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WYMAGANIA KOMPETENCYJNE
W PRACY SCOUTA

Wstep

Praca scouta jako osoby posredniczacej migdzy uczelnig a §wiatem dziatal-
nosci gospodarczej jest obarczona wielkowymiarowoscig i roznorodnoscia. Jego
dziatanie to taczenie dwoch odmiennych swiatow kulturowych — $wiata nauki,
w ktorym istniejg inne zalozenia dotyczace pracy, jej wynikow, rozliczania z efek-
tow oraz $wiata biznesu, w ktorym podstawowym zatozeniem jest osiggnigcie jak
najwyzszej warto$ci rynkowej wilasnej dziatalno$ci. Dominujace zatozenia $wiata
biznesu to szybkos$¢ dziatania, trafno$¢ decyzji zwigzanych z produktem i dotar-
ciem do klienta, obnizenie ryzyka dziatan. Swiat nauki to podazanie w kierunku
nowosci i zwigzane z tym podejmowania ryzyka, realizowanie badan podstawo-
wych, niekoniecznie gwarantujacych aplikacyjny charakter odkry¢, dtugotrwa-
10s¢ 1 niepewnos¢ rezultatow badan czgsto prowadzaca do zmiany zatozen 1 mo-
dyfikowania celu badan.

Réznice w funkcjonowaniu tych dwoch srodowisk naktadajg specjalne wy-
magania na zachowania i umiej¢tnosci scouta, a co za tym idzie — wptywaja na
wymagania kompetencyjne. W niniejszym rozdziale zostang omowione podsta-
wowe zagadnienia, zwigzane z rolg koncepcji kompetencji i zarzgdzania kompe-
tencjami, mozliwosciami wykorzystania kompetencji w kierowaniu pracownikow
jaki sg scouci. Zaprezentowane zostang podstawowe zadania charakterystyczne
dla pracy scouta oraz zestaw kompetencji, ktoére powinny si¢ znalez¢ w ramach
pracy scouta.

* Katedra Fizjologii i Biochemii Roslin, Instytut Biologii Eksperymentalnej, Wydziat Biologii
i Ochrony Srodowiska, Uniwersytet £.6dzki, 90-237 L6dz, ul. Banacha 12/13.

* Zaklad Zarzadzania Wiedza, Katedra Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania, Uniwersytet
Lodzki, 90-237 L6dz, ul. Matejki 22/26.
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1. System kompetencyjny

Coraz powszechniej wskazywanym zrodlem sukcesOw organizacji sa jej
pracownicy, ich szczegdlne umiejetnosci i prezentowane w pracy postawy i za-
chowania. Ich ujecie w sposob uporzadkowany gwarantuje koncepcja systemow
kompetencyjnych. Kompetencje sa réznie definiowane, jednak najczesciej doty-
czg zbioru indywidualnych wymagan stawianych pracownikom, ktoére decydu-
ja o jego efektywnosci i skuteczno$ci w wypetnianiu okreslonych funkcji i rol
organizacyjnych, wyznaczanych zakresem czynnosci'. Do sktadowych kompe-
tencji najczesciej zalicza si¢ wiedze, postawy 1 umiejetnosci, choc istniejg row-
niez poszerzone interpretacje kompetencji, uwzgledniajace osobowos¢, doswiad-
czenie oraz odpowiedzialno$¢?. Takie poszerzone rozumienie kompetencji moze
by¢ adekwatne w odniesieniu do oceny konkretnej osoby, wydaje si¢ jednak zbyt
szczegdtowe, a przez to trudne do generalizowania i do tworzenia narzedzi za-
rzadczych dla calej organizacji.

Systemy kompetencyjne staja si¢ waznym elementem budowania przewagi
konkurencyjnej wspotczesnej organizacji, kodyfikujac zachowania ludzi i ukie-
runkowujac wszelkie dziatania zwigzane z kierowaniem nimi w organizacjach.
System kompetencji mozna zdefiniowa¢ jako zbior elementow (poszczegodlne
kompetencje) wraz z nalozonym na ten zbiér systemu relacji (zakres stosowania
tych kompetencji) oraz okreslonym celem zastosowania.

Wdrozenie systemu kompetencji pozwala organizacji osiaggna¢ szereg korzy-
Sci, ktore mozna scharakteryzowac w nastepujacy sposob*:

1. Kompetencje pozwalaja zwrdci¢ uwage na biznesowy charakter zarza-
dzania kapitatem ludzkim. Funkcja personalna przestaje by¢ traktowana jako
obszar ,,mi¢kki”, a zaczyna si¢ ja postrzega¢ jako majaca mierzalny wptyw na
wyniki firmy.

