PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU nr 218
RESEARCH PAPERS OF WROCLAW UNIVERSITY OF ECONOMICS

Strategiczne i operacyjne problemy rozwoju i wzrostu przedsigbiorstwa ISSN 1899-3192

Nicoletta Baskiewicz
Politechnika Cze¢stochowska

KOMPETENCJE CZLONKOW ZESPOLOW
PROCESOWYCH NA TLE ZMIAN
SPOLECZNO-GOSPODARCZYCH

Streszczenie: W niniejszym artykule poruszono kwestie aktualnych i przewidywanych zmian
spoteczno-gospodarczych przekladajacych si¢ na formy zatrudnienia. Na podstawie literatu-
ry przedmiotu zaprezentowano istot¢ kompetencji oraz zasady motywowania pracownikow.
W zakonczeniu przedstawiono wnioski dotyczace analizowanej kwestii wysnute po przepro-
wadzeniu rozméw z osobami, ktore wlasnie wchodza na rynek pracy.
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1. Wstep

W kazdej organizacji istnieje specjalnie powotany zespot procesowy, ktory realizuje
okreslong grupe proceséw bezposrednio lub posrednio ukierunkowanych na zaspo-
kajanie potrzeb klientow. Nadrzedna rola klientow objawia si¢ miedzy innymi tym,
ze poprzez swoje zaméwienia decyduja, jakie produkty bedg wytwarzane w firmie,
co szczegdlnie jest widoczne w przedsigbiorstwach o charakterze ustugowym. Zde-
finiowanie procesow ibudowanie wokot nich struktury organizacyjnej wymaga
przyporzadkowania do nich cztonkoéw organizacji. Tym samym tworzona jest orga-
nizacja procesowa. Nalezy zauwazy¢, ze dzisiejsze struktury organizacyjne z zato-
zenia sg elastyczne — zalezne od rownie elastycznego planu produkcyjnego, ktory
coraz czesciej jest realizowany w formie jednorazowych projektow. Coraz czesciej
przedsigbiorstwa zatrudniaja osoby jedynie na czas trwania konkretnego projektu,
po czym wyptacaja honorarium i dziekuja za wspotprace. Warto w tym miejscu za-
uwazy¢, ze kierownicy czy liderzy procesow z reguty wchodza w sktad struktury
organizacyjnej przedsicbiorstwa isg z nim zwigzani umowami o prace, natomiast
juz samo wykonawstwo procesu czesto powierzane jest osobom z zewnatrz organi-
zacji. Z jednej strony dziatania te wydaja si¢ stuszne, gdyz pozwalaja omingé wyso-
kie koszty zatrudnienia pracownikdéw na etat, z drugiej jednak takie postgpowanie
niesie ze sobg ryzyko zatrudniania osob niekompetentnych gdyz ,,pracownicy pozo-
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stawieni na peryferiach nie beda wystarczajaco lojalni, a przez to przedsiebiorstwo
zostanie wystawione na niebezpieczenstwo” [Handy 1996, s. 168].

2. Zmiany spoleczno gospodarcze

Gospodarki Stanow Zjednoczonych i Zachodniej Europy, od lat bedace w systemie
kapitalistycznym, przeobrazenia spoteczno-gospodarcze implementowaty wolnie;j.
Nasza gospodarka nie ma takiego luksusu. My musimy szybciej wprowadza¢ zmia-
ny 1 weigz goni¢ gospodarki juz rozwinigte, dlatego przeobrazenia, ktorych jeste$my
swiadkami, sg tak dynamiczne. O polskich trzydziestolatkach zwyklo si¢ mowic,
ze to ci, ktorzy cho¢ sami sg z okresu kapitalizmu, rodzicow majg jeszcze z poprzed-
niej epoki: socjalizmu. Czynnik narodowosci w istotnym zakresie determinuje ,,pro-
ces budowania rzeczywisto$ci, ktory pozwala ludziom dostrzega¢ w charaktery-
styczny sposob irozumieé poszczegdlne wydarzenia, dziatania, przedmioty,
wypowiedzi czy sytuacje. Te wzorce rozumienia stwarzajg takze podstawe nadawa-
nia sensu wtasnemu zachowaniu” [Foltyn 2007, s. 23].

