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Abstract. The challenges the universities face refer not only to building their prestige but
also to preparing their future graduates for a smooth transition onto the labour market. Social
competences are crucial for the process and often determine the result of job interviews. Thus
we need to take up a selective approach towards students because it is becoming important from
the structural perspective and/or the development of their competences. One of the measures
to achieve the goal is to identify students’ professional predispositions and types. The article
focuses on selecting leaders and shows the correlation between their number and the quality of
leadership competences.

Wprowadzenie. Wspotczesna edukacja powinna by¢ skoncentrowana na ksztatto-
waniu i rozwoju umiejetnosci samodzielnego dzialania oraz szybkiej samoorganizacji
1 przedsiebiorczej adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkow otoczenia (Buchta, Jaku-
biak 2014, s. 168). Role przygotowania kadr dla innowacyjnej gospodarki przypisuje
si¢ w szczegolnosci szkotom wyzszym, ktore rozwijajg wiedzg, umiejetnosci i kompe-
tencje studentow, aby jako absolwenci mogli aktywnie uczestniczy¢ w rozwoju spo-
teczno-gospodarczym, polityce i kulturze kraju/ow (Buchner-Jeziorska 2008, s. 134).
Niezwykle istotna jest wspotpraca z otoczeniem gospodarczym w zakresie praktycz-
nego przygotowania absolwenta do wejscia i funkcjonowania na rynku pracy poprzez
kierowanie studenta na praktyki, staze, wlaczenie specjalistow — praktykow do procesu
ksztatcenia (Howells et. al. 2012, Pluta-Olearnik 2007, s. 251).

Pojecie kompetencji jest odzwierciedleniem profesjonalizmu zawodowego, doty-
czy bowiem posiadania aktualnej, interdyscyplinarnej wiedzy z danej dziedziny i nie-
zbednych umiejetnosci, ktore umozliwiaja prawidlowe wykonywanie powierzonych
zadan i obowigzkow oraz zapewniaja skuteczng realizacj¢ celow danej organizacji
(Walczak 2011). Kompetencja jest pojeciem scalajagcym wiele roznych zachowan, jej
wazng cechg jest zmiennos¢, co oznacza mozliwo$¢ jej rozwoju. Wyrdznikiem kom-
petencji jest takze jej mierzalno$¢. Ten wymodg ma kluczowe znaczenie przy wszelkich

204 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 1/2019



probach praktycznego zastosowania kompetencji poprzez mozliwos¢ okreslenia jej po-
ziomu i pozadanego stanu (Filipowicz 2004, s. 20).

Naukowcy krajowi i zagraniczni prowadzacy badania kompetencji rozrdzniaja, po-
strzegaja lub dziela je w perspektywie m.in.: edukacyjnej, zawodowej i organizacyjnej
(Bednarczyk, et al. 2014, Smarzewska 2015) czy zewngtrznej 1 wewnetrznej (Mansfield
1989, Eraut 1998). W zakresie standaryzacji kompetencji zawodowych ciekawe bada-
nia podjeli przedstawiciele instytucji z sze$ciu krajow europejskich. Badanie konczy si¢
w sierpniu 2017 r. i ma zapewni¢ lepsze dopasowanie kompetencji do realiow funkcjo-
nowania zawodow w praktyce (Religa, Lester 2016).

Przywodztwo stanowi jedng z wazniejszych kompetencji przypisywanych do gru-
py kompetencji menedzerskich. Moze prowadzi¢ do sukcesu lub porazki organizacji.
Efektywni przywodcy przygotowuja organizacje na wyzwania otoczenia, ozywiajac je,
wznawiajac czy tworzac nowe podmioty. Brak przywddztwa lub nieodpowiednie przy-
wodztwo moga w krotkim czasie doprowadzi¢ dobrze funkcjonujace organizacje do
kryzysu, a nawet do upadku (Mrowka 2010, s. 11, Palmer, Wasik 2013, s. 27).

