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wyniki badania empirycznego oraz zaprezentowano szerokg analize korela-
cji r-Pearsona. Wnioski sformutowane w artykule oparto na wieloczynniko-
wej analizie korelacyjnej determinantéw proinnowacyjnych.

StOWA KLUCZOWE

determinanty, determinanty zewnetrzne, determinanty wewnetrzne, deter-
minanty indywidualne, proinnowacyjne kompetencje, utalentowani zotnie-
rze zawodowi i podchorazowie

WSTEP

W literaturze przedmiotu naukowcy prezentuja liczne czynniki wptywajace
na rozwijanie proinnowacyjnych kompetencji utalentowanych pracownikéw
i kadry zarzadzajacej. Kluczem do innowacji jest czerpanie z wnioskow teore-
tycznych pojawiajacych sie¢ w naukowych opracowaniach oraz praktycznych,
wystepujacych we wspdtczesnych organizacjach. Samorozwoj w miejscu pra-
cy stat sie priorytetem kadry zarzadzajacej. Wazna jest takze spostrzegaw-
czos$¢, intuicja oraz umiejetnosci rozwigzywania probleméw w pracy. Odpo-
wiednie kompetencje kadry dowddczej na kazdym stanowisku sa niezwykle
istotne. Po pierwsze, umozliwiaja sprawng komunikacje spoteczna, ptynny
przeptyw informacji i podejmowanie wtasciwych decyzji. Po drugie, wptywaja
na procesy zmiany i wdrazanie innowacyjnych projektdw. Po trzecie, posiada-
nie odpowiednich kompetencji i ich podwyzszanie umozliwia osigganie coraz
to bardziej skomplikowanych celéw, w tym pozwalajacych na ukierunkowanie
organizacji na zrownowazony rozwdj. Po czwarte, utatwiajg wzrost efektyw-
nosci i optymalizacje codziennych proceséw zarzadzania i dowodzenia.
Celem artykutu jest przyblizenie tematyki proinnowacyjnych kompetencji
zotnierzy w strukturach Sit Powietrznych RP. Dodatkowo zagadnienie to be-
dzie analizowane w $wietle determinantéw zewnetrznych, wewnetrznych,
indywidualnych i proinnowacyjnych. Zestawienie wymienionych zwiazkéw
przyczynowych miedzy czynnikami jest autorskim pomystem.

Artykut zostat oparty na badaniach teoretycznych (krytyczna analiza literatury
przedmiotu) i empirycznych przeprowadzonych na probie 213 utalentowanych
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zotnierzy zawodowych z 1i 2 Skrzydta Lotnictwa Taktycznego oraz 49 pod-
chorazych z Wyzszej Szkoty Oficerskiej Sit Powietrznych w Deblinie (obecnie
Lotnicza Akademia Wojskowa). Przedmiotem badan byty kompetencje uta-
lentowanych zotnierzy i studentéw kierunkéw wojskowych. Zakwalifikowani
do badania zotnierze zawodowi musieli spetni¢ nastepujace kryteria: wy-
rézniac sie — w opinii dowodcy - podczas stuzby wojskowej, posiadac wiele
talentow wojskowych, w tym operacyjno-taktycznych, petnic stuzbe w 1 lub
2 Skrzydle Lotnictwa Taktycznego, rozwija¢ swoje kompetencje wojskowe,
postepowac zgodnie z Kodeksem Honorowym Zotnierza Zawodowego Woj-
ska Polskiego, doksztatcad sie poza stuzba wojskowa. Sondaze diagnostycz-
ne przeprowadzano od maja do lipca 2015 r. Celem badan empirycznych
byto wyréznienie tych kompetencji, ktére sa przyczynkiem wprowadzania
proinnowacyjnych inicjatyw w ramach zarzadzania kapitatem ludzkim w Si-
tach Powietrznych RP. Dodatkowo badanie miato na celu wykazac zaleznosci
miedzy talentami, w tym miedzy kompetencjami proinnowacyjnymi a kom-
petencjami indywidualnym. Przyjeto zatozenie, ze kompetencje proinno-
wacyjne moga naleze¢ do grupy kompetencji indywidualnych. Miedzy tymi
kategoriami wystepuje relacja polegajaca na coraz czestszej potrzebie po-
siadania konkretnych kompetencji proinnowacyjnych w wojsku. Kompeten-
cje indywidualne to umiejetnosci, wiedza, postawa, motywacje oraz zaan-
gazowanie, ktére maja wptyw na rozwijanie kompetencji proinnowacyjnych.
Jednak nie wszystkie talenty' naleza do kompetencji proinnowacyjnych.
W czesci empirycznej przedstawiono determinanty rozwoju kompetencji
wystepujace w wojsku i uznane za kluczowe w rozwoju zotnierzy zawodo-
wych i podchorazych.

W ramach prowadzonych badan przyjeto trzy hipotezy. Inteligencja, zaan-
gazowanie, samoakceptacja sa kluczem do rozwijania innych proinnowacyj-
nych kompetencji. Wyrézniaja one utalentowanych zotnierzy zawodowych
sposrdd pozostatej grupy zotnierzy w Sitach Powietrznych RP. Inteligencja,
dystans wobec siebie oraz odpornos¢ na stres stanowia istotne kompeten-
cje w odniesieniu do optymalizacji dziatan. Poprawiaja efektywnos¢ zarza-
dzania osobowego w Wyzszej Szkole Oficerskiej Sit Powietrznych w Deblinie.

! 7atalent mozna uznac zestaw wybitnych uzdolnien oraz pracownika o wysokim potencjale rozwojowym i o nieprzecietnych kompetencjach
zawodowych. Nalezy jednak pamietac, ze talent to nie tylko cechy wrodzone, na jego rozwdj wptywaja tez rodzice, nauczyciele i inni mentorzy,
ktorzy mieli bezposredni lub posredni wptyw na ksztattowanie Swiadomosci danego cztowieka, jego wiedzy, kompetengji, rozwijanie jego zdol-
nosci oraz przygotowanie go do pracy zawodowej, ma na niego takze wptyw wychowanie w harmonii z drugim cztowiekiem i w szacunku do
kazdej spotkanej osoby. Zob. M. Zieliiska, Elastyczne strategie zarzqdzania talentami we wspdiczesnej organizagi, [w:] Przedsiebiorstwo wobec
wymogu elastycznosci, red. W. Szymaniski, Szkota Gtowna Handlowa — Oficyna Wydawnicza, Warszawa 2012, 5. 152.
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DETERMINANTY ROZWOIU KOMPETENC)I A INNOWACJE
W SWIETLE LITERATURY PRZEDMIOTU

ETYMOLOGIA KOMPETENC)I

Zgodnie z etymologia kompetencja to zakres uprawnien osoby do realizowania
okreslonych dziatan wynikajacych z wiedzy i umiejetnosciz. W definiowaniu kom-
petencji uzywane sa takie okreslenia, jak: ,umiejetnosc¢”, ,,zdolnosc¢”, ,sprawnosc”,
~cecha” (,wtasciwosc¢”), ,biegtos¢” - co sugeruje dziatanie, przez ktére kompeten-
cje mozna oceni¢®. W literaturze przedmiotu wystepuje ogdlny podziat na kompe-
tencje intrapersonalne i interpersonalne, ktére moga ujawniac sie w bardzo wie-
lu sytuacjach, nie tylko zawodowych. Wsréd kompetencji indywidualnych mozna
wymienié: poznawcze, emocjonalne, zas do interpersonalnych zaliczane s3 np.
kompetencje spoteczne*. Wiedza i umiejetnosci to widoczne sktadowe kompeten-
cji, a cechy i motywy uznawane sg za ukryte elementy kompetencji. ,Nad woda”
,gory lodowej kompetencji” znajduja si¢ wiedza i umiejetnosci, natomiast cechy
i motywy to sktadowe niewidoczne, bedace ,pod woda™. Transferowalne umie-
jetnosci moga by¢ wykorzystywane w réznych sytuacjach, np. dotyczacych komu-
nikacji czy rozwigzywania problemow. Trzecia warstwa w strukturze kompetenc;ji
odnosi sie do wartosci i standardéw moralnych jednostki i ich odniesienia do po-
lityki organizacji. Ostatnia warstwa stanowi osobowa charakterystyke jednostki
i jest trudna do oceny. Sa to np. motywy dziatania®. Zatem mozna wnioskowac, ze
obserwowalne sktadowe kompetencji to wiedza’, umiejetnosci® i postawy?®.

2 D.Turek, A. Wojtczuk-Turek, Kompetencje cztowieka — tradycja i wspdtczesnosc, [w:] Kompetencje spoteczno-psychologiczne ekonomistow i me-
nedzerdw. Teoria, badania, edukacja, red. S. Konarski, Szkota Gtéwna Handlowa — Oficyna Wydawnicza, Warszawa 2006.

