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DOSKONALENIE UMIEJETNOSCI KIEROWNICZYCH
PRZYSZLYCH MENEDZEROW

Streszczenie. Problematyka niniejszego opracowania dotyczy projektu
skierowanego na rozwdj umiejetnosci potencjalnych menedzeréw w zakresie
doskonalenia zawodowego, realizowanego w ramach Dziatania 2.1 ZPORR przez
Biuro Karier Studenckich funkcjonujace przy Politechnice Lubelskiej. Celem projektu
,»Osobista Strategia Kariery — Doradztwo zawodowe dla studentéw PL” byto
zwigkszenie zdolno$ci w zakresie dostosowywania umiej¢tnosci 1 kwalifikacji
zawodowych studentow (potencjalnych menedzeréw) do wymogdéw rynku pracy.

Opracowanie prezentuje wyniki badan ankietowych prowadzonych w ramach
projektu oraz wywiadéw z uczestnikami zaj¢¢. Badania wykazaly, Ze potencjalni
menedzerowie widza potrzebg doskonalenia juz podczas studidéw. Maja swiadomosc,
ze ukonczenie nawet najlepszej uczelni nie gwarantuje dzi§ sukcesu zawodowego.
Aby nadgza¢ za zmianami w otoczeniu, kompetentny menedzer powinien wcigz
doskonali¢ swoje umiejgtnosci.

Warto uczy¢ potencjalnych menedzeréw inwestowania we wlasny rozwoj jeszcze
podczas studiow. Duze mozliwosci w tym zakresie daja dzi§ $rodki unijne, dzigki
ktorym zainteresowane osoby moga wzia¢ udzial w szkoleniach, warsztatach czy
doradztwie. Udzial w tego typu programach pozwala na mozliwo$¢ doskonalenie
umieje¢tnosci umozliwiajacych zdobycie i utrzymanie konkurencyjnej pozycji na rynku
pracy.

Stowa kluczowe: doskonalenie menedzerow, projekty ,,miekkie”, programy
doskonalenia

POTENTIAL MANAGERS’ DEVELOPMENT

Summary. This article regards the project aimed at skill development in potential
managers in the field of professional refinement. The project is being implemented
under the activity 2.1 ZPORR by the Student Career Office at Lublin University of
Technology. The aim of the project entitled “Individual Career Strategy — Career
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Advice for the students of Lublin University of Technology” was to expand
professional skills and qualifications in students (potential managers) in order for
them to adapt to the job market requirements.

The article presents opinion poll results. The opinion poll was conducted within
the project and also as part of the interview among classes’ participants. The research
shows that potential managers see the need to improve their skills already during their
studies. They are aware of the fact that even finishing the best university does not
guarantee a professional success today. To follow the changes in the environment
a competent manager has to constantly work on their skills.

It is worth teaching potential managers to take care of their professional
development while they are still students. A great potential in this field lies these days
in the EU funds, thanks to which people have the possibility to take part in
workshops, trainings or get professional advice. Participating in such programmes
gives an opportunity to develop and improve skills needed in order to gain and keep
a position on the competitive job market.

Keywords: managers’ development, soft projects, improvement programmes

1. Wstep

Studenci kierunku zarzadzanie i marketing to potencjalni menedzerowie roéznego typu
instytucji. Przedmioty znajdujace si¢ w programie studiow menedzerskich umozliwiajg im
nabycie wiedzy teoretycznej potrzebnej do petnienia w przysztosci funkcji zarzadczych.
W mniejszym stopniu studia obejmuja zagadnienia praktyczne, rozwijajace rOwnie istotne
z punktu widzenia pracy zawodowej umiejetnosci zwane ,,migkkimi”.

Istotng role, wspierajacg studentow 1 absolwentdow w wejsciu na coraz bardziej
wymagajacy rynek pracy, pelnig powolywane w strukturach szkét wyzszych jednostki zwane
biurami karier. Sg to wyspecjalizowane komorki prowadzace poradnictwo zawodowe,
szkolenia, organizujace programy stazowe oraz spotkania z pracodawcami. Wraz
z przystgpieniem Polski do struktur Unii Europejskiej pojawity si¢ mozliwosci finansowania
dziatan uczelni ze $srodkéw unijnych. Jednym z priorytetow jest przeciwdzialanie bezrobociu
1 wspieranie rozwoju zasobow ludzkich.

Problematyka niniejszego opracowania dotyczy projektu ukierunkowanego na rozwdj
umiejetnosci potencjalnych menedzerow, studentow kierunku zarzadzanie 1 marketing,
w zakresie doskonalenia zawodowego. Projekt realizowany byl w latach 2005-2006 przez
Biuro Karier Studenckich funkcjonujace przy Politechnice Lubelskiej w ramach Dziatania

2.1! Priorytetu II Zintegrowanego Programu Operacyjnego Rozwoju Regionalnego.

