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KOMPETENCJE MIEKKIE W INNOWACYJNYM
PRZEDSIEBIORSTWIE

Streszczenie. Glownym celem artykutu bylo przedstawienie wynikow badan
dotyczacych opinii pracownikow samorzadowej jednostki organizacyjnej wdrazajace;j
szereg innowacji na temat roli kompetencji migkkich w kreowaniu innowacyjnego
przedsigbiorstwa czy tez sposobow ich rozwoju i1 weryfikacji. Metode badawcza
stanowil sondaz diagnostyczny, natomiast narzedzie badawcze — kwestionariusz
ankiety.

Slowa kluczowe: kompetencje migkkie, przedsigbiorstwo innowacyjne, rozwoj
kompetencji

THE SOFT SKILLS IN THE INNOVATIVE COMPANY

Summary. The main purpose of this article was to present an analysis of the result
of the research concerning the opinion of employees of council organizational unit
which impelements a lot of innovations on the role of soft the skills in creating
innovative company or their development and the way of verification. The research
method was diagnostic pool method, the tool research was the questionnaire survey.

Keywords: soft skills, innovative company, skills’ development

1. Wstep

Problematyka kompetencji migkkich (okreslanych jako kompetencje interpersonalne),
a takze ich rola w kreowaniu innowacyjnos$ci i tym samym innowacyjnego przedsigbiorstwa,

staje si¢ bardzo istotna, szczeg6lnie w konteks$cie znaczacych transformacji, jakie zachodzg na
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rynku pracy w ostatnim czasie. Dlatego tez podczas procesu rekrutacji i selekcji poszukiwani
sa pracownicy, ktorzy posiadaja nie tylko kompetencje twarde (specjalistyczne), ale réwniez
migkkie (interpersonalne). Ponadto w wielu organizacjach kadra kierownicza ktadzie
szczegOlny nacisk na ich dalszy rozwoj] w miejscu pracy, stwarzajac ku temu sprzyjajace
warunki.

Celem badan przedstawionych w niniejszym opracowaniu bylo poznanie opinii
pracownikow samorzadowej jednostki organizacyjnej na temat roli kompetencji migkkich
w kreowaniu innowacyjnego przedsiebiorstwa czy tez sposobow ich rozwoju 1 weryfikacji.
Dla potrzeb niniejszych badan sformulowano nastgpujaca hipotezg gtowna: kompetencje
migkkie odgrywaja znaczaca role w kreowaniu innowacyjnego przedsiebiorstwa.

Badania opieraty si¢ na nast¢pujacych pytaniach badawczych:

e na rozwdj jakich kompetencji zarzadzajacy klada szczeg6lny nacisk w badanej

samorzadowej jednostce organizacyjnej?

e jakie sg sposoby rozwoju i weryfikacji kompetencji migkkich?

e ktore kompetencje migkkie, zdaniem pracownikow, odgrywaja kluczowa role podczas
procesu tworzenia i wprowadzania innowacji do organizacji, a ktére sa najbardziej
pozadane przez przetozonych u pracownikow samorzadowej jednostki organizacyjne;j?

Metoda badawcza byl sondaz diagnostyczny, natomiast narzedzie badawcze stanowit

kwestionariusz ankiety.

2. Zdefiniowanie kluczowych pojeé

Analizujac dziatalno§¢ wspotczesnych przedsigbiorstw, mozna stwierdzi¢, iz nieodtagcznym
i obligatoryjnym elementem ich strategii, zaréwno tej krotko jak i dlugookresowej, jest dazenie
do uzyskania statusu firmy innowacyjnej, czyli takiej, ktéra ,,wyraza sktonnos¢ i zdolnos¢ do
wdrazania nowych rozwigzan zaré6wno o charakterze technologicznym (innowacje produktowe
i procesowe), jak i nie technologicznym (innowacje organizacyjne i marketingowe)’.

Wedtug ,,Podrecznika Oslo” przedsigbiorstwo mozna okreslac¢ jako innowacyjne wowczas,
gdy wdrozyto co najmniej jedng innowacje?. Ciekawa interpretacje tego pojecia przedstawiaja
A. Sosnowska, S. Lobejko, A. Ktopotek, ktorzy podkreslaja, iz: ,,przedsigbiorstwo innowa-

cyjne to inteligentna jednostka, nieprzerwanie generujaca i wdrazajaca innowacje, cieszaca si¢

" Nowacki R. (red.):Innowacyjno$¢ w zarzadzaniu a konkurencyjno$é przedsicbiorstwa. Difin, Warszawa 2010,
s. 30.

