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W niniejszym artykule zestawiono portfel kompetencji biznesowych, w tym kluczo-
wych kompetencji przekrojowych. Podjeto probe wlasnego uzasadnienia, ze kompetencje te
musza by¢ ciggle doskonalone i rozwijane. Zestawiono przyktadowe metody ksztattowania
tych kompetencji na ré6znych poziomach ksztalcenia. Ponadto zestawiono wybrane obszary
tematyczne szkolen biznesowych oferowanych nie tylko przez jednostki ksztalcenia usta-
wicznego (szkoty, uczelnie wyzsze), ale takze przez firmy i instytucje szkoleniowe.

Stowa kluczowe: kompetencje, rodzaje kompetencji, doskonalenie kompetencji

1. WPROWADZENIE

Wspolczesnie coraz wigcej teoretykow i praktykow zarzadzania sktania si¢ do
szerokiego pojmowania kompetencji. W takim podejsciu mianem kompetencji
okresla sie¢ wszystkie cechy pracownika, ktorych posiadanie oraz umiejgtne wyko-
rzystanie przyczynia si¢ do skutecznej i sprawnej realizacji celow organizacji
(Jedrzejczyk, 2013).

Pojecie kompetencji moze by¢ rozpatrywane w wielu wymiarach i uzywane
w roéznych znaczeniach. Wyrdznia sie¢ np.: kompetencje twarde i migkkie, kompe-
tencje indywidualne i organizacji, kompetencje ogolne i specjalistyczne, kompe-
tencje realne pracownikdéw, kompetencje nadwyzkowe i brakujace oraz kompeten-
cje kluczowe.

* DTI University In Dubnica nad Vahom.
** Politechnika Czestochowska.
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W niniejszym artykule gtowna uwaga zostanie skoncentrowana na kompeten-
cjach kluczowych i procesach ich ksztaltowania w spoteczenstwie wiedzy na po-
ziomie szkolnictwa wyzszego. W organizacjach w coraz wigkszym stopniu poza-
dani sg pracownicy odznaczajacy si¢ wysokim poziomem potencjatu kompetencyj-
nego. Dotyczy to w szczegolnosci portfela kompetencji, okre§lanego mianem
kompetencji kluczowych. Zwigksza si¢ rowniez swiadomos$¢ ludzi w tym zakresie,
zardwno tych ktorzy juz pracuja, jak i tych, ktorzy w niedtugim czasie znajda si¢
na rynku pracy. Rodzi to potrzebe ustawicznego zwigkszania kompetencji. Przy-
czynkiem sg redefinicje wymagan nieustannie zmieniajagcego si¢ rynku ekono-
micznego, oraz — w przypadku Polski — polityka Unii Europejskiej, w ktorej duzy
nacisk ktadzie si¢ na rozne formy doskonalenia zawodowego, zardowno w zakresie
kompetencji specjalistycznych, jak i interpersonalnych.

2. RODZAJE KOMPETENCJI I ICH ZNACZENIE
DLA ORGANIZACIJI

Zasadniczo kompetencje dzieli si¢ na kompetencje zawodowe oraz kompetencje
personalne, okre$lane mianem behawioralnych (Armstrong, 2004). Kompetencje
zawodowe definiowane sg w odniesieniu do konkretnego stanowiska pracy. Sa
bezposrednio zwiazane z realizacja zadan, np. umiejetnosci techniczne, znajomos¢
branzy. Okresla si¢ je jako kompetencje ,,twarde”. Rozwoj kompetencji twardych
jest wynikiem nabywanego do$wiadczenia zawodowego. Mozna je rowniez dosko-
nali¢ metodami formalnymi, np. studia, szkolenia. Kompetencje personalne powiaza-
ne sg z cechami osobowymi pracownikow, wnoszonymi do petnionych rol zawodo-
wych. Dotycza zachowan. Kompetencje personalne okresla si¢ mianem kompetencji
»~miekkich”. Kompetencje mickkie, w przeciwienstwie do kompetencji twardych,
nietatwo jednak rozwija¢. Wymagaja one przewaznie zmiany zachowan.