Zmiana ustroju politycznego oraz zatozen gospodarczych, ,likwidacja pozo-
statych ograniczen prywatnej dzialalnosci gospodarczej, usunigcie pozostatosci
centralnego rozdzielnictwa naktadow, liberalizacja cen, likwidacja zdecydowanej
wigkszosci ograniczen ilo$ciowych w eksporcie iimporcie” [Balcerowicz 1997,
s. 362] zapoczatkowaly lawing przemian nie tylko w gospodarce, ale przede wszyst-
kim w spoteczenstwie. Istota tych zmian jest glebsza niz moze si¢ wydawac. Praca
na etacie przestata by¢ oczywistym obowigzkiem, co spowodowato, ze cz¢s¢ spote-
czenstwa zaczela sie gubi¢, czu¢ bezradnie wobec koniecznosci ciaglego podejmo-
wania decyzji oraz statej walki o byt. Fakt ten sprawit, Ze osoby tzw. mniej zaradne
zyciowo przestaty czu¢ si¢ bezpiecznie inie bardzo potrafig si¢ odnalez¢ w dzi-
siejszych realiach. Czasy gospodarki centralnie planowanej mingty bezpowrotnie,
a ,,dzisiejsze korporacje wykazuja znacznie mniejsza troske o pracownika, wiec lu-
dzie czgsto zmieniajg praceg, przez co umowa o prace staje si¢ mniej bezwarunkowa”
[Florida 2010, s. 29].

Zwolennicy poprzedniej epoki twierdza, ze byto lepiej, spokojniej, bezpieczniej,
istnialy prawdziwe przyjaznie, a przyjaciele nalezeli do waskiego kregu zaufanych
0s6b, gdyz wszedzie roito si¢ od tajnych agentow Stuzby Bezpieczenstwa. Przeciw-
nicy nowego tadu podkreslajg rowniez powierzchownosé i ulotno$¢ wszystkiego,
i to, ze paradygmatem naszych czasow jest zmiana. Powierzchownos$¢ zaczyna si¢
juz od relacji migdzyludzkich, ktorych jakos¢ przechodzi w ilos¢. Relacji mamy co-
raz wigcej, jednak sg one coraz bardziej ptytkie. Zwigzki migdzyludzkie charakte-
ryzujg si¢ krotkotrwato$cig, brakiem umiejetnosci pojscia na kompromis, brakiem
umiejetnosci, a moze tez i checi porozumiewania si¢ i wspotpracy. ,,Zamiast zy¢
w spotecznosci opartej na bliskich stosunkach miedzyludzkich, na giebokich zwigz-
kach rodzinnych, dlugoletnich przyjazniach i przynaleznosci do lokalnych organi-
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zacji, poszukujemy miejsc, gdzie mozemy tatwo nawigzac przyjaznie i znajomosci
i wies¢ zycie quasi-anonimowe” [Florida 2010, s. 30].

Kierunek zmian, determinowany gléwnie poprzez rozwdj technologii, szczegol-
nie informatycznej, ma zarowno swych zwolennikow, jak i przeciwnikow. Po jednej
stronie znajdujg si¢ osoby wierzace w moc technologii zdolnej uleczy¢ wszystkie
bolaczki spoteczno-ekonomiczne. Wedtug technofuturystow kombinacja nowej
technologii i wolnego rynku obiecuje wybawienie od prozy pracy i zycia. Wigksze
rzesze ludzi sa w stanie kierowa¢ wiasng kariera jako ,,wolni strzelcy”, przecho-
dzac od jednego miejsca pracy do drugiego, od jednego projektu do drugiego wedle
wlasnego zyczenia, wolni od biurokratycznej niekompetencji i bezmys$lnosci zycia
biurowego. Po drugiej stronie za$ stoja ci, ktorzy uwazaja, ze technologia i niczym
nieskrepowane sily rynkowe sprawiajg, iz pracujemy wigcej i szybciej, co pozba-
wia nas czasu dla siebie nawzajem i na realizacj¢ wlasnych zainteresowan, niszczy
zwigzki miedzy ludzmi, szkodzi naszemu otoczeniu i spotecznosci. Zdaniem nie-
ktorych krytykow spolecznych, np. Jeremy’ego Ritkina, nieposkromiony hiperka-
pitalizm prowadzi do kresu pracy i wysoko ptatnego, bezpiecznego zatrudnienia.
Co gorsza — twierdzi Richard Sennett — eliminacja takich miejsc zatrudnienia nisz-
czy wazne zrédlo stabilizacji spotecznej — rzuca ludzi na pastwe losu, powoduje
korozj¢ naszego poczucia wspdlnoty i niszczy kregoshup spoteczenstwa.