! Dziatanie 2.1: Rozwdj umiejetnosci powigzany z potrzebami regionalnego rynku pracy i mozliwosci
ksztalcenia ustawicznego w regionie.
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2. Badana problematyka w Swietle literatury przedmiotu

Na potrzeby niniejszego artykutu przez pojecie kompetencji przyjeto rozumie¢ ,,zdolnos¢
do wykonywania dziatan w ramach zawodu, czy funkcji zgodnie z oczekiwanymi
standardami. Kompetencja dotyczy zdolnosci do transferowania umiejgtnosci i wiedzy
w nowych sytuacjach w ramach wykonywanego zawodu” 2.

»~Kompetencje sa pojeciem szerszym niz umiej¢tnosci, a samo nabycie umiej¢tnosci nie
jest warunkiem wystarczajacym do tego, aby menedzer byt kompetentny’. Wedhg
cytowanych autorek mozna przyja¢, ze kompetencje menedzerskie sa dyspozycjami
w zakresie trzech elementdw, tj. wiedzy, umieje¢tnosci 1 postaw, pozwalajagcymi menedzerom
na realizacj¢ zadan na odpowiednim poziomie. ,,Kompetencje to co§ wigcej niz umiejetnosci
wyuczone, to umiejetno$é rozwigzywania probleméw na podstawie wiedzy i dodwiadczenia™.

Model umiejetnosci menedzerskich niezbednych do petnienie rol kierowniczych stworzyt
w 1955 r. Robert L. Katz>. Wyrdznit on trzy grupy umiejetnoéci menedzera:

— techniczne (zdolno$¢ postugiwania si¢ narzgdziami i technologia w okreslonej

specjalnosci),

— spoteczne (zdolno$¢ wspotpracowania z innymi ludZzmi, rozumienia ich i motywowania),

— koncepcyjne (umystowa zdolno$¢ koordynacji oraz integrowania wszystkich

interesOw 1 dziatalno$ci organizacji).

Rola umiejetnosci, wg Katza, zmienia si¢ w zalezno$ci od szczebla kierowania. Wraz
z jego wzrostem maleje wazno$¢ umiejetnosci technicznych, wzrasta za$ znaczenie
umiejetnosci  koncepcyjnych. Umiejetno$ci spoteczne sa natomiast réwnie wazne dla
wszystkich menedzerow, niezaleznie od zajmowanej pozycji w hierarchii firmy.

W warunkach szerokiego dostgpu do Zrédet informacji takze wiedza menedzerska jest
osiggalna dla coraz szerszego grona osob. Dlatego w doskonaleniu wspodiczesnych
menedzerow wigkszego znaczenia nabieraja ich umiejetnosci 1 cechy osobiste.
W  praktycznym podejsciu kluczowe dla menedzeréw jest posiadanie umiejetnosci
interpersonalnych i kierowania soba. Wynika z tego konieczno$¢ doskonalenia nastg¢pujacych

umiejetnosci:

2 Rakowska A., Sitko-Lutek A.: Doskonalenie kompetencji menedzerskich. PWN, Warszawa 2000, s. 11.

3 Rakowska A., Sitko-Lutek A.: Kompetencje menedzerskie i kultura organizacyjna.
http://studenci.pl/zarzadzanie/zasludzkie/sem40.html, kwiecien 2007.

4 Sitko-Lutek A. (red.): Polskie firmy wobec globalizacji. Luka kompetencyjna. PWN, Warszawa 2007, s. 51.

5 Peterson T.0., Van Fleet D.D.: The ongoing legacy of R.L. Katz: An updated typology of management skills,
[w:] Management Decision 2004, No. 42, p. 1297-1308.
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— osobistych, tj.: kierowanie stresem, samo$wiadomos¢, tworcze rozwigzywanie
problemow,

— interpersonalnych, przejawianych w bezposrednich kontaktach z ludzmi (delegowanie,
motywowanie, komunikacja interpersonalna, zdobywanie wladzy i wplywu, grupowe
podejmowanie decyzji, rozwigzywanie konfliktow)®.

»Doskonalenie ma na celu przeciwdziatanie dezaktualizacji zawodowej, podniesienie
kwalifikacji i w efekcie sprawnoéci dziatania” 7. T. Listwan podkresla, Ze proces rozwoju
tzw. talentow kierowniczych czy liderdw organizacji powinien si¢ odbywac¢ ze §wiadomym,
czynnym udzialem samych zainteresowanych. Do rozwoju menedzero6w niezbedne jest
bowiem posiadanie wizji wlasnego doskonalenia i rozwoju, korzystanie z coraz szerzej
dostepnych Zrédet informacji, technologii, mozliwosci ksztalcenia. Autor zauwaza takze
celowos¢ powigzania przygotowania teoretycznego menedzeréw z doskonaleniem

umiejetnosci praktycznych.

3. Europejski Fundusz Spoleczny zrodlem finansowania programow
szkoleniowych

Akcesja Polski do struktur Unii Europejskiej stworzyla obywatelom naszego kraju nowe
mozliwosci w zakresie korzystania z funduszy unijnych, przeznaczonych na réznego rodzaju
cele.