W praktyce gospodarczej kompetencje twarde nadal odgrywaja istotne znacze-
nie. Umozliwiaja m.in. rozwoj produktéw, wdrazanie nowych rozwigzan, budowe
autorytetu. Wymagania dotyczace kompetencji twardych, z perspektywy kilku
ostatnich dekad, mozna uzna¢ za state. Coraz wigkszego znaczenia nabierajg nato-
miast kompetencje migkkie. Dzigki nim mozna skuteczniej realizowac strategic
organizacji, wykorzystujac nie tylko mozliwosci jednostek, ale takze synergic ze-
spotu. Z kompetencjami migkkimi powigzane sg takie pojecia jak: przywodztwo,
motywowanie czy budowanie relacji w zespole.

Z perspektywy organizacji istotne sa zard6wno kompetencje indywidualne (ka-
dry kierowniczej, pracownikow wykonawczych), jak i kompetencje w wymiarze
organizacyjnym/organizacji jako systemu. Do kompetencji indywidualnych, ktore
sg najczesciej wyrozniane na listach kompetencji opracowanych przez réznych
badaczy, mozna zaliczy¢: wiedze, doswiadczenie 1 umiejetnosci, kreatywnosc
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1 innowacyjnos$¢, samodzielnos$¢, odpowiedzialno$¢, przedsiebiorczos$¢, orientacje

biznesowa, profesjonalizm, decyzyjnos¢, skutecznos¢ i efektywnos¢, komunika-

cyjnos¢, zdolnos$¢ do wspdlpracy, etyczne postepowanie, inteligencje, kulture oso-
bista 1 kulturg pracy oraz asertywnos$¢. Na kompetencje organizacji sktadajag sig¢

naste;pu]qce elementy (Oleksyn, 2006, s. 21-28):
kompetencje zarzadcze — zdolno$ci menedzerow do sprawnego, skutecznego
1 etycznego zarzadzania;

— kompetencje pracownikow i wspotpracownikow;

— wiedza i pamig¢¢ zbiorowa organizacji — uzupetniaja, a zarazem wykraczaja
poza wiedze i pamie¢ indywidualnych pracownikow i wspodtpracownikéw orga-
nizacji. Zawarte m.in. w systemach zarzadzania organizacji, systemach infor-
macyjno-komunikacyjnych, hurtowniach/bazach danych oraz do$wiadczeniach
z przeszto$ci, ktére sktadaja sie na tozsamos¢ i kulture organizacji;

— kompetencje przejete z zewnatrz — franchising;

- kompetencje w sferze produktow i technologii;

— kompetencje spoteczne — utatwiajg organizacji realizowanie wytyczonych zato-
zeh: misji, wizji 1 strategii w otoczeniu zewnetrznym i wewnetrznym oraz na-
wigzywanie kontaktow i wspolpracy. Umozliwiaja tworzenie sprzyjajacego
klimatu spotecznego, w ktorym organizacja funkcjonuje efektywnie i zarazem
si¢ rozwija.

Kompetencje przenikaja si¢ wzajemnie. Majg istotny wptyw na domene i wyni-
ki dziatalnosci organizacji. Przypisuje si¢ im kluczowe znaczenie w osigganiu
przewagi konkurencyjnej, bez wzgledu na rodzaj organizacji.

Umiejetnosci ogolne okreslane sg rowniez mianem kompetencji interdyscypli-
narnych lub przekrojowych. Zalicza si¢ do nich kompetencje, ktore moga by¢ wy-
korzystywane podczas realizacji réznego rodzaju zadan w wielu obszarach. Do
grupy kompetencji przekrojowych mozna zaliczy¢ m.in.: przedsigbiorczo$¢, krea-
tywno$¢, komunikatywno$¢ oraz wspotprace w grupie'. Rozrdznia si¢ rowniez
kompetencje specyficzne organizacji, ktore wynikajg ze specyfiki organizacji — jej
produktéw, rynkoéw, na ktorych dziata, najwazniejszych grup klientow. Kompeten-
cje specyficzne kadry zarzadzajacej i pracownikéw szeregowych sa powigzane
z kompetencjami specyficznymi organizacji oraz kompetencjami zawodowymi.
Nigdy nie pokrywaja si¢ jednak w zupetnosci z kompetencjami jednostkowymi
(Oleksyn, 2006).

