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Streszczenie

Artykut omawia praktyke stosowania testow psychologicznych i kompetencyjnych
w niepublicznej uczelni wyzszej. Dziatania podjete w ramach projektu byty nasta-
wione przede wszystkim na budowe kapitatu kariery absolwenta, zaréwno w jego
wymiarze obiektywnym, jak i subiektywnym. W artykule scharakteryzowano spo-
s6b rekrutowania studentéw do projektu oraz stosowane narzedzia diagnostyczne.
Artykut zawiera takze ocene podjetych dziatan przez studentéw oraz wnioski od-
nosnie celowosci i uzytecznos$ci stosowania narzedzi diagnostycznych przez dorad-
ce zawodowego. Projekt trwat 3 lata i 3 miesigce, wzieto w nim udziat 229 studen-
tow, przeprowadzono 755 testéw. Udziat w projekcie zostat wysoko oceniony przez
jego uczestnikow.

Stowa Kkluczowe: doradztwo kariery, doradztwo zawodowe, testy psychologiczne,
testy kompetencyjne, szkota wyzsza.

PSYCHOLOGICAL TESTS AND COMPETENCE TOOLS IN THE PRACTICE
OF A CAREER COUNSELOR AT A NON-PUBLIC UNIVERSITY

Abstract

The article discusses the practice of using psychological tests and competence tools
at a private university. The described activities were primarily aimed at building
the graduate's career capital, both in its objective and subjective dimensions. The
article describes methods of recruiting students to the project and the diagnostic
tools used. The article also includes an assessment of the activities undertaken by
students and conclusions regarding the purposefulness and usefulness of the use of




diagnostic tools by a career counselor. The project lasted 3 years and 3 months,
229 students took part in it, 755 tests were carried out. Participation in the project
was highly appreciated by its participants.

Keywords: career counseling, personal counseling, psychological tests, competence
tools, University.

Wstep

Rozwoj gospodarczy, wzrost réznorodnosci zadan oraz liczby i rodzaju miejsc
pracy, rosngce oczekiwania pracodawcéw odnosnie efektywnosci i wydajnosci
skutkujg nie tylko koniecznos$cig rozwoju wtasnych kwalifikacji i kompetencji,
ale takze coraz lepszego ich dopasowania do wymagan konkretnego stanowi-
ska. Dodatkowo, dynamika rynku pracy, zmiennos$¢ technologii, potrzeba po-
szerzania lub pogtebiania kompetencji merytorycznych, a takze rozwoju kom-
petencji interpersonalnych wzmacnia konieczno$¢ bycia elastycznym i ciggta
modyfikacje swoich kompetencji. Skutkuje to pojawieniem sie lub rozwojem
narzedzi i technik pozwalajacych na lepsze rozpoznanie kwalifikacji i kompe-
tencji kandydatéw do pracy i pracownikdw.

Trendy te s3 wlasciwie rozpoznawane przez studentéw, ktérzy w coraz
wiekszym stopniu skracajg pierwszy etap kariery zawodowej! nabywajac réz-
norodne do$wiadczenia podczas praktyk, stazy albo $rédrocznej lub wakacyj-
nej pracy dorywczej, szukajgc jednoczesnie sposobu jak najszybszego
i najlepszego dookreslenia wtasnych kompetencji. Dzieki temu lepiej dostoso-
wujg sie do oczekiwan pracodawcy i oferowanego im stanowiska, a z drugiej
strony - szybciej znajdujg odpowiadajace im miejsce i stanowisko pracy mini-
malizujac ryzyko porazki lub konieczno$ci szukania nowego pracodawcy.

Oczekiwania werbalizowane przez absolwentéw wobec rynku pracy poka-
zujg ich $wiadomos$¢ odnosnie rozpoznawania swoich obszaréw kompetencji
oraz konieczno$ci ich nieustajgcego rozwijania. Tym bardziej, Ze zdajg sobie
sprawe, Ze nie wszystkie firmy inwestuja w rozwdj pracownikéw (por. klasycz-
ne modele planowania rozwoju pracownikéw?), a jednoczes$nie w coraz wiek-
szym stopniu odpowiedzialno$¢ za rozwoj pracownikéw przenoszona jest na
samych pracownikéw, z ewentualnie wspierajaca rolg pracodawcys.

1 Proby i poszukiwanie swojego obszaru zawodowego, za: Griffin RW., Podstawy zarzq-
dzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2001, Zatacznik 1, Ka-
riery menedzeréw, s. 761.

2 Np.: Kozminski A. K., Piotrowski W., Zarzqdzanie. Teoria i praktyka, PWN, Warszawa
1995, s. 251: podejscie ,niewidzialnej reki”, ,poszukiwania peret’ oraz planowania ka-
rier.

3 Por. Kasprzak E., Wzory karier i ich rozwdj [w:] Roznowski B., Fortuna P. (red.), Psycho-
logia biznesu, PWN, Warszawa 2020, s. 81-104.
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Wage rozwoju zindywidualizowanego, opartego o osobiste cechy i wtasci-
woSci cztowieka dostrzegaja takze pracodawcy. Raport firmy doradczej Deloitte
Global Human Capital Trends 20184 wskazat na drugim miejscu w Polsce (i na
trzecim miejscu w analizach globalnych) jako silny trend Sciezki karier XXI wie-
ku, wyjasniajac iz chodzi o rozwdj pracownikéw nie poprzez szkolenia lub inne
formy instytucjonalne, ale wtasnie o budowanie zindywidualizowanych $ciezek
rozwoju opartych na diagnozie indywidulanego potencjatu. Podobnie, w bada-
niach GoldenLine> 47% badanych firm wskazywato, Ze w nadchodzacym roku
przeznaczg wiecej czasu na szKkolenie i zarzgdzanie talentami, co, miedzy inny-
mi, oznacza stosowanie réznorodnych narzedzi diagnostyczno-rozwojowych.
Z kolei, pierwszy ,popandemiczny” raport Deloitte Global Human Capital Trends
20216 wskazuje, ze dotychczasowe dziatania rozwojowe zaowocowaty ,uwol-
nieniem potencjatu pracownikéw”, pozwalajac na realizacje ,zadan wykraczajg-
cych poza ich standardowy zakres obowiqzkéw (..)" i ,zaobserwowano, Ze pra-
cownicy sq w stanie wykorzystac swdj potencjat w réznych obszarach i zapewnic¢
organizacji dtugofalowg mozliwos¢ rozwoju.” Jednocze$nie, wskazano jako
istotng strategie pracownicza ,Strategie zarzqdzania talentami: wyznaczanie
nowych kierunkéw w zakresie pracy i pracownikéw”.

