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Barbara NiedZwiedzka, Elzbieta Rys$

Perspektywy badania problemu zatrudnienia
absolwentéw kierunku: zdrowie publiczne

Celem niniejszego opracowania bylo dokonanie przegladu badan oraz teo-
fetycznych prac na temat ksztalcenia umiejgtnosci i zdobywania kompetencji
NMezbednych w pracy zawodowej 0séb zatrudnionych w instytucjach zdrowia
Publicznego, a takze tych publikacji, ktére méwia o budowaniu programéw na-
Uczania i metodach ich walidacji, o wymogach pracodawcow, jak réwniez
0 sposobach rozpoznawania brakéw umiejetnosci zaréwno u studentow, jak
1 U pracownikéw. Zagadnienia te rozpatrywano ze szczegéinym uwzglednieniem
Obszaru zdrowia publicznego. Wykorzystano dostgpne bibliograficzne bazy da-
Nych [1]. Przeszukanie uzupetniono o zbiory czasopism peinotekstowych, ofe-
Towanych przez ProQuest, w nastepujacych seriach: Medical Library, Nursing
Ournals, Education Journals, Social Science, nieliczne polskie czasopisma
}’\(dziedzinie zdrowia publicznego oraz strony WWW instytucji edukacyjnych
Iinstytucji rzadowych zwiazanych z sektorem ochrony zdrowia w Polsce. Prze-
Szukanie ograniczono do lat 1996-2002.
Postuzono si¢ pytaniami wyszukiwawczymi z nastgpujacymi stowami klu-
CZowymi:
.(absolwen* lub kompetencje, lub kwalifikacje zawodowe) i zdrowie pu-
bliczne dla zrodet polskich,
a dla baz angloj¢zycznych:
. ((self-assessment and (graduate* or employee* or workplace or work or
1ob) and public health))
lub
(Skill* or Competence*) and public health
((Public health workers or (professional* and public health) or (employ-
¢e* and public health) or public health administration) )
((Stafr development or Self-assessment) and public health)
(((Public health skills) or (employability public health) or (public health gra-
dUates) or (employer requirements)) and ((competence* or competency) or self-
assessment)))
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Przeszukania wykazaly brak polskich opracowan wymienionych tematow
w obszarze zdrowia publicznego. Znaleziono natomiast kilka prac zwiazanych
z zagadnieniami wartosciowania kompetencji, budowania modeli kompetenc;ji
i zarzadzania kompetencjami odnoszacymi si¢ do dziedziny organizacji i zarza-
dzania, a szczeg6lnie zarzadzania ludzmi. Przedstawione w nich podstawy teo-
retyczne i narz¢dzia badawcze wprawdzie nie dotycza dziedziny zdrowia pu-
blicznego, jednak uniwersalny charakter poruszanych zagadnien pozwala od-
wola¢ si¢ do tego typu publikacji. Udalo si¢ natomiast odszuka¢ wiele opraco-
wan zagranicznych, ktore wiaza si¢ z problemami zatrudnienia, oraz kilka arty-
kutéw $cisle odpowiadajacych przyjetym kryteriom wyszukiwawczym. Okazato
sie, ze w krajach anglosaskich od dawna prowadzone sa badania empiryczne
oraz dokonywane teoretyczne analizy probleméw zwiazanych z kompetencjami
przydatnymi w okreslonym zawodzie, z ocena i samoocena tych kompetencji
oraz z oczekiwaniami przysztych pracodawcow.

Prace te mozna uporzadkowac, stosujac nastgpujace kryteria:
1) ze wzgledu na charakter publikacji — na prace:

a) teoretyczne (np. dotyczace terminologii, klasyfikacji kompetencji, metod

badawczych),

b) relacje z badan,
2) ze wzgledu na przyjeta perspektywe¢ badawcza — na prace analizujace pro-

blem z perspektywy:

a) studentéw i absolwentow,

b) potrzeb rynku pracy,

¢) luk dzialalnosci w obszarze zdrowia publicznego,
3) ze wzgledu na obszar aktywnosci — na prace dotyczace:

a) ogolnie kompetencji zawodowych,

b) kompetencji $cisle odnoszacych si¢ do obszaru zdrowia publicznego.

Definicje

Wiekszos¢ opracowan o charakterze teoretycznym odnosi si¢ do probleméw
zwiazanych z terminologia, rozrznieniami i przesunigciami w znaczeniu termi-
now oraz definiowaniem pojg¢.

Prace te daza do ujednolicenia i uscislenia znaczenia poszczegdlnych termi-
now, takich jak np.: ,kompetencje”, ,wiedza”, ,umiej¢tnosci”, ,,zdolnosci”,
,hadawanie si¢”, ,,bieglos¢”, ,.znawstwo”, ,,samo-skutecznos¢”, ,kwalifikacje”
itp. Uscis$lenia te sg konieczne, zwlaszcza ze istnieja nie tylko niejasnosci co do
naczenia slow w poszczegélnych jezykach, ale bywa, ze terminy rozumiane
bywaja inaczej w obrg¢bie tego samego jezyka. Analizy znaczenia terminéw
wiaza si¢ przewaznie z probami klasyfikacji ich desygnatéw.

Pierwszy zdefiniowal kompetencje McClelland (1973), jako: ,kazdy atrybut
psychiki lub zachowania, ktéry moze by¢ kojarzony z sukcesem”. Od tej pory
stworzono prawie tyle definicji kompetencji, ilu pojawilo si¢ badaczy (naukow-
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¢ow i praktykow) zajmujacych sig ta problematyka. Wigkszos¢ autorow stoi na
Stanowisku, ze pojecie kompetencji uwzglednia przynajmniej trzy czynniki:
Wiedze, umiejetnosci i zachowania. Stopniowo jednak kompetencije oznaczaly
Coraz bardziej: wiedze, umiejetnosci i zdolnosci, ktore pozwalaty odréznié prze-
cigtne wykonywanie zadaf od bardzo dobrego (Mirable 1997). C. Rowe podjat
Si¢ np. rozréznienia ,kompetencji”, jako umiejgtnosci umozliwiajacych wyko-
Nanie zadan na pewnym pozadanym poziomie (competence), od kompetentnych
Zachowan, ktére prowadza do osiagnigcia zadowalajacego poziomu realizacji
2adan (competency). W Polsce jeszcze kilkanascie lat temu bazowano na poj-
Mowaniu kompetencji jako zakresu wiedzy, umiejgtnosci i odpowiedzialnosci,
A takze szeregu petnomocnictw i odpowiednich uprawnien. Jednoczesnie czgsto
UZywano terminu: »kwalifikacje”, pod poje¢ciem ktdérego rozumiano: wyksztat-
Cenie, wiedze merytoryczna, umiejetnosci zawodowe oraz predyspozycje psy-
chofizyczne (T. Oleksyn 1999, za: Butkiewicz 1995). T. Oleksyn uwaza, ze
Wspblczesnie termin ,kompetencje” ma szersze znaczenie niz dawniej i jest
Przez badaczy o wiele czgsciej uzywany. W aspekcie prakseologicznym kom-
Petencje sa czynnikami zapewniajacymi zdolnos¢ do skutecznego dziatania pra-
Cownika. E. Kadziotka-Martyniak (1998), za: Thierry, Sauret 1994), pisze, ze
Ws"réd badaczy dziedzin z krggu nauk o organizacji i zarzadzaniu, w jezyku pol-
skim najbardziej upowszechniona jest definicja, w mysl ktérej ,kompetencje s
2dolnoscia do dziatania, by uzyskaé oczekiwany rezultat w danej sytuacji, przy
Uzyciu danych $rodkéw”. Natomiast T. Rostkowski (2002) podkresla, ze defini-
¢le, ktére okreslaja kompetencje tylko jako zbiér umiejgtnosci, wiedzy i zdolno-
3¢ w zasadzie powinny by¢ uznane za nieaktualne, poniewaz wynik kazdego
dziatania zawiera w sobie nie tylko to, co zostalo osiagnigte, ale takze, jak zo-
Stalo to zrobione. Stad pochodzi zainteresowanie nie tylko kompetencjami, ktore
Mozna fatwo zidentyfikowaé i zmierzy¢, dotyczacymi aspektu czysto profesjo-
Nalnego, ale przede wszystkim kompetencjami ,trudno mierzalnymi”, jak np.
Postawa etyczna, wyznawane wartosci lub motywy dziatania. T. Rostkowski
(2002) Proponuje wigc poszerzy¢ definicj¢ kompetencji o ,,style dziatania, wy-
Zhawane zasady, zainteresowania i inne cechy, ktore uzywane i rozwijane
w Procesie pracy prowadza do osiagania rezultatow zgodnych ze strategicznymi
Zamierzeniami przedsig¢biorstwa”. Wedlug E.R. Goldsteina (1999), kompetencje
to k0mbinacja nastawienia, wiedzy i motywacji, ktéra odréznia bardzo dobrych
Pracownikéw od przecigtnych. Z kolei M.T. Kane (1992) definiuje kompetencje
Jako stopien, w jakim osoba jest w stanie zastosowaé swoja wiedze i umiejetno-
3¢l do Wykonywania zadan, w ramach wykonywanego przez siebie zawodu.