Wiele z wymienionych w niniejszym podrozdziale kompetencji, czy to w grupie
najczesciej wskazywanych kompetencji indywidualnych, kompetencji organizacji,
czy grupie podstawowych kompetencji przekrojowych traktowane sg jako tzw.

! Wyréznione kompetencje byty przedmiotem badan realizowanych w ramach projektu
,Metoda akceleracji rozwoju kompetencji przekrojowych w procesie ksztatcenia praktycz-
nego studentdéw” w programie Erasmus+, ktorego zasadniczym celem bylo opracowanie
i wdrozenie innowacyjnej metody przyspieszajacej rozwoj kompetencji przekrojowych
studentéw przez poprawe wykorzystania ksztalcenia praktycznego.
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kompetencje kluczowe. W literaturze dziedzinowej mianem kompetencji kluczo-

wych okresla si¢ kompetencje, ktore stanowig ,,innowacyjne kombinacje wiedzy,

specjalnych zdolno$ci, niszowych technologii, informacji i unikalnych metod ope-
racyjnych, w wyniku ktorych produkt stanowiacy wymierng warto$¢ dla klienta
jest dostarczany na warunkach zgodnych z jego preferencjami i oczekiwaniami”

(Boguslauskas i Kvedaraviciene, 2009, s. 77). Z kolei Parlament Europejski do

grupy kluczowych kompetencji niezbednych do funkcjonowania w gospodarce

opartej na wiedzy, ktore powinny by¢ rozwijane w procesie uczenia przez cale
zycie, rekomenduje osiem podstawowych kompetencjiZ:

1. ,,Porozumiewanie si¢ w jezyku ojczystym — zdolno$¢ wyrazania i interpretowa-
nia poje¢, mysli, uczué, faktow i opinii w mowie i pismie.

2. Porozumiewanie si¢ w jezyku obcym — jak powyzej, ale obejmuje takze umie-
jetno$ci mediacji (tzn. podsumowywanie, parafrazowanie, thumaczenie) oraz ro-
zumienie réznic kulturowych.

3. Kompetencje matematyczne, naukowe i techniczne — nalezyte opanowanie
umiejetnosci liczenia, rozumienie $wiata przyrody oraz zdolno$¢ stosowania
wiedzy i technologii w odpowiedzi na postrzegane potrzeby (takie jak medycy-
na, transport czy komunikacja).

4. Kompetencje informatyczne — umiejetne 1 krytyczne wykorzystywanie techno-
logii informatycznej i komunikacyjnej w pracy, rozrywce i porozumiewaniu sig.

5. Umiejetnos$¢ uczenia si¢ — zdolno$¢ efektywnego zarzadzania nauka, zar6wno
indywidualnie, jak i w grupach.

6. Kompetencje spoteczne i obywatelskie — zdolno$¢ skutecznego i konstruktyw-
nego uczestnictwa w zyciu spotecznym i zawodowym oraz angazowanie si¢
w aktywne 1 demokratyczne uczestnictwo, szczego6lnie w spoteczenstwach cha-
rakteryzujacych si¢ coraz wieksza réznorodnoscia.

7. Inicjatywnos¢ i przedsigbiorczo$¢ — zdolno$¢ do wcielania pomystow w czyn
poprzez kreatywnos$¢, innowacyjno$¢ i podejmowanie ryzyka oraz zdolnos$¢ do
planowania i zarzadzania projektami.

8. Swiadomos¢ i ekspresja kulturalna — zdolno$é doceniania tworczego znaczenia
idei, doswiadczen i uczu¢ za pomocg szeregu $rodkow, takich jak muzyka, lite-
ratura, sztuka teatralna i sztuki wizualne”.

Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej w sprawie kom-
petencji kluczowych stanowito istotng determinante opracowania przez ekspertow
Polskiej Ramy Kwalifikacji — jednego z wazniejszych narzedzi Zintegrowanego Sys-
temu Kwalifikacji. PRK porzadkuje kwalifikacje nadawane w systemach o$wiaty
i szkolnictwa wyzszego oraz poza nimi. Ulatwia porownywanie ich ze sobg oraz od-
noszenie do kwalifikacji funkcjonujacych w innych krajach europejskich.

2 Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej z 18 grudnia 2006 roku
w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cale zycie (2006/962/WE).
Pobrano z: http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/HTML/?uri=URISERV:c11090&
from=CS. (18.09.2018).
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Polska Rama Kwalifikacji (PRK) stanowi uktad odniesienia dla kwalifikacji na-
dawanych w Polsce. Mozna w niej wyr6zni¢ 8 poziomow. Kazdy poziom jest opi-
sywany za pomocg ogolnych charakterystyk z zakresu wiedzy, umiejetno$ci i kompe-
tencji spotecznych, opisujacych wymagania wobec oso6b posiadajacych kwalifikacje
na danym poziomie. W PRK uwzgledniono charakterystyki typowe dla kwalifikacji
nadawanych w ksztalceniu ogélnym, zawodowym oraz w szkolnictwie wyzszym.
Unikatowym rozwigzaniem zastosowanym w Polsce jest wprowadzenie, obok cha-
rakterystyk uniwersalnych (pierwszego stopnia — poziomy 1-8), charakterystyk
pozioméw PRK drugiego stopnia, stanowigce rozwini¢cie charakterystyk uniwer-
salnych.

Polska Rama Kwalifikacji pozwala na odniesienie kwalifikacji nabytych w Pol-
sce do poziomdéw Europejskiej Ramy Kwalifikacji (ERK) i przez te ram¢ odniesie-
nie do pozioméw kwalifikacji w poszczegdlnych panstwach UE. Dyplom ukoncze-
nia studiéw pierwszego stopnia potwierdza kwalifikacje pelne na poziomie
VI Polskiej Ramy Kwalifikacji, dyplom ukonczenia studiow drugiego stopnia oraz
dyplom ukonczenia jednolitych studiow magisterskich potwierdza kwalifikacje
petne na poziomie VII Polskiej Ramy Kwalifikacji, natomiast dyplom doktorski
potwierdza kwalifikacje petne na poziomie VIII Polskiej Ramy Kwalifikacji.

3. KSZTALTOWANIE KOMPETENCJI

Kompetencje mozna nabywa¢ i doskonali¢ przy pomocy réznych metod. Naj-
czgsciej sposoby rozwoju i doskonalenia kompetencji pracowniczych dzieli si¢ na
dwie grupy (Bolten, 2003, s. 89):

1. Odbywajace si¢ w miejscu pracy, tzw. treningi on-the-job — doswiadczenia
nabywane w trakcie pracy, informacje i wskazowki zdobywane od innych
cztonkéw organizacji,

2. Odbywajace si¢ poza miejscem pracy, tzw. treningi off-the-job — formalne spo-
soby doskonalenia (studia wyzsze, studia podyplomowe, studia MBA, szkole-
nia, warsztaty i treningi).

Procesy rozwoju i doskonalenia kompetencji, ktore odbywaja si¢ w miejscu
pracy (treningi on-the-job) powinny by¢ wspierane przez organizacje. Do najcze-
$ciej stosowanych metod doskonalenia kompetencji, w ktorych aktywna rolg moze
pemic organizacja zatrudniajgca pracownika, nalezg (Jedrzejczyk, 2013 s. 120):

— przepisy, procedury i zarzadzenia;

— uczenie si¢ W miejscu pracy;

— wymiana doswiadczen ze wspolpracownikami;

— coaching lub mentoring;

— krotkie kursy;

— kompleksowe formy doskonalenia (szkolenia, warsztaty, treningi);
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— ksiazki dziedzinowe, biuletyny i czasopisma fachowe.