2. Kompetencje pozwalajg zintegrowaé narzedzia zarzadzania zasobami
ludzkimi organizacji poprzez oparcie ich na tych samych elementach — kompe-
tencjach i zawartych w nich zasadach.

3. Kompetencje daja szansg¢ oceny jakosci kapitatu ludzkiego organizacji
przez pryzmat posiadanych przez pracownikéw kompetencji.

' J. Czekaj, Metodyka diagnozy, pomiaru i struktury kompetencji kadry kierowniczej, [w:]
Wyzwania dla wspélczesnych organizacji w warunkach konkurencyjnych gospodarki, red. D. Lewic-
ka, L. Zbiegien-Maciag, Krakow 2010, s. 32.

2 Porownaj: S. Warier, Competency Management, CreateSpace, 2014, s. 8; S. Sanghdi,
The Handbook of Competency Mapping: Understanding, Designing and Implementing Competency
Models in Organizations, London 2007, s. 10.

3 T.Czapla, M. Malarski, Wykorzystanie zarzqdzania kompetencjami w systematyzacji
narzedzi zarzqdzania zasobami ludzkimi organizacji, [w:] Przetomy w zarzgdzaniu. Zarzqdzanie
zasobami ludzkimi, red. M. Czerska, M. Gableta, Torun 2011, s. 265-283.
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4. Kompetencje zwickszaja zdolnos$¢ organizacji do elastycznego reagowa-
nia na wymagania rynkowe.

5. Kompetencje daja nowe, skuteczne metody raportowania stanu zasobow
ludzkich organizacji — zarzad firmy dysponuje danymi na temat jakosci kapitatu
ludzkiego firmy oraz stopnia dopasowania go do potrzeb organizacji.

6. Kompetencje usprawniaja podejmowanie decyzji w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi poprzez oparcie ich na zasadach biznesowych.

2. Podstawowe zasady tworzenia systemow kompetencyjnych

Niezwykle wazng cechg kompetencji, wykorzystywanych w ramach realiza-
cji funkcji personalnej jest to, ze umozliwiajg one nie tylko precyzyjne opisanie
stanowiska pracy (dokladnie i w usystematyzowany sposob oddajac jej istote),
lecz takze odzwierciedlaja umiejetnosci i oczekiwane postawy cztowieka wyma-
gane na danym stanowisku pracy. Aby mozna w pelni wykorzysta¢ zalety kompe-
tencji jako podstawy systematyzacji narzedzi zarzadzania personelem, powinny
si¢ one charakteryzowac nastgpujacymi cechami*:

— Operacyjnosc i celowo$¢ — kompetencje przejawiajg si¢ w konkretnych za-
chowaniach i dzialaniach, ktére prowadzg do realizacji ustalonych celow. Kompe-
tencje powinny ukierunkowywaé wysitek pracownikow, dajac wskazowki, ktore
umiejetnosci sg wlasciwe 1 przynosza najlepsze efekty w konkretnej pracy.

— Obserwowalnos¢ i mierzalnos$¢ — ta cecha kompetencji odnosi si¢ do po-
wigzania ich zakresu tresciowego z realizowanymi zadaniami. Dokonujac opisu
poziomow kompetencji, nalezy si¢ postugiwac behawioralnym jezykiem umiejet-
nosci, opisujacym w sposob specyficzny dla danej organizacji oczekiwany sposob
realizacji zadan. Oznacza to, ze o kompetencji mozemy wnioskowac jedynie na
podstawie obserwowalnych zachowan pracownika w §rodowisku pracy.

— Sytuacyjno$¢ — kompetencje moga by¢é wykorzystane do odzwierciedla-
nia zadan na r6znych poziomach organizacji, w zaleznosci od kontekstu, w jakim
praca jest wykonywana. Poza tym wystepuje mozliwos¢ (a nawet konieczno$¢)
indywidualizacji rozumienia zapisow kompetencji w odniesieniu do potencjatu
pracownika, ktory realizuje dane zadania.

— Rozwijalno$¢ — kompetencje, ktore obok wiedzy i umiejetnosci (te z defi-
nicji mogg by¢ rozwijane) obejmujg postawy, mogace rowniez podlega¢ modyfi-
kacjom. Tak okres$lony potencjat pracownika, w petni (przynajmniej potencjalnie)

4 Napodstawie: T. O l e k s y n, Zarzgdzanie kompetencjami w organizacji. Istota, cele system.
Humanizacja pracy, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 1999, nr 3; G. Filipowic z, Zarzqdza-
nie kompetencjami zawodowymi, Warszawa 2004, s. 17-20; S. Whiddett, S. Hollyforde,
Modele kompetencyjne w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, Krakow 2003, s. 30-35; Przeglqd pro-
blemow doskonalenia systemow zarzgdzania przedsigbiorstwem, red. A. Stabryta, Krakow 2011,
s. 106-107; T. P. C za p 1 a, Modelowanie kompetencji pracowniczych w organizacji, 1.6dz 2011.
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podlega rozwojowi poprzez procesy ksztatcenia, rozwijania i doskonalenia. Nale-
7y zaznaczy¢, ze nie s3 kompetencjami te cechy, ktore nie podlegaja (lub podlega-
ja w ograniczonym stopniu) rozwojowi, a wigc cechy osobowosci, predyspozycje
analityczne, uwarunkowania temperamentalne. Cechy te wptywaja na zdolnos¢
cztowieka do uzyskania pewnego poziomu kompetencji, ale nie stanowig same
w sobie samodzielnych kompetenc;ji.