. eoretycy zwracaja uwage na to, ze kompetencje nie s czyms stalym, ze
ZMieniajg si¢ w czasie i w zaleznosci od wykonywanych zadan (Athey, Orth
1999) G.R. Norman (1991) proponuje np. triadg: ,,wiem, mogg, robi¢”, w ktérej
Wiedza jest koniecznym, ale niewystarczajacym sktadnikiem kompetencji. Rost-

OWski i Zimowski (2000), za: Amstrong, Baron (1995), przytaczaja definicj¢
OMpetencji, wedtug ktorej nalezy je rozpatrywac jako to, co pracownik powi-
Nien Wiedzie¢, zrobi¢ oraz jak pracownik powinien to zrobi¢.
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Préby stworzenia jednoznacznych i uniwersalnych definicji terminu ,kom-
petencje” najczgsciej prowadza do rozumienia ich jako pewnej zdolnosci do
wykonywania pracy na wymaganym poziomie, ktdra zalezy od charakterystycz-
nych cech pracownika obejmujacych: wiedzg, umiej¢tnosci i zachowania.

Innym usci§lanym terminem jest termin: samoskutecznos¢. Najpelniej to
pojecie wyjasniane jest w ramach teorii spotecznego uczenia sig, ktérej jednym
z tworcow jest A. Bandura. Wedtug Bandury, o zachowaniach ludzkich decy-
duje ciagta, dynamiczna interakcja migdzy indywidualnymi cechami jednostki,
jej zachowaniami i sSrodowiskiem, w ktérym ma ono miejsce. Ludzie reaguja na
wplywy zewnetrzne, a poprzez swoje reakcje ksztaltujg otoczenie (grupe), do
ktorego naleza. Jest to podstawowe zatozenie teorii spoleczno-poznawczej. To,
jak sie uczymy, nasze myslenie, zalezy od cech indywidualnych, zdolnosci i do-
$wiadczen. Nasza wiedza ma z kolei swoje Zzrédto w spoteczenstwie, podobnie
jak i zachowania, ktére w znacznej mierze determinowane sa przez srodowisko.
To, czego si¢ uczymy i z jakim zainteresowaniem, zalezy od spolecznego
wplywu i obowiazujacych w danej grupie wartosci. Dlatego ostatecznie o na-
szych zachowaniach decyduje ciagfa interakcja tych trzech elementow. Jedng
z najwazniejszych determinant zachowania jest przekonanie o wilasnej skutecz-
nosci — wiara w to, ze potrafi si¢ wykonac okreslona czynnosé lub zadanie. Teo-
ria spoleczno-poznawcza uznaje samoskuteczno$¢ jako podstawowy warunek
zmiany zachowania. Jezeli osoba wierzy w to, ze jest w stanie wykonaé czyn-
nosé, pokonaé przeszkode, znacznie chetniej podejmuje si¢ nowego zadania lub
zmienia swoje zachowanie. Dowodz3 tego liczne badania dotyczace np. zacho-
wan zdrowotnych. Przekonanie takie buduje si¢ najskuteczniej metodgq matych
krokow i powtdrzen. Sukces w realizacji mato skomplikowanego zadania buduje
poczucie pewnosci siebie i sprawia, ze osoba sama podwyzsza sobie poprzecz-
ke, a takze wykazuje wigcej cierpliwosci w pokonywaniu przeszkod. Jezeli za-
danie wydaje si¢ zbyt trudne, efekt jest odwrotny. Dlatego wazny jest pomiar
mozliwosci (pomiar poziomu umiej¢tnosci lub wiedzy) po to, aby dzialania
majace wywota¢ zmiang nie odbiegaly nadmiernie od mozliwosci oséb i nie na-
trafity na barier¢ braku wiary w skutecznos¢ wiasnych wysitkéw. Samoskutecz-
nos¢ mierzy si¢ przez: okreslenie, jaki poziom trudnosci zadania osoba uznaje za
mozliwy do pokonania (kolejne stopnie biegtosci, sprawnosci, zakresu wiedzy)
oraz oceniajac, jak silne jest przekonanie jednostki o tym, ze jest w stanie zrobi¢
co$ o okreslonym stopniu trudnosci. Podnoszenie samoskutecznosci to kwestia
odpowiedniego ksztalcenia.

Klasyfikowanie kompetencji

Do kategorii prac teoretycznych zaliczaja si¢ tez prace zmierzajace do usta-
lenia klasyfikacji kompetencji zawodowych. Wiele z tych prac zawiera stwier-
dzenie, ze wszelkiego rodzaju klasyfikacje sa zabiegami sztucznymi, gdyz np.
oddzielanie ,,potrzebnej wiedzy” od ,,potrzebnych umiejgtnosci” jest w wielu
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Przypadkach trudne, jezeli nie niemozliwe, jako ze sa one scisle powiazane,
! Stosowanie pewnych technicznych umiejetnosci, bez wczesniejszego zdobycia
Wiedzy na dany temat, jest w wielu przypadkach zajgciem bezsensownym. Z te-
80 wzgledu niektérzy badacze usituja przyjaé podejécie holistyczne. Konse-
kwentne stosowanie takiego podejscia okazuje si¢ jednak rownie bezproduk-
tywne, jako ze bez chotby sztucznej kategoryzacji i okreslenia kompetencji
Niemozliwe jest ich badanie. Klasyfikacje stanowia bowiem swego rodzaju
fusztowanie umozliwiajace ustanowienie relacji migdzy poszczegdlnymi umie-
Jetnosciami, a takze niezbgdne sa przy kazdej probie opisu sylwetki fachowca
W okreslonej dziedzinie. Przydatnos¢ takich kiasyfikacji wykazuje m.in. praca
G. Brooks i in. (2001). Wydaje si¢ wigc, ze uwzgledniajac glosy krytyczne, przy
Przystepowaniu do analizy cech i umiejetnosci przydatnych w danym zawodzie
lub w danej roli zawodowej, nie ma innego wyjscia, jak pogrupowanie ich we-
dl}'g zatozonych kryteriow i przeanalizowanie pod katem przydatnosci i odpo-
Wiedniosci do prawdopodobnego na danym stanowisku zakresu zadan.