Przywddztwo jest praktyka spoteczna, ktora wskazuje na nauczanie praktyki, zako-
rzenienie w praktyce i stuzenie praktyka. Szkota wyzsza stanowi miejsce, gdzie mozna
W sposob intencjonalny tworzy¢ warunki do ksztaltowania postaw sprzyjajacych roz-
wojowi predyspozycji przywodczych (Kwiatkowski et al. 2011). Kompetencje lidera
obejmujg wiedze, umiejetnosci, samooceng, wartosci, motywacje, cechy osobowosci,
a takze wpltyw na wyniki organizacji itd. (Gobillot 2013, s. 26). Liderzy ciagle pogte-
biaja wiedze i doskonala swoje umiejetnosci, ale takze muszg praktykowac je w rzeczy-
wistych sytuacjach. Gao Yan z Southwest University w Chongqing w Chinach wyrdznit
kilka waznych strategii nauczania zawodu i profesjonalizmu przywodcy, m.in.: wzmac-
nianie szkolenia psychologicznego, praktycznych doswiadczen w nauce przywodztwa,
samopoznania nauczania przywodztwa, autorefleksji, przestrzegania uczenia si¢ przez
cale zycie 1 wzmocnienia praktyki kierowania (Yan 2015, Mazurkiewicz 2011, s. 43).

Celem artykulu jest dokonanie oceny mozliwosci zidentyfikowania lideréw w gro-
nie studentow I roku rozpoczynajacych ksztalcenie na poziomie studiow I i II stopnia.

Organizacja badan. Do grupy studentéw zostal skierowany kwestionariusz online
zawierajacy 97 pytan dotyczacych predyspozycji zawodowych. Wyniki badan pozwo-
lity na identyfikacje studentéw w odniesieniu do czterech typoéw: lidera/przedsigbiorcy,
administratora/realizatora, kreatora/inicjatora oraz analityka/badacza. Kazdy z typow
charakteryzuje si¢ wyr6zniajacymi cechami i kompetencjami. Kreatorzy to osoby, ktore
lubig prace w grupie, tatwo nawigzuja kontakty, sa otwarte na zmiany i nowe wyzwa-
nia. Sg gotowe podejmowac ryzyko, preferujg zadania krotkoterminowe oraz oczekuja
szybkich efektow.

W przypadku analitykow kluczowa rolg odgrywa planowanie i organizacja oraz
staly rozwdj wlasnych umiejetnosci. Sg to osoby doktadne, dbajace o szczegoély oraz
konsekwentne. Nie lubig wystgpien publicznych oraz dziatania pod presja czasu i duzej
odpowiedzialno$ci. Daza do bycia ekspertem w wybranej dziedzinie.
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Liderzy natomiast to osoby o zdolnosciach kierowniczych, lubigce kontrolg, wita-
dz¢ oraz dziatanie. Pracujg efektywnie pod presja czasu i odpowiedzialno$ci. Dazg do
wspolzawodnictwa, sg nastawione na cel. Problemem w rozwoju kompetencji w tej gru-
pie studentow jest niecierpliwos¢ oraz trudno$¢ w przyznawaniu si¢ do btedu. Atutem
przywodcow sa umiejetnosci zwigzane z organizacjg pracy zespotu, motywowaniem
cztonkéw zespotu oraz budowaniem ich zaangazowania.

Ostatnig, wyr6zniang grupg sa administratorzy, czyli osoby lubigce przewidywal-
no$¢ 1 spokdj, prace w zespole jako szeregowi cztonkowie, unikaja konfliktow oraz
sa nastawione na dialog. Trudno$¢ stanowia dla nich sytuacje wymagajace szybkich
decyzji i dziatan, zwlaszcza obarczonych ryzykiem, a takze, gdy trzeba wykaza¢ si¢
inicjatywa. Stabo reaguja na dziatania motywacyjne, czesto brak im motywacji, szcze-
gblnie wewnetrzne;.

Kazda z omowionych 4 grup zostata opisana w kwestionariuszu ankiety 28 ce-
chami i kompetencjami. Studenci odpowiadajacy na postawione 97 pytan (15 pytan
uwzgledniato mozliwos¢ identyfikacji w dwoch rownolegtych typach) identyfikowali
siebie samych pod wzgledem predyspozycji zawodowych w odniesieniu do 1 z 4 grup.