— Stopniowalno$¢ — kompetencje powinno si¢ opisywa¢ wedlug pewnych
poziomow ich spetnienia. Do klasy kompetencji nie nalezg takie wlasciwosci,
ktore podlegaja pomiarowi jedynie przy wykorzystaniu miar zero-jedynkowych.
W zwigzku z tym kompetencje powinny by¢ formutowane na tyle obszernie, aby
byta mozliwos¢ ich rozpisania na kilkupoziomowe;j skali ich spelniania.

— Rozlgcznosé¢ — ta cecha kompetencji oznacza, ze dane umiejetnosci wcho-
dzace w ich sktad powinny by¢ przypisane tylko do jednej kompetencji, niedo-
puszczalne jest wzajemne zachodzenie na siebie definicji, co jest m.in. warunkiem
wykorzystania kompetencji do tworzenia kryteriow oceniania pracownikow, okre-
slania luki kompetencyjnej itd. Roztacznos¢ kompetencji oznacza rowniez, ze wy-
stepowanie jednej kompetencji nie moze by¢ uzaleznione od wyst¢powania inne;j.

3. Wykorzystywanie systemu kompetencji
w realizacji funkcji personalnej

Przyjecie systemu kompetencji jako podstawy realizacji funkcji personalne;j
pozwala zbudowa¢ wewnetrznie spojng platforme narzedzi zarzadzania perso-
nelem. Wprowadzenie kompetencji do wykonywania réznorodnych czynnos$ci
zwigzanych z pozyskiwaniem, motywowaniem i rozwojem pracownikow spra-
wia, ze w efekcie niknie problem zréznicowanych narzedzi wykorzystywanych
w ramach funkcji personalnej. Aby w petni wykorzystac zalety, jakie daje stoso-
wanie kompetencji w ramach realizacji funkcji personalnej, konieczne jest zinte-
growanie wykorzystywania systemu kompetencji ze strategig organizacji. Jezyk
kompetencji pozwala efektywnie ksztattowac ten szczegdlny zasob, jakim sg pra-
cownicy organizacji. Stanowi to ogromnag zaletg postugiwania si¢ kompetencjami
w ramach ksztattowania strategii zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji.

Jednym z podstawowych punktow wyjscia we wdrazaniu systeméw kompetencji
w organizacji jest ustalenie profili kompetencyjnych, wymaganych do petnienia kon-
kretnych rol organizacyjnych. Profile kompetencyjne sktadaja si¢ ze zbioru kompe-
tencji potrzebnych na konkretnym stanowisku, z opisem zachowan, postaw i wiedzy
na temat sposobu realizacji dziatan wymaganych na stanowisku. Profile kompeten-
cyjne stanowig baze operacyjnego wykorzystania kompetencji w kierowaniu ludzmi®.

> M. M alarski, Zarzqdzanie kompetencjami, [w:] HR menu: personalny wymiar zarzqdza-
nia, red. M. Krokowski, £.6dz 2009.
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W ramach planowania zasobow ludzkich profile kompetencyjne stanowig
usystematyzowang podstawe¢ przygotowania i aktualizacji obecnego oraz ocze-
kiwanego stanu potencjalu pracownikow. Kazda zmiana w funkcjonowaniu or-
ganizacji moze i powinna przektadac si¢ na obszar dzialania pracownikoéw, a mo-
dyfikacja w ramach zadan i obcigzen pracownikéw powoduje zdobycie nowej
umiejetnosci. Na etapie poszukiwania i selekcji kandydatéw do pracy mozna
uzywac jezyka kompetencji, gdyz punktem rozpoczecia procesu poszukiwania
pracownika jest zaistniala (lub w przypadku nowych stanowisk pracy — planowa-
na) luka kompetencyjna, obejmujaca zakres oczekiwanych umiejetnosci i postaw,
jakie ma wnie$¢ ze soba nowy pracownik.