Naprzeciw oczekiwaniom studentéw wychodzg akademickie biura karier,
ktére nie tylko pomagajg w kontaktach z pracodawcami, ale tez uzupetniajg
dydaktyczna oferte uczelni o mozliwos$¢ rozwoju kompetencji interpersonal-
nych, jak réwniez uzyskania opinii na temat indywidualnych predyspozycji
zawodowych, poprzez takie ustugi jak: analiza kompetencji indywidulanych
przy pomocy testow psychologicznych i kompetencyjnych, doradztwo zawo-
dowe, coaching kariery. Dziatania te s3 dodatkowo stymulowane przez Mini-
sterstwo Edukacji i Nauki (wcze$niej: Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyz-
szego), dzieki grantom wspierajacym rozwoj i zakres dziatania akademickich
biur karier.

Niniejszy artykut stanowi podsumowanie dziatan prowadzonych przez do-
radce zawodowego w ramach projektu Rozbudowa ustug swiadczonych przez
Biuro Karier i Promocji Zawodowej w Sopockiej Szkole WyzZszej, ktory byt ele-
mentem programu operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj (projekt wdroze-
niowy) - dziatanie 3.2: Kompetencje w szkolnictwie wyzszym, zadanie
1: Wzmocnienie i rozbudowa dziatan Biura Karier i Promocji zawodowej przez
SSw.

4 Deloitte Global Human Capital Trends 2018, Czas odpowiedzialnych firm. Trendy HRM
2018. Raport, s. 9-10, publikacja on-line: https://www2.deloitte.com/pl/pl/pages/
human-capital/articles/raport-trendy-hr-2018.html [dostep: 20.08.2019].

5 GoldenLine, Raport: Co zmieni sie w branzy HR w 2019 r.?, s. 11, publikacja on-line:
https://hs.goldenline.pl/raport-goldenline-2019/ [dostep: 17.01.2020].

6 Omoéwienie raportu: Guziak J., Biznes odpowiedzialny a zaburzony porzqdek Swiata:
przejscie od strategii przetrwania do strategii rozwoju, grudzien 2020, publikacja on-
line:  https://www2.deloitte.com/pl/pl/pages/human-capital/articles/raport-trendy-
hr-2021.html [dostep: 14.01.2021].
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Celem artykutu jest przedstawienie narzedzi diagnostycznych oferowa-
nych w projekcie, scharakteryzowanie uczestnikéw projektu oraz zaprezento-
wanie wnioskéw odno$nie zastosowanych narzedzi, jak i idei wspierania roz-
woju zawodowego studentéw przez akademickie biura karier.

1. Podstawowe zaloZenia projektu

Projekt zaplanowano na okres od 1 stycznia 2018 r do 31 grudnia 2020 r., osta-
tecznie zakonczyt sie 31 marca 2021 r. trzy miesigce p6zniej w stosunku
do pierwotnych zatozen. Przedtuzenie byto spowodowane przede wszystkim
spowolnieniem dziatann w II i III kwartale 2020 r., wynikajacym z pandemii
Sars-CoV 2.

Projekt byt adresowany do wszystkich studentéw Sopockiej Szkoty Wyz-
szej, niezaleznie od trybu i kierunku studiéw oraz roku, na ktérym studiowali.

Celem projektu byto wsparcie studentéw w ich poruszaniu sie na rynku
pracy, poprzez utatwienie kontaktéw z pracodawcami, nawigzanie wspétpracy
z instytucjami po$redniczacymi w poszukiwaniu kandydatéw do pracy, pomoc
w poszukiwaniu pracy, a w zadaniu 1: wspieranie studentéw w rozwoju ich
kompetencji zawodowych ukierunkowane na diagnoze kompetencji i dziatania
rozwojowe.

Udzial w omawianej cze$ci projektu sktadat sie z trzech etapow:
1. Spotkanie definiujace potrzeby studenta w zakresie diagnozy kompetencji.

2. Indywidulane badanie kompetencji, czyli wypetnianie odpowiednich na-
rzedzi diagnostycznych - cze$¢ wypeiniano tradycyjng metoda ,papier-
otéwek”, czes$¢ byta dostepna on-line.

3. Rozmowy rozwojowe, podczas ktorych prezentowano wyniki uzyskane
przez dang osobe.

2. Oferowane narzedzia diagnostyczne

Zadanie 1 omawianego projektu (Wzmocnienie i rozbudowa dziatar Biura Ka-
rier i Promocji zawodowej przez SSW) polegato przede wszystkim na wspiera-
niu studentéw w ich rozwoju zawodowym poprzez analize indywidulanych
wtasciwosci (diagnoza) oraz wsparcie w dziataniach rozwojowych, przede
wszystkim w formie coachingu ukierunkowanego na poszukiwanie pracodaw-
cy, dookreslenie oczekiwan wobec zawodu lub pracodawcy, inspirowanie do
zmian.

Podstawowymi narzedziami byty testy psychometryczne, utatwiajace wy-
standaryzowany i zobiektywizowany pomiar cech indywidulanych, pozwalaja-
cy wnioskowa¢ o zachowaniu danej osoby w sytuacjach rzeczywistych?. Punk-

7 Hornowska E., Testy psychologiczne. Teoria i praktyka, Wydawnictwo Naukowe Scho-
lar, Warszawa 2019, s. 21-22.
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tem wyj$cia do badania réznic indywidulanych jest fakt, ze ludzie réznig sie
miedzy sobg, a réznice te (takze psychologiczne) stanowig o ich przydatnos$ci
do okres$lonych zawodéw lub stanowisk. Testy psychologiczne s3g efektem po-
trzeby poréwnania ludzi miedzy sobg i zdefiniowania wtasciwosci decydujg-
cych o sprawnosci lub efektywnosci w realizowaniu zadan. Prawdopodobnie
pierwszymi testami kwalifikacyjnymi w historii byty egzaminy na urzednikow
panstwowych w starozytnych Chinachs.

Wspétczesdnie, testy psychologiczne badajgce okres$lone cechy indywidula-
ne sg znane i stosowane od ponad 130 lat. Poczatkowo stosowano je w syste-
mie edukacji jako testy pozwalajace na okreslenie poziomu rozwoju intelektu-
alnego i emocjonalnego dzieci, skad przeszty do diagnozy zaburzen w obsza-
rach psychologii klinicznej. W latach czterdziestych XX w. zauwazono ich przy-
datnos¢ diagnostyczng w kwalifikacji rekrutéw do armii amerykanskiej, a na-
stepnie doceniano przydatno$¢ zawodowa, poczatkowo w kontek$cie ergono-
mii i minimalizacji wypadkéw w pracy, poprzez wykorzystanie w procesach
rekrutacji do pracy i rozwoju pracownikéw?, az po koncepcje dopasowania do
pracy i dopasowania do organizacjil?. Koniec XX w. i zmiana modelu uczestnic-
twa w organizacjil! oraz nowe rodzaje kontraktu psychologicznego?, a w kon-
sekwencji modyfikacja oczekiwan zaréwno pracodawcow, jak i pracownikow
wobec przebiegu rozwoju pracownikéw13, skutkujace pojawieniem sie pojec
kariera proteuszowal* oraz kariera przedsiebiorczals spowodowaty wzrost zna-
czenia gotowos$ci i umiejetnosci rozpoznawania wiasnych kompetencji, czyli
bardziej ukierunkowanego rozwoju posiadanych kwalifikacji i kompetencji.
Stad, wzrost znaczenia testdow kompetencyjnych w praktyce organizacji, za-

8 Hornowska E., op. cit. 35 i n.; Magnusson D., Wprowadzenie do teorii testow, PWN,
Warszawa 1991.

9 Por.: Czarnota-Bojarska |., Wykorzystanie kwestionariuszy psychologicznych przy dobo-
rze pracownikow, "Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”, 2001, nr 3; Gliwny M., W poszuki-
waniu ideatu: testy psychologiczne w procesach HRM, ,Personel i zarzadzanie”, 2019,
nr 4,s.52-57.