Wobec tego, jak w czasach, w ktorych nie ma zadnych aksjomatow, budowac
kompetentny zespol, ktory zrealizuje procesy przedsigbiorstwa. Co sprawi, ze ludzie
beda wykonywac swoja prace z przyjemnoscia i zaangazowaniem? Bezposrednim
celem niniejszego artykutu nie jest odpowiedZz na powyzsze pytania, lecz jedynie
zasygnalizowanie problemu, ktory zdaniem autorki staje si¢ coraz istotniejszy.

3. Ewolucja zakresu pojecia kompetencja

Znaczenie pojecia ,.kompetencja” ulega cigglym przeobrazeniom. Wywodzi si¢ ono
od tacinskiego slowa competentia, ktore znaczy tyle co odpowiednios¢, zgodnosé.
Na przestrzeni lat istota kompetencji ewoluowata. Warto w tym miejscu zauwazy¢,
izowe zmiany byly determinowane szeroko pojeta nauka, religia czy polityka
(tab. 1).

Tabela 1. Istota kompetencji w ujgciu przekrojowym

Epoka Twoérca mysli | Pozadane cnoty/kompetencje
1 2 3
Starozytno$¢ Arystoteles — | Arete politike — cnota pozwalajaca rzadzi¢ i by¢ rzadzonym oraz

zoon politikon | podejmowac decyzje dotyczace wspodlnoty ludzkiej, oikos — sztu-
(zwierze poli- | ka dobrego prowadzenia swojego gospodarstwa. Osoba dobrze
tyczne) prowadzaca gospodarstwo powinna posiada¢ uzdolnienia do tej
pracy oraz wiedze¢ biologiczno-geograficzna, a takze wykazywaé
takie cnoty, jak pilno$¢ i prawos¢ [Arystoteles 2001, s. 237].
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Tabela 1. (cd.)

1

2 3

Cyceron Pozadane umiejetnosci, jakie powinna posiadac¢ osoba wykonu-
jaca okreslone zadania zawodowe (wymiar praktyczny), to m.in.
umiejetnos$é rozwijania kompetencji ukierunkowanych na dosto-
sowanie ich do sprawowanych urzedéw [Nicolet 2000, s. 65].

Sredniowiecze

Kompetencje uwarunkowane wyznawang religig i miejskim sposobem egzysten-
cji. Zwigzane z opanowaniem siedmiu sztuk wyzwolonych: gramatyki, logiki,
retoryki, arytmetyki, geometrii, muzyki i astronomii. Niniejsza wiedza nalezalo
umiej¢tnie stosowacé w praktyce [Rossiaud 2000, s. 191].

Renesans

Kartezjusz, Czlowiek rodzi si¢ z kompetencjami —predyspozycjami, okre-
Leibniz — naty- | $lonym potencjatem, ktory pozwala mu w sposob odpowiedni
wisci (kompetentny) wykonywac okre$lone zadania. Zdolnosci te
pochodzity od Boga, dlatego poglebianie wlasnych talentow
prowadzito do Boga.

Bacon, Locke | Umyst ludzki to tabula rasa. Kompetencje nabywane sa w toku
- wlasnej aktywnos$ci w procesie poznania. Doswiadczenie zdo-
empirysci bywa si¢ dwojako: w procesie poznania — sensualnie oraz przez
refleksje [Locke 1955].

Barok

Nicolucci Zidentyfikowano kompetencje—cechy, ktorymi charakteryzowac
si¢ mieli sekretarze potgznych rodow finansowych. Za kompe-
tencje uznawano: przymioty moralne, postawe oddania, lojal-
nos¢, dyskrecje oraz umiejetnosci ,,zawodowe” zdobyte podczas

edukacji opartej na fachowej literaturze [Nigro 2001, s.114].

Os$wiecenie

Helvetius,
Rousseau

Wszystkie kompetencje sa nabyte i zalezne od otoczenia, wycho-
wania i warunkow $rodowiska.