Do zasadniczych formalnych sposoboéw doskonalenia kompetencji, ktore odby-
waja si¢ poza miejscem pracy (treningi off-the-job) zalicza si¢ studia wyzsze, stu-
dia podyplomowe oraz szkolenia.

Studia wyzsze to z reguly ostatni etap formalnego procesu edukacji. System
szkolnictwa wyzszego w Polsce oparty jest na trdjstopniowej strukturze studiow.
Sa to: studia pierwszego stopnia, studia drugiego stopnia (dawniej studia uzupet-
niajgce magisterskie) lub jednolite studia magisterskie, prowadzone przez niektore
uczelnie uprawnione do ich prowadzenia oraz studia trzeciego stopnia, czyli studia
doktoranckie. Sposob studiowania mozna podzieli¢ na rézne tryby: studia stacjonarne
(dawniej dzienne, na ktoérych co najmniej potowa programu ksztalcenia jest realizo-
wana w postaci zaje¢ dydaktycznych wymagajacych bezposredniego udziatu nauczy-
cieli akademickich i studentdow) oraz studia niestacjonarne (dawniej zaoczne).

Studia pierwszego stopnia trwaja zazwyczaj 6 lub 7 semestrow, koncza sie uzy-
skaniem kwalifikacji pierwszego stopnia, czyli tytulu zawodowego licencjata, in-
zyniera lub innego, rownowaznego dla okre§lonego kierunku i profilu ksztalcenia
potwierdzonego odpowiednim dyplomem. Dyplom ten umozliwia kontynuowanie
nauki na studiach drugiego stopnia. Studia drugiego stopnia trwajg od 3 do 4 seme-
strow 1 konczg si¢ uzyskaniem tytulu zawodowego magistra, magistra inzyniera lub
innego, rownowaznego dla okreslonego kierunku i profilu ksztatcenia. Posiadacze
tytulu magistra moga podja¢ studia trzeciego stopnia. Studia trzeciego stopnia
trwaja zwykle od 6 do 8 semestrow i koncza si¢ uzyskaniem stopnia naukowego
doktora w okreslonej dziedzinie nauki w zakresie dyscypliny naukowej lub doktora
sztuki okres$lonej dziedziny sztuki w zakresie dyscypliny artystycznej.

Studia podyplomowe stanowig specyficzng forme ksztatcenia, ktora skierowana
jest do o0séb z wyksztalceniem wyzszym, pierwszego stopnia badz pelnym —
w zaleznosci od rodzajow studiow podyplomowych. Daja mozliwos¢ uzupetiania,
poszerzania lub tez usystematyzowania wiedzy z danej dziedziny. Pozwalajg na
zmiang kwalifikacji lub uzyskanie nowej, dodatkowej specjalnos$ci, ktora jest bar-
dziej zgodna z indywidualnymi predyspozycjami oraz zainteresowaniami stucha-
cza. Jednocze$nie zaspokajajg potrzeby wspotczesnego rynku pracy, ktéry cechuja
dynamiczne zmiany oraz nowe tendencje.

Oferta studiow podyplomowych dla menedzerow w Polsce jest bardzo szeroka.
Prowadza je prawie wszystkie uczelnie w Polsce, zarowno panstwowe, jak i pry-
watne. Przyktadowe obszary tematyczne menedzerskich studiow podyplomowych,
umozliwiajagcych doskonalenie twardych oraz migkkich umiejetnosci zarzadzania,
przedstawiono w tabeli 1.