2 Podrecznik Oslo. Zasady gromadzenia i interpretacji danych dotyczacych innowacji. Komisja Europejska,
OECD, MNiSW, Warszawa 2008, s. 61.
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uznaniem nabywcow z racji wysokiego stopnia nowoczesnosci i konkurencyjnosci, ktorego
forma i system zarzadzania sg przyporzadkowane podstawowym zadaniom jednostki’>.

Do najwazniejszych parametréw wyrézniajacych firmy innowacyjne mozna zaliczy¢*:

e zdolno$¢ korzystania z innowacyjnego potencjalu jednostki w celu zachowania

wysokiej pozycji konkurencyjnej,

e umiej¢tnos¢ permanentnego generowania innowacji, tworczo$¢, kreatywnose,

e predyspozycje do przewidywania przysztosci, perspektywiczne i przysztoSciowe

myslenie,

e trwalg komunikacje¢ z klientami, majaca na celu wnikliwe zapoznanie si¢ z ich

biezacymi i przysztymi potrzebami,

e dysponowanie zespotem twoércow, innowatorOw zapewniajacych wysoki stopien

innowacyjnosci przedsiebiorstwa,

e adekwatny zakres informacji umozliwiajacy wtasciwg oceng,

e clastyczno$¢ dziatania w dostosowywaniu do zmieniajacych si¢ warunkdéw otoczenia”.

Aby powyzsze warunki zostaly spelnione, firma powinna zatrudnia¢ wysoko wykwali-
fikowang kadre pracownikow, posiadajacych szerokg game¢ kompetencji zarowno twardych
(specjalistycznych), jak i migkkich (interpersonalnych).

W literaturze przedmiotu mozna dostrzec wiele interpretacji pojecia kompetencji.

Wedtug J. Sutherlanda 1 D. Canwella oznaczajg one ,,umiejetnosci, wiedze 1 system
zachowan, ktore sg postrzegane jako niezbedne do wypetniania przez pracownika okreslone;j
roli. Idealne kompetencje sa podstawa do projektowania stanowiska pracy czy specyfikacji
stanowiska pracy, co ma na celu rozpoznanie, czego wymaga si¢ od danej osoby, aby mogta
wykonaé okreslone zadania lub spetni¢ pewne funkcje w firmie™>.

A. Sitko-Lutek uwaza, iz ,kompetencje mozna zdefiniowaé jako potaczenie wiedzy
1 umiejetnosci, ktore odzwierciedlajg zarowno poktady wiedzy podstawowej (ukrytej) jak
1 umiejetnosci niezbedne do wykonania potrzebnych dziatan. Kompetencje bazuja na wiedzy
tkwigce] w zestawach umiejetnosci pojedynczych pracownikow, jak i bedacej w dyspozycji
poszczegdlnych jednostek organizacyjnych®.

T. Oleksyn z kolei zwraca uwage na fakt, iz ,,szeroko rozumiane kompetencje wiaza si¢
z potencjatem, ktérym dysponujg cztonkowie organizacji”’.

Analizujac pojecie kompetencji warto zwroci¢ uwage na ich typologig.

3 Sosnowska A., Lobejko S., Klopotek A.: Zarzadzanie firma innowacyjng. Difin, Warszawa 2000, s. 13.

4 Ibidem, s.11.

5 Sutherland J., Canwell D.: Klucz do zarzadzania zasobami ludzkimi. Najwazniejsze teorie, pojecia, postaci.
PWN, Warszawa 2007, s. 74.

¢ Sitko-Lutek A.: Istota i cechy kompetencji, [w:] Witkowski S.A., Listwan T. (red.): Kompetencje a sukces
zarzadzania organizacja. Difin, Warszawa 2008, s. 420.

" Def. T. Oleksyna [w:] Jablofiski M.: Koncepcje i modele kompetencji pracowniczych. CeDeWu.pl, Warszawa
2011, s. 105.
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Takiego podziatu dokonuje migdzy innymi J.M. Szaban. Autorka wyodrebnia mianowicie
kompetencje zawodowe (ktére mozna utozsamia¢ z kompetencjami twardymi) oraz osobiste
(czyli miekkie)®. Do pierwszej grupy zalicza miedzy innymi: wiedze w danej dziedzinie,
doswiadczenie zawodowe, umiejetnosci specyficzne dla danego zawodu czy tez checi
i mozliwosci statego uczenia sig’.