3 A. Wojtczuk-Turek, Rozwijanie kompetencji twérczych, Szkota Gtowna Handlowa — Oficyna Wydawnicza, Warszawa 2010, s. 38.

* D.C. McClelland, Testing for competence rather than for “intelligence”, ,American Psychologist” 1973, no. 28; J. Ciarrochi, G. Scott, The link
between emotional competence and well-being. A longitudinal study, ,British Journal of Guidance & Counselling” 2006, vol. 34, no. 2; D. Gole-
man, Inteligencja emocjonalna w praktyce, ttum. A. Jankowski, Media Rodzina, Poznan 1999; M. Argyle, Psychologia stosunkdéw miedzyludzkich,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 19971; T. Cavell, Social adjustment, social performance, social skills. A tri-component model of social
competence, ,Journal of Clinical Child Psychology” 1990, vol. 19, no. 2.

5 L.M. Spencer, S.M. Spencer, Competence at work. Models for superior performance, Wiley, New York 1993.

¢ A.Zwaans, G. Ten Dam, M. Volman, Teachers’ goals regarding social competence, European Journal of Teacher Education” 2006, vol. 29, no. 2.
7 Wiedza to ,forma trwatej reprezentacji rzeczywistosci, majaca postac uporzadkowanej i wzajemnie powiazanej struktury informacji, kodo-
wanej w pamieci dfugotrwatej”. Zob. E. Necka, J. Orzechowski, B. Szymura, Psychologia poznawcza, Wydawnictwo Naukowe PWN, Academica,
Warszawa 2006, s. 137.

& Umiejetnosc ,jest konstruktem teoretycznym oznaczajacym dyspozycje do efektywnego wykonania zespotu zorganizowanych czynnosci po-
znawczych czy poznawczo-motorycznych majacych na celu zrealizowanie okreslonego, zwykle ztozonego zadania”. Zob. Z. Chlewinski, Ksztafto-
wanie sie umiejetnosci poznawczych. Identyfikacja pojec, PN, Warszawa 1991, s. 15.

°,Postawa wobec dowolnego obiektu (przedmiotu, zdarzenia, idei, innej osoby) nazywamy wzglednie stata skfonnos¢ do pozytywnego lub
negatywnego ustosunkowania sie cztowieka do tego obiektu”. Zob. B. Wojciszke, Postawy i ich zmiana, [w:] Psychologia. Podrecznik akademicki,
red. J. Strelau, t. 3, Gdariskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarisk 2000, s. 40.
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Wiedza deklaratywna, czyli ,wiedzie¢ co”, to wiedza o faktach (know-what),
w tym dotyczaca zasad i praw (know-why), oraz proceduralna, odnoszaca
sie do procedur realizacji czynnosci, a wyrazana w umiejetnosciach (know-
-how). Z kolei umiejetnosci odnosza sie do sfery zadaniowej - ,wiedzie¢ jak”
(know-how).

W modelu Cavella™ umiejetnosci stanowigce kompetencje spoteczne skta-
daja sie ze zbioru zdolnosci poznawczych (szybkie dekodowanie bodzcow)
i zdolnosci w zakresie kontroli emocjonalnej (samokontrola).

Na bazie doswiadczen badawczych przyjeto autorska definicje proinnowa-
cyjnych kompetencji zotnierzy zawodowych: proinnowacyjne kompetencje
to gtéwnie inteligencja, pozytywna postawa, ktére wspotwystepuja z zaan-
gazowaniem i samoakceptacja. Precyzja i profesjonalizm pozwalaja zdystan-
sowac sie wobec doswiadczen we wspoétpracy z innymi zotnierzami.
Postawy charakteryzuja sie ztozonoscia, wartoscia oraz spdjnoscia. Ztozo-
nos¢ opiera sie na stopniu zréznicowania elementoéw jakosciowych wyrazo-
nych w przekonaniach, iz moze rézni¢ sie¢ co do informacji i wewnetrznych
motywow intelektualnych. Wartos¢ postawy okresla jej kierunek, czyli po-
zytywny lub negatywny stosunek do podmiotu i przedmiotu postawy. Spdj-
nos¢ to wspotzaleznos¢ pomiedzy trzema komponentami: poznawczym,
emocjonalnym i behawioralnym. Istotna cecha postawy jest trwatos¢, sita
i miejsce w systemie zarzadzania. Postawa nie ma chwilowego charakteru
lub gotowosci, a jej site charakteryzuje sie przez umieszczenie w skali po-
stawy (pozytywne i negatywne krarce). Chec i gotowos¢ do wykorzystania
posiadanej wiedzy i umiejetnosci stanowi, wraz z wartosciowaniem, istotny
element kompetenc;ji.

Analizujac natomiast pojecie postawy, mozemy stwierdzi¢, ze ma ona cztery
zakresy znaczenia:

1. postawa jako funkcjonalny stan gotowosci (postawa jest ujmowana w re-
lacji do dziatania),

2. postawa jako organizacja procesow psychicznych (akcentuje to struktu-
ralny charakter postawy),

3. postawa jako ocena (na ktéra sktadaja sie przekonania, uczucia oraz dys-
pozycja do dziatania),

4. postawa jako reakcja (w sensie trwatego syndromu reakcji)™.

0T, A. Cavell, Social adjustment. ..., 5. 111-122.
'T. Madrzycki, Psychologiczne prawidtowosci ksztattowania sie postaw, Wydawnictwa Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 1977, s. 30.



ARTYKULY

Zgodnie z holistycznym modelem kompetencji G. Cheethama i G. Chiversa®™

mozna wyrozni¢ nastepujace wymiary kompetencji:

- poznawcze - zawierajace wiedze know-that oraz know-why, a takze wiedze
ukryta;

— funkcjonalne - dotyczace umiejetnosci, czyli know-how;

— osobiste - zwigzane z zachowaniem, czyli know-how to behave;

- etyczne - odnoszace sie do posiadanych wartosci i zdolnosci do wydawa-
nia rozsadnych ocen, pogladow;

- metakompetencje - zwigzane ze zdolnosciami do radzenia sobie w sytu-
acjach nieznanych, jak np. uczenie sie.

Wedtug A. Zwaansa oraz A. Wojtczuk-Turek wymiary kompetencji spotecz-
nych maja zakres: intrapersonalny, interpersonalny i spoteczny (tabela 1).
Brakuje wymiaru kulturowego, ktdéry nie zostat uwzgledniony w opraco-
waniach tych autorédw. Krytyce nie podlega struktura kompetencji wyod-
rebniona w czterech aspektach: umiejetnosci, refleksji, wiedzy i postaw.
Wszystkie zaleznosci wptywaja na jakos¢ kompetencji spotecznych. Pew-
nosc¢ siebie, motywy oraz samokontrola i samodyscyplina wskazujg na in-
dywidualny (intrapersonalny) charakter kompetencji, bez ktdrego nie ma
rozwoju osobistego i wdrazania proceséw innowacji. Umiejetnosci komu-
nikacyjne, wiedza i motywy innych ludzi sg kluczowe w szerokiej analizie
budowania relacji zawodowych opartych na zaufaniu. Spoteczny wymiar
nalezy takze do wartosciowych koncepcji dziatania i funkcjonowania w spo-
tecznosciach zawodowych. Wglad w strukture spoteczng, wiedza o spote-
czenstwie stanowig wazne zrédto refleksji nad kompetencjami spotecz-
nymi. Wynika z niej postawa demokratyczna i radzenie sobie w trudnych
sytuacjach spotecznych (tabela 1).

Reasumujac, trzeba stwierdzi¢, ze w literaturze przedmiotu pojawia sie wie-
le kluczowych modeli kompetencji. Badacze analizie poddaja kompetencje
spoteczne, poznawcze, emocjonalne, indywidualne i organizacyjne, ktére sa
wynikowa wiedzy, umiejetnosci i postawy. Dodatkowo warto bada¢ kompe-
tencje proinnowacyjne nie tylko w armii, ale réwniez w innych instytucjach
i organizacjach.

2 @. Cheetham, G. Chivers, Toward a holistic model of professional competence, ,Journal of European Industrial Training” 1996, vol. 20, no. 5.
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Tabela 1. Struktura i wymiary kompetencji na przyktadzie kompetencji

spotecznej
intrapersonalny interpersonalny spoteczny
©
3
2 pewnosc siebie zaufanie do innych ludzi | postawa demokratyczna
g
s .
® samowiedza wiedza dotyc'zqca norm 1 wiedza o spoteczenstwie
>| = spotecznych i zachowan
2
<
Q| ©
o o—
a2 krytyczny wglad do'Fygzqcy krytyczny wglz;.d ) wglad w spoteczna
Q wtasnych pragnien, dotyczacy pragnien,
= , P . strukture
[ motywow motywoéw innych ludzi
32
2 | umiejetno$¢ samoregulacji umieietnodci umiejetnosci w zakresie
@ (samokontrola, komurjﬂekac ne radzenia sobie w trudnych
-E samodyscyplina) vl sytuacjach spotecznych
=}

Irédto: Opracowanie na podstawie A. Zwaans, G. Ten Dam, M. Volman, Teachers’ goals. ..., 5. 181-200; D. Turek, A. Wojtczuk-

-Turek, Kompetencje cztowieka. . .

