mentor

DWUMIESIECZNIK SZKOLY GLOWNEJ HANDLOWEJ W WARSZAWIE

c-mer

2014, nr 3 (55)

é-mentor

Numer 3 (55) Czerwiec 2014 ISSN 1731-6758

Nauczanie przez internet
Zarzadzanie wiedza

E-biznes

Ksztatcenie ustawiczne

Metody, formy i programy ksztatcenia

A. Pluta, G.P. Wojcik, Ocena kompetencji organizacji pracy u osob wchodzgcych na rynek pracy,
»e-mentor” 2014, nr 3 (55), s. 5-11, DOI: 10.15219/em55.1103.



Wyniki badania na temat kompetencji i kwalifikacji poszuki-
wanych przez pracodawcow u absolwentow szkot wyzszych
wchodzqgcych na rynek pracy' opublikowane w 2012 roku
skfonity autorki do doktadniejszego przyjrzenia sie zagad-
nieniu kompetencji studentow koriczgcych nauke. Podstawq
rozwazan uczyniono stwierdzong w raporcie luke kompeten-
cyjng u kandydatow na pracownikow. Luke te okresla roznica
miedzy ocengq stopnia, w jakim absolwenci posiadajg dang
kompetencje, a jej istotnosciq dla pracodawcow. Okazuje
sie, ze pracodawcom najbardziej brakuje u pracownikow
umiejetnosci okreslania i uzasadniania priorytetow oraz
umiejetnosci organizagji pracy i efektywnego zarzqdzania
czasem. Pojawiajq sie zatem pytania: jakich konkretnie
kompetencji brakuje osobom wchodzgcym na rynek pracy
i jak wielka jest skala brakow w dziafaniach zwigzanych
z organizacjq pracy wtasnej? Poszukiwanie odpowiedzi na
te pytania stanowi cel niniejszego artykufu.

Organizowanie pracy jako jedna
z kluezowych sktadowych kompetencji
wspotczesnego pracownika

Na sprawne funkcjonowanie firmy sktada sie wiele
czynnikoéw, wsrod ktorych pierwszoplanowa role
odgrywajg kompetencje pracownikéw. Konsekwencjg
tego jest opracowywanie przez dzialy personalne
profili kompetencyjnych pracownikéw okreslajacych
kompetencje wymagane do skutecznego dzialania
w okreslonej roli2, wykonywania zadan lub spetniania
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pewnych funkcji w firmie3. Pozwalajg one celowo
przeszukiwaé rynek pracy i znajdowac¢ odpowied-
nich kandydatéw na pracownikéw oraz rozwijac juz
zatrudniong kadre.

Cho¢ definiowanie kompetencji pracownikow
staje sie regula, kazda firma konstruuje wtasny,
oryginalny zbiér pozadanych kompetencji persone-
lu. Jest on dopasowany do potrzeb, ktore wynikajg
z przyjetych w danej firmie zalozen strategicznych,
i okresla predyspozycje pracownikéw warunkujgce
dobre wykonanie powierzonej im pracy. Jednak zfo-
zone i wieloptaszczyznowe rozumienie kompetengji
spotykane w literaturze przedmiotu* wplywa na
zr6znicowanie podejscia do konstruowania profili
kompetencji pracownikow.

Na potrzeby artykutu przyjeto interpretacje kom-
petencji opracowang w ramach projektu badawczego
National Management Standards, zgodnie z kto6rg jest
to zdolnosc¢ do wykonywania dziatan w ramach zawodu
czy funkcji zgodnie z oczekiwanymi standardami. Kompe-
tencja dotyczy zdolnosci do transferowania umiejetnosci
i wiedzy w nowych sytuacjach w ramach wykonywanego
zawodu®. Oznacza to, ze kompetencje nalezy wigzac
z dziataniami o mozliwych do okre$lenia rezultatach.
Dodatkowo nalezy podkresli¢, ze wérod skfadnikow
kompetencji oprocz wiedzy i umiejetnosci wymienia
sie rowniez zachowania, postawy, cechy osobowoscio-
we czy motywacje do ich ujawnienia i wykorzystywa-
nia. Model tak rozumianych kompetencji przedstawia
rysunek 1.

