Wokaét pojec kwalifikacji i kompetencji*

Teorig kapitatu ludzkiego postugiwano sie gtéwnie do wyjasniania réznic w tem-
pie wzrostu gospodarczego poszczegdlnych pafistw czy regiondw. W stosunkowo
mniejszym stopniu doceniano jej walory aplikacyjne w odniesieniu do analizy na
nizszych szczeblach agregacji. Prezentowany artykutl stanowi probe przedstawienia
konsekwencji wykorzystania tej teorii do okreslenia wzajemnych relacji pomiedzy
pojeciami kwalifikacji a kompetencji. Pojecia te odgrywajg istotng role w procesie
ksztattowania i wykorzystania kapitatu ludzkiego (potencjatu pracy). Odmienne
rozumienie zakresu tych poje¢ utrudnia analize efektywnosci kapitatu ludzkiego.
Przyjecie, ze w $wietle teorii kapitatu ludzkiego kwalifikacje to naktady na jego
uksztattowanie, a kompetencje to warunki i efekty wykorzystania kapitatu, poprzez
swoiste dostosowanie cech osobowych pracownika do zadan na stanowisku pracy,
pozwala nie tylko na analize ekonomicznej efektywnosci naktadéw, ale i uwzgled-
nianie w niej zmian strukturalnych i organizacyjnych realizacji pracy.

Wprowadzenie

Ostatnio wzrasta znaczenie gospodarowania czynnikiem ludzkim w skali makro- i mi-
kroekonomicznej. Sktadajg sie na to nie tylko wzgledy ekonomiczne, ale i spoteczne.
Wyrazem tego jest coraz wieksze uznanie dla teorii kapitatu ludzkiego w wyjasnianiu
i planowaniu dziatalnosci réznych organizacji. Ukazujace sie publikacje to przede wszyst-
kim proby aplikacji tej teorii do zarzadzania zasobami ludzkimi. Wymaga to pewnego
uporzgdkowania poje¢, ktére dotychczas mialy samoistne znaczenie. Do takich nalezg
niewatpliwie pojecia kwalifikacji i kompetencji.

Chcialbym tg drogg podziekowa¢ prof. dr. hab. J. Szambelaficzykowi i dr. M. Lawrynowi-
czowi za przejrzenie i sugestie dotyczace tresci artykutu.
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W polskiej literaturze dotyczacej zarzadzania zasobami ludzkimi pojecie kwalifikacji
czy kompetencji czesto uzywane jest zamiennie, gdyz zakresy obydwu poje¢ w duzym
stopniu pokrywajg sie. Wigze sie to z niedocenianiem odmiennosci zwigzanych z okre-
slonym pojeciem. Najcze$ciej wyraza sie to rozszerzaniem, bez wyraznego uzasadnienia,
zakresu preferowanego pojecia. Co gorsza, czytelnik nie zawsze jest o tym informowany,
a nie trzeba chyba thumaczy¢, Ze utrudnia to istotnie percepcje niektdérych opracowan.
W literaturze pedagogicznej autorzy prawie wylacznie postuguja sie pojeciem kwalifi-
kacje, natomiast w opracowaniach dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi coraz
wyrazniej rysuje sie dominacja pojecia kompetencje!. W tej sytuacji warto chyba spro-
bowaé uporzgdkowaé zakresy pojeé, zdajac sobie jednoczesnie sprawe, ze proponowana
konwencja moze tez wywolaé uwagi badz nie zyskac akceptacji. Istotne jest jednak, aby
stosujgc te pojecia i odnoszac sie do teorii kapitatu ludzkiego, zdawaé sobie sprawe z ko-
niczno$ci wyraznego okreslenia zakresu, gdyz tylko wtedy mozemy w pelni wykorzystaé
walory teorii do wyjasniania zmian w przygotowaniu i wykorzystaniu ludzi w procesie
pracy.

Pojawienie sie i rozpowszechnienie teorii kapitatu ludzkiego dokonaly sie ponad
czterdziesci lat temu. W sposob syntetyczny poglady wypracowane wtedy, a odnoszace
sie do kwalifikacji i kompetencji, znalazly wyraz w tekscie T.W. Schulza [1971; 1980;
1987, s. 121:

kapital ludzki ma charakter indywidualny i nie moze zosta¢ sprzedany albo dany
innej osobie; jest on zwigzany z dang osobg niezaleznie od tego, gdzie sie ona znajduje;

korzysci z wykorzystania kapitalu odczuwa osobiscie okreslona jednostka, ktéra go
posiada;

trwanie kapitalu ludzkiego nie przekracza okresu zycia danej osoby;

nabywanie kapitatu ludzkiego to inwestowanie w siebie, to przede wszystkim po-
$wiecanie wlasnego czasu i innych zasobow;

nabywanie kapitatu ludzkiego w miodszym wieku jest najbardziej oplacalne ze
wzgledu na wydluzenie okresu jego wykorzystywania, jak i mniejsza ekonomiczng war-
tos$¢ czasu w latach mlodosci (otrzymuje sie wtedy nizsze wynagrodzenie, efektywnosc
ksztalcenia jest tez najczesciej wyzsza);

kapital ludzki ulega deprecjacji podobnie jak inne formy kapitatu;

kobiety inwestujg czesto z uzasadnionych powodéw w inne formy kapitatu ludzkie-
g0 niz mezczyzni (rezygnujac z pracy na rzecz wychowania dzieci).

