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Kompetencje spolteczno — osobiste i zawodowe

jako cel resocjalizacji nieletnich

Wprowadzenie

Od wielu lat na gruncie pedagogiki resocjalizacyjnych toczy si¢ debata naukowa nad
efektywnoscig oddziatywan resocjalizacyjnych i jej uwarunkowaniami. Dyskusja ta toczy si¢
w kontekscie krytycznej refleksji nad efektywnoscia procesu resocjalizacji. Wyniki dziatan
resocjalizacyjnych diagnozowane w wielu placowkach prowadza do wnioskéw, iz
efektywno$¢ oddziatywan podejmowanych w tych instytucjach czesto znaczaco odbiega od
oczekiwan spotecznych. Stad konieczne jest stawianie pytan o determinanty optymalizacji
resocjalizacji 1 poszukiwanie odpowiedzi na te pytania.

Rozdziat ten stanowi probg udowodnienia tezy, iz jednym z najwazniejszych celow
oddzialywan resocjalizacyjnych jest wspoélczesnie ksztaltowanie kompetencji
spotecznych, osobistych i zawodowych wychowankéw réznorodnych placowek. Podstawa
do tak sformulowanej tezy jest teoria interakcyjna wskazujaca, ze kazdy cztowiek, petnigc
réznorodne role spoteczne, ujawnia w nich réznorodne zachowania wynikajace zaréwno z
jego potencjatu osobowosciowego jak i istoty samych rél (Konopczynski, 2006, s. 52).
Dlatego celem resocjalizacji jest rozpoznanie i wspieranie potencjatu rozwojowego mtodziezy
tak, by opuszczajac instytucje resocjalizacyjna, byla wyposazana w kompetencje niezbgdne
do prawidlowego funkcjonowania w réznorodnych rolach spotecznych: pracownika,
matzonka, rodzica, obywatela. Stad wymagania stawiane nowoczesnej resocjalizacji nakazuja
postrzeganie podopiecznego placowki w perspektywie znacznie szerszej, niz tylko
»wychowanka”. Za blad wuznajemy taka resocjalizacj¢, ktéra wspiera wylacznie
przystosowanie mtodego cztowieka do roli wychowanka, a niemal catkowicie pomija dalsza
perspektywe czasowa, czyli jego przyszte funkcjonowanie spoteczne po opuszczeniu
placowki. Obserwacja praktyki pedagogicznej upowaznia do refleksji, iz wielu
podopiecznych instytucji resocjalizacyjnych doskonale wchodzi w role ,grzecznego
wychowanka”, nie sprawia na terenie placoéwki powazniejszych trudnosci, ale po jej
opuszczeniu ponownie wraca do stylu zycia niezgodnego z normami spolecznymi i
prawnymi. Akceptacja takiej sytuacji przez pedagogéw resocjalizacyjnych, wychowawcéw i

nauczycieli jest r6wnoznaczna ze zgoda na brak efektywnos$ci resocjalizacji. Pedagodzy



resocjalizacyjni winni odrzuci¢ model ,,adaptacji wychowanka do zycia w placéwce” na rzecz
modelu ,,adaptacji mlodego cztowieka do zycia w spoteczefstwie”. Jest to niewatpliwie
proces zdecydowanie trudniejszy, wymaga bowiem wyposazenie mtodziezy w kompetencje,
dzigki ktérym mozliwe bedzie satysfakcjonujagce i zgodne z normami spotecznymi

realizowanie siebie w r6znorodnych rolach spotecznych wtasciwych dla osoby doroste;.

1. Kompetencje spoteczno-psychologiczne

Kompetencje definiowane jako ,,umiejetnosci rozwigzywania probleméw zawodowych
1 zyciowych”, w znaczacy sposob decyduja o spotecznym wizerunku czlowieka
(Konopczynski, 2006, s. 89 ). W ujeciu etymologicznym kompetencja rozumiana jest jako
zakres uprawnien, pelnomocnictw zakres czyjej$ wiedzy, umiejetnosci lub odpowiedzialnosci
(od tac. competentia - odpowiedzialno$¢, zgodnos¢, uprawnienie do dziatania) (Szymczak,
1978, s. 977). Na gruncie pedagogiki kompetencja jest podstawowym warunkiem
wychowania — w tej perspektywie rozumiana jest jako zdolno$¢ do osobistej samorealizacji,
jest rezultatem procesu uczenia si¢ (Okon, 1996, s. 129 ). Szersza definicj¢ pedagogiczng
pojecia , . kompetencja” przedstawita M. Czerepaniak-Walczak. Wedlug niej kompetencja to
szczegOlna wlasciwos¢, wyrazajaca sie¢ w demonstrowaniu na poziomie wyznaczonym przez
spoleczne standardy, umiej¢tnosci adekwatnego zachowania si¢, w $wiadomosci potrzeby i
konsekwencji takiego wiasnie zachowania oraz w przyjmowaniu na siebie odpowiedzialnosci
za nie. Ta dyspozycja jest osiggana przez wyuczenie, uswiadamiana przez czlowieka,
mozliwa do zaobserwowania przez innych i powtarzana (nie jest jednorazowym aktem)
( Czerepaniak-Walczak, 1995, s. 135-137).