Srodki unijne przekazywane sa odbiorcom przez instytucje wdrazajace w formie
dofinansowania do realizowanych przez nich projektow. Definicja okresla projekt jako
»sekwencje niepowtarzalnych, ztozonych 1 zwigzanych ze sobg zadan, ktére maja wspolny
cel, przeznaczonych do wykonania w okreslonym terminie bez przekraczania ustalonego
budzetu, zgodnie z zatozonymi wymaganiami”.

Projekty, na ktore mozna uzyska¢ dofinansowanie ze $rodkéw unijnych, dzielg si¢ na

Ltwarde” (inwestycyjne)’ oraz ,,miekkie” (nieinwestycyjne)!’.

6 Rakowska A.: Kompetencje menedzerskie kadry kierowniczej we wspotczesnych organizacjach. Wydawnictwo
Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin 2007, s. 69.

7 Listwan T.: Zarzadzanie talentami — wyzwania wspdlczesnej organizacji, [w:] Borkowska S. (red.):
Zarzadzanie talentami. Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2005, s. 22-23.

8 Wysocki R.K., McGary R.: Efektywne zarzadzanie projektami. Wydanie 111, Wydawnictwo Helion, Gliwice
2005, s. 47.

9 Projekt jest uwazany za infrastrukturalny, jesli jest on realizowany po otrzymaniu zezwolenia na budowe lub
roboty budowlane w ramach projektu przekraczaja 70% catkowitego kwalifikowalnego budzetu projektu.

10 Projekty ,,migkkie” wystepuja w przypadku, gdy inwestycje wynosza mniej lub sg rowne 25% catkowitego
kwalifikowalnego budzetu projektu.
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Projekty unijne kojarza si¢ najczesciej z infrastrukturg, pracami budowlanymi czy
modernizacyjnymi, ktore sg zauwazalne. Jednak duza cz¢$¢ srodkoé6w unijnych (na lata 2007-
2013 przewidziano prawie 15%!'!) wykorzystywana jest na projekty ,,mickkie” dotyczace
promocji, szkolen, kurséw, studiow, e-learningu badz doradztwa zawodowego.

Projekty nieinwestycyjne dofinansowywane s3 z podstawowego narzedzia Unii
Europejskiej, jakim jest Europejski Fundusz Spoleczny (w skrocie: EFS)!2. Zamierzeniem
powstania EFS bylo przeciwdziatanie bezrobociu oraz wspieranie rozwoju zasobow ludzkich.
Polska korzysta z finansowania w ramach tego funduszu od 2004 r. W poprzednim okresie
programowania funduszy strukturalnych (przypadajacym na lata 2004-2006) podstawe do
realizacji polityk wspdlnotowych zwigzanych z rozwojem zasobow ludzkich stanowity
Sektorowy Program Operacyjny Rozwo6j Zasobow Ludzkich (w skrocie: SPO RZL) oraz
Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego (w skrécie: ZPORR) wraz z ich
uzupelnieniami. W obecnym okresie programowania (lata 2007-2013) ich miejsce zajal
Program Operacyjny Kapitat Ludzki, ktory jest jednym z programéw operacyjnych stuzacych
realizacji Narodowych Strategicznych Ram Odniesienia 2007-2013 1 obejmuje catos¢
interwencji Europejskiego Funduszu Spotecznego w Polsce!’.

Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego (ZPORR) byt jednym
z siedmiu programoéw operacyjnych, stuzacych do realizacji Narodowego Planu Rozwoju
(w skrocie: NPR)/Podstaw Wsparcia Wspolnoty w latach 2004-2006 (NPR/CSF). Program
ten rozwijat cele NPR, okreslajac priorytety, kierunki 1 wysokos¢ srodkow przeznaczonych na
realizacj¢ polityki regionalnej panstwa, ktére byly uruchamiane z udzialem funduszy
strukturalnych w pierwszym okresie cztonkostwa Polski w Unii Europejskiej'. W ramach
ZPORR Polska korzystala z dwoch funduszy strukturalnych — Europejskiego Funduszu
Rozwoju Regionalnego (w skrocie: EFRR) 1 Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS).
Celem strategicznym ZPORR bylo ,,Tworzenie warunkéw wzrostu konkurencyjnosci
regiond6w oraz przeciwdzialanie marginalizacji niektérych obszarow w taki sposob, aby
sprzyja¢ dlugofalowemu rozwojowi gospodarczemu kraju, jego spojnosci ekonomicznej,
spotecznej i terytorialnej oraz integracji z Unig Europejska”!®. Cel strategiczny ZPORR
realizowany byl przez koncentracje interwencji pafistwa na trzech gléwnych zadaniach'®,
zgodnych z priorytetami polityki rozwoju regionalnego sformutowanymi w Narodowe;j
Strategii Rozwoju Regionalnego 2001-2006. Priorytety I i Il ZPORR finansowane byty ze

' www.funduszestrukturalne.gov.pl/Podstawowe+informacje/

12 Zatozenia EFS powstaty juz w 1957 r.

13 www.efs.gov.pl/20072013/

4 www.zporr.gov.pl

15 Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju Regionalnego 2004-2006.