ROZWOJ A INNOWACIE KOMPETENCYINE

Rozwdj, innowacje i ich determinanty sa szeroko omawiane w literaturze
przedmiotu. Procesy innowacyjne zaleza od rozwoju nauki i wiaza sie z wy-
stepowaniem btedow, a nawet porazki. Zatem innowacje niosga ze sobg ryzy-
ko i niepewnosc. Inicjatywa jest zrodtem powszechnego wdrozenia innowacji
(rysunek 1).

Rysunek 1. Miejsce nauki w procesie innowacji

innowacja [y gl ryzyko, niepewno$é — wdrozenie

! !

ingatyve [y <« [

Zrédto: R. Bel, Leadership and innovation. Learning from the best, Global Business & Organizational Excellence” 2010, vol. 29,
no. 20, s. 47—60.
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Zdaniem Z. Pietrasinskiego innowacja s ,,zmiany celowo wprowadzane przez
cztowieka lub zaprojektowane przezen uktady cybernetyczne, ktore pole-
gaja na zastepowaniu dotychczasowych stanéw rzeczy innymi, ocenianymi
dodatnio w Swietle okreslonych kryteridw i sktadajacymi sie na postep”™.
Mozna przyjac¢ czesc¢ tej definicji jako klucz do dalszych rozwazan. Zatem
innowacja to zmiany, na ktdére cztowiek ma wptyw. Poszczegoélne elementy
i zastosowanie innowacji sg oceniane pozytywnie wedtug mysli naukowej
i pragmatyki. Po pierwsze, liczy sie pomyst, oparty na dtugich badaniach
i symulacjach, w tym komputerowych, przestrzennych. Po drugie, inicjaty-
wa musi by¢ wsparta dtugoterminowa praca nad projektem badawczym. Po
trzecie, grupa badaczy powinna testowa¢ rozwiazanie przed wdrozeniem
i na koncu wystepuje implementacja pomystu, rozwiazania innowacyjnego.
Na kazdym etapie potrzebne jest szerokie i wielowymiarowe podejscie ba-
daczy do wtasnych inicjatyw innowacyjnych.

Innowacje techniczno-spoteczno-organizacyjne maja swoje szczegdlne
miejsce w rozwoju nauk. Sa to niemal wszystkie dziedziny wiedzy, w ktérych
cztowiek zajmuje istotne stanowisko i wptywa na ich rozwoj. Zatem rozwdj
nie tylko kojarzy sie z technologia, ale réwniez z kompetencjami, postawa-
mi, innowacyjnymi zachowaniami. Psychologia wspierania rozwoju dociera
jeszcze dalej, a mianowicie do samego rozwoju indywidualno-zespotowo-
-organizacyjnego. Dzieki takim procesom innowacyjnym dokonuje sie zmia-
na w niemal kazdej sferze ludzkiego funkcjonowania w spoteczenstwie, miej-
scu pracy, rodzinie i innych instytucjach oraz organizacjach (rysunek 2).
Podsumowujac, trzeba stwierdzi¢, ze miejsce dla nauki powinno sie zna-
lez¢ na wielu ptaszczyznach i poziomach zaawansowania innowacji. Nie tyl-
ko wazne s3 innowacje technologiczne, ale takze spoteczne (kompetencje
spoteczne), organizacyjne - wystepujace w miejscu pracy oraz w przestrze-
ni zycia publicznego. Btedy i fiasko beda wystepowaty, lecz nie powinno to
paralizowa¢ myslenia badaczy i naukowcéw, ktérzy pracuja dla dobrostanu
spoteczenstwa, bez wzgledu na czasoprzestrzen. W przyjetym modelu ba-
dawczym ukazano obustronne zaleznosci miedzy zmiennymi. Rozwdj nauk
o0 zarzadzaniu i jakosci, nauk wojskowych i technicznych wydaje sie kluczowy
w implementacji rozwigzan innowacyjnych™.

3 7. Pietrasiniski, Ogdlne i psychologiczne zagadnienia innowagji, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1970, s. 9.
" M. Zielinska, Istota innowacyjnego zachowania zotnierzy zawodowych w Sitach Zbrojnych RP, ,Nowoczesne Systemy Zarzadzania” 2021,
nr16(1),s.30.
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Rysunek 2. Innowacje a kompetencje

innowacje
techniczno-spoteczno-organizacyjne

innowacyjne zachowania

oSN

postawy osobowos¢ rozwoj i jego wspomaganie

NS

innowacje kompetencyjne

Zrédto: Opracowanie whasne.

DETERMINANTY ZEWNETRZNE PROINNOWACYINYCH KOMPETENCII

Procesy globalizacji, integracja, unifikacja, mobilno$¢ zawodowa i prze-
strzenna s3 zwigzane z globalnym rynkiem pracy, z réznorodnoscia podej-
mowanych rél zyciowych i nadaja pracy szczego6lng wartosc. We wspotcze-
snej gospodarce strategiczne zarzadzanie kompetencjami wynika z rosnacej
roli identyfikacji determinantéw zewnetrznych, realizacji celéw oraz rekon-
figuracji zasobow ludzkich. Efektywne wypetnianie zatozen strategicznych
oraz przestanki rozwoju miedzynarodowego sa elementem zmian, ktére po-
zytywnie wptywaja na realizacje celow™.

5 A. Pocztowski, Geneza, rozwdj i zakres miedzynarodowego ZZL, [w:] Zarzqdzanie zasobami ludzkimi na rynkach miedzynarodowych,
red. A. Pocztowski, Wolters Kluwer, Warszawa 2015; M. Stor, Strategiczne miedzynarodowe zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2011.
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Zmiany w gospodarce i Swiecie sg nieuniknione. Zdolno$¢ zrozumienia i pro-
cesy samoorganizacji ewoluowaty w kierunku korzysci i ekonomii celu, czyli
zbieraniu informacji o kliencie i zasobach przekazujacych informacje (tabela 2).
Sukces, partycypacja pracownikow (zotnierzy) tworza przewage konkurencyjna.
Ciagty rozwdj, podwdjna petla uczenia sie maja swoje odzwierciedlenie w uzy-
skiwanych wynikach. Praca dla satysfakcji i samorealizacji prowadzi do roz-
wijania umiejetnosci. Koncentracja na rozwigzaniach sieciowych, elastycznosci
powinna zmierza¢ do dostosowania do potrzeb militarnych i indywidualnych.
Wigkszos¢ krajow Unii Europejskiej prowadzi cykliczne badania dotyczace
kwalifikacji i kompetencji. We Francji, Austrii, Irlandii, Wielkiej Brytanii, Ho-
landii, Luksemburgu i Wtoszech badania dotyczace problematyki zatrudnial-
nosci maja na celu zapobieganie nieefektywnemu gospodarowaniu zasoba-
mi pracy oraz kompetencjami®. Podobne badania sg prowadzone w Polsce
i maja rézny zasieg oraz zrédznicowana metodologie. Przyktadem tych dzia-
tan jest analiza ogoélnokrajowa prowadzona przez Polska Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci (PARP) (np. Bilans Kapitatu Ludzkiego), ktéra dotyczy po-
pytu i podazy na rynku pracy réznych kompetencji. Okresla ona zapotrzebo-
wanie na konkretng wiedze i umiejetnosci oraz wskazuje luki kompetencyjne
w odniesieniu do polskiej gospodarki®.
Funkcjonowanie w otoczeniu opartym na wiedzy wymaga szczegélnej kom-
petencji, jaka jest umiejetnos¢ dziatania z uwzglednieniem nieustannych
zmian. Zgodnie z koncepcja M. Juchnowicz elastyczno$¢ powinna by¢ scisle
zwigzana z dwiema ptaszczyznami:

+ zwymiarem gotowosci na zmiane, adaptacja do wymagan otoczenia lub

srodowiska wewnetrznego,

+ zZwymiarem inicjowania zmian'®,
Podsumowujac, trzeba stwierdzi¢, ze zmiany, jakie zachodza w organizacji,
sa odmienne dla réznych kultur i zaleza od czynnikdéw zewnetrznych. De-
terminanty, takie jak procesy globalizacji, r6znorodne rynki pracy, mobil-
nos$¢ zawodowa czy unifikacja, maja zwiazek z zarzadzaniem strategicznym
wspotczesnych organizacji. Implikacje dla pracownikéw (zotnierzy zawodo-
wych) wynikaja z ogdlnych kierunkéw zmian w gospodarce i na $wiecie.

