowe kompetencje i rozwijac juz posiadane.

Niestety, skoro kompetencje mozna rozwija¢, ksztattowad czy doskonali¢ toistnieje
tez druga strona medalu — kompetencje moga ulega¢ wygaszaniu. Wystepuje
to zazwyczaj w sytuacji braku wykorzystania danej kompetencji czy to na niwie
dziatalnosci zawodowej, czy w zyciu prywatnym. Wtasnie dlatego, ze kompetencje
nie sa okreslone raz na zawsze, staja sie kluczowym pojeciem w budowaniu
i rozwijaniu kariery zawodowe;.

Patrzac za$ z perspektywy zwigzku kompetencji z dziataniami zawodowymi -
mozna zauwazy¢ dwie strony tego zagadnienia zalezne od tego czy patrzymy
zpunktu widzenia (przysztego) pracownika czy tez przyjmujemy optyke oczekiwan

19 Jurek P. Metody pomiaru kompetencji zawodowych, Zeszyt informacyjno-metodyczny doradcy
zawodowego nr 54, MPiPS, Warszawa 2012,s. 11

pracodawcy/organizacji. Potencjalny pracownik za kompetencje osobowe uznaje
osobisty potencjat do zatrudnienia, decydujacy o wyborze odpowiednich miejsc
i stanowisk pracy. Organizacja za$ wigze kompetencje z wykonywana praca
lub zajmowanym stanowiskiem i okresla mianem odpowiednio kompetencje
pracownicze (rzeczywiscie posiadane przez poszczegdlnych pracownikéw)
i kompetencje stanowiskowe (zwigzane zwymaganiami poszczegdlnych stanowisk
pracy, niezaleznie kto je zajmuje). Bardzo czesto kompetencje pracownikéw
(wykorzystywane w pracy) nie stanowia petnych mozliwosci osobistego potencjatu
kompetencyjnego osoby zatrudnionej. Prawidtowo zaplanowane dziatania na
etapie selekcji kandydatéw do pracy, czy juz dziatania nastepujace po przyjeciu
danej osoby do pracy pozwalajg szybko wytowi¢ i zidentyfikowaé prawdziwe
talenty, a efektem moze by¢ awans, podwyzka lub umowa na czas nieokreslony.
Nade wszystko jednak, dzieki takiemu podejsciu, pracownik realizuje zadania na
odpowiednim poziomie. Dlatego coraz czesciej dominujace dotychczas kryterium
oceny i selekcji, a mianowicie formalne kwalifikacje, doswiadczenie i ogdlng
inteligencje, zastepuja kompetencje.

)
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Bardzo interesujaca propozycje podziatu kompetencji przedstawili F. Delamare Le
Deist i J. Winterton. Wyrdznili oni cztery obszary':

1. Kompetencje poznawcze (kognitywne) — zwigzane ze zdolnoscig do uczenia
sie, rozumienia i zapamietywania, otwartoscia, ciekawoscig Swiata czy swiezoscia
spojrzenia. Sg one najwieksze wéwczas gdy cztowiek nie kieruje sie stereotypami
i uprzedzeniami; nie poddaje sie presji spotecznej. Obejmujg takie umiejetnosci,
predyspozycje i zdolnosci jak: uczenie sie, rozumienie, zapamietywanie, ciekawos¢
Swiata, otwartos¢, unikanie stereotypowego myslenia.

2. Kompetencje funkcjonalne - dotycza sprawnego funkcjonowania cztowieka
w zyciu zawodowym i zwigzane sg z wykonywaniem danego zawodu. Oznaczajg
kompetentne wykonywanie zawodu, podzielna i efektywna prace na stanowisku
pracy. W kazdym zawodzie i na kazdym stanowisku mozna rozwina¢ specyficzna
grupe kompetencji, ktére sa niezbedne w samodzielnej i efektywnej pracy.

3. Kompetencje spoteczne - dotyczg sfery kontaktéw z innymi ludzmi. Wyrazaja
sie w fatwosci nawigzywania i utrzymywania kontaktéw, empatii, zdolnosci do
wspétpracy, w dazeniu do wspdlnych celéw, umiejetnosci przezwyciezania réznic
w pogladach i interesach, rozwigzywania konfliktow.