1 W artykule abstrahuje sie od specyfiki definicji kompetencji w sensie prawnym czy organiza-
cyjnym.
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Teorie kapitatu ludzkiego wykorzystywano poczatkowo giéwnie do analiz efektyw-
nosci gospodarowania kapitatem ludzkim w skali makro, niedoceniajac mozliwosci jego
wykorzystania do oceny indywidualnej optacalnosci takich czy innych inwestycji edu-
kacyjnych. Takie mozliwo$ci oferowalo ujecie kapitatu ludzkiego nie tylko przez T.W.
Schulza, ale i G. Beckera. Ten drugi autor wskazywat od poczatku na unikalnos¢ i specy-
fike niektorych cech kapitatu ludzkiego, tworzonego i wykorzystywanego w okresie pracy
w danym przedsiebiorstwie.

Kwalifikacje

Lacinski zrodlostéw pojecia kwalifikacje wskazuje na zbitke dwoch stéw dotyczacych
okreslenia, oceny pewnego stanu i dziatania zwigzanego z jego osiagnieciem. Najczesciej
pojecie to odnosi do okreslenia jakosci przygotowania do wykonania pewnej pracy. Ina-
czej méwigc, posiadanie kwalifikacji wskazuje na istnienie pewnego potencjatu uksztal-
towanego zgodnie z przyjetymi w danej spotecznosci standardami do realizacji waznych
dla niej prac. Zréznicowanie i zmienno$¢ tych standardéw stanowig rezultat spolecznego
podziatu pracy, ktéry prowadzit nie tylko do wyodrebnienia pewnych rodzajow pracy, ale
réwniez do wypracowania zasad jej realizacji. Te grupy prac wymagajgcych respektowa-
nia podobnych zasad ich realizacji przyjeto okresla¢ mianem zawoddw.

Kwalifikacje zawodowe staly sie stopniowo synonimem nabycia pewnych umiejet-
nosci realizacji pracy, a konieczno$¢ przygotowania do oceny stopnia zgodnosci umie-
jetnosci z pozagdanym wzorcem okre$lano mianem procesu nabywania kwalifikacji np.
czeladniczych czy mistrzowskich. F.aczylo sie to nie tylko z uzyskaniem okreslonych
umiejetnosci, ale i potwierdzeniem uksztattowania pewnych cech osobowosci. Wyste-
pujace dopiero w okresie industrializacji tworzenie (pod koniec dziewietnastego wie-
ku) szkot zawodowych i postepujaca specjalizacja w realizacji pracy spowodowaly, ze
przygotowanie zawodowe stracilo swoj konkretny wymiar, tj. uzyskanie zawodu. Pozwa-
lato ono na przygotowanie do wykonywania prac, dawato umiejetnosci do szybkiego
przystosowania sie do pracy na danym stanowisku. Masowos¢ ksztalcenia, niemozno$é
przygotowania do calosciowego wykorzystania umiejetnosci, a jednoczesnie konieczno$é
dostosowywania sie do specyfiki zmian organizacyjnych i technicznych spowodowaly
w warunkach rewolucji przemyslowej, Ze proces uzyskiwania kwalifikacji ulegt dywersy-
fikacji. Szczegdlnie duze kontrowersje budza kwalifikacje menedzerdéw [Chelpa, 2003,
s. 10-18; Niedzielski, Walkowiak, 2004, s. 229-238].

Szkoly zawodowe staly sic miejscem przygotowania zawodowego nie do okreslo-
nego stanowiska pracy, lecz grupy stanowisk. W rezultacie pojecie zawodu uleglto nie
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tylko rozszerzeniu, ale i pewnej entropii?. Istotg przygotowania zawodowego nie stalo sie
konkretne stanowisko pracy, lecz przyspieszenie transferu i dostosowanie umiejetnosci
do pracy w trakcie jej realizacji. Aby ten proces utatwi¢, czeScig procesu przygotowania
kwalifikacyjnego stata sie praktyka i staz pracy. Ten ostatni przesgdzat o uzyskiwaniu
umiejetnosci specyficznych/potrzebnych do pracy na danym stanowisku. Miarg jakosci
uzyskanych w okresie przygotowania kwalifikacji zawodowych stata sie szybkos¢ adapta-
cji do wymogdw realizacji pracy juz na danym stanowisku, osiggniecia na nim niezbednej
sprawnosci wyrazonej np. wydajnoscig czy jakoscia.

W okresie industrializacji szkoly zawodowe przygotowywaly do uzyskiwania kwalifi-
kacji stosunkowo prostych. Rekrutowaly one ludzi nie tyle najlepszych do wykonywania
danej pracy, ile takich, ktérzy mogli j3 wykonywac. Procesy selekcji nie mialy charakteru
pozytywnego, lecz czesto negatywny. Oznaczalo to, Ze nie szukano najlepszych do pracy
w danym zwodzie, lecz eliminowano tych, ktérzy do jego wykonywania sie nie nadawali.
Uboczng konsekwencja tego stalo sie koncentrowanie na wasko pojetych sprawnosciach
zawodowych, a nie ksztaltowaniu postaw i zachowan zwigzanych z dang pracg. Orien-
tacje w tym zakresie mialy zapewni¢ pracodawcom staze pracy i praktyki zawodowe.
Inaczej moéwigc, enigmatycznosé w zakresie przygotowania zawodowego narzucala na
pracodawcéw zadanie rozpoznawania i ksztaltowania postaw zawodowych istotnych
w pracy na danym stanowisku.

W teorii kapitatu ludzkiego wedtug G.S. Beckera [1971, s. 171-175], przygotowa-
nie zawodowe dla potrzeb okreslonego stanowiska pracy, do wykonywania okreslonych
zadan definiowane jest jako specyficzny trening przynoszacy korzysci pracodawcy. Ozna-
cza to ponoszenie naktadéw na przygotowanie sprawnosciowe przez pracodawce.

W warunkach dynamicznych przeksztalcen, ktore zachodza w technologii i organi-
zacji pracy, zmiana cech i zakresu pracy wymaga dodatkowych naktadéw pracodawcy
i pracownika. Kwestig pozostajg proporcje w zakresie ponoszonych kosztéw — im bar-
dziej na zmianie zalezy pracodawcy, tym w wiekszym stopniu ponosi on koszty zmiany
umiejetnosci pracownika; stwarzato to pracownikowi szanse rozwoju, wigzalo go z orga-
nizacjg. Sytuacja ulegala jednak zmianie, kiedy pojawialy sie zagrozenia dla organizacji

2 Whyrazem tego stato sie ujmowanie kwalifikacji w niektérych publikacjach polskich

w latach siedemdziesigtych jako zmiennego uktadu trzech zmiennych, tj. cech biologiczno-
-psychologicznych, wyksztalcenia i doswiadczenia zawodowego. Pojecie kwalifikacji dominuje
wyraznie w opracowaniach dotyczacych przygotowania szkolno-zawodowego. Np. U. Jedruszka
[2006, s. 63-67] dostrzega wspdlny i odmienny zakres poje¢ kwalifikacje i kompetencje oraz
opowiada sie do$¢ jednoznacznie za pogladem, ze ,,...kwalifikacje to swoisty punkt wyjécia w da-
zeniu i dochodzeniu do kompetencji zawodowych, z kolei kwalifikacje i kompetencje zawodowe
wyznaczajg stany dopelniajace sie i umozliwiajace dochodzenia do mistrzostwa zawodowego”.
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i jej pracownikéw. W tych przypadkach w kosztach ksztalcenia w wiekszej czesci party-
cypowali pracownicy.

Znacznie bardziej rozbudowany byl proces uzyskiwania formalnych i realnych kwa-
lifikacji zawodowych przez osoby wykonujace prace o duzym stopniu samodzielno$ci
w zakresie rozpoznania zadania, okreslenia jego zakresu i $rodkéw do realizacji, oceny
wynikéw. Prace, w ktorej istotne sg wybory, a decyzje podejmuje sie w warunkach pew-
nej niepewnosci; kiedy wystepuje koniecznosé¢ uwzgledniania kontekstu sytuacyjnego,
a warunkiem uznania kwalifikacji jest cigglos¢ doskonalenia umiejetnosci lub nabywania
nowych. W przypadku tych zawoddw proces uzyskiwania kwalifikacji dokonywat sie eta-
powo, istotne znaczenie miato przygotowanie ogélne. Stwarzalo ono mozliwosci i szanse
selekcji oraz w pewnym zakresie doboru realizatoréw zadan zwigzanych z tymi zawo-
dami. Konieczno$¢ istotnego wzrostu ogdlnego kapitatu ludzkiego jako warunku przy-
gotowania do realizacji tego rodzaju pracy powoduje jednak, ze inicjatywe o inwestycji,
ktéra przygotowuje do zmian warunkéw realizacji pracy, ponosi w wiekszym stopniu
pracownik.

Sytuacja, w ktorej dominowaly dwa uktady uzyskiwania kwalifikacji, istniala w okre-
sie industrializacji. W ostatnich dziesigtkach lat istotnie zwiekszyta sie jednak liczba sta-
nowisk pracy w ustugach, pojawily sie nowe formy wykonania pracy zwickszajgce istotnie
wplyw pracownika na jej finalng realizacje. Wzrost zamoznosci spoteczefistwa, dynamika
zmian ekonomicznych i spolecznych oraz wydtuzenie dtugosci zycia spowodowaly, Ze
konieczne stalo sie podniesienie poziomu komunikacji miedzyludzkiej. Zmianie zaczeta
ulega filozofia wykonywania pracy. Dostrzezono, ze coraz wazniejsze stalo sie stopnio-
we dopasowywanie zakresu pracy do mozliwosci wykonawcy, jak i potrzeb klienta, a nie
przygotowanie wykonawcy do realizacji okreslonej pracy. Wybor drogi uzyskiwania kwa-
lifikacji zostat nie tylko odlozony w czasie, ale mozliwe, a coraz czesciej konieczne, stalo
sie uzyskiwanie dodatkowych lub nowych kwalifikacji w czasie pracy.

Réwnoczesnie jednak zmienialy sie stosunki pracy: zwiekszata sie mobilno$é pra-
cownikéw, a zmniejszato ich przywigzanie do okreslonego pracodawcy. Kwalifikacje co-
raz bardziej zalezaly od stopnia identyfikacji z realizowang pracg, a nie z okreslonym
pracodawcg. Ich podnoszenie nie zawsze bylo realizowane z punktu widzenia wykony-
wanych u danego pracodawcy zadaf, lecz miato zwieksza¢ mozliwos$ci pracownika. Co-
raz czesciej wyzsze kwalifikacje taczyly sie ze zwickszeniem naktadéw przez pracownika,
a w mniejszym stopniu przez pracodawce’. Ta zmiana znaczenia zakresu identyfikacji

3 Ze nie jest to obserwacja odnoszaca sie tylko do sytuacji w Polsce $wiadcza analizy: [Sloof,
Sonnemansh, Osterbeek, 2007, s. 114-131; Hertog, Bejdechi, 2007, s. 133-150].
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z wykonywang praca, okreslana czesto jako profesjonalizacja, wplywa dodatnio na jej
jakos¢, stanowigc jednoczesnie Zrédlo wzrostu znaczenia pojecia kompetencje.

Kompetencje

Poczatkowo kompetencje mialy charakter formalny, wskazywaly na zakres uprawniefi
do podejmowania decyzji, do realizacji okreslonych zadan*. Ich realizacja byta czesto
zwigzana z okreslong procedura. W tym przypadku jej znajomo$¢ i przestrzeganie prze-
sgdzaly o kompetentnym wykonaniu pracy, niekiedy niezaleznie od tego, czy osiggnieto
zamierzony rezultat.

W latach 80. XX wieku w publikacjach dotyczacych zarzadzania zakres tego poje-
cia zaczat ulegaé zmianie. Coraz czeciej nie oznaczato juz tylko posiadania formalnych
uprawnien czy znajomosci procedur, lecz tzw. zdolno$¢ do realizacji zadan. Zdolnos¢ te
definiowano réznie, ale najczesciej specjalisci z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi
przyjmowali, zZe jest to przede wszystkim dobre wykonywanie obowigzkéw zwigzanych
z danym stanowiskiem pracy [Boyatzis, 2008, s. 8]°. Zaktada to, zdaniem R.E. Boyatzisa,
zaréwno celowo$¢ akgji, jak i mozliwoéé alternatywnego zachowania, ktére jest jednak
zwigzane z przewidywang efektywnoscig. Kompetencje zakladajg poréwnanie réznych
zachowan, ktore respektujg takie same zasady dziatania dla osiggniecia celdw.

Oznacza to mniej lub bardziej udokumentowane do$wiadczeniem przekonanie
o wysokim stopniu odpowiedzialnosci realizatora za przyjecie i wykonanie zadania lub
zestawu zadan (celdw).

Pojecie kompetencji zaklada uwzglednianie sfery motywowania do pracy, jej zmien-
nosci, warunkow jej realizacji, w tym zwlaszcza mozliwosci podnoszenia czy dostosowa-
nia do coraz wyzszych standardéw realizacji pracy. Kompetencje to nie tylko mozliwos$é
dobrego realizowania pracy. To zaufanie, ze zostanie ona wykonana zgodnie z zasadami,
z uwzglednieniem warunkdéw i sytuacji. Kompetencje wyrazajg sie obecnie coraz cze-
$ciej mocnym akcentowaniem samodzielnosci i odpowiedzialno$ci w realizacji zadania.
Inaczej méwige, kompetencje to $wiadome podjecie pracy i zwigzanej z tym odpowie-
dzialno$ci za jej realizacje zgodnie z ustalonymi z klientem standardami. Przy czym od-

4 Model polskich standardéw kwalifikacji zawodowych [Butkiewicz, 1995, s. 30].

5 R.E Boyatzis, uznawany za tworce tej teorii, wskazuje, ze teoria kompetencji w USA ma swe
srédia w teorii osobowosci, a szczegdlnie w pochodzacych z lat 50. XX w. pracach McClellan-
da. Nie wspomina on natomiast ani o pdzniejszych nieco pracach H. Simona, czy tez waznych

z punktu widzenia tego pojecia, a popularnych w latach 60. i 70. pracach zwigzanych z teorig
kapitatu ludzkiego (T:W. Schulz czy G. Becker).
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powiedzialnos¢ za realizacje zadaf ma coraz wyrazniej konkretny charakter. Uwzglednia
sie w jej ramach warunki i srodki do realizacji pracy.

E. Boyatzis uwaza, ze na wykazanie sie kompetencjami w pracy wplyw ma organi-
zacja danej dziatalnosci. Sktada sie na nie: kultura, struktury, dojrzatos¢ danej dziedziny
w sensie kryteridéw i pozycja wykonawcy. Istotne znaczenie ma otoczenie, w ktérym orga-
nizacja funkcjonuje. Otoczenie to okreslajg aspekty: ekonomiczne, polityczne, spolecz-
ne, religijne i Srodowiskowe. W kazdym jednak przypadku o kompetencjach decydowat
uktad trzech zmiennych wplywajacych na zachowanie. Te kluczowe zmienne, ktére maja
progowy charakter, stanowia:

bieglo$¢ i doswiadczenie zawodowe wskazuja na poziom kompetencj;

wiedza uznana, proceduralna, funkcjonalna wskazuje na pewne progi kompetencji;

posiadanie pewnych umiejetnosci poznawczych, umozliwiajgcych samodzielne wy-
konanie nowego zadania, a zwigzanych z pamiecig, dostrzeganiem zaleznosci, wniosko-
waniem, stanowig nie tylko o osiagnieciu kompetencji, ale i 0 mozliwosci ich rozwoju.

Upowszechnianie pojecia kompetencje nastepuje wraz ze wzrostem znaczenia ustug.
Ich realizacja wymaga, jak wiadomo, znacznie wiekszej samodzielno$ci pracownika czy
pracownikéw w realizacji zadan, innej organizacji pracy itp.

Droga do uzyskania takich czy innych kompetencji przesgdza o wyborze potrzebnych
i wykorzystywanych umiejetnosci formalnych i realnych. O potrzebnych umiejetnosciach
formalnych przesadza w zasadzie opis stanowiska pracy lub zawarta umowa, natomiast
rozpoznanie umiejetnosci realnych to konfrontacja kwalifikacji formalnych z zadaniami.
Istotne jest zdawanie sobie sprawy, ze trudnosci i rozbiezno$ci w wykonywaniu zadan
mogg wystapi¢ w sferze: techniczno-sprawnosciowej, interpersonalnej i kreatywno-kon-
cepcyjnej. W kazdej z tych sfer inaczej ukladaja sie relacje kwalifikacji do kompetencji.
I tak w sferze pierwszej dominuja kwalifikacje, a w sferze drugiej, a zwlaszcza trzeciej,
kompetencje.

Kompetencje mogg by¢ rézne, ale wedtug E. Boyatzisa [2008, s. 6-7, 11] trzy ukltady
kompetencji odrdzniajg przecietnych realizatoréw od wybitnych. Sg to:

kompetencje poznawcze, takie jak systemowe myslenie i uznane wzory dziatania;

kompetencje zwigzane z inteligencjg emocjonalna, wlaczajac w to samoswiadomosé,
samokontrole;

kompetencje spoteczne, wlaczajac w nie spoleczng $wiadomos¢ i zarzadzanie wza-
jemnymi stosunkami poprzez empatie i prace zespolowg®.

6  R.E. Boyatzis zwraca uwage na mozliwos¢ korekty tych kompetencji. Dotychczasowe bada-
nia dowiodly, Ze znacznie tatwiej poprawa nastepuje w jednej z tych dziedzin niz we wszystkich.
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Uklad tych kompetencji nie ma znaczenia, podobnie istnienie nadwyzki w jednym
z tych uktadéw nie kompensuje w pelni niedoboréw, w innych — kompetencje te maja
charakter progowy. Istotny wzrost poziomu wyksztalcenia ludnosci podnosi niewgtpliwie
mozliwosci komunikowania sie, ale czy tez ma zwigzek z koniecznoscig i szybkoscig ko-
rekty kompetencji, trudno jednoznacznie orzec [Orczyk, s. 107-115]. Trudnosci w two-
rzeniu profili kompetencyjnych odnoszgcych sie do kwalifikacji i cech osobowych mozna
znalez¢ wiele. Notuje sie ich mniej, gdy jako podstawa oceny kompetencji danej osoby
wystepuje skutecznos¢ czy efektywnosé dziatania [Niedzielski, Walkowiak, s. 235-236].

Wiarto tu przypomnieé, ze pojecie kompetencji jest roznie pojmowane, ma odmienny
zakres. W USA ma charakter indywidualny, jest wyrazem dostrzezenia znaczenia doboru
pracownikéw, ich motywowania, dla wzrostu efektywnosci dziatah organizacji gospo-
darczych. Uchodzgcy za tworce tego pojecia R.E. Boyatzis dostosowal je do potrzeb
konkurujacych na rynku przedsiebiorstw, ktore we wzroscie wydajnosci pracy osigganym
przez odpowiedni dobdr pracownikéw stwarzaly sobie i pracownikom mozliwosci roz-
woju. Tymczasem w Wielkiej Brytanii przyjeto, ze dzieki kompetencjom uda sie w skali
kraju podnie$¢ minimalne standardy wydajnosci pracy. Inaczej méwigc, w USA punktem
centralnym jest okreslenie cech indywidualnych poszczegdlnych pracownikéw tak, aby
osiggneli najwyzsza wydajno$¢ pracy na danym stanowisku, zas w Wielkiej Brytanii to
wyrazne okre$lenie minimalnych standardéw wydajnosci, tak aby uzyskiwaé przewidy-
wane wyniki. Adresatami pojecia kompetencje w USA byli menedzerowie, a w Wielkiej
Brytanii wszyscy pracownicy [Wood, Rayne, 2006, s. 36-45]". Inaczej mdwiac, ujecie
amerykanskie wyraznie sugeruje réznice zakresu pojecia kompetencje w odniesieniu
do kwalifikacji, nadajac im charakter indywidualnej sprawnosci. W przypadku ujecia
brytyjskiego roznica wydaje sie mniejsza; chodzi przeciez o realizacje pracy w ramach
okreslonych standardéw.

Obecnie w teorii i praktyce zarzadzania bardziej upowszechnia sie amerykanskie uje-
cie kompetencji; daje ono znacznie wieksze mozliwosci dostosowania do zmian sytuacji.
Elastycznos$¢ w dostosowaniu sie do sytuacji, do specyficznego i zmiennego kontekstu
organizacyjnego, powoduje jednak, ze kompetencje ujawniajg sic podczas wykonywania
konkretnej pracy. Praca zawodowa wymusza najczesciej cigglosé aktualizacji kompeten-
cji. Dotyczy to szczegdlnie funkcjonowania w warunkach niepewnosci i zmiennosci, kto-
re sg zwigzane z wyborami i podejmowaniem decyzji, a nie tylko z wykonawstwem, gdzie
czynno$ci majg charakter algorytmu.

7 Autorzy ci zwrécili réwniez uwage na fakt, ze wspomniane réznice znalazly wyraz w odmien-
nosci pojeé¢: w USA méwi sie o ,,competencies”, a w Wlk. Brytanii o ,comptences”. Mozna by
wrecz powiedzied, Ze to ostatnie pojecie jest w pewnym stopniu synonimem kwalifikacji.
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Kwalifikacje a kompetencje

Kwalifikacje zawodowe to pewien mniej lub bardziej rozpoznany potencjat — stanowi go
indywidualny uktad wiadomosci, umiejetnosci i postaw, warunkujacy wykonanie okreslo-
nych zadaf zawodowych. Jest on uksztaltowany przez zmienng konfiguracje czynnikéw,
takich jak: poziom wyksztalcenia ogdlnego i zawodowego, staz pracy, oraz cechy psycho-
fizyczne. Sa to pewne mniej lub bardziej mierzalne cechy odzwierciedlajace przesztosé
danej osoby. Ten potencjat kwalifikacyjny jest powigzany z naktadami poniesionymi na
jego utworzenie i funkcjonowanie, ale jego ocena ulega zmianie w zaleznosci od zapo-
trzebowania czy stopnia wykorzystania okreslonych kwalifikacji.

Kompetencje wynikajg gléwnie z kwalifikacji, ale majg inny nieco zakres. Stanowig
o ich wykorzystaniu w celu podjecia celowych, skutecznych dziatan. Dochodzg tu umie-
jetnosci oraz takie cechy, jak osobowos¢, w tym zwlaszcza motywacje, kwestia odpowie-
dzialnosci za zgodng ze standardami lub umowg realizacje okreslonych zadan. Inaczej
moéwige, bez kwalifikacji nie ma kompetencji, ale kompetencje przesgdzaja o mozliwo-
$ci podjecia i realizacji w sposob odpowiedzialny zadaf stawianych przez zycie, a prace
zawodowg w szczegOlnosci. Zakres i wykorzystanie kompetencji przesadza o efektach
pracy.

Rysunek 1. Relacje poje¢ kwalifikacji i kompetencji

Kwalifikacje Kompetencje

* Warunki ksztalcenia * Ocena zadania, dopasowanie
zadan do pracownika
odpowiedzialno$¢ za realizacje

* Kapital ludzki

* Wyksztatcenie ogolne i zawodowe

* Doswiadczenie zawodowe, staz pracy
* Ple¢, sytuacja rodzinna

* Motywacje

Metaumiejetnosci Umiejetnosci operacyjne
(transfer ogdlny) (transfer szczegotowy)
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Mozna przyjaé, ze w swietle teorii kapitatu ludzkiego kwalifikacje prezentujg na-
ktady, potencjal, a kompetencje jego ukierunkowanie i wykorzystanie, czyli wykonanie
ijego efekty. Takie ujecie czyni z obydwu okreslefi czesci sktadowe pojecia kapitat ludzki.
Daje to réwniez mozliwosci pomiaru i wyceny kapitatu ludzkiego w organizacjach, szaco-
wania zachodzacych w nim zmian, w tym stopnia jego wykorzystania.

Istotne, w przypadku analizy przedstawionej na rys. 1 propozycji, jest szacowanie
i uwzglednienie nie tylko kosztéw, ale i jakosci ksztalcenia. Istnieje w tym zakresie zalez-
nos¢, ale jej rozpoznanie nie jest proste. Kwalifikacje zawodowe uzyskuje sie nie tylko
poprzez naklady, ale stanowig one réwniez wynik procesu wczesniejszej selekcji umozIi-
wiajgcej rozpoznanie zdolno$ci. Chodzi o rozpoznanie, w jakim stopniu system edukacji
spelnia role sortera ze wzgledu na kryteria merytoryczne, a w jakim stopniu ze wzgledu
na uwarunkowania, w ktérych funkcjonuje.

Wplyw na selekcje w systemie edukacji maja m.in. warunki rodzinne i szkolne. Wa-
runki te istotnie okreslajg wartos¢ ogodlng kapitatu ludzkiego. Dajg bowiem nie tylko
szanse, ale i zasob umiejetnosci waznych dla dalszego ksztatcenia. Kwalifikacje zawodo-
we to umiejetnosci operacyjne — im bardziej zloZone, tym na wyzszym poziomie kapitatu
ogdlnego oparte, a ponadto tym czesciej trzeba je uzupetniaé. O szybkosci i zakresie
wzbogacania potrzebnej wiedzy decyduje jednak nie tylko kapitat ogdlny, ale i szansa wy-
korzystywania wiedzy w pracy. To jest okreslane mianem transferu szczegélowego, ktéry
ksztalttuje kompetencje. Istnienie tego transferu, swoistego kontraktu psychologicznego
z zespolem i organizacja, jest warunkiem nie tylko uzyskania, ale i utrzymywania pozio-
mu kompetencji.

Zaréwno kwalifikacje, jak i kompetencje ulegajg transformacji w procesie pracy, i to
nie tylko ze wzgledu na warunki pracy, ale tez fazy zycia, sytuacje rodzinng i zdrowotng
kazdego pracownika. Prowadzi to tez do zmian relacji pomiedzy kwalifikacjami a kom-
petencjami. Wiele ostatnio przeprowadzonych analiz wskazuje na mozliwos¢ wigczenia
wspomnianych wyzej zmian do szacowania kapitalu ludzkiego w odniesieniu do osdb,
jak i wiekszych zbiorowosci ludzkich [Lopez-Casanovas, Rivera, 2005; Pennings, Wezel,
20071.

Coraz trudniej jest jednak szacowaé zmiany w kapitale ludzkim na podstawie ogdl-
nych nakladéw. Masowos¢ ksztalcenia na wyzszych szczeblach edukacji utrudnia dy-
wersyfikacje pracownikéw ze wzgledu na zréznicowanie naktadéw i poziom ksztalcenia.
Zmiany w strukturze zatrudnienia, wzrost samodzielno$ci pracownikéw wraz ze wzro-
stem znaczenia serwicyzacji oraz splaszczanie struktur organizacji powoduja wzrost zna-
czenia kompetencji. Wyraza sie to odchodzeniem od kryteriéw formalnych w zakresie
szacowania wartosci kapitatu ludzkiego na rzecz kryteriéw rzeczywistych odnoszacych
sie do realizacji zadan, dostrzegania ich wplywu na prace innych w organizacji. Wdraza-
nie takich kryteriéw w ujeciu efektywnosciowym wymaga jednak czasu — jesli chce sie
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dokonaé oceny wartosci kompetencji pracownikéw nie tylko na dzis, ale myslac o ich
rozwoju i wykorzystaniu dla organizacji.

Wiele uwagi przycigga ostatnio wykorzystanie koncepcji kapitatu ludzkiego do za-
rzgdzania zasobami ludzkimi, coraz czeSciej méwi sie o zamianie pojecia ZZL na za-
rzadzanie kapitatem ludzkim. Przyjecie takiej koncepcji wymagaloby istotnych zmian
dotyczacych posiadania i wykorzystywania wiedzy dotyczacej kapitatu ludzkiego w or-
ganizacjach [Pocztowski, 2007; Przybyszewski, 2007; Sajkiewicz, 2008]. Istotna bytaby
zwlaszcza analiza wykorzystywania naktadow na uzyskanie kwalifikacji i kosztow uzyska-
nia odpowiednich dla danego stanowiska kompetencji, ich odnoszenia do efektéw pracy
nie tylko na danym stanowisku, ale i do calej organizacji.

Kwalifikacje, a w znacznie wickszym stopniu kompetencje, majg charakter indy-
widualny, trzeba je budowaé w pewnych sekwencjach, laczyé z zadaniami, ktére sta-
wia praca. Agregacja jest trudna, ale jednoczesénie celowa w $wietle zmian wzajemnych
relacji i potencjalu realizacyjnego oraz jego wykorzystania. Potrzeba uchwycenia tych
wzajemnych zalezno$ci, ich powigzania, stwarza szanse pelniejszego wykorzystania teorii
kapitatu ludzkiego. Chodzi tu o analizy dotyczace efektywnosci ogdlnego kapitatu ludz-
kiego, jak i efektywnosci odnoszacej sie specyficznych form tego kapitatu, a dotyczacych
kompetencji, zmian ich zakresu. Istotne jest tu analizowanie relacji kapitatu ogélnego do
specyficznych jego form, wigzanie wartosci kapitatu ogdlnego i specyficznego z kompe-
tencjami, z produktywnoscig ich wykorzystania w sensie osobowym i organizacyjnym.

Obecnie $wiadomo$¢ potrzeby uwzgledniania i oceny zmian wartosci kapitatu
ludzkiego, jego zwigzku z sytuacja biezgcg i strategig rozwoju, jest jeszcze w wiekszosci
polskich organizacji malo doceniana. Tymczasem, w warunkach wzrostu wartosci pracy,
ksztaltowanie kapitalu ludzkiego i jego wykorzystanie nabierajg coraz wiekszego znacze-
nia. Kapital ludzki tworza przeciez poszczegolni pracownicy, zespoly ludzkie, ktérych
kompetencje w trakcie realizacji zadan ulegajg zmianom [Szczepanik, Arendt, 2007,
s. 17-221%. Organizacja i jej kierownictwo muszg zdawa¢ sobie z tego sprawe, ze kapital
ludzki tez ulega deprecjacji, ze chcac sie rozwijaé, trzeba inwestowaé, ale majac caly czas
na uwadze zréznicowanie i zmienno$¢ stopy zwrotu.

Uwagi koncowe

Teoria kapitatu ludzkiego zyskata powszechne uznanie trzydziesci lat temu (T.W. Schulz
uzyskal nagrode Nobla w 1979 r., a G. Becker w 1992), psychologia i ekonomia beha-

8  Na uwage zastuguje proba wskazania mozliwych potaczen kapitatu ludzkiego z organizacjg
(s. 18).
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wioralna rozwinely sie pdzniej. Ich zastugg jest niewatpliwie m.in. rozwdj badan nad
kompetencjami, warunkami ich ksztaltowania i wykorzystywania. Wykorzystanie w tym
zakresie wypracowanych przez teorie kapitatu ludzkiego uje¢ wydaje sie celowe. Wa-
runkiem jest jednak docenienie, ze teoria ta to nie tylko ujecia makroekonomiczne, ze
mozna ja aplikowa¢ do jednostek i organizacji. Stwarza ona mozliwosci taczenia ujecia
makro- z podej$ciem mikro-, pozwala uwzgledni¢ w pewnym zakresie réwniez to, co
utozsamia sie z kapitalem spolecznym.

W odniesieniu do kwalifikacji i kompetencji mozna by w zgodzie z teorig kapitatu
ludzkiego powiedzied, ze kwalifikacje to ogdlny kapitat, czyli réwniez naktady na jego
wytworzenie, kompetencje natomiast ksztaltujg warunki przeksztalcania kwalifikacji
w kapital specyficzny, swoiste polgczenie cech osobowych z zadaniami, stwarzajace szan-
se indywidualnego rozwoju podczas wykonywania pracy. Inaczej mowige, kwalifikacje,
ich struktura, wynikajg z naktadéw, a kompetencje sg odzwierciedleniem ich wykorzy-
stania, czyli efektami [Orczyk, 1985]°. Jest to niewatpliwie pewne zawezenie pojeé, daje
ono jednak znaczne mozliwosci dostrzezenia wzajemnych powigzan, dostosowywania
do nowych wyzwat organizacji, zespotdéw i ich cztonkéw. O osigganiu czy realizowaniu
cel6w przez organizacje, jej pracownikéw, decydujg coraz wyrazniej kompetencje, nato-
miast znajomo$¢ i przestrzeganie procedur i standardéw okreslajg kwalifikacje. Symbio-
za w tym zakresie, jesli chodzi o ksztaltowanie i wykorzystywanie kapitatu ludzkiego, jest
nie tylko wskazana, ale coraz wyrazniej konieczna, cho¢ niewatpliwie trudna.
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Aneks
Schemat 1. Naklady i efekty procesu ksztalcenia
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Linia pionowa wskazuje na podzial pomiedzy rwbrerodc
kwalifikacjami a kompetencjami, ktére wyrazajg sie orczosct

w efektach ksztalcenia i pracy.