Charakterystyka badanej grupy. Badanie przeprowadzono w dniach 08—18.11.
2016 r. w grupie 514 studentéw I roku Panstwowej Szkoty Wyzszej im. Papieza Jana
Pawta II w Bialej Podlaskiej. Kobiety stanowity ponad 60,0% ogoétu badanych, wiek-
szo$¢ pochodzila z obszarow wiejskich, byta narodowosci polskiej i osiggata dochod
netto do 1000 zt na 1 osobe w gospodarstwie domowym (rys. 1). Z ogédtu badanych
blisko 2/3 z nich stanowili studenci studiow I stopnia, pozostali zas studiéw II stopnia.

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

kobieta 62,4%
mMEZCZyZNa | —— 37.6%0
miasto 48,4%
nie 87,3%
tak 12,7%
I stopnia 64,3%
11 stopnia 35,7%
do 500 zt 32,7%
501 zt - 1000 zt 37,4%
1001 zt - 1500 zt
1501 zt - 2000 zt
powyzej 2001

Miejsce

Obcokr|zamie-
Studia ajowiec|szkania| Ple¢

18,7%

7.3%
3.8%

Poziom dochodu
netto/ 1 osobg

Rys. 1. Cechy badanych studentéw
Zrodto: opracowanie wiasne.
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Biorac pod uwagge 4 wyréznione typy, nalezy wskazac, iz sposrod 28 cech opisuja-
cych pelng przynaleznos¢ do danego typu badani $rednio posiadali co najmniej 7 cech,
a wiec okoto 25,0% cech petlnego typu.

W grupie 514 studentéw (w odniesieniu do posiadania co najmniej 7 cech z typu)
najwiecej byto analitykow (ponad 30,0%), najmniej za$ lideréow (Srednio ok. 25,0%)
—rysunek 2.

40,0% 30,8% 31.3%

30.0% 26,9% 26,0% 26,2% 28,1%

27,2%

20,0%
10,0%
0,0%
Lider Kreator Analityk Administrator
7=-2,68; p=0,0075* 7=-0,08; p=0,9393 7=-0,06; p=0,9529 7=-0,6371; p=0,5240

mkobieta Mmezczyzna

Z — wartos$¢ testu U Manna-Whitneya; * — istotne zr6znicowanie przy p<0,05.
Rys. 2. Poziom kompetencji z uwzglednieniem plci
Zrédto: opracowanie whasne.

Warto zaznaczy¢, iz tylko w przypadku liderow wystapila zalezno$¢ istotna staty-
stycznie w odniesieniu do plci, co oznacza, iz m¢zczyzni czesciej posiadajg cechy lidera
niz kobiety. W przypadku pozostatych typow zaleznos$¢ ta nie wystapita.

Z kolei w odniesieniu do miejsca zamieszkania nalezy zauwazyc¢, iz zacierajg si¢
granice w zakresie pochodzenia, jesli chodzi o identyfikacje przynaleznosci do danej
grupy predyspozycji zawodowych (rys. 3).

35.0% 30,1% 31,7%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

274% 27,6%

24.0% 24.8% 26.6% 256%

Lider Kreator Analityk Administrator
7=-0,34; p=0,7501 7-0,38; p=0,7056 7=1,37, p=0,1694 7=-0,37, p=0,7145

Emiasto M wies

Z — wartos$¢ testu U Manna-Whitneya; * — istotne zréznicowanie przy p<0,05.
Rys. 3. Poziom kompetencji z uwzglednieniem miejsca zamieszkania
Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Wyrazna roznica zostala zauwazona w przypadku narodowosci (pochodzenia) ba-
danych w odniesieniu do dwoch typow: analityka oraz administratora (rys. 4), z ktorych
wynika zalezno$¢ istotna statystycznie w grupie osob narodowosci polskiej oraz obco-
krajowcow. Oznacza to, iz pochodzenie wptywa na posiadanie i rozwdj cech w typie
analityka oraz administratora.

40,0%

0, 0,
30,0% 24,4% 24,3% 21.0%
20,0%
10,0%
0,0%
Lider Kreator Analityk Administrator
7=-0,27, p=0,7854 7=-0,94; p=0,3485 7=5,77, p<0,0001* 7=3,35; p=0,0008*

M Polak M obcokrajowiec

Z — wartos$¢ testu U Manna-Whitneya; * — istotne zréznicowanie przy p<0,05.
Rys. 4. Poziom kompetencji z uwzglednieniem narodowosci
Zrodto: opracowanie wlasne.