Specyficzng forme ksztatcenia menedzerskiego, uznawang za rodzaj studiow
podyplomowych, stanowig studia MBA (Master of Business Administration) — z za-
lozenia ukierunkowane na doskonalenie kompetencji menedzerskich. Kierowane sa
przede wszystkim do kadry kierowniczej przedsigbiorstw i instytucji. Zaleznie od
wymagan programowych dzielg si¢ na: podstawowe — dla o0sob, ktore chcg zdoby¢
wyksztalcenie menedzerskie, executives — dla zawodowych menedzerow i global
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executives — dla menedzeréw pracujacych w organizacjach miedzynarodowych.
Cechg charakterystyczna studiow MBA jest taczenie teorii z praktykg, m.in. poprzez
analizowanie zadan opartych na rzeczywistych przypadkach, zaistnialych w konkret-
nych przedsiebiorstwach. Studia MBA w Polsce prowadzi juz kilkadziesiat uczelni.
Sam charakter studiow nie gwarantuje wysokiej jakosci. Ich poziom na poszcze-
golnych uczelniach moze by¢ zupetie rdzny. Roznice dotyczy¢é moga wielu kwe-
stii, np.: ceny, wymagan stawianych kandydatom, rzetelnosci proceséw rekrutacji,

Tabela 1. Zestawienie przyktadowych obszaréw tematycznych menedzerskich studiow
podyplomowych

Obszary tematyczne menedzerskich studiow podyplomowych

Doskonalenie umiejetnosci
twardych zarzadzania

Doskonalenie umiejetnosci migkkich
zarzadzania

administracja w Unii Europejskiej
i zarzadzanie funduszami unijny-
mi;

analiza  finansowa,
i controlling;

audyt i kontrola finansowa;

bankowos$¢ 1 doradztwo finansowe;

bezpieczenstwo i higiena pracy;

biznes migdzynarodowy;

doskonalenie personelu;

doskonalenie umiej¢tnos$ci menedzerskich;
informacja i komunikacja w organizacjach;
kapitat ludzki w biznesie migdzynarodowym;
komunikacja i promocja w biznesie;
kreatywno$¢;

ksztaltowanie i zmiana tozsamosci firmy;
mediacje i negocjacje;

zwigkszenie kwalifikacji zawodowych;

ekonomiczna

e-biznes; przedsigbiorczos¢;

handel migdzynarodowy; przywodztwo;

informatyka dla menedzerow; psychologia (biznesu, klienta, menedzerska,

inwestycje (finansowe, rzeczowe, organizacji, rozwoju firmy, zarzadzania itp.);
itp.); psychologiczne kompetencje w zarzadzaniu;

konsulting menedzerski; public relations;

logistyka; rozwigzywanie konfliktow;

marketing; skuteczny menedzer w nowoczesnej firmie;

nowoczesna gospodarka;
podatki i doradztwo podatkowe;
prawo (pracy, gospodarcze, handlowe

strategie (rozwoju, organizacji, sprzedazy, za-
rzadzania itp.);
techniki sprzedazy;

stosunki migdzynarodowe;
systemy zarzgdzania jakoscia;

windykacja;
zamoOwienia publiczne;
zarzadzanie (administracjg, firma,

finansami, inwestycjami, kadrami,
projektami itp.).

itp.); trener i organizator szkolen;
rachunkowosc¢; wywieranie wptywu w biznesie;
reklama; zarzadzanie (umiejetnosciami menedzerskimi,

kompetencjami pracownikdéw, zasobami ludz-
kimi, informacja, wiedzg, warto$cig firmy
itp.).