4. Metakompetencje - potaczenie zdolnosci do uczenia sie i refleks;ji
z umiejetnoscia radzenia sobie w warunkach niepewnosci.
Oczywiscie to niejedyna koncepcja podziatu kompetencji — istnieje ich wiele

wiecej. Unia Europejska, w ramach strategii, czyli ,Uczenia sie przez cate zycie”,
ktérej gtdwnym celem jest budowanie konkurencyjnej, dynamicznej i opartej

" Oleksyn T., Zarzadzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, (w:) Delaware Le Deist F, Wintertoj J.,
What is competence ?,"Human Resource Develpoment International’, 2005, t. 8, nr 1,s. 40

na wiedzy gospodarki poprzez inwestowanie w zasoby ludzkie, wyodrebnita
i zdefiniowata osiem kompetencji kluczowych, ktére powinny charakteryzowac
kazdego obywatela UE, aby mogt aktywnie uczestniczy¢ w integracji spotecznej
i zawodowej na wspdélnotowym rynku pracy. Sg to kompetencje o charakterze
uniwersalnym, ktére nie odnosza sie do Zzadnej konkretnej branzy, ale sa
najbardziej podstawowe i niezbedne do samorealizacji i rozwoju osobistego oraz
bycia aktywnym obywatelem UE. S to:

+ porozumiewanie sie w jezyku ojczystym;

+ porozumiewanie sie w jezykach obcych;

« kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-

techniczne;

« kompetencje informatyczne;

+ umiejetnos¢ uczenia sie;

« kompetencje spoteczne i obywatelskie;

« inicjatywnos¢ i przedsiebiorczos¢

« Swiadomosc i ekspresja kulturalna'

Wedtug Komisji Europejskiej, kazda z os$miu kompetencji kluczowych
jest tak samo istotna; kazda z nich moze przyczyni¢ sie do udanego zycia
w spoteczenstwie wiedzy. Zakresy wielu sposrdd tych kompetencji cze$ciowo
sie pokrywaja i sa powiazane; skladowe niezbedne w jednej dziedzinie wspieraja
kompetencje w innej. Dobre opanowanie podstawowych umiejetnosci
jezykowych, czytania, pisania, liczenia i umiejetnosci w zakresie technologii
informacyjnych i komunikacyjnych (TIK) jest niezbedna podstawa uczenia sie;
umiejetnosc¢ uczenia sie sprzyja wszelkim innym dziataniom ksztatceniowym?™.

Przyktady te, przedstawione wczesniej definicje, wskazuja wyraznie, ze
kompetencja to pojecie znacznie szersze od pojecia kwalifikacji. Niestety, w jezyku
potocznym, w mediach (zaréwno tradycyjnych jak i nowoczesnych), czesto uzywa
sie zamiennie poje¢: kompetencje, umiejetnosci, kwalifikacje, uprawnienia
czy obowiazki. Traktuje sie je jako synonimy, a tymczasem réznica miedzy tymi
pojeciami jest fundamentalna.

Kwalifikacje

Kwalifikacje to nie tylko swiadectwo szkolne czy dyplom magistra. Jak wspomniano
wczesniej, wiedze, umiejetnosci czy kompetencje (np. spoteczne) zdobywamy
w rézny sposéb, w réznych miejscach: czy to samodzielnie w domu, na kursach
czy w szkole. Oznacza to, ze bardzo czesto posiadamy kompetencje poszukiwane

12 Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji
kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie (2006/962/WE) http://eur-lex.europa.eu/legal-
content/pl/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006H0962 - dostep: 30.06.2020

'3 Ibidem

13



14

na rynku pracy, ale nie mozemy oficjalnie potwierdzi¢ tego przed potencjalnym
pracodawca, czyli nie mozemy wykazac sie kwalifikacjami. Odpowiedzig na te luke
jest Zintegrowany System Kwalifikacji i zwigzana z nim Polska Rama Kwalifikacji.

Polska Rama Kwalifikacji (PRK), podobnie jak Europejska Rama Kwalifikacji (ERK),
sktada sie z o$miu poziomoéw kwalifikacji. Kazdy z poziomoéw opisywany jest za
pomoca ogdlnych stwierdzen charakteryzujacych efekty uczenia sie, jakie musi
potwierdzac kwalifikacja, aby znalez¢ sie na danym poziomie.

