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Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie bilansu kompetencji stazystow z projektu
pt. Uczelnia blizej biznesu — absolwent blizej pracy w Polsko-Japonskiej Akademii Technik
Komputerowych (PJATK). W projekcie oceniono, z zastosowaniem Development Center,
kompetencje stazystéw istotne dla wejscia na rynek pracy. W artykule zostaly oméwione
zalozenia metody Development Center (DC) oraz zastosowane w projekcie rozwigzania.
Dokonano analizy wynikéw oceny kompetencji stazystéw na przestrzeni trzech lat.
W kolejnych latach kompetencje stazystéw byty coraz wyzsze, cho¢ nie osiagnely poziomu
dobrego. Istotnie r6st poziom kompetencji: komunikacja, wspétpraca, konsekwencja
w dazeniu do celu i radzenie sobie z trudno$ciami. Natomiast kompetencja przedsiebior-
czo§¢ istotnie nie wzrosta. Unaocznity sie luki kompetencyjne, ktére warto rozwija¢ dla
zapewnienia dostosowania absolwent6éw uczelni do istniejgcego popytu na rynku pracy.

Stowa kluczowe: kompetencje, ocena kompetencji, development center, staz, ksztalcenie.

Wprowadzenie

Problem uwarunkowan aktywnoéci zawodowej absolwentéw jest ciggle aktu-
alny z perspektywy teoretycznej i praktycznej. Oczekiwania oséb studiujacych
co do wplywu ich edukacji na osigganie okreslonych celéw zawodowych s3 bar-
dzo wysokie (Mazurkiewicz, Moczulska, 2014). Jak wynika z doswiadczenia
rynku pracy, posiadanie wiedzy nie jest wystarczajace do osiggniecia sukcesu.
Szczegdblnie istotna jest natomiast zdolno$¢ do wykorzystania wlasnych zasobdéw
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- predyspozycji, umiejetnosci, postaw, wiedzy i doswiadczenia — do uzyskiwania
okreslonych przez pracodawce rezultatéw. Jesli przyjmiemy, iz to wlasnie zacho-
wanie potwierdza posiadane zdolnoéci, to dochodzimy do wymogéw kompetencyj-
nych jako kluczowych atrybutéw, ktére umozliwiajg uzyskiwanie wybitnych wyni-
kéw oczekiwanych przez pracodawce (Fryczynska, Jabtoriska-Woloszyn, 2008).

Diagnoza kompetencji to poznanie mozliwosci radzenia sobie w sytuacjach
zadaniowych wjakiej$ dziedzinie: jednostki, catych zespot6éw, a nawet catej organi-
zacji. Z perspektywy osoby, ktdra ksztalci sie dla przysztych wyzwan zawodowych,
a taka z pewnoscia jest stazysta, jest wiele sytuacji, w ktérych taka diagnoza jest
potrzebna, np.:

+ weryfikacja jakosci ksztalcenia na wybranym kierunku;

+ problemy z efektywnoscig w dziataniu;

+ diagnoza obszaréw wymagajacych wsparcia;

+ dziatania rozwojowe, dla ktérych punktem wyjscia jest poznanie wlasnych
mozliwosci;

« poszerzenie wlasnej oferty pracy o nowe i rzetelne informacje o kompeten-
gjach.

W Polsko-Japonskiej Akademii Technik Komputerowych (PJATK) wykorzy-
stano diagnoze kompetencji z zastosowaniem metody Development Center do
dzialan systemowych w zakresie poprawy ksztalcenia. Do misji PJATK nalezy
ksztalcenie specjalistéw potrafigcych twérczo i z zaangazowaniem pracowac
zespolowo w waznych dla rozwoju Polski przedsiewzieciach z zastosowaniem
technik komputerowych. Programy i plany nauczania w Akademii sa weryfiko-
wane co roku, przy aktywnym udziale przedstawicieli pracodawcéw i studentéw.
Do przeprowadzania analiz bardziej zltozonych kwestii sa powolywane grupy
robocze skladajace sie ze specjalistéw danej dziedziny. Gtéwnymi kierunkami
rozwoju programu ksztalcenia praktycznych umiejetnosci studentéw sa:

+ identyfikowanie i rozwigzywanie probleméw z zakresu szeroko rozumianego
wykorzystania informatyki w réznych dziedzinach funkcjonowania czlowieka;

- analizy i syntezy informacji réznego typu i z zakresu réznych dyscyplin, nie
tylko z dziedziny informatyki.

