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W KONTEKSCIE WYMAGAN STAWIANYCH PRACOWNIKOM
TECHNICZNYM SEKTORA INFORMATYCZNEGO

Streszczenie. Celem artykutu jest prezentacja modelu kompetencji migkkich
programisty. Przedstawiony model powstat na podstawie analizy zakresu pracy
programisty oraz wymagan stawianych programistom w ofertach pracy. Model
zostat zweryfikowany za pomoca badania ankietowego przeprowadzonego
w 2016 roku wsérod grupy wybranych programistéw majacych co najmniej trzyletni
staz pracy. Przedstawiono wnioski w odniesieniu do pracownika i pracodawcy.
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zrbwnowazony rozwoj

SOFT COMPETENCY MODEL OF SOFTWARE DEVELOPERS
IN THE CONTEXT OF REQUIREMENTS FOR IT PROFESSIONALS

Abstract. The aim of the article is to present the soft competency model for
software developers. The model was created based on the analysis of the
programmer's scope of work and the requirements for the programmers in the job
offers. The model was verified by a survey conducted in 2016 among selected
programmers with at least three years' experience. Proposals have been made for
the employee and the employer.

Keywords: soft competences, software developers, professional development,
sustainable development

1. Wprowadzenie

W XXI wieku gltownym czynnikiem kreujacym otaczajacy nas $wiat jest rozwoj

technologiczny. Pracownicy techniczni sektora informatycznego maja wkiad praktycznie
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w kazdy element zycia — zar6wno poszczegdlnych jednostek, jak i calych spotecznosci.
Kazdego dnia korzystamy z pracy co najmniej kilkudziesigciu programistow w domu, w pracy,
W czasie wolnym.

Badania pokazuja, ze pracodawcy poszukuja przewaznie programistow z wysoko
rozwinigtymi umiejetno$ciami technicznymi'!, stad rozwoj tej grupy zawodowej opiera si¢
gléwnie na uczeniu i doskonaleniu si¢ w obrebie tych kompetencji. Coraz czgsciej jednak
pracownikom technicznym powierza si¢ funkcje i zadania (konsultant, lider techniczny 1 inne),
ktore sprawiaja, ze warto zastanowi¢ si¢ nad poszerzeniem kompetencji zawodowych
o konkretne kompetencje mickkie’. Za rozwojem kompetencji miekkich przemawia takze
wysoki poziom rozwoju osobistego tej grupy zawodowej. Podyktowany jest on przede
wszystkim szybko rozwijajacym si¢ sektorem informatycznym, ale roéwniez specyfika
pokolenia Y, ktore w przewazajacej czeéci objeto stanowiska programistyczne®. Kompetencje
migkkie majg réwniez wptyw na budowanie efektywnych zespotow, ktore pozwalajg na
osigganie lepszych wynikéw w krotszym czasie i obniZenie kosztow*.

Celem nizej zaprezentowanych badan bylo zidentyfikowanie istotnych kompetencji
migkkich na stanowisku programistycznym iuzyskanie materiatu do stworzenia modelu
kompetencji migkkich programisty. Obecnie kompetencje migkkie dla omawianej grupy
zawodowe]j ograniczaja si¢ do pojedynczych wymagan zwigzanych przede wszystkim
z myS$leniem 1 komunikacja. Istnieje potrzeba stworzenia modelu kompetencji migkkich, ktore
jednostkowo wplywajac na prace programisty, beda w sposéb globalny oddziatywac na rozwoj
sektora informatycznego. Na powstanie modelu kompetencji migkkich ogromny wptyw maja
przede wszystkim wymagania stawiane przez pracodawcow, ktore ksztaltuja niejako profil
zawodowy programisty 1 wptywaja bezposrednio na kierunek rozwoju pracownikow.
Czynnikiem réwnie istotnym jest charakter pracy programisty. Te dwa gltéwne czynniki zostaty
wzigte pod uwage w procesie tworzenia modelu kompetencji migkkich programisty.

Zaproponowany model zweryfikowano w trzech ujgciach:

e wymagan stawianych programistom w ofertach pracy,

e analizy stanowiska programisty pod katem wykonywanych zadan,

e oceny kompetencji przez programistow.

W artykule postawiono nast¢pujace problemy badawcze:

e C(Czy 1w jakim stopniu istnieje potrzeba posiadania kompetencji migkkich w pracy na

stanowisku programistycznym?

! Werewka J., Wietecha M.: Analiza wptywu kompetencji migkkich przy przej$ciu programistow na stanowiska
kierownikow projektow. , Informatyka Ekonomiczna”, nr 38, 2015, s. §3.

2 Lewis T.L., Smith W.J., Bélanger F., Harrington K.V.: Are Technical and Soft Skills Required?: The Use of
Structural Equation Modeling to Examine Factors Leading to Retention in the Cs Major. Proceedings of the
Fourth International Workshop on Computing Education Research, ACM, New York 2008, p. 91-100.

3 Smolbik-Jeczmien A.: PodejScie do pracy ikariery zawodowej wérdd przedstawicieli generacji X 1Y —
podobienstwa i réznice. ,,Nauki o Zarzadzaniu”, nr 14, 2013, s. 89-97.

4 Lencioni P.: Przezwyciezanie pieciu dysfunkcji pracy zespolowej. Praktyczny przewodnik dla liderow,
menedzerow, moderatorow. MT Biznes, Warszawa 2012.
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e (zy jest zasadne definiowanie modelu kompetencji migkkich programisty?

e (zy jest mozliwe okreslenie wspolnego modelu kompetencji migkkich programisty

sektora informatycznego?

W kolejnej czesci artykutu przedstawiono przeglad literatury. Nastepnie, na podstawie
analizy literatury 1 wynikow analizy ofert pracy, przedstawiono model kompetencji migkkich
programisty. W czeg$ci badawczej artykutu zweryfikowano model za pomoca badania
ankietowego. We wnioskach zamieszczono podsumowanie iwyznaczono kierunek dla

kontynuacji badan.

2. Kompetencje mi¢kkie na stanowisku programistycznym —
przeglad literatury

Temat kompetencji migkkich w sektorze informatycznym, a w szczegolnosci w odniesieniu
do pracownikéw technicznych, jest stosunkowo nowym obszarem badan. Istnieje jednak wiele
czynnikow wplywajacych na rosngce zainteresowanie tym tematem. Nalezg do nich
m.in.: coraz wigksze wymagania rynkowe, szybko rozwijajace si¢ technologie, rosngcy wptyw
pracownikow technicznych na rozwoj organizacji sektora informatycznego, konkurencyjnos¢,
wielokulturowo$¢ organizacji, globalizacja, zmiany sposobu pracy (praca w zespotach
rozproszonych) i1 wiele innych. Kompetencje migkkie wptywaja na postrzeganie pracownika
technicznego jako profesjonalisty, bez nich bedzie on nieefektywny. Wspolgraja one
z umiejetnosciami technicznymi, a ich brak powoduje, ze programista sprawia wrazenie
,hieznajacego sie na rzeczy””. Wreszcie kompetencje mickkie s3 elementem kapitatu
intelektualnego firmy stanowigcego o jej warto$ci rynkowej. Kapital ten utozsamia si¢
z kapitatem ludzkim rozumianym jako wiedza 1 umiej¢tnosci, jakie dany pracownik wnosi do
firmy®.

Dotychczasowe badania nad kompetencjami migkkimi programisty odnoszg si¢ przede
wszystkim do analizy ofert pracy. Kompetencje wymagane na stanowisku programistycznym
okre$lane sg przez pracodawcow. Jak stusznie zauwazyt Downey’, oferty pracy tworzone dla
stanowisk programistycznych skupiaja si¢ gtoéwnie wokot wymagan technicznych. Zdaniem
autora wynika to z faktu tworzenia ich przez menedzerdéw technicznych, podczas gdy zadaniem
tym powinni zajmowac si¢ pracownicy dzialu zarzadzania zasobami ludzkimi, ktorzy z kolei

nie maja odpowiedniej wiedzy technicznej. W wyniku tego konfliktu lista kompetencji

5 Denning P.J., Dunham R.: The Profession of IT: The Core of the Third-wave Professional. “Communication of
the ACM”, Vol. 44, No. 11, 2001, p. 21-25.

6 Jabtofiski M.: Kompetencje pracownicze w organizacji uczacej si¢. C.H. Beck, Warszawa 2009.

"Downey J.: Designing Job Descriptions for Software Development, [in:] Wojtkowski W., Wojtkowski G., Lang
M., Conboy K., Barry C. (eds.): Information Systems Development: Challenges in Practice. “Theory and
Education”. Vol. 1, Springer US, Boston, MA 2009, p. 447-460.



702 M. Wietecha

migkkich w takich ogtoszeniach ogranicza si¢ najczesciej do kilku podstawowych zwigzanych
z komunikacja, praca w zespole czy analitycznym mysleniem. Ahmed i inni®, przeprowadzajac
analize ofert pracy na stanowisko programistyczne, stworzyli liste najczesciej wymaganych
kompetencji migkkich, w ktérej wymieniaja umiejetnosci komunikacyjne i interpersonalne,
umiejetnos¢ pracy w zespole, umiejetno$¢ analitycznego myS$lenia 1 rozwigzywania
problemoéw, umiejetnosci organizacyjne, umiej¢tnos¢ samodzielnej pracy. Powyzszag liste
uzupelniajg rowniez o innowacyjnos$¢ i kreatywnos¢, umiejetno$¢ szybkiego uczenia sig,
otwarto$¢ oraz umiejetnos¢ przystosowania si¢ do zmian. Podobne wyniki analizy ofert pracy
zostaly przedstawione w artykule autorstwa Werewka i Wietecha®, gdzie najczesciej
pojawiajacymi si¢ w analizowanych ofertach pracy byly umiej¢tno$é pracy w zespole, cheé
uczenia si¢ 1 rozwoju, umiejetnosci komunikacyjne, umiejetnos¢ rozwigzywania probleméow,
umiejetnos¢ analitycznego myslenia, kreatywno$é, umiejetno$¢ pracy samodzielnej icheé
bycia na biezaco z nowinkami technicznymi. Obie listy kompetencji migkkich wydaja si¢ by¢
niemal identyczne.

Inne podejscie zostato przedstawione w SWEBOK (Guide to Software Engineering Body
of Knowledge!'?), ktére zostato stworzone przez towarzystwo informatyczne jako kompendium
wiedzy z inzynierii oprogramowania. Analizujgc poszczegélne obszary pracy programisty,
wyodrgbniono obszar wiedzy nazwany przez autoréw ,,Software Engineering Professional
Practice Knowledge Area”. Termin ,professional practice” okres$la standardy i kryteria
w procesie §wiadczenia uslug i ostatecznego produktu bedacego rezultatem ustug. Pod tym
pojeciem kryja si¢ techniczne 1 nietechniczne aspekty pracy programisty. Zostaly wyrdznione
trzy gldwne tematy Software Engineering Professional Practice, ktorymi s3: profesjonalizm
(professionalism), dynamika grupy i psychologia (group dynamics and psychology) oraz
umiejetnosci komunikacyjne (communication skills). Umiejetnosci migkkie zostaty zawarte
w tematach drugim 1 trzecim. W dynamice grupy i psychologii znajdujemy takie kompetencje
migkkie jak praca w zespole, samoedukacja (majaca szczeg6lne znaczenie dla rozwigzywania
problemow), radzenie sobie ze ztozonymi problemami, wspodtdzialanie z interesariuszami,
radzenie sobie z niepewno$cig 1 dwuznaczno$cig, radzenie sobie w srodowisku wielo-
kulturowym. Umieje¢tnosci komunikacyjne zawieraja czytanie, rozumienie i podsumowywanie
(odnoszace si¢ do materiatdéw technicznych), pisanie (dotyczace kontaktéw z klientami,
dokumentacji, uzasadnien 1 innych), komunikacje w zespole, umiejetnosci prezentacji.

Rivera-Ibarra wraz ze wspotpracownikami!! kompetencje inzynieréw oprogramowania

zakwalifikowali do trzech grup: techniczne, spoteczne i osobiste. Kompetencje migkkie zostaty

8 Ahmed F., Capretz L.F., Campbell P.: Evaluating the Demand for Soft Skills in Software Development.
“IT Professional”, Vol. 14, 2012, p.44-49.

® Werewka J., Wietecha M.: op.cit., s. 64-93.

19 Bourque P., Fairley R.E.: IEEE Computer Society: Guide to the Software Engineering Body of Knowledge
Version 3.0., 2014.

! Rivera-Ibarra J.G. et al.: Competency Framework for Software Engineers. 23rd IEEE Conference on Software
Engineering Education and Training, 2010, p. 33-40.
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zawarte w grupie umiejetnosci spolecznych jako relacje interpersonalne (interpersonal
relations), wspodlpraca ipraca w zespole (cooperation and work in team), radzenie sobie
z konfliktami i rozwigzywanie konfliktow (handling and solving conflicts), a takze w grupie
umiejetnosci osobistych jako rozwoéj zawodowy (development in the job environment), rozwoj
osobisty (personal development), prawa i ograniczenia (rights and limits).

Z kolei Acufia i inni'? twierdza, ze do realizacji roli programisty w organizacji potrzebne s3
kompetencje z trzech obszaréw: intrapersonalnych (analiza, podejmowanie decyzji, nieza-
lezno$¢, wytrwatos¢, odpornos¢ na stres), organizacyjnych (samoorganizacja, dyscyplina,
orientacja na otoczenie) i interpersonalnych (empatia, praca w zespole i wspotpraca).

Przez wiele lat panowat stereotyp odnoszacy si¢ do programisty — samotnika pracujacego

przez wiele godzin bez kontaktu z otoczeniem!

. Dzisiejsze wymagania pracodawcow
wzgledem pracownikéw tworzacych oprogramowanie stoja w zupelnej sprzecznos$ci z tym
pogladem. Faktem jest, ze praca programisty polega w gtéwnej mierze na pisaniu kodu, ale jej
podstawa stala si¢ wspotpraca z innymi (kierownikiem projektu, analitykiem biznesowym,
testerem, klientem, innymi programistami itd.), co sprawia, ze portret odizolowanego,
niezaleznego od innych, zamknigtego w sobie programisty jest juz nieaktualny. Uzupelnieniem
umiejetnosci technicznych moze sta¢ sie, zaprezentowany w kolejnym rozdziale artykutu,

model kompetencji migkkich programisty.

3. Model kompetencji mi¢kkich na stanowisku programisty

3.1. Struktura modelu kompetencyjnego

Efektem analizy ofert pracy (badania Werewka i Wietecha!*) oraz zakresu pracy
wykonywanej na stanowisku programisty jest okreslenie wymaganych kompetencji migkkich
zaprezentowanych w ponizszym modelu kompetencji migkkich programisty. Celem stworzenia
modelu byla, z jednej strony odpowiedz na potrzeby pracodawcoéw i rekruteréw, z drugiej
natomiast chodzito o wsparcie samego pracownika w rozwoju jego kariery. Dla pelniejszego
1 bardziej przejrzystego przedstawienia wymaganych kompetencji, model skupia umiejetnosci

migkkie programisty w pigciu obszarach.

12 Acufia S.T. et al.: Emphasizing Human Capabilities in SoftwareDevelopment. ,,JEEE Software”, Vol. 23, 2006,
p. 94-101.

13 Capretz L., Ahmed F.: Making Sense of Software Development and Personality Types. “IT Professional”,
Vol. 12,2010, p. 6-13.

14 Werewka J., Wietecha M.: op.cit., s. 64-93.
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Tabela 1
Model kompetencji migkkich programisty

Kompetencje mi¢kkie programisty
Umieje¢tnos¢ pracy w zespole
Zdolnos$¢ do rozumienia innych ludzi
Umiejetnos¢ dzielenia si¢ zadaniami z innymi
Umiejetnos¢ dzielenia si¢ wiedzg z innymi
Zdolnos¢ do okazywania pomocy innym
Umiejetnos¢ przyjecia wartosci i celow organizacji
Umiejetno$¢ rozpoznawania potrzeb klienta i reagowania na nie
Umiejetno$¢ dostosowania pracy do standardow panujacych w organizacji
Umiejetnos¢ motywowania samego siebie
Zdolnos¢ do rozwoju i zdobywania wiedzy
Umiejetnosé asertywnego zachowania
Umiejetnosé okreslania krotko- 1 dlugoterminowych celow rozwoju
Zdolnos¢ do podejmowania nowych wyzwan
Zdolnos¢ do przyjecia odpowiedzialnosci
Zdolnos¢ do przejecia inicjatywy
o  Umiejetno$¢ zarzadzania sobg
o  Umiejetno$¢ zarzadzania swoja praca
o  Umiejetno$¢ zarzadzania swoim czasem

Umiejetnosci spoleczne

Umiejetnos$ci osobiste

UmiejetnoSci z obszaru

zarzadzania o  Umiejetno$¢ zarzadzania wieloma zadaniami naraz
e  Umiejetno$¢ zarzadzania wymaganiami
e  Umiejetno$¢ aktywnego stuchania
UmiejetnoSci o  Umiejetno$¢ postugiwania si¢ wlasciwym/zrozumiatym jezykiem
komunikacyjne e Umiejetnos¢ przekonywania i wywierania wptywu
o  Zdolnos¢ do pracy zdalnej

Umiejetnos¢ myslenia analitycznego

Umiejetnosci mySlowe | ¢ Umiejetno$¢ myslenia systemowego

o  Umiejetno$¢ myslenia w sposob nickonwencjonalny
Zrédto: Opracowanie whasne.

Warto zauwazy¢, ze model zawiera nie tylko kompetencje, o ktorych w zarzadzaniu
kadrami méwi si¢ od lat, jak umiejetnosci komunikacyjne czy umiejetnosci z obszaru zarza-
dzania, ale rowniez te okreslane mianem kompetencji przysztosci'®, zwigzane z mysleniem
W sposob niekonwencjonalny (myslenie nowatorskie), mysleniem analitycznym, czy pracg
zdalna, a wiec te kompetencje, ktore w szybko rozwijajacym si¢ sektorze informatycznym sg
niezbedne. Dodatkowym atutem takiego modelu jest jego elastyczno$¢. Oznacza to, ze moze
by¢ on weryfikowany 1 modyfikowany w zalezno$ci od potrzeb i mozliwos$ci firmy.

Pierwsza grupa kompetencji s umiejetnosci spoteczne'. Odnoszg sie one bezposrednio do
zachowan $cisle zwigzanych z kontaktami migdzyludzkimi w pracy. Jedng z wazniejszych jest
tutaj umiejetnos$¢ pracy w zespole, ktdra zwigzana jest z rozumieniem roznic kulturowych czy
swiadomos$cig wptywu pracy wiasnej na prace catego zespotu. Dla umiejetnosci dzielenia sig

zadaniami z innymi czy umiej¢tnosci dzielenia si¢ wiedza z innymi kluczowe jest zrozumienie

15 Tokar J.: W poszukiwaniu kompetencji przyszto$ci — rozwazania teoretyczne i aspekty praktyczne. Zeszyty
Naukowe Politechniki Slaskiej, s. Organizacja i Zarzadzanie, z. 98. Gliwice 2016, s. 183-192.

16 Smotka P.: Kompetencje spoteczne: metody pomiaru i doskonalenia umiejetnoéci interpersonalnych. Wolters
Kluwer, Warszawa 2016.
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korzysci ptynacych ze wspolnego wykonywania zadan. Inne kompetencje, takie jak zdolno$¢
rozumienia innych, zdolno$¢ okazywania pomocy innym czy umiej¢tno$¢ rozpoznawania
potrzeb klienta, sg wazne przede wszystkim z punktu widzenia interakcji z klientami. Dwie
ostatnie umiejetnosci odnoszg si¢ do relacji pracownik — organizacja (zdolno$¢ przyjecia
wartos$ci 1 celow organizacji oraz umiejetno$¢ dostosowania si¢ do standardow panujacych
w organizacji) 1 s3 wazne zpunktu widzenia przynalezno$ci 1identyfikacji pracownika
z zatrudniajacg go firma.

Kolejng grupa kompetencji s3 umiejetnosci osobiste!’, ktore skupiajg si¢ wokét rozwoju
osobistego, samomotywacji i koncentracji na wiasnych celach. Posiadanie kompetencji z tej
grupy daje najwiecej korzy$ci samemu pracownikowi, chociaz posrednio wptywa rowniez na
organizacj¢. Umiejetnos$¢ okreslania krotko- 1 dlugoterminowych celow ma istotne znaczenie
dla rozwoju pracownika, dla jego satysfakcji z wykonywanej pracy, stanowi podstawe
osiggnigcia sukcesu. Pod pojeciem motywacji samego siebie kryje si¢ przede wszystkim
umiejetnos¢ dazenia do osiggnigcia wilasnych celow, ale rdwniez utrzymanie réwnowagi
pomiedzy zyciem zawodowym i Zyciem osobistym. Zawdd programisty jest $cisle powiazany
ze stale rozwijajacym si¢ rynkiem technologicznym, dlatego, aby utrzymaé wysokie standardy
swojej pracy, pracownik musi posiada¢ umiejetno$¢ rozwoju i zdobywania wiedzy, jak réwniez
zdolno$¢ do podejmowania nowych wyzwan. Te kompetencje beda miaty wptyw zaréwno na
pracownika, jak i na jego otoczenie, czyli wspotpracownikéw 1 cala organizacj¢. Pozostate
umiejetnosci osobiste, takie jak umiejetnos¢ asertywnego podejscia, zdolnos¢ do przejgcia
inicjatywy 1 zdolno$¢ do przyjecia odpowiedzialno$ci, beda wptywaty przede wszystkim na
jakos$¢ pracy programisty.

Umiejetnosci z obszaru zarzadzania'® skupiaja sie przede wszystkim wokot wlasnej pracy
programisty. Pracownik, ktory posiada umiejetnos¢ zarzadzania sobg, swoim czasem 1 swoj3
praca jest zorganizowany, dziata wedlug okreslonego planu, wypetnia swoje obowigzki na czas
i planuje z uwzglednieniem ryzyka. Dobrze odnajduje si¢ w sytuacjach wielozadaniowych.
Umiejetno$¢ zarzadzania wieloma zadaniami naraz to przede wszystkim zdolnos$¢ do okreslania
priorytetow, okreslania zalezno$ci pomig¢dzy zadaniami, co zapobiega wielokrotnemu
wykonywaniu tej samej czynno$ci. Umiejetno$¢ zarzadzania wymaganiami cechuje
pracownika, ktory angazuje si¢ w okre§lenie wymagan, rozumie je i potrafi doprecyzowac.
Te umiejetnosci pozwalajg na lepsza wspotprace z klientem.

Kompetencje z grupy umiejetnosci komunikacyjnych!® sa niewatpliwie najwazniejszymi
w catym modelu. To one determinuja wystepowanie wigkszo$ci innych kompetencji, przez co
mozna je uzna¢ za bazowe dla rozwoju umiejetnosci migkkich programisty. Dzigki nim

pracownik buduje swoj wizerunek profesjonalisty, jak rowniez wptywa na wizerunek firmy,

17 Cheetham G., Chivers G.: Towards a holistic model of professional competence. ,,Journal of European Industrial
Training”, Vol. 20, 1996, p. 20-30.

18 Drucker F.P.: My$li przewodnie. MT Biznes, Warszawa 2011, s. 277-342.

19 Morreale S.P., Spitzberg B.H., Barge J.K.: Komunikacja migdzy ludzmi. PWN, Warszawa 2015.
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w ktorej pracuje. Programista majacy kompetencje komunikacyjne potrafi aktywnie stuchac,
postuguje si¢ jezykiem dostosowanym do rozméwcey, swiadomie postuguje si¢ komunikacja
niewerbalng. Powyzsze maja duze znaczenie szczegolnie w przypadku, gdy to programista jest
osobg bezposrednio komunikujacg si¢ z klientem. Wazne jest rbwniez, aby wraz z rozwojem
wiedzy technicznej inabywaniem do$wiadczenia rozwijal on umiejetno$¢ przekonywania
1 wywierania wptywu, ktore pomoga mu aktywnie uczestniczy¢ w tworzeniu produktu. Ponadto
jedna z kluczowych kompetencji komunikacyjnych jest umiejetno$¢ komunikacji zdalnej, ktora
jest kluczowa szczegolnie w przypadku pracy w zespotach rozproszonych.

Umiejetnos$ci myslowe odnosza si¢ do analizy, weryfikacji i oceny problemu oraz doboru
odpowiedniego sposobu myslenia dla poszukiwanego rozwigzania. Kompetencje z tej grupy,
chociaz najtrudniejsze do zweryfikowania, sg jednymi z najbardziej pozadanych u kandydatow
na pracownika technicznego. W modelu zaproponowano trzy najbardziej istotne dla stanowiska
programistycznego kompetencje myslowe. Pracownik posiadajacy umiejgtnos$¢ analitycznego
mys$lenia potrafi wyodrebni¢ poszczegodlne czesci skladowe z calo$ci, a nastgpnie prze-
analizowa¢ watki przyczynowo-skutkowe pomigdzy nimi. Uzywajac wczesniejszych
doswiadczen, opracowuje rozwigzania dla badanego problemu. Umiejetnos¢ myslenia
systemowego pozwala na szersze, holistyczne spojrzenie na problem. Oznacza umiejetnos¢
dostrzegania elementow sktadowych systemu i rozumienia zalezno$ci pomiedzy nimi — kazdy
element systemu wplywa na pozostate, a system stanowi nierozerwalny zbiér tych elementow?’.
Umiejetno$¢ myslenia w sposéb niekonwencjonalny to przede wszystkim innowacyjne
podejscie w poszukiwaniu nowych rozwigzan, niedostrzegalnych dla innych. Osoba majaca te

kompetencj¢ znajduje nietypowe i niebanalne mozliwosci.

3.2. Koszty wprowadzenia modelu kompetencyjnego do firmy

Wprowadzajac model kompetencyjny, nalezy przede wszystkim dopasowac¢ go do potrzeb
1 mozliwo$ci firmy, a nastgpie wzig¢ pod uwage oplacalno$¢ szkolenia pracownikow w zakresie
kompetencji migkkich. Nalezy zastanowi¢ si¢, czy pracownik techniczny majacy kompetencje
miegkkie jest potrzebny 1w jakim zakresie te kompetencje beda przez niego uzywane.
Programista posiadajacy konkretne kompetencje migkkie moze przynie$¢ firmie zyski na
przyktad w postaci utrzymania klienta i lepszej jego obstugi, usprawnienia przebiegu
informacji w firmie czy lepszego zarzadzania wymaganiami, a co za tym idzie zmniejszenia
kosztéw poprawek. Dla okreslenia oplacalnosci dziatah zwigzanych z rozwojem kompetencji
migkkich konieczne jest takze okreslenie kosztow przeprowadzenia szkolen i skonfrontowanie
ich zkosztami braku kompetencji. Relacje kosztow takiego szkolenia do zyskéw znich
ptynacych mozna zaprezentowaé za pomocg wykresu przedstawiajgcego model optymalnych

kosztow jakos$ci Jurana?®!.

20 Senge P.M.: Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczacych sig. Wolters Kluwer, Warszawa 2012.
2! Juran J.M.: Juran's Quality Handbook. McGraw-Hill, 1998.
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Minimalny koszt
kompetencji migkkich

Koszty kompetencji miekkich

Poziom kompetencji miekkich

Rys. 1. Model optymalnych kosztow kompetencji migkkich
Zrédto: Juran J.M.: Juran's Quality Handbook. McGraw-Hill, 1998, p. 8, 22.

W odniesieniu do kosztow wprowadzenia modelu kompetencyjnego do firmy kosztami
zgodnosci beda na przyktad szkolenia i coaching, natomiast kosztami niezgodno$ci beda koszty
korygowania btedéw spowodowanych brakiem kompetencji migkkich u pracownikow.
Minimalny koszt jako$ci okre§la poziom optacalnosci, gdzie dalsze finansowanie rozwoju
kompetencji migkkich u pracownika nie bedzie mialo sensu, poniewaz koszty tego rozwoju

beda wyzsze od korzysci, jakie przyniosa firmie.

4. Analiza wynikow badan ankietowych

W celu zweryfikowania przedstawionego modelu przeprowadzono badanie ankietowe
z celowym doborem proby badawczej. W badaniu wzigto udziat 36 programistow aktualnie
pracujacych w zespotach rozproszonych, majacych co najmniej trzyletni staz pracy. Ankieta
zawierata 27 pytan zamknigtych, w ktdrych nalezalo okresli¢, czy dane kompetencje migkkie
sg potrzebne na stanowisku programisty (odpowiedz TAK lub NIE). Jednoczes$nie przy kazde;j
kompetencji uwzgledniono mozliwo$¢ wpisania uzasadnienia swojego wyboru, gdzie
najczesciej formulowane byly przyktady sytuacji, w ktorych dana kompetencja jest przydatna.

Ankiete udostepniono za pomocg formularzy Google.
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Umiejetnos¢ pracy w zespole

Umiejetnos¢ dzielenia sie zadaniami z innymi
Zdolnos$¢ do przyjecia wartosci i celdw organizacji
Umiejetnos¢ dzielenia sie wiedzg z innymi
Umiejetnosé rozpoznawania potrzeb klienta i...
Zdolnosé do rozumienia innych ludzi
Zdolnoé¢ do okazywania pomocy innym
Umiejetnos$é motywowania samego siebie
Zdolnos$¢ do rozwoju i zdobywania wiedzy
Umiejetnos¢ asertywnego podejscia
Umiejetnos¢ okreslenia krétko i ...

Zdolnos$é do podejmowania nowych wyzwan
Umiejetnos¢ zarzadzania sobg

Umiejetnos¢ zarzadzania swoim czasem
Umiejetnos¢ zarzadzania swojg praca
Umiejetnos¢ zarzadzania wieloma zadaniami na...
Umiejetnos¢ zarzadzania wymaganiami
Umiejetnos¢ aktywnego stuchania
Umiejetnos¢ postugiwania sie...

Zdolnos$¢ do komunikacji zdalnej
Umiejetnos¢ przekonywania i wptywania na...
Umiejetnos¢ myslenia analitycznego
Umiejetnos¢ myslenia systemowego
Umiejetnos$¢ myslenia w sposéb ...

Zdolnos¢ do przejecia inicjatywy

Zdolnos¢ do przyjecia odpowiedzialnosci

Umiejetnos$¢ dostosowania pracy do standardow ...

Rys. 2. Kompetencje migkkie istotne na stanowisku programistycznym — ocena programistow

Przedstawione powyzej wyniki badania ankietowego jednoznacznie pokazuja, ze
programisci zdaja sobie sprawe z wagi kompetencji migkkich w swojej pracy. W grupie
umiejetnosci spotecznych wszyscy ankietowani okreslili umiejetno$¢ pracy w zespole za
potrzebng (36 osdb). Uzasadniajac swoje odpowiedzi, programisci twierdzili, ze wich
zawodzie nie s3 w stanie pracowaé¢ w pojedynke. Powodem tego ma by¢ fakt, iz wszystkie
projekty, w ktorych biorg udzial majg charakter zespolowy. Niektorzy z badanych okreslili
wprost, ze brak tej umiejetnosci uniemozliwia jakiekolwiek sensowne dzialanie, a czasy,
w ktérych jednostka mogta osiggnaé sukces dawno minely. Praca programisty polega na
wspolpracy z testerami, kierownikami projektu, analitykami i programistami pracujacymi
w roznych technologiach, a projekty jednoosobowe obecnie sg rzadkos$cia.
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Wicgkszos$¢ badanych (34 osoby) zgodzita si¢ réwniez co do potrzeby posiadania przez
programiste umiejetnosci dzielenia si¢ zadaniami z innymi, dzielenia si¢ wiedzg z innymi,
zdolnosci do rozumienia innych oraz umiejetnosci dostosowania si¢ do standardow panujacych
w organizacji. Migdzy wieloma innymi uzasadnieniami umiejetnosci dzielenia si¢ wiedza
1 zadaniami zostaly ocenione jako istotne w z punktu widzenia wydajnosci zespotu. Dzielenie
si¢ zadaniami usprawnia dziatanie calego zespotu, podnosi jego efektywno$¢, pozwala na
wykorzystanie w pelni umiejetnosci jego poszczegdlnych cztonkow 1 wptywa na réwnomierne
rozlozenie pracy na wszystkich cztonkéw. Dzielenie si¢ wiedzg pozwala na unikanie btedéw
innych, pomaga przy wdrozeniu nowych osoéb do zespotu, a w razie odej$cia jednego
z cztonkow wiedza pozostaje w zespole. Zdolno$¢ rozumienia innych zostata okreslona przez
programistow jako wazna, chodz rzadko wystepujaca kompetencja. Tutaj zwracano uwage
szczegblnie na porozumienie pomi¢dzy programistg a osobami nietechnicznymi. Wedtug
ankietowanych dzicki tej umiejetnosci mozna szybciej rozwigza¢ problem czy zdoby¢
potrzebne informacje, jednak zwracali oni réwniez uwage na fakt, iz dla zaistnienia tej
kompetencji niezb¢dna jest empatia. Umiejetnos¢ dostosowania si¢ do standardow panujacych
w organizacji wedlug ankietowanych usprawnia pracg i wptywa na komunikacje.

Podobnie wysoki wynik uzyskata zdolno$¢ do okazywania pomocy innym, ktéra zostata
oceniona jako przydatna w pracy programisty przez 32 ankietowanych. Badani zwracali uwage
na wspoltzaleznos¢ cztonkdéw zespotu 1 wptyw nierozwigzanych probleméw na sukces projektu.
Dla 30 badanych wazna okazata si¢ rdwniez umiejgtno$¢ rozpoznawania potrzeb klienta, ktéra
pomaga unikng¢ nieporozumien i ,,wyrzucania pracy do kosza”, przyspiesza proces tworzenia
produktu 1wptywa na koncowa satysfakcje klienta. W omawianej grupie kompetencji
umiejetnos¢ przyjecia wartosci 1 celow organizacji zostata uznana za potrzebng jedynie przez
24 badanych. Uzasadnieniem dla posiadania tej kompetencji byta konieczno$¢ dazenia do tego
samego celu, do ktérego dazy firma, gdyz w innym wypadku praca nie jest mozliwa.

W zaproponowanej w badaniu grupie umiej¢tnosci osobistych ankietowani zdecydowanie
wyrdznili zdolnos¢ do rozwoju i zdobywania wiedzy, jednoglosnie oceniajac t¢ kompetencje
za przydatng. Uzasadniajagc swdj wybor, odnosili si¢ do dynamicznego rozwoju sektora
informatycznego. Z odpowiedzi ankietowanych wynika, ze podstawa pracy programisty jest
stalty rozwo6j. Wigkszo$¢ badanych (34 osoby) zdecydowata, ze dla rozwoju osobistego
potrzebna jest umiejetno$¢ motywowania samego siebie. To ona wptywa na efektywnos¢
w pracy, a takze cheé statego rozwoju i zdobywania wiedzy. Zdolno$¢ do podejmowania
nowych wyzwan zostata oceniona jako przydatna przez 31 programistow. Ankietowani tacza
te kompetencj¢ z motywacja do dzialania oraz z doskonaleniem swoich umiejetnosci
1 zdobywaniem wiedzy, dla niektorych jest ona przydatna w rozwigzywaniu problemow.
Odnosnie do umiejetnosci asertywnego podejscia przy jednoczesnym okazaniu szacunku
innym oraz umiejetnosci okreslania krotko- 1 dlugoterminowych celow zdania byly podzielone.
Te pierwsza 26 badanych okreslito jako przydatna, uzasadniajac swdj wybor potrzeba

wyrazania w umiejetny sposob wiedzy eksperckiej czy poszukiwaniem nowych rozwigzan dla
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powstatego w projekcie problemu. Umiejetnos$¢ okreslania wlasnych celow zostala uznana za
przydatng jedynie przez 25 osob. Dla programisty jest ona szczeg6lnie przydatna w zwigzku
z dynamicznym rozwojem sektora informatycznego, w ktérym zaplanowanie swojej kariery nie
jest tatwe. Niektorzy ankietowani wprost twierdza, ze cele dtugoterminowe zwigzane z ich
rozwojem rzadko udaje sie osiaggnac z racji szybko zmieniajacych si¢ technologii. Ankietowani
zostali rowniez zapytani o potrzebe posiadania zdolnosci do przejecia inicjatywy i zdolnosci
do przyjecia odpowiedzialnosci. Za potrzebg przejmowania inicjatywy opowiedziato si¢
25 programistow, jednoczes$nie zgodnie twierdzac, ze jest to kompetencja lezaca po stronie
lidera. Zdolnos$¢ do przyjecia odpowiedzialno$ci (27 badanych) mylnie zostala uznana przez
czg$¢ badanych za przyjecie na siebie winy za bledy zespotu. Niektorzy jednak twierdza, ze
odpowiedzialno$¢ za swoja prace poprawia relacje z klientem i1 podnosi jako$¢ oraz
efektywnos¢ wykonywanej pracy.

Kolejng grupa umiejetnosci przedstawionych w ankiecie byly umiejetnos$ci z obszaru
zarzadzania. Wiekszo$¢ badanych (34 osoby) uznata za przydatng umiejetnos¢ zarzadzania
swoim czasem. Programisci zwracali uwage na fakt, ze zarzadzanie czasem w pracy, w ktorej
zadania naktadaja si¢ na siebie, nie jest tatwe. Wspomnieli rowniez, ze niezb¢dne w tym
zawodzie jest umiejetne dzielenie czasu pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym, poniewaz
bez tego bardzo szybko dochodzi do frustracji izniechg¢cenia. Z powyzsza kompetencja
ankietowani powigzali rowniez umiejgtnos$¢ zarzadzania sobg i umiejetnos¢ zarzadzania swoja
praca (32 osoby uznaly za potrzebne). Tutaj w uzasadnieniach réwniez wspomniano
o wielozadaniowym charakterze pracy, ale rowniez o przydatnosci tej kompetencji w pracy
w zespole czy w utrzymaniu wysokiego poziomu motywacji. Badani twierdzili rowniez, ze
wszystkie trzy powyzsze kompetencje przydaja si¢ dla terminowego wykonywania zadan,
dzielenia si¢ obowigzkami 1 utrzymania tadu w projekcie. W kontekscie powyzszych
uzasadnien interesujacy jest fakt, ze umiejetnos¢ zarzadzania wieloma zadaniami na raz zostata
uznana za przydatng jedynie przez 25 ankietowanych, ktorzy stwierdzili, ze wielozadaniowo$¢
jest nieroztagcznym elementem ich pracy. Ostatniag kompetencja uznang za potrzebng przez
20 badanych okazala si¢ umiejetnos¢ zarzadzania wymaganiami. Wedlug programistow za
wymagania odpowiedzialny jest analityk biznesowy. Cze$¢ ankietowanych nie rozumie
w ogole, co oznacza zarzadzanie wymaganiami. Niektorzy jednak twierdza, ze dla zrozumienia
wymagan, doprecyzowania ich i weryfikacji ta umiejetnos¢ jest niezbedna.

Sposrdéd umiejetnosci komunikacyjnych ankietowani niemal jednoglosnie (33 osoby)
wybrali umiejetno$¢ aktywnego sluchania ireagowania na komunikaty innych oraz
umiejetnos¢ komunikacji zdalnej jako potrzebne na stanowisku programistycznym. Wedtug
badanych aktywne sluchanie pozwala na lepsze zrozumienie problemu, ogranicza
niedomowienia 1 wspiera prace w zespole. Komunikacja zdalna jest obecnie nieodtagcznym
elementem pracy programisty. W projektach informatycznych coraz cze$ciej mamy do
czynienia z zespotami rozproszonymi, dlatego komunikacja zdalna dla programistow jest

obecnie jednym z kluczowych wymagan. Ankietowani dostrzegaja rowniez zalezno$¢
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komunikacji zdalnej od umiejgtnosci aktywnego stuchania i reagowania na komunikaty innych.
32 badanych uznato, ze umiejetnos$¢ postugiwania si¢ wtasciwym/zrozumiatym jezykiem jest
wazna w ich pracy. Programisci zdaja sobie sprawe z faktu, iz postugujac si¢ jezykiem
technicznym, ich komunikaty staja si¢ niezrozumiate dla innych, widzg potrzebe dostosowania
przekazu do osoby, z ktéra wspolpracuja. Ostatnia kompetencja omawianej grupy jest
umiejetnos¢ przekonywania 1 wywierania wplywu na innych. Za potrzebg posiadania tej
umiejetnosci opowiedziato si¢ 29 ankietowanych. Twierdza oni, ze ta umiejetnos¢ utatwia
prace zespotu, pomaga znalez¢ najlepsze rozwigzanie problemu, wplywa na motywacje, a bez
niej pomysly nie zostang wcielone w zycie.

Ostatniag grupa umiejetnosci przedstawiong w ankiecie byly umiejetnosci myslowe.
Za potrzeba posiadania umiejetnosci analitycznego myslenia opowiedziato si¢ 34 ankietowa-
nych, argumentujac swoja decyzje charakterem pracy izadaniami, jakie wykonujg.
Ankietowani traktuja te kompetencj¢ jako podstawowa w swojej pracy. Umiejetnos¢ myslenia
w sposOb niekonwencjonalny zostala uznana za potrzebng przez 26 badanych. Uzasadnienie
sprowadza si¢ tutaj gtownie do potrzeby radzenia sobie z trudnymi problemami zwigzanymi
z nickonwencjonalnymi rozwigzaniami. Programisci zapytani o umiej¢tnos¢é myslenia systemo-
wego w wiekszosci przypadkdéw przyznali, ze termin ten jest im obcy i niezrozumialy —
prawdopodobnie dlatego jedynie 24 badanych uznato te kompetencje za potrzebna.

Powyzsze kompetencje zostaly wybrane na podstawie analizy pracy programisty oraz
wymagan stawianych programistom w ofertach pracy. Wyniki ankiety pokazuja, ze istnieje
wysokie prawdopodobienstwo, iz model kompetencji programisty przygotowany w ten sposob
zawiera wszystkie niezb¢dne kompetencje migkkie.

Z odpowiedzi ankietowanych wynika dodatkowy, interesujacy fakt, iz nie tyle technologia
czy rodzaj i zakres zadan bedg wplywac na potrzebe posiadania poszczegdlnych umiejetnosci
miegkkich, co zasady panujgce w organizacji, w ktorej pracujg. Programisci czesto wspominali,
ze potrzeba posiadania danej kompetencji jest uzalezniona od firmy i od projektu, natomiast
wzmianki na temat technologii pojawiaty si¢ w odniesieniu do szybko zmieniajacego si¢
sektora informatycznego. W zwigzku z powyzszym mozna sadzi¢, ze skutecznym podejsciem
w rozwoju pracownikéw technicznych moze okaza¢ si¢ zréwnowazony rozwéj>?. Biorac pod
uwage wypowiedzi ankietowanych, pojawiajace si¢ w ofertach pracy wymagania takie jak
umiejetnosci komunikacyjne czy umiejetnosci interpersonalne s3 zbyt ogdlne 1 wymagaja
dopasowania do zadan 1 funkcji przysziego pracownika. Doprecyzowanie wymagan wobec
pracownikow pozwoli rowniez uczelniom wyzszym dopasowaé program szkolenia do
aktualnego zapotrzebowania rynku i przygotowa¢ przyszta kadr¢ na problemy i wyzwania,

jakie stawia przed nimi szybko rozwijajacy si¢ sektor informatyczny.

22 Watson R.T., Boudreau M.-C., Chen A.J.: Information Systems and Environmentally Sustainable Development:
Energy Informatics and New Directions for the IS Community. “MIS Quarterly”, Vol. 34, No. 1, 2010,
p. 23-38.



712

M. Wietecha

Ankietowani, przyznajac, ze nie wszystkie kompetencje sa dla nich zrozumiale,

potwierdzili potrzebe zweryfikowania programow szkoleniowych, ktore skupiajg si¢ przede

wszystkim na przekazywaniu wiedzy technicznej. Btedne przekonanie, ze pracownicy

techniczni potrzebuja jedynie kompetencji twardych wptynelo na system ksztalcenia

programistow, ale rowniez przetozyto si¢ na niewlasciwe okreslenie wagi tych kompetencji

przez samego pracownika. Pracownicy rozwijaja czgsciej te umiejetnosci, ktore uznawane sa

rzez nich za wazniejsze?, co z pewnoscia ma duzy wptyw na poziom kompetenciji miekkich
b

wsrod programistow.

5. Whnioski

Na podstawie powyzszej analizy mozna sformutowac nastepujace wnioski:

Wyniki przeprowadzonej ankiety jednoznacznie pokazuja, ze potrzeba posiadania
kompetencji migkkich jest wysoka.

Zaréwno pracodawcy (w ofertach pracy), jak isami pracownicy (w ankietach)
zauwazyli, ze w obecnych warunkach umiejetnosci miekkie sg potrzebne. Z punktu
widzenia pracodawcy model kompetencji migkkich programisty przynosi wymierne
korzysci. Wspiera tworzenie przejrzystych procedur personalnych, ktore okreslane sg
jako wyzwanie dla wspolczesnego zarzadzania zasobami ludzkimi®*. Jest istotnym
elementem w tworzeniu nowych miejsc pracy, gdyz wspiera proces rekrutacji juz na
samym jego poczatku, czyli podczas tworzenia nowego miejsca pracy 1 formutowania
wymagan. Pozwala tworzy¢ oferty pracy, ktore jasno informujg potencjalnych
kandydatow zaro6wno o charakterze pracy, jak i profilu zawodowym poszukiwanego
pracownika. Pomaga $wiadomie rekrutowa¢ osoby z odpowiednimi kompetencjami
migkkimi, co zwigksza szanse na znalezienie doktadnie takich pracownikow, jakich
firma potrzebuje.

Poziom wymaganych kompetencji mozna okresli¢ za pomoca modelu zapotrzebo-
wania na kompetencje migkkie (rys. 1). Model wskazuje na stopien zapotrzebowania
w odniesieniu do zyskow 1 kosztow, jakie firma ponosi w zwigzku z ksztalceniem

kompetencji migkkich wsrod pracownikow.

e Definiowanie modelu kompetencji migkkich programisty jest uzasadnione.

Ankietowani dostrzegli zasadno$¢ posiadania poszczegdlnych kompetencji

w konkretnych sytuacjach, z ktorymi spotykaja si¢ na co dzien. Wysokie zapotrzebo-

23 Rakowska A.: Potencjal kompetencyjny kadry kierowniczej w innowacyjnych przedsiebiorstwach w perspek-
tywie zarzadzania roznorodnoscia zasobow ludzkich — wyniki badan. Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej,
s. Organizacja i Zarzadzanie, z. 97. Gliwice 2016, s. 239-252.

24 Lewicka D.: Ksztaltowanie etycznych postaw pracownikéw poprzez sprawiedliwe i przejrzyste procedury
personalne. ,,Problemy Zarzadzania”, Vol. 9, nr 4(34), 2011, s. 106-126.
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wanie na specjalistow w sektorze informatycznym i szybko zmieniajace si¢ wymagania
w znacznym stopniu wptywaja na konieczno$¢ okreslenia konkretnych kompetencji na
poziomie firmy. Definiowanie modelu nabiera znaczenia w konteks$cie zrownowazo-
nego rozwoju, w ktérym nie ma miejsca na marnowanie zasobow, a rozwdj kompetencji
dopasowuje si¢ na biezaco do panujacych warunkow i wymagan. Takie podejscie daje
mozliwos¢ okreslenie poziomu zapotrzebowania na kompetencje migkkie 1 uwzglednia
koszty rozwoju tychze kompetencji w firmie.

e Jest mozliwe okreslenie wspolnego modelu kompetencji migkkich programisty sektora

informatycznego, ktory bedzie mozna modyfikowa¢ w zaleznosci od potrzeb firmy
1 zmieniajacych si¢ warunkoéw rynkowych.

Ankietowani wskazali zrédto zapotrzebowania na posiadane przez nich kompe-
tencje migkkie. Dzigki temu, ze Zrdédlem tym okazala si¢ by¢ sama organizacja,
okreslenie wspdlnego modelu dla programistow pracujacych w roznych technologiach
stato si¢ mozliwe.

Przeprowadzone badanie mialo charakter pilotazowy. Uzyskane wyniki pozwolity
potwierdzi¢ potrzebg zgtebienia tematu kompetencji migkkich w odniesieniu do pracownikow
technicznych sektora informatycznego. Dla przyszltych badan nad rozwojem kompetencji
migkkich wsrod programistow proponuje si¢ podej$cie zrbwnowazonego rozwoju. Kolejnym
etapem pracy nad modelem bedzie okreslenie czynnikow sytuacyjnych wpltywajacych na
zapotrzebowanie na kompetencje migkkie w organizacji oraz przeprowadzenie badan

wiasciwych.
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