Ksztalcenie polega na rozwijaniu tego, co lezy w psychice ludz-
kiej. Rozwdj powinien dotyczy¢ zarowno intelektu, jak i emocji.
Podkresla si¢ role whasnej aktywnos$ci i samowychowania. Za-
tem w nabywaniu kompetencji $wiadomie uczestniczy podmiot

i przedmiot oddziatywan [Tatarkiewicz 1998, s. 146].

Kant, Fichte Czlowiek jest podmiotem autonomicznym, wolnym, samoroz-
wijajacym, tworzacym kulture. Zidentyfikowano trzy pozio-

my kompetencji: techniczne (umiejg¢tnosci operowania rgka

i rozumem), pragmatyczne (tworzenie kultury, zycia spolecznego
i relacji z innymi ludzmi) oraz moralne (pozwalajace rozpoznac

dobro i zlo) [Kant 1957].

Od romanty-
zmu do czaséw
rewolucji prze-
mystowej

Czlowiek interesu nie byl przedmiotem zainteresowania naukowego badaczy, bar-
dziej zajmowano si¢ jego filozofig anizeli praktyczng sferg dziatalnosci. Bergeron
dokonat analizy autobiografii najznakomitszych francuskich przedsigbiorcow
XVIII i XIX wieku i na tej podstawie zidentyfikowal kompetencje stanowigce

o sukcesie: dobre wyksztalcenie poparte takimi wiasciwosciami psychicznymi, jak
duza motywacja do dziatania, otwarto$¢ na nowe pomysty, umiejetnosé wspot-
pracy z ludzmi, innowacyjnos¢, intuicja, umiejetno$¢ przenoszenia pomystow

z roznych dziedzin wiedzy [Bergeron 2001, s. 136].

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie wybranych pozycji literatury przedmiotu.
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Analizujac tab. 1, mozna zauwazy¢, iz na poczatku kompetencje nazywano cno-
tami, nie precyzowano ich rodzajow, jednak wskazywano na ich istnienie i wplyw,
jaki maja na skuteczno$¢ dzialalnos$ci ludzkiej. Pozniej zaczeto je identyfikowaé —
szczegodlnie w aspekcie okreslonej dziatalno$ci, np. kupieckiej, finansowej, urzgdni-
czej. Dodatkowo podj¢to temat sposobu ich nabywania.

Wspoélczesnie kompetencje definiowane sg jako: ,,Zakres wiedzy, umiejetnosci
1 odpowiedzialnosci, atakze petlnomocnictw iuprawnien nadanych na podstawie
kwalifikacji do dziatania i decydowania oraz wydawania sadow” [Sfownik wyrazow
obcych 1998]. Wedlug innej definicji [Kossakowska, Sottysiniska 2002, s. 14] kom-
petencje to zbior:

e opanowanej wiedzy z danego zakresu (wiem, co),
* umiejetnosci (wiedza proceduralna — wiem, jak i potrafig),
* postaw (chce i jestem gotow wykorzysta¢ swa wiedze).

Tym samym kompetencja jest czyms wiecej anizeli sama umiejetnos¢ czy spraw-
no$¢ nabyta w drodze wyuczenia. Tworzg ja — poza umiejetnosciami i sprawnoscia-
mi — zbiory informacji przetworzonej w wiedze, a takze stopien przekonania osoby
o0 potrzebie postugiwania si¢ ta zdolnoscia (rys. 1).

Uprawnienia

WIADOMOSCI

KWALIFIKACJE

POSTAWY

4

Wiadomosci + umiej¢tnosci = KWALIFIKACJE
Kwalifikacje + postawy = KOMPETENCIE

[muozm—lmmgox

Do wykonywania niektorych zawodow
potrzebne sa specyficzne uprawnienia
wynikajace najczesciej z zasad bezpieczenstwa

Rys. 1. Kwalifikacje a kompetencje
Zrodto: [Reforma... 1998].

Stuszne wydaje si¢ stwierdzenie, ze kwalifikacje stanowig punkt wyjscia do-
chodzenia do kompetencji. Kompetencje sg szczegdlnie pozadane i przydatne
w sytuacjach zmiennego rynku pracy oraz zmiennych zasad gospodarowania. Uze-
wnetrzniajg si¢ one poprzez umiejetnos$¢ dziatania z uwzglednieniem samodzielne-
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go planowania, realizacji i kontroli [Wiatrowski 2003, s. 76]. Przewaga cztowieka
kompetentnego nad wykwalifikowanym w $wietle wczesniej zaprezentowanych de-
finicji wydaje si¢ oczywista. Pracownik kompetentny charakteryzuje si¢ pozytyw-
nym nastawieniem do wykonywanej pracy, co stanowi wartos¢ dodang do zakresu
terminologicznego definicji ,,.kwalifikacja”.