Dlatego wigc wielu autoréw dokonuje préb klasyfikacji kompetencji po-
trzebnych, aby wykonywa¢ okreslony zawdd czy realizowac okreslone zadania
Charakterystyczne dla tego zawodu. R.W. Griffin (1998) podzielit umiejetnosci
na trzy giéwne kategorie. Pierwsza, to umiejetnosci techniczne, niezbedne do
Wykonania pracy lub zrozumienia sposobu, w jaki wykonywana jest konkretna
Praca w ramach organizacji. Do tych umiej¢tnosci nalezy zdolnos¢ postugiwania
SIg narzedziami, metodami i technologia. Druga kategoria, to umiej¢tnosci kon-
‘epcyjne, ktore polegaja na zdolnosci do myslenia abstrakcyjnego, analizowa-
Ma, interpretowania oraz rozwiazywania problemow. Trzecia kategoria umiejet-
nosci wynika z tego, ze pracownik ,,dziata” w okreslonym s$rodowisku i ma do
Zynienia z innymi ludzmi oraz obejmuje umiejgtnosci spoteczne/interper-
SOnalne, Klasyfikacja kompetencji pozwala dokonywaé réznorodnych pomia-
oW, ktérych trafnosé zalezy od sposobu budowania profili kompetencyjnych
odpowiednio réznych dla réznych stanowisk). T. Rostkowski (2002) uwaza, ze

udowa takich profili i wykorzystanie ich w zarzadzaniu kompetencjami to bar-
Z0 wazny element strategii kierowania ludzmi w organizacji. Przy budewie
Profili kompetencyjnych wykorzystuje si¢ koncepcje tzw. ,macierzy kompeten-
CJ‘”-_ W takiej macierzy kompetencje wspélne dla wszystkich pracownikéw or-
8anizacji nazywaja sie kluczowymi (core competencies), kompetencje wyste-
PUjace tylko w niektérych czesciach struktury organizacji to kompetencje specy-
chl"le dla funkcji np. danego dziatu (function-specific competencies), a kompe-
tencJ_e zalezace od roli w organizacji (lidera czy eksperta) nazywa sie specyficz-
Nymi dla roli (role-specific competencies). Kompetencje wspdlne moga by¢ wy-
OrZystane do oceny pracownikéw w calej organizacji lub jej kadry kierowni-
CZej, za4 kompetencje specyficzne maja wigksze zastosowanie w rozpoznawaniu
Niezbednych umiej¢tnosci dla danego pracownika, w zaleznosci od jego roli
! funkeji w organizacji. Przy odnajdywaniu i identyfikowaniu wszystkich kom-
Petencij potrzebnych do skutecznego funkcjonowania organizacji wyréznié
Mozna jeszcze jeden sposob podziatu kompetencji: kompetencje, ktére sa uzy-
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wane w danym przedsigbiorstwie i okreslane przez pracownikéw w sposobie ich
dziatania oraz kompetencje, ktore wynikaja z misji, funkcji i dtugofalowej stra-
tegii firmy (Rostkowski, Zimowski 2000). W literaturze zagranicznej do prac,
w ktérych autorzy rozwazajq problemy klasyfikacji kompetencji, naleza tez pra-
ce Brooks i in. 2001, Green 1999, Association for Graduates Recruiters 1995.
Badacze postuguja si¢ rozmaitymi kategoriami kompetencji, wybierajac takie,
ktére najlepiej oddajg pozadany profil absolwentow lub tez profil wymagan pra-
codawcow. W ostatnich latach takze coraz czesciej instytucje rekrutujace stu-
dentéw podaja przeglad kompetencji, ktére uzyskuje absolwent danej uczelni po
ukonczeniu okreslonych studiéw, a nawet specjalistycznych kursow. Przykla-
dem moga by¢ brytyjskie przewodniki po kierunkach studiow wyzszych (The
graduates skills Handbook, Key Skills Unit, UCL Key Skills Project). Przewod-
niki te tworzone sa przez wyktadowcow uczelni, ktérzy, oferujac dany program
nauczania, maja nadzieje, ze jego realizacja zaowocuje wyksztalceniem takich,
anie innych umieje¢tnosci i zgromadzeniem okreslonego zasobu wiedzy. Nie
prowadzi si¢ jednak zasadniczo badan sprawdzajacych, czy deklaracje dotycza-
ce zawartosci programéw odpowiadaja ostatecznym wynikom nauczania, ani
tez, czy okreslone umiejetnosci s3 porownywalne miedzy uczelniami. Mozna
wigc zaryzykowaé stwierdzenie, ze listy te jedynie bardzo ogolnie zakreslaja ob-
szar nauczania i sygnalizuja istotne dla tego obszaru kompetencje. Obyczaj
przedstawiania spisu potencjalnie osiaganych przez studentow kwalifikacji jest
coraz czgstszy takze na polskich uczelniach, wzorujacych si¢ w tym na uczel-
niach zachodnich. Sa natomiast prowadzone badania, ktorych celem jest ustale-
nie samooceny studentéw lub absolwentow uczelni. Arizona State University
oferuje nawet kurs samooceny, obowiazkowy dla wszystkich studentéw, ktorzy
chca studiowaé na danym kierunku. Kurs ma utatwi¢ studentom okreslenie, czy
nadaja si¢ do zawodu nauczyciela (McWhirter i in. 1984). W badaniu przepro-
wadzonym przez Clacka i Heada (1999) na grupie absolwentéw studiow me-
dycznych sprawdzano, za pomoca kwestionariusza ankietowego, czy respon-
denci czuja, ze posiadaja okreslone kwalifikacje. Probowano takze ustali¢, czy
samoocena zalezy od pici.

Niektore klasyfikacje sq bardzo ogélne i mogg byé stosowane do kazdego
pola ludzkiej dziatalnosci, gdyz kategoryzuja kompetencje w sposéb, ktdry po-
zwala ogdlna kategori¢ wypelnic trescia odpowiednia dla danej dziedziny. Jak
pisze Smith i in. (2002) sg to ,,umiejetnosci wlasciwego i skutecznego zastoso-
wania wiedzy, z uwzglednieniem spotecznych norm zachowan, ktére ujawniaja
si¢ w konkretnej sytuacji zatrudnienia”. Wazne jest to, aby mogly by¢ zastoso-
wane w rozmaitych sytuacjach i przy petnieniu réznych rél zawodowych. Sa to
tak zwane kompetencje generyczne, uniwersalne. Pewne kategorie kompetencji
sa przy tym same w sobie natury ogodlnej, jak np. zdolnosci interpersonalnie. To
one zreszta skladaja si¢ na zasadniczy zestaw kompetencji generycznych. Za-
rowno uczelnie, jak i pracodawcy w wigkszosci zakladaja, ze kompetencje gene-
ryczne mozna u studentéw wyksztatci¢ i studia uniwersyteckie temu wlasnie
stuza (The Dearing Report, London 1997).
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Anglojezyczna literatura omawiajaca umiejgtnosci generyczne jest bardzo
obfita. Na jej podstawie mozna wnioskowa¢, ze dla wigkszosci pracodawcow
Wyksztalcenie wyzsze jest tym niezbednym progiem, po przekroczeniu k-t()rfego,
fjopiero osoba nadaje si¢ do peinienia okreslonych funkcji. Wyszczegélnianiem,
Jakie umiejetnosci powinna posiadaé osoba posiadajaca wyksztalcenie wyzsze,
Zajmujq sie osoby odpowiedzialne za edukacje, dajace okreslone uprawnienia
W postaci prawa do wykonywania zawodu, licengji itp. Zwykle robia to w ko-
Operacji z pracodawcami i po analizie rynku pracy. W Wielkiej Brytanii pod-
Stawowe umiejetnosci i kompetencje absolwentéw zostaly opracowane przez
Education and Professional Development Committe i zostaly zawarte w doku-
Mencie Quality Assurance and Standars Planning Report, w National Vocational
Qualification Programme, a takze w opracowaniach: Skills for Graduates’ in the
21st Century oraz Graduates’ Work: Organisational Change and Students Attri-

Ules. Powstajq tez coraz liczniejsze strony internetowe po$wigcone tym zagad-
Nieniom, np. Key Skills Net, Working for Skills — Employers Homepage, Qu-
ality ang Employability, National Skills Taskforce. Na przyklad na stronie

Niversity of Western Australia znalezé mozna wyniki przegladu kompetenc;ji
absolwentéw uczelni uzyskane w sondazu dotyczacym umiejetnosci generycz-
nych,

) .Na podstawie wymienionych opracowan mozna wnioskowa¢, ze umiejetno-
SCI generyczne moga by¢ ogodlne i specyficzne dla danej dziedziny. Mozna je
8rupowag ze wzgledu na stopien zaawansowania oraz na to, czy odnosza si¢ do
atwo obserwowalnych i jednoznacznych kompetencji (jak np. umiejetnosé pi-
Sania), czy tez umiejgtnosci trudnych do zmierzenia (umiejgtnosci spoleczne,
Motywacja, nastawienie itp.). Dziela si¢ na sprawnosci intelektualne (np. umie-
Jetnog¢ analitycznego myslenia) i fizyczne (np. umiejetnos¢ prowadzenia samo-
c,hf’du), cechy osobiste oraz te zwiazane scisle z profesja. Na rozmaite mozliwo-
°C1 klasyfikowania kompetencji wskazuje m.in. The National Skills Taskforce,

t6ra grupuje umiejgtnosci nastepujaco: 1) umiejetnosci zwiazane z rozwiazy-
Waniem probleméw, 2) umieje¢tnosci komunikacyjne, 3) umiejetnosci spoleczne.

kolei w The Review of Research on Adult Basic Skills (Brooks i in. 2001)
Autorzy wskazuja cztery zasadnicze obszary umiejetnosci: umiejetnosé analizy
N Stu, umiejetnos¢ dokonywania obliczen, umiejetnosé wystawiania si¢ oraz
Umiejetnosé korzystania z informacji i technologii informatycznych. W kazdym
Z Wymienionych opracowar kompetencje pogrupowane sa nieco inaczej, co jest
efektem przyjetej perspektywy, a niekiedy takze kombinacji kilku podejs¢.

