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Antyczna sztuka w shuzbie wspolczesnosci
— wzajemne zwigzki miedzy biznesem, retoryka
a zarzadzaniem kadrami

Streszczenie: Celem pracy jest wskazanie zwigzkow miedzy biznesem, zarzadza-
niem kadrami a ksztatceniem retorycznym (debatg oksfordzka). Jak wynika z badan
i obserwacji prowadzonych od 5 lat przez autora, przejawia ona wpltyw na rozwoj
kompetencji migkkich. Hipotetycznie mozna zatozy¢, ze kompetencje ksztaltowane
przez debate maja pokrycie w zgltaszanych przez pracodawcow deficytach.

Dla rozwazenia problematyki wykorzystano analizg desk research (problem zatrud-
nienia), oparta na dostgpnych analizach w przedmiotowym zakresie. Badanie aspektow
retorycznych zbudowano na badaniach wiasnych i materiatach dydaktycznych zwigza-
nych z funkcjonowaniem debat w Polsce. Stworzylo to podtoze dla interpretacji wyni-
kow badania ilosciowego. Weryfikacji hipotezy postuzyta analiza poréwnawcza wyni-
kow ankiety przeprowadzonej metoda CAWI z raportami z rynku pracy.

Stowa kluczowe: retoryka, rynek pracy, zarzadzanie kadrami, komunikowanie

Wstep

Wspélczeénie na polskim rynku pracy to pracodawca ma problem
z pozyskaniem i zatrzymaniem pracownika, a nie pracownik ze
znalezieniem pracy. Trwa dyskusja wsrod specjalistow z branzy zarza-
dzania zasobami ludzkimi i rekrutacji nad sposobami pokrycia brakow
zatrudnienia, zatrzymania w strukturach organizacji 0séb zatrudnionych
1 poszukiwania metod pozwalajacych na rozwdj kompetencji, ktore nie
beda wyczerpywaly sie z biegiem czasu'. Zaistniale problemy sg rowniez

! Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze opisany stan faktyczny mial miejsce na
przetomie 2019 i 2020 r., jeszcze przed wybuchem pandemii COVID-19, ktora za-
mrozita rynek pracy i niepewne sa konsekwencje jakie ostatecznie wywrze na global-
ny i polski system gospodarczy. Jednakze w opinii autora, wytgczenie tej zmienne;j
z analizy nie implikuje utraty zasadno$ci pozostatych przestanek dowodzacych waz-
nosci i aktualno$ci badanego zjawiska.
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wyzwaniem dla wspotczesnego systemu edukacji, poniewaz to od niego
w gtéwnej mierze zalezy, jakie kompetencje i umiejetnosci nabedg mto-
dzi Polacy wchodzacy na rynek pracy — czy beda potrafili si¢ na nim od-
nalez¢, czy zdobyte kompetencje beda ich kapitalem dtugoterminowym,
czy postep technologiczny nie wymusi na nich przekwalifikowania?

Wsrod wskazan agencji badajacych nastroje 1 potrzeby pracodawcow
oraz trzeciego sektora dominujg dwa, niewykluczajace si¢ nurty. Akcen-
tuje si¢ zapotrzebowanie na specjalistyczng wiedze techniczng oraz na
szeroki wachlarz kompetencji migkkich, spotecznych 1 komunikacyjnych.
Posiadanie waskiej specjalizacji technicznej w sytuacji, kiedy najwigksze
projekty i inwestycje sa wielowymiarowe, wielkonaktadowe i1 angazu-
ja rzesze pracownikow, wymaga dla koordynacji dziatah elementarnych
predyspozycji i kompetencji spotecznych.

Interesujacym 1 niezbadanym w zupemoSci jest zagadnienie debat
oksfordzkich, metody edukacyjnej i sposobu prowadzenia sporow, ktory
przybyt do Polski na poczatku lat 90. XX wieku z Wielkiej Brytanii za po-
srednictwem prof. Zbigniewa Petczynskiego, zatozyciela obecnej Szkoty
Lideréw. Metoda debatowania w stylu oksfordzkim stata si¢ popularna
dopiero w ciggu ostatnich 20 lat dzigki aktywnos$ci kilku niezaleznych
Srodowisk i zostata zaszczepiona w szkotach, przede wszystkim §rednich.
Coraz chetniej wykorzystywana przez nauczycieli polonistow, history-
koéw czy edukatorow wiedzy i spoteczenstwa jest narzedziem, ktore warto
podda¢ analizie w celu zbadania wptywu na ksztatcenie w mtodych oso-
bach kompetencji migkkich. Mozna odwazy¢ si¢ zatem na stwierdzenie,
ze debata oksfordzka stanowi w Polsce swoisty fenomen kulturowy.