16 Priorytet IV ZPORR: Pomoc Techniczna dotyczyl wsparcia procesu wdrazania ZPORR oraz programowania
Regionalnego Programu Operacyjnego na lata 2007-2013.
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srodkéow EFRR!7, za§ Priorytet II ,,Wzmocnienie rozwoju zasobow ludzkich w regionach” —
wspotfinansowany byt ze srodkéw EFS.

Niniejsze opracowanie dotyczy projektu Politechniki Lubelskiej realizowanego w latach
2005-2006 w ramach Dziatania 2.1 Priorytetu II ZPORR. Dzialania te sfinansowane zostaty
przez EFS (75%) 1 budzet panstwa (25%).

4. Rola Biura Karier Politechniki Lubelskiej w rozwoju przyszlych
menedzerow

Studenci kierunku zarzadzanie 1 marketing Politechniki Lubelskiej to potencjalni
menedzerowie, ktérzy moga znalez¢ zatrudnienie w rdznego rodzaju organizacjach,
przedsigbiorstwach i instytucjach publicznych. Studia menedzerskie majg ich przygotowa¢ do
pelienia funkcji zarzadczych. Wedlug standardow ksztalcenia ,,absolwenci kierunku
zarzadzanie powinni posiada¢ umiejetnosci skutecznego komunikowania si¢, negocjowania,

przekonywania oraz pracy w zespole”!®

. W praktyce zajecia o ww. tematyce stanowig jedynie
niewielkg czg$¢ programu nauczania przysztych menedzerow, absolwentow Politechniki
Lubelskiej (w skrocie: PL). Programy skierowane na rozwoj umiejetnosci studentow
1 absolwentow stanowig jedno z wazniejszych zalozen strategii uczelni, ktora, jako jedyna
uczelnia techniczna w Makroregionie Srodkowo-Wschodnim, ksztalci studentow z zakresu
wiedzy technicznej 1 wykorzystania nowoczesnych technologii. Absolwenci uczelni sg
cenionymi przez pracodawcow, doskonale wyksztatconymi specjalistami ze swoich dziedzin.
Brakuje im jednak umiejetnosci planowania wlasnej Sciezki kariery zawodowej, czgsto nie
wiedzg, jak porusza¢ si¢ na rynku pracy czy zaprezentowal swoje kwalifikacje przed
pracodawca.

Dziatania ukierunkowane na wsparcie studentow 1 absolwentéw uczelni w tym zakresie
podejmuje Biuro Karier Studenckich Politechniki Lubelskiej, stanowigce ogniwo taczace
uczelnig, jej studentow 1 absolwentow z rynkiem pracy. Wzorem jednostek tego typu
dzialajacych przy innych uczelniach, Biuro Karier PL nieodptatnie $wiadczy pomoc
studentom 1 absolwentom uczelni przy wyborze drogi zawodowej, prowadzi poradnictwo
zawodowe, gromadzi oferty pracy oraz informacje o pracodawcach i sytuacji na rynku pracy.
Celem biura jest uzyskanie informacji na temat obecnych wymagan i potrzeb potencjalnych
pracodawcow oraz przekazanie ich studentom 1 absolwentom uczelni. Nadrzgdnym celem

(misjg) biur karier dziatajacych przy polskich uczelniach jest ,,nie tyle znalezienie pracy dla

17 Pozostate Priorytety ZPORR: Priorytet I: Rozbudowa i Modernizacja Infrastruktury Shuzacej Wzmacnianiu
Konkurencyjnosci Regionéw, Priorytet I1I: Rozwoj Lokalny.

18 Standardy ksztatcenia dla kierunku studidw: Zarzadzanie,
www.bip.nauka.gov.pl/_gAllery/24/33/2433/116_zarzadzanie.pdf, pazdziernik 2008.
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wszystkich absolwentow, ile zapewnienie kazdemu zainteresowanemu doradztwa
zawodowego, pozwalajagcego profesjonalnie zdiagnozowac najbardziej optymalne $ciezki
rozwoju kariery zawodowej, oraz dostarczenie praktycznej wiedzy, jak zachowac si¢ na rynku
pracy, by zosta¢ zatrudnionym przez wybranego przez absolwenta pracodawce”!’. Dziatania
biur karier skierowane sg do kilku grup odbiorcéw — studentow i absolwentéw, uczelni, jej
wladz 1 pracownikow, instytucji rynku pracy, pracodawcéw. Najwazniejszymi klientami biur
sg miodzi ludzie wchodzacy na rynek pracy i do nich skierowana jest najszersza oferta.
Zawiera ona m.in.:

— bazg aktualnych ofert pracy, stazy, praktyk zawodowych,

— indywidualne i grupowe doradztwo (poradnictwo) zawodowe,

— informatorium na temat rynku pracy,

— podregczng biblioteczke, w ktorej gromadzone sa publikacje 1 czasopisma zwigzane

z rynkiem pracy, poradnictwem zawodowym, zaktadaniem 1 prowadzeniem
dziatalnosci gospodarczej, itp.

