Kompetencja wyrdzniajaca,
czyli o odpowiedzialnosci za wtasne zasoby karierowe

Kompetencje sg jednym z bardziej popularnych watkéw
poruszanych w dyskusjach nad celami i tresciami
doradztwa zawodowego. Zagadnienie to jest intere-
sujace zarowno poznawczo, jak i metodycznie. Teoretycy
proponujg réznorodne definicje kompetencji i ich
typologie, praktycy natomiast poszukujg rozwigzan
ukierunkowanych na ich rozpoznawanie, rozwijanie
i ocenianie. Zagadnienie to jest istotne takie z tego
wzgledu, iz o kompetencjach rozumianych jako wiedza
i umiejetnosci, mowi sie najczesciej w kontekscie
przygotowania absolwentéw szkét do wejscia na rynek
pracy i efektywnego funkcjonowania w roli pracownika,
pracodawcy lub wspotpracownika. Tworzy sie katalogi
kompetencji, ktére sg oczekiwane przez pracodawcéw,
anawet prognozuje sie kompetencje przysztosci.

W praktyce doradczej najczesciej stosowany sposdb
analizowania kompetencji odnosi sie do ich podziatu na
twarde i miekkie, okreslane takze spotecznymi. Czesto
kompetencje zestawia sie z takie z kwalifikacjami,
podkreslajgc, ze te drugie dotycza wyksztatcenia,
formalnych uprawnien, certyfikatéw, zaswiadczen.
W tym zestawieniu podkresla sie, ze kompetencje to
aktualna, merytorycznie poprawna wiedza w jakims
obszarze i realne umiejetnosci. W pracy doradczej
podziaty te wykorzystuje sie do omawiania profili
kompetencyjnych dla poszczegdinych zawodow lub
poszukuje sie uniwersalnych kompetencji, ktére beda
stanowi¢ element profilaktyki niepowodzen na rynku
pracy lub - w ujeciu bardziej pozytywnym — beda
budowac zatrudnialnosé (employability) jednostki.

Warto jednak podkreslaé, ze zaréwno kompetencje jak
i kwalifikacje tworza indywidualne zasoby karierowe.
Rolg doradcy jest pomoc w ich rozpoznawaniu
i projektowanie propozycji ukierunkowanych na
wzmachianie tych kompetencji, ktére wydajg sie miec
zasadnicze znaczenie w kontekscie realizacji celow
karierowych. W praktyce doradczej chetnie korzystam
w tym zakresie z modelu opisujgcego kompetencje na 4

poziomachl. Jest to model uzyteczny zaréwno
diagnostycznie, jak i w planowaniu zaje¢ z doradztwa
edukacyjno-zawodowego dla mtodziezy i dorostych.

® Poziom pierwszy, najnizszy to kompetencje bazowe,
podstawowe. Nalezg do nich umiejetnosci w zakresie
pisania, czytania, liczenia, ale takze te zwigzane
z wykorzystywaniem nowoczesnych technologii
informacyjnych. Takze znajomos¢ jezyka angielskiego
postrzegana jest obecnie jako kompetencja bazowa.
Ten poziom kompetencji ujmowany jest jako konieczny
do pracy nad kompetencjami na kolejnych poziomach.

® Poziom drugi to kompetencje miekkie. Do tej grupy
zaliczyé mozna wszystkie kompetencje spoteczne,
interpersonalne, kulture osobistg, kompetencje
zwigzane z poruszaniem sie na rynku pracy
i planowaniem kariery. Te kompetencje warunkujg styl
funkcjonowania na rynku pracy, jakos¢ kontaktu ze
wspotpracownikami, wizerunek zawodowy. Warto
zaznaczy¢, ze ta grupa kompetencji ma charakter
transferowalny. Sg potrzebne we wszystkich zawodach,
branzachinie sg zalezne od poziomu wyksztatcenia.

* Trzeci poziom to kompetencje zawodowe, specyficzne
dla danej branzy i srodowiska zawodowego. Do tej
grupy mozna zaliczyé te umiejetnosci, ktére buduja
profesjonalizm zawodowy. S3 to: fachowa, aktualna
i specjalistyczna wiedza oraz wysoka biegtos¢
w zakresie wykonywania zadar zawodowych. Poziom
tych kompetencji czesto warunkowany jest
uzdolnieniami, predyspozycjami i talentem. Duze
znaczenie ma tu takze dobrze wykorzystane
doswiadczenie edukacyjne, zawodowe i zyciowe.

Czwarty poziom to kompetencja wyrdzniajaca,
charakterystyczna dla jednostki. Jest to kompetencja,
ktéra wyrdznia sposrod innych absolwentéw danej
szkoty, kierunku czy specjalizacji, ktéra odrdznia od
innych profesjonalistow. Moze to byc¢ specyficzna, mato
dostepna i wysoko specjalistyczna wiedza, wyjgtkowa
umiejetnos¢, niepowtarzalne doswiadczenie lub
praktyka niedostepna dla wiekszosci oséb z branzy.
Kompetencja wyrdzniajagca daje przewage na rynku
pracy, wyrdznia z ttumu, pozwala byé zauwazonym
i pozytywnie zapamietanym, jest znakiem rozpoz-
nawczym osoby, jej specjalizacja, czyms, co jg odrdznia
od innych kandydatéw do pracy. Kompetencja
wyréziniajgca buduje przewage konkurencyjng
jednostek wich zawodachibranzach.

Punktem wyjscia do dyskusji nad wtasng kompetencjg
wyrodzniajgcg jest zawsze analiza cech s$rodowiska
zawodowego, kompetencji, kwalifikacji i cech o0sdb,
z ktérymi na rynku pracy sie konkuruje oraz rzetelna
diagnoza wtasnych zasobdw i mozliwosci. Namyst nad
kompetencjg wyrdzniajaca jest szansg nie tylko na
wzmochienie wiasnych zasobéw, ale takze uruchamia
refleksje nad witasnymi celami, priorytetami i rzeczy-
wistymi mozliwosciami. Wybdr obszaru, w ktérym
jednostka chce sie specjalizowa¢, dazy¢ do mistrzostwa,
wymaga zaangazowania, uruchomienia motywacji
wewnetrznejidobrze zaplanowanego, ukierunkowanego
na cele dziatania. Kompetencja wyrdzniajgca umozliwia
budowanie przewagi konkurencyjnej na pozytywnych
przestankach.

Kompetencja wyrdzniajgca jest waznym elementem
projektow karierowych, takze dlatego, iz odpowie-
dzialnos$¢ za jej budowanie i rozwijanie ponosi jednostka.
Aktywnos$¢ doradcy jest tu minimalizowana. Jego rolg jest
wzmacnianie proaktywnej postawy klienta wobec jego
wtasnej kariery edukacyjnej i zawodowej. Doradca moze
pomac w procesie analizowania kontekstu rynku pracy
czy cech branzy, w ktdérej jednostka chce sie zawodowo
rozwija¢. Jednak gtéwnym zadaniem jest w tym obszarze
budowanie motywacji wewnetrznej, inspirowanie oraz
wzmacnianie poczucia wptywu i odpowiedzialnosci za
przebieg i dynamike procesu realizacji wtasnych
pomystow i aspiracji karierowych. Osoby, ktdre rozwinety
wtasng kompetencje wyrdzniajacg majg zasoby dostepne
wszystkim kandydatom (czyli kompetencje bazowe,
miekkie i profesjonalne), ale maja takze to ,,cos”, co czyni
ich wyjgtkowymiiwyrdznia sposrdd innych kandydatow.
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