Podstawowym zamierzeniem niniejszej pracy jest wskazanie na
zwigzki zachodzace miedzy biznesem, zarzadzaniem kadrami a ksztatce-
niem retorycznym za pomocg debaty oksfordzkiej. Jak wynika bowiem
z prowadzonych od 5 lat badan i obserwacji autora, odgrywa ona zauwa-
zalny wplyw na rozwdj kompetencji migkkich u osob, ktore praktykuja
te dziedzine sztuki postugiwania si¢ stowem. Hipotetycznie mozna zatem
stwierdzi¢, ze kompetencje ksztalttowane przez debate oksfordzkg znaj-
duja zapotrzebowanie w zglaszanych przez pracodawcow deficytach.

Dla rozwazenia badawczej problematyki zastosowane zostang, w celu
przedstawienia charakterystyki problemu zatrudnienia, studia danych za-
stanych, w gtownej mierze opierajace si¢ na dostgpnych opracowaniach
i analizach w zakresie wspdtczesnego biznesu i1 zarzgdzania kadrami.
Czes$¢ poswiecona aspektom retorycznym bazowaé bedzie na badaniach
wiasnych autora oraz dostgpnych materiatach dydaktycznych zwigza-
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nych z funkcjonowaniem debat oksfordzkich w Polsce. Pozwoli to na
stworzenie swoistego podtoza dla interpretacji wynikow badania iloscio-
wego. Konfirmacji lub negacji hipotezy postuzy z kolei analiza porow-
nawcza migdzy wynikami ankiety przeprowadzonej metoda CAWI oraz
raportami z rynku pracy.

Specyfika wspolczesnego rynku pracy i pokolen zatrudnionych

Charakter wspolczesnego zatrudnienia w Polsce, w szczegolnosci w ujeciu
strukturalnym, uwarunkowany jest przemianami ustrojowymi, jakie zaszty
w latach 90. XX wieku, ale réwniez najnowszymi wynalazkami technicz-
nymi czy nowymi formami komunikacji. Stawia to menadzeréw w sytuacji,
w ktorej zmuszeni sg do kategoryzowania pracownikow w trzech genera-
cjach (Suchtabowicz, 2018), a wedtug innej literatury w czterech (Walkow,
2019). Kazda z nich ma swoj specyficzny charakter, ktory okresla jakie sg
ich aspiracje, cele zawodowe, perspektywa postrzegania zycia i czasu, ale
réwniez formy w jakich nalezy si¢ z nimi komunikowac.

Przyjmuje sig, ze osoby urodzone w latach 1946—1964 to tzw. baby bo-
omers, pokolenie powojennego wyzu demograficznego. Rzadko zmieniaja
miejsce swojej pracy, cenig sobie stabilno$¢ i poczucie bezpieczenstwa.
Chetnie pracujg dalej, nawet po osiggnigciu wieku emerytalnego, nie lubig
konfliktow. Z trudem przychodzi im przyjmowanie informacji zwrotne;.
Na pierwszym miejscu raczej stawiaja proces, a nie rezultat (Ibidem).

Pokoleniem ,,X” nazwano urodzonych w latach 1965-1979, czyli
obecnie dojrzatych oraz zasadniczo ustabilizowanych zyciowo pracowni-
kéw. Okreslani sg jako lojalni 1 godni zaufania partnerzy. Wazny jest dla
nich rozw¢j zawodowy 1 czas dla bliskich. W przeciwienstwie do star-
szych kolegdw nastawieni sg na rezultaty, a nie procesy. Cho¢ dobrze
radzg sobie z nowymi technologiami, preferuja tradycyjne i bezposrednie
formy kontaktu. Praca jest dla nich drogg do niezaleznosci, jak i podno-
szenia poziomu samooceny. Cecha specyficzng tej grupy wiekowej jest
wyspecjalizowanie, niska wielozadaniowo$¢ (Ibidem).

Jolanta Suchtabowicz, trener biznesu oraz specjalista w branzy za-
rzadzania zasobami ludzkimi, wskazuje, ze osoby urodzone po 1980 r. to
tzw. generacja ,,Y ", dla ktorej praca jest jedynie §rodkiem do spekienia
swoich aspiracji, niekoniecznie stuzy budowaniu pozycji (Suchtabowicz,
2018). Natomiast Marcin Walkéw nazywa to pokolenie ,,millenialsami”
i dzieli na jeszcze dwie kolejne kategorie: pokolenie ,,Y” oraz ,,C” (Wal-
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kéw, 2019). Dla uszczegdtowienia kwestii zostang przywotane réwniez
charakterystyki w mysl typologii, jaka postuzyt si¢ M. Walkow.