Kluczowym podmiotem opiniotwérczym w procesie ksztalcenia jest Rada
Programowa Wydziatu Informatyki PJATK, ktéra stuzy do tworzenia warunkéw
glebszego powiazania srodowiska naukowego i dydaktycznego z rynkiem pracy.
Stanowi ona platforme wymiany pogladéw dotyczacych przede wszystkim jakosci
ksztalcenia na Wydziale i oceny dostosowania programéw nauczania do potrzeb
pracodawcéw. W sklad Rady Programowej wchodza, oprécz przedstawicieli
Uczelni, przedstawiciele pracodawcéw oraz przedstawiciele absolwentéw Uczelni.
Do jej kompetencji nalezy:
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+ opiniowanie wnioskéw o tworzeniu lub znoszeniu specjalnosci na kierunku
Informatyka oraz opiniowanie merytorycznej zawarto$ci programéw nauczania;

+ opiniowanie wnioskéw dotyczacych merytorycznego zakresu studiéw podyplo-
mowych;

+ pomoc w pozyskiwaniu §rodkéw finansowych i rzeczowych majacych na celu
rozwdj Wydziatu;

+ opiniowanie programéw studiéw z punktu widzenia ich przydatnosci w poszcze-
g6lnych gateziach gospodarki narodowej;

+ pomoc w rozszerzaniu wspoélpracy technicznej, naukowej i dydaktycznej
z zakladami pracy, zwlaszcza w organizowaniu praktyk zawodowych.

Dzieki temu Akademia na biezaco reaguje na zmieniajace sie otoczenie
w branzy IT i realizuje projekty majace na celu zblizanie Akademii do biznesu
i rynku pracy. Przedmiotem niniejszego artykulu jest projekt, ktérego geneza
byly konsultacje przeprowadzone w okresie I-IIT 2010 roku przez PJATK z przed-
stawicielami 18 pracodawcéw, ktérzy przyjeli na staze lub/i praktyki studentéw/
absolwentéw PJATK. Za pomoca wywiadu kwestionariuszowego stwierdzono
nastepujace deficyty kompetencyjne stazystow:

+  brak umiejetnosci Iaczenia proceséw organizacyjnych i biznesowych z techno-
logia IT;

+ brak umiejetnosci pracy w zespole i mys$lenia projektowego — okazalo sie, ze
absolwenci to zdolni informatycy, ale hermetyczni i introwertyczni, jezeli cho-
dzi o prace projektowsy i zespotows.

Zatem celem realizacji projektu pt. Uczelnia blizej biznesu — absolwent blizej
pracy byto niwelowanie niedopasowania praktycznych umiejetnosci absolwentéw
PJATK do wymogdw i potrzeb stawianych przez pracodawcéw poprzez:

+ doradztwo w wyborze drogi rozwoju zawodowego na podstawie indywidualnej
diagnozy kompetencji i pomoc w znalezieniu zatrudnienia poprzez wyszukiwa-
nie interesujacych propozycji pracy, praktyk, stazy;

+ stworzenie mozliwosci skorzystania z porad doradcy zawodowego, nawet po
sze$ciu miesigcach od momentu zatrudnienia;

+ umozliwienie udzialu w bezplatnych szkoleniach i warsztatach rozwijajacych
umiejetnoséci szukania pracy i rozwoju wlasnej kariery.