! Kompetencje i kwalifikacje poszukiwane przez pracodawcow wsrdod absolwentow szkdt wyzszych wchodzgcych na rynek pracy,
wyniki badania przeprowadzonego przez Szkote Gtéwng Handlowg w Warszawie, Amerykanska Izbe Handlu w Polsce
oraz Ernst & Young, Warszawa, maj 2012, s. 13.

2 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 247.

3 J. Sutherland, D. Canwell, Klucz do zarzqdzania zasobami ludzkimi. Najwazniejsze teorie, pojecia, postaci, PWN, Warszawa
2007, s. 74.

4 Przeglad literatury przedmiotu wskazuje na dwa gtéwne podejscia do definiowania kompetencji: 1) podejscie sku-
pione na pracowniku — kompetencje to wiasciwosci, cechy jednostki warunkujgce jej efektywne dziatanie w pracy;
2) podejscie skupione na pracy — kompetencje to dziatania, w ktorych pracownik musi sie wykaza¢ — por. M. Armstrong,
dz.cyt., s. 243; M. Juchnowicz, L. Sienkiewicz, Jak oceniac prace? Wartosc stanowisk i kompetencji, Difin, Warszawa 2006;
Ch. Woodruffe, Osrodki oceny i rozwoju. Narzedzia analizy i doskonalenia kompetencji pracownikow, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw 2003.

5> A. Rakowska, Kompetencje wspofczesnego menedzera, [w:] E. Maslyk-Musial (red.), Zarzqdzanie kompetencjami organizagji,
WSM, Warszawa 2005, s. 90.
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Rysunek 1. Zaleznosci migdzy kompetencjami a umiejetnosciami
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Zrédlo: A. Rakowska, A. Sitko-Lutek, Doskonalenie kompetencji menedzerskich, PWN, Warszawa 2000, s. 18.

W zbiorze kompetengji, jakie powinien posiadac¢
pracownik, istotne zatem sg sktadniki, ktére ilustrujg
zachowanie cztowieka w procesie pracy i pozwalajg
na wykorzystanie posiadanych przez niego zdolnosci.
Zdaniem B. Mikuty zaliczy¢ do nich mozna®:

* zdolnos$¢ do szukania i przetwarzania informa-

qji,

* zdolnos¢ do pracy zespotowej i umiejetnos$¢
wspoéltdziatania z innymi ludZmi,

* zdolno$¢ do funkcjonowania w coraz bardziej
ztozonych organizacjach, umiejetno$¢ formu-
fowania probleméw i szukania rozwigzan, kla-
syfikowania probleméw wedtug ich znaczenia,
reagowania w nieprzewidzianych sytuacjach,

* zdolno$¢ do organizowania swojej pracy,
umiejetno$¢ dziatania we wtasnym zakresie,
stawiania cel6w i priorytetéw, tworzenia planu
dziatania,

* zdolno$¢ organizowania pracy innych, za-
rzadzania $rodkami, wytyczania kierunkéw,
negocjowania celéw, decydowania, szukania
kompromisowych rozwigzan, analizowania
i kontrolowania uzyskanych wynikow.

Biorgc pod uwage fakt, ze wspoétczesna gospodarka
charakteryzuje sie duzg dynamika, kluczowe wydaja
sie zdolno$ci zwigzane z organizowaniem pracy
wtlasnej oraz innych. Ich posiadanie stanowi podstawe
bycia efektywnym pracownikiem, pozwalajgcym firmie
przetrwac na rynku, zdobywa¢ przewage konkuren-
cyjna, rozwijac sie.

Umiejetne organizowanie pracy pozwala na uzyska-
nie kontroli nad zadaniami realizowanymi w danym
czasie oraz nad wlasnymi reakcjami na sytuacje po-
jawiajgce sie w pracy, a takze umozliwia efektywne
wykorzystywanie czasu. Dzieki temu pracownik
terminowo realizuje swoje obowigzki, nie traci czasu
na czynnosci niepotrzebne badz nieistotne z punktu
widzenia celow firmy, jak rowniez potrafi osiagac

rownowage pomiedzy zyciem zawodowym i 0so-
bistym. Musi jednak realizowa¢ obowigzki zgodnie
z sentencja: planuj i wykonuj zgodnie z prioryteta-
mi’. Jedynie wyrobiony nawyk warto$ciowania zadan
i odpowiedniego ich rozplanowania w czasie pozwala
pracownikowi terminowo wywigzywac sie z obowigz-
koéw, a to sprzyja osigganiu skutecznosci dziafania,
ktora przyczynia sie do sprawnosci funkcjonowania
firmy. Nawyk ten dotyczy organizowania pracy (zwany
jest rowniez zarzadzaniem czasem albo zarzgdzaniem
sobg w czasie)®.