Kompetencje spoleczne definiuje si¢ jako wiedze, umiejetnosci, postawy oraz
nastawienia motywacyjne, ktére wyrazaja si¢ w kontaktach interpersonalnych. Natomiast
kompetencje psychologiczne odnosi si¢ do sfery intrapsychicznego (wewngtrznego)
funkcjonowania czlowieka, a za ich najwazniejsze wskazniki przyjmuje si¢ np. stopien
samoswiadomos$ci, samoocen¢ czy umiejscowienie poczucia kontroli. Silny zwigzek
kompetencji spotecznych i psychologicznych uzasadnia ich tgczenie oraz postugiwanie si¢
terminem: kompetencje spoleczno-psychologiczne (Konarski, 2006, s. 9). Kompetencjom
tym przypisuje si¢ bardzo istotng role w zyciu wspodiczesnego cztowieka. Wskazuje si¢ je jako
determinanty dojrzalego funkcjonowania w réznorodnych rolach spotecznych, zwlaszcza w

rolach zawodowych.



Niemal wszystkie badania nad kompetencjami uwzgledniaja kompetencje spoteczno-
psychologiczne. Jako przyktad moze postuzy¢ interesujgca koncepcja F. Delamare Le Deist 1
J. Winterton. Autorzy proponuja wyrdznienie czterech grup kompetencji ujetych w postaci
macierzy (por. rysunek nr 1). Kompetencje poznawcze obejmujg takie umiejetnosci,
predyspozycje i zdolno$ci jak uczenie si¢, rozumienie, zapamigtywanie, ciekawo$¢ §wiata,
otwarto$¢, unikanie stereotypéw. Kompetencje funkcjonalne sa zwigzane z kompetencjami
zawodowymi 1 stanowiskowymi, czyli oznaczaja kompetentne wykonywanie jakiego$
zawodu, samodzielng i efektywng prace na jakim$ stanowisku. Kompetencje spoleczne
okre$lajg obszar kontaktéw miedzyludzkich, zwlaszcza zdolno$¢ do empatii, wspotpracy,
przekonywania, rozwigzywania konfliktéw. Metakompetencje wigza si¢ ze zdolno$cia do
refleksji, umiejetnoscig radzenia sobie w warunkach niepewnosci. Uzasadnione wydaje si¢
stwierdzenie, ze wszystkie wymienione grupy kompetencji powinny podlega¢ diagnozie oraz
rozwojowi w placéwkach resocjalizacyjnych.

Inna propozycji porzadkowania kompetencji zawiera ich podzial na kompetencje
bazowe oraz kompetencje wykonawcze (Filipowicz, 2004, s.38). Podstawowym zalozeniem,
na ktéorym oparto podzial byto przyjecie, ze kompetencje sa wspdtzalezne (cho¢ nie ma

wiarygodnych wynikéw badan empirycznych potwierdzajacych prawdziwos¢ tej tezy).
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Zaktadajac ich wzajemny wptyw wyrézniono dyspozycje podstawowe (kompetencje
podstawowe bedace baza dla innych) oraz wykonawcze, czyli bardziej zwigzane z

konkretnymi dziataniami podejmowanymi zwtaszcza w miejscu pracy. Kompetencje bazowe



dzieli si¢ dodatkowo na: poznawcze, spolteczne i osobiste. Ich przyktady przedstawiono w

tabeli nr 1.

Tabela nr 1 Przyktady kompetencji nalezacych do grupy kompetencji bazowych

Kompetencje bazowe

SPOLECZNE POZNAWCZE OSOBISTE

* negocjowanie, mediowanie | ® rozwigzywanie probleméw | ¢ podejmowanie inicjatywy

* budowanie pozytywnych * posiadanie i rozwijanie * radzenie sobie ze stresem
relacji z osobami starszymi, zainteresowan * wytrwato$¢

* budowanie pozytywnych * elastyczno$¢ myslenia * zaangazowanie

relacji z réwie$nikami, * kreatywnos$¢ * sumiennos$¢

* empatia, * gotowo$¢ do uczenia si¢ | ¢ pewno$¢ siebie

* wspétdziatanie w osigganiu * podejmowanie decyzji
celow

* asertywnos¢
zrédlo: opracowanie wlasne

Wszystkie wymienione w tabeli kompetencje majg wymiar bardzo uniwersalny i moga
stanowi¢ potencjal wykorzystywany w réznorodnych rolach spolecznych. Warto w tym
miejscu podkresli¢, ze zaproponowana lista nie ma charakteru zamknigtego. W ocenie autora
lista kompetencji, ktére majg by¢ traktowane jako kluczowe i rozwijane w danej placoéwce
powinna stanowi¢ wynik gtebokiej refleksji i dyskusji wychowawcéw, nauczycieli i innych
specjalistow pracujacych z mlodziezg w konkretnej instytucji. To wtasnie oni, we wspodtpracy
z wychowankiem i jego rodzing, b¢da podejmowac okreslone dziatania resocjalizacyjne, stad
na nich spoczywa obowigzek udzielenia odpowiedzi na pytanie, jaki chcemy uzyska¢ efekt, w

co wyposazy¢ mtodych ludzi, za wychowanie ktérych mamy si¢ czu¢ wspétodpowiedzialni.