Szczegblnie istotnym elementem projektu bylo przeprowadzenie metoda
Development Center badania kompetencji stazystéw zakwalifikowanych do pro-
gramu stazy. Diagnoza kompetencji byla jednym z elementéw branych pod uwage
przy wyznaczaniu celéw zwigzanych z wejsciem stazystéw na rynek pracy. Na
przestrzeni trzech lat (2011-2013) do badania w sumie przystapilo 76 stazystéw,
niemal w réwnolicznych grupach, wytypowanych sposréd studentéw lub absol-
wentéw PJATK z Warszawy i Gdanska.
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Metodyka o§rodkéw oceny i rozwoju (Assessment
and Development Center) — perspektywa teoretyczna

Osrodek oceny i rozwoju to wielowymiarowy proces oceny kompetencji
wybranych os6b przez niezaleznych i obiektywnych asesoréw (Fryczynska, 2014).
Dokonanie rzetelnej oceny kompetencji t3 metodg jest wynikiem precyzyjnych
standardéw. Zasadniczo niezbedne jest ocenianie przez kilku asesoréw i zasto-
sowanie zréznicowanych zadan, dzieki czemu mozna uzyska¢ wiele informacji
o kompetencjach. Podkresla sie, ze jest to proces toczacy sie w wystandaryzowa-
nych warunkach. Metodyka jest wynikiem wielu badan i analiz, ktére uzyskaty
akceptacje srodowiska profesjonalistéw i naukowcdéw w zakresie oceny kompe-
tencji (Guidelines and Ethical Considerations for Assessment Center Operations, 2009).
W rezultacie kazdy projekt oceny AC/DC przebiega odmiennie, cho¢ zbieznie
z obowigzujacymi regutami.

Fundamentalne zasady osrodkéw oceny i rozwoju sg nastepujace (Thornton,
2011):

- analiza stanowiska pracy lub model kompetencji okresla oceniane wymiary lub
zmienne;

«  wiele technik oceny jest wykorzystywanych w celu pozyskania rzetelnych infor-
magji;

+  wsrdd technik oceny znajduja sie symulacje sytuacji zawodowych;

+ oceny dokonuje kilku przygotowanych asesoréw;

+ ujawnione przez ocenianych zachowania klasyfikuje sie stosowanie do wymia-
réw lub zmiennych oceny;

+ systematyczne procedury sluza do rejestrowania, klasyfikowania, oceniania

i raportowania zachowan, a nastepnie kompetencji;

+ integracja zgromadzonych danych o zachowaniach przez asesoréw w zada-
niach odbywa sie po zakoniczeniu obserwacji ocenianych.

Osérodki oceny i rozwoju mogg by¢ zastosowane we wszystkich organizacjach,
ktére potrzebuja zdoby¢ informacje o kompetencjach kluczowych oséb (Baczynska,
2011), a takze w organizacjach publicznych i komercyjnych. Zasadniczo stosuje sie
je w celu wsparcia kluczowych proceséw zarzadzania, a mianowicie: pozyskiwania,
relokacji lub rozwoju kapitatu ludzkiego. Dlatego osrodek oceny i rozwoju dla pozy-
skania optymalnych kandydatéw jest nazywany Assessment Center, a dla rozwoju
0s6b — Development Center (Woehr, 2006).
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Opis metodyki Development Center w Projekcie PJATK

Celem niniejszego opracowania jest prezentacja systemowego podejscia do
diagnozy kompetencji stazystéw i wykorzystania go do rozwoju oferty ksztalcenia
absolwentéw. Na potrzeby badania przyjeto nastepujace hipotezy badawcze:

«  poszczegblne uczelnie tworza profile kompetencji swoich absolwentéw, ktére
zawierajg najwazniejsze opisy zachowania potrzebnego na rynku pracy (profile
kompetencji);

- diagnoza kompetencji studentéw oparta na trafnych narzedziach (tj. osro-
dek oceny i rozwoju) daje odpowiedZ na pytanie, czy maja oni zasoby, ktére
sa wazne dla dalszego ksztalcenia w kierunku zgodnym z potrzebami rynku
pracy;

+ programy wsparcia rozwoju kompetencji zwiekszaja kompetencje studentéw
zbiezne z potrzebami rynku pracy;

- diagnoza kompetengji istotnych na rynku pracy to istotny wktad w rozwéj ofer-
ty ksztalcenia i budowania konkurencyjnosci macierzystej uczelni studenta.
Kompetencje stazystéw byly diagnozowane metoda Development Center

(o$rodek oceny i rozwoju, DC), tj. oceniano kompetencje, ktére pozwalajg absol-

wentom osiggac sukcesy na rynku pracy. Zakres predykatoréw kompetencji obej-

muje szerokie spektrum z uwagi na potencjalnie zréznicowanie $ciezek kariery
absolwentéw - od wlasciciela firmy do pracownika, od podwykonawcy do zlecenio-
dawcy, od wieloéci zadan i projektéw w jednym czasie do koncentracji na jednym.