Swiadomos$¢ wagi tej kompetencji jest zauwazalna
w sferze biznesu. W $wiecie nastawionym na efek-
tywnos$¢ oraz szybkie zaspokajanie potrzeb klientéw
jest ona wrecz niezbedna. Okazuje sie réwniez, ze
stanowi jeden z istotnych obszaré6w problemowych
powodujgcych trudnos$ci w funkcjonowaniu firm —
w zarzadzaniu i wspoltpracy zespotowej. Potwierdzajg
to badania przeprowadzone przez zesp6t HR Compass
w 2011 roku®. Zdaniem przedsiebiorcoéw problemy
pojawiajg sie w takich obszarach, jak: motywowanie
pracownikow (85 proc. wskazan), zarzadzanie czasem
(65 proc. wskazan), udzielanie informacji zwrotnej
(60 proc. wskazan) i definiowanie celéow (50 proc.
wskazan). Wydaje sie, ze jedng z istotnych przyczyn
takiej sytuacji moga by¢ deficyty umiejetnosci i wie-
dzy pracownikéw w zakresie organizowania pracy
w czasie. Nieprawidlowe okreslanie celéw utrudnia
poprawne wyznaczenie priorytetéw i planowanie
pracy. Prowadzi to wykonywania zadan nieistotnych
i niepotrzebnych, a to z kolei sprzyja marnowaniu
czasu przez pracownikéw i nieterminowemu wyko-
nywaniu zadan waznych.

Nieprawidiowe rozktadanie pracy w czasie moze
mie¢ réwniez niekorzystny wpltyw na motywacje pra-
cownikéw do dziatania. Konieczno$¢ terminowego
rozliczenia sie z zadan wymusza wydtuzanie czasu
pracy w firmie lub jej konczenie w domu. Czynnosci

¢ B. Mikula, Organizacje oparte na wiedzy, Wyd. AE w Krakowie, Krakéw 2006, s. 210.
7 S.R. Covey, 7 nawykow skutecznego dziatania, Bertelsmann Media, Warszawa 2001, s. 162.

8 Tamze, s. 162—-164.

9 Z czego chce sig szkoli¢ matopolska kadra menedzerska? Raport z badari, HR Compass 2011, http:/szkolenia.hrcompass.
pl/z_czego_chce_sie_szkolic_malopolska_kadra_menadzerska raport_z badan,news,38.html, [29.08.2013].
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zawodowe zaczynajg dominowac¢ w zyciu pracowni-
kéw i ograniczajg czas spotkan z rodzing i przyjaciot-
mi, odpoczynku czy realizacji pasji. Prowadzi to do
spadku komfortu zycia, a to przekfada sie na niskg
wydajno$¢, zmniejszenie zaangazowania w prace,
przemeczenie pracg oraz podwyzszenie poziomu
stresu. Wnioski te znajdujg potwierdzenie w wynikach
badan OECD'", ktére od wielu lat wskazuja, ze polscy
zatrudnieni nalezg do grona najbardziej zapracowa-
nych, a jednoczesnie niezbyt wydajnych. Dla przyktadu
w 2012 roku statystyczny Polak pracowat 1929 godzin,
osiagajac wydajnos$¢ na poziomie 28,1 (PKB per capita
podzielony przez roczny czas pracy, w dolarach). Nie
jest to wynik imponujgcy w poréwnaniu z przodujacg
w rankingu Norwegig, w ktérej wydajnos¢ pracowni-
ka jest szacowana na poziomie 86,6 (PKB per capita
podzielony przez roczny czas pracy, w dolarach).
W dodatku Norwegowie po$wiecajg pracy 1420 go-
dzin rocznie, czyli az 509 godzin mniej niz Polacy.