16S. Nilson, P-E. Ellstrom, Employability and talent management. Challenges for HRD practices, ,European Journal of Training and Development”
2012, vol. 36, no. 1.

"7 Por. A. Wojtczuk-Turek, Podaz i popyt na kwalifikacje i kompetencje w ujeciu sektorowym — w Swietle badari jakosciowych branzy IT, Edukacja
Ekonomistow i Menedzeréw: Problemy, Innowacje, Projekty” 2014, nr 2 (32), s. 22; por. S. Roszkowska, Kapitat ludzki a wzrost gospodarczy
w Polsce, Wydawnictwo Uniwersytetu tddzkiego, £6dZ 2017, s. 11-16.

'8 M. Juchnowicz, Sektorowe badania podazy i popytu na kwalifikacje i kompetencje, Edukacja Ekonomistow i Menedzerow” 2014, nr 2 (32).
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Tabela 2. Implikacje zmian w gospodarce i na Swiecie dla organizacji
i pracownikéw

Implikacje dla organizacji

Era zorganizowanych organizacji

Kluczowa kompetencja bedzie zdolnos¢
zrozumienia i procesOw samoorganizacji

Korzysci udziatowcow i wtascicieli

Partycypacja w korzysciach wszystkich
interesariuszy

Koncentracja na wynikach

Koncentracja na karcie wynikow

Ekonomia skali: informacje o klientach

Ekonomia celu: informacje o konkretnym kliencie

Zorientowanie na dziatanie i efektywnos¢

Sukces przez wzrost przychodow

Tradycyjne modele biznesu

Partycypacja pracownikéw jako posrednia
przewaga konkurencyjna

Gtoéwne narzedzia produkcyjne
w rekach przedsiebiorcéw

Partycypacja w narzedziach produkcyjnych

Logika oparta na przyczynie

Logika oparta na chaosie

Implikacje dla pracownikéw (zotnierzy zawodowych)

Zewnetrzny element organizacji

Centralny zasob

Odbiorcy informacji

Wtasciciele, wytworcy i osoby przekazujace
informacje

Mniejsza efektywnos¢

Ocenienie wynikow

Tozsamos$¢ oparta na miejscu
w strukturze organizacyjnej

Tozsamos¢ oparta na wktadzie

Skupienie sie na ksztatceniu
w mtodym wieku

Ciagty rozwdj

Wiedza pozostanie na zawsze

Wiedza jest ulotna

Pojedyncza petla uczenia sie

Podwdjna petla uczenia sie

Docenienie za wyniki w edukacji
w mtodym wieku

Docenienie za wyniki

Zatrudnienie state

Zatrudnienie krotkotrwate

Praca dla pieniedzy

Praca dla satysfakcji i samorealizacji

Zadania proceduralne

Zadania systemowe

Docenienie umiejetnosci pracownikow
fizycznych

Nieustanna zmiana umiejetnosci

Zdolnosci ogdlne

Koncentracja na mozliwosci zastosowania
i dostosowania do potrzeb

Jedna droga do zespotowosci

Koncentracja na sieciach, elastycznosci,
wirtualnych rozwigzaniach

Zadania planowane z gory

Chaos zadaniowy

Zrédto: W.E.A. Ruona, S.A. Lynham, Towards a philosophical framework for thought and practice, [w:] Proceedings of the 1999 Academy
of Human Resource Development Annual Conference, red. K.P. Kuchinke, Academy of Human Resource Development, Baton Rouge 1999;
Przedsiebiorstwo w warunkach globalnej konkurenji, red. A.P. Balcerzak, E. Rogalska, Wydawnictwo Adam Marszatek, Toruri 2009.
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DETERMINANTY WEWNETRZNE PROINNOWACYINYCH KOMPETENCII

Uwarunkowania wewngatrzorganizacyjne oparte na wizerunku WP i zarzadza-
niu kapitatem ludzkim Swiadcza o nowym podejsciu do jakosci gospodaro-
wania kapitatem®. Zatem nie tylko osobowoscia organizacji wspomaga sie
»walke o talenty”, ale konkretnymi dziataniami marketingowymi, co znaczaco
wptywa na satysfakcje pracownikéw, dume z pracodawcy i lojalnos¢. Ele-
menty te buduja silng marke pracodawcy i powinny by¢ wtaczane do strate-
gii prolojalnosciowych®.

Wedtug Towers Watson 2010 Global Workforce Study image przedsiebior-
stwa zajmuje pierwsze miejsce jako motywator zaangazowania pracowni-
kéw, zwtaszcza z certyfikatem Top Employers Polska. Jakos¢ wizerunku orga-
nizacji jako pracodawcy jest wypadkowa procesu pozyskiwania pracownikow
oraz utrzymywania pracownikdéw w organizacji (np. wynagradzania, progra-
mowania i realizowania rozwoju)?'.

Bardzo istotna jest kultura organizacyjna w procesach pracy i zdobywania
kompetencji. Zdaniem T.J. Petersa mozna wyrdzni¢ cztery typy kultur:

« kulture innowacji (orientacja na zewnatrz i na pracownika),
« kulture dziatania (orientacja na zewnatrz i na prace),
« kulture harmonii (orientacja do wewnatrz i na pracownika),
« kulture kontroli (orientacja do wewnatrz i na prace).

Czestaw Sikorski wyodrebnit takze kultury organizacyjne o wysokiej lub ni-
skiej tolerancji niepewnosci. Ta ostatnia charakteryzuje sie hierarchicznymi
relacjami pomiedzy przetozonym a podwtadnym, co sprzyja lojalnosci®.
Prestiz?®* w grupie determinantéw wewnetrznych proinnowacyjnych kompe-
tencji wystepuje jako kryterium subiektywne (postawy) i obiektywne (wy-
ksztatcenie, zawdd, dochody, styl zycia).

1 A. Lipka, A. Winnicka-Wejs, J. Acedanski, Lojalnos¢ pracownicza. Od diagnozy typdw lojalnosci pracownikdw do Zarzqdzania Relacjami z Pra-
cownikami (Employee Relationship Management), Difin, Warszawa 2012, s. 59.

2 M. Striker, K. Wojtaszezyk, Strategiczna karta wynikow jako narzedzie oceny sity marki pracodawcy, [w:] Efektywnos¢ zarzqdzania zasobami
ludzkimi, red. B. Urbaniak, Wydawnictwo Uniwersytetu tddzkiego, £6dz 2011, s. 362—370.

2 A. Lipka, A. Winnicka-Wejs, J. Acedariski, Lojalnosc. . ., s. 59.

2 Tamze,s.72.

2 Henryk Domaniski twierdzi, ze, prestiz jest rozlegta sfera ocen, nierzadko ukrywanych, czasami nieuswiadamianych do korica — czesto takich,
o ktdrych sie nie mowi. Przypisuje sie je innym ludziom za inteligencje, wiedze, dobra aparycje, za odgrywane role spoteczne, zajmowane
stanowiska i za sukcesy zyciowe. Jest trudny do uchwycenia, bo nie widzimy go bezposrednio, bo tkwi w $rodku — przykryty etykietami pozydji
spofecznej, owiniety pfaszczem pozoréw, spowity siecig gestow, uktonow, respektu i pochlebstw”. Zob. H. Domaniski, Prestiz, Fundacja na Rzecz
Nauki Polskiej, Wroctaw 1999, 5. 13.
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Rysunek 3. Prestiz a innowacje — sprzezenie zwrotne

b prestiz b

v

proinnowacyjne postawy

innowacyjne zachowania

v

ﬁ innowacje q

Irédto: M. Zieliriska, Prestiz w organizaji jako czynnik motywujqcy do zachowan proinnowacyjnych na przyktadzie Sit Po-

wietrznych RP, ,Bezpieczeristwo Obronnos¢ Socjologia” 2021, nr 1-2 (15-16), s. 54.

Na rysunku 3 przedstawiono prestiz oparty na proinnowacyjnych posta-
wach, innowacyjnych zachowaniach prowadzacych do réznych innowacji
niemal we wszystkich organizacjach. Wywéd mozna jeszcze rozwinaé o pro-
innowacyjne kompetencje, bez ktérych nie ma ani zachowan, ani postaw,
ktére sa podstawa dziatan innowacyjnych. Same procesy moga byé mniej
lub bardziej ztozone, ale wynikaja z mysli tworczej. Kreatywnos¢ jest zatem
motorem do odkry¢, nowych opracowan technologicznych oraz zmian w po-
strzeganiu pracownika/zotnierza zawodowego, jak i kluczowa determinanta
wewnetrzng we wspotczesnych organizacjach. Od tego zalezy sam pomyst
tworczy oraz jego techniczna inwencja.