Druga grupa z kolei zawiera takie elementy, jak: samo$wiadomo$¢ (zaufanie do samego
siebie), motywacja (zaangazowanie, wykazywanie inicjatywy), empatia (rozumienie
1 rozwijanie innych, $§wiadomo$¢ spoteczna), samokontrola (innowacyjno$¢, umiejetnosci
adaptacyjne, budzenie zaufania), umiejetnosci spoteczne (oddziatywanie na innych,
zarzadzanie konfliktem, katalizowanie zmian, wspolpraca w zespole, komunikacja,
przywodztwo) 0.

S.P. Robbins 1 D.A. DeCenzo z kolei kompetencje twarde utozsamiaja z umiejetnosciami
technicznymi, czyli zdolnoscia do ,,praktycznego stosowania wyspecjalizowanej wiedzy lub
specjalnosci”!!,  natomiast kompetencje migkkie poréwnuja do  umiejetnosci
interpersonalnych, rozumianych jako ,,zdolno$¢ do wspdlpracy z innymi ludzmi, ich
rozumienia, pelnienia wobec nich roli mentora oraz motywowania zarowno indywidualnie, jak
i grupowo”!2.

W kontek$cie powyzszych rozwazan warto wspomnie¢ rowniez o procesie zarzadzania
kompetencjami. Mozna go okresli¢ jako: ,,dynamiczny 1 partycypacyjny proces ksztattowania
1 wykorzystywania kompetencji wszystkich pracownikéw nakierowany na osigganie
aktualnych i przyszto§ciowych celow organizacji”!®. Proces ten moze byé rowniez postrzegany
jako narzedzie, ktore jest pomocne w wyznaczaniu strategii przedsiebiorstwa ',

Sktada si¢ on z kilku etapow. Etap pierwszy polega na podjeciu decyzji o jego wdrozeniu
do przedsigbiorstwa. Etap drugi jest okreSlany mianem wstepnej weryfikacji zbioru
kompetencji. Dokonuje si¢ tutaj wyboru maksymalnie 60 kompetencji traktowanych jako
kluczowe i w zwiazku z tym podlegaja one dalszym opracowaniom stosownie do potrzeb
organizacji'’.

Nastepnie przyporzadkowuje si¢ kompetencje poszczegdlnym stanowiskom lub grupom
stanowisk na postawie bardzo szczegodtowej analizy wymagan, ktore obowiazuja na kazdym

z nich. Krok kolejny (nazywany audytem kompetencyjnym) sprowadza si¢ do konfrontacji

8 Szaban J.M.: Zachowania organizacyjne. Aspekt miedzykulturowy. Adam Marszatek, Torun 2012, s. 87.

? Ibidem, s. 88.

19 Tbidem, s. 88.

' Robbins S.P., DeCenzo D.A.: Podstawy zarzadzania. PWE, Warszawa 2002, s. 41.

12 Ibidem, s. 41.

13 Walkowiak R.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Kompetencje. Nowe trendy. Efektywno$¢. Dom Organizatora,
Torun 2007, s. 30.

4 Moczydtowska J.: Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie pracownikéw. Centrum
Doradztwa i Informacji, Difin, Warszawa 2008, s. 61.

15 Moczydtowska J.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Difin, Warszawa 2010, s. 35.
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poziomu kompetencji, ktory jest pozadany na poszczegdlnych stanowiskach, z ich stanem
rzeczywistym. W praktyce, aby tego dokonaé, wykorzystuje si¢ migdzy innymi: kwestio-
nariuszowe testy kompetencyjne, oceny bazujace w gtownej mierze na opiniach kierownikow
formutowanych na podstawie skal kompetencyjnych, czy tez centra oceny'.