Kluczowym dziataniem biur karier jest indywidualne i grupowe poradnictwo zawodowe.
Poradnictwo zawodowe to system diugofalowych i1 wieloetapowych dzialan doradczych
towarzyszacych danej osobie w trakcie jej rozwoju zawodowego. Obejmuje ono catoksztatt
dzialan zwigzanych z udzielaniem pomocy zaréwno osobom uczacym sie, jak i dorostym
w planowaniu, tworzeniu i rozwoju kariery zawodowej przynoszacej danej osobie satysfakcje
1 sukces zawodowy.

Podstawowym celem poradnictwa zawodowego jest stymulacja rozwoju zawodowego
prowadzaca do umozliwienia aktywnego i samodzielnego wyboru wtasnej drogi zawodowej’.
Cel ten moze by¢ spelniony przez zapewnienie odpowiednich warunkow 1 §rodkow, a takze
opracowanie specjalnych, zréznicowanych odpowiednio do wieku i potrzeb konkretnych osob,
programow 1 metod, ktoére umozliwig im:

— poznanie siebie, swoich stabych i mocnych stron,

— poznanie wymagan okreslonych zawodow: zadan 1 czynno$ci, wymagan

psychofizycznych stawianych kandydatom do pracy,

— poznanie drog prowadzacych do okreslonego zawodu: szkét lub kursow, ktore

pozwalajg uzyskac kwalifikacje zawodowe,

— wyksztatcenie umiejetnosci podejmowania decyzji,

— opanowanie zasad i technik relaksujacych, radzenia sobie ze stresem,

19 Pawlak P.: Biura Karier jako instrumenty efektywnego wsparcia miodziezy akademickiej w wejéciu na rynek
pracy — na przykladzie doswiadczen Biura Zawodowej Promocji Studentow i Absolwentow UMK, Metody
Badania Loséw i Karier Absolwentow Szkot Zawodowych, s. 93, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2001.

20 Stopinska-Pajgk A.: Edukacja dorostych, doradca zawodowy, rynek pracy. Wydawnictwo Wyzszej Szkoty
Pedagogicznej TWP, Warszawa 2006.
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— wilasciwe zaprezentowanie siebie,

— poznanie zasad komunikowania niewerbalnego,

— przygotowywanie podan, ofert, listow motywacyjnych, zyciorysow zawodowych

(CV).

Doradztwo moze by¢ prowadzone w formie spotkan indywidualnych lub grupowych.

Poradnictwo indywidualne to spotkanie lub kilka spotkan klienta z doradcg zawodowym,
podczas ktorych wspolnie pracujg oni nad rozwigzaniem sytuacji problemowych, ktéore moga
dotyczy¢ m.in. wyboru drogi zawodowej, rozwoju lub zmiany kwalifikacji zawodowych,
poszukiwania zatrudnienia. Poradnictwo indywidualne prowadzone jest najczgsciej przy
wykorzystaniu metod, takich jak rozmowa, ¢wiczenia, warsztaty, testy (psychologiczne,
zdolnosci intelektualnych, osobowosci). Doradca dobiera odpowiednie metody, dostosowujac
je do potrzeb 1 mozliwosci klienta.

Grupowe poradnictwo zawodowe to zajecia warsztatowe prowadzone pod kierunkiem
doradcy zawodowego, ktéry przez realizacje okreslonego programu stymuluje grupe
w dziataniach zmierzajacych do uzyskania przyjetych celow. Zajecia odbywaja si¢ w matych
grupach (8-16 0sob) przy zastosowaniu aktywizujacych technik pracy. Czas ich trwania
uzalezniony jest od przyjetego programu. Zazwyczaj jest to kilka spotkan tej samej grupy
osob. Tematyka zaje¢ jest zroznicowana; dotyczy doskonalenia takich umiejetnosci, jak m.in.:

— skuteczna komunikacja,

— asertywnosc¢,

— wspolpraca w grupie — poznanie wlasnej roli grupowe;j,

— planowanie — gospodarowanie czasem,

— radzenie sobie ze stresem,

— przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych,

— autoprezentacja.

Poza zdobywaniem nowych i doskonaleniem posiadanych umiej¢tnosci, niewatpliwa
korzyscia z uczestnictwa w zajgciach grupowych jest zawieranie nowych znajomosci,
przetamywanie barier zwigzanych z nawigzywaniem kontaktu z innymi. Takie spotkania sa
tez okazja do oceny swoich mozliwosci na tle grupy, wzmocnienia poczucia warto$ci,
dzielenia sie do$wiadczeniami?!.

Biuro Karier PL od momentu powstania w strukturze uczelni (2002 r.) prowadzi zajecia
zwigzane z poradnictwem zawodowym dla studentow i absolwentow. Przed akcesja Polski do
Unii Europejskiej zajecia odbywaty si¢ jednak sporadycznie, bowiem w biurze nie byt na
state zatrudniony doradca zawodowy. Dopiero $rodki strukturalne umozliwity utworzenie
takiego etatu i prowadzenie zaj¢¢ doradczych na szersza skalg.