Uwzgledniajac poziom studidow, nalezy zauwazy¢, iz ubywa osob o typie kreatora
oraz administratora po I stopniu (rys. 5), co moze wynika¢ z faktu braku mozliwo-
$ci kontynuacji studiow danego kierunku na II stopniu lub wejsciu na rynek pracy po
I stopniu.

0,
40,0% 31,0% 30,8% 28.7%
26.8%  24.7% i

30,0% 25,3%

24.4% 24,5%
20,0% ‘
10,0%

0,0%

Lider Kreator Analityk Administrator
7-0,13; p=0,9002 7=1,25; p=0,2104 7=0,03; p=0,9766 7=1,96; p=0,0498*

H] stopnia MII stopnia

Z — wartos$¢ testu U Manna-Whitneya; * — istotne zréznicowanie przy p<0,05.
Rys. 5. Poziom kompetencji z uwzglednieniem poziomu studiéw
Zrodlo: opracowanie wlasne.

Stwierdzono, ze u 0sob deklarujacych najwyzszy poziom dochodow, tj. powyzej
2001,00 zt, jest wigcej cech z kazdego typu (rys. 6). Nie wystapily jednak zalezno-
Sci istotne statystycznie. Warto jednak zwroci¢ uwage, iz dzialania na rzecz poprawy
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sytuacji materialnej studentoéw moga przyczyniac si¢ do rozwoju wigkszej liczby cech
w typie.

0,0% 5,0% 10,0% 15,0%  20,0%  250%  30,0%  35,0%  40,0%

25,6%

Lider
H=6,09; p=0,1928

Kreator
H=3,24; p=0,5186

Analityk
H=6,71; p=0,1518

36,8%

Administrator
H=1,25; p=0,8697

28,6%

Hdo 500zt wm501zt-1000zt ®1001zt-1500zt ®1501zt-20002z ®powyzej 2001

H — warto$¢ testu Kruskala-Wallisa; * — istotne zr6znicowanie przy p<0,05
Rys. 6. Poziom kompetencji z uwzglednieniem dochodu netto na jednego czlonka rodziny
Zrodto: opracowanie wlasne.

Liderzy w grupie studentow. Na podstawie uzyskanych wynikow badan wtasnych
liderzy stanowili najmniej liczng grupe wsrod studentow. Tylko co czwarty badany po-
siadat co najmniej 7 cech opisujacych ten typ (patrz rys. 2). Jak wcze$niej wspomniano,
dany typ opisuje 28 cech. Dlatego tez podjeto probe identyfikacji osob posiadajacych
wicgkszg liczbe cech. Na rysunku 7 w przypadku okreslenia udziatu % studentéw po-
siadajacych co najmniej potowe cech typu lidera, tj. 14, uzyskano wynik 18,0% ogoétu
badanych (7 cech — okoto 25,0% badanych), w przypadku 21 cech (tj. 75,0% petnego
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typu) badani stanowili 0,8% ogoétu (rys. 8). Mozna zatem przyjac, iz 0sob, ktore posia-
daly prawie petly typ cech przypisanych liderowi (75,0%, tj. 21 cech na 28) w stosunku
do ogotu, bylo 4, zas 92 studentow sposrod 514 badanych posiadato co najmniej potowe
cech lidera w odniesieniu do pelnego typu.

100,0%
80,0% -

60,0%

40,0%

20,0% A

0,0%

Lider Kreator Analityk Administrator

H>50% M<50%

Rys. 7. Udzial studentow z poszczegélnymi kompetencjami przekraczajacymi 50%
Zrodto: opracowanie wiasne.

1,5%
1,0%

0,5%

0,0%

Lider Kreator Analityk Administrator

Rys. 8. Udzial studentéw z poszczegélnymi kompetencjami przekraczajacymi 75%
Zrodto: opracowanie whasne.