Pokolenie ,,Y” to osoby urodzone w latach 80. XX wieku, ktore an-
gazuja si¢ w swoja prace, jezeli ta ich interesuje, jednocze$nie pragng
elastyczno$ci co do godzin i miejsca jej wykonywania. Wazne jest dla
nich inwestowanie w rozwdj zawodowy. W przeciwienstwie do swoich
starszych kolegow (baby boomers oraz generacji ,,Y”’) staz zawodowy
nie jest dla nich wystarczajacym dowodem na posiadanie autorytetu. Aby
uzyska¢ szacunek w ich oczach, nalezy wykazywac si¢ kompetencjami
1 osiggnieciami (Ibidem).

Pokolenie ,,C” wzicto swoja nazwe od trzech angielskich stow: con-
nect, communicate, change (oznaczajacych Internet, komunikacje oraz
gotowos¢ do zmian). To osoby urodzone po 1990 roku, czyli najmtod-
sze pokolenie na rynku pracy, ktére dorastato otoczone powszechnym
dostepem do Internetu oraz juz w Unii Europejskiej. Charakteryzowani
sa jako ludzie tworczy, o otwartych umystach, z trudem utrzymujacy si¢
w jednym miejscu. Podejscie ,,tu i teraz” ujawnia si¢ tez w powierzchow-
nym wykonywaniu analiz dotyczacych roéznych sytuacji zawodowych
(Ibidem).

Dla kazdej z powyzszych grup specyficzne sg inne problemy i stabo-
$ci, z ktorymi mierzy¢ si¢ musza pracodawcy. Nie nalezy jednak utoz-
samia¢ wyzej opisanych pokolen wylacznie z pracownikami, wszak
rowniez menadzerdw, jak 1 wihascicieli przedsiebiorstw mozna zakwa-
lifikowaé do ktorej$ z grup. Uwzgledniajac ten fakt, wrecz nalezy brac¢
pod uwage rowniez obcigzenie generacyjne osob plasujacych si¢ wyzej
w hierarchii organizacji, szczegdlnie analizujac relacje na linii podwtad-
ny—przetozony. Przez obcigzenie generacyjne nalezy rozumie¢ ogot cech
pozytywnych i negatywnych, jakie charakteryzuja przedstawicieli po-
szczegdlnych generacji aktywnych zawodowo?.

Diagnoza wspoélczesnych wyzwan wobec pokolen 0séb pracujacych
Pomimo naturalnego procesu zmniejszania si¢ liczebno$ci pokolenia

baby boomers nalezy pochyli¢ si¢ nad problemem wyzwan, jakie stawia-
ne sg przed wspotczesnymi menadzerami podczas zarzadzania tg katego-

2 Obcigzenie generacyjne jest pojeciem autorskim, powstatym na potrzeby wcze-
$niejszych badan.
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rig pracownikow. Jest to pokolenie specyficzne, wymagajace najwickszej
dozy empatii i cierpliwosci, ale jednocze$nie najbardziej lojalne 1 odda-
ne pracodawcy. Praca jest dla nich warto$cig, dlatego raczej nie nalezy
obawiac¢ si¢ problemow motywacyjnych. Kluczowym jednak problemem
jest kwestia dotyczaca dostosowywania si¢ baby boomers do dynamizu-
jacych si¢ przemian w organizacji, zaroOwno na ptaszczyznie technolo-
gicznej, jak i1 spolecznej (pokoleniowej). Tradycjonalizm powojennego
pokolenia i ich zachowawczo$¢ wymagaja od menadzerow podejscia
ukierunkowanego na cierpliwe i metodyczne wdrazanie do nowych roz-
wigzan i procesow.

Baby boomers, cenigc sobie stabilno$¢ i1 dystansujgc si¢ wobec dy-
namicznych zmian, preferujg rozwdj i szkolenie w formule tradycyjnej,
twarzg w twarz. Bezposredni kontakt z trenerem Iub przetozonym jest dla
nich najlepsza formga czy to szkolenia, czy organizowania pracy. Z punktu
widzenia menadzera, decydujace wigc bedzie budowanie bezposredniej
relacji z pracownikiem generacji powojenne;.