2. Kompetencje zawodowe — dylematy terminologiczne

Na gruncie pedagogiki problematyka kompetencji podejmowana jest przede wszystkim
w odniesieniu do nauczycieli 1 wychowawcoéw. Mniej miejsca poswigca si¢ badaniom
kompetencji wychowankéw placéwek resocjalizacyjnych, zwlaszcza kompetencjom
zawodowym. Tymczasem upowaznione jest stwierdzenie, ze to wtlasnie ksztattowanie
kompetencji zawodowych winno by¢ traktowane w kategoriach jednego z najwazniejszych
zadan tego typu instytucji. W kontekscie procesu usamodzielniania wychowankdéw
wyposazenie ich w kompetencje zawodowe to podstawowa dodana warto$¢ edukacyjna,
ktérej powinna dostarczy¢ instytucja resocjalizacyjna. Placowki te opuszczaja najczescie]

osoby pelnoletnie, ktére obejmowane sa procesem usamodzielnienia. Podstawowym



elementem tego procesu jest aktywizacja zawodowa. Wspétczesny rynek pracy mozna
okresli¢ jako trudny i wymagajacy dla wszystkich miodych ludzi szukajacych zatrudnienia.
Skala trudnosci w wejsciu w role zawodowe wychowankéw placéwek resocjalizacyjnych jest
z oczywistych powodéw jeszcze wigksza. Uzasadnia to potrzebe analizy uwarunkowan
ksztaltowania i1 rozwoju kompetencji zawodowych nie tylko na ptaszczyznie nauk
ekonomicznych, ale takze pedagogiki resocjalizacyjnej.

Kompetencje przez lata byly (i w wielu sytuacjach nadal sg) utozsamiane z formalnym
prawem danej osoby do podejmowania decyzji, zajmowania stanowiska w jakiej$ sprawie.
Jakos¢, skutecznosé, efektywno$¢ pracy zawodowej rozpatrywano raczej w kontekscie
kwalifikacji, a nie — jak to ma miejsce obecnie - kompetencji. Kwalifikacje okreslano gtéwnie
na podstawie formalnego wyksztatcenia, posiadanej wiedzy i1 umiejg¢tnosci. Aktualnie zakres
znaczeniowy kwalifikacji i kompetencji ulegl rozszerzeniu, a réznice miedzy nimi staly si¢
coraz mniej ostre, co zwykle prowadzi do stosowania obu poje¢ zamiennie. Nie brakuje tez
zwolennikéw tezy, ze termin kwalifikacje ma zakres znacznie wezszy 1 odnosi si¢ przede
wszystkim do wynikdw wyksztalcenia, a zastgpowanie terminu kwalifikacje terminem
kompetencje ma stanowi¢ odzwierciedlenie znaczacych zmian zachodzacych na rynku pracy
polegajacych na tym, ze rutynowe prace fizyczne ust¢puja miejsca czynnosciom bardziej
intelektualnym. Przeobrazenia, o ktérych mowa nie zmieniajg jednak faktu, ze dyplom
ukonczenia nauki szkolnej nadajacy kwalifikacje formalne wcigz stanowi podstawowe
uprawnienie do podjecia pracy w wiekszosci zawodow i1 na wigkszosci stanowisk pracy
(Sicinski, 2003, s. 7-9).

Jedna z podstawowych rozbieznosci w definiowaniu kompetencji dotyczy relacji
kompetencje — osobowosé. W modelu brytyjskim i skandynawskim przewaza poglad, ze
kompetencje zawodowe pracownikdéw nalezy rozpatrywaé niezaleznie od trwatych struktur
ich osobowosci. Taki sposéb myslenia o kompetencjach znajduje odzwierciedlenie w
definicjach polskich autoréw. Na przyktad wg Z. Janowskiej kompetencje to wiedza,
doswiadczenie, umiejetnosci i zaangazowanie pracownikow (Janowska, 2001). Nie ma wsréd
wymienionych elementéw predyspozycji psychicznych, cech osobowosci. G. Filipowicz
rowniez podkresla, ze ,.do kompetencji nie zaliczamy (...) cech charakteru, cech osobowosci
itd.” (Filipowicz, 2004, s. 19).