Podsumowujac, warto zauwazy¢, ze kapitat ludzki i zarzadzanie nim jest dla
kadry zarzadzajacej niezwykle trudnym i skomplikowanym zadaniem. Z uwa-
gi na innowacje kapitat intelektualny stanowi zrédto odkry¢ i wdrozen pro-
jektowych. W dzisiejszych czasach liczy sie zespdt i jego kompetencje in-
terdyscyplinarne, umiejetnos¢ wspotpracy poszczegélnych ekspertéw oraz
analiza dziatan, ich efektywnos$c¢ i optymalizacja. Prestiz optymalizuje dzia-
tania zespotowo-organizacyjne, ktére wprowadzaja nowy tad nastawiony na
sukces. Przyciaga on ambitnych pracownikow/zotnierzy zawodowych do or-
ganizacji i kreuje dobra marke WP na rynku pracy. Popyt na proinnowacyjne
kompetencje staje sie kluczowy nie tylko z perspektywy pracownikoéw, ale
réwniez kadry zarzadzajacej we wspdtczesnych organizacjach.
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DETERMINANTY INDYWIDUALNE PROINNOWACYINYCH KOMPETENCII

Treningi personalne, kompetencyjne, w tym kursy jezykowe, stanowig wazne
elementy zarzadzania kapitatem ludzkim. Dzigki nim pracownicy/zotnierze
zawodowi moga ksztatcic sie ustawicznie w miejscu pracy i w zyciu prywat-
nym. Proinnowacyjne kompetencje wynikaja z tematyki zatrudnialnosci?,
zgodnie nie tylko z potrzebami biezacymi, ale takze przysztymi. Umiejetnos¢
przewidywania kompetencji, ktére utatwia rozwigzywanie probleméw zwia-
zanych z wdrazaniem projektéw, czesto multinarodowych, jest wyjatkowo
wazna. Firmy szkoleniowe przescigaja sie efektami, jakie mozna osiagnac
dzieki takim treningom. Ogdlna dostepnos¢ oferty szkoleniowej lub szyte na
miare rozwigzania wptywaja na wzrost w ostatnich kilku latach kompeten-
¢ji pracownikéw/zotnierzy zawodowych oraz poszukiwanie u nich niszowych
i zarazem proinnowacyjnych kompetencji zawodowych i przywddczych.
Kolejna determinanta rozwoju proinnowacyjnych kompetencji jest radzenie sobie
ze stresem. Z zasady stres moze pozytywnie lub negatywnie wptywac na dzia-
tanie pracownikéw/zotnierzy zawodowych. Radzenie sobie z nim jest nieuswia-
domiona reakcja organizmu na bodzce stresogenne. W takich sytuacjach s3 do-
strzegalne efekty dziatania stresu, takie jak np. brak koncentracji, mimika twarzy
wskazujaca na przerazenie, nastawienie negatywne do swojej pracy, zadan itd.
Dla kadry zarzadzajacej jest to sygnat, ze dana osoba nie radzi sobie ze stresem.
Moze to wynika¢ z nieposiadania odpowiedniej postawy badz braku motywacji
do dziatania. Zatem niezwykle wazne s3 predyspozycje do zawodu, odpowiednia
motywacja, postawa i zachowanie. tatwiej ze skutkami stresu radza sobie osoby,
ktore charakteryzuja sie dystansem do siebie i do sytuacji, w ktorej sie znalezli.
Tak wiec przeciwdziatanie skutkom stresu oraz treningi moga uruchomi¢
mechanizmy proinnowacyjne rozwoju kompetencji indywidualnych. Oba te
determinanty uzupetniaja sig, a ich aktywacja wptywa na sposob postrzega-
nia siebie jako jednostki we wspotczesnosci, ktora stawia na rozwijanie juz
nabytych kompetencji oraz tych, ktére moga sie przyda¢ w catkiem nieda-
lekiej przysztosci. Taka rzeczywistos$¢ sprzyja wdrazaniu innowacyjnych roz-
wigzan oraz determinuje pozytywne postawy. Aktywizuje takze nastawienie

2 Zatrudnialnos¢ jednostki zalezy od interakgji pomiedzy jej umiejetnosciami a dynamika rynku pracy w obrebie danego sektora; zaktada rozwoj
przedsigbiorczosci oraz reorientacje polityki rynku pracy w kierunku aktywizacji zawodowej i réznorodnych programéw profilaktycznych, obej-
mujacych rozwiazania wypracowane z partnerami spotecznymi. Wskazuje réwniez, ze pozycja na rynku pracy i kariera zawodowa w duzej mierze
zalezq od skumulowanych indywidualnych umiejetnosci; zaktada zachecanie do indywidualnych inicjatyw na rynku pracy i rozwoju kariery przez:
ksztatcenie ustawiczne, poprawe dostepnosci informacji o rynku pracy i uelastycznienie tego rynku; opiera sie na idei rozwoju kapitatu ludzkiego
i spotecznego. Zob. B. Gazier, An analysis of employability in the context of globalization in the European Union. Background paper, European Com-
mission, Japanese Ministry of Health, Labour and Walfare, The Japan Institute for Labour Policy and Training, Brussels 2006, s. 30.
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i gotowos¢ do dziatania, w tym do rozwigzywania operacyjnych i strategicz-
nych problemoéw we wspdtczesnych organizacjach.

DETERMINANTY KOMPETENCYINE | ICH MIEJSCE W PROCESACH ROZWOJU

Osobowos¢ pracownikdw/zotnierzy zawodowych stanowi ,,centrum” analiz doty-
czacych zarzadzania kapitatem ludzkim. W literaturze przedmiotu wystepuja réz-
ne klasyfikacje osobowosci. Jane Fisher wyodrebnita cztery osobowosci: badacz,
budowniczy, dyrektor i negocjator. Na przestrzeni kilkudziesieciu lat badan psy-
chologicznych nad osobowoscig cztowieka autorka opisata nie tylko, jak poszcze-
golne grupy radza sobie z codzienna praca, ale takze jak radza sobie z emocja-

mi i uczuciami w zyciu prywatnym. Z jej analiz wynika, ze najlepiej porozumiewa

sie badacz z badaczem, budowniczy z budowniczym, dyrektor z negocjatorem.

Poszczegblne zespoty sprawdzajg sie¢ w zyciu prywatnym i zawodowym. Zatem

silne osobowosci czesto nie szukaja partnera biznesowego z innej grupy, ale wta-

$nie takiego, ktory bedzie miat podobny sposéb analizy sytuacji w miejscu pracy.

W sytuacjach biznesowych licza sie wiec zarowno charakter, jak i predyspozycje

do budowania relacji biznesowych. Odpowiedni zespét cech ma znaczenie fun-

damentalne i kreuje kolejng wazng determinante, jaka jest zaangazowanie w pra-
cy/w stuzbie. Zaangazowanie to pozytywne nastawienie pracownika do organiza-
cji i jej wartosci. Zaangazowanie jest réwniez rozumiane jako pozytywny, zwigzany

z praca stan umystu, ktéry charakteryzuja wigor, poswiecenie i oddanie?.

Wedtug Ch. Boshoff i G. Mels zaangazowanie pracownika przejawia sie w czte-

rech formach:

- zaangazowaniu w organizacje, czyli identyfikacji z misja, wspolnymi warto-
$ciami, a takze celami i zadaniami firmy,

- zaangazowaniu w prace, czyli wykonywaniu codziennych zadan na wysokim
poziomie,

— zaangazowaniu w zawod (profesje), polegajacym na silnej identyfikacji z in-
dywidualnymi celami rozwoju zawodowego oraz konsekwentnej realizacji
wtasnej sciezki kariery zawodowej,

- zaangazowaniu w Srodowisko spoteczne, okreslonym przez identyfikacje
z przetozonymi oraz wspotpracownikami?,

% W.B. Schaufeli, M. Salanova, V.. Gonzdlez-Romad, A.B. Bakker, The measurement of engagement and burnout: a two sample confirmatory factory
analytic approach, ,Journal of Happiness Studies” 2002, vol. 3, 5. 7192.

% Ch. Boshoff, G. Mells, The impact of multiple commitments on intention to resign: an empirical assessment, ,British Journal od Management”
2000, vol. 11, no. 3.
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Pracownik wykazuje zaangazowanie poznawcze, emocjonalne, fizyczne
i identyfikacyjne. Poznawcze wyraza sie wysokim stopniem koncentracji na
zadaniu. Emocjonalne - wykonaniem pracy z pasja i entuzjazmem, fizyczne -
wysokim poziomem aktywnosci w réznych sferach dziatalnosci, w tym takze
checi rozwoju, a identyfikacyjne oznacza pozytywny stosunek do organizacji
lub/i wykonywanej pracy?.