Wobec pokolenia ,,X” menadzerowie zmierzy¢ si¢ muszg z dwoma
wyzwaniami — wzgledng niechgcia wobec nowych technologii i cyfryza-
cji oraz pracoholizmem. Oba problemy wynikajg z warunkow wejscia na
rynek pracy przez t¢ generacj¢ — poczatek kapitalizmu w Polsce, wzrost
dynamiki rozwoju technologicznego, otwarcie si¢ w tym okresie nowych
mozliwosci konsumpcyjnych oraz relatywnie niestabilne pozycje praco-
dawcow w latach 90. XX wieku. Jako indywiduali$ci 1 specjalisci w swo-
ich dziedzinach cze¢sto popadaja w mani¢ doskonato$ci, co prowadzi¢
moze do pracoholizmu lub ,,wyScigu szczuréw”.

Powyzsze problemy stawiajg przed zarzadzajacym zespotem wymog
tonowania nastrojéw w grupie pracownikow i inwestowania w rozwadj
zawodowy poprzez szkolenia i budowanie nowych kompetencji. Pro-
blem pracoholizmu wymaga natomiast umiejetnego komunikowania
wymagan i celow, stawiania granic oraz elastycznego planowania pracy
zarOwno w charakterze projektowania grafiku, jak i rozktadu obowiaz-
kow. Istotnym celem tych praktyk jest zniwelowanie ryzyka wystapie-
nia wypalenia zawodowego oraz ochrona wzajemnych relacji w zespole
pracowniczym.

Szczegblng trudnoscig dla menadzeréw we wspotczesnych organi-
zacjach jest wyzwanie dostosowania si¢ do przemiany pokolen, odna-
lezienie sposobu na budowanie porozumienia i zrozumienia z najmtod-
szymi pracownikami — zbudowanie strategii wspotpracy z pokoleniem
millenialsow. Efektywni i ambitni mtodzi pracownicy staja si¢ swoistym
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elementem przewagi konkurencyjnej, jednak wymagaja wsparcia ze stro-
ny przetozonych w postaci mozliwosci zindywidualizowanego rozwoju
zawodowego, dostepu do coachéw i trenerow. Ich niska lojalno$¢ wobec
pracodawcy i trudno$¢ w akceptowaniu standardow organizacji determi-
nujg poszukiwanie rozwigzan elastycznych, wszechstronnych, ale row-
niez mozliwych do indywidualnego zastosowania. Sa to jednak pracow-
nicy, w ktorych optaca si¢ inwestowaé. ,,Coraz czesciej zdarza si¢, ze
osoby mtodsze awansowane sg na stanowiska menadzerskie dzigki swo-
im unikatowym kompetencjom w zakresie technologii, zwlaszcza gdy sg
one kompatybilnymi z umiejetno$ciami migkkimi. To wtasnie te umiejet-
nos$ci sg obecnie fundamentem rozwoju wielu biznesow. W dzisiejszych
organizacjach proces nauki staje si¢ wiec dwustronng relacjg” — twierdzi
socjolog Ewelina Jurczak (PulsHR, 2014).

Narzedziem o ogromnym znaczeniu w budowaniu atmosfery wspot-
pracy i partnerskich relacji mogg by¢ wiec kompetencje mickkie ze
szczegodlng rolg komunikowania. Swiadoma komunikacja, elastyczne
1 natychmiastowe reagowanie na zmiany, precyzyjne przekazywanie in-
formacji dotyczacych sytuacji organizacji, celéw i zadan czy umieje¢tno-
$ci motywacyjne sg niezbedne dla prawidtowej i optymalnej wspotpracy
z pokoleniem millenialséw 1 zdaja si¢ by¢ odpowiednim zagospodarowa-
niem ich obcigzenia generacyjnego.

Podkresla to J. Suchtabowicz, wskazujac: ,,Szefowie, ktdrzy zastania-
ja si¢ autorytetem stanowiska nie osiggng sukcesu we wspotpracy z po-
koleniem »Y«. Jedynie menedzerowie posiadajacy wiedze merytoryczng
oraz kompetencje ksztattowania partnerskich relacji poprzez efektyw-
ng komunikacje w zespole sag w stanie nimi zarzadzac¢” (Suchtabowicz,
2018).