Zrodto: (Jedrzejezyk, 2013, s. 124).
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formy i trybu ksztatcenia, ilo$ci zaje¢ prowadzonych przez obcojezycznych specja-
listow z danych dziedzin, kwalifikacji, praktyki i zaangazowania wyktadowcow,
ilosci wymaganej pracy wlasnej, organdw wspotpracujacych i odpowiedzialnych
za program oraz warunkow ukonczenia studiow MBA. Sa to studia ptatne i z regu-
ly kosztowne. Program studiow jest bardzo szeroki i obejmuje m.in. takie dziedzi-
ny jak: ksiegowos¢, finanse, sprzedaz, marketing, e-biznes, zarzadzanie przedsie-
biorstwem, bankami, prawo, zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Sposobem na zwickszenie kompetencji menedzerskich moze by¢ uczestnictwo
w serii szkolen oraz warsztatdow biznesowych, oferowanych przez uznane firmy
iinstytucje szkoleniowe. Rynek ushug szkoleniowo-doradczych rozwinal sig
w Polsce w latach dziewigcdziesiatych XX wieku. Wiele firm szkoleniowych przez
ten czas nabylo juz duzego doswiadczenia w zakresie przekazywania menedzerom
aktualnej wiedzy i praktycznych umiejetnosci niezbednych w zarzadzaniu nowo-
czesnym przedsiebiorstwem. Obecnie oferta szkoleniowa uwzglednia najnowsze
zmiany i osiggni¢cia w danej dziedzinie wiedzy oraz dostosowana jest do realiow
gospodarczych i1 prawnych obowiazujacych w Polsce. Misjg firm szkoleniowych
jest $wiadczenie ustug szkoleniowych na wysokim poziomie, ktérych wymiernym
efektem ma by¢ zwiekszenie kwalifikacji zawodowych oraz umiejetnosci migkkich
uczestnikow szkolenia. Zalozeniem jest, ze wzrost kwalifikacji 1 umiejg¢tnosci ma
znaczaco wplynaé na osiaganie sukcesu przedsigbiorstwa na rynku. Firmy szkole-
niowe propaguja kreowanie kultury organizacyjnej w przedsiebiorstwie — dialogu,
innowacji oraz ciagltego uczenia si¢, ktore to procesy przyczyniajg si¢ do zwiek-
szenia efektywnosci dziatan biznesowych. Szkolenia i warsztaty prowadzone sg
z duzym zaangazowaniem uczestnikoéw. Wiedza przekazywana jest przy pomocy
r6znych metod i technik ksztalcenia. Najczesciej stosowane metody i1 techniki to:

— wyktad potaczony z prezentacja multimedialna,

— analiza studiow przypadkow,

— dyskusja moderowana,

— ¢wiczenia praktyczne pobudzajace kreatywnosc¢ i tworcze myslenie,

— C¢wiczenia praktyczne bazujace na realnych zadaniach zawodowych uczestni-
kow szkolenia,

— (¢wiczenia nagrywane przy pomocy kamery cyfrowe;,

— burza mozgow,

— praca w zespotach zadaniowych,

— praca warsztatowa,

— symulacje zespotowe,

— testy psychometryczne,

— konsultacje indywidualne w zakresie omawianych zagadnien.

Obecnie oferta szkolen biznesowych dla firm jest bardzo szeroka. Mozna wy-
r6ozni¢ w niej nastepujace kategorie tematyczne: administracja i BHP, finanse
i ksiegowos¢, IT, jakose, jezyki obce, kadry, HR, logistyka i zaopatrzenie, marke-
ting i PR, prawo, produkcja, sprzedaz i obstuga klienta, umiej¢tnosci osobiste oraz
zarzadzanie. We wspodtczesnych realiach gospodarczych szczegodlnie wazne sg te
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szkolenia i warsztaty, ktore umozliwiajg rozwijanie i doskonalenie kompetencji
miekkich w zarzadzaniu. Oferowane aktualnie szkolenia i warsztaty dla kadry me-
nedzerskiej, dotyczace miekkich umiejetnosci biznesowych, obejmuja wiele aspek-
tow ZZL — m.in.: praca w zespole, komunikacja w zarzadzaniu, rekrutacja i selek-
cja pracownikow, controling personalny, motywowanie, coaching, zarzadzanie
czasem, asertywnos¢ w zarzadzaniu, rozwoj osobisty, aplikacje NLP w biznesie.
Wybrane tematy szkolen biznesowych oferowanych przez firmy i instytucje szko-
leniowe zestawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Wybrane tematy szkolen biznesowych oferowanych przez firmy
i instytucje szkoleniowe