Metodg Development Center oceniano:

+  przedsiebiorczo$¢, tj. umiejetnos¢ poszukiwania i wykorzystywania szans
w otoczeniu do realizacji przedsiewzie¢ (fapanie okazji), szacowania potencjatu
oraz ryzyka podejmowanych przedsiewziec¢ oraz sile i skutecznosé angazowa-
nia innych do wlasnych przedsiewzie¢;

« konsekwencje w dazeniu do celu, tj. wytrwalo$¢ w dazeniu do zamierzonego
celu, umiejetnoé¢ planowania kolejnych etapéw dziatania i ich skutecznej reali-
zadji, zdolnos¢ utrzymywania efektywnosci pracy i zorganizowania jej zbieznie
z celami;

+ radzenie sobie z trudno$ciami, tzn. umiejetno$¢ dzialania w trudnej sytuacji
(tj. dzialanie pod presja czasu lub w sytuacji konfliktowej), kontrolowania
przejawéw wlasnych emocji i zachowania stabilnosci zachowan w trudnych
sytuacjach oraz radzenia sobie ze stanami emocjonalnymi innych oséb;

+  wspolprace, tj. umiejetno$¢ budowania partnerskich relacji z innymi osobami,
nakierowywania ich na wspélne wypracowanie rozwigzan i osigganie kompro-
misu oraz budowania atmosfery wspétpracy w grupie;
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komunikacje, tzn. poziom logiki, jasno$ci i precyzji wypowiedzi, umiejetnosé
wyrazania swoich opinii lub faktéw w jasny, przekonywujacy sposéb, pew-
no$c siebie i ptynno$¢ w komunikacji, postugiwanie sie poprawnym jezykiem,
poziom $wiadomosci i umiejetnosci stosowania wlasciwych przejawéw: posta-
wy ciala, gestykulacji, mimiki, tonacji glosu, kontaktu wzrokowego.

Podczas oceny postugiwano sie czterostopniowa skala oceny, z mozliwosciag

réznicowania ocen zachowan, tzw. potéwkami skali, tj. 1,5; 2,5; 3,5. Skala zostata

opisana nastepujaco:

1 - niesatysfakcjonujaco, brak zachowan pozadanych, dominuja zachowania
niepozadane; spéjnos¢ niepozadanych zachowan w réznych kontekstach sytu-
acyjnych;

2 - miernie, sporo zachowan niepozadanych, préby zachowan pozadanych,
w sytuacjach tatwych pojawiaja sie okazjonalnie zachowania pozadane; brak
spéjnosci zachowan w réznych kontekstach sytuacyjnych;

3 - dobrze, dominuja zachowania pozadane, spéjnos¢ zachowan pozadanych
w sytuacjach standardowych, prostych; w sytuacjach trudnych pojawiaja sie
zachowania niepozadane;

4 - wybitnie, trwale zachowania pozadane, powtarzane w réznych kontekstach
sytuacyjnych, réwniez zadaniach trudnych, zachowania pozadane prezentowa-
ne w sposéb pewny i jednoznaczny.

Podczas Development Center zastosowano kluczowe zadania, tj. dyskusje

grupows, indywidualng prezentacje oraz zadanie w parach - z przelozonym i ze

wspoélpracownikiem. Stosownie dla DC zadania prezentowaly szeroki kontekst

sytuacyjny, pozwalajacy oceni¢ kompetencje i ich potencjat.

Tabela 1. Macierz kompetencji i zadan DC

w dazeniu do celu

Zadania/ Dyskusja Rozmowa Rozmowa ze Prezentacja
kompetencje grupowa z przetozonym |wspoétpracownikiem | indywidualna
Przedsiebiorczos¢ x x x
Konsekwencja

Radzenie sobie
z trudno$ciami

Wspétpraca

Komunikacja

X

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie metody DC.
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Zatem obserwowano i oceniano kazda kompetencje w przynajmniej dwéch
zréznicowanych zadaniach. Obserwacji zachowan i oceny kompetencji kazdego
uczestnika dokonatl zespét asesoréw. W poszczegélnych zadaniach relacyjnych
przynajmniej dwoch asesoréw obserwowalo jednego ocenianego. Taka metodo-
logia zapewniala wysoka trafnos¢ predykcyjna oceny kompetencji, co pozwolito
szacowac, ze oceniany w taki sam sposéb zachowuje sie w codziennym zyciu zawo-
dowym i nie tylko (Wasowska-Bak i in., 2012).