Nie budzi zatem zdziwienia fakt, ze Polacy s3
zaliczani do najbardziej zestresowanych narodéw na
Swiecie'', a jak wskazujg wyniki badania TNS OBOP
z 2011 roku, wysoki poziom stresu dotyczy az 85
proc. Polakoéw'2. Praca w cigglym napieciu i jednoczes-
nie przecigzeniu obowigzkami moze prowadzi¢ do
pracoholizmu (uzaleznienia od pracy) i wypalenia za-
wodowego (przejawiajgcego sie m.in. permanentnym
zmeczeniem psychicznym i fizycznym)'. Okazuje
sie, ze problemy te nasilajg sie, cho¢ z uwagi na brak
ogolnopolskich badan w tym zakresie trudno ustali¢
skale wspomnianych zjawisk. Wydaje sie jednak, ze
syndrom wypalenia zawodowego moze dotyczy¢
niemal co drugiego pracownika's.

Dodatkowym potwierdzeniem wagi kompetencji
organizacji pracy i swiadomosci probleméw z nig
zwigzanych sg badania przeprowadzone przez SGH,
Amerykanska Izbe Handlowg w Polsce oraz Ernst &
Young w 2012 roku’>. Wsréd dziesieciu najbardziej
cenionych przez pracodawcow kompetencji znajduje
sie umiejetno$¢ okreslania i uzasadniania priorytetow
oraz organizacji pracy i efektywnego zarzadzania
czasem. Jednoczes$nie udzielone przez ankietowanych
odpowiedzi wskazujg, ze umiejetnosci te sg tymi
sktadowymi kompetencji, w zakresie ktérych osoby
wchodzgce na rynek pracy majg najwieksze braki.

Biorgc pod uwage zaprezentowane rozwazania,
istotne wydaje sie znalezienie odpowiedzi na dwa
pytania:

10 Statystyki OECD, http:/stats.oecd.org/, [01.02.2014].

* Jakie braki w zakresie kompetencji organizo-
wania pracy majg osoby wchodzace na rynek
pracy?

¢ Jak wielka jest skala tego problemu?

Pytania te skfonity autorki do przeprowadzenia
badan wtasnych wéréd studentéw wydziatu Inzynierii
Produkgcji Szkoly Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego
w Warszawie.

Charakterystyka proby badawczej
i zastosowanej metody

Badania majgce na celu znalezienie odpowiedzi na
postawione wczes$niej pytania przeprowadzono pod
koniec 2012 roku metodg iloSciowa, za pomocg tech-
niki audytoryjnej. W tym celu zgromadzono w jednym
czasie i w tym samym miejscu studentéw, ktérym
wyjasniono cel badan i rozdano ankiety. Respondenci
samodzielnie wypetniali kwestionariusze, ktore w cze-
Sci merytorycznej sktadaly sie z pytan zamknietych.
Po zakonczeniu badania studenci mieli mozliwo$¢
dyskusji na temat problemu badawczego.

Do analizy wykorzystano 127 prawidtowo wy-
petnionych kwestionariuszy. Peing charakterystyke
respondentéw uzyskang na podstawie odpowiedzi
udzielonych w czesci metryczkowej ankiety przed-
stawia tabela 1.

Tabela 1. Charakterystyka ankietowanych studentow

Kryterium Kryterium Wynik
syntetyczne elementarne w procentach
20 lat i mniej 31
Wiek 21-25 lat 64
26-30 5
Ple l(ol?iety . 44
mezczyzni 56
Srednie 75
Wyksztaicenie | licencjat 23
magisterium 2
brak 44
Doéwiadczenie | praca na stanowisku:
zawodowe — wykonawczym 54
— kierowniczym 2

Zrédto: opracowanie wlasne.

A, Strojek, Stres — nowy wspdtpracownik, http://rynekpracy.pl/artykul.php/typ.1/kategoria_glowna.26/wpis.307,

[20.08.2013].

12 Stres Polaka codzienny, ,,Newsweek.pl”, 2011, http:/m.newsweek.pl/nauka,stres-polaka-codzienny,82079,1,1.html,

[14.09.2011].