Utworzenie profili kompetencyjnych moze postuzy¢ do okreslania hierarchii
stanowisk pracy (np. w procesie wartoSciowania pracy) i pozwala odzwiercie-
dli¢ jednoczesnie zréznicowanie zadan realizowanych na poszczego6lnych stano-
wiskach oraz ztozonos$¢ kontekstu pracy na konkretnym stanowisku. Ztozono$¢
ta moze wynikac z ilosci i trudnosci kontaktow interpersonalnych, narazenia na
trudne relacje spoteczne, rozwigzywania konfliktow, radzenia sobie z zastrzeze-
niami lub agresja. Wyrazeniem ztozonosci kontekstu pracy sg takze oczekiwane
postawy, jakie pracownik powinien prezentowac¢ w sytuacji realizacji powierzo-
nych mu zadan.

W ramach kierowania rozwojem pracownika jezyk kompetencji znajduje
zastosowanie w dwoch podstawowych aspektach — budowania systeméw ocen
pracowniczych oraz zarzadzania szkoleniami. W przypadku wykorzystywania
kompetencji w ramach budowania systemow ocen ma ten dodatkowy sens, ze
kompetencje przedstawiaja jezyk dziatania. W efekcie moga one wyraza¢ za-
réwno spodziewane wyniki wysitkow jednostki, jak 1 sposob, w jaki te wyniki
sg osiggane. Poniewaz kazdy w organizacji moze nauczy¢ si¢ mowic¢ tym jezy-
kiem, kompetencje stanowia wspolny, powszechnie zrozumiaty sposob opisywa-
nia oczekiwan dotyczacych wykonywania dziatan w wielu r6znych kontekstach®.
Mozliwe jest wykorzystanie kompetencji do budowy narzedzi badania potrzeb
rozwojowych i badania efektywnosci szkolen. Kluczows ideg¢ stanowi rozpozna-
nie oczekiwanych umiejetnosci, ktore wykorzystywane w realizacji zadan powin-
ny przektada¢ si¢ na efektywnos¢ i skutecznos¢.

System kompetencji moze by¢ wdrozony do administrowania zasobami ludz-
kimi. W tym celu konieczne jest zintegrowanie dziatan personalnych ze strategia
generalng organizacji. W procesie tym punktem wyjscia jest strategia zasobow ludz-
kich organizacji, ktéra wynika z realizowanej przez organizacje¢ strategii generalnej,
ze szczegblnym uwzglednieniem roli zasobow ludzkich jako czynnika przewagi
strategicznej. Migdzy strategia zasobow ludzkich a poszczegolnymi etapami funkcji
personalnej zachodzi relacja, ktéra od strony strategii ma charakter dyrektyw wy-

¢ S.Whiddett, S.Hollyforde, 4 Practical Guide to Competencies: How to Enhance
Individual and Organisational Performance, London 2003, s. 23.
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znaczajacych kierunki i zakres dziatan w ramach kazdego z etapow. Od strony po-
szczegolnych etapdw sktadajacych sie na realizacj¢ funkcji personalnej relacja ma
charakter sprzgzenia informacyjnego. Dzigki niemu mozliwe jest weryfikowanie
strategii zasobow ludzkich i (ewentualne) jej korygowanie w oparciu o wewnetrz-
nie spojne i zestandaryzowane informacje uzyskiwane dzigki zastosowaniu kompe-
tencji. Analogiczne sprz¢zenie informacyjne zachodzi pomigdzy poszczegdlnymi
etapami funkcji personalnej a funkcjg administrowania zasobami ludzkimi.

Z punktu widzenia realizacji funkcji personalnej w organizacji proces rekru-
tacji i selekcji pracownikow jest kluczowym elementem planowania zasoboéw
ludzkich:

[...] rekrutacja to proces majacy na celu przyciagnigcie mozliwie duzej liczby posiadajacych
odpowiednie kwalifikacje kandydatow na wakujace i nowo tworzone stanowiska. Jego istota
polega na poszukiwaniu talentow i ksztattowaniu w miar¢ mozliwosci najlepszej grupy kandy-
datéw na dostgpne stanowiska. Selekcja ma natomiast na celu ograniczenie liczby kandydatow
1 pozostawienie wylacznie tych, ktdrzy maja najlepsze kwalifikacje do tego, by wypracowac
pozadane skutki czy wyniki. W trakcie tego procesu osoby odpowiedzialne za zarzadzanie
zasobami ludzkimi staraja si¢ oceni¢, ktorzy kandydaci sa w stanie najlepiej realizowac po-
wierzone zadania, a jednoczesnie ktorzy beda w stanie najlepiej dostosowaé si¢ do wymagan
danego rodzaju stanowiska i kultury organizacji’.