10 Czarnota-Bojarska ]., Dopasowanie cztowiek-organizacja i tozsamos¢ organizacyjna,
Wyd. Naukowe Scholar, Warszawa 2010; Czerw A., Psychologiczny model dobrostanu w
pracy. Wartos¢ i sens pracy, PWN, Warszawa 2017.

11 Ratajczak Z., Psychologia organizacji. Zarys problematyki, Prace Naukowe Uniwersyte-
tu Slqskiego, Katowice 1979, s. 61-87.

12 Adamska K., Kontrakt psychologiczny w organizacji - Kwestionariusz Kontraktu Psy-
chologicznego, ,Psychologia Spoteczna”, 2011, tom 6, nr 3 (18), s. 267-283.

13 Sullivan S. E., The changing nature of careers: A review and research agenda, “Journal
of Management”, 1999, Vol. 25, No. 3; Sullivan S. E., Arthur M. B., The evolution of the
boundaryless career concept: Examining physical and psychological mobility, “Journal of
Vocational Behavior”, 2006, Vol. 69, Issue 1, August.

14 Hall D. T., The protean career: a quarter-century journey, ,Journal of Vocational Behav-
ior”, 2004, Vol. 65, pp. 1-13.

15 Bohdziewicz P., Wspdtczesne kariery zawodowe: od modelu biurokratycznego do
przedsiebiorczego, ,Zarzadzanie zasobami ludzkimi”, 2010, nr 3—4, s. 39-56.
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réwno w kontek$cie dziatan rekrutacyjnych (maksymalizowanie szansy za-
trudnienia pracownikéw o okreslonym profilu kompetencji), jak i w kontekscie
rozwojowym, czyli ksztattowania kompetencji pod katem dopasowania do
okres$lonego stanowiska, jakisamodzielnego ksztaltowania $ciezki zawodo-
wejlé,

Do dyspozycji doradcy zawodowego byto tgcznie 11 narzedzi, w zréznico-
wanej liczbie i réZnym okresie dostepnosci. Podczas realizacji projektu oferta
testow byta wzglednie stata, ulegta modyfikacji z powodéw obiektywnych (re-
zygnacja firmy Thomas SLG z dalszej wspoétpracy lub wyczerpanie puli testow
z poprzedniego projektu, np. KKS i KUP) lub wynikata z opinii uczestnikow
badan (niska ocena przydatnosci, np. testu CZwP). Zestaw testow ewoluowat,
co roku kupowano kolejne transze testow, ktérych rodzaj dobierano w zalezno-
$ci od potrzeb studentéw (zdecydowano o dokupieniu testu kompetencji kie-
rowniczych WERK) oraz oceny przydatnosci konkretnego testu.

Testy psychometryczne miaty dwojaki charakter: normatywny i ipsatyw-
ny. Podstawowg roéznica jest mozliwos¢ odniesienia sie do okreslonej grupy
(obecnos$¢ norm odnoszacych sie do rozktadu danej wtasciwosci w populacji).
Testy normatywne lokujg badang osobe na tle okreslonej populacji, pozwalajac
na poroéwnanie os0b ze sobg, stosowane sg przede wszystkim w procesach re-
krutacyjnych i kwalifikacyjnych, w celu zidentyfikowania optymalnego kandy-
data na stanowisko. Testy ipsatywne (z tac. ipse, czyli ten sam) pokazuja prefe-
rencje danej osoby wobec okreslonego typu zachowan, moga pokazywac zmia-
ne w poziomie rozwoju danej kompetencji u konkretnej osoby, nie umozliwiajg
poréwnywania ludzi pomiedzy sobg, stuzg przede wszystkim do celéw rozwo-
jowych?7. Okreslane sg czasem testami ,wymuszonego wyboru”.

Przyjeto zatozenie, iz cze$¢ studentow SSW miata kontakt z psychologiem
lub doradca zawodowym w gimnazjum lub szkole $redniej, w zwigzku z tym
pominieto popularne testy i kwestionariusze stosowane w doradztwie zawo-
dowym ukierunkowanym na wyboér zawodu i szkoty wyzszej (np. typy osobo-
wosci zawodowych Johna Hollanda!8, TKK - Twdj Kapitat Kariery®, WOPZ -

16 Czarnota-Bojarska J., 2010, op. cit.

17 Baron H., Strengths and limitations of ipsative measurement, “Journal of Occupational
and Organizational Psychology”, 1996, s. 69, 49-56; Sosiniska N., Co to jest badanie ip-
satywne?, Co to jest badanie normatywne?, https://hrht.pl/badania-ipsatywne-i-
badania-normatywne/ [utworzone: 17.05.2017; dostep: 20.04.2020].

18 Trzeciak W., Drogosz-Zabtocka E. (red), Model zintegrowanego poradnictwa zawodo-
wego w Polsce, Narodowe Obserwatorium Ksztatcenia i Szkolenia Zawodowego, War-
szawa 1999.

19 Bartosz B., Buczkowska D., Kosowska A., Bgk S., TKK - Twdéj Kapitat Kariery, 2021,
publikacja on-line: https://zasobyip2.ore.edu.pl/uploads/publications/a37268d9344
baea913ca7f1c6368ed10 [dostep: 19.04.2021].
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Wieloaspektowa Ocena Preferencji Zawodowych?20). Ponizej krétka charaktery-
styka oferowanych testow.

FRIS® bada styl myslenia (styl poznawczy) oraz styl dziatania, opierajac sie
na 4 perspektywach poznawczych: fakty - relacje - idee - struktury, ktoére wyja-
$niajg jakim informacjom nadawany jest priorytet, szczegdlnie w sytuacjach
nowych. Styl Myslenia opisany jest przez jedng, niezmienng perspektywe. Styl
Dziatania opisany jest przez kompozycje wszystkich uzywanych perspektyw;
pokazuje jakimi perspektywami uzupetniany jest styl mys$lenia danej osoby
w dziataniu. Wynika z naturalnych predyspozycji oraz z do§wiadczen i upodo-
ban danej osoby?1.