C. Stasz (2001), na podstawie przegladu literatury, dzieli kompetencje na

ompetencje zdobyte w trakcie studiéw akademickich i wigzace si¢ z dziedzing
tych studiow. Wedtug autorki, wiedza w ten sposdb zdobyta jest wprawdzie
SPecjalistyczna, ale jednoczesnie na tyle wystarczajaco szeroka i ogdlna, ze mo-
%€ zosta¢ zastosowana w rozmaitych sytuacjach wykreowanych w trakcie pracy
Zawodowe;. Druga kategoria to, wedlug Stasz, umiejetnosci generyczne, ktore
%32 natury ogélne (np. umiejetnosé rozwiazywania probleméw czy umiej¢tnosé
skutecznej komunikacji) i ktére w konkretnych uwarunkowaniach stuza rozwia-
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zywaniu problemow lub realizacji konkretnych dziatan. Umiejetnosci techniczne
sg zwigzane z okreslona praca i zwykle znajduja si¢ w zakresie obowiazkow
osoby zajmujacej dane stanowisko. W koncu autorka wskazuje tzw. ,migkkie”
kompetencje, do ktdrych zalicza si¢ motywacje, intencje itp.

Na kompetencje mozna tez spojrze¢, grupujac je w zaleznosci od tego, czy sa
one kompetencjami wyptywajacymi z indywidualnych cech osob (tu naleza
m.in.: wiedza, $wiadomos¢ uwarunkowan, elastycznos¢, umiejetno$¢ przysto-
sowania sig, stato$¢ pogladéw), czy sa determinowane przez organizacje, w kto-
rej osoba jest zatrudniona (rutyna zawodowa, znajomos¢ systemu, procedur,
technologii), czy tez maja zastosowanie na polu rywalizacji migdzy instytucjami
(kombinacja indywidualnych i organizacyjnych kompetencji sluzaca rywalizacji
miedzy instytucjami). Niektdre klasyfikacje odnosza sig¢ specyficznie do danej
dziedziny dzialalnosci, tacza si¢ scisle z okreslong rolg zawodowa lub z zada-
niami, jakie ma do wypetnienia dana osoba.

Pomiar kompetencji i ich modele

W dziedzinie zarzadzania ludZzmi budowa modeli kompetencji pozwala na
stworzenie w organizacji systemu oceny pracy. Tradycyjnie przy wartosciowa-
niu pracy zajmowano si¢ gléwnie stanowiskiem pracy — zakresem zadan i czyn-
nosci przypisanym do okreslonego miejsca w strukturze organizacji. Wspolcze-
$nie warto$ciowanie pracy zwiazane jest z ustaleniem wkladu danego stanowi-
ska w realizacj¢ celow organizacji oraz identyfikacj¢ zwiazanych z tym kompe-
tencji (Juchnowicz 2000). Zasadnicza réznica migdzy klasycznym warto$ciowa-
niem pracy a wartosciowaniem kompetencji dotyczy przedmiotu i kryteriow
oceny. Przy wartosciowaniu pracy analizuje si¢ sam zakres pracy i zwiazane ze
stanowiskiem obowiazki, jakie powinien wypetniaé¢ przecigtny pracownik. Przy
wartosciowaniu kompetencji diagnozuje si¢ natomiast potencjat kompetencyjny
konkretnej osoby. Kryteria oceny dotycza tutaj, oprocz wiedzy i umiejetnosci
istotnych dla skutecznego wykonywania zadan (czyli szerzej realizacji celow
organizacji), takze cech osobowosci i zachowan pracownika. Kompetencje
ustala sig, pamigtajac o strategii firmy jako catosci, a nastgpnie rozdziela sig je
w ramach zawezonych obszaréw dziatania (na poszczegélne piony i komorki
organizacyjne). Zauwazono, ze firmy, w ktdérych bardziej odpowiednie wydaje
si¢ warto$ciowanie kompetencji niz wartosciowanie stanowisk, przewaznie nie
maja rozbudowanej hierarchii, co sprawia, ze tzw. $ciezki kariery sa krétkie, ale
jednoczesnie w wyniku wzrostu kwalifikacji i samodzielnosci pracownikow
zmniejszajg si¢ roznice migdzy poszczegdlnymi poziomami wymagan w zakre-
sie kompetencji. Przy budowaniu systemdéw opartych na kompetencjach zasad-
niczym pytaniem jest, czy wyceniane kompetencje powinny by¢ wspdlne dla
wszystkich pracownikéw, czy tez rozni¢ si¢ w zaleznosci od dziatu/jednostki
organizacyjnej (Rostkowski, Zimowski 2000). Problem stwarza tutaj takze mie-
rzalno$¢ kompetencji. Kompetencje ,tatwo mierzalne” jest fatwo oceniac, ale
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fdwniez ksztalcié i rozwijaé. W przypadku kompetencji, ktérych pomiar jest
b.ardZO trudny, nalezy dazy¢ do jak najlepszego ich poznania, a nastgpnie stara¢
S1¢ jak najbardziej obiektywizowaé ich ocene.

_ Chociaz uwaza sig, ze kazda instytucja (a takze prawie kazdy kierunek stu-
d'_éw) Jest specyficzny i niepowtarzalny, w niektorych przypadkach mozna mo-
Wi¢ 0 pewnych uniwersalnych modelach kompetencji. T. Oleksyn (1999) przed-
Stawia zunifikowany zestaw kompetencji menedzerskich w odniesieniu do réz-
Nych pozioméw kierowania. Na najwyzszym poziomie kierowania sa to: kom-
Petencje strategiczne, relacje z otoczeniem, kreatywno$é¢ i innowacyjnos¢é, holi-
Styczne podejécie, analizowanie i diagnozowanie sytuacji organizacji, kompe-
tencje interpersonalne oraz predyspozycje osobowosciowe i charakterologiczne.
Srednia kadra kierownicza powinna za$ posiadaé¢: kompetencje integratora-
'k°0rdynatora, umiejetnos¢ harmonizowania celéw podleglej czgsci organizacji
Z celami i interesami calej organizacji, kompetencje interpersonalne, kompeten-
CJe strategiczne (tu mniej nieodzowne niz na najwyzszym poziomie kierowania)
atakze predyspozycje osobowosciowe i charakterologiczne — podobne do wy-
Maganych dla wyzszej kadry menedzerskiej. Idealny zas kierownik nizszego po-
Zlomu kierowania musi charakteryzowa¢ si¢ kompetencjami zawodowymi
(technicznymi), kompetencjami interpersonalnymi oraz umiejetnoscia doboru
Wspotpracownikéw i doboru zespotéw. Kompetencje wspolne dla wszystkich
trzech pozioméw to: skutecznoéé w dziataniu, trafny dobér ludzi oraz etyczne
Postepowanie.