Ze wzgledu na niewielka ilo$¢ 0sob posiadajacych co najmniej 75,0% cech petnego
typu lidera do dalszych analiz przyjeto grupe posiadajaca co najmniej potowe tych cech,
tj. 92 studentow. W grupie tej studenci zglosili zapotrzebowanie na rozwdj takich kom-
petencji, jak umiejetno$¢ wykorzystania wiedzy w praktyce, kreatywno$¢ oraz realiza-
cje celow (rys. 9). Co wazne, kompetencje te wykazaty zalezno$¢ istotng statystycznie
w odniesieniu do liczby posiadanych cech lidera. Im wigcej cech lidera, tym bardziej
ro$nie che¢¢ rozwoju kompetencji waznych na rynku pracy, do ktorych zaliczy¢ mozna
takie kompetencje, jak umiejetno$¢ wspotpracy, jasne, przekonujace komunikowanie
sie, umiejetnos¢ kierowania i dbanie o rozwoj pracownikéw oraz ukierunkowanie na
klienta zewngtrznego i wewngtrznego.
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umiejetnos¢ wspolpracy
X2=6,43; p=0,0113*

jasne 1 przekonujgce komunikowanie si¢
X2=13,75, p=0,0002*

umiej. kierowania i dbanie o rozwoj
pracownikow...

ukierun. na klienta zewngtrznego lub/i
wewnetrzn. ...

realizacja celow (orientacja na wyniki)
X2=20,81; p<0,0001*

rozwigzywanie problemow
X2=3,39; p=0,0655

planowanie i organizacja
X2=1,45;,p=0,2282

specjalistyczna wiedza teoretyczna
X2=8,10; p=0,0044*

przywodztwo
X2=30,28; p<0,0001*

podejmowanie decyzji
X2=329; p=0,0698

orientacja na zmiany
X2=22,04; p<0,0001*

wykazywanie inicjatywy
X2=26,02; p<0,0001*

kreatywno$¢
X2=7,10, p=0,0077*

zarzadzanie informacjg
X2=11,65; p=0,0006*

asertywnos¢, poczucie wlasnej wartosci
X2=8,67, p=0,0032*

umiej. wykorzystania zdobytej wiedzy w
praktyce...
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M Lider < 50%

55,9%
72,1%

52,7%
76,5%

36,9%
52,9%

1 23.5%
51.5%

48,6%
77,9%

57,4%
69,1%

§ 60.1%

67,7%
31,3%
48.5%
22.0%
52,9%
50,1%
61,8%
23.4%
50,0%
| 28.3%
58.8%
61.4%
77.9%
34,7%
55,9%
45.8%
64,7%
79.1%

86,8%
M Lider > 50%

X2-warto$¢ testu Chi kwadrat Pearsona; *-istotne zréznicowanie przy p<0,05
Rys. 9. Che¢ opanowania poszczegolnych kompetencji z uwzglednieniem posiadanych cech lidera

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Plany lideréw po studiach dotycza przede wszystkim podjecia pracy oraz kontynu-
acji nauki (rys. 10). Nalezy jednak zauwazy¢, iz zaleznos¢ istotna statystycznie dotyczylta
rozpoczecia wlasnej dzialalnosci gospodarczej oraz wyjazdu za granice. Oznacza to, iz
osoby posiadajace wiecej cech w typie lidera (powyzej 50,0% pelnego typu) dwukrotnie
czesciej rozwazaja wyjazd za granice badz rozpoczecie dziatalno$ci gospodarczej, niz
osoby charakteryzujace si¢ cechami lidera w liczbie mniejszej niz 50,0% pelnego typu.

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

zamierzam szuka¢ pracy 72,1%
X2=1,62; p=0,2028 64,7%

kontynuowa¢ nauke
X2=0,30; p=0,5810

kontynuowac¢ aktualng pracg 12,2%

X2=2,52; p=0,1126

rozpoczaé wlasng dziatalno$¢ gospodarcza

X2=13,16; p=0,0003* 35,3%

planuj¢ wyjazd za granicg

X2=6,52; p=0,0107* 30,9%

4,9%
7,4%

brak planéw
X2=0,74; p=0,3893

®Lider <50% s Lider > 50%

X2— warto$¢ testu Chi kwadrat Pearsona; *— istotne zroznicowanie przy p<0,05.
Rys. 10. Plany po studiach z uwzglednieniem posiadanych kompetencji lidera
Zrodlo: opracowanie wlasne.