Zwolennicy odrebnego traktowania kompetencji i osobowosci nie przekreslaja roli
osobowosci pracownika przyznajac, ze ma ona istotny wplyw na efektywnos$¢ zawodowa.
Twierdza jednak, zZe jest ona wazna przede wszystkim w fazie rekrutacji i selekcji

kandydatéw na dane stanowisko. Na tym etapie cechy osobowosci sg nawet wazniejsze od



posiadanych kompetencji, jesli przyjmie si¢ definicje osobowosci jako struktury trwatej i
niezmiennej. Cechy osobowosci nie podlegaja w tym ujeciu rozwojowi w toku szkolen czy
wzbogacania doswiadczenia zawodowego, co z kolei jest wlasciwoscig kompetencji, ktore
wcigz sie¢ zmieniajg. Jednak nawet takie rozumienie relacji miedzy kompetencjami a
osobowos$cig pracownika uwzglednia prawidtowos$¢, ze to witasnie cechy osobowosci w
istotnym stopniu determinujg szybko$¢ nabywania nowych kompetencji oraz doskonalenia
tych juz posiadanych. Jako przyklad moze postuzy¢ ekstra- i introwersja. Bez watpienia
ekstrawertyk jest w stanie szybciej opanowac¢ te praktyczne umiej¢tnosci, ktére wymagaja
kontaktow spotecznych np. efektywniej bedzie si¢ uczyl wystgpien i prezentacji publicznych.
W przypadku bardziej nieSmialego z natury introwertyka proces nauki bedzie znaczaco
dtuzszy, a efekty mniej zadowalajace.

W opozycji do definiowania kompetencji zawodowych pracownikéw w kategoriach
umieje¢tnosci, wiedzy i1 postaw pozostaja teorie powstale w nurcie amerykanskim. Tu
dominuje poglad, ze kompetencja to wzglednie trwala struktura cech charakteru, potrzeby
psychiczne i system wartosci. Na przyktad w definicji G.O. Klemp: ,.kompetencja to zespot
cech danej osoby umozliwiajgcych jej skuteczne i (lub) wyrdzniajgce si¢ wypetnianie zadan
zwigzanych z wykonywang pracq” (za: Oleksyn, 2006, s. 18). Zdaniem R.E. Boyatzis: ,,fo
zespot cech danej osoby, na ktory sktadajg sie charakterystyczne dla tej osoby elementy takie
Jjak motywacja, cechy osobowosci, umiejetnosci, samoocena zwigzana z funkcjonowaniem w
grupie oraz wiedza, ktorq ta osoba sobie przyswoita i ktorg si¢ postuguje” (za: Rostkowski,
2002, s. 89). Jest to zatem szersze spojrzenie na kompetencje. Opiera si¢ na przekonaniu, ze
ich integralng czeScig skladowa sa nie tylko wiedza i1 umiejetnosci, ale takze cechy i
predyspozycje osobowosciowe. Tu takze zwraca si¢ uwage na to, ze ,,optymalna” osobowos¢,
czyli zbiér cech warunkujacych sukces w danym zawodzie, nie istnieje, poniewaz zawsze
zmienne psychologiczne muszg by¢ konfrontowane ze zmiennymi sytuacyjnymi, a zwlaszcza
specyfika organizacji, w ktérej ma podja¢ prace dany pracownik. Nie szuka si¢ idealnego
pracownika w danym zawodzie w ogdle, ale najlepszego dla danej branzy, firmy czy sytuacji.

Kolejna rozbiezno$¢ odnotowywana w definicjach kompetencji dotyczy ich zwigzku z
sukcesem zawodowym pracownika. G. Filipowicz przestrzega przed utozsamianiem
kompetencji z czynnikami sukcesu zawodowego. W jego ocenie kompetencje zapewniajg
wykonanie pracy na odpowiednim, ale niekoniecznie najwyzszym poziomie (Filipowicz,
2004, s.18). Podobnie w modelu holistycznym kompetencji opracowanym przez F. Delamare
Le Deist oraz J. Wintertona kompetencje funkcjonalne, zwigzane w wykonywaniem jakiego$

zawodu czy pracg na okreslonym stanowisku, traktowane sg jako determinanty ,,sprawnego



funkcjonowania (...), niezbedne albo przydatne w samodzielnej i efektywnej pracy” (za:
Oleksyn, 2006, s. 24). Zatem kompetencje, w intencji autoréw modelu, majg gwarantowac
sprawnos¢, efektywnos¢, samodzielno$¢, ale niekonieczne na poziomie prowadzacym do
spektakularnych sukceséw wyrézniajacych pracownika na tle innych zatrudnionych w danej
organizacji. Natomiast w przytaczanej juz definicji G. Klemp, kompetencje warunkujg nie
tylko akceptowalne, ale ,,skuteczne i (lub) wyrézniajqce si¢ wypetnianie zadan zwigzanych z
wykonywang pracg”. Podobnie kompetencje definiowane sg przez specjalistow z HAY
Group, ktérzy postrzegaja je jako ,,wszystkie mierzalne aspekty osobowe pracownika, ktore
r6znicuja wybitny poziom realizacji zadan na danym stanowisku od typowego, przecigtnego”
(za: Steinke, 2007).