Istnieje wiele pozadanych kompetencji, ktorymi powinna charakteryzowac si¢
osoba wchodzaca w sktad zespotlu procesowego. Przy czym kompetencje lidera ze-
spotu sa szersze od kompetencji pozostatych cztonkdéw zespolu procesowego. Przyj-
mujac podziatl kompetencji na trzy kategorie: techniczne, koncepcyjne i spoteczne
[Stoner 1997, s. 32-33] oraz wyniki badan nad cechami determinujacymi sukces
menedzera/lidera [Januszek, 1999], mozna wysnu¢ wniosek, Ze na przestrzeni ostat-
nich dziesiecioleci wyraznie inna kategoria kompetencji jest pozadana. W latach
80. prym wiodly kompetencje techniczne zwigzane ze zdolnosciami postugiwania
si¢ metodami, schematami, wiedza w wyspecjalizowanej dziedzinie. Na pierwszym
miejscu plasowano wiedz¢ fachows, a w dalszej kolejnosci: umiej¢tno$¢ wspotpra-
cy z ludzmi, talenty organizatorskie, konsekwencj¢ w dziataniu, upor, elastycznos¢
i sife przebicia. Natomiast w latach 90. za istotniejsze uznano kompetencje koncep-
cyjne (zdolnosci do koordynowania i integrowania dziatan organizacji), przejawia-
jace sie m.in. w sprawnym podejmowaniu szybkich decyzji, przedsi¢biorczosci,
wiedzy specjalistycznej, doswiadczeniu, wytrwato$ci i konsekwencji w dziataniu.

Obecnie lider ma laczy¢ bycie ekspertem z przywodztwem. W ostatnich latach
wraz ze zmiang struktur organizacyjnych, ktore staty si¢ ptaskie (np. struktury zor-
ganizowane wokot proceséw), styl zarzadzania zmienit si¢ z autorytarnego na part-
nerski, a to pociggnelo za sobg zmiane roli przywodcy. Lider zajmuje si¢ gtoéwnie
definiowaniem problemow organizacyjnych, inicjowaniem zmian i ich koordynacja,
angazujac w procesy decyzyjne innych ludzi, czyniac ich tym samym odpowiedzial-
nymi za realizacj¢ procesu. Taki stan rzeczy determinuje postawienie tezy, ze dzi$
najistotniejsze sa kompetencje spoleczne zwigzane z jakoscig funkcjonowania in-
terpersonalnego. Ponadto osoba przywodcy powinna charakteryzowaé sie¢ wysokim
rozwojem osobistym, przejawiajacym si¢ miedzy innymi w opanowaniu umiejetno-
$ci samomotywacji.

Warto przy tym zauwazy¢, iz kompetencje nie sa cechami statymi, ewoluuja pod
wptywem doswiadczen stymulujacych rozwdj czlowieka, zarowno zawodowych,
jak 1 osobistych.

4. Motywacja jako stymulator rozwoju kompetencji zawodowych
w zespolach procesowych

Chcac kompetentnie wykonywaé swoje obowiazki, cztowiek musi by¢ przekonany,
Ze to, co robi, jest stuszne, ze praca, ktéra wykonuje, ma znaczenie, innymi stowy
— musi utozsamiac si¢ z tym, co robi. Dlatego nalezy stworzy¢ w miejscu pracy wa-
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runki, ktére umozliwig wszystkim biorgcym udziat w realizacji zidentyfikowanych
procesow realizacje ich wlasnych pragnien, dazen, potrzeb. Tym samym: ,,proces
pracy, urzadzenia wytworcze i srodowisko pracy powinny odpowiada¢ fizycznym
i psychospotecznym mozliwosciom i potrzebom cztowieka” [Penc 2000, s. 98-99],
potrzeby zas$ maja Scisty zwigzek ze zjawiskiem motywacji, gdyz leza u podstaw
tego zjawiska. Za posrednictwem mechanizmu regulacyjnego, okreslanego jako
,motywacja”, tworzg si¢ w umysle cztowieka dazenia, czyli tendencje do podejmo-
wania ukierunkowanych na cel czynno$ci [Reykowski 1992, s. 52]. Najbardziej roz-
powszechnionymi modelami motywacji sg te oparte na koncepcjach potrzeb-moty-
wow stanowigcych pobudki wszelkiego dzialania, zaliczy¢ do nich mozemy
klasyczna hierarchi¢ potrzeb Abrahama Maslowa.