W literaturze zagranicznej mozna znalezé proby stworzenia kompletnej listy

Ompetencji potrzebnych szczegdlnie w dziedzinie zdrowia publicznego do te-
80, aby efektywnie pracowa¢ wiasnie w tym obszarze. Sporzadzenia takiej listy
Podjelo si¢ m.in. Europejskie Stowarzyszenie Szkét Zdrowia Publicznego
(ASPHER). Inng proba jest opracowanie WHO, opublikowane w serii Dialogue
Zeszyt 2, w ktérym autorzy analizuja strategie osiagania kompetencji w zdrowiu
P}lblicznym. Badanie przeprowadzono w trakcie migdzynarodowych warszta-
ow, na ktérych szkoleniowcy w zakresie zdrowia publicznego usitowali ustali¢
:‘a_kfes nauczania, uwzgledniajac przy tym trendy w rozwoju dziedziny i zmiany
J€) zakresu. Z kolei S. Reder, J.L. Gale i J. Taylor (1999) podchodzg do proble-
Mu kompetencji profesjonalistéw zatrudnionych w dziedzinie zdrowia publicz-
Nego od strony potrzeb. W swojej pracy, ktora jest relacja z przeprowadzonego

adania, jako metode okreslenia potrzeb przysztych pracownikéw proponujg za-
Stosowag podwdjna metodg: pocztowego sondazu ankietowego, ktérego wyniki
Waliduje sig i pogiebia dodatkowo w toku zogniskowanych wywiadéw grupo-
Wych. W relacjonowanym przez autoréw badaniu ankieta pozwolila ustali¢ ran-

INg najbardziej potrzebnych umiejgtnosci oraz preferowanych sposobow ich
Zdobywania (ksztatcenia). Nastepnie dyskusje prowadzone w grupach fokuso-
Wych uszczegotowily i poglebity wiedze o potrzebach, a takze pozwolily lepiej
Zrozumie¢ relacje migdzy metoda nauczania a jej przedmiotem.

Inna grupa prac teoretycznych to prace, ktore odnosza si¢ do problemu oceny
€2y pomiaru kompetencji. Sa to prace gléwnie z dziedziny psychologii, eduka-
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cji, psychologii zarzadzania, a takze marketingu. Jest wiele dobrze znanych
i sprawdzonych metod oceny kompetencji, zwlaszcza kompetencji dziedzino-
wych: testy, wypracowania, egzaminy (m.in. Birenbaum & Dochy 1996, Entwi-
stle i in. 1992, Ramsden 1992 ). Jednak wspotczesna edukacja, ktéra kiadzie co-
raz wigkszy nacisk na samodzielnos¢, niezaleznos¢, a takze na umiejgtnosci ge-
neryczne, wymaga wyksztalcenia nowych metod oceny wiasnie tych umiejetno-
$ci. Przeglad prac odnoszacych si¢ do pomiaru umiejgtnosci generycznych po-
zwala stwierdzi¢, ze istnieja w tej mierze dwa gléowne podejscia. Pierwsze, to
pomiar poprzez zastosowanie instrumentéw samooceny oraz subiektywnych
skali tej samooceny. Metoda druga, to bezposredni pomiar umiejgtnosci za po-
moca rozmaitego rodzaju testow, projektow grupowych, obserwacji pracy
i dzialan. Taka samoocena jest mozliwa takze przy uzyciu kwestionariuszy,
dziennikdw, prowadzonych rejestrow czynnosci, analizy portfolio itp. Paterson
i in. (2002) omawia kwestionariusze zawierajace skale psychometryczne, mie-
rzace pewnos¢ siebie, poziom stresu, poziom samoskutecznosci. Szczegélnie
istotny jest pomiar samoskutecznosci. Jak wspomniano wczesniej, ocena samo-
skutecznosci polega na ocenie wilasnych zdolnosci, stabych i mocnych stron.
Wynik tej samooceny jest waznym czynnikiem stymulujacym lub tez hamuja-
cym podejmowanie okreslonych dzialan (Bandura 1982, Locke and Lathan
1990). Samoskutecznos¢ nie jest konceptem obiektywnie istniejacym, jest to je-
dynie subiektywne odczucie os6b badanych. Pytajac dana osobe o to, jakie po-
siada kompetencje, pytamy o jej samooceng tych kompetencji. Jest to wigc nie
pomiar wprost, ale pomiar posredni. Wigkszos¢ prac zajmujacych si¢ pomiarem
samoskutecznosci traktuje o tym problemie ogdlnie, ale bywaja tez prace odno-
szace sig specyficznie do samooceny skutecznosci kompetencji realizowanych
w dziedzinie zdrowia publicznego (Garcia-Barbero 1994, Clark 2000, Founda-
tion PH 2002, Allegrante i in. 2001, Boedigheimer i Gebbie 2001).

Inna metoda oceny kompetencji jest obserwacja. Obserwacja jest zwykle
prowadzona metoda ,,uczestniczacej obserwacji”, metoda badan w dziataniu lub
klasyczna metoda obserwacji niezaangazowanej (obserwator—obiekt).

Jak wynika z badan, niektore kompetencje jest tatwo, inne bardzo trudno
zmierzy¢. Stosunkowo latwo mierzy sig, stosujac rozmaite testy, wiedzg, tech-
niczne umiejetnosci. Kompetencje ,,migkkie”, takie jak: motywacj¢, nastawie-
nie, intencje, trudno jest zmierzy¢. Stosuje si¢ i tutaj kwestionariusze umozli-
wiajace samooceng, ale biad skrzywienia wynikéw moze by¢ duzy. Najbardziej
wiarygodne dane uzyskuje si¢ na drodze bezposredniej obserwacji, a niekiedy
i osobistej znajomosci z badana osoba (Stasz 2001). Praca Cathleen Stasz przy-
bliza dwa najwazniejsze podejscia do mierzenia kompetencji i wymogéw, jakie
stwarza praca zawodowa. Pierwsze z tych podejs¢, podejscie ekonomiczne, po-
strzega umiejetnosci jako identyfikowalne, mierzalne wlasciwosci, ktére posiada
dana osoba i ktdre jest ona w stanie stosowa¢ w réznych odmiennych od siebie
sytuacjach. Badania prowadzone z tej perspektywy wykazuja pozytywne relacje
pomigdzy tzw. umiejgtnosciami akademickimi (o ktérych swiadcza wyniki te-
stow, lata nauki i zaliczone przedmioty) a produktywnoscig (o ktorej Swiadczg
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Zarobki, jakie osiagaja posiadacze okreslonego wyksztalcenia). Poniewaz jednak
Pomiar innych rodzajéw umiejetnosci (poza akademickimi) zwykle nie jest
Prowadzony na odpowiedniej liczbie os6b, analityczne modele, ktére powstaja
Na bazie badan prowadzonych z perspektywy ekonomicznej, nie uwzgledniaja
Wszystkich kompetencji, ktére moga wptywaé na wspomniang produktywnosc.
odejscie ekonomiczne daje wigc ograniczona wiedzg o rzeczywistych kompe-
tencjach i stuzy glownie podnoszeniu standardow ksztalcenia akademickiego.
adacze, stosujacy perspektywe socjologiczng i kulturowa, koncentruja sig
Z.kOIei na kontekscie pracy zawodowej, aby oceni¢ potrzebne w niej kwalifika-
CJe. Praca jest postrzegana jako interakcja miedzy jednostka a otoczeniem,
W kontekscie organizacji tej pracy i zadan na danym stanowisku. Analiza oto-
€Zenia pomaga okresli¢, jakie umiejetnosci sa potrzebne. Badania tego rodzaju
Postuguja si¢ metoda studium przypadku, metoda etnograficzna, analiza doku-
Mentéw (zakresow obowiazkéw), generalnie raczej metodami jakosciowymi.
aukowcy stosujacy to podejscie nie zmierzaja przy tym do sformulowania jed-
N0znacznych wnioskéw ani nie badaja, w jakim stopniu umiejgtnosci sa przy-
datf\e w kazdej sytuacji, co jest charakterystyczne dla podejscia ekonomicznego.
)3 za to o wiele bardziej gleboki wglad w charakter wykonywanej pracy, co
Pozwala stworzy¢ przydatne zalecenia odnosnie do zawartoéci szkolen i pro-
8ramow edukacji. A. Wodecka-Hyjek (2001), przy opisie metod pomocnych
W tworzeniu listy kompetencji na stanowisku pracy, odwotujac si¢ do C. Levy-
~Leboyer (1997), przedstawia dwie grupy metod pomocnych w tworzeniu listy
Ompetencji. Metody nieustrukturyzowane wykorzystuja takie narzedzia, jak:
Obserwacja, dziennik samoobserwacji pracy wlasnej, rozmowa, zdarzenia kry-
tyczne (badany i prowadzacy badanie tworza tzw. protokét zdarzen, ktory
Szczegotowo informuje o zachowaniach w pracy badanego) i siatk¢ Kellego, za
Pomoca ktdrej uzyskuje si¢ wykaz zalet potrzebnych do wykonywania zadan na
Okreslonym stanowisku pracy. Metody ustrukturyzowane to kwestionariusz
PAQ (Position Analysis Questionnaire), kwestionariusz profilu pracy WPS
(Work Profiling System) oraz kwestionariusz stanowiska pracy F-JAS (Job
halysis Scales). Aby w miare doktadnie okresli¢ liste kompetencji, nalezy wy-
OrZysta¢ wszystkie dostgpne metody zbierania informacji, a takze pamigtaé
Otym, ze kadre zarzadzajaca i szeregowych pracownikéw nalezy traktowac jako
Nezalezne uzupetniajace si¢ zrodia informacji.
ajczesciej pomiaréw kwalifikacji dokonuje si¢ poprzez samooceng. Bada-
€2 polegaja na tym, co méwia (pisza) ankietowani pracownicy i pracodawcy,
: dnaStQP.nie zestawiaja to z danymi liczbowymi méwiacymi np. o liczbie lat
ta “_kacjl, liczbie odbytych szkolen, latach pracy itp. Jest to metoda stosunkowo
n'a_» Pozwala zbadac liczng populacje, a wigc umozliwia statystyczna analiz¢
nikéw i poréwnania. Poniewaz jednak wigkszo$¢ badan robionych jest na
8rupach, ktére nie sa reprezentatywne dla calej populacji, gdyz dobierane sa na
Za-Sf.idzie dostgpnosci, uogdlnienia wynikajace z tych badan sa problematyczne.
Y2 badania sondazowe prowadzone technika ankiety moga jednak takze da-
Wa¢ bledne wyniki, np. z powodu nie dos¢ precyzyjnego sformutowania pytan
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i innego rozumienia ich przez prowadzacych badania oraz przez osoby ankieto-
wane. Istnieje tez trudnos¢ spowodowana roznym postrzeganiem kwalifikacji
przez pracownikow i przez pracodawcoéw, stad trudno jest porownywac ze soba
wyniki odnoszace si¢ do poszczegdlnych kategorii badanych oséb. Takze w ka-
tegorii pracodawcow, w zaleznosci od szczebla zajmowanego w zarzadczej hie-
rarchii, rézne moze by¢ postrzeganie pozadanych u pracownikow kwalifikacji.
Zasadniczo, im wyzszy szczebel zarzadzania, tym bardziej ogdlne, a czesto od-
biegajace od rzeczywistych potrzeb, jest widzenie tych spraw. Badania wyka-
zuja takze, ze pracodawcy czesto nie sg Swiadomi tego, jakie implikacje powo-
duja wprowadzane przez nich innowacje w zakresie potrzebnych umiejetnosci
pracownikow. Badania prowadzone metoda ankietowa, jezeli postuguja si¢
giownie kafeteria odpowiedzi, niosa tez takie niebezpieczenstwo, ze respondenci
ogranicza si¢ do listy zaproponowanych kompetencji, pomijajac kwalifikacje
istotne, lub tez forma pytania sugeruje im np. dokonanie rankingu kompetencji,
a nie wymienienie wszystkich umiej¢tnosci rzeczywiscie stosowanych na danym
stanowisku.

Badania socjologiczne stosujg raczej ustrukturyzowane wywiady lub roz-
mowy z respondentami, cz¢sto w trakcie pracy, ktora ci wykonuja. Ten sposob
zbierania informacji rézni si¢ zasadniczo od samodzielnego odpowiadania na
pytania kwestionariusza. Przede wszystkim wywiady te przynosza wiedzg¢
o konkretnej osobie, wykonujacej konkretna pracg, zajmujacej konkretne stano-
wisko, znajdujacej si¢ w specyficznej sytuacji. Sa wprawdzie jednostkowe, ale
analizowane zwykle w kontekscie szerszej wiedzy o danej organizacji i srodo-
wisku. Daja wigc obraz bogaty i pogigbiony. Przy tym nierzadko wyniki uzy-
skiwane z ankiet konfrontowane sa z rezultatami obserwacji lub rozméw. Po-
dobnie zestawiane s3 odpowiedzi pracodawcéw z odpowiedziami pracownikoéw.

Wedlug C. Stasz (2001), opierajacej si¢ na licznych badaniach samooceny
(badani postuguja si¢ samodzielnie wypeiniang ankieta lub innym sposobem
samoopisu), wyniki ankiet nie stanowia wystarczajacego materiatu do uogoél-
nien, gdyz obarczone sa zbyt powaznym bledem i dlatego moga by¢ jedynie
pierwszym przyblizeniem do tematu. O wiele blizszy prawdy i bardziej doktad-
ny obraz rzeczywistosci i potrzeb odnosnie do kwalifikacji daja metody postu-
gujace si¢ obserwacja, sondujace glgboko, w realnym czasie, sytuacje zatrudnie-
nia. Metody te pozwalaja zrozumie¢ skomplikowane uwarunkowania, zmien-
nos¢ zadan, relacje pomiedzy posiadanymi umiejgtnosciami a efektami pracy.
Metody te sa jednak o wiele bardziej czaso- i pracochlonne, a takze o wiele
drozsze. Stasz zwraca przy tym uwagg, ze badanie kompetencji wymaga dopra-
cowania metod, ktére powinny, wedlug niej, laczy¢ analiz¢ zakreséw obowiaz-
kow z analiza sytuacyjnego kontekstu pracy, po to, aby uwolni¢ si¢ od trakto-
wania zakresu tych obowiazkow jako czego$ niewzruszonego i statycznego oraz
zblizy¢ sig do rzeczywistej dynamiki sytuacji, ktéra wymaga bardziej elastycz-
nego widzenia umiej¢tnosci potrzebnych do sprostania postawionym zadaniom.

Niektore badania postuguja si¢ kognitywnga analiza zadan, ktéra ma umozli-
wié zrozumienie proceséw myslenia i rozwiazywania probleméw. W tym celu
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Opracowuje si¢ zestaw pytan dotyczacych gtéwnych zadan, jakie ma do wyko-
Nania pracownik na danym stanowisku, a ktére maja wykazaé, jak mysli si¢
O potrzebnej do realizacji zadania wiedzy i umiej¢tnosciach oraz w jaki sposéb
Umiejetnosci te mozna zdoby¢.

Metody pomiaréw kompetencji zdobywanych w procesie
edukacji

_Literatura z dziedziny edukacji wskazuje jeszcze na inne metody zdobywania
Wiedzy o umiejetnosciach. Jest to np. dokonywanie przez nauczycieli opisu te-
80, czego ucza, w postaci dziennika. Analiza tych zapiséw oraz poréwnywanie
ich z zapisami innych nauczycieli danego przedmiotu pozwalaja identyfikowac
kOmpetencje, ktére powtarzajg si¢, wydajq si¢ wazne, lub wykry¢ te, ktore sg
Marginalne i rzadko wymieniane. Badania dowodza, ze tego rodzaju technika
Zbierania danych daje prawdziwszy, dokladniejszy obraz sytuacji niz przepro-
Wédzanie wywiadéw lub ankiety pocztowej i mogtaby by¢ stosowana takze do
zbierania informacji o umiejgtnosciach wykorzystywanych w trakcie wykony-
Wanej pracy. Wydaje sig, na podstawie przeprowadzonych badan, ze spoleczno-
-kulturowe podejscie do badania umiejetnosci wydaje si¢ podejsciem wiasciw-
$2ym, gdyz pozwala analizowaé problem glebiej i rozpatrywaé go w kontekscie
r0zmaitych uwarunkowan.

Niektére analizy dotyczace oceny kompetencji koncentruja si¢ na samym
Procesie studiowania. Tego rodzaju analiza jest praca H. Tait i H. Godfrey
(1999). Autorki uwazaja, ze jest niezwykle trudno, jezeli w ogdle mozliwe,
ustali¢ poziom generycznych umiejetnosci, jaki studenci powinni osiagnaé po-
Przez zaliczanie okreslonych kurséw lub zdobywajac umiejetnosci w ramach
POszczegolnych przedmiotéw. Przez umiejetnosci generyczne autorzy rozumieja
'e umiejetnosci, ktore pozwalaja studiowaé samodzielnie i efektywnie. Powotu-
Jac si¢ na Birenbauma (1996), autorki dziela umiejgtnosci generyczne na:

)l}miejctnos'ci kognitywne, takie jak: umiejetnos¢ rozwiazywania problemow,
Umiejetnosé krytycznego myslenia, odszukiwania odpowiedniej informacji,
Wartosciowania, efektywnego uzytkowania informacji, kreowania rzeczy no-
Wych, analizowania danych, prezentowania swojej wiedzy ustnie i na pismie.

fugq kategoria sa umiejetnosci metakognitywne. Jest to np. zdolnosé autore-

e'f?ﬁ i samooceny. Do kompetencji spotecznych naleza z kolei m.in.: umiejet-
N0S¢  prowadzenia rozméw i dyskusji, przekonywania, wspoélpracy, pracy
W grupach. Ostatnia grupa sa dyspozycje emocjonalne, takie jak: konsekwencja,
W)’T_fwaios'é, wewnetrzna motywacja, inicjatywa, odpowiedzialno$¢, wiara
W siebie, elastycznosé. Autorki pracy wskazujg przy tym na dwa podstawowe
POwody trudnosci w ocenie kompetencji. Pierwszy, to roznice w potrzebach, ja-

1€ zaspokajaja poszczegélne dyscypliny i poszczegélne kursy w ramach tych
Yscyplin. Drugi, zréznicowanie oczekiwan studentow, ktérzy nie s3 bynajmniej
Jednolitg grupa. Metoda studium przypadku, na przyktadzie jednego wydziatu,
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ktéry prowadzi kurs umiejgtnosci generycznych dla studentéw pierwszego roku,
autorki wykazuja trudnosci pomiaru kompetencji generycznych. W wyniku ana-
lizy rozmaitych metod oceny kompetencji za najlepsza uwazaja oceng ,,portfo-
lio” dokonan studenta. Metoda ta zyskuje w ostatnich latach coraz wigksze
uznanie. Polega ona na ocenie wybranych i zebranych przez studenta , dowo-
dow” jego osiagnigc¢ w toku studiowania. Zwykle student wybiera, w zakreslo-
nych przez badaczy granicach, przyktady swnjej pracy w semestrze i w ten spo-
sob przedstawia linie swojego rozwoju. Niekiedy studenci sa proszeni o przed-
stawienie najlepszych swoich prac, niekiedy prac koncowych lub wybranych
wedtug okreslonego zamystu. To, jak student tworzy swoj wizerunek, takze sta-
nowi element oceny. Metoda ta jest bardzo czasochionna, powstaje przy tym
takze wiele probleméw z uzyskaniem ,,portfolio” od studentow stabszych. Nie-
mniej jednak, ocena przeprowadzona ta metoda, wedtug $cisle zatozonych kry-
teriow, pozwala w miare wszechstronnie i obiektywnie oceni¢ generyczne
umiejetnosci studenta.

Przedstawione studia przypadku, wykazujace przydatno$¢ oceny za pomoca
portfolio dokonan studentéw, nie daja jednak odpowiedzi na pytanie, jak przy
zastosowaniu tej metody mozna by ujednolici¢ oceng kompetencji studentéw
migdzy uczelniami. Stad E.A. Girot (2000) w swojej pracy Assessment of grad-
uates and diplomates stawia pytanie, jak sprawdzi¢, czy mierzymy ten sam po-
ziom kompetencji? Odpowiadajac stwierdza, ze tak diugo, jak dtugo nie dokona
si¢ pomiaru kompetencji na poczatku procesu ksztalcenia, aby mozliwe byto
stwierdzenie, czy nast¢puje progres, a takze tak diugo, jak nie powiaze si¢ scisle
kompetencji z efektami pracy zawodowe;j, tak dlugo trudno bedzie ustali¢ jed-
nolity zestaw i poziom kwalifikacji osiaganych w toku okreslonych studiéw.

Nieco inaczej podchodza do problemu R.M. Epstei i E.M. Hundert (2002),
ktorzy na podstawie szerokiego przegladu literatury rozwazaja metody oceny
kompetencji w odniesieniu do studentdéw medycyny. Autorzy ci twierdza, ze
ocena studentéw moze by¢ przeprowadzana w odniesieniu do czterech pozio-
mow. Pierwszy — ,,wiem” odnosi sie do faktéw, zasad, teorii. Poziom ,,wiem
jak” obejmuje umiej¢tnosé rozwiazywania probleméw i realizacji procedur. Po-
ziom ,,wykazuje” odnosi si¢ do demonstrowanych umiejetnosci wykonania
okreslonego zadania. Poziom ,,robi¢” odnosi si¢ do rzeczywistych dziatan w to-
ku pracy zawodowe;j lub praktyki. Przeprowadzony przez nich przeglad literatu-
ry wykazal, ze najczesciej stosowanymi metodami oceny sa: subiektywna ocena
kompetencji studenta przez opiekuna, egzaminy testowe (test wyboru) oraz
standaryzowane oceny trafno$ci wynikow badan pacjentow oraz umiejetnosci
technicznych i komunikacyjnych. Autorzy wskazuja przy tym na pewne nowa-
torskie metody, jak: analiza toku rozumowania w sytuacjach niepewnosci,
sprawdziany wykorzystania z literatury przedmiotu, obserwacja postgpowania
z pacjentem, ¢wiczenia zespolowe, ocena dokonywana przez kolegéw, analiza
nagran wideo, monitorowana samoocena.
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Badania stosowane

W pracach dotyczacych profesjonalnych kompetencji dominuje zwykle jedna
Zprzyjetych perspektyw albo perspektywa studentow i absolwentéw, ktérych ba-
da sie pod katem tego, co przyswoili sobie w trakcie studiow, a takze, czy odpo-
Wiada to zalozeniom programéw nauczania, albo tez bada si¢ dopasowanie kom-
Petencji absolwentow do wymogéw pracodawcdw, albo wreszcie bada sig, czy
Zestaw okreslonych kompetencji wypelnia potencjalng luke na rynku pracy. Trze-
ba dodag, ze luka taka niekoniecznie wynika z aktualnych potrzeb pracodawcéw,
ale bywa, ze powinna by¢ sztucznie stworzona, a nastgpnie wypelniona ze wzgle-
du na interes spoleczny. Np. w krajach postkomunistycznych czgs¢ obszaru ak-
tywnosci w dziedzinie zdrowia publicznego jest i powinna by¢ niejako sztucznie
Stymulowana przez decyzje wladz zdrowotnych, dla dobra spoleczenstwa.

Zostato przeprowadzonych wiele badan analizujacych kompetencje okreslo-
Nych grup studentéw lub potrzeb okreslonych pracodawcéw w danej dziedzinie
8ospodarki. Celem tych badan byto zwykle ustalenie, czy programy nauczania
Wyposazajga studentow w umiejetnosci i wiedz¢ wystarczajace w ich pozniejszej
Pracy zawodowej. Badano m.in. pewno$é co do wiasnych kompetencji, a takze
0g0Ina pewnos¢ siebie. Przyktadem takich badan jest np., zakrojone na duzg
Sk}“c, badanie sondazowe prowadzone w 1999 roku na Wydziale Nauk o Zdro-
Wiu Uniwersytetu Maastricht, wérdd absolwentéw tego wydziatu. Celem sonda-
2u bylo ustalenie, czy ankietowani absolwenci znaleZli zatrudnienie, w jakim
Sektorze gospodarki i jakie zajmuja stanowiska. Wyniki pokazaly, ze ponad 90%

?danych znalazio zatrudnienie, w tym ponad polowa w sektorze ochrony zdro-
Wia. Inne badanie dotyczace absolwentéw tego samego uniwersytetu miato na
Celu ustalenie, czy nauczanie metoda problemowa ma wplyw na efektywnos¢
Pracy (Schmidt 1983, za: Biesma, 2002). Badani twierdzili, ze charakterystycz-
Ne dla tej metody nauczania cechy, takie jak: samodzielno$¢ w studiowaniu,
Praca w matych grupach, doskonalenie umiejgtnosci komunikacyjnych, maja
Pozytywny wplyw na pdzniejsza prac¢ zawodowa.

Z kolei w Maastricht Dutch Research Centre on Education and Labour Mar-

¢t (Hoevenberg i in 1994) analizowano oraz ewaluowano programy nauczania
Na Wydziale Nauk o Zdrowiu, z perspektywy rynku pracy. W tym celu opraco-
Wano odpowiedni instrument sluzacy zbieraniu opinii absolwentow, a rezultaty

adan uzupetniono informacjami bedacymi wynikiem analizy rynku pracy. Przy
Pomocy tego instrumentu uzyskano wiedzg na temat trendow i wskaznikow za-
?rl_'dnienia. Badanie pokazato, ze 80% absolwentéw jest zadowolonych ze swo-
J€) pracy, ze w wiekszosci zajmowali oni stanowiska wymagajace wyzszego
Wyksztalcenia, a takze w wigkszosci wypadkow wyksztalcenie w dziedzinie na-
Uk o zdrowiy bylo wymogiem otrzymania danej pracy. Absolwenci postulowali
Jednak wprowadzenie zmian do programu nauczania, aczkolwiek ich zyczenia
byly dog¢ zréznicowanie. Jedni optowali za poszerzeniem programu, inni za
Mozliwoscia wiekszej specjalizacji. Za najwazniejsze kompetencje pozyskane
W trakcie studiow uznali: umiejetnosé rozwigzywania probleméw, samodzielne-
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go sterowania czasem nauki, umiejetno$¢ analitycznego myslenia i pracy
w grupach. Wspomniane Centrum okresowo przeprowadza sondaze wsrdd ab-
solwentéow Wydziatu Nauk o Zdrowiu, co pozwala zaktualizowa¢ posiadane da-
ne, zaréwno o nich samych, jak i o rynku pracy. Uniwersytet w Maastricht stara
si¢ Sledzic losy swoich absolwentéw w sposob ciagty (badania przeprowadza si¢
kazdego roku, a obejmuja one absolwentow 1,5, 5 i 10 lat po ukoficzeniu stu-
diéw). Badania te maja na celu dostosowywanie programu nauczania do zmie-
niajacych si¢ potrzeb rynku.

Do prac analizujacych potrzeby edukacyjne osob juz zatrudnionych nalezy
doniesienie S.W. Chauvin, A.C. Anderson 1 B.E. Bowdish Assessing the pro-
fessional development needs of public health professionals (2001). Autorzy opi-
suja prace zwiazane z oceng potrzeb edukacyjnych profesjonalistow w zdrowiu
publicznym w czterech stanach Ameryki Pin. Polegaty one na opracowaniu ze-
stawu narzedzi stuzacych do zarejestrowania samooceny badanych, stopnia
pewnosci co do wiasnych kompetencji oraz potrzeb. Byly to tabele i wykresy,
ktore wypetniali badani w odniesieniu do poszczegdlnych ustug, w ktérych
$wiadczenie byli zaangazowani. Zastosowano takze metod¢ grup fokusowych
i poglebionych wywiadéw dla uzupelnienia uzyskanych wynikéw. Analiza tych
wynikoéw potwierdzifa najistotniejsze braki w umiejgtnosciach oraz najwigksze
potrzeby w odniesieniu do poszczegélnych serwiséw i zakresow dziatan. Bada-
nie wykazalo zréznicowanie priorytetdw i potrzeb migdzy poszczegélnymi rejo-
nami. Wyniki badania pozwolily zaplanowa¢ odpowiednie kursy o zréznicowa-
nym poziomie. Autorzy podkreslaja wartos¢ badan jakosciowych (mozliwosé
bezposredniego kontaktu z badanymi i sposobnos¢ do dyskusji), dla opracowa-
nia odpowiadajacych realnym potrzebom oséb pracujacych w dziedzinie zdro-
wia publicznego, programéw nauczania.

Inny typ prac koncentruje si¢ na rynku pracy, analizujac zapotrzebowanie na
pracownikéw o okreslonych kompetencjach w istniejacych instytucjach i przed-
siebiorstwach. Autorzy tego typu opracowan analizuja instytucjonalna infra-
strukture sektora ochrony zdrowia, licza miejsca pracy, rozwazaja mozliwosci
zatrudnienia w kontekscie obserwowanych trendéw, ekonomicznego i ogdlnego
spolecznego rozwoju. W pracach tych badaniom poddawani sa juz nie absol-
wenci, ale pracodawcy. To ich oczekiwania stanowig przedmiot zainteresowania
badaczy, to oni definiuja te oczekiwania, tworza modelowe sylwetki osdb, ktére
chcieliby zatrudnié¢ na okreslanym stanowisku. Dokonuje si¢ to poprzez analizg
zakresu odpowiedzialnosci i zadan na danym stanowisku. Z tej perspektywy
celem badan jest ustalenie zgodnosci kwalifikacji, jakie posiada absolwent okre-
$lonych studiow z wymogami danego stanowiska lub wachlarza stanowisk.
Z punktu widzenia rynku pracy klasyfikacj¢ kompetencji opracowat Becker
(1983), ktory podzielit kompetencje na ogdlne i specjalistyczne. Z kolei Nord-
haug (1993) zaproponowal podzial kompetencji na cztery kategorie: meta-
kompetencje, wewnatrzorganizacyjne kompetencje, standardowe techniczne
kompetencje oraz kompetencje unikatowe. Stwierdzit on, ze tylko techniczne
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kOmpetencje zdobywa sie droga formalnego ksztalcenia, pozostale na drogach
nieformalnych i poprzez do$wiadczenie zawodowe.

Grupa zawodowa, ktéra czgsto jest przedmiotem roznego rodzaju badan, sa
Mmenedzerowie i kierownicy zatrudnieni w roznych sektorach gospodarki
(Grzeskiewicz 2002). W Polsce takim szeroko zakrojonym badaniem objgto kil-
kuset menedzerow roznego szczebla (Dziedziczak 2000, za: Szaban 1998). Re-
Spondentéw poproszono o wybdr najwazniejszych cech z przedstawione;j listy,
ktora — oprocz umiejetnosci technicznych — zawierata takze te o charakterze
kOmpetencji spolecznych. Wynik badania pokazat, ze dla polskich menedzeréw
Najistotniejsze jest odpowiednie doswiadczenie zawodowe wraz z kwalifikacja-
mi, zag cechy zwiazane z umiejgtnosciami interpersonalnymi majq mniejsze
Znaczenie. J. Szaban (2001) cytuje takze wyniki sondazu przeprowadzonego na
Zlecenie »Rzeczpospolitej” (wyniki badan 1999 , Menedzer” 2000), ktére roz-
Patruje w konteks$cie wejscia Polski do Unii Europejskiej (nowe wymagania
Zwiazane z konkurencyjnoscia firm na rynku). Okazuje sig, ze wéréd przebada-
nych menedzeréw jedynie 5% wykazuje si¢ kreatywnoscia, a bardzo wielu
Znich obawia si¢ wszelkich nadchodzacych zmian. Jest to jeszcze inna per-
Spektywa badawcza, ktéra moze postuzyé wykrywaniu luk w dziataniach (lub
W umiejetnosciach) w danym sektorze, ktére powinny byé wypetnione poprzez
!(SZtaIcenie odpowiednich pracownikéw, dysponujacych takim zestawem umie-
Jetnosci i wiedzy, ze moga oni luke taka wypelnic i rozwingé zaniedbany odci-
nek dziatan. Takie podejscie czgsto przyjmuje si¢ tez w badaniach rynku pracy,
W ktérym autorzy zwracaja uwagg na brak spéjnosci programéw edukacyjnych
Zrzeczywistymi potrzebami gospodarki (Jagodzinski, Wesolowska 2002). Ci
autorzy podkreslaja takze, ze wazna cechg polskiego rynku pracy jest szukanie
! Znajdowanie pracy przez tzw. wskazanie na osobe (czyli inaczej — przez pro-
tekcje). Aby to zmieni¢, nalezy sprawié, zeby zadzialaly mechanizmy, ktére
Zmusza pracodawcéw do wyboréw sposréd kandydatéw prezentujacych podob-
Ne, a przede wszystkim poréwnywalne kompetencje os6b o kwalifikacjach naj-
Wyzszych.
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