System kompetencji stanowi dobrg podstawe do prowadzenia dziatan w ob-
szarze rekrutacji i selekcji pracownikow, gdyz

[...] struktura kompetencyjna pomaga stworzy¢ procedury zbierania informacji o stanowi-
skach pracy i kandydatach. Dysponujac wlasciwie opracowanym modelem, mamy w zasiggu
reki: przyktady modelowych zachowan, koniecznych do efektywnej pracy na okreslonych sta-
nowiskach; gotowe gtéwne sformutowania, ktorych mozna uzy¢ w tekstach ogloszen o pracy;
kryteria, ktore nalezy zastosowac podczas wyboru metod oceny i opracowywania procedur jej
przebiegu; wzorcowe punkty odniesienia, wazne przy podejmowaniu decyzji; model sprze¢ze-
nia zwrotnego, ktorym mozemy si¢ postuzyé w trakcie procesow oceny oraz zbior kryteriow
monitorowania selekc;ji®.

Oparcie dziatan selekcyjnych na systemie kompetencji w ramach organizacji
moze stanowi¢ zrodto cennych informacji dotyczacych poziomu kompetencji pra-
cownikow. W procesie rekrutacji wewnetrznej, w ramach badan zwigzanych z wy-
selekcjonowaniem kandydata na wolne stanowisko, organizacja moze zbudowacé
obraz aktualnego poziomu kompetencji grupy pracownikéw, a w efekcie — stopnia
dopasowania kompetencji os6b do wymagan stanowisk pracy. W efekcie badanie
kompetencji pozwala takze na precyzyjne okreslenie luk kompetencyjnych. Taka
mozliwos¢ okazuje si¢ szczegdlnie wazna w sytuacji, gdy na wakujace stanowi-

"D.D. Dubois, W.J. Rothwell, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi oparte na kompeten-
¢jach, Gliwice 2008, s. 136.
8 S.Whiddett,S.Hollyforde, Modele kompetencyjne...,s. 71.
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sko musimy wybra¢ osobe niecatkowicie spetniajgca wymogi profilu kompeten-
cyjnego. Woéwcezas badanie kompetencji moze wprost wskazywaé zakres dziatan
koniecznych do podjecia w okresie przystosowywania wybranego pracownika
do nowego stanowiska pracy. Dzigki podniesieniu wynikéw indywidualnych do
poziomu oczekiwanego mozliwe jest jednoznaczne okreslenie obszarow, w kto-
rych kandydat ma wystarczajace kompetencje na obsadzane stanowisko oraz jego
brakow kompetencyjnych w odniesieniu do oczekiwanych kompetencji. Dzigki
dodaniu wyniku $redniej oceny kompetencji w (badanej) grupie pracownikéw
mozemy jeszcze dowiedziec sig, czy nasz kandydat odbiega (w ktora strong i jak
daleko) od pozostatych kandydatow.

Korzys$ci z oparcia systemu rekrutacji na kompetencjach scharakteryzowaé
mozna w nastepujacy sposob’:

— ulatwiaja doktadniejsza ocen¢ mozliwosci kandydata i jego przydatnosci
na okre$lonym stanowisku pracy, zapewniajac lepsze dopasowanie umiej¢tnosci
i zainteresowan kandydata do wymagan stanowiska pracy;

— umozliwiaja wyodrgbnienie umiejetnosci i cech w profilu kandydata, co
utatwia dostosowanie planow rozwoju kandydata do jego rzeczywistych potrzeb,
zapobiegajac jednoczenie wydawaniu przez osoby oceniajace pochopnych sadoéw
o kandydatach oraz ocenianiu ich na podstawie cech, ktdre nie sg istotne na da-
nym stanowisku pracy;

— moga stanowi¢ podstawe wielu narzedzi oceny, takich jak: formularze
aplikacyjne, rozmowy kwalifikacyjne, testy, osrodki oceny.

4. Specyfika pracy scouta

W gospodarce opartej na wiedzy rosnie znaczenie sfery naukowej i o ile
w krajach wysoko rozwinigtych wspolpraca miedzy sfera naukowg a biznesowa
jest mocno zaciesniona, o tyle w krajach rozwijajacych si¢ dopiero raczkuje. Dla-
tego w polskich realiach praca scouta jest duzym wyzwaniem, poniewaz musi
on dziata¢ w dwoch réznych srodowiskach, tj. wsréd naukowcdw i przedsigbior-
cOw, co wiecej — posredniczy w nawigzywaniu wspotpracy przez oba srodowiska.
Niektore z czynnikéw ograniczajacych nawigzanie wspotpracy przez obie strony
maja charakter uniwersalny, poniewaz dotycza zarowno osrodkéw naukowych,
jak 1 przedsiebiorstw. Jednym z takich wyzwan dla scouta jest zmiana przeko-
nania panujgcego zar6wno wsrod polskich naukowecy, jak i przedsigbiorcow, ze
sami sobie poradza z rozwigzywaniem probleméw. Inng bariera, z ktérg si¢ spo-
tyka w swojej pracy jest przelamywanie wzajemnego braku zaufania naukowcow