Podsumowujac, trzeba zauwazy¢, ze osobowos¢ i jej sita oraz zaangazowanie
wptywaja na postawy i motywacje do pracy. Te dwa determinanty wydaja sie
kluczowe w rozwoju kompetencyjnym we wspotczesnej organizacji oraz w zyciu
prywatnym. Silna osobowos¢ daje wiecej mozliwosci nabycia kompetencji proin-
nowacyjnych oraz sprzyja generalnie rozwojowi indywidualnemu i grupowemu.
Jak wynika z analiz determinantdw zewnetrznych, wewnetrznych oraz indywi-
dualnych, rozwéj odpowiednich kompetencji, w tym twdrczych, ulega ciggtym
zmianom. Kreatywnos$¢, odpornos¢ na stres czy silna osobowos$¢ powinny od-
grywad znaczaca role w systemach zarzadzania we wspédtczesnych organizacjach.

PROINNOWACYINE KOMPETENCJE UTALENTOWANYCH ZOtNIERZY
ZAWODOWYCH | PODCHORAZYCH W SP RP ORAZ ICH DETERMINANTY
ROZWOJU W BADANIACH EMPIRYCZNYCH

ZAtOZENIA BADAWCZE

Badania empiryczne byty przeprowadzane od maja do lipca 2015 r. Wzieto
w nich udziat 216 utalentowanych zotnierzy zawodowych z 1i 2 Skrzydta Lotnic-
twa Taktycznego oraz 49 utalentowanych podchorazych z Wyzszej Szkoty Ofi-
cerskiej Sit Powietrznych w Deblinie. Dobor proby do sondazy diagnostycznych
nastapit w jednostkach wojskowych na podstawie pieciu kryteridéw. W tej grupie
znalezli sie zotnierze: wyrodzniajacy sie podczas stuzby wojskowej w opinii do-
wodcy, posiadajacy wiele talentéw wojskowych, w tym operacyjno-taktycznych,
petniacy stuzbe w 1 lub 2 Skrzydle Lotnictwa Taktycznego, rozwijajacy swoje
kompetencje wojskowe, postepujacy zgodnie z Kodeksem Honorowym Zotnie-
rza Zawodowego Wojska Polskiego, doksztatcajacy sie poza stuzba wojskowa.
W grupie podchorazych znajdowali sie studenci kierunkéw wojskowych, gtéwnie
z pierwszego i drugiego roku. Ankieta audytoryjna byta narzedziem pomiaru

7M. Juchnowicz, Zaangazowanie pracownikdw. Sposoby oceny i motywowania, Polskie Towarzystwo Ekonomiczne, Warszawa 2012, s. 36.
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kompetencji wyodrebnionych w dwoch pytaniach zamknietych, z bogatg kafete-
rig odpowiedzi. Wykorzystano analize korelacji r-Pearsona (przy istotnosci 0,05)
do pokazania zaleznosci miedzy zmiennymi. Czestosci odpowiedzi umieszczono
w tabelach, a gtéwne korelacje dla obu grup badawczych - na schematach.

ANALIZY STATYSTYCZNE
Z analizy czestosci odpowiedzi wynika, ze inteligencja jest najwazniejsza
i zarazem kluczowa kompetencja utalentowanych zotnierzy zawodowych
w formacji lotniczej (tabela 3). Mniej odpowiedzi twierdzacych przypadto na
takie wymiary kompetencyjne, jak:
- zaangazowanie,
- postawa,
- samoakceptacja
- precyzja,
- profesjonalizm.

Tabela 3. Wymiary kluczowych (proinnowacyjnych) kompetencji utalentowa-
nych Zotnierzy zawodowych w Sitach Powietrznych RP

inteligencja 80% 15% 5%
zaangazowanie 77% 13% 10%
postawa 76% 13% 1%
samoakceptacja 76% 12% 12%
precyzja 75% 15% 10%
profesjonalizm 4% 17% 9%
samorealizacja 72% 1% 17%
dystans wobec siebie 72% 13% 15%
odpornos¢ na stres 70% 15% 15%
dobra organizacja 70% 17% 13%
silna motywacja 67% 14% 19%
dobra samoocena 66% 20% 14%
silna osobowos¢ 65% 17% 18%
réznorodnos¢ talentéw 56% 23% 21%

Zrodto: M. Zieliriska, Strategia zarzqdzania talentami w Sitach Powietrznych RP, rozprawa doktorska, Szkota Gtéwna Handlowa,
Warszawa 2018, s. 164.
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Z analizy korelacji r-Pearsona wynika, ze silna osobowos¢ i silna motywacja
osiagnety najwyzszy poziom zaleznosci dwustronnej (rysunek 4). Zestawie-
nie zaangazowania i samorealizacji charakteryzuje sie takze dos$¢ silng kore-
lacja. Pozostate zaleznosci s3 zblizone do siebie.

Rysunek 4. Kompetencje proinnowacyjne utalentowanych zotnierzy zawodo-

wych w Sitach Powietrznych RP - korelacje r-Pearsona?

Silna motywacja

silna osobowos¢ (0,61) odpornos¢ na stres (0,52)

roznorodnos¢ talentéw (0,54)  samorealizacja (0,56)

zaangazowanie (0,59)

samoakceptacja (0,53)

dobra samoocena (0,53)

Irédto: M. Zieliriska, Strategia. . ., 5. 172.

W drugiej grupie badawczej znalezli sie utalentowani podchorazowie, gtéwnie
z pierwszego i drugiego roku studiéw na kierunkach wojskowych (tabela 4).
Zdaniem zdecydowanej wiekszosci takze inteligencja stanowi klucz kompeten-
cyjny wzgledem wyzwan, jakie stoja przed utalentowanymi zotnierzami. Mniej

% Samorealizaga ma zwiazek z zaangazowaniem — 0,59, silng osobowoscig — 0,56, dobra organizacja — 0,49, odpornoscia na stres —
0,47, réznorodnoscia talentow — 0,47, precyzja — 0,46, profesjonalizmem — 0,46. Dobra samoocena z samoakceptacja koreluje na pozio-
mie — 0,53, az odpornoscig na stres — 0,42. 0dpornos¢ na stres jest zwiazana z silng motywacja — 0,52, dobrg organizacja — 0,49, profesjo-
nalizmem — 0,47, silng osobowoscia — 0,47 i precyzja — 0,46. Dobra organizacja jest skorelowana z zaangazowaniem — 0,52, precyzja — 0,51,
profesjonalizmem — 0,49, réznorodnoscig talentow — 0,49, silng osobowoscia — 0,48 oraz silng motywacja — 0,44. Profesjonalizm ma zwigzek
zprecyzja — 0,59, silng motywacja — 0,53 i silng osobowoscia — 0,47. Precyzja jest zwigzana z silng osobowoscig — 0,49. Silna motywacja jest
zwigzana z silng osobowoscia — 0,61, zaangazowaniem — 0,49 oraz z réznorodnoscig talentéw — 0,47. Silna osobowos¢ koreluje z réznorodno-
$cig talentow — 0,54 i zaangazowaniem — 0,49. Zob. M. Zielinska, Strategia. . ., 5. 172.
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odpowiedzi przypadto na dystans wobec siebie, odpornos¢ na stres oraz dobra
organizacje wykonywanych zadan w stuzbie (samoorganizacje). W dalszej ko-
lejnosci respondenci wskazywali waznosc takich wymiaréw kompetencji, jak:
- zaangazowanie,

- samoakceptacja,

— silna osobowos¢,

- silna motywacja,

— dobra samoocena,

- postawa,

- precyzja,

- réznorodnos$c¢ talentdw,

- profesjonalizm.

Tabela 4. Wymiary kluczowych (proinnowacyjnych) kompetencji utalentowa-
nych podchorazych w Wyzszej Szkole Oficerskiej Sit Powietrznych w Deblinie

inteligencja 82% 14% 4%
dystans wobec siebie 80% 12% 8%
odpornosc¢ na stres 78% 10% 12%
dobra organizacja 76% 14% 10%
zaangazowanie 73% 10% 17%
samoakceptacja 73% 21% 6%
silna osobowos¢ 73% 15% 12%
silna motywacja 73% 13% 14%
dobra samoocena 71% 15% 14%
samorealizacja 69% 21% 10%
postawa 65% 11% 24%
precyzja 65% 21% 14%
réznorodnos¢ talentéw 61% 17% 22%
profesjonalizm 49% 27% 24%

Zrédto: M. Zielinska, Strategia.