2l Paszowska-Rogacz A., Tarkowska M.: Metody pracy z grupg w poradnictwie zawodowym. Krajowy Osrodek
Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2004.
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5. Rezultaty projektu ,,Osobista Strategia Kariery”

W odpowiedzi na potrzeby studentéw, w celu ulatwienia im startu na coraz bardziej
konkurencyjnym rynku pracy powstal pierwszy projekt Biura Karier dofinansowany ze
srodkéw strukturalnych?’, tj.: ,,Osobista Strategia Kariery — Doradztwo zawodowe dla
studentow PL” (w skrécie: OSK). Projekt wspierat identyfikacje oczekiwan, celow
zawodowych, umozliwial poznanie wlasnych mocnych i stabych stron, a w konsekwencji
podjecie przez studentéw decyzji dotyczacej kariery zawodowe;.

Celem projektu bylo zwickszenie mobilnosci zawodowej i zdolnosci w zakresie
dostosowywania umiejetnosci 1 kwalifikacji zawodowych studentow Politechniki Lubelskiej
do wymogow regionalnego rynku pracy oraz poprawa ich aktywnosci zawodowej juz podczas
studiow.

W ciagu dwoch lat realizacji projektu (2005-2006) w zajeciach z doradcg zawodowym
wzieto udzial 400 studentéw PL. Mieli oni mozliwo$¢ korzystania z poradnictwa
indywidualnego (rozmowy doradczej, diagnozy predyspozycji przy uzyciu testow) oraz
grupowego, realizowanego w formie zaje¢ warsztatowych. Zajecia te organizowane byly
zazwyczaj jako cykl kilku spotkan z doradcg, podczas ktorych uczestnicy mieli mozliwos¢
nabywania lub rozwoju kompetencji utatwiajacych im wejscie na rynek pracy. Zatozeniem
organizatorow zaje¢ doradczych byta takze poprawa tzw. ,umiejetnosci migkkich”
potencjalnych menedzeréw, studentow kierunku zarzadzanie i1 marketing Politechniki
Lubelskiej, bedacych uczestnikami doradztwa grupowego. Umiejetnosci badano przy
zastosowaniu specjalnie do tego celu zaprojektowanego kwestionariusza ankiety.
Respondentéw badano dwukrotnie — przed przystgpieniem do udziatu w cyklu zajgé
grupowych oraz po ukonczeniu tego cyklu.

Kwestionariusz ankiety sktadat si¢ z krotkiej metryczki oraz pytan dotyczacych stopnia
posiadania przez respondentéw wybranych umiejetnosci migkkich (takich, ktére mozna byto
rozwing¢, uczestniczac w cyklu zaje¢ doradczych).

Przed rozpoczgciem zaje¢ zbadano 89 studentow kierunku Zarzadzanie i marketing
Politechniki Lubelskiej (54% stanowily kobiety). Wsrod badanych wigkszo$¢ pochodzita
z miasta (83%). Po udziale w cyklu zaje¢ badaniu poddano 56 studentow (w tym 46%
kobiet). W tej grupie 75% 0s6b pochodzito z miasta.

22 Projekt realizowany przez Biuro Karier Studenckich PL w ramach Priorytetu II ZPORR Wzmocnienie
rozwoju zasoboéw ludzkich w regionach wspoétfinansowany byt w 75% ze srodkdéw EFS, za§ w 25% z budzetu
panstwa.



128

M. Jakubiak

Respondenci oceniali stopien posiadania przez

siebie umiejetnosci  migkkich

w skali 1-5, gdzie 5 oznaczato najwyzsza warto$¢. Ocenie poddano nastgpujace umiejgtnosci:

Organizatorzy zaj¢¢ zatozyli,

autoprezentacji,
komunikowania sie,
organizacyjne,
pracy w zespole,

radzenia sobie ze stresem,

przygotowania dokumentow aplikacyjnych,

poszukiwania ofert pracy,
bycia asertywnym,
wskazania swoich zalet,

wskazania swoich wad.

ze uczestnicy nabgda lub udoskonalg posiadane

umiejetnosci. Osiagnigcie zalozonych rezultatow miato zagwarantowac realizacje celu

projektu, zaktadajacego wzrost aktywnosci zawodowej studentow 1 lepsze dostosowywanie

ich kwalifikacji do wymogoéw wspotczesnego rynku pracy.

Wyniki badaf zaprezentowano w tabeli 1 oraz graficznie przedstawiono na rysunku 1.

Tabela 1

Roéznice w $rednich arytmetycznych ocenianych umiejetnosci

przed 1 po udziale w cyklu zaj¢¢ warsztatowych

(w skali 1-5, gdzie 1 oznacza najnizszg, za§ 5 — najwyzszg wartosc)

Srednie arytmetyczne Poziom istotnosci
Lp. |Oceniane umiejetnosci przed po p
1 | Autoprezentacji 2,07 2,42 n.i.
2 |Komunikowania si¢ 2,57 2,68 n.i.
3 |Organizacyjne 2,34 2,64 *
4 |Pracy w zespole 2,58 2,82 n.i.
5 |Radzenia sobie ze stresem 2,17 2,43 n.i.
6 |Przygotowania dokumentow aplikacyjnych 1,96 2,83 wx
7 |Poszukiwania ofert pracy 1,87 2,67 wx
8 |Bycia asertywnym 2,00 2,74 wx
9 | Wskazania swoich zalet 2,01 2,46 *ok
10 | Wskazania swoich wad 2,32 2,57 n.i.
Oznaczenia:

* —rbznice istotne statystycznie, p < 0,10,
** — rdznice istotne statystycznie, p < 0,05,

n.i. —

brak istotnych statystycznie roéznic.