? Na podstawie: R. Wo o d, T. Pay ne, Metody rekrutacji i selekcji pracownikéw oparte na
kompetencjach, Krakow 2006, s. 35.
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1 przedsigbiorcow. Jednoczesnie scout musi sobie zdawacé sprawe, ze kazda ze
stron ma swoje wtasne bariery ograniczajace i hamujgce proces nawigzywania
wspotpracy, ktore nalezy uwzglednié, aby uzyska¢ zamierzony efekt. Do najwaz-
niejszych barier utrudniajacych wspoétprace po stronie srodowiska naukowego,
ktore scout powinien wzig¢ pod uwagg, nalezy zaliczy¢ biurokratyczne procedury,
malo elastyczne i nieprzejrzyste struktury decyzyjne, brak kadr odpowiedzialnych
za kontakty z firmami oraz brak zaufania do stabilnos$ci firm. Natomiast po stronie
przedsigbiorstw przeszkodami w kooperacji z naukowcami sg: ryzyko zwigzane
z realizacja 1 finansowaniem prac badawczo-rozwojowych, krotki czas realizacji
oraz niedostosowanie badan do ich potrzeb. Majac na uwadze wymienione trud-
nosci, zwigzane z prowadzeniem dialogu pomi¢dzy naukowcami a przedsi¢bior-
cami, do gtownych zadan scouta naleza:

— przegladanie baz danych o publikacjach, badaniach naukowych i projektach
prowadzonych w przypisanym obszarze lub w ramach powierzonego wydziatu;

— przeprowadzanie rozmow z wybranymi pracownikami naukowymi w celu
identyfikacji zakresu przeprowadzanych prac badawczo-naukowych;

— uzupehianie bazy danych o projektach i pracach badawczo-naukowych,
prowadzonych przez pracownikow naukowych w przypisanym obszarze lub w ra-
mach powierzonych dziatow/wydziatow

— przeprowadzanie wstepnej oceny projektéw i prac naukowych pod katem
ich potencjalu do komercjalizacji lub dalszych badah naukowych;

— cykliczna weryfikacja kompletnosci bazy danych i jej aktualizacji;

— uczestniczenie w pracach zespolu scoutow nad wtérng oceng projektow
i wskazaniem rekomendacji co do skierowania projektu na $ciezke komercjalizo-
wania lub dalszych prac badawczych;

— dzielenie si¢ z innymi scoutami wiedza wiedzg na temat wlasnych do-
Swiadczen;

— formulowanie na podstawie ocen projektoéw i prac badawczych ofert
wspotpracy dla potencjalnych partnerow biznesowych;

— nawigzywanie kontaktow z partnerami biznesowymi i przedstawianie ofert
potencjalnym partnerom biznesowym,;

— aranzowanie spotkan partneréw biznesowych z pracownikami naukowymi;

— przygotowywanie listow intencyjnych, dotyczacych wspotpracy pracow-
nika naukowego/uczelni z partnerem biznesowym.

Poza zadaniami gtownymi scout realizuje takze zadania uzupehiajace:

— udzial w konferencjach specjalistycznych, spotkaniach biznesowych;

— przegladanie i analiza ogdlnodostepnych baz danych na temat funkcjonu-
jacych firm z zakresu dyscyplin badawczych, w ktorych specjalizuje si¢ scout;

— poszukiwanie i nawigzywanie kontaktéw z organizacjami przedsigbiorcow
oraz potencjalnymi partnerami biznesowymi, gromadzenie informacji o potrzebach
partnerow biznesowych w zakresie badan naukowych, rozwigzywania problemow
technologicznych, nowych rozwigzan technicznych, parametréw produktowych.
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Realizujac wymienione zadania, scout prowadzi — w sposob ciagly, syste-
matycznie i aktywnie — poszukiwania tworzonej w ramach prac badawczych
wiedzy i technologii, a jednocze$nie monitoruje zapotrzebowanie na wspotprace
z jednostkami naukowymi lub konkretnymi zespotami badawczymi ze strony
przedsigbiorcow przedsigbiorcow. Aby wzmocnic¢ i rozszerzy¢ te dziatania, ko-
nieczny jest rowniez udziat scouta w pracy zespotowej, ktora daje mu mozliwosé
wymiany zdobytej wiedzy i doswiadczen z innymi scoutami oraz nabywanie
dobrych praktyk.