Respondenci wskazali odpowiedzi, ktore po analizie statystycznej korelacyj-
nej pozwolity autorce na diagnoze zwiazkéw miedzy inteligencja a odporno-
Scia na stres oraz silng motywacja a precyzja. Pozostate zaleznosci zostaty
przedstawione na rysunku 5i 6.
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Rysunek 5. Kompetencje proinnowacyjne utalentowanych podchorazych -

korelacje r-Pearsona (czes¢ 1)®

Inteligencja

< O\

odpornos¢ na stres (0,58) zaangazowanie (0,43)

O\

poczucie sprawstwa (0,42)  odpornos$¢ na stres (0,43)

Irodto: M. Zieliriska, Strategia. . ., 5. 168.

Rysunek 6. Kompetencje proinnowacyjne utalentowanych podchorazych -
korelacje r-Pearsona (czesc 2)

Silna motywacja

precyzja (0,54) profesjonalizm (0,43) poczucie sprawstwa (0,44)

VN

samoakceptacja (0,50) silna osobowo$¢ (0,48)

'

samoakceptacja (0,42)

!

dobra samoocena (0,47)

Zrédto: M. Zieliriska, Strategia. . ., . 171.

» Samorealizacja podchorgzych ma zwiazek z dobra samooceng — 0,39, zaangazowaniem — 0,28 oraz réznorodnoscia kompetendji — 0,25.
Dobra samoocena jest skorelowana z samoakceptacja, roznorodnoscia kompetendji, silng osobowoscia, postawa, zaangazowaniem, profesjo-
nalizmem, inteligencja i odpornoscia na stres, odpowiednio: 0,47, 0,38, 0,30, 0,28, 0,27, 0,26, 0,26. Samoakceptacja koreluje z profesjona-
lizmem (0,50), silng osobowoscig — 0,42, réznorodnoscia kompetencji — 0,39, postawa — 0,34 oraz inteligencja — 0,33. Odpornos¢ na stres jest
zwigzana z inteligencja — 0,58, zaangazowaniem — 0,43 oraz silng osobowoscig — 0,39. Poczucie sprawstwa koreluje z precyzja na poziomie
0,44, silng motywacja — 0,44, profesjonalizmem — 0,43 i z zaangazowaniem — 0,42. Dobra organizacja ma zwiazek z silng motywacja — 0,33,
postawa — 0,32 i z precyzja — 0,31. Kolejna zmienna (profesjonalizm) koreluje z postawa — 0,51, silng osobowoscig — 0,48 i silng motywa-
(a — 0,43. Precyzja jest zwiazana z silng motywacja — 0,54, zaangazowaniem — 0,33, postawg — 0,32. Silna motywacja koreluje z postawg
na poziomie — 0,40. Postawa i zaangazowanie to korelagja wynoszaca 0,37, inteligencja i postawa — 0,1. Warto zwréci¢ uwage, ze poczucie
sprawstwa oraz dystans wobec siebie s3 skorelowane najstabiej — 0,007. Zob. M. Zieliriska, Strategia. . ., s. 168, 171.



M. Zielinska, Determinanty rozwijania proinnowacyjnych kompetendji...

INTERPRETACJA WYNIKOW BADAN WEASNYCH

W strukturach SP wystepuje wiele czynnikéw, ktdre wptywaja na zakres dzia-
tan, zadan i ryzyka (rysunek 7). Ksztattuja one Wojsko Polskie jako nowocze-
sna organizacje, dziatajaca optymalnie na arenie miedzynarodowej. Dodat-
kowo wdrazanie rozmaitych innowacji znacznie usprawnia i zmienia jakos¢
dziatan militarnych.

Rysunek 7. Determinanty rozwijania proinnowacyjnych kompetencji w SP RP

Determinanty zewnetrzne

AN

Determinanty wewnetrzne INNOWACJE Determinanty indywidualne

N\

Determinanty kompetencyjne

Irédto: Opracowanie whasne.

Ponizsza klasyfikacja determinantéw zostata opracowana przez autorke ni-
niejszej publikacji. Maja one znaczenie we wdrazaniu innowacji w SP RP. Do
determinantdw zewnetrznych naleza: szkolenia miedzynarodowe - na zmo-
dernizowanym sprzecie wojskowym, programy militarne, wizerunek wojska,
marka wojska, komunikacja, sytuacja miedzynarodowa, konflikty zbrojne,
misje zagraniczne, wyscigi zbrojeniowe?,

Determinanty wewnetrzne rozwoju kompetencji, w tym zespotowe - ksztat-
tujace trendy, to szkolenia w armii polskiej — na zmodernizowanym sprze-
cie wojskowym, szkolenia zespotowe, kultura wojskowa, komunikacja, akty

30 M. Zielinska, Strategia. . .; M. Zielinska, Innowacyjne kompetencje utalentowanych zotnierzy zawodowych i podchorgzych sit powietrznych,
,,Bellona” 2022, nr 2,5.77.
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normatywne, system motywacyjny w wojsku, awanse, struktura organizacyj-
na, liczebnos¢ wojska, jakos¢ ¢wiczen zgodnie ze standardami miedzynaro-
dowymi, modernizacja wojska, modernizacja sprzetu wojskowego, sprawne
dowodzenie®'.

Szczegblna uwage przykuwaja determinanty indywidualne: treningi per-
sonalne, treningi kompetencyjne, szkolenia indywidualne, kursy jezykowe,
szkolenia na strzelnicy, ksztatcenie ustawiczne, motywacja, postawy, talen-
ty, radzenie sobie ze stresem, rozwigzywanie probleméw, nastawienie, goto-
wosc¢ do realizacji zadan operacyjnych i taktycznych?®.

Inteligencja, zaangazowanie, postawa, samoakceptacja, precyzja, profesjo-
nalizm, samorealizacja, dystans wobec siebie, odpornos¢ na stres, dobra or-
ganizacja, silna motywacja, dobra samoocena, silna osobowos¢, réznorod-
nosc¢ talentéow - to wymiary determinantéw kompetencyjnych. Wsréd nich
znajduja sie kompetencje proinnowacyjne, definiowane gtéwnie jako inteli-
gencja, pozytywna postawa, ktére wspotwystepuja z zaangazowaniem i sa-
moakceptacja. Precyzja i profesjonalizm pozwalaja zdystansowac sie wobec
doswiadczen we wspdtpracy z innymi zotnierzami. Rozwijanie proinnowacyj-
nych kompetencji w wojsku wystepuje na roéznych szczeblach dowodzenia
i zarzadzania. Po pierwsze, wptywa na marke wojska i kulture organizacji
(determinanty wewnetrzne), po drugie, treningi i radzenie sobie ze stre-
sem wydaja sie kluczowe zaréwno dla Zzotnierzy zawodowych, jak i kadry
dowodcze;.

Proinnowacyjne kompetencje oméwione powyzej wptywaja na jakos¢ reali-
zacji zadan. Wyniki badan sktaniaja do refleksji nad réznorodnoscia kompe-
tencji i ich determinant, takich jak osobowos$¢ czy zaangazowanie - zaréwno
w grupie zotnierzy, jak i podchorazych. Determinanty kompetencji sprzyja-
ja rozwojowi zotnierzy i stanowia kontynuacje edukacji ustawicznej. Ciagte
¢wiczenie precyzji, doskonalenie sig, rozwdj w strukturach wojskowych -
powinny by¢ podstawa do awansu w polskiej armii. Przedstawione wymia-
ry kluczowych kompetencji daja ciekawe zestawienie poznawcze. Badani
wyrdzniali sie réwniez proinnowacyjnymi kompetencjami podczas udziatu
w zajeciach przygotowawczych do petnienia stuzby na sprzecie wojskowym.
Sondaz diagnostyczny wykazat, ze silna osobowos$¢ moze stanowi¢ wazna
determinante proinnowacyjnych kompetencji, ktéra wskazuje na szczegolne
predyspozycje do zawodu zotnierza.

31 M. Zieliriska, Strategia. . .; M. Zielinska, Innowacyjne. ..., 5. 77.
32 M. Zielinska, Strategia. . .; M. Zielinska, Innowacyjne. .., s. 77.
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Proinnowacyjne kompetencje to gtownie inteligencja, pozytywna postawa,
ktore wspotwystepuja z zaangazowaniem i samoakceptacja. Precyzja i pro-
fesjonalizm pozwalaja zdystansowac sie wobec doswiadczen we wspotpra-
cy z innymi Zzotnierzami. Zmniejsza to ryzyko negatywnych skutkéw stresu,
w tym wystapienia stresu pourazowego podczas petnienia stuzby w réznych
warunkach.