Nie nalezy zapominac¢ o fakcie, Ze trudno spotka¢ organizacje (szcze-
goblnie przedsiebiorstwo), ktorej cztonkowie byliby przedstawicielami
wylacznie jednej generacji. Dlatego rola wspotczesnego menadzera jest
rowniez odpowiednie budowanie relacji w zespole, poniewaz komu-
nikacja i interakcja nie zachodzi wytacznie na linii przelozony—pod-
wladny, ale réwniez w relacji poziomej: pracownik—pracownik, mena-
dzer—menadzer. Wystepowanie rdznic pokoleniowych, réozne poziomy
obcigzenia generacyjnego 1 rézne style pracy wymagaé beda od zarza-
dzajacego kreatywnej organizacji przestrzeni i warunkow pracy — po-
przez dostosowanie miejsca wykonywanych zadan, odpowiednie kon-
struowanie wystgpienia przed pracownikami na zebraniu czy w koncu
rozwigzywanie konfliktow.
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Zwigzki miedzy biznesem a zarzadzaniem kadrami
— rola kompetencji mi¢kkich

Wspolczesny rynek pracy i zatrudnienia cechuje nadal utrzymujacy si¢
wysoki popyt na sile robocza, na zasoby ludzkie. Trwaly brak rak do pra-
cy jest glbwnym zmartwieniem pracodawcow, szczegdlnie, ze wyczerpu-
ja si¢ juz znajome i bezpieczne zrodta nienarodowych zasobow. Wyzwa-
niem i wymogiem minimalnym jest w tej sytuacji utrzymanie obecnego
poziomu zatrudnienia oraz zapobiezenie jego spadaniu. Jednym z waz-
niejszych elementow dla spelnienia tego warunku jest posiadanie od-
powiedniej kadry zarzadczej i rozwijanie w niej kompetencji mickkich.
Jednoczes$nie wskazniki makroekonomiczne prognozujace spowolnienie
gospodarcze nakazuja zachowanie szczegdlnej ostroznos$ci i pracg nad
pozycja konkurencyjng przedsicbiorstw. Niebagatelny wplyw na kondy-
cje firm ma wszakze ich wewng¢trzna sita i organizacja.

Wrazliwo$¢ na réznice pokoleniowe w sytuacji zagrozenia dla poziomu
potencjatu ludzkiego w organizacji jest obowigzkowym atrybutem wspot-
czesnego menadzera. Nabiera to szczegdlnego znaczenia w zrdéznicowanych
wiekowo zespotach. Druga cecha powigzang z wiekiem jest konieczno$¢
znajomosci obcigzenia generacyjnego poszczegolnych grup dla wiasciwego
reagowania i dostosowywania stylu pracy oraz jej organizowania.

Wobec powyzszego najbardziej istotnym dla spetnienia takich funkcji
menadzerskich, jak elastyczno$¢ dziatania, koordynowanie i integrowa-
nie zespotu, budowanie relacji, zapobieganie konfliktom i ich rozwigzy-
wanie jest dysponowanie odpowiednim zasobem kompetencji migkkich.
Wyrdznia si¢ wérod nich cechy takie jak migdzy innymi empatia, zdol-
no$¢ decydowania, aktywne stuchanie.

Wspotczesnie wskazuje si¢ tez na kontekst tzw. arbejdsglaede. To
stowo pochodzenia duniskiego, ktére oznacza nowy trend na rynku pracy
— pracoszczescie. ,,Im wigkszg satysfakcje sprawia praca, tym jej jakos¢
jest po prostu wyzsza. Poza tym szczesliwy pracownik jest bardziej za-
angazowany i czg$ciej wychodzi z inicjatywami. Taka osoba jest lojal-
na i rzadziej mys$li o zmianie pracodawcy” — mowi Magdalena Rogoéz,
ekspertka ds. rynku IT (Forbes, 2020). Uzyskanie satysfakcji, szczgscia
w wyniku wykonywanej pracy w znacznym stopniu powigzane moze by¢
z dostosowaniem si¢ zarzadzajacych i organizacji do obcigzenia genera-
cyjnego poszczegdlnych pracownikow. W sytuacji deficytu zasobow ludz-
kich na rynku pracy, moze to w znaczny sposob redukowaé zagrozenie
utraty pracownikow, a w efekcie zapobiegaé stratom przedsigbiorstw.
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Komunikowanie w organizacji

Wedhug dowodzen niektorych psychologow prawie 75% dnia pracy po-
$wigcamy na komunikowanie interpersonalne. Rozmawiamy, stucha-
my radia, czytamy pras¢, ogladamy telewizje, aby uzyskaé okreslone
informacje albo je przekaza¢. Jednak komunikowanie nie jest wytacz-
nie przedmiotem badan psychologéw, ale rowniez teorii zarzadzania
zasobami ludzkimi — gdzie uzyskuje szczegdlng range (Banka, 2000,
s. 109). Cztowiek, stajac si¢ czgécia organizacji, dobrowolnie i §wiado-
mie wchodzi w rozbudowany uktad wzajemnych relacji, w znacznym
stopniu zhierarchizowany. Komunikaty w formie polecen badz delega-
cji zazwyczaj przechodzg w linii pionowej, z goéry do dotu. Informacja
zwrotna przekazywana jest odwrotnie. Kontakty majg charakter przy-
musowy i1 formalny, sa niezb¢dne w realizacji zadan organizacji (Rataj,
2009).

Dlaczego zachodzi taka sytuacja, jezeli chodzi o zarzadzanie pra-
cownikami? Skoro zrédtem komunikowania jest potrzeba zaspokajania
wiasnych potrzeb indywidualnych lub zbiorowych — zrozumiate staje
sie, ze na komunikowanie wptywaja jednoczes$nie rézne czynniki i wy-
znaczniki dziatania, nawet nieS§wiadome. Inng przyczyna, dla ktorej
komunikowanie uwaza si¢ za istotne w managemencie, jest koniecz-
no$¢ tworzenia $wiadomos$ci misji i celow, jakie firma zamierza osia-
gnac¢ wsrdd pracownikow oraz kierownictwa. Surowa informacja nie
jest w tym przypadku wystarczajacym przekazem, musi by¢ jeszcze
uksztattowana w sposob atrakcyjny i budzacy pozytywne wrazenia
u pracownikow.

Planowanie, organizacja, motywowanie, kontrola — wszystkie za-
dania kadry kierowniczej wymagaja skutecznego komunikowania za-
roOwno na ptaszczyznie pionowej w relacji przelozony—podwtadny, jak
1 na ptaszczyznie poziomej: menadzer—menadzer. To trzeci aspekt klu-
czowego znaczenia komunikowania, powigzany réwniez inng plaszczy-
zng relacji np. sprzedawca—klient, urzednik—obywatel (Banka, 2000,
s. 109-110).

Debata oksfordzka

Debata oksfordzka w Polsce zaczgta wzbudzaé zainteresowanie u zarania
nowoczesnej demokracji — wraz ze zmiang ustroju uwolnione zostalty media
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oraz przywrocono wolno$¢ stowa. Debata na tematy dotyczace polityki oraz
innych dziedzin dotychczas cenzurowanych stala si¢ mozliwa. W ogdlnym
zarysie jest to sformalizowany model dyskusji, przyjmujacy uporzadkowa-
na formeg. Uczestnicy debaty, podzieleni na strony propozycji i opozycji,
prowadza merytoryczny spor nad teza na zasadzie za—przeciw. Debata po-
siada wlasne procedury i rytuaty, jest rowniez oceniana przez specjalnie do
niej przygotowanych s¢dziéw (Fundacja Edukacyjna G5, 2019).

Do czotowych polskich organizacji zajmujacych si¢ organizacja de-
bat oksfordzkich nalezy zaliczy¢é poznanska Fundacje Edukacyjng GS,
ktoéra dziatajac w kluczowym partnerstwie z Wydziatem Nauk Politycz-
nych i1 Dziennikarstwa UAM w Poznaniu, jest wiodgcym organizatorem
funkcjonujacych od 2013 roku Mistrzostw Polski Debat Oksfordzkich.
To turniej o skali ogdélnopolskiej, na ktéry rokrocznie przybywaja ucznio-
wie najlepszych szkot srednich.

Formuta debaty oksfordzkiej charakteryzuje si¢ rowniez obecnoscig
marszatka, prowadzacego debate. Laczy ona w sobie powage i szacunek
do kontrdyskutanta, a zarazem wymusza bezwzgledny atak na stanowisko
adwersarzy w rozumieniu ad rem. Klarowne 1 wprost okre$lone zasady
uczestnictwa w sporze pozwalaja mowcom skupié¢ si¢ na jakos$ci i tresci
argumentacji oraz kontrargumentacji. Forma przebiegu sporu wymusza
opracowanie spojnej, jak i przemyslanej strategii wystgpien druzyn pro-
pozycji i opozycji (Ibidem).