Doskonalenie umiejg¢tnosci kierowniczych. .. 129

- 2 . . 2,57
Umiejetnos¢ wskazania swoich wad m '
Je IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII21'~2

2,46

Umiejetno$¢ wskazania swoich zalet**

Umiejetnos¢ bycia asertywnym™*

Umiejetno$¢ poszukiwania ofert pracy™*

Umiejetnos¢ przygotowania dokumentow aplikacyjnych**

IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII 1!96

D
Umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem 243

ALy Y27

Umiejetnos¢ pracy w zespole

IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII2!58

Umiejetnosci organizacyjne* T L T T T ] 2,54

Umiejetno$é komunikowania sie

Umieietnodé aut acii 2,42
miejetnos¢ autoprezentacji R e e e e e S 6
\ \ \

'\
0 05 1 15 2 2,5 3

Oznaczenia:
* —roznice istotne statystycznie, p < 0,10,
** — roznice istotne statystycznie, p < 0,05.

Rys. 1. Poziom ocenianych umiejetnosci przed i po cyklu warsztatow

Fig. 1. The level of the evaluated skills before and after participating in a cycle of workshops
Zrédlo: opracowanie wiasne.

Analiza statystyczna zebranego materiatu empirycznego pokazata wyzsze wartosci kazdej
z ocenianych umiej¢tnosci po odbyciu szkolenia w stosunku do danych wejsciowych, przy
czym istotne statystycznie rdznice odnotowano w zakresie niektérych ocenianych
kwalifikacji. Warto$¢ testu t-Studenta wskazuje na znamiennie wyzszy poziom w zakresie
nastepujacych umiejgtnosci:

— organizacyjnych,

— przygotowania dokumentoéw aplikacyjnych,

— poszukiwania ofert pracy,

— bycia asertywnym,

— wskazania swoich zalet.
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Wprawdzie zalozenia projektu przewidywaly poprawe wszystkich ocenianych
umiejetnosci, jasne jednak bylo, i1z nie wszystkie z nich mogg si¢ r6zni¢ istotnie. Wynika to
z faktu, ze poziom niektorych umiejetnosci mozna udoskonali¢ znaczaco juz podczas trwania
zaje¢ warsztatowych (jak np.: przygotowanie dokumentéw aplikacyjnych, poszukiwanie ofert
pracy, wskazywanie swoich zalet), inne natomiast wymagaja dtuzszej, systematycznej pracy
nad sobag.

Podj¢to rowniez probe analizy, w jakim stopniu zmienne metryczkowe charakteryzujace
respondentéw (pte¢ badanych, miejsce zamieszkania) mialy wplyw na ich wypowiedzi.

W wyniku przeprowadzonej analizy statystycznej zgromadzonego materiatu okazalo sig,
ze jedynie ple¢ jest czynnikiem rdznicujacym poziom nabytych umiejetnosci migkkich.
Samoocena kobiet w zakresie wigkszosci ocenianych kwalifikacji byla wyzsza niz ich
kolegdw, przy czym istotne rdéznice wystapily w zakresie:

— przygotowywania dokumentdéw aplikacyjnych,

— umiej¢tnosci wskazania swoich zalet (tab. 2; rys. 2).

Wydaje si¢, ze wynika to z faktu wigkszej aktywnosci kobiet w kierunku
samodoskonalenia, zaangazowania w zakresie podejmowanych przez siebie dziatan.
W zawodach tradycyjnie postrzeganych jako typowo ,meskie” kobiety czgsto czuja
konieczno$¢ pokazania swojej przewagi, by zdoby¢ rownorzedne stanowiska. Juz podczas
studiow uwidaczniajg si¢ takie postawy kobiet, ktore zwykle sa ambitniejsze, bardziej pilne
1 obowiazkowe. Cze$ciej tez szukaja dodatkowych mozliwosci podniesienia kwalifikacji,

zdobycia nowych umiejetnosci.

Tabela 2
Poziom ocenianych umiejetnosci a pte¢ badanych
(w skali 1-5, gdzie 1 oznacza najnizszg, za§ 5 — najwyzszg wartosc)
Srednie arytmetyczne Poziom istotno$ci

Lp. |Oceniane umiejetnosci kobiety mezczyzni p

1 | Autoprezentacji 2,43 2,40 n.i.

2 |Komunikowania si¢ 2,69 2,67 n.i.

3 |Organizacyjne 2,77 2,53 n.i.
4 |Pracy w zespole 2,85 2,80 n.i.

5 |Radzenia sobie ze stresem 2,37 2,48 n.i.

6 |Przygotowania dokumentdw aplikacyjnych 3,29 2,20 *

7 |Poszukiwania ofert pracy 3,00 2,20 n.i.