Analiza wynikéw oceny kompetencji stazystow

Realizacja projektu na przestrzeni trzech lat pozwolita na ocene zmiennosci
kompetencji stazystéw (rysunek 1). Indywidualne wyniki badanych réznity sie
miedzy soba, pozwalajac na rzetelne oszacowanie wynikéw przecietnych — dla
calej populacji wyniosty 2,5. W kolejnych latach usrednione wyniki pokazujg
istotna tendencje wzrostowa kompetencji stazystéow — kolejno wlatach 2011-2013
wyniosty one 2,3; 2,61 2;7. Kompetencje stazystéw nie osiggnely poziomu dobrego,
niemniej jednak w kazdym roku byty coraz blizsze temu poziomowi.

Rysunek 1. Ocena kompetencji ogétem w latach 2011-2013
4,0 4

3,5 1
3,0 4
2,5 4
2,0+

1,54

1,01

2011 2012 2013

Zrodto: opracowanie wlasne.

Jakjuz wspomniano, oceniono pie¢ kompetencjiistotnych dla osiggania sukce-
s6w na rynku pracy (rysunek 2). Zasadniczo kazda z badanych kompetencji wzro-
sta, jednakze w ré6znym stopniu. Dokonano analiz, ktére potwierdzaja, ze najwiek-
szy wzrost osiggnieto w komunikacji - o 0,64 punktu, F(72) = 12,46, p = 0,001.
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Kolejno najwieksze zmiany na przestrzeni trzech lat osiggnieto we wspoélpracy
- F(72) = 5,29, p = 0,007 i w konsekwencji w dazeniu do celu — F(72) = 4,28,
p = 0,018, odnotowujac wzrost o 0,48 punktu, a nastepnie w zakresie radzenia
sobie z trudno$ciami — F(72) = 3,17, p = 0,48, odnotowujac wzrost o 0,36 punktu.
Pomimo wzrostu kompetencji przedsiebiorczos¢ o 0,36 punktu, wynik ten okazat
sie nieistotny statystycznie (p = 0,06) (Boczon, Zarnowiecka, 2014). Potwierdza
to réwniez kolejna miara centralna — mediana, ktéra wzrosta z poziomu 2,5 do
poziomu 3,0 w ostatnim roku projektu. Odchylenie standardowe wynikéw stazy-
stéw wahato sie od 0,48 do 0,59 w poszczegdlnych kompetencjach i w kolejnych
latach, wynoszac dla calego trzyletniego badanego okresu 0,5.

Rysunek 2. Ocena poszczegélnych kompetencji w latach 2011-2013
4,0
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Zrédlo: opracowanie wtasne.

Z badania wynika, ze po trzech latach stazysci lepiej sie komunikuja, osiggajac
niemal poziom dobry w ostatnim roku projektu. Lepiej wspélpracuja i zachowuja
wiekszg konsekwencje w dgzeniu do celu, lepiej radzg sobie z trudno$ciami, nie-
mniej nadal niezbedne sa dzialania rozwojowe. Na szczegdlng uwage zastuguje
przedsiebiorczos¢, ktora istotnie sie nie poprawita. Przedsiebiorczo$¢ jest istotng
kompetencja pozwalajacg realizowaé sie jako przedsiebiorca (osoba prowadzaca
firme) oraz wewnetrzny przedsiebiorca (pracownik) poszukujacy i wykorzystu-
jacy szanse w otoczeniu do realizacji przedsiewzie¢, szacujacy ich potencjal oraz
ryzyko, a takze angazujacy innych do tych przedsiewziec.
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Podsumowanie

Jak juz wspomniano, poziom $rednich kompetencji niemal umozliwia sta-
zystom dobre funkcjonowanie w $rodowisku zawodowym. Charakterystyczng
cecