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Streszczenie. W artykule zdefiniowano pojecie ,,kompetencji”. Przedstawiono
analize czynnikéw demotywujacych pracownikoéw produkcji w badanym duzym
przedsigbiorstwie produkcyjnym. Okreslono luki kompetencyjne kadry
kierowniczej i wskazano, na rozwdj ktorych kompetencji nalezy zwr6ci¢ uwage,
by odpowiedzie¢ na biezace problemy badanej organizacji. Stworzono studium
porébwnawcze i ha bazie raportu Future Work Skills25 dokonano analizy tzw.
kompetencji przysztosci w odniesieniu do zidentyfikowanych luk kompeten-
cyjnych badanej organizacji. Zaprezentowano dane ilustrujgce ten problem.

Stowa kluczowe: kompetencje, motywacja, rozwoj.

IN SEARCH OF COMPETENCE OF THE FUTURE — THEORETICAL
CONSIDERATIONS AND PRACTICAL ASPECTS

Summary. The concept of competence is defined in article. An analysis of the
demotivating factors of production workers in large manufacturing company is
presented. Competency gaps of executives were defined and set of the skills was
pointed that they should pay attention in order to respond to the current problems
of the studied organization. A comparative study and based on the report Future
Work Skills25 was created. An analysis of the so-called the competencies of the
future was performed in relation to the identified competency gaps in audited
organization.

Keywords: competence, motivation, development.
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1. Wprowadzenie

Podstawowym warunkiem wszelkiej skutecznosci organizacyjnej sa odpowiednie
kompetencje, ktore od lat stanowig przedmiot zainteresowan wielu dyscyplin naukowych,
m.in.: nauk o zarzadzaniu, psychologii, antropologii, pedagogiki czy socjologii. Celem
artykutu byla proba wskazania kompetencji, ktorych rozwoj potrzebny jest juz teraz,
I sprawdzenie, na ile te kompetencje wpisuja si¢ w ogolna koncepcj¢ tzw. kompetencji
przysztosci.

W pierwszej czgsci artykutu przedstawiono definicje pojecia ,,kompetencje”. W drugiej
czeSci  wskazano demotywatory, w ktorych mozna wupatrywaé deficytow i luk
kompetencyjnych kadry kierowniczej. W artykule przedstawiono wnioski z badan, jakie
przeprowadzono dla jednego z duzych przedsi¢biorstw produkcyjnych w wojewodztwie
warminsko-mazurskim. Celem tych badan byta identyfikacja najwigkszych demotywatorow,
czyli wskazanie czynnikow demotywujacych do pracy, by na ich podstawie sporzadzié¢ liste
rekomendacji praktycznych dla pracodawcy w celu wskazania luk kompetencyjnych wsréd
pracownikow szczebla kierowniczego. Ukazanie demotywatoréw podwtadnych miato na celu
zainspirowanie kadry kierowniczej, sktonienie do przemyslen i wprowadzenia ewentualnych
dziatan naprawczych w dziedzinie rozwoju pozadanych kompetencji, ktore przyczynia si¢ do
wzrostu wydajnosci calej organizacji. Dla tej konkretnej organizacji, w ktorej przepro-
wadzono analize, kompetencjami przyszlosci stajg si¢ te, ktore najlepiej odpowiedzg na jej
biezace problemy, tak by wprowadzone dzi§ dziatania naprawcze przyniosty oczekiwany
rezultat w przysztosci. Artykut podsumowuje tabela, w ktorej przedstawiono 10 kompetencji
przysztosci wedhug raportu Future Work Skills25 z odniesieniami do demotywatorow

wskazanych przez pracownikow produkcyjnych w badanym przedsigbiorstwie.

2. Kompetencje

Na poczatku lat 90. XX wieku cze$ciej postugiwano si¢ sformutowaniem ,,umiejetnosci”
niz ,,kompetencje”, jak ma to miejsce obecnie. Istnieje niespojnos¢ definicji ,,umiejetnosci”
I ,,kompetencji”, ktéora wynika m.in. z faktu, ze nauki o zarzadzaniu majg charakter
interdyscyplinarny, a takze ze umiejetnosci przez wielu autorOw postrzegane sg jako
kluczowa sktadowa kompetencji. Wigkszos¢ autoréw jest zdania, ze ,,kompetencje” sa
pojeciem szerszym niz ,,umiejetnosci” (tego zdania nie podzielaja m.in. E. Priena,
M. Argyle), a samo nabycie umiej¢tnosci nie jest warunkiem wystarczajagcym do tego, aby
pracownik byl kompetentny. Kompetentny pracownik dzigki swej postawie i cechom

osobistym bedzie chcial 1 potrafit pozytywnie wykorzysta¢ nabyta wiedze¢ 1 umiejetnosci.
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Kompetencje sa zdolnosciami wykorzystywania wiedzy i umiejetnosci. Stad wszystkie
umiejetnosci moga byé¢ kompetencjami, gdy sa skutecznie wykorzystywane!. Kompetencije sa
odzwierciedleniem zintegrowanego wykorzystania zdolnosci, cech osobowos$ci i nabytej
wiedzy. Ich przejawem sa zachowania, ktore jedni opanowuja lepiej niz inni i w okreslonych
sytuacjach dziataja sprawniej?>. Spos$rod wielu definicji kompetencji najbardziej
esencjonalna” jest definicja w ujeciu modelu KSA (ang. knowledge, skills, attitudes), dlatego

w duzym uproszczeniu mozna przyjaé, ze kompetencje to ogdt wiedzy, umiejetnosci

i postaw®. Takie rozumienie zostalo przyjete w Europejskich Ramach Odniesienia, gdzie

kompetencje traktowane sg jako potaczenia wiedzy, umiejetnosci i postaw odpowiednich do

sytuacji®.

— Wiedza to zgromadzone i w odpowiedni sposob usystematyzowane informacje. Jest ona
rezultatem myslenia, w ktorym nast¢puje potaczenie informacji ze zrozumieniem, w jaki
sposob je wykorzysta¢. W takim ujeciu wiedza okresla zdolno$¢ do interpretowania
informacji przez nadawanie jej znaczenia®. Od lat wiedza odgrywa coraz wicksza rolg,
gdyz wspotczesne organizacje dzialaja w gospodarce opartej na wiedzy, ktorej istotnym
elementem jest umiejetne zdobywanie, przetwarzanie oraz wykorzystywanie informacji,
czyli przetozenie wiedzy na praktyke. Innymi stowy systematyczne gromadzenie wiedzy,
synteza 1 dzielenie si¢ pomystami oraz doswiadczeniem ze wspOtpracownikami staje si¢
istotnym czynnikiem, czesto decydujacym o sukcesie organizacji.

— Umiejetnos$ci sg zawsze zwigzane z kompleksowa wiedzg. Umiejetnosci interpersonalne
dotycza wchodzenia w interakcje z innymi ludzmi. Te reakcje czesto sa
nieprzewidywalne. Cecha wspdlng wszystkich umiejetno$ci jest to, ze moga byc¢
usprawniane przez praktyczne zastosowanie. Tak wiec kazde podejscie do doskonalenia
umiejetnosci musi zawiera¢ w sobie znaczng porcj¢ praktyki. Jednak sama praktyka, bez
niezbednej wiedzy umozliwiajacej zrozumienie istoty zjawisk, nie daje mozliwosci
elastycznego stosowania umiej¢tnosci w rdéznych sytuacjach. Aby mozna byto méwié
o zwigkszeniu kompetencji w poszczegdlnych umiejetnosciach, konieczne jest
zastosowanie w procesie uczenia zarowno wiedzy teoretycznej (ogdlnych koncepcji), jak

i praktyczne ¢wiczenie okreslonych zachowan®.

1J. Tokar: Samodoskonalenie menedzeréw — rozwdj kompetencji przywodczych. Difin, Warszawa 2013, s. 122.

2 |. Kanarski: Przywodztwo we wspotczesnych organizacjach. Dom Wydawniczy ELIPSA, Warszawa 2005,
s. 149.

3 S. Kanarski, D. Turek: Funkcje kompetencji spoleczno-psychologicznych w doskonaleniu organizacji opartej
na wiedzy, [w:] B. Jamka. S. Kanarski (red.): Zarzadzanie zasobami ludzkimi a zdolno$ci adaptacyjne
w przedsiebiorstwie, cz. Il. Wydawnictwo SGH, Warszawa 2009, s. 104,

4 Komisja Europejska, Kompetencje kluczowe w uczeniu sie przez cale zycie. Europejskie ramy odniesienia.
Urzad Oficjalnych Publikacji Wspdlnot Europejskich 2007, s. 6.

5 M. Jabtonski: Kompetencje pracownicze w organizacji uczacej sie. Metody doskonalenia i rozwoju. C.H. Beck,
Warszawa 2009, s. 215.

® A. Rakowska, A. Sitko-Lutek: Doskonalenie kompetencji menedzerskich. Wyd. Naukowe PWN, Warszawa
2000, s. 96.
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- Postawa to sktadnik osobowosci wyrazajacy si¢ w sktonnosci do zachowania si¢
w okreslony sposdéb wobec danych bodzcow’. To réwniez stosunek emocjonalny, czyli
trwata sktonno$é¢ do okreslonego warto$ciowania danego obicktu®. Dzigki postawie
wiedza 1 umiejetnosci sg wykorzystywane w dziataniu. W aspekcie kompetencji postawa
jest okreslana jako che¢ 1 gotowos¢ do wykorzystywania posiadanej wiedzy
i umiejetnosci, jak rowniez ocena podejmowanej decyz;ji®.

Przedsigbiorcy, ktorzy checg sprosta¢ wspotczesnym wyzwaniom, muszg szybko 1 skutecznie

rozwija¢ kompetencje swoje i dba¢ o rozwoj kompetencji pracownikdéw, a co wydaje si¢

najwazniejsze — czyni¢ to bezustannie.

3. Demotywatory

Badania przeprowadzono w lutym 2016 roku w duzym przedsigbiorstwie produkcyjnym
w wojewodztwie warminsko-mazurskim, gdzie liczba zatrudnionych oséb przekracza 1000.
Przeprowadzono wywiady z 45 kierownikami i brygadzistami oraz 35 pracownikami
produkcji. W badanej organizacji pytano przede wszystkim o to, czego oczekujg od swojego
pracodawcy pracownicy. Kluczowe dla respondentow okazaty sie¢: relacje z bezposrednim
przetozonym, potrzeba wzajemnego zrozumienia, otrzymywanie informacji zwrotnej na temat
sposobu realizacji zadan, wspotuczestniczenia w wyznaczaniu celdéw. Zapytano rowniez o to,
co respondentow demotywuje w pracy. To watek, ktory wzbudzit duzo wigksze emocje
1 obnazyl szereg nieprawidlowosci w organizacji.
Demotywatory wskazane przez pracownikow podane zostalty w kolejnosci, w jakiej byty
najczesciej wymieniane. Bardzo czesto (powyzej 60% wskazan):

— brak zrozumienia ze strony przetozonych,

— bledne decyzje przetozonych,

— zmiany w planie pracy (cze¢ste, wprowadzajace chaos, uniemozliwiajace racjonalng

prace).

Czesto (40—59% wskazan):

— przeplyw informacji,

— brak chegci wspolpracy ze strony przelozonych,

— niedostrzeganie sukcesow 1 brak pochwat,

7 M. Jablonski: Kompetencje pracownicze w organizacji uczacej sie. Metody doskonalenia i rozwoju.
Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2009, s. 214.

8 B. Wojciszke: Cztowiek wérod ludzi. Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2006, s. 180-182.

% S. Kanarski, D. Turek: Funkcje kompetencji spoteczno-psychologicznych w doskonaleniu organizacji opartej
na wiedzy, [w:] B. Jamka. S. Kanarski (red.): Zarzadzanie zasobami ludzkimi a zdolnoéci adaptacyjne
w przedsigbiorstwie, cz. 1. Wydawnictwo SGH, Warszawa 2009, s. 108.
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— problem z narzedziami pracy (ich awaryjno$¢ powoduje przestoje),

— nierealne terminy realizacji.
Rzadko (20-39%wskazan):

— roznica w wieku a wydajnos¢ (brak zrozumienia dla starszych pracownikow),

— apodyktyczny sposéb zarzadzania.
Bardzo rzadko (ponizej 20% wskazan)

— place niedopasowane do stazu pracy,

— brak pieni¢dzy na rozwoj dziatu.
Demotywatory wskazane przez pracownikéw produkcji mozna podzieli¢ na dwie grupy — te,
na ktore wptyw ma przetozony, i te, na ktére wptywu nie ma. Przy czym od razu mozna
zauwazy¢, ze tych, na ktore przetozony ma wptyw, jest zdecydowanie wigcej. Pokazuje to,
jak wiele zalezy od przetozonego i1 jak wazne sa jego kompetencje w procesie motywowania

1 zarzadzania efektami pracy.

4. W odpowiedzi na demotywatory

Analiza demotywatorow wskazanych przez pracownikéw w badanym przedsi¢biorstwie
prowadzi do stworzenia listy rekomendacji praktycznych (rys. 1), ktoére beda stanowic
podpowiedz konkretnych dziatan, jakie powinien wprowadzi¢ przetozony, by efektywniej

zarzadzaé swoim zespolem.

) Wyjasnij cel

) Nieosiggalne cele demotywuja a wspolne okreslenie celu motywuje

) Poznaj potrzeby swoich podwladnych

) Informuj j umozliwiaj rozwoj

) Pamietaj o roznorodnosci pokoleniowe;j

Nie oczekuj, ze motywacja trwa wiecznie i motywuj dostrzegajac
sukcesy

) Daj ludziom narzedzia

Rys. 1. Rekomendacje praktyczne
Fig. 1. Practical recomendations
Zrédto: Opracowanie wlasne.
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Brak zrozumienia ze strony przetozonych czy widoczny brak checi wspotpracy
zauwazany przez podwiladnych moze mie¢ rozne przyczyny. Kazda taka sytuacje nalezatoby
rozpatrzy¢ indywidualnie, jednak mozna tu wskaza¢ rekomendacje w postaci — wigkszej
uwazno$ci w sytuacji wyjasniania celéw podwladnym, zadbanie o przeplyw informacji
1 rozwdj umiejetnosci komunikacyjnych. Warto pamigta¢ o metodologii wyznaczania celow
SMART 1 o tym, ze nieosiggalne cele demotywujg zalogg. Czesto niedoceniana rola
partycypacji pracownikow w pewnych procesach decyzyjnych umiejetnie zastosowana, moze
rowniez podnies¢ morale podwladnych. Zgodnie z modelem zasobdéw ludzkich rozszerzenie
wplywéw podwladnych, zwigkszenie ich samokontroli moze doprowadzi¢ do wyzszej
efektywnosci ich dziatanl®. Kluczem do efektywnej motywacji jest zrozumienie potrzeb
podwladnych, dobra informacja i1 danie mozliwosci rozwoju. To, jak si¢ okazuje,
motywowanie jest wcigz jedng z najwazniejszych i problematycznych kompetencji
menedzerskich. Przelozeni chcieliby mie¢ wokoét siebie ludzi otwartych, zaangazowanych,
a wcigz majg problem, by zrozumie¢, ze motywacja pracownikéw nie polega na
jednorazowych szkoleniach, ktorych celem jest podniesienie poziomu energii pracownikow.
Motywacja to codzienna menedzerska praca, odkrywanie potrzeb i celow ludzi, z ktérymi
pracujemy, rozmawianie z nimi, wyrazanie uznania i okazywanie wsparcia. Nie nalezy
rowniez oczekiwaé, ze motywacja trwa wiecznie. Poziom motywacji nalezy tez podnosi¢
poprzez zréznicowanie narz¢dzi motywacyjnych. Kolejnym wyzwaniem okazuje si¢ brak
swiadomosci w zakresie potrzeb i oczekiwan réznych pokolen. W badanym przedsiebiorstwie
istnieje przekrdj — od pokolenia powojennego wyzu demograficznego (tzw. baby boomers)
przez pokolenie X do przedstawicieli pokolenia Y czy tez juz wchodzacego narynek pracy
pokolenia Z. Kazde z tych pokolen ma inng ,,historig dorastania”, inne do$wiadczenia iinne
oczekiwania. Dla kierownikow i brygadzistow ta réznorodnos$¢ stanowi wyzwanie. Czesto
okazuje si¢, ze najprostsze rozwigzania okazujg si¢ tymi najwazniejszymi. Brak sprawnych
narzgdzi frustruje ogromnie pracownikow badanego przedsigbiorstwa. Zadaniem
kierownikow jest danie ludziom narzedzi, dzigki ktérym mozliwa bedzie efektywna praca,
wowczas zadowolenie z tej pracy moze pojawic si¢ jako ,.efekt uboczny” wykorzystania

przez pracownikow swoich mozliwosci®’.

5. Kompetencje przyszlosci

W raporcie Future Work Skills25 autorzy podj¢li si¢ prognozy kompetencji, ktore beda
wymagane na rynku pracy za 10 lat'2. Zaprezentowano je w tabeli 1 ponizej (druga kolumna).

10M. Tyranska: Wspolczesne tendencje w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Difin, Warszawa 2012, s.14.

11 Ibidem.

12 A, Davies, D. Fidler, M. Gorbis: Future Work Skills 2020. Institute for the Future for the University of
Phoenix Research Institute, California 2011.
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W trzeciej kolumnie przedstawiono analiz¢ tych kompetencji i komentarz autora w odnie-

sieniu do zdiagnozowanych

luk kompetencyjnych kadry kierowniczej w badanym

przedsi¢biorstwie. Tabela 1 stanowi studium poréwnawcze tych luk kompetencyjnych

z prognozowanymi potrzebami kompetencyjnymi, czyli tzw. kompetencjami przysztosci
ukazanymi w raporcie Future Work Skills25.

Tabela 1

Kompetencje przysztosci wedtug raportu Future Work Skills25 a wyniki badan

1 zdolnos$¢ adaptacji

Lp. | Kompetencje przyszlosci Odzwierciedlenie kompetencji/ lub jego brak
wedlug raportu Future w wynikach przeprowadzonych badan
Work Skills25

1 | Zdolnos$¢ dostrzegania Podwtadni wskazuja na: brak zrozumienia ze strony
glebszych znaczen, przetozonych, brak dostrzegania ich sukcesow i udzie-
ukrytych sensow — typ lania pochwal, czg¢ste wprowadzanie zmian przez
rozumowania, ktérego przetozonych, ktore wywotuja chaos. Spojrzenie z innej
maszyna nigdy nie perspektywy na problem, wicksza uwaznos¢ i wraz-
posiadzie liwos¢, empatia to roéwniez zdolno$¢ dostrzegania

glebszych znaczen. Rozwoj tej kompetencji bytby
niezwykle pomocny w badanej organizacji.

2 Inteligencja spoteczna — Kompetencja ta bytaby bardzo cenna z uwagi na potrzebe
umiejetnos¢ komu- budowania trwatych i efektywnych relacji na linii
nikowania si¢ z innymi podwladny—przetozony, ktére sa mozliwe tylko w przy-

padku wysoko rozwinigtych kompetencji spotecznych
1 komunikacyjnych. Znaczenie tych umiejetnosci begdzie
coraz wigksze, poniewaz pracownicy w badanej
organizacji musza wspOlpracowaé w coraz wigkszych
i coraz bardziej zréznicowanych zespotach.

3 Nowatorskie myslenie Umiejetno$¢ reagowania na nieprzewidziane sytuacje

1 idace za nig szybkie podejmowanie decyzji wymagaja
rozwoju kompetencji zwigzanych z radzeniem sobie ze
zmiang, stresem. W badanej organizacji przetozeni na co
dzien musza si¢ mierzy¢ z wykonywaniem zadan
wymagajacych adaptacji do nowych sytuacji oraz
umiejetnosci  abstrakcyjnego 1 zazwyczaj szybkiego
myslenia. To réwniez kompetencja, ktéora w badanej
organizacji wymaga rozwoju. Podwtadni wskazali, zZe
silnym czynnikiem demotywujgcym ich sg btedne, (w ich
odczuciu) decyzje przetozonych. Warto tu podkresli¢, ze
jest to odczucie podwtadnych, ktére moze nie mie¢ nic
wspolnego z rzeczywistoscig. Jednak jesli podwladni
tkwig w poczuciu, ze te decyzje sa btgdne moze zawodzi¢
w organizacji system komunikacji i sposob przekazy-
wania informacji o celach do realizacji, na co roéwniez
zwracaja uwage podwtadni.
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cd. tabeli 1

Kompetencje
multikulturowe —
zdolno$¢ do pracy

w roznych srodowiskach

Tu warto podkresli¢ przede wszystkim potrzebe rozwoju
kompetencji zwigzanych z zarzadzaniem r6znymi
pokoleniami. To problem, na jaki zwrdcono uwage
w badanym przedsigbiorstwie. Zalety intermentoringu,
zréznicowanie zespolu w poszanowaniu swej odmien-
nosci moga sprzyja¢ innowacji. Inteligentne i inno-
wacyjne zespoty to takie, w ktérych czlonkowie sa
w réznym wieku, posiadaja roézne umiejetnosci,
reprezentuja rozne specjalnosci.

Myslenie analityczne —
umiejetnos¢ interpretaciji
danych

Podwtadni zwrocili uwage na nierealne terminy realizacji
zlecen, bledne decyzje swych przelozonych, kiepski
system informacji, co koresponduje z potrzebg
analitycznego myslenia. MysSlenie analityczne begdzie
wcigz zyskiwato na znaczeniu, gdyz liczba dostepnych
informacji wcigz wzrasta, a luka kompetencyjna w tym
obszarze skutkuje paralizem organizacji pracy.

Umiejetnos¢ obstugi
nowych mediow

Podwladni wskazuja na chaos uniemozliwiajacy
racjonalng prace, ktory wynika z wprowadzania czestych
zmian pracy. Brak wykorzystania narzedzi informa-
tycznych dodatkowo spowalnia procesy informowania
o zmianie. Wykorzystanie nowoczesnych narzedzi
stuzacych lepszej organizacji pracy jest dzi§ absolutng
koniecznoscig.

Transdycyplinarno$¢ —
zdolno$¢ rozumienia
koncepcji w ramach
roznych dziedzin nauki

Kompetencja ta wymaga ciekawosci 1 gotowosci do
wychodzenia poza swoOj obszar zainteresowan, co
wymaga ogolnej otwarto$ci 1 checi rozwoju. Jest to
szczegblnie utrudnione, gdy brak czasu i1 $rodkow na
rozw0j uniemozliwia te dzialania.

Nastawienie projektowe

Trudno tu méwi¢ o nastawieniu projektowym,
rozumianym jako zdolno$¢ do realizacji projektow
prowadzacych do  pozadanych rezultatow  przy
optymalnym wykorzystaniu zasobdw, jesli podwtadni nie
czuja checi wspotpracy ze strony swych przetozonych.

Umiejetnos¢ filtrowania
informacji

Dzi§ prawie kazdy narzeka na tempo pracy. Pracownicy
w badanej organizacji rowniez. Wskazane przez nich
demotywatory pozwalaja wyciagna¢ wniosek, ze ich
przetozeni nie zawsze potrafig skupi¢ si¢ na rzeczach
najwazniejszych, a ich sposéb zarzadzania i prowadzenia
zespotow daleki jest od wzorcowego. Dlatego przetozeni
muszg zacza¢ umiejetnie filtrowaé informacje, ktére do
nich docierajg, tak by mogli skupi¢ si¢ na
najwazniejszych kwestiach.

10

Wspolpraca wirtualna

To jedyna kompetencja, ktora nie ma swojego przelozenia
na rzeczywisto$¢ badanej organizacji. Dotychczas nie ma
takiej potrzeby i nic nie zapowiada, aby miato si¢ to
zmienic.

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie: D. Turek: Kompetencje osob mtodych na rynku pracy —
oczekiwania pracodawcow. ,,E-mentor”, nr 3 (60), 2015.
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6. Podsumowanie

W niniejszym artykule dokonano analizy demotywatoréw, dzigki czemu wskazano luki
kompetencyjne kadry kierowniczej. Pokazano takze, jak prezentowane w raporcie Future
Work Skills25 kompetencje przysztosci $cisle korespondujg z lukami kompetencyjnymi, jakie
zdiagnozowano w badanym przedsigbiorstwie. Swiadczy to o tym, ze zidentyfikowane
kierunki rozwoju kadry kierowniczej w badanej organizacji wpisuja si¢ w trendy ogodlnej
tendencji rozwojowej na najblizsze 10 lat, prezentowane w raporcie Future Work Skills25.
Warto bardziej skoncentrowaé si¢ na planowaniu rozwoju tzw. kompetencji przysztosci,
ktore, jak pokazuje praktyka juz teraz nabierajg coraz wigkszego znaczenia i sg odpowiedzig

na biezace problemy wspolczesnej organizacji.
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Abstract

The article is an attempt to answer the question what are the competencies of the future
for the studied organization . The author presents a proposal that should be a competence that
best respond to the current problems of the organization and a competence that will remove
factors which demotivate staff. The author is of the view that organization should focus more
on planning the development of the so-called the competencies of the future, which (as
pragmatic shows) are already becoming increasingly important and are a response to the
current problems of contemporary organizations.