Wspomniane powyzej testy znajduja coraz szersze zastosowanie, ze wzgledu na mozliwosé
ich dostosowania do specyfiki wymagan stawianych przez organizacje, szybkie mozliwosci
uzyskania wynikow oraz stosunkowa tatwo$é w ich interpretacji'’. Po przeprowadzeniu audytu
dokonuje si¢ doboru, a takze wprowadzenia metod rozwoju kompetencji. Mozemy zaliczy¢ do
nich: szkolenia, wspodlprace ze $rodowiskiem akademickim, zatrudnianie nowych
pracownikow, uczestnictwo w konferencjach czy tez coraz bardziej popularny benchmarking
(uczenie si¢ od najlepszych). Niezwykle istotny jest rowniez krok ostatni, polegajacy na
podtrzymywaniu biezacego funkcjonowania i rozwoju systemu. Obejmuje on elementy

ustawicznej kontroli efektow. Ponadto dokonuje sie tutaj cigglych usprawnien jego dziatania'®.

3. Charakterystyka przeprowadzonych badan: opis badanej populacji,
narzedzie badawcze

Badania przeprowadzono w samorzadowej jednostce organizacyjnej na przetomie marca
i kwietnia 2016 roku. Wybdr podmiotu badan byt nieprzypadkowy, gdyz z powodzeniem
realizuje on dziatalno$¢ innowacyjna.

W badaniu ilosciowym wzieto udziat 30 respondentéw (w tym 15 kobiet 1 15 mezczyzn).
93,3% z nich posiada wyksztalcenie wyzsze, natomiast 6,7% wyksztatcenie srednie. Najwiecej
badanych (bo az 36,7%) znajdowato si¢ w przedziale wiekowym 25-34 oraz 35-44 lata.
Na drugim miejscu uplasowali si¢ respondenci w przedziale wiekowym 45-54 (niemal 17%).
Respondenci z przedziatu wiekowego +55 stanowili 10% badanej populacji.

Analizujgc respondentéw pod wzgledem stazu pracy, mozna stwierdzi¢, iz najwigksza
grup¢ stanowili badani pracujacy w jednostce dluzej niz 15 lat (40%). Na kolejnym miejscu
znalezli si¢ pracownicy ze stazem od 6 do 10 lat (26,7%). Respondenci pracujacy do 5 lat oraz
od 11 do 15 lat stanowili 16,7% badanej grupy. Narzedzie badawcze stanowit kwestionariusz
ankiety.

16 Ibidem, s. 35-36.

17 Molek-Winiarska D.: Testy kompetencji — czy skutecznie diagnozuja kompetencje pracownika? Mocne i stabe
strony psychologicznych testow kompetencji, [w]: Witkowski S.A., Listwan T. (red.): Kompetencje a sukces
zarzadzania organizacja. Difin, Warszawa 2008, s. 85.

8 Moczydtowska J.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Difin, Warszawa 2010, s. 36.
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4. Analiza wynikow badan

4.1. Analiza kwestionariusza ankiety z pracownikami
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Kompetencje migkkiz (interpersonalne) Kompetencje twarde (specjalistyczne)

Rys. 1. Rozwoj kompetencji w samorzadowej jednostce organizacyjne;j
Fig. 1. The development of competences in the council organizational unit

W pierwszej kolejnosci respondentéw zapytano o to, na rozwdj jakich kompetencji
w jednostce ktadzie si¢ wigkszy nacisk: czy sa to kompetencje migkkie (interpersonalne), czy
tez twarde (specjalistyczne). Zdecydowana wigkszo$¢ badanych wskazata na druga grupe
(niemal 84%). Jest to jasny sygnal dla zarzadzajacych, aby zmieni¢ t¢ sytuacje i dazy¢ do
zrownowazenia rangi kompetencji migkkich, ktore sg niezbedne, aby z sukcesem wprowadzac
kolejne innowacje w jednostce.
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Rys. 2. Sposoby rozwoju kompetencji w samorzadowej jednostce organizacyjne;j
Fig. 2. The way of development of competences in the council organizational unit
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Glownym sposobem rozwoju kompetencji w jednostce sa szkolenia teoretyczne (niemal
70% odpowiedzi). Na kolejnych miejscach znalazty si¢ warsztaty praktyczne (16,28%
wskazan) oraz podnoszenie kwalifikacji na stanowisku pracy (9,30%). Warto zmienié te¢
sytuacje 1 organizowa¢ wickszg liczbe szkolen warsztatowych, ktorych domeng jest
bezposrednie przelozenie wiedzy teoretycznej na praktyczng. Na ogot ciesza si¢ one duzym
zainteresowaniem uczestnikow, pod warunkiem, ze s3 dopasowane do ich potrzeb, a osoba
prowadzaca szkolenie jest specjalista w danej dziedzinie 1 potrafi przekaza¢ wiedze
W przystepny sposob.