8 |Bycia asertywnym 2,91 2,65 n.i.

9 | Wskazania swoich zalet 2,69 2,27 *

10 | Wskazania swoich wad 2,65 2,50 n.i.

Oznaczenia:

* —rbznice istotne statystycznie, p < 0,10,
n.i. — brak istotnych statystycznie roznic.

23 Paszkowska-Rogacz A.: Psychologiczne podstawy wyboru zawodu. Przeglad koncepcji teoretycznych,
Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2005.
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Oznaczenia:
* — roznice istotne statystycznie, p <0,10.

Rys. 2. Poziom ocenianych umiej¢tnosci po udziale w cyklu szkolen a pte¢ badanych

Fig. 2. The level of the evaluated skills after participating in a cycle of workshops vs. the sex
of people under examination

Zrodlo: opracowanie wiasne.

Przeprowadzone badania wykazaty potrzebe organizacji grupowych zaj¢¢ doradczych dla
studentow uczelni. Uczestnicy spotkan pozytywnie oceniali wszystkie elementy
zaproponowanych zaje¢, uznajac je za interesujace i przydatne w doskonaleniu kompetencji
zawodowych.

Uzupetnieniem zaprezentowanych wyzej wynikow badan ankietowych byly wywiady
z uczestnikami zaje¢. Zadawano im pytania dotyczace zrddta informacji o mozliwosci udziatu
w projekcie, motywacji do podjecia decyzji o przystapieniu do niego. Pytano takze o to, ktére
zagadnienia pojawiajgce si¢ na zajeciach warsztatowych uwazajg za najistotniejsze z punktu
widzenia przydatnosci w ich doskonaleniu, a co organizator powinien w przyszlosci

poprawic.
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Wywiady pokazaty, ze studenci podejmowali udziat w projekcie, kierujgc si¢ przede
wszystkim checig nabywania wiedzy niedostgpnej w programie ksztalcenia na wybranym
przez siebie kierunku studiow. Respondenci podkreslali jednoczesnie potrzebe podnoszenia
kwalifikacji zawodowych.

Mtodzi ludzie majg swiadomos$¢, ze ukonczenie studiow nawet na najlepszej uczelni nie
gwarantuje dzi§ sukcesu zawodowego. Aby go osiggnagé, musza podejmowac inne
aktywnosci. Wigkszos¢ z nich uwaza, ze uczestnictwo w zajeciach warsztatowych
zdecydowanie zwigkszyto ich szanse na podjecie interesujacego zatrudnienia w wyuczonym
zawodzie, pomoglo pozna¢ blizej samego siebie, udoskonalito umiej¢tnosci komunikac;i,
asertywno$ci, pracy w grupie, zarzadzania czasem, przygotowania dokumentow
aplikacyjnych. Cenna byla tez dla nich mozliwo$¢ dyskusji, wymiany do$wiadczen

zwigzanych z poszukiwaniem pracy z innymi uczestnikami zajec.

Podsumowanie

W dobie coraz szerszego dostgpu do informacji, globalnej konkurencji odpowiedzia na
zmiany zachodzace w przedsigbiorstwie 1 w jego otoczeniu jest realizacja koncepcji
organizacji uczacej si¢. Aby nadgza¢ za zmianami, kompetentny menedzer powinien wciaz
doskonali¢ swoje umiejetnosci, jednoczesnie motywujac 1 wspierajgc rozwoj pozostatych
pracownikow organizacji. Zyskujace na popularnosci ksztatcenie ustawiczne nie jest pustym
sloganem, warto bowiem uczy¢ potencjalnych menedzerow inwestowania we wlasny rozwdj
jeszcze podczas studidow. Duze mozliwosci w tym zakresie daja dzi§ S$rodki unijne,
umozliwiajgce zainteresowanym wzig¢ udziat w szkoleniach, warsztatach czy doradztwie.

Gléwnym narzedziem wspierajacym rozwdj zasobow ludzkich w krach Unii Europejskiej
jest Europejski Fundusz Spoleczny, w ramach ktorego dofinansowywane sa projekty
nieinwestycyjne. Udzial w tego typu programach umozliwia doskonalenie umiejetnosci
pozwalajacych absolwentom uczelni na zdobycie 1 utrzymanie konkurencyjnej pozycji na
wspotczesnym rynku pracy.

Wyniki przeprowadzonych badan pokazaly zasadno$¢ organizacji zaje¢ doradczych dla
studentow uczelni. Uczestnicy zorganizowanych warsztatéw pozytywnie ocenili bowiem
wszystkie elementy zaproponowanych zaj¢¢, podkreslajac ich przydatnos¢ w doskonaleniu
kompetencji zawodowych. Uzyskane wyniki $§wiadcza o realizacji zalozonych przez
organizatorow celow zaje¢ prowadzonych przez Biuro Karier PL w ramach doradztwa
zawodowego. Wskazuja na to wyzsze wartosci kazdej z ocenianych umiejetnosci po odbyciu

szkolenia w stosunku do danych wejsciowych.
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