Zgodnie z opracowana definicja proinnowacyjnych kompetencji nalezy wzia¢
pod uwage szes$¢ kluczowych elementéw (sktadowych), ktére interpretuje
sie jako istotne we wzajemnych zaleznosciach statystycznych. Inteligencje
bada sie testami 1Q wedtug réznych skal i itemdéw. Jednak w analizach sta-
tystycznych ograniczono sie do diagnozy indywidualnej zotnierzy zawodo-
wych i podchorazych (samooceny tego itemu). Inteligencja w tym badaniu
jest interpretowana jako zbiér takich zdolnosci, umiejetnosci, ktére daja sie
oszacowac i zidentyfikowac przez procesy poznawcze i wykonywanie spe-
cjalistycznych dziatan. Inteligencja wiaze si¢ zatem z precyzja i profesjo-
nalizmem - z uwagi na fakt, ze piloci, nawigatorzy czy mechanicy powinni
sie wyrdznia¢ umiejetnoscia przewidywania réznorodnych zdarzen, dziatan
wspotpracownikdow czy tez wroga podczas szkolen wysokospecjalistycz-
nych na najnowoczesniejszym sprzecie wojskowym. Inteligencja jest takze
kompetencja prowadzaca do osiggania dobrostanu. Mozna nadmienié, ze
inteligencja oraz precyzja i profesjonalizm sg przyczynkiem do dobrostanu
emocjonalnego, psychologicznego i spotecznego. Dobrostan emocjonalny
w niniejszym badaniu byt rozumiany jako doswiadczanie pozytywnych emo-
cji (szczescie, zainteresowanie, zadowolenie z zycia). Maja one przewage nad
negatywnymi odczuciami. Jak wynika z badan, utalentowani zotnierze zawo-
dowi i podchorazowie nie trafiaja w struktury SP przypadkiem, poniewaz s3
testowani i badani przez lekarzy, psychologéw nie tylko na etapie rekruta-
cji do Lotniczej Akademii Wojskowej, ale rowniez pozniej, na wielu etapach
stuzby. Utalentowani zotnierze zawodowi i podchorazowie osiagaja dobro-
stan psychologiczny — samoakceptacje, pozytywne relacje, cel zyciowy, ja-
kim jest stuzba w elitarnej formacji oraz rozwoj osobisty przez profesjonalne
szkolenia i kursy zawodowe.

Dodatkowo treningi, kursy, szkolenia w zakresie panowania nad skutkami
stresu sa dobrym kierunkiem obranym przez dow6dcéw i dowodem na zro-
zumienie wysokiego stopnia ztozonosci proceséw stresogennych. Panowa-
nie nad stresem wydaje sie waznym czynnikiem radzenia sobie w ekstremal-
nych warunkach stuzby wojskowe;j.
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Niemal wszystkie wymienione w czesci empirycznej kompetencje indywi-
dualne wspdtwystepuja z zaangazowaniem i samoakceptacja. Zaangazowa-
nie jest kompetencja, ktéra w przypadku zotnierzy z tej formacji generuje
inne proinnowacyjne elementy postawy i motywacji do stuzby wojskowej.
Jest takze determinanta osiagania pozytywnych relacji miedzy zotnierzem
a przetozonymi oraz podchorazymi i wyktadowcami na uczelni wojskowe;j.
Dodatkowo ksztattuje dobrostan spoteczny, kulturowy oraz zawodowy.
Dzieki temu zotnierze i podchorazowie tatwiej osiagaja optymalna kondycje
psychofizyczna oraz motywacyjna.

Kolejng kompetencja proinnowacyjna i generatorem dobrostanu psycholo-
gicznego jest samoakceptacja. Ta cecha i zarazem kompetencja wydaje sie
niezbedna, wrecz konieczna do aktywnego rozwoju grupowego oraz organi-
zacyjnego. Jest determinantg proinnowacyjng, bez akceptacji siebie samego
nie mozna bowiem poradzi¢ sobie z obcigzajacymi psychofizycznymi zada-
niami. Daje to szanse na wyuczenie pewnych reakcji psychomotorycznych
oraz wptywa na budowanie relacji z innymi zotnierzami i podchorazymi.

WNIOSKI

Zdecydowana wiekszos¢ kompetencji przebadanych zgodnie z opinia uta-
lentowanych zotnierzy zawodowych i podchorazych mozna zaliczy¢ do klu-
czowych i niezbednych w procesach realizacji zadah wymagajacych proinno-
wacyjnego podejscia. Rozwijanie ich powinno by¢ uwzglednione w strategii
zarzadzania kapitatem ludzkim w tej formacji wojskowej.

Silne osobowosci radza sobie lepiej z procesami innowacyjnymi, poniewaz
sa bardziej kompetentne i nastawione na sukces. Jednak to zaangazowanie
uporzadkowuje z jednej strony hierarchie wartosci, a z drugiej - predyspo-
zycje do wykonywanej stuzby. Poszczegdlne podkategorie determinantow sg
autorskim wktadem do nauk o zarzadzaniu i jakosci.

Samoakceptacja to wymiar dobrostanu psychologicznego, badanego pod ka-
tem samooceny i samospetniania si¢ w stuzbie wojskowej. Wyniki pokazuja, ze
wystepuje z wysokim stopniem samooceny i odpornoscia na stres. Zaangazo-
wanie natomiast wspétwystepuje takze z samorealizacja. Im wyzszy poziom
samorealizacji, tym wieksze zaangazowanie utalentowanych zotnierzy zawo-
dowych. Precyzja i profesjonalizm sa kluczowe zwtaszcza w ¢wiczeniach i za-
daniach operacyjno-taktycznych, musi bowiem wykluczy¢ chociaz najmniejszy
btad, ktéry moze, a nie powinien wystgpic¢ w stuzbie wojskowe;.
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Wyniki analiz statystycznych dla grupy utalentowanych zotnierzy zawodo-
wych i podchorazych nieznacznie sie réznia. Zdaniem tej drugiej grupy dy-
stans wobec siebie utatwia pozytywny odbidr swiata i rél, ktére sa czynni-
kiem zwiekszajacym dobrostan zawodowy i psychologiczny. Podchorazowie
dostrzegli istotnos¢ dobrej samoorganizacji i organizacji w grupie.

ZAKONCZENIE

Wszystkie hipotezy zostaty zweryfikowane pozytywnie dzieki przepro-
wadzonym analizom statystycznym (analiza czestosci i analiza korelacji
r-Pearsona). Inteligencja, zaangazowanie, samoakceptacja i postawa sa
proinnowacyjnymi kompetencjami. Wyrdzniaja utalentowanych zotnierzy
zawodowych sposrod pozostatej grupy zotnierzy w Sitach Powietrznych RP.
Inteligencja, dystans wobec siebie oraz odpornos¢ na stres stanowia istot-
ne zrodto kompetencji do optymalizacji i poprawy efektywnosci zarzadza-
nia osobowego w Wyzszej Szkole Oficerskiej Sit Powietrznych w Deblinie.
Obie grupy respondentéw uznaty inteligencje za najwazniejsza kompeten-
cje w tej formacji wojskowej. Tylko stereotypowe myslenie o utalentowa-
nych zotnierzach zawodowych moze wykluczy¢ znaczenie inteligencji, zaan-
gazowania, ktore wydaja sie by¢ kompetencjami wytacznie korporacyjnymi.
Wyniki przeprowadzonych badan pozwalaja na stwierdzenie, ze w opinii
badanych takie wymiary kompetencyjne wystepuja wsréd zotnierzy, pod-
chorazych w nowoczesnych jednostkach i uczelni wojskowej w Sitach Po-
wietrznych RP.

W niniejszym artykule autorka nie poddata analizie wszystkich istotnych
determinantéw rozwijania proinnowacyjnych kompetencji w organizacjach,
wptywajacych takze na zréwnowazony rozwoj. Badania empiryczne powinny
by¢ kontynuowane i pogtebione analizami jakosciowymi zwigzanymi z roz-
wojem organizacyjnym, zespotowym oraz indywidualnym wsrdd zotnierzy
zawodowych z innych formacji wojskowych i podchorazych studiujacych
na uczelniach wojskowych. Warto skupic¢ sie na kompetencjach kluczowych
i szczegotowych, ktore wptywaja na optymalizacje i efektywnos¢ codzien-
nych zadan w armii. Dodatkowo badania spoteczne w zakresie proinnowa-
cyjnych kompetencji warto bytoby réwniez przeprowadzi¢ w gronie pra-
cownikéw we wspdtczesnych organizacjach innych niz Wojsko Polskie, co
pozwolitoby na potwierdzenie zidentyfikowanych zaleznosci.



ARTYKULY

SUMMARY

This article presents an original, scientific theme which includes the ways of
developing pro-innovative competences of professional and talented sol-
diers and employees for the example of the Polish Air Forces. The author li-
sted four types of determinants cause to the development of competences:
outside, inside, individual and competence ones. She verified the hypothe-
ses based on the lectures, own research. The author described and analyzed
the quantity and quality ones with having correlated of r-Pearson. She reca-
pitulated on wide and many elements correlating analyses of competences’
determinants.

KEYWORDS

determinants, outside determinants, team determinants, individual deter-
minants, pro innovative behavior, talented soldiers
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