Powracajac zatem do pytania, czy kompetencje oznaczaja wykonywanie pracy na
poziomie wysokim, ponadprzecietnym czy na poziomie dopuszczalnym, akceptowalnym (w
domysle ,,$rednim”) mozna przyja¢, ze wykraczamy juz poza definiowanie kompetencji, a
wkraczamy w tematyke ich skalowania, poziomowania, opisu. Do nabycia kompetencji jako
takiej nie s3a konieczne szczegdlne zdolnosci 1 talenty, ale sg czynnikiem bardzo waznym w
procesie opanowania kompetencji na poziomie wysokim i ich wykorzystywania w celu
uzyskania sukcesu. Mozna zaryzykowac¢ twierdzenie, ze w przypadku niektérych kompetencji
zdolnosci 1 predyspozycje stanowia czynnik niezbedny do ich osiagnigcia, a w odniesieniu do
innych kompetencji uwarunkowania osobowosciowe w wysokim stopniu sprzyjaja wybitnym
osiggnigciom, ale nie sg konieczne do ich opanowania na poziomie przeci¢tnym.

Inna watpliwos$¢, ktéra pojawia si¢ w toku analizy definicji kompetencji dotyczy tego,
czy sa to dyspozycje, mozliwosci tkwiace w pracowniku, czy tez dyspozycje ujawnione w
dzialaniu, dostepne obserwacji. W definicji proponowanej w programie Management
Charter Initative akcentuje si¢ kompetencje jako ,,zdolnos¢ do wykonywania pracy wedtug
standardow okreslonych przez organizacje zatrudniajgcg te osobe” (Introducing Management
Standards, 1992). Podobnie definicj¢ kompetencji formutuje Hanpower Services Commision:
, kompetencje to zdolnos¢ wykonywania czynnosci w zawodzie w sposob zgodny ze
standardami wymaganymi dla danego stanowiska” ( Sicinski, 2003, s. 7-9). . Takze cytowany
wczesniej G. Filipowicz traktuje kompetencje jako ,dyspozycje w zakresie wiedzy,
umiejetnosci i postaw (...)( Filipowicz, 2004, s.17)”. Zgodnie z prezentowanymi pogladami
sg to zatem raczej mozliwosci podejmowania okreslonych zachowan wymagajace — jak kazda
dyspozycja czy zdolno$¢ — aktywizacji w procesie motywowania. Jednak ten sam autor pisze,
ze kompetencje to jezyk opisu ludzkich zachowan ( Filipowicz, 2004, s. 9), czyli czegos$ juz

zaistniatego, a nie begdacego tylko dyspozycja. Takze przypisywanie kompetencjom takiej



wlasciwosci jak mierzalno$¢ wymaga, by ujawnily si¢ one w zachowaniach pracownikow.
Element ten wydatnie podkresla w swojej definicji kompetencji R.E. Boyatzis piszac o
czesciach sktadowych kompetencji jako tych, ktére dana osoba sobie przyswoita i ktorg sie
postuguje (za: Rostkowski, 2002, s. 89). ,,Postugiwanie si¢” oznacza, ze wnioskowanie o
kompetencjach odbywa si¢ przede wszystkim na podstawie konkretnych zachowan
pracownikow 1 wynikoéw ich pracy. Dyskusyjna oczywiscie pozostaje kwestia, na ile w opisie
1 ocenie kompetencji nalezy koncentrowac si¢ na osigganiu pozadanych wynikéw, a na ile jest
to zdolno$¢ do realizacji konkretnych wzorcéw zachowan. Zagadnienie to zostanie podjete w
dalszej czesci tej ksigzki. Problem: kompetencje - zachowania czy dyspozycje? mozna tez
rozstrzyga¢ wliczajac zachowania do zbioru elementéw sktadowych kompetencji ( Oleksyn,
2006, s. 25). Jeszcze inna proba rozwigzania tego problemu znajduje odzwierciedlenie w
pracach C. Worduffe. Autor proponuje podzial kompetencji na dwie grupy: ,,wejscia” i
»wyjscia”’. Kompetencje wejscia to przede wszystkim atrybuty pracownika lub organizacji.
Stanowig one okreslony potencjat. Natomiast grupa druga — kompetencje ,,wyjscia” — to juz
konkretne standardy wynikéw dziatalno$ci znajdujace odzwierciedlenie w rezultatach pracy
pracownika lub wynikach dziatalnosci firmy (za: Rakowska, 2007, s. 64-65).

Podejmujac prébe rozwigzania przedstawionych tu rozbieznosci w definiowaniu
kompetencji zawodowych proponujemy przyjac:
1. Nieuzasadnione wydaje si¢ stawianie w opozycji cech i umiejetnosci. Rozwigzaniem
dualizmu w definicjach kompetencji wydaje si¢ przyjecie, ze kompetencje to kombinacja
kwalifikacji 1 predyspozycji osobowosciowych. Kwalifikacje maja we¢zsze znaczenie niz
kompetencje i oznaczaja faktycznie posiadane przez pracownika umiejetnosci i wiedz¢ (o
charakterze formalnym i nieformalnym, czyli niekoniecznie potwierdzone dyplomami,
$wiadectwami czy certyfikatami). Predyspozycje to z kolei zbiér cech charakteru,
temperamentu, intelektu, obrazu samego siebie witasciwy dla danej jednostki,
indywidualizujacy ja, czyli wyrdzniajacy sposrdd innych ludzi.