13 A. Pluta, Myslenie strategiczne o pracowniku — mozliwosc czy potrzeba wspdltczesnej organizacji?, ,Management and
Business Administration. Central Europe” 2013, Vol. 21, No. 1 (120), s. 130-132.
14 ]. Kwinta-Odrzywionek, Wypalenie zawodowe, http://www.rynekpracy.pl/artykul.php/n.270/email.132781/wpis.751,

[01.02.2014].

'S A. Budnikowski, D. Dabrowski, U. Gasior, S. Maciol, Pracodawcy o poszukiwanych kompetencjach i kwalifikacjach
absolwentow uczelni — wyniki badania, ,,e-mentor” 2012, nr 4 (46), s. 4-17, http:/www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/

numer/46/id/946, [20.08.2013].
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Ocena znajomosci technik zarzqdzania
czasem i ich wykorzystania

Aby prawidtowo organizowac prace i zarzadzac
czasem, konieczna jest znajomos¢ technik pomocnych
w realizagji tego zadania. Analiza uzyskanych w badaniu
wynikéw wskazuje, ze 2 proc. ankietowanych nie zna
zadnej techniki pozwalajacej na racjonalne roztozenie
zaje¢ w czasie. Pozostali respondenci zadeklarowali, ze
dysponujg okre$long wiedzg na ten temat, jednak nie
zawsze opierajg na niej swoje dziafania (wykres 1).

Wsréd wskazanych w ankiecie technik zarzgdzania
czasem ankietowani najlepiej znajg planowanie (92
proc. wskazan) i ustalanie celéw (84 proc. wskazan). Te
dwie techniki sg tez najczesciej wykorzystywane przez
studentow w praktyce, cho¢ nie wszyscy znajacy dang
technike postuguja sie nig w celu racjonalizacji orga-
nizacji swojej pracy w czasie. Okazuje sie réwniez,
ze osoby planujgce i ustalajgce swoje cele deklarujg
posiadanie r6znego poziomu wiedzy na ten temat.

Dyskusja, ktora wywigzata sie miedzy ankietowany-
mi po przeprowadzeniu badania, ujawnifa, ze czesto
ich znajomos$¢ danej techniki jest powierzchowna
i opiera sie na zaslyszanych informacjach, a nie narze-
telnej wiedzy i umiejetnosci jej wdrozenia w konkret-
nych sytuacjach. Tym samym stosowanie planowania
i ustalania celéow czy tez innych technik jest w duzej
mierze intuicyjne, a przez to niekoniecznie prowadzi
do rzeczywistej poprawy gospodarowania budzetem
czasu i rozkladu zadan w czasie.

Ten pesymistyczny obraz oceny umiejetno$ci orga-
nizacji pracy pogtebia fakt, ze respondenci sg raczej
mato samokrytyczni, jesli chodzi o ocene efektywnosci
wykorzystywanych przez siebie technik zarzadzania
czasem. W sumie tylko 4 proc. ankietowanych oce-
nia swojg efektywnos$¢ w tym zakresie nisko. Ponad
potowa respondentéw (53 proc. wskazan) uwaza,
ze ich efektywnos$¢ w postugiwaniu sie technikami
zarzadzania czasem jest przecietna, za$ az 43 proc.
ankietowanych sadzi, ze uzywa ich prawidtowo.

Zdecydowana wiekszo$¢ uczestnikow badania
(62 proc.) wskazuje, iz nie dysponuje satysfakcjonujg-
cym ich poziomem umiejetnos$ci organizowania pracy
i zarzadzania czasem. Oznacza to, ze przynajmniej
czes¢ respondentéw jest Swiadoma swych brakow
w tym zakresie. Natomiast jedna pigta ankietowanych
uwaza, ze doskonalenie i rozwéj w tym zakresie nie
sg im potrzebne. Prawie tyle samo respondentow
przyznaje, ze nie ma na ten temat zdania.

Ocena dziatan stosowanych na etapie
przygotowania do wykonania pracy

Aby podejmowane dzialania prowadzily do
pozytywnego wyniku, nalezy je wczesniej przygo-
towac. Skuteczna realizacja zadan narzuca zatem
konieczno$¢ opracowania strategii dziatania przed
przystapieniem do jego wykonania'®. Okazuje sie, ze
nie wszyscy ankietowani zdajg sobie z tego sprawe,
co mozna zauwazy¢, analizujgc wykres 2.