Thomas PPA bada preferowany styl zachowania oraz wynikajace z niego
predyspozycje zawodowe przedstawiane w czterech obszarach istotnych
z punktu widzenia efektywnos$ci na danym stanowisku: dominacja, komunika-
cja, stabilizacja, adaptacja?2. Narzedzie jest oparte o model DISC W. M. Marstona
i dostarcza informacji o zachowaniu danej osoby w trzech sytuacjach: warunki
naturalne, dziatania pod presja i zachowania w pracy. Bazuje na analizie za-
chowan w konteks$cie dwéch wymiaréw: introwersja - ekstrawersja oraz na-
stawienie na zadania - nastawienie na ludzi, dodatkowo ujmujac aspekt aktyw-
nej lub pasywnej postawy oraz charakteru otoczenia (wrogie lub przyjazne) 23.

WKP (Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji) — diagnozuje preferen-
cje w zakresie zainteresowan typami czynno$ci oraz warunkoéw pracy. Diagno-
zuje siedem grup zainteresowan odnoszacych sie do typéw wykonywanych
czynno$ci (zainteresowania jezykowe, matematyczno-logiczne, praktyczno-
techniczne, praktyczno-estetyczne, opiekunczo-ustugowe, kierowniczo-organi-
zacyjne oraz biologiczne) oraz preferowane przez badanego warunki pracy:
zwigzane z planowaniem badZ improwizowaniem, a takze wymagajacych stabo
badz silnie stymulujacego Srodowiska pracy. Umozliwia wygenerowanie listy
preferowanych i odradzanych zawodow?24,

20 Paszkowska-Rogacz A., Goleniowska 1., Grosjer A., Hauk M., Jarmakowski- Kostrza-
nowski T., Wieloaspektowa Ocena Preferencji Zawodowych (WOPZ). Podrecznik dla uzyt-
kownika aplikacji WOPZ, 2013, publikacja on-line: https://wopz.apus.edu.pl/ Podrecz-
nik_dla_uzytkownika_aplikacji_ WOPZ.pdf, [dostep: 19.04.2021]; Paszkowska-Rogacz A.,
Goleniowska I., Grosjer A., Hauk M., Jarmakowski- Kostrzanowski T., Wieloaspektowa
Ocena Preferencji Zawodowych (WOPZ). Podrecznik testowy, 2013, publikacja on-line:
file:///D:/Downloads/WieloaspektowaOcenaPreferencjiZawodowychWOPZ.Podrcznik
testowy.pdf [dostep: 19.04.2021].

21 Za: Model FRIS, https:/ /fris.pl/poznaj [dostep: 24.08.2021].

22 Test PPA, https://www.corsonhr.pl/oferta/testy-rekrutacyjne /test-thomas-
international-ppa/ [dostep: 24.08.2021].

23 Test PPA, https://www.homocreatore.pl/badania-potencjalu/metoda-thomasa-
testy/analiza-profilu-osobowego-thomas-ppa/ [dostep: 24.08.2021].

24 Na podstawie: Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji WKP,
https://www.practest.com.pl/wkp-wielowymiarowy-kwestionariusz-preferencji-wkp
[dostep: 24.08.2021], wiecej: Matczak A., Jaworowska A., Ciechanowicz A., Zalewska E.,
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CISS (Kwestionariusz Radzenia Sobie w Sytuacjach Stresowych) stuzy do diagno-
zowania stylow radzenia sobie ze stresem. Wyniki ujmowane sg na trzech ska-
lach: styl skoncentrowany na zadaniu, na emocjach; na unikaniu, w tym anga-
Zowanie sie w czynno$ci zastepcze i poszukiwanie kontaktéw towarzyskich?s.

KUP (Kwestionariusz Uzdolnient Przedsiebiorczych) oparty jest na teorii stylow
poznawczych Cz. Nosala i bada procesy uczenia sie i myslenia, podejmowanie
decyzji, kontrole intelektualng i emocjonalng (skale: energii do pracy, sukcesu,
opanowania, sterownosci oraz kompetencji praktycznych)ze.

KKS (Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych) stuzy do oceny kompetencji
spotecznych, czyli umiejetno$ci warunkujacych efektywnos$¢ funkcjonowania
w sytuacjach spotecznych. Okresla poziom kompetencji ujawnianych w: sytua-
cjach ekspozycji spotecznej, sytuacjach wymagajacych asertywnos$ci oraz sytu-
acjach bliskiego kontaktu interpersonalnego?’.

PROKOS (Profil Kompetencji Spotecznych) stuzy do pomiaru kompetencji spo-
tecznych w pieciu zakresach: kompetencji asertywnych, kompetencji koopera-
cyjnych, kompetencji towarzyskich, zaradno$ci spotecznej i kompetencji spo-
tecznikowskich?s.

CzwP (Cztowiek w Pracy) przeznaczony do pomiaru poczucia umiejscowienia
kontroli odnoszacego sie do pracy. Pozycje kwestionariusza tworzg dwie skale
gtowne: skala kontrolna i skala poczucia umiejscowienia kontroli. Ta ostatnia
sktada sie dodatkowo z siedmiu podskal: trzech empirycznych - poczucie braku
skutecznosci, poczucie zalezno$¢ od losu, poczucie zaleznos$ci od innych oraz
czterech teoretycznych - kontrola osobista, ideologia kontroli, sukcesy
i porazki2®,

Stanczak J., Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji WKP. Podrecznik, Pracownia
Testéw Psychologicznych PTP, Warszawa 2012.

25 Na podstawie: CISS Kwestionariusz Radzenia Sobie w Sytuacjach Stresowych,
https://www.practest.com.pl/ciss-kwestionariusz-radzenia-sobie-w-sytuacjach-
stresowych [dostep: 24.08.2021], wiecej: Strelau ]., Jaworowska A., CISS Kwestionariusz
Radzenia Sobie w Sytuacjach Stresowych. Podrecznik, Pracownia Testow Psychologicz-
nych PTP, Warszawa 2020.

26 Noworol Cz., KUP - Kwestionariusz Uzdolnien Przedsiebiorczych, Podrecznik dla dorad-
cow zawodowych, Wyd. Narodowego Forum Doradztwa Kariery, Krakow 2008.

27 Na podstawie: KKS Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych,
https://www.practest.com.pl/kks-kwestionariusz-kompetencji-spolecznych [dostep:
24.08.2021], wiecej: Matczak A., KKS Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych. Podrecz-
nik, Pracownia Testow Psychologicznych PTP, Warszawa 2011.

28 Na podstawie: PROKOS Profil Kompetencji Spotecznych, https://www.practest.com.pl/
prokos-%E2%80%93-profil-kompetencji-spolecznych  [dostep: 24.08.2021], wiecej:
Matczak A., Martowska K., PROKOS Profil Kompetencji Spotecznych. Podrecznik, Pracow-
nia Testow Psychologicznych PTP, Warszawa 2013.

29 Na podstawie: Cztowiek w Pracy, https://www.practest.com.pl/cwp-skala-czlowiek-
w-pracy [dostep: 24.08.2021], wiecej: Matczak A., Jaworowska A., Fecenec D., Staniczak
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RMP® (Reiss Motivation Profile® oraz wersja dla mtodziezy - RSMP®) bada mo-
tywacje, wynikiem jest zestaw 16 motywator6w o ré6znym natezeniu, narzedzie
opracowane w 1998 roku przez S. Reissa, psychiatre i psychologa klinicznego
z Uniwersytetu w Ohio30.

LMI (Inwentarz Motywacji Osiggnie¢) mierzy motywacje osiggnie¢ z uwzgle-
dnieniem réznych komponentéw, np.: preferowanie trudnych zadan, wiara
w sukces, ukierunkowanie na cel, nastawienie na rywalizacje, wytrwato$¢. Wy-
niki sg tez uymowane na trzech skalach czynnikowych: pewnos¢ siebie, ambicja
i samokontrola3l.

WERK (Inwentarz Styléow Kierowania) pozwala okre$li¢ typowe dla osoby ba-
danej nasilenie kazdego z czterech stylow kierowania (wodzireja, ekonoma,
rewolucjonisty i kapitana)32.

Oferowane testy réznity sie tematem i zakresem analizy, cze$¢ narzedzi badata
pojedyncza wtasciwos¢ (np. CISS - odpornos¢ na stres), cze$¢ narzedzi — kon-
kretny wielowymiarowy obszar (np. PROKOS i KKS - wymiary kompetencji
spotecznych, RMP®/RSMP® i LMI - czynniki motywacyjne), cze$¢ metod kom-
pleksowo pokazywata podstawowe obszary zawodowe (np. Thomas PPA). Cha-
rakterystyka przeprowadzonych testéw ujeta jest w tabeli 1.

], Bitner ]., Cztowiek w Pracy. Podrecznik, Pracownia Testéw Psychologicznych PTP,
Warszawa 2009.

30 Czym jest RMP?, https:/ /reissprofile.pl/czym-jest-rmp/ [dostep: 24.04.2020].

31 Na podstawie: LMI Inwentarz Motywacji Osiggnieé, https://www.practest.com.pl/Imi-
inwentarz-motywacji-osiagniec [dostep: 24.08.2021], wiecej: Brzezinska U., Rafalak M.,
LMI Inwentarz Motywacji Osiggnie¢. Podrecznik, Pracownia Testow Psychologicznych
PTP, Warszawa 2018.

32 WERK Inwentarz Stylow Kierowania LudZmi, https://www.practest.com.pl/werk-
inwentarz-stylow-kierowania-ludzmi [dostep: 24.08.2021], wiecej: Brzezinska U., Rafa-
lak M., WERK Inwentarz Stylow Kierowania LudzZmi. Podrecznik, Pracownia Testéw Psy-
chologicznych PTP, Warszawa 2015.
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Tabela 1. Charakterystyka i liczba przeprowadzonych testow.
Nazwa Obszar Rodzaj Liczba | Odsetek | Okres stosowania
° o, | caly okres trwania
FRIS Styl poznawczy Ipsatywny 147 19,5% projektu
Preferencje za- caty okres trwania
WKP Normatywny 104 13,8% .
wodowe projektu
Thomas . o, | Pierwszy rok trwania
PPA Styl zachowania | Ipsatywny 104 13,8% orojektu
Sposéb - ty okres t i
cIss POSOD re380™ 1 N ormatywny 76 | 10,19 |2 oKrestrwania
wania na stres projektu
KUP Predys.poz.ycje Normatywny 68 9,0% ca’rY okres trwania
przedsiebiorcze projektu
KKS Kompetencje Normatywny 54 72% pierwszy rok trwania
spoteczne projektu
Poczucie ierwszy rok trwania
CzwP umiejscowienia | Normatywny 49 6,5% P . v
. projektu
kontroli
Kompetencje drugi i trzeci rok
PROKOS | spoteczne Normatywny 47 6,2% & . .
trwania projektu
(zawodowe)
LMI Motywacja Normatywny 34 4,5% ca’rY okres trwania
projektu
RMP" trzeci rok trwania
® i 9
(RSMP’) Motywacja Ipsatywny 28 3,7% projektu
. . drugi i trzeci rok
WERK Kierownicze Ipsatywny 44 5,8% ruel I. rzec! o
trwania projektu
Suma 755 | 100,0%

Zrédto: opracowanie wtasne.

3. Uczestnicy projektu

Warunkiem realizacji projektu nie byta liczba oséb bioracych udziat w spotka-
niach rozwojowych, lecz taczna liczba wykonanych testow. W zwigzku z tym,
osobom zgtaszajgcym sie na spotkania oferowano pakiet testow, méwigc o mo-
zliwosci wykonania 3-5 z nich. Wiekszo$¢ os6b (85,2%) skorzystata z mozliwo-
$ci uzyskania opinii na podstawie 4-5 testéw, nieliczne osoby wybraty wypet-
nienie jednego lub dwéch testéw (odpowiednio: 14 i 20 oséb). Wyboru kon-
kretnych testow dokonywano podczas rozmowy z doradca zawodow3, przede
wszystkim pod katem oczekiwan wobec pracy lub watpliwos$ci zwigzanych
z zakresem studiéw lub praktyki zawodowe;.
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Zgodnie z zasadami prowadzenia badan psychologicznych i kodeksem psy-
chologa poddanie sie testom psychologicznym byto dobrowolne33, uzyskane
dane - poufne, a wyniki przekazywano wytacznie osobie badanej (chyba Ze wy-
razita zgode na pozostawienie ich w dokumentacji projektowej). Kanaty infor-
macji o mozliwosci spotkan rozwojowych oraz oferowanych testach i zakresie
potencjalnej diagnozy kompetencji byty nastepujace:

1. Informacja na stronie Sopockie szkoty WyzZszej (zaktadka Biuro Karier /
testy kompetencyjne: https://www.ssw-sopot.pl/testy kompetencyjne/,
dostep: 30.03.2021).

2. Regularne informowanie i zachecanie do udziatu w diagnozie poprzez
Facebook SSW.

3. Spotkania informacyjne - otwarte lub dedykowane poszczegélnym gru-
pom lub rocznikom. W spotkaniach informacyjnych wzieto udziat okoto
360 studentow.

4. Informowanie przez pracownikéw Biura Karier, przede wszystkim osoby
szukajgce pracodawcow, w celu odbycia praktyk zawodowych.

5. Informowanie przez pracownikéw Biura Projektow, szczegdlnie osoby
ubiegajgce sie o kursy specjalistyczne i staze zawodowe.

6. Studenci, ktérzy wzieli udziat we wcze$niejszych spotkaniach rozwojo-
wych.

Ostatecznie, w spotkaniach rozwojowych poprzedzonych wypetnianiem
testow kompetencyjnych uczestniczyto 229 oso6b, ze wszystkich kierunkow
studiéw oferowanych przez SSW, dominowaty osoby studiujace w Sopocie
(83,8%), w trybie niestacjonarnym (56,3%), na studiach pierwszego stopnia
(92,6%).

Czes¢ osob, po spotkaniach rozwojowych umawiata sie dodatkowo na spo-
tkania coachingowe, szczegélnie przed rozmow3 z potencjalnym pracodawca.

Liczba uczestnikéw rozktadata sie w miare rownomiernie w poszczegdl-
nych latach trwania projektu (tab. 2).