Temat szkolenia biznesowego

Asertywnos$¢ w zarzadzaniu

Coaching i mentoring — nowoczesne metody doskonalenia kompetencji i stylu zarzadzania

Controlling personalny w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Delegowanie zadan — sposob na zarzadzanie pracg wlasng i rozwijanie podwladnych

Efektywna komunikacja migdzyludzka

Kierowanie zespolem — skuteczne motywowanie i inspirowanie pracownikow

Kompetencje i umiejetnosci menedzerskie

Komunikacja w zarzadzaniu projektami

Konflikty i kryzysy w projektach

Kreatywno$¢ i tworcze rozwigzywanie probleméow w zarzadzaniu

Manager dzialu HR

Metodyka budowy strategii firmy

NLP w biznesie

Organizacja i wspotpraca w zespole

Planowanie strategiczne

Przywodztwo w zarzadzaniu projektami

Przywodztwo — warsztat rozwoju kompetencji liderskich

Skuteczna rekrutacja i selekcja personelu

Stres w zarzadzaniu

Warsztaty doskonalenia umiejetnosei interpersonalnych

Zarzadzanie czasem

Zarzadzanie emocjami i komunikacja interpersonalna

Zarzadzanie ryzykiem

Zarzadzanie zmiang — zarzadzanie ludzmi w procesie zmian

Zrédto: (Jedrzejezyk, 2013, s. 127).
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Wybrany sposob rozwoju i doskonalenia kompetencji determinuje w duzej mie-
rze wykorzystywane metody i narzedzia. Wyrodznia si¢ trzy gtowne metody dosko-
nalenia kompetencji (Ktore metody...):

1) edukacyjna (podawcza),
2) treningows,
3) coachingowa.

Metoda edukacyjna (podawcza) — polega na przekazywaniu wiedzy o istotnym
znaczeniu danej kompetencji, jak réwniez mozliwosciach jej doskonalenia. Z kolei
metoda treningowa — w przeciwienstwie do metody edukacyjnej — dotyczy sukce-
sywnego i systematycznego ksztattowania danej kompetencji oraz istotnych umie-
jetnosci z nig zwigzanych. Istota treningu jest nabycie stosownych kompetencji
i zachowan w zroznicowanych sytuacjach decyzyjnych. Odnoszac si¢ do metody
coachingu, nalezy podkresli¢, ze dotyczy ona przede wszystkim wsparcia potrenin-
gowego na etapie wdrazania danej kompetencji (zwtaszcza migkkich) i zwigzanych
z nig umiejetnosci poznanych w czasie treningu. Coaching stanowi w tym kontek-
$cie narzgdzie zwigkszajace transfer nabytych kompetencji w trakcie treningu do
rzeczywistych zdarzen biznesowych.

4. PODSUMOWANIE

Portfel réznorodnych kompetencji biznesowych wyrdznionych w niniejszym
artykule, jak rowniez turbulentne otoczenie wpltywajace m.in. na decyzje menedze-
row, stymuluje dyfuzje metod, sposobow ksztattowania kompetencji na r6znych
szczeblach ksztalcenia. Uwarunkowane jest to rowniez potrzebg ustawicznego
podnoszenia kompetencji, zarowno tych, ktorzy juz pracuja, jak i tych, ktorzy
w niedtugim czasie znajda si¢ na rynku pracy. Wspodlczesnie, ksztatcenie kompe-
tencji nie ma charakteru tymczasowego czy diagnostycznego, jest to proces ewolu-
cyjny, zwigzany z ciaglym nieprzerwanym doskonaleniem w symbiozie z zacho-
dzacymi zmianami.
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DEVELOPMENT OF KEY COMPETENCES IN THE KNOWLEDGE SOCIETY

Summary

This article presents a portfolio of business competences, including key transversal
competences. The author attempts to justify the fact that these competences must be con-
stantly improved and developed. Examples of methods of shaping these competences at
different levels of education are presented in the paper. Moreover, selected thematic areas
of business training offered not only by lifelong learning units (schools, universities) but
also by companies and training institutions have also been summarised in it.
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