Dodatkowo nalezy zauwazy¢, iz aby powstat motyw, konieczne jest pojawienie
si¢ takich wzmocnien, ktére beda pobudza¢ zachowanie czlowieka. Wzmocnienia
te moga by¢ dodatnie, pozytywne (nagroda) — wtedy jednostka bedzie do nich da-
zy¢, lub ujemne, negatywne (kara), ktorych jednostka bedzie unika¢ [Wajda 2003,
s. 200]. Wzmocnienia nalezy dostosowa¢ do indywidualnych potrzeb jednostek sta-
nowiacych zespo6l, gdyz dla jednych najistotniejszym wzmocnieniem bedzie gratyfi-
kacja pieni¢zna, dla innych poczucie bezpieczenstwa, a dla jeszcze innych wyzwa-
nie i uznanie. Zatem nalezatoby wzig¢ pod uwage wzmocnienia jako obiekt badan,
gdyz trafne ich zidentyfikowanie oraz wtasciwa konfiguracja sprawia, ze motywacja
bedzie efektywna i doprowadzi do rozwoju kompetencji.

Do najpowszechniej stosowanych wzmocnien naleza nagrody i kary pienigzne.
»Wzloty 1 upadki przybieraja posta¢ zyskow i strat pieni¢znych. [...] Ten uktad spo-
leczny jest — lub w kazdym razie byt — osobliwie efektywny. W czesci odwotuje si¢
on do motywdw, a w czesci sam tworzy schemat motywow — nieprzescignionych
w swojej prostocie i sile” [Schumpeter 1995, s. 90]. Jednakze gratyfikacje finanso-
we nie zawsze zaspokajaja potrzeby pracownikow, sa bowiem i tacy, ,.ktorzy bar-
dziej niz wysokie zarobki cenig sobie na przyktad gwarancj¢ dtugotrwalego zatrud-
nienia, atrakcyjne programy emerytalne lub system opieki zdrowotnej zapewniane
przez organizacje. Pracownik w tym wypadku oczekuje, Ze organizacja zastapi go
w dziataniach i wyborach, ktorych samodzielne podejmowanie jest dla niego zro-
dlem dreczacej niepewnosci” [Sikorski 2007, s. 28]. Jeszcze inng grupe osob sta-
nowia ci, ktérzy wyzwania i odpowiedzialnos¢, elastyczny czas pracy plasuja przed
wynagrodzeniem. Zdaniem wielu socjologéw pracy potrzeby ostatniej grupy sa naj-
bardziej pozadane z punktu widzenia wspolczesnych priorytetow organizacyjnych,
w ktorych ,hierarchiczne systemy kontroli zostaty zastapione przez jej nowe formy,
czyli samozarzadzanie, uznanie i presje ze strony wspotpracownikow oraz roézne
formy motywacji wewngtrznej. W takim otoczeniu usitujemy pracowac bardziej nie-
zaleznie 1 trudniej nam radzi¢ sobie z nickompetentnym kierownictwem czy szefem
tyranem. Rezygnujemy z pewnosci statego zatrudnienia w zamian za autonomig.
Procz godziwego wynagrodzenia za wykonywang prace i wnoszone przez nas umie-
jetnosci chcemy mie¢ mozliwo$¢ uczenia si¢ i rozwoju, ksztattowania tresci naszej
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pracy, kontroli nad organizacjg wlasnej pracy i wyrazania jej poprzez prace wilasnej
tozsamosci” [Florida 2010, s. 35]. Osoby nalezace do niniejszej grupy cechuja si¢
posiadaniem trzech nastgpujacych kompetencji, ktore powinny by¢ rozwijane: da-
zeniem do osiagni¢¢, zaangazowaniem oraz inicjatywa i optymizmem [Noe 2005,
s. 10]. Sukces zwigzany jest z dgzeniem do osiaggni¢¢. To, co wywoluje zaangazo-
wanie pracownikow, to identyfikacja celoéw wiasnych z celami firmy. Dodatkowo
mozna zauwazy¢, ze optymizm i nadzieja wywierajg wplyw mobilizujacy na wydaj-
nos$¢ 1 jakos¢ pracy. Dzigki optymistycznej postawie kazda porazka jest traktowana
jako pomytka, ktéora mozna naprawi¢ podejmujac w tym celu odpowiednie dziatania
[Spencer jr., 1993]. Wiara we wlasne mozliwosci, czyli optymistyczne nastawienie
do wlasnych mozliwosci dziatania jest przejawem wewngetrznej autonomii [Dabek
1994, s. 29]. W swym dzialaniu osoby cechujace si¢ szerokg samodzielno$cig oraz
mozliwoscig decydowania o sobie czgsto odwotujg si¢ do motywacji wewngtrznej
i tzw. metody ustalania celow dziatania. Dodatkowo warto zauwazy¢, ze ,,wigksza
satysfakcje z pracy posiadaja ci, ktorzy sami kontroluja swoja sytuacje. Z kolei ze-
wnetrzne poczucie kontroli koreluje z wysokim poziomem Igku i neurotycznosci”
[Eysenck 2000, s. 76].