33 Kodeks etyczno-zawodowy psychologa, pkt 21 i 32, Polskie Towarzystwo Psycholo-
giczne, 1991, http://www.ptp.org.pl/modules.php?name=News&file=article&sid=29
[dostep: 05.04.2020]; Kodeks etyczny psychologa, rozdziat 3. Prawa odbiorcy, Polskie
Towarzystwo Psychologiczne, 2018, http://www.ptp.org.pl/teksty/NOWY_KODEKS_
PTP.pdf152 [dostep: 05.04.2020].
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Tabela 2. Liczba uczestnikéw projektu (ujecie roczne).

Rok Liczba oséb | Odsetek | Uwagi
| kwartat: Propagowanie spotkan rozwojowych.
5018 |67 29,2% Diagnoze kompetenc.Jl ofer?}/vano od Ileetnla 2.018:
ze wzgledu na konieczno$¢ uzyskania certyfikacji
w postugiwaniu sie czescig testow.
2019 |95 41,5%
Spowolnienie z powodu Sars-CoV 2.
[s)
2020 60 26,2% Nauka on-line i trudnosci z rekrutacja chetnych.
2021 |7 3,1% Rok zakonczenia projektu.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Liczba oséb, ktére skorzystaty z diagnozy kompetencji i spotkan rozwojo-

wych, szczegblnie w konteksScie ogdlnej liczby studentéw, byta relatywnie duza.
Dane pokazuja na wzrost zainteresowania w drugim roku projektu i mozna sie

byto

spodziewac kolejnego wzrostu w roku trzecim. Niestety, trend ten zostat

przerwany w | kwartale 2020 (przejScie uczelni w tryb on-line).

Kontakt z doradcg zawodowym, cho¢ w zatoZeniu jest ustuga powszechna,

nie jest jednocze$nie ,ustugq pierwszej potrzeby”. Wymaga nie tylko dziatan
informacyjnych, ale tez ujawnienia okreslonej potrzeby, impulsu, dzieki ktére-
mu mozna odpowiedzie¢ sobie na pojawiajace sie pytania. Wsrdd osob, ktdére
wziety udziat w diagnozie, silnie zarysowaty sie trzy grupy:

1.

Aktywnie zainteresowani wtasnym rozwojem zawodowym (Proteusze3?)
- dominujaca potrzeba: poszerzanie kompetencji zawodowych i lepsze do-
pasowanie do wymagan stanowiska lub zawodu. Podstawowe pytanie za-
dawane doradcy zawodowej: Co mam zmienic lub co mam rozwijac, aby by¢
lepszym kandydatem do pracy i potencjalnie bardziej skutecznym / efektyw-
nym pracownikiem? Osoby z tej grupy przychodzity czesto z konkretnymi
pytaniami, poszukiwaty konkretnych wskazéwek odno$nie szkolen, kur-
sow lub praktyk w okreslonych firmach, a takze zindywidualizowanych
mozliwo$ci rozwoju (np. braty udziat w kolejnych spotkaniach coachingo-
wych).

Swiadomi watpigcy - dominujaca potrzeba: zrozumienie swoich emocji
i odczu¢ wobec wybranego zawodu (kierunku studiéw). Podstawowe py-
tanie: Czy ja dobrze wybratem / wybratam? Dlaczego lubie okreslone zajecia
i dziatania (przedmioty), a innych nie lubie? Czy to mi przeszkodzi w wyko-
nywaniu zawodu? Osoby te - z reguty - charakteryzowaty sie wyzszym po-
ziomem refleksji, podczas spotkan czesto same odpowiadaty sobie na nur-
tujace je pytania.

34 Por. Kariera proteanska, np. Hall D. T., op. cit.
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3. Ciekawi swiata - dominujgca potrzeba: rozwoj ,bez granic”, wiedza bez
ograniczen. Podstawowe pytanie: Jak mozna opisa¢ swiat? Jak mozna opi-
sac¢ siebie i innych? Osoby te byty zainteresowane narzedziami jako takimi,
opisem swoich cech i wlasciwosci, a takze potencjalnymi mozliwo$ciami,
ktoére dzieki temu zostaty ujawnione. Bezposrednie odniesienie do kierun-
ku studiéw lub wybranego zawodu nie byto dla nich kluczowe.

4. Ocena udzialu w testach kompetencyjnych i spotkaniach rozwojo-
wych

Bezposrednio po zakonczeniu spotkania rozwojowego uczestnicy proszeni byli
0 wyrazenie opinii poprzez wypetnienie ankiety. Sformutowano dwa podsta-
wowe cele tego badania:

1. Okreslenie poziomu satysfakcji uczestnikéw spotkan rozwojowych.

2. Analiza przydatnos$ci konkretnych narzedzi.

Ankieta w zatoZeniu byta anonimowa, uczestnicy wpisywali jedynie kieru-
nek studiéw. Nie wszystkie osoby zostaty poproszone o jej wypetnienie, co byto
spowodowane nastepujacymi czynnikami:

1. Rozmowy przeprowadzane on-line nie zapewniaty anonimowosci studen-
ta.

2. Ograniczony czas rozmow (sygnalizowany przed rozmowa, przede
wszystkim w przypadku studentéw trybu niestacjonarnego), ktéry uczest-
nicy woleli poswieci¢ na wyjasnienie ich watpliwosci odno$nie wynikéw,
dopytanie o konkretne wyniki, a takze wskazanie lub wypracowanie moz-
liwosci rozwojowych.

3. Stosunek zalezno$ci - cze$¢ oséb brata udziat w zajecia realizowanych
przez osobe przeprowadzajgcg testy i spotkania rozwojowe. Dlatego tez,
aby nie naraza¢ studentéw na dyskomfort proszono o opinie tylko osoby,
ktére w momencie omawiania wynikow miaty juz zaliczone zajecia lub tez
wcale nie miaty zaje¢ z osobg przeprowadzajaca testy i rozmowe rozwo-
jowa.

W zwiagzku z niemoznos$cig uzyskania wynikéw od wszystkich uczestnikow
(badanie petne), starano sie zachowac reprezentatywnos$¢ odpowiedzi poprzez
uzyskanie informacji zwrotnej od os6b studiujacych na wszystkich kierunkach
oferowanych w SSW. O wypelnienie ankiet poproszono 78 oséb, co stanowi
34% os6b bioracych udziat w spotkaniach rozwojowych. Wszystkie osoby po-
proszone o opinie wypetnity ankiete (poziom zwrotéw wynosi 100%). Wyniki
ujeto w tabeli 3.
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Tabela 3. Opinie dotyczace udziatu w testach kompetencyjnych i spotkaniach
rozwojowych.

Od iedz . R j | R j
powiedz Nie aczej aczej

Twierdzenie nie tak Tak

Jestem zadowolona / zadowolony, ze wzigtem

. . . 0,0% 0,0% 2,6% 97,4%
/ wzietam udziat w testach kompetencyjnych. 0 ° ° 0

Dowiedziatem / dowiedziatam sie o sobie

. . 0,0% 1,3% 11,5% | 87,2%
interesujacych rzeczy.