Wykres 1. Odpowiedzi respondentéw na pytanie: , Czy znasz techniki pozwalajgce wlasciwie zarzgdzaé czasem i wykorzy-

stujesz je w praktyce?”

16%
Ustalanie celéw
51%

| 84%

Zasada Pareto 26% 74%
0
(20/80) 9%
Matryca 92%
Eisenhowera 8%
8%

8%
Planowanie 92%
70%
. 61%
Delegowanie
’ zadan 39%
23%
99%
Inne 1%
1%

0% 20% 40%

. Nie zna

Zrédio: opracowanie wiasne.

60% 80% 100%

D Zna . Uzywa

16 Jedna z wytycznych sprawnego dzialania dotyczy preparagji dziatan, czyli koniecznosci odpowiedniego przygoto-
wania korelagji dziatania i jego planowania — A. Bednarski, Zarys teorii organizacji i zarzgdzania, TNOIK, Torun 1998,
s. 104. Na niezbednos¢ przygotowania dziafania przed jego wykonaniem wskazuje cykl dziatania zorganizowanego
—J. Zieleniewski, Organizacja i zarzqdzanie, PWN, Warszawa 1981, s. 202 i nastepne.
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Wykres 2. Ocena wykorzystania przez ankietowanych wybranych sposobow preparacii dziatan

# 38%
Czy zapisujesz zadania, ktére masz wykonac i terminy ich realizacji? 24%

20%
18%

— 31%
Czy zapisujesz terminy realizacji zadan? 30%
— 1

Sporzadzajac zestawienia czynnosci do wykonania, porzadkujesz je

ul

22%
700
0

24%

wedtug priorytetdw i najwazniejsze sprawy zatatwiasz 32%
w pierwszej kolejnosci? —72'3%

i

54%
28%

Przy planowaniu zadan uwzgledniasz , krzywa wydajnosci”?

Oprocz zadan do wykonania zapisujesz jeszcze czas na przerwe,
odpoczynek, rozrywke itp.?

Zaplanowane zestawienie czynnosci pozwala Ci ‘_ 8%

T

14%
3%

20% 7%
7%
6%

] 42%

na pewng swobode dziatania, aby mozliwa byta 3%
realizacja spraw ,niecierpigcych” zwtoki? ‘—W,

Potrafisz zleci¢ niektére ze swoich obowigzkdw innym? ‘ 46%

‘ 21%
2%

OOO

D Czasami

. Prawie nigdy
Zrédto: opracowanie wiasne.

Wydaje sie, ze nieznajomos$¢ technik zarzgdzania
moze utrudniac realizacje dziatan przygotowujacych
do pracy. Podstawowym btedem wydaje sie zanie-
chanie robienia notatek podczas przygotowywania
sie do wykonania pracy. Ponad jedna trzecia respon-
dentéw przyznaje, ze prawie nigdy nie zapisuje
zadan do wykonania (38 proc. wskazan) i terminéw
ich realizacji (31 proc. wskazan). Takie postepowanie
moze prowadzi¢ do licznych btedéw w dziataniach,
poniewaz:

* uniemozliwia przemyslenie sposobu realizacji

dziatania,

* utrudnia okres$lenie zadan priorytetowych,

* nie pozwala ustali¢ wtasciwe] kolejnosci wyko-
nania zadan,

* utrudnia racjonalny rozktad pracy w czasie,

* sprzyja pomijaniu spraw waznych, odktadaniu
ich realizacji w czasie czy wrecz zapominaniu
o nich,

* przyczynia sie do nieterminowego wykonania
zadan.

Jedynie niespetna jedna pigta respondentéw
przyznaje, ze zapisuje swoje zadania i terminy ich
realizacji.

Do kolejnych btedéw, ktore ankietowani popet-
niajg w trakcie przygotowania dziatania, zaliczy¢
mozna:

* pozostawianie sobie ograniczonej mozliwoSci
wprowadzania korekt do harmonogramu zadan,
co powoduje destabilizacje pracy,

* skupianie sie na zadaniach pilnych, a nie na-
prawde waznych (wynika to m.in. z nieznajo-
mosci technik zarzadzania czasem),

* dos¢ rzadkie korzystanie z mozliwosci dele-
gowania zadan, co skutkuje koniecznoscig
samodzielnego wykonywania prac,

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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* koncentrowanie sie na zadaniach i zapomina-
nie o konieczno$ci regenerowania sit — tylko
nieliczni studenci zapisuja czas na odpoczynek
i zwracajg uwage na tzw. krzywa wydajnosci.