Polskim rozwigzaniem jest wprowadzenie, obok charakterystyk uniwersalnych
(pierwszego stopnia), charakterystyk pozioméw PRK drugiego stopnia. Polska
Rama Kwalifikacji obejmuje:
D uniwersalne charakterystyki pozioméw (pierwszego stopnia) — poziomy 1-8;
D charakterystyki pozioméw drugiego stopnia (stanowiace rozwiniecie
charakterystyk uniwersalnych), ktére obejmuja:
« charakterystyki typowe dla kwalifikacji o charakterze ogélnym - poziomy
1-4,
« charakterystyki typowe dla kwalifikacji o charakterze zawodowym -
poziomy 1-8,
« charakterystyke typowa dla kwalifikacji uzyskiwanych po uzyskaniu
kwalifikacji petnej na poziomie 4 — poziom 5,
« charakterystyki typowe dla kwalifikacji uzyskiwanych w ramach szkolnictwa
wyzszego — poziomy 6-8.

Charakterystyki pierwszego i drugiego stopnia stanowia spdjna catosc.

Nalezy czytac jetacznie, by w petnizrozumiec specyfike poszczegdlnych poziomow.
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w ramach szkolnictwa wyiszego s

Rys. 1. Struktura Polskiej Ramy Kwalifikacji
(Zrédto: https://www.kwalifikacje.gov.pl/o-zsk/polska-rama-kwalifikacji) dostep: 30.06.2020
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Uwzgledniane s efekty uczenia sie osiggniete w bardzo zréznicowany sposéb:
szkolenia, samodoskonalenie, doswiadczenie zawodowe oraz oczywiscie
w ramach zorganizowanej edukacji. Obejmuje kazdy obszar, poziom edukacji
szkolnej oraz edukacje pozaszkolng, pozaformalng. W PRK, podobnie jak
w ERK, efekty uczenia sie opisano w trzech kategoriach: wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji spotecznych'™.

Dzieki przyjetej konstrukcji tego systemu, mozna weryfikowac postepy osoby
uczacej sie w zakresie:
« wiedzy (gtebi, zakresu);
« umiejetnosci (rozwigzywania probleméw i innowacyjnego stosowania
wiedzy w praktyce, uczenia sie i komunikowania);
« kompetencji spotecznych (gotowosci do wspétpracy i do podjecia
odpowiedzialnosci za realizacje powierzonych zadan)™.

Przy czym nalezy zauwazy¢, ze w zaleznosci od poziomu, rodzaju edukacji zmieniac
sie bedzie szczegdtowos¢ zapiséw. Charakterystyki dla poziomoéw wyzszych beda
bardziej szczeg6towe niz na poziomach nizszych. Oznacza¢ to bedzie, ze aby
uzyskac kwalifikacje na wyzszym poziomie, nalezy spetni¢ bardziej wysrubowane
kryteria.

Przydatnos¢ PRK ocenia¢ nalezy w nastepujacych obszarach dotyczacych
pracownikoéw, pracodawcéw oraz 0séb uczacych sie. Dodatkowo udato sie
wyrdzni¢ zalety wprowadzenia PRK na ogdlnym poziomie uwzgledniajgcym
facznie wszystkie wymienione wczesniej grupy, jak réwniez osoby (czy podmioty)
nienalezace do wspomnianych grup.

* https://pl.wikipedia.org/wiki/Polska_Rama_Kwalifikacji — dostep 30.06.2020
> Ibidem
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[ 1tak osobom uczacym sie:

« pomoze w okresleniu swojej wiedzy, umiejetnosci i kompetencji
spotecznych;

+ bedzie wsparciem w okresleniu Sciezki kariery i zbudowania planu rozwoju
zawodowego;

« utatwi ocene jakosci szkolen i kurséw;

« ograniczy straty czasu i srodkow finansowanych wynikajacych z powtarzania
zajec i kurséw na réznych poziomach uczenia sie;

- umozliwi ocene tego, ile sa warte zdobywane przez nas dyplomy czy
certyfikaty.

[ Pracownikom i osobom poszukujacym pracy:

« W jasny, zrozumiaty (i poréwnywalny) sposéb pomoze przedstawi¢ swoje
kwalifikacje pracodawcom na europejskim rynku pracy;

« 0sobom nieposiadajagcym formalnego wyksztatcenia utatwi potwierdzenie
wiedzy i umiejetnosci zawodowych, a tym samym uzyskanie swiadectwa
lub certyfikatu niezbednego przy poszukiwaniu pracy;

« pozwoli takze potwierdzi¢ posiadane kompetencje;

« zwiekszy mozliwosci i sposoby ksztatcenia sie oséb bezrobotnych lub
zagrozonych bezrobociem;

« utatwi zmiane zawodu.

[ Pracodawcom:

- ufatwi prowadzenie projektéw rekrutacyjnych, pozwalajac unikac
btedéw dzieki precyzyjnemu formutowaniu wymagarn odnosnie wiedzy
i umiejetnosci;

« pozwoli lepiej planowac siatki ptac i szkolen dla pracownikéw;

- umozliwi doktadniejszag diagnoze kompetencji pracownikéw i wskaze
mozliwosci doskonalenia;

« zblizy rynki pracy i edukacji, fatwiej bedzie rozpozna¢ potrzeby obydwu
tych rynkéw i uzupetniac luki np. przez nowo powstate zawody.

[ Dodatkowe korzysci z wprowadzenia Polskiej Ramy Kwalifikacji:

+ poréwnywalnos¢ kwalifikacji na polskim i europejskim rynku pracy;

- lepsza informacja o kompetencjach absolwentéw - dla pracodawcéw
i edukatorow;

« mozliwo$¢ uznawania kompetencji spoza edukacji formalnej;

+ nowe narzedzie dla doradcéw edukacyjno-zawodowych, ktérzy beda mogli
skuteczniej wspiera¢ osoby (pracujace, uczace sie, bezrobotne) chcace sie
przekwalifikowac i podnies¢ swoje kompetencje;

« utatwi mobilnos¢ zawodowsg i edukacyjna uczacych sie i absolwentow.

Dtugofalowymi efektami wprowadzenie PRK moze by¢ zwiekszenie motywacji
ludzi do uczenia sie (perspektywa Lifelong Learning), a takze podniesienie jakosci
nauczania.

Dane adresowe Centrum Informacgji

i Planowania Kariery Zawodowej
Wojewoddzkiego Urzedu Pracy w todzi
i jego Oddziatow:

Wojewddzki Urzad Pracy w todzi

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej w todzi
ul. Wélczanska 49, 90-608 todz

tel. 42 66 30 255, 66 30 273.

e-mail: centrum@wup.lodz.pl

www.wuplodz.praca.gov.pl
https://www.facebook.com/CliPKZ/

Wojewdédzki Urzad Pracy w todzi

Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowej
Oddziat w Skierniewicach

ul. Senatorska 10, 96-100 Skierniewice

tel. 46 83339 74,833 36 50

e-mail: centrumsk@wup.lodz.pl

Wojewdédzki Urzad Pracy w todzi
Centrum Informacji

i Planowania Kariery Zawodowej
Oddziat w Piotrkowie Trybunalskim
ul. Wojska Polskiego 2, 97-300 Piotrkéw
Trybunalski

tel. 44 649 60 87
e-mail:cizpt@wup.lodz.pl

Wojewddzki Urzad Pracy w todzi
Centrum Informacji i Planowania Kariery
Zawodowej

Oddziat w Sieradzu

ul. 3 Maja 7, 98-200 Sieradz

tel. 43822 81 84,822 8186

e-mail: lowusi@wup.lodz.pl
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KATALOG UStUG

CENTRUM INFORMACIJI | PLANOWANIA
KARIERY ZAWODOWE)J

Jestesmy wyspecjalizowang placéwka,

ktéra gromadzi i udostepnia
informacje o zawodach, rynku pracy,
mozliwosciach zdobycia kwalifikacji
zawodowych oraz pomaga klientom

w podejmowaniu decyzji zawodowych,

a takze pracodawcom - w doborze

pracownikéw pod katem predyspozycji

psychofizycznych.