Biorac pod uwage specyfike dziatania scouta, mozna wyr6zni¢ nastepujacy
zestaw kompetencji, ktore obejmuja umiejgtnosci zwiazane z posiadaniem od-
powiedniej wiedzy, jej zastosowaniem oraz prezentowaniem odpowiednich za-
chowan 1 przyjeciem wtasciwej postawy. Przedstawione ponizej kompetencje
stanowig propozycje takiego zestawu umiejetnosci, ktore wynikaja wprost z reali-
zowanych zadan i wymagan stawianych osobom petnigcym role scouta:

— ksztattowanie przebiegu procesu komercjalizacji, czyli umiejetnos¢ ca-
tosciowego spojrzenia na ogo6t dziatan w ramach tego procesu, podejmowanych
przez wszystkie zaangazowane osoby;

— myslenie analityczne, obejmujace umiejetnosci pozyskiwania, przetwarza-
nia i celowego wykorzystywania danych oraz informacji;

— efektywne komunikowanie, czyli umiej¢tno$¢ skutecznego i Swiadomego
postugiwania si¢ narzedziami komunikacji interpersonalnej i organizacyjnej;

— kreatywnos$¢, zwigzana z umiejetnosciami znajdowania rozwigzan proble-
moéw wymagajacych tworczego i nieschematycznego podejscia;

— praca w zespole, czyli umieje¢tnos¢ efektywnego wilaczania si¢ i wspierania
celow zespotowych, dzielenia si¢ zadaniami, wzajemnego korzystania z posiada-
nej wiedzy 1 doswiadczen;

— prezentacja, czyli umiejetnos¢ efektywnego przedstawiania zagadnien biz-
nesowych w ramach wystapien publicznych;

— poslugiwanie si¢ oprogramowaniem komputerowym, czyli umiejetnosé
efektywnego operowania bazami danych jako narzedziem pracy;

— budowanie relacji, czyli umiejetno$¢ tworzenia sieci relacji 1 wsparcia, ula-
twiajacych realizacje zadan.

Przyjety zakres pracy scouta oraz wymagane kompetencje sprawiaja, ze
efekty jego dziatania beda zmierzaty do poglebiania zwigzkow wyzszych uczelni
z ich gospodarczym otoczeniem, przynoszac obustronne korzysci. Wérdd nich
najwazniejsze z punktu widzenia uczelni sg skrocenie czasu wdrazania nowych
technologii oraz pozyskiwanie znacznego finansowania ze $rodkéw unijnych.
Z punktu widzenia przedsi¢biorstwa korzysci wynikajace z powigzan ze sferg na-
uki to dostep do wiedzy, wynikow badan, nowych rozwigzan, infrastruktury ba-
dawczej, mozliwo$¢ zatrudniania pracownikow naukowych o wysokim poziomie
kwalifikacji, a takze lepsza jako$¢ wytwarzanych produktow dzigki pozyskiwaniu
nowych technologii.
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5. Wykorzystanie kompetencji do zarzadzania scoutami

Od momentu, w ktorym uczelniom wyzszym — obok misji edukacyjnej i na-
ukowo-badawczej — przypisano role osrodkoéw oferujacych wiedzg dynamizujaca
gospodarke powstato zapotrzebowanie na scoutow (pracownikéw), ktorzy umoz-
liwia wypelnianie tej roli przez osrodki akademickie. Pojawila si¢ luka kompe-
tencyjna, poniewaz dotychczasowi pracownicy uczelni nie byli gotowi do pracy
zgodnie z nowymi wymogami. Oznacza to, ze uczelnie nie dysponujg pracowni-
kami, dysponujacymi wiedzg, umiejgtnosciami i postawami do wdrozenia zmian.
Wiedza postrzegana jest jako kapital intelektualny, o ktéry wzbogaca si¢ uczel-
nia i ktéry wraz z odpowiednimi umiej¢tnosciami i postawami gwarantuje osia-
gniecie celu'’. Aby scouci sprawdzali si¢ w realizacji wytyczonego celu, nalezy
zapewni¢ im rézne formy rozwoju kompetencji, takie jak: coaching, mentoring,
autorozwoj, czyli samoksztatcenie oraz szkolenia. Wybor poszczegodlnych form
rozwoju zalezy w duzym stopniu od wczesniej ustalonych wymagan kompeten-
cyjnych oraz poziomu przygotowania i potrzeb rozwojowych konkretnych osob
pracujacych na stanowisku scouta.