Badanie iloSciowe

Badanie przeprowadzone przez autora tej pracy na potrzeby innej dia-
gnozy (2015) mialo na celu pomoc w stwierdzeniu, czy debata oks-
fordzka wypehia kryteria narzedzia edukacji obywatelskiej. Przebadano
140 respondentow, zadajac im 5 pytan z zamknietg kafeterig odpowiedzi
oraz 2 pytania opisowe. Przebadani byli zar6wno uczniami szkét gim-
nazjalnych i $§rednich, jak i studentami, osobami dorostymi, w tym na-
uczycielami. Autor zdecydowat si¢ na ponowne wykorzystanie badan ze
wzgledu na fakt, ze ich profil realizuje funkcje diagnostyczne réwniez
dla problematyki omawianej w tej pracy, okreslajac kompetencje migkkie
1 spoteczne pozyskiwane przez przysztych pracownikow. Zasady debaty
oksfordzkiej nie uleglty od czasu przeprowadzenia pierwotnego badania
zasadniczej zmianie, w zwigzku z czym domniemywa si¢, ze jej wpltyw
na badanych pozostaje taki sam.
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79,9% respondentéw stwierdzilo, ze ich uczelnia czy tez szkota ak-
tywnie wspiera dziatalno$¢ lokalnego $rodowiska debatanckiego. Inter-
pretujac ten wynik, nalezy stwierdzi¢, ze funkcjonuja jednostki dydak-
tyczne promujace debate oksfordzka jako metod¢ rozwoju. Réwniez
nauczyciele wskazuja na atrakcyjnos¢ takiego narzedzia dydaktycznego.
Forsuje to zatozenie zaktadajace wychowawczg funkcjonalnos$¢ w ksztat-
ceniu umiejetnosci miekkich.

Wysoka ocene otrzymata debata oksfordzka jako narzedzie edukacji
obywatelskiej. W skali mozliwos$ci od 0 do 5 przecigtna ocena badanych
wyniosta 4,5. Najwyzsze wskazniki stanowily ponad 64% odpowiedzi,
natomiast 11,5% wskazan zebraly oceny od najnizszej do 3.

Badani w ostatnim zamknigtym pytaniu wybierali najwyzej 6 kom-
petencji lub umiejetnosci migkkich, obywatelskich, jakie mogg ksztatci¢
1 rozwija¢ lub naby¢ za pomocg debaty oksfordzkiej. Z zamknietej kafe-
terii 12 mozliwosci najwickszg popularno$cig cieszyly si¢: umiejetnosé
logicznej 1 spdjnej argumentacji, wielowymiarowe postrzeganie wspot-
czesnych problemow, precyzyjne i doktadne wyrazanie zdania i sgdow,
krytyczne postrzeganie rzeczywistosci (odpowiednio: 82,7%, 60,4%,
58,3%, 51,1%).

Kolejng grupa popularnie wskazywanych odpowiedzi byty: zgodne
z zasadami jezyka polskiego wypowiadanie si¢, korzystanie z réznorod-
nych Zrédet informacji, trafthe zadawanie pytan oraz skuteczna obrona
przed technikami manipulacyjnymi. Uzyskaty one odpowiednio 46,8%,
45,3%, 44,6% 1 41% wybordéw. Umiejetnos¢ tlumaczenia skomplikowa-
nia zjawisk 1 procesow spotecznych, politycznych i ekonomicznych zo-
stata zaznaczona przez 38,9% ankietowanych o0sob.

Analiza poréwnawcza

Wyniki badan w zakresie uzyskiwanych za pomocg debaty oksfordzkiej
kompetencji oraz umieje¢tnosci zostaty zestawione z katalogami poza-
danych przez pracodawcow cech, jakie ich zdaniem powinien posiadac
wspolczesny pracownik. Dla maksymalnej obiektywizacji pordwnania
wykorzystano cztery raporty i publikacje traktujgce o wspotczesnym
rynku zatrudnienia oraz problemach zwigzanych z zarzadzaniem ka-
drami.

Na potrzeby badania postuzono si¢ publikacjami, z ktorych najstarsza
pochodzi z 2016 roku:
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— Kompetencje na wage ztota (Biznes.onet.pl, 2016);

— Najbardziej pozgdane kompetencje zawodowe w 2020 r.” (Pracuj.pl,
2018) — materiat oparty o konkluzje Swiatowego Szczytu Ekonomicz-
nego w Davos;

— Kompetencje migkkie w cenie (PulsHR, 2017) — material oparty o ba-
dania agencji Hays;

—  Rewolucja umiejetnosci 2.0 (Manpower Group, 2017) — raport.
Zebrane dane usystematyzowano w tabeli 1. Kompetencje oma-

wiane w poszczegolnych raportach i badaniach wskazano w kolej-

nych kolumnach, w kolejno$ci malejacej. Tam, gdzie bylo to mozli-
we, zawarto dane procentowe wskazujace na warto$¢ danej kategorii.