Wykorzystam wyniki w zyciu zawodowym. 0,0% 1,3% 449% | 52,6%

Polecitbym / polecitabym innym wziecie

0, [s) [s) 0,
udziatu w testach kompetencyjnych. 0,0% 13% 23,1% | 75,6%

Jestem zadowolony /zadowolona

. 0,0% 0,0% 3,8% 96,2%
z przeprowadzonej rozmowy.

Zrédto: opracowanie whasne, na podstawie przeprowadzonych badan.

Ankietowani najwyzej ocenili wtasne zadowolenie z udziatu, zar6wno
w testach kompetencyjnych, jak i w spotkaniu rozwojowym (odpowiednio
97,4% i 96,2% pozytywnych odpowiedzi ,tak”, ujmujac tacznie ,tak” i ,raczej
tak” - poziom zadowolenia wynidst 100%).

Relatywnie najnizsze wyniki, cho¢ obiektywnie wysokie, ujawnity sie
w twierdzeniu ,Wykorzystam wyniki w Zyciu zawodowym”, co mozna taczy¢
przede wszystkim z brakiem do$wiadczen zawodowych oraz nieznajomos$cia
oczekiwan pracodawcy (studenci trybu stacjonarnego).

5. Wnioski

Omawiany projekt w przewazajgcej mierze dotyczyt wprowadzenia do oferty
uczelni wyzszej narzedzi kompetencyjnych wspomagajacych studentow
w ksztattowaniu ich $ciezki zawodowej, a takze dawal mozliwo$¢ przeprowa-
dzenia spotkan rozwojowych w kontek$cie poznania, poszerzania
lub pogtebiania kompetencji interpersonalnych potrzebnych podczas realizacji
przysztych zadan zawodowych.

Whioski, wynikajgce z analizy przeprowadzanego projektu pogrupowano
w trzy obszary.

Realizacja celu projektu:

1. Cel projektu w ramach zadania ,,Wzmocnienie i rozbudowa dziatan Biura
Karier i Promocji zawodowej przez SSW” zostat zrealizowany. Przez 3 lata
i 3 miesigce doradca zawodowa aktywnie pozyskiwata studentéow do
udziatu w testach kompetencyjnych i zwigzanych z nimi spotkan rozwojo-
wych, promujgc zaréwno samo dziatanie (my$lenie o $ciezce zawodowej
w konteks$cie wtasnych kompetencji), jak i przydatno$¢ stosowania testow
kompetencyjnych w tym celu.
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Aktywno$¢ biura karier wspierajgca rozwo6j zawodowy stata sie studentom
bardziej znana i pozytywnie przez nich odbierana.

Po zakonczeniu projektu w uczelni pozostaty narzedzia diagnostyczne
(oszczednosci w projekcie pozwolity na zakup wiekszej liczby testéw niz
wymagat tego wskaznik projektowy), uczelnia zdecydowata sie takze na
przedtuzenie zatrudnienia doradcy zawodowego, co daje mozliwos¢ dal-
szego dziatania w tym obszarze.

Oczekiwania studentow:

4.

Wyniki pokazane w tabeli 3 jednoznacznie wskazuja, ze projekt zostat
dobrze oceniony przez adresatow dziatan.

Warto oferowac szeroki pakiet testow - studenci réznych kierunkéw wy-
bierali testy badajace odmienne kompetencje, np. studenci zarzadzania
i inzynierii produkcji - analize kompetencji kierowniczych, studenci eko-
nomii - analize kompetencji przedsiebiorczych i kierowniczych, studenci
finanséw i rachunkowosci oraz kierunku business & languages - analize
predyspozycji i preferencji zawodowych, a studenci kierunkéw architek-
tonicznych - analize predyspozycji i preferencji zawodowych oraz odpor-
nos$¢ na stres.

Zaskakujaco mato os6b wybierato testy analizujgce czynniki motywacyjne,
byty to swego rodzaju ,testy ostatniego wyboru”, cho¢ po ich omodéwieniu
studenci czesto uznawali je za jedne z najbardziej inspirujgcych i wyjasnia-
jacych dotychczasowe dziatanie.

Ocena przebiegu dziatan w projekcie:

7.

10.

Zdecydowanie najtrudniejszym etapem byta rekrutacja studentéw do pro-
jektu. Sama informacja o mozliwosci spotkan rozwojowych oraz diagnozy
kompetencji nie przyciggata duzej liczby studentow.

Waznym elementem wspierajgcym rekrutacje byty dziatania promocyjne
pracownikéw administracji (biuro karier, dziat projektéw, dziekanat, dziat
ksztatcenia, dziat wspotpracy z zagranica) oraz czeSci pracownikéw dy-
daktycznych.

Trudno wzbudzi¢ potrzebe poznawania swoich kompetencji, jesli nie po-
jawia sie konkretny sposéb wykorzystania tej wiedzy, np. analiza kompe-
tencji pod katem przydatnosci w rozwijaniu $ciezki zawodowej, identyfi-
kowanie obszaréw utrudnien w planowanym lub wykonywanym zawo-
dzie, analiza przyczyn dotychczasowych niepowodzen zawodowych lub
nieporozumien w relacjach zawodowych.

Spotkania rozwojowe i testy kompetencyjne ,nie sq ustugq pierwszej po-
trzeby” - jest to typ dziatan, ktoéry odpowiada na watpliwosci zrodzone
,gdzies indziej” - podczas trudno$ci w realizowaniu okreslonych przedmio-
tow, przy braku zainteresowania problematyka zaje¢, w konfrontacji
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zZ wymaganiami pracodawcy. Stad czeste reakcje typu: ,nareszcie wiem,
dlaczego przedmiot X idzie mi tak dobrze”, ,0, to juz wiem, czego chciat mdj
przetozony”, itp.

11. Dziatania rekrutacyjne byty dodatkowo utrudnione przez zniechecajace
dos$wiadczenia wyniesione z gimnazjéw lub szkét $rednich - po spotka-
niach czesto pojawiaty sie informacje zwrotne typu ,w gimnazjum tez nas
testowali i nic z tego nie wynikato”, ,robitem juz kilka testow i nigdy nikt nic
mi nie powiedziat’, ,miatem testy i powiedzieli nam grupowo o punktach, ale

indywidulanych spotkan nie byto”.

12. Po spotkaniach rozwojowych studenci nie tylko pozytywnie oceniali udziat
w projekcie, ale takze polecali go innym - w ten sposdb zrekrutowano oko-
o 8% uczestnikow.

Ostatni wniosek czeSciowo wigze sie z dziataniami podejmowanymi w pro-
jekcie. Opisane dziatania podejmowane byty przez osobe zajmujaca stanowisko
doradcy zawodowego, co - w pewnym stopniu - zniechecato studentéw do
udziatu w projekcie (informacje zwrotne typu: ,ja przeciez juz wybratem zawdd,
wiec zastanawiatem sie po co mam przychodzi¢” lub ,myslatam, Ze chodzi w tym
0 wybor zawodu, a tu chodzi o lepsze dopasowanie do zawodu”). Dlatego tez,
w uczelni wyzszej warto mowié nie tyle o doradztwie zawodowym, co raczej
o doradztwie kariery.