Aby mie¢ pewno$¢, ze wybor firmy szkoleniowej jest stuszny, powinno zwracac si¢ uwage
na rekomendacje, a takze wykorzysta¢ mozliwo$¢ sprawdzenia sposobu prowadzenia zajeé
przez wyktadowce, ktory moze zaprezentowaé probke swoich mozliwosci podczas tak
zwanego szkolenia probnego. Warto rowniez po zakonczonym szkoleniu przeprowadzi¢ wsrdd
uczestnikow ankiet¢ ewaluacyjna, ktéra ocenia migdzy innymi przygotowanie merytoryczne

szkoleniowca i jego zaangazowane w prowadzone zajecia.

40

Procent

30

20

T L T
Duza Srednia Nie maja wigkszego
Znaczenia

Rys. 3. Rola kompetencji migkkich w kreowaniu innowacyjnego przedsigbiorstwa
Fig. 3. The role of soft skills in the creation of an innovative company

Respondentdw zapytano réwniez o role kompetencji migkkich w kreowaniu
innowacyjnego przedsigbiorstwa. Po przeanalizowaniu ich odpowiedzi mozna stwierdzi¢,
1z 35,48% badanych postrzega je jako istotny element w tym zakresie, natomiast niemal 55%
uwaza, iz ta rola nie jest az tak znaczaca. Tylko 9,68% respondentow stwierdza, iz nie maja
one w tym procesie wickszego znaczenia. By¢ moze na taki rozktad odpowiedzi wptywa fakt,
iz jak juz pokazano wcze$niej, w analizowanej jednostce ktadzie si¢ zdecydowanie wigkszy

nacisk na rozwdj kompetencji twardych.
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Rys. 4. Kompetencje migkkie, ktore zdaniem pracownikéw samorzadowej jednostki organizacyjne;j
odgrywaja kluczowa role w procesie tworzenia i wprowadzania innowacji do organizacji
Fig. 4. The soft skills, which play a main role during the process of creating and implementation
innvations into organization according to the opinion of employees of council organizational
unit
Do kompetencji migkkich, ktére odgrywaja kluczowa role podczas procesu tworzenia
1 wprowadzania innowacji do organizacji, respondenci zaliczyli kreatywnos$¢ (18,42%
odpowiedzi), komunikatywnos¢ (16,67%), odpornos¢ na stres (14,91%), umiejegtnosé dzielenia
si¢ wiedzg (14,04%), a takze umiejetno$¢ pracy w zréznicowanym zespole (13,16%).
Na dalszych miejscach znalazty si¢ kolejno: zarzadzanie czasem (8,77%) a takze motywowanie

zespotu do generowania innowacyjnych pomystow i dynamizm dziatania (7,02%).
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Rys. 5. Kompetencje migkkie, ktore sa najbardziej pozadane przez przetozonych u pracownikow
samorzadowej jednostki organizacyjne;j

Fig 5. The soft skills which are the most desirable by superiors of the employees of council
organizational unit
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Pracownikéw jednostki zapytano rdwniez o to, jakie kompetencji migkkie sg najbardziej
pozadane u nich przez ich zwierzchnikow. Na pierwszym miejscu znalazta si¢
komunikatywno$¢ (20,43%), nastgpnie kreatywno$¢ (17,20%), odpornos¢ na stres (15,05%),
dynamizm dziatania (13,98%) oraz umiejetnos¢ dzielenia si¢ wiedza (12,90%). Dalsze miejsca
zajety odpowiednio: zarzadzanie czasem (9,68%), umiejetno$¢ pracy w zrdéznicowanym
zespole (7,53%), a takze motywowanie zespotu do generowania innowacyjnych pomystow
(3,23%).
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Kwestionariuszowe, Ocena zintegrowana Indywidualna opinia Inne
testy kompetencyjne (Assessment Center) kadry kierowniczej

Rys. 6. Sposoby weryfikacji kompetencji migkkich
Fig. 6. The ways of veryfication of soft skills

Istotng kwestia w ramach prowadzonych badan bylo poznanie sposobow weryfikacji
posiadanych kompetencji migkkich u pracownikéw. Po dokonanej analizie okazato sie,
1z bazuje si¢ w gtownej mierze na indywidualnej opinii kadry kierowniczej (takiej odpowiedzi
udzielito niemal 65% respondentow). 14,71% badanych z kolei wskazato kwestionariuszowe

testy kompetencyjne, a 11,76% oceng zintegrowang (tak zwany assessment center).