Ocena dziatan zwigzanych z etapem
realizacdji zadan

Zidentyfikowane nieprawidiowosci w przygotowa-
niu do wykonania zadan skutkujg dalszymi trudnos-
ciami na etapie ich realizacji (wykres 3). Okazuje sie,
ze ankietowani:

* biorg na siebie wiele obowigzkéw, co wynika

Z tego, Ze uwazajg sie za najlepszych wyko-
nawcow danej pracy, a dodatkowo nie potrafig
odmawiac¢ innym przyjecia dodatkowych prac;

* majg chaotyczny harmonogram dziafania, co

jest rezultatem niezapisywania zadan i czestego
rozpraszania sie w trakcie pracy sprawami bie-
Zacymi.

Co ciekawe, wiekszo$¢ respondentéw uwaza, ze
nie ma probleméw z realizacjg zadan w wyznaczo-
nym czasie, chociaz przyznaje, ze sktada swoje prace
najczes$ciej w ostatniej chwili. Obserwacje autorek
wskazujg, ze wielu studentéw sktada zadane prace
dopiero w ostatnim dniu przed uptywem wyznaczo-
nego terminu lub wysyla je za posrednictwem poczty
elektronicznej z informacjg, ze wersje papierowg
doniesie pozniej.

Za pozytywny autorki uznajg fakt, iz dos¢ duzy
odsetek respondentéw deklaruje, ze realizujgc zada-
nia, skupiajg sie na jednym, dgzac do jego ukoncze-
nia. Mozna zatem przypuszczaé, ze dzieki takiemu
postepowaniu unikajg oni btedéw wynikajacych
z przekonania o mozliwo$ci wykonywania wielu prac
jednoczes$nie (mit wielozadaniowoSci).
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Wykres 3. Ocena dziatan ankietowanych na etapie wykonywania pracy
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Whioski

Przedstawione w opracowaniu wyniki badan
potwierdzajg opinie pracodawcéw na temat niskich
umiejetnos$ci organizowania pracy i zarzadzania cza-
sem u 0s6b wchodzacych na rynek pracy. Wydaje sie
réwniez, ze nie jest to problem marginalny, a raczej
dotyczy licznego grona przysziych pracownikéw. Na
skale zjawiska wskazujg badania przeprowadzone
wsrod studentéw z Warszawy, jak réwniez wyniki
badan wsréd studentéw Uniwersytetu Szczecin-
skiego'.

Dodatkowo stwierdzono, ze wskazany niedobor
umiejetnosci u studentoéw jest efektem ich niewiel-
kiej wiedzy i braku nawyku organizowania pracy
w czasie. Konieczne wydaje sie zatem zwrdcenie
uwagi instytucji edukacyjnych na dziatania zwigzane
z rozwojem przyszlych kadr w zakresie organizowania
pracy i zarzadzania czasem. Inicjatywy te beda jed-
nak wymagaly uzupelnienia. Nie wystarczy bowiem
zadba¢ o wyksztalcenie okre$lonych pozytywnych
nawykéw u miodych ludzi. Trzeba réwniez zapewni¢
im warunki umozliwiajgce ich wykorzystanie, a to juz
zalezy od ich przysztych pracodawcéw i sposobow
funkcjonowania firm.
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Contemporary employers put numerous competency requirements for the staff candidates. Only those having desirable competencies
stand a chance for employment. It turns out that candidates for employees who are graduates of universities have competency gaps,
particularly in the field of work organization and time management. The purpose of this article is to determine what exactly the
people entering the labor market are not capable of, and how great the scale of the deficiencies in the activities associated with the
organization of their own work is. Having this in mind, questionnaire surveys were conducted among the students of the Warsaw
University of Life Sciences — SGGW. On the basis of the surveys results it was concluded that people entering the labor market have
a number of deficiencies in the competence of the work organization resulting mainly from the lack of knowledge and the habit
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employees. Therefore, it seems necessary to undertake educational activities that lead to improvement of the observed situation.
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