Whioski. Na podstawie przedstawionych wynikéw badan witasnych w zakresie
mozliwosci zdywersyfikowania predyspozycji zawodowych studentow postawiono na-
stepujace wnioski koncowe w badanej spotecznosci:

1. Mozna dokona¢ identyfikacji liderow w grupie studentéw I roku.

2. Liderzy stanowili najmniej liczng grupg sposrod ogdtu badanych, najbardziej liczng
za$ analitycy.

3. Im wyzszy poziom dochodu netto na 1 osobe¢ w gospodarstwie domowym, tym
wigkszg liczbe cech z danego typu posiadajg studenci.

4. Wraz ze zwigkszaniem liczby posiadanych cech danego typu maleje liczba liderow.
Co najmniej 7 cech lidera (na 28 mozliwych) posiadato 25,0% ogodtu, tj. 128 stu-
dentow; co najmniej 14 cech lidera posiadato 18,0% ogoétu, tj. 92 studentow, zas 21
cech — 0,8%, tj. 4 osoby.

5. Liderzy chcieli gléwnie rozwijac takie kompetencje, jak umiej¢tnos¢ wykorzysta-
nia zdobytej wiedzy w praktyce, kreatywno$¢ oraz orientacj¢ na wyniki.
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6. Im wiecej posiadanych cech lidera, tym wigcej wskazan w odniesieniu do planéw
na przyszto§¢ zwiazanych z rozpoczeciem dziatalnosci gospodarczej lub wyjazdem
za granice.

Podjeta problematyka z punktu widzenia jakos$ci ksztatcenia oraz rozwoju kapitatu
kariery studentow wydaje si¢ by¢ wysoce istotna. Identyfikacja nie tylko liderow, ale
takze przedstawicieli pozostatych typow umozliwia ustalenie priorytetow w zakresie
nauki oraz rozwoju kompetencji spotecznych, ich pomiar oraz mozliwos¢ modyfikacji
programu ksztatcenia w kontekscie potencjatu, ktéry wnosza studenci, prognoz rynku
pracy oraz budowania takiego portfolio kompetencji, ktore umozliwi studentom tranzy-
cje na pierwotny rynek pracy (Smarzewska 2016, 67-79).

Dobrym pomystem na rozwdj kompetencji przywodczych jest prowadzenie zajec
np. metodg projektu lub podziat studentow na zespoly. Umozliwia to wzajemna obser-
wacje oraz identyfikacje kompetencji przywodczych i innych w celu ich doskonalenia
(Rosch, et al. 2014, s. 112). Co jest szczego6lnie istotne w pdzniejszym zyciu zawodo-
wym, a niezbednym przy peieniu funkcji kierowniczych, co najmniej na etapie szkoty
wyzszej powinny by¢ identyfikowane i rozwijanie kompetencje przywddcze, ktore beda
udoskonalane w srodowisku zawodowym (Yan 2015, s. 116).

,»Na sukces firmy i jej konkurencyjno$¢ olbrzymi wptyw maja kompetencje spo-
teczne pracownikow, jak na przyktad umiejetnos¢ wspotpracy i inicjatywa oraz sku-
teczno$¢ dziatania jej liderow” (Deloitte 2015, s. 9). Na podstawie Raportu Deloitte
»rendy HR 2014” przywodztwo i rozwdj s priorytetami dla podmiotow na rynku. Jak
zauwazaja autorzy, potrzebe rozwoju liderow wywoluja zmieniajgce si¢ oczekiwania
pracownikoéw i nowe wyzwania, gdyz rynek premiuje szybko$¢ dziatania i przywodz-
two w warunkach niepewnosci (Deloitte 2014). Zostato to takze ujete w charaktery-
stykach drugiego stopnia Polskiej Ramy Kwalifikacji w odniesieniu do umiejetnosci
absolwentow szkot wyzszych, gdzie zostata zwrocona uwaga na wykonywanie zadan
w warunkach nie w petni przewidywalnych (poziom 6) oraz w calkowicie nieprzywidy-
walnych (poziom 7) (Dz. U. 2016, poz. 1594).
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