4.2. Rekomendacje dla badanej samorzadowej jednostki organizacyjnej

Reasumujagc powyzsze badania, mozna sformulowa¢ nastgpujace rekomendacje dla

samorzadowej jednostki organizacyjne;j:

1. Kierownictwo w badanej jednostce powinno ktas¢ rowny nacisk zaréwno na rozwoj
kompetencji twardych, jak i migkkich, a takze dazy¢ do wyrdwnania obecnie
wystepujacej znaczacej dysproporcji w tym zakresie.

2. Powyzsze dziatanie przelozy si¢ z cala pewnoscig na bardziej pozytywny sposob
postrzegania przez pracownikow jednostki roli kompetencji migkkich w kreowaniu

innowacyjnego przedsi¢gbiorstwa.
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3. W celu bardziej efektywnego rozwoju kompetencji interpersonalnych u pracownikow

nalezaloby organizowa¢ zdecydowanie wigkszg liczbe szkolen warsztatowych, ktorych
domeng jest bezposrednie przetozenie wiedzy teoretycznej na praktyczng. Moga to by¢
szkolenia zarowno w miejscu pracy (wykorzystujac na przyktad wiedze ekspertow
wewngtrznych), jak i szkolenia wyjazdowe. Jak juz wcze$niej wspomniano, z reguly
ciesza si¢ one duzym zainteresowaniem uczestnikoéw, pod warunkiem, ze s3
dopasowane do ich potrzeb, a osoba prowadzaca szkolenie jest specjalista w danej
dziedzinie 1 potrafi przekaza¢ wiedze w przystepny sposob.
Ponadto warto rowniez po zakonczonym szkoleniu przeprowadzi¢ wsrdd uczestnikow
ankiete ewaluacyjng, ktdra ocenia migdzy innymi przygotowanie merytoryczne
szkoleniowca, jego zaangazowane w prowadzone zajecia, przydatnos¢ zdobytych
informacji, wykorzystywane techniki szkoleniowe, a takze jako$¢ materiatow
szkoleniowych. Swiadomos$¢ bycia ocenianym wptynie niewatpliwie na poprawe
poziomu prowadzonych zaj¢c.

4. Aby skutecznie zweryfikowa¢ poziom kompetencji migkkich u pracownikow, nie
powinno bazowac si¢ w gtownej mierze tylko na jednej metodzie, jaka jest w tym
wypadku indywidualna opinia kadry kierowniczej, ale nalezaloby w znacznie
wigkszym zakresie wykorzystywa¢ inne dostepne narze¢dzia, takie jak testy

kompetencyjne oraz ocena zintegrowana.

5. Podsumowanie

Problematyka kompetencji migkkich poruszana jest w coraz szerszym zakresie
w konteks$cie dziatan innowacyjnych prowadzonych przez organizacje funkcjonujace na
wspotczesnym rynku. Ich ranga ustawicznie wzrasta, jednak, jak pokazuja powyzsze badania,
nie wszystkie instytucje ktadg rownomierny nacisk na rozwdj zaréwno kompetencji migkkich,
jak 1 twardych, mimo iz znaczaca czg$¢ pracownikdéw postrzega je jako istotny element
w kreowaniu innowacyjnego przedsi¢biorstwa. Dlatego warto rozwija¢ kompetencje migkkie,
wykorzystujac do tego celu zréznicowane formy szkolen, gdyz pozwoli to na wyksztatcenie
bardzo wszechstronnych pracownikow, ktorzy z sukcesem beda wprowadzali kolejne

innowacje do organizacji.
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Abstract

The issue of the soft skills is known in a wide range in the context of an innovative actions

carried out by organisations which are operating in today's market. Their rank is still increasing,

however, according to surveys above, not all institutions put pressure on the development both

hard and soft skills despite the fact that a significant part of the employees perceive them as an

essential element of creation of innovative enterprises. That is way the soft skills should be

developed using different forms of trainings. It will allow to educate a very versatile employees

who will implement into organization further innovations successfully.
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