Powyzsze wnioski dotycza dziatan podjetych w niepublicznej uczelni wyz-
szej o pewnej specyfice. Projekt realizowano w uczelni kameralnej, z wysoka
wzajemng rozpoznawalnos$cig studentéw i kadry dydaktycznej, z aktywna,
widoczng i spotykang na korytarzach uczelni doradcg zawodowg, a takze
wsparciem pracownikéow administracyjnych i kadry dydaktycznej. Kwestig
otwartg, wartg dalszych rozwazan pozostaje, na ile opisane do$wiadczenia
i wynikajgce z nich wnioski mozna wprost zastosowa¢ w uczelni o innej charak-
terystyce, np. w uczelni duzej, hierarchicznej, z wyraznie zaznaczonym dystan-
sem miedzy studentami a pracownikami.

Zakonczenie

Diagnoza predyspozycji pracownikéw (takze potencjalnych pracownikéw) jest
powszechnie stosowana w procesach rekrutacyjnych oraz dziataniach rozwo-
jowych prowadzonych przez duze firmy, co wynika przede wszystkim z potrzeb
pracodawcow3s. Jednakze, coraz cze$ciej studenci wyprzedzajg oczekiwania
pracodawcow, starajac sie poszerzy¢ wiedze na temat wtasnych predyspozycji
indywidulanych i wynikajacych z nich kompetencji zawodowych.

A. Banka wprowadzit pojecie kapitatu kariery, oznaczajacego ,zakumulo-
wane kompetencje, ktore jednostka uzyskuje w toku edukacji, pracy, doswiadcze-

35 Wieczorkowska-Wierzbinska G, Diagnoza psychologiczna predyspozycji pracownikéw,
,Problemy zarzadzania”, 2014, Vol 12, nr 1(45), s. 81-98.
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nia zyciowego, doswiadczenia spotecznego i kulturowego”3¢. Kompetencje te sg
wypadkowa efektéw procesu edukacji, zainteresowan i predyspozycji osobi-
stych, aktywnosci zawodowej oraz mozliwos$ci wynikajacych ze statusu socjoe-
konomicznego (kapitat kulturowy). Kapitat kariery zgromadzony przez absol-
wentow szkdét wyzszych warunkuje powodzenie na rynku pracy i jest predykto-
rem zatrudnialno$ci oraz przebiegu dalszego rozwoju zawodowego3’.
A. Barwinska-Matajowicz38 zauwaza, Ze absolwenci szkot wyzszych poswiecajg
zauwazalnie wiecej czasu, sity i energii na proces gromadzenia tego kapitatu, co
moze by¢ efektem dysponowania podobnym kapitatem edukacyjnym.

Testy kompetencyjne nie sg jedynymi narzedziami, ktére mogg wspomac
analize i rozw6j zar6wno kompetencji indywidualnych, jak i predyspozycji za-
wodowych. W zwigzku z tym, mozna postawi¢ nastepujace pytania: 1. Dlaczego
stosowac testy kompetencyjne? oraz 2. Czy warto stosowac testy kompetencyjne?
A jesli na dwa powyZsze pytania odpowiedZ brzmi ,tak”, to pojawia sie trzecie
pytanie: Kiedy przeprowadza¢ testy kompetencyjne?

Odpowiadajgc na dwa pierwsze pytania: Testy kompetencyjne sg profesjo-
nalnymi metodami sprawdzania predyspozycji i cech indywidulanych.
W zwiagzku z tym, mogg by¢ pomocne w identyfikowaniu tych cech, ktére s3
kluczowe dla dalszego rozwoju zawodowego, a takze okreslaniu cech, ktore
w tym rozwoju przeszkadzajg. Moga tez pomdc zrozumie¢ odmiennosci i przy-
czyny nieporozumien w relacjach z innymi. Testy kompetencyjne przyspieszaja
proces identyfikacji cech wtasnych oraz innych ludzi, ale nie sg jedyng metoda -
efektywne jest takze stawianie sie w réznych sytuacjach i relacjach, autoreflek-
sja i namyst nad postepowaniem innych, samopoznanie, poszukiwanie infor-
macji zwrotnej. W przypadku analizy przy zastosowaniu testéw kompetencyj-
nych dodatkowa korzyscia jest budowanie i upowszechnianie okreslonej no-
menklatury.

Odpowiadajgc na pytanie trzecie, podczas spotkan rozwojowych studenci
poszukiwali mozliwos$ci wykorzystania uzyskanej wiedzy w kontekscie rozwoju
zawodowego - poszukiwali inspiracji w obszarach zawodowych, ale tez roz-
wiewali watpliwosci odnos$nie dokonanych juz wyboréw odno$nie obszaru
edukacji. Moze to sugerowad, iz podjecie danych studiéw nie zawsze jest wybo-
rem opartym o wiedze na temat potencjalnego zawodu, ale raczej wyobraze-
niem na temat tego zawodu. Dopiero realizacja konkretnych przedmiotéow za-

36 Banka A., Psychologiczne doradztwo karier, Stowarzyszenie Psychologia i Architektu-
ra, Poznan 2006, s. 80.

37 Banka A., Kapitat kariery - uwarunkowania, rozwdj i adaptacja do zmian organizacyj-
nych oraz strukturalnych rynku pracy [w:] Z. Ratajczak, A. Banka, E. Turska, Psychologia
pracy i organizacji w okresie zmian systemowych, Wydawnictwo Naukowe US, Katowice
2005, s.59-117.

38 Barwinska-Matajowicz A., Tranzycyjny kapitat kariery absolwentéw szkot wyzszych
w Polsce - wybrane aspekty teoretyczne i empiryczne, ,Nieréwnosci Spoteczne a Wzrost
Gospodarczy”, nr 42 (2/2015), s. 378-397.
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wodowych, a takze praktyk i stazy zawodowych skutkuje rozwianiem réznego
typu watpliwosci odnosnie przysztosci zawodowej. Nalezy podkreslic,
ze w toku rozmowy z doradca rzadko ujawniata sie potrzeba zmiany kierunku
studiéw, z reguty nastepowato precyzowanie obszaréw optymalnego wykorzy-
stania kompetencji w ramach wybranego zawodu oraz obszaréw potencjalnych
trudnosci i sposobow poradzenia sobie z nimi.

Udzial w testach kompetencyjnych moze podwyzsza¢ kapitat kariery za-
réwno w wymiarze obiektywnym (zdarzenie wazne dla realizacji kariery za-
wodowej), jak i subiektywnym (zadowolenie ze zgromadzonego kapitatu i prze-
Swiadczenie o jego wartoSci), w efekcie podnoszac tzw. ,startowy kapitat karie-
ry” absolwenta3®.

W tym kontekscie oferta Biura Karier SSW wspomaga studentéw w budo-
waniu ich indywidualnego kapitatu kariery.
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