5. Zakonczenie

Problem ledwie dotknigty w niniejszym artykule wymaga badan, ktore wskaza
przedsiebiorcom, w jaki sposob i jakimi §rodkami wyzwala¢ pozadane zachowania
pracownikéw w obecnych warunkach. Warunkach, w ktérych coraz mniej ludzi wia-
ze si¢ na dluzszy czas z organizacja, np. umowa o prace. Taki stan rzeczy jest spo-
wodowany: po pierwsze, obecnymi trendami spoteczno-kulturowymi oraz, po dru-
gie, niedopracowaniem systemow, np. systemu ubezpieczen spotecznych, ktory
powoduje, ze wysokie i stale rosnace koszty ubezpieczen obowigzkowych uniemoz-
liwiajg przedsigbiorstwom zatrudnianie ludzi na etatach, tym samym determinujac
wzrost szarej strefy i, paradoksalnie, zmniejszajac swoje przychody. Z dyskusji
przeprowadzanych przez autorke z grupami studentow ostatniego roku studiow wy-
snu¢ mozna wnioski, ze wazniejsze od wysokosci wynagrodzenia jest dla nich bez-
pieczenstwo, posiadanie stalej pracy na etacie, ktora na przyktad: pozwala na odpo-
wiedzialne zatozenie rodziny oraz determinuje zdolno$¢ kredytowa na progu
dorostosci. Szczegdlnie dla mezczyzn istotne byty wyzwania, natomiast kobiety
wickszg wage przywigzywaly do pracy w zgranej grupie. Wszyscy podkreslali,
ze idealnie byloby sie rozwija¢ i uczy¢, miedzy innymi poprzez wykonywanie roz-
norodnej pracy oraz uczestnictwo w szkoleniach zawodowych. Tym samym mozna
stwierdzi¢, iz hierarchia potrzeb Maslowa nie stracilta na aktualno$ci, pozostaje na-
tomiast problem bardziej praktyczny: w jaki sposob te potrzeby zaspokoi¢? Szcze-
goblnie, gdy wérdéd mlodziezy istnieje przekonanie, ze zardbwno panstwo, jak i korpo-
racje przestaty nawet udawac opiekuncze. Dodatkowo zauwazono, ze mtodzi ludzie
w tych burzliwych czasach chca mie¢ jaka$ stala, jaki§ punkt odniesienia bedacy
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punktem rownowagi w niezréwnowazonych czasach. Dla jednych tym punktem jest
praca, dla innych — rodzina, ktora nabiera nowego znaczenia i zné6w wydaje si¢ sta-
nowi¢ dla wielu spokojny port.
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THE COMPETENCE OF TEAM MEMBERS
ON THE BACKGROUND OF THE PROCESS
OF SOCIO-ECONOMIC CHANGES

Summary: Issues of current and anticipated socio-economic changes translated into forms
of employment are presented in this article. Then, on the basis of the literature, the essence of
competence and the principle of motivating employees are shown. In the final part the propo-
sals for the analyzed issue are presented which were drawn after the discussion with people
who were just entering the labour market.

Keywords: competence, socio-economic changes, attitudes, needs, motives, motivation.