W przypadku braku wartodci liczbowych zachowano kolejno$¢ pre-

zentacji w publikacji. Co istotne i warte podkreslenia — kolumna

pierwsza przedstawia cechy, jakie w opinii badanych ksztattuje deba-
ta oksfordzka, pozostale kolumny prezentuja kompetencje pozadane
przez pracodawcow.

Kursywa zaznaczono kompetencje pozadane przez pracodawcow,
ktére nie znajduja bezposredniego pokrycia wsréd wymienionych
przez respondentéw badania o debacie oksfordzkiej. Mozna natomiast
wskazac¢, na podstawie ogdlnej charakterystyki tej metody nauczania
i prowadzenia dyskusji, ze wspiera ona rozwoj takich zdolnosci jak
budowanie nastawienia na wspdlny cel, wspolpraca, przywddztwo,
zarzadzanie czy orientacja na klienta (przekonywanie publiczno$ci do
swoich racji).

Niemozliwe okazalo si¢ usystematyzowanie i uszeregowanie wszyst-
kich warto$ci wg wspolnego klucza, innego niz czestotliwos$¢ wskazan ze
wzgledu na wielos¢ zastosowanych przez autoréw opracowan metodolo-
gii. Proste zestawienie zawarte powyzej ma na celu jedynie uporzadko-
wac¢ dotychczas zebrane dane i wnioski.

Na podstawie wynikoéw badan, zebranych i przedstawionych danych
oraz przeprowadzonego porownania mozna stwierdzi¢, ze praktyko-
wanie debaty oksfordzkiej w sposob efektywny pomaga ksztaltowaé
kompetencje migkkie, komunikacyjne a ostatecznie te, ktore sg aktu-
alnie pozadane przez wspodlczesnych pracodawcow, czy szerzej — przez
wspotczesny rynek pracy i zatrudnienia. Sg to kompetencje potrzeb-
ne zaréwno pracownikom szeregowym, ktorzy musza kontaktowac sie¢
z klientem, tworzy¢ projekty czy pracowacé w zespotach, jak i potrzebne
menadzerom na kazdym szczeblu, co pomaga skutecznie i bezpiecznie
zarzadzaé organizacja.
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Zakonczenie

Podstawowym zatozeniem powyzszej pracy byto wskazanie zwiazkow
mi¢dzy biznesem, zarzadzaniem kadrami a ksztalceniem retorycznym.
Wykorzystanie debaty oksfordzkiej jako metody dydaktycznej jest jed-
nym z proponowanych rozwigzan dla problemu, jaki stanowi niedobor
kadr z odpowiednim kapitalem umiejetnosci miekkich, spotecznych i ko-
munikacyjnych.

Debata w formacie oksfordzkim jest narzgdziem, ktére skutecznie
wplywa na ksztattowanie kompetencji migkkich pozadanych na wspot-
czesnym rynku pracy — w my$l powyzszych rozwazan udato si¢ potwier-
dzi¢ postawiong na wstepie hipotezg.

Niedobory kadrowe, réznorodno$¢ pokoleniowa, koniecznos$¢ za-
pewnienia satysfakcji pracownikom, z jednej strony, a z drugiej, po-
trzeba realizacji celow organizacji i sprostania wyzwaniom rynkowym
— to elementy rzeczywisto$ci, w jakiej funkcjonuja wspolczesne polskie
podmioty zaréwno prywatne, publiczne, jak i trzeciego sektora. Rozwoj
kompetencji migkkich, spotecznych pozwala z jednej strony na redukcje
zagrozen wewnetrznych w tych podmiotach, a z drugiej na budowanie
pozycji konkurencyjnej zarowno organizacji, jak i pracownikow. Jednym
z narzedzi skutecznie wyposazajacych w zdolnosci pomagajace funkcjo-
nowac¢ w trudnych warunkach rynkowych jest wlasnie debata oksfordzka.
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Ancient art in the service of contemporaneity — interrelationships between
business, rhetoric and human resource management

Summary

The purpose of the paper is to indicate the relationship between business, human re-
sources management and rhetorical education (Oxford debate). According to research
and observations conducted for 5 years by the author, it has an impact on the develop-
ment of soft skills. Hypothetically, it can be assumed that the competences shaped by
the debate are covered by deficits reported by employers.

To consider the issues, desk research (employment problem) was used, based on
available analyzes in the field. The study of rhetorical aspects was built on own re-
search and didactic materials related to the functioning of debates in Poland. This cre-
ated the ground for the interpretation of quantitative research results. The hypothesis
was verified by comparative analysis of the results of the CAWI survey with reports
from the labor market.

Key words: rhetoric, labour market, HR management, communication
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