Oddzielanie wiedzy 1 umiejetnosci od cech osobowoS$ci opiera si¢ na zalozeniu, ze
cecha jest wzglednie trwatg wtasciwoscig indywidualng dla danej jednostki, natomiast wiedza
czy umiejetnos¢ sg dostepne niemal wszystkim, ktérzy podejma wysitek ich zdobycia. Innymi
stowy kazdy moze si¢ czego$ nauczy¢ (zdoby¢ umiejetnos¢). Jako uzasadnione wydaje si¢
przyjecie, ze to wilasnie cechy (predyspozycje) osobowosciowe, talenty, warunkujg przebieg
procesu uczenia si¢, tatwos¢ uczenia si¢, jakos¢ i poziom uzyskanych efektow uczenia sig, i to
nie tylko na etapie zdobywania umiejetnosci, ale takze jej praktycznego wdrazania w toku

realizacji réznorodnych zadan zawodowych. Gotowo$¢ do wykorzystywania danej



umiejetnosci w  praktyce zawodowej jest SciSle powigzana z predyspozycjami
osobowosciowymi. Jesli nawet pracownik, na przyktad w trakcie szkolenia, opanuje dang
umiejetnos¢, ale jej wykorzystywanie bedzie ,,wbrew” jego naturze, to mimo nabycia
umiejetnosci sprawnosé, skutecznos¢ i efektywnos$¢ zawodowa pracownika nie zmieni si¢ w
takim stopniu, w jakim oczekiwalby jego pracodawca finansujacy szkolenie. Innymi stowy
proces doskonalenia zawodowego nie bedzie pociggat za soba oczekiwanych rezultatow.

Proponuje si¢ traktowanie kompetencji jako mozliwosci, ktérymi pracownik dysponuje
oraz ujawnia w dziataniu pod wptywem motywacji zewnetrznej i/lub wewnetrznej adekwatnie
do potrzeb i celow organizacji oraz wilasnych. Pytanie: kompetencje - zachowania czy
dyspozycje? nie musi oznacza¢ sprzecznosci. Kompetencje to dyspozycje ujawniane w
okreslonych okoliczno$ciach lub nie ujawniane np. z powodu braku motywacji pracownika
lub braku potrzeby wykorzystywania danej kompetencji (grupy kompetencji) w toku
aktualnie wykonywanych zadan. Akceptacja takiego rozwigzania oznacza jednak konieczno$¢
wylaczenia motywacji ze zbioru czesci sktadowych kompetencji 1 potraktowania jej jako
warunku przeksztalcenia dyspozycji pracownika w dost¢gpne obserwacji dziatanie (por.
rysunek nr 2).

Rysunek nr 2. Kompetencje a motywacja

Kompetencje
jako
dyspozycje,
mozliwosci

Motywacja do
ujawnienia
mozliwosci w
dziataniu

Potencjat
TOZWOjOWY
pracownika

‘Wskazniki
behawioralne
kompetencji
(dziatania i
ich rezultaty)

zrédto: opracowanie wtasne

3. Efekty pracy pracownika, ktore sa wynikiem wykorzystywania kompetencji takze nalezy
wylaczy¢ z samej definicji pojecia kompetencje. To dobrze zarzadzana organizacja,
okreslajac poziom kompetencji wymagany w danej firmie oraz na danym stanowisku pracy,
wskazuje jakiego poziomu wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia, a takze jakich zdolnosci i
predyspozycji psychicznych oczekuje od pracownika. Precyzuje rowniez pozadane zmiany w
obszarze kompetencji zwigzane ze zmianami zachodzacymi w organizacji oraz w specyfice

pracy na danym stanowisku. Dyskusja, czy kompetencje majg gwarantowa¢ wyrdzniajacy sie



czy akceptowalny poziom pracy wydaje si¢ w tej perspektywie jalowa. Kompetencje powinny
gwarantowac taki poziom wykonania zadania, ktéry w najwigkszym stopniu sprzyja osigganiu
celow organizacji, zwlaszcza celdw strategicznych. Nie zawsze oznacza to koniecznos¢
wybitnych, spektakularnych sukcesow poszczegdlnych pracownikéw czy zespotow

(Moczydtowska, 2008).

3. Diagnoza i ksztaltowanie kompetencji kluczowych w procesie resocjalizacji

Kompetencje kluczowe to te, ktére z réznych powodéw uznane zostaly za
najwazniejsze. W procesie resocjalizacji konieczne jest zatem udzielenie odpowiedzi, ktére
kompetencje sa najwazniejsze w perspektywie aktualnych i przyszitych rél spotecznych
mtodych ludzi przebywajacych w placéwce. W tym celu wskazane jest stworzenie skupiska
(listy) kompetencji ksztattowanych i/lub doskonalonych w toku oddzialywan rozwojowych.
Kazde skupisko kompetencji odwotuje si¢ najczesciej do trzech obszarow: procesy
poznawcze (myslenie, przetwarzanie informacji, podejmowanie decyzji), kontakty
miedzyludzkie oraz dziatanie, w tym osigganie pozadanych rezultatéw. Zawiera kompetencje
oraz wskazniki behawioralne (opisy zachowan $wiadczace o przejawianiu przez wychowanka
danego poziomu kompetencji).

W prezentowanym przyktadzie (por. rysunek nr 3) dokonano wyodrgbnienia trzech
pozioméw opanowania danej kompetencji i odpowiadajacej im listy zachowan. W praktyce,
w zaleznos$ci od potrzeb, spotyka si¢ inne skale mierzace poziom danej kompetencji np. 5-
poziomowe, gdzie:

* warto$¢ 1 oznacza brak przyswojenia danej kompetencji,

* 2 to kompetencja przyswojona w stopniu podstawowym, wykorzystywana w sposéb

nieregularny, wymagajaca wsparcia i nadzoru oséb bardziej dos§wiadczonych,

* 3 punkty przypisuje si¢ kompetencji opanowanej w stopniu dobrym (pozwalajacej na

jej samodzielne praktyczne wykorzystanie w trakcie realizacji zadan),

* 4 oznacza kompetencj¢ przyswojong bardzo dobrze, pozwalajacg na bardzo dobrg

realizacj¢ zadan oraz dzielenie si¢ z innymi wlasnym doswiadczeniem,

* warto$¢ 5 oznacza kompetencje w stopniu doskonalym, twoércze wykorzystanie i

rozwijanie wiedzy, umiejetnosci i postaw wilasciwych dla danego zakresu dziatah
( Filipowicz, 2004, s. 28 ).
Rysunek nr 3. Przyktadowe skupisko kompetencji
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Skupisko kompetencji

_— | prACAZ LUDZMI T

Budowanie relacji
miedzyludzkich

Oddzialywanie
i wywieranie wplywu

A 4

Praca zespotowa

Wyznaczniki behawioralne

Poziom 1
OPIS ZACHOWAN

Budowanie relacji
miedzyludzkich

Poziom 2
OPIS ZACHOWAN

A 4

Poziom 3
OPIS ZACHOWAN

Poziom 1
OPIS ZACHOWAN

Praca zespotowa

Poziom 2
OPIS ZACHOWAN

Poziom 3
OPIS ZACHOWAN

zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie S. Whiddett, S. Hollyforde, Modele kompetencyjne w zarzgdzaniu

zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw

Rysunek nr 3 przedstawia

Poziom 1
OPIS ZACHOWAN

pete

Oddziatywanie
i wywieranie wpltywu

. Przyktadow

OPIS ZACHOWAN

lomy zaw

Tabela nr 2. Wskazniki behawioralne kompeter

Poziom 3
OPIS ZACHOWAN

Skupisko kompetencji —- PRACA Z LUDZMI

Kompetencja: PRACA ZESPOL.OWA

POZIOM 1

POZIOM 2 POZIOM 3
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* Swoim zachowaniem zacheca
innych do udziatu w pracy zespotu.

* Bierze pod uwage opinie innych i
traktuje z szacunkiem ich wkiad w
prace zespotu.

e Dzieli si¢ do$wiadczeniami i
wiedza z innymi i przekazuje im
informacje przydatne w pracy
zespotu.

 Zacheca innych, aby uczestniczyli w
pracy zespotowe;.

e Potrafi okredli¢, kiedy inni
cztonkowie zespotu potrzebuja
pomocy lub wsparcia i udziela ich w
dostepnym zakresie.

* Reaguje pozytywnie na osiggnigcia
innych i1 uznaje ich wklad w prace
zespotu.

* Wykorzystuje znajomos$¢ silnych
stron pozostatych cztonkéw zespotu
oraz wiedze o ich zainteresowaniach i
potrzebach rozwoju do umiej¢tnego
delegowania zadan.

* Dostarcza konieczne informacje,
analizuje i1 komentuje na biezaco

dziatania zespotu.

* Dba, by cztonkowie zespotu dobrze

rozumieli swoje indywidualne
obowiazki i swoj zakres
odpowiedzialno$ci, jak 1 zadania
zespolowe.

zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie S. Whiddett, S. Hollyforde, Modele kompetencyjne w zarzgdzaniu
zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003, s. 221.

Przyjeta w placéwece lista kompetencji kluczowych stanowi punkt wyjscia do diagnozy,

w jakim stopniu konkretny wychowanek danej placowki posiada dana kompetencje. Diagnoza
J p y wy 1P p a p 1€ g

powinna by¢ przeprowadzona zaréwno ,,na wejsciu”, czyli po przyjeciu wychowanka, jak 1

»ha wyjsciu”, czyli

bezposrednio przed opuszczeniem

instytucji

resocjalizacyjne;j.

Praktycznym sposobem prezentacji wynikow diagnozy moze by¢ wykres radarowy (por.

rysunek nr 4).

Rysunek nr 4. Skala kompetencji
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Konstruktywne wyrazanie emocji

Poszanowanie norm -7 4 N

moralnych Nastawienie na zmiany

Asertywno$¢ ’ Gotowos$¢ do uczenia si¢

Wiedza i umiej¢tnosci

zawodowe Znajomos$¢ aktywnych metod
R e szukania pracy
Umiejetno$¢ formutowania celéw
zrédlo: opracowanie wlasne i planéw zyciowych

Na wykresie uwzgledniono skal¢ czterostopniowa oraz przyktadowy zbiér kompetencji
przyjetych w danej placéwce za kluczowe. Linia przerywana oznacza poziom kompetencji
wychowanka w ocenie zespotu diagnozujacego (w jego sktad wchodza najczesciej: dyrektor,
wychowawcy, pedagog, psycholog, inni specjalisci zatrudnieni w placéwce). Pogrubiona linia
ciggla obrazuje oczekiwania w zakresie poziomu kompetencji, czyli najnizszy dopuszczalny
poziom kompetencji, ktére powinien posiada¢ wychowanek opuszczajacy dang instytucje.
Moga zdarzy¢ si¢ sytuacje, gdy poziom kompetencji wychowanka przewyzsza stawiane mu
wymagania (przyktad - kompetencja ,,nastawienie na zmiany”). Punkty wskazujace nizszy niz
oczekiwany poziom kompetencji sg wazng wskazowka rozwojowa dla wychowankéw, ich
rodzicow 1 pracownikéw placowki. Taka forma prezentacji kompetencji moze by¢ z
powodzeniem wykorzystywana do diagnozowania potrzeb rozwojowych podopiecznego i
wskazywaé priorytety w obszarze oddzialywan wychowawczych, edukacyjnych,

terapeutycznych.

Podsumowanie

W rozdziale tym przyjeto interakcyjne podejscie do procesu resocjalizacji. Skupiono si¢
zatem na jakoSci relacji interpersonalnych, a co za tym idzie, za gtdwny cel procesu
resocjalizacji przyjeto odkrywanie i modyfikowanie zréznicowanych struktur poznawczych
oraz integrowanie funkcji psychicznych, pozwalajace na osiggnigcie okreslonego poziomu
dojrzatosci interpersonalnej (Pytka, 2005). Dojrzato$¢ interpersonalng traktujemy tu jako
motywacj¢ do wykorzystania wlasnego potencjatu kompetencyjnego w réznorodnych rolach
spotecznych. Dlatego za najwazniejsze zadanie wspotczesnej placOwki resocjalizacyjnej

uwazamy wyposazenie podopiecznych w potencjal kompetencyjny.
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Podsumowujac rozwazania nad stosowaniem systeméw kompetencyjnych w

resocjalizacji nalezy wskaza¢ pewien logiczny ciag dzialan koniecznych do podjecia w

placéwce resocjalizacyjne;j:

1.

Odpowiedz na pytanie: jakie kompetencje uwazamy za kluczowe w perspektywie
przysztosci naszych podopiecznych, zwlaszcza w kontekscie rél spotecznych w ich
dorostym, samodzielnym zyciu? Stworzenie listy kompetencji przy zachowaniu
zasady, ze bedzie ona uzyteczna tylko wowczas, gdy nie begdzie zbyt dtuga (najlepie;j
kilkanascie kompetencji).

Precyzyjne zdefiniowanie kazdej z kompetencji, by kazdy, kto postuguje si¢ jej nazwa
tak samo jg rozumial. Uporzagdkowanie kompetencji w postaci skupisk, analogicznie
jak na rysunku nr 3.

Opracowanie wskaznikéw behawioralnych do kazdej z nich oraz skali pozwalajacej na
pomiar kompetencji.

Przygotowanie zestawu metod i narzedzi diagnozujacych kompetencje (zaréwno
bezposrednio po przyjeciu wychowanka do placéwki, jak i przed jej opuszczeniem);
ten sam zestaw moze by¢ wykorzystywany w procesie okresowej oceny przebiegu
resocjalizacji, by na biezaco $ledzi¢ zmiany i dostosowywac¢ metody i formy pracy
resocjalizacyjnej do indywidualnych potrzeb podopiecznych. Narzedzia do badania
kompetencji 1 zasady ich opracowywania s3 szeroko opisane w licznych zrédtach, stad
autor pomija t¢ problematyke.

Na bazie diagnozy ustalenie tzw. ,,luki kompetencyjnej”, czyli obszaréw, w ktérych
wychowanek wymaga wsparcia i motywacji do rozwoju w celu osiggnigcia
zaktadanego minimum kompetencyjnego.

Wybér metod i form ksztattowania i/lub rozwoju kompetencji (moga to by¢ szkolenia,
warsztaty interpersonalne, rézne formy socjoterapii i psychoterapii, ksztalcenie
zawodowe, udzial w indywidualnym 1 grupowym poradnictwie zawodowym,

ksztalcenie umiejetnosci aktywnego szukania pracy i wiele innych).

System kompetencyjny powinien by¢ opracowany przez wszystkich pracownikéw

placowki zaangazowanych w prace resocjalizacyjng przy wspétudziale wychowankéw oraz,

w miar¢ mozliwosci, ich rodzicéw/ opiekunéw.
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