Coaching — to forma wsparcia w obszarze kompetencji osobistych, ktora
polega na wypracowaniu indywidualnych metod wzrostu wiasnej efektywnosci
1 skuteczno$ci dziatania, przy jednoczesnym osigganiu emocjonalnej rownowagi
1 satysfakcji z prowadzonych dziatan. Coaching nie jest ani terapia, ani tez do-
radztwem, poprzez odpowiedzi na wlasciwe pytania pomaga uporzadkowac we-
wnetrzny $wiat czlowieka i lepiej poznac siebie. Umiejetnie zadawane pytania po-
zwalaja odkry¢ wlasne mozliwos$ci, znalez¢ sposoby rozwigzywania problemow
i dzigki temu osiagna¢ cel. Wedlug Parsloe i Wray'!, ,,coaching to proces przy-
swajania wiedzy oraz rozwoj, dzigki ktorym doskonalimy umiejetnosci”. Szersze
i bardziej kompleksowe podejscie do coachingu wskazuje Zukowska'2, powolujac
si¢ na definicj¢ zaproponowang przez Ratajczyk i Filipczuk, ktora mowi, ze jest to
proces zmierzajagcy do wzmocnienia i wspierania osoby coachowanej w dazeniu
do zmiany. Dodatkowo podaje cechy coachingu, takie jak: dobrowolno$¢, pobu-
dzanie do myslenia lub koncentracja na osiagnieciu celu.

Mentoring — jest dos¢ klasyczng metoda uczenia i katalizowania rozwo-
ju, opartg na relacji ,,mistrz — uczen”, zmierzajacg do odkrywania i rozwijania
potencjatu ucznia, dzigki czemu poznaje on siebie, organizacje, rosnie jego sa-
mos$wiadomo$¢ i satysfakcja'>. W tej relacji mistrz jest pewnym wzorcem dla

10

T.P.Czapla,op. cit.
E.Parsloe, M. Wray, Trener i mentor, Warszawa 2002, s. 49.
J. Zuk o wsk a, Naukowe ujecie coachingu, [w:] Cztowiek w organizacji. Teoria i prakty-
ka, red. P. Wachowiak, Warszawa 2011.

13°S. Karw ala, Model mentoringu we wspélczesnej szkole wyzszej, http//www.mentoring.
com.pl/Mentoring.pdf.

11

12
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ucznia, osoba, ktora si¢ rozwija powinna korzysta¢ z jego wiedzy i doswiadcze-
nia. W pewnym zakresie mentoring zawiera rowniez elementy doradztwa, kiedy
mentor pomaga rozwigzywac biezace problemy i wplywa na przebieg zdarzen.

Samoksztalcenie — realizowane w obszarach zwigzanych z wiedza, najcze¢sciej
utozsamiane jest z czytaniem literatury fachowej, moze tez oznacza¢ zdobywanie
doswiadczen praktycznych i teoretycznych na podobnych polach aktywnosci. Re-
zultaty tego procesu w sposob istotny mogg prowadzi¢ do przewartosciowania cech
osobowosci 1 ksztaltowania si¢ nowych postaw 1 zachowan. W ramach samoroz-
woju osoba ksztalcaca si¢ musi by¢ przede wszystkim aktywna, systematyczna
i skupiona na podejmowaniu dziatan, prowadzacych do zrozumienia otaczajacego
ja $wiata 1 pogltebiania wlasnej wiedzy. Sama dobiera tematyke podlegajaca rozwo-
jowi, np. biorac pod uwage wskazéwki wynikajace z mentoringu Iub coachingu.

Szkolenia przydatne przy ¢wiczeniu pojedynczych umieje¢tnosci, wprowa-
dzaniu w pracg i jako wsparcie we wdrazaniu kompetencji zdobytych w ramach
innych metod. Szkolenia rozwijaja, pomagaja zdobywa¢ nowe kwalifikacje,
wplywaja na wzajemne relacje, prace zespotowa, integracje i komunikacje.

Wszystkie wymienione formy rozwoju kompetencji poszerzaja i poglebiaja
rozwoj osobisty oraz zawodowy scouta.

Podsumowanie

Rola scouta w procesach komercjalizacji technologii jest mocno zwigzana
z potrzeba znajdowania powigzan migdzy Swiatem nauki a $wiatem biznesu. Scout
wystepuje tu w roli facznika, od ktérego wymagane sa roznorodne kompetencje;
ich poprawne zidentyfikowanie i zdefiniowanie pozwala na wykorzystanie korzysci
wynikajacych z wprowadzenia systemu kompetencji jako platformy do zarzadzania
personelem. Samo okreslenie profilu kompetencyjnego scouta jest punktem wyjscia
do wskazania wymagan wobec kandydatow na to stanowisko, zbudowania narzedzi
rekrutacyjnych i selekcyjnych. Nastepnie ocena umiejetnosci osoby na takim stano-
wisku daje podstawe do okre$lenia luki kompetencyjnej i pozwala okresli¢ kierun-
ki oraz sposoby doskonalenia umiejetnosci scouta w zakresie wiedzy, kompetencji
osobistych, zmiany zachowan, modyfikacji postaw, a w konsekwencji — uzyskania
lepszych wynikow w pracy 1 zadowolenia z wykonywanych zadan.
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