POMAGAMY W:

- opracowywaniu indywidualnej
sciezki ksztatcenia studentow,
i absolwentow szkot;

- znalezieniu odpowiedniej pracy
w kraju i za granicg;

- rozpoznawaniu istniejacych
trudnosci w znalezieniu pracy;

- poznaniu wiasnych predyspozycji
i zainteresowan zawodowych;

- wyborze odpowiedniego
kierunku szkolenia lub
przekwalifikowania sie;

- nabyciu umiejetnosci
niezbednych miedzy innymi
w poszukiwaniu zatrudnienia,
sporzadzania dokumentéw
aplikacyjnych, autoprezentacji
w rozmowie kwalifikacyjnej,
radzeniu sobie ze stresem
rekrutacyjnym.

BEZPLATNA POMOC

Swiadczymy bezptatna
pomoc z zakresu poradnictwa
zawodowego dla:

+ 0s6b bezrobotnych,
poszukujgcych pracy,
biernych zawodowo;

+ 0s0b zagrozonych utratg pracy;

+ 0s0b zagrozonych
wypaleniem zawodowym;

+ 0s6b wchodzacych po
raz pierwszy na rynek
pracy: mtodziezy szkolnej,
studentéw i absolwentéw
szkoét ponadpodstawowych,
policealnych i wyzszych;

+ 0s0b pracujacych zawodowo,
zainteresowanych rozwojem
swych kompeteng;ji
zawodowych;

« przedsiebiorcow,
pracodawcéw oraz ich
pracownikéw;

« 0s0b planujacych zatozenie
wiasnej firmy;

+ 0s0b z grup ryzyka:
niepetnosprawnych, bytych
osadzonych, korzystajacych
Z pomocy spotecznej,
mieszkancéw wsi.
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NASZE ZASOBY

B Wykwalifikowana kadra - dostepna bezposrednio, telefonicznie lub za
posrednictwem poczty elektronicznej. Mozliwos¢ spotkania indywidualnego.

B Bogata oferta zaje¢ warsztatowych (jedno- i kilkudniowych) zwigzanych
z tematyka planowania kariery zawodowej, ksztattowania umiejetnosci
spotecznych (komunikacja interpersonalna, asertywno$¢, radzenie sobie
ze stresem, praca zespotowa) i innych przydatnych w codziennym zyciu
(planowanie, zarzadzanie czasem, kreatywnos$¢, pozytywne myslenie),
z wejsciem lub powrotem na rynek pracy (metody poszukiwania pracy,
przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych, autoprezentacja na rozmowie
kwalifikacyjnej).

B Zajecia informacyjne i spotkania indywidualne dla oséb planujacych
otworzenie wtasnej firmy.

B Narzedzia do diagnozy zainteresowan i predyspozycji zawodowych
dostepne w formie elektronicznej (online) lub papierowej pozwalajace
m.in. na stworzenie kompleksowego bilansu kompetencji: Kwestionariusz
Zainteresowan Zawodowych, Narzedzie do Badania Kompetengji, test
PerformanSe Echo, Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji, testy
psychologiczne (osobowos¢, temperament, inteligencja).

[ Materialy informacyjne: informacje o zawodach, filmy zawodoznawcze (seria
.Kalejdoskop zawoddéw”) oraz szkoleniowe (np.,Profesjonalna obstuga klienta”

~Wystapienia publiczne’, ,Zarzadzanie projektem”), poradniki i informatory
o rynku pracy, edukacji w regionie.

[l Stanowiska komputerowe z bezptatnym dostepem do Internetu — mozliwos$¢
przygotowania dokumentéw aplikacyjnych, przegladania serwiséw z ofertami
pracy, szkolen i  oferty
edukacyjnej oraz skorzystania
z badan testowych w wers;ji
elektronicznej.

B Wiedza i umiejetnosci
zwigzane z opracowywaniem
dokumentéw  aplikacyjnych
takich jak zyciorys
zawodowy, list motywacyjny;
przygotowaniem  sie  do
rozmowy kwalifikacyjnej
(symulacje rozmoéw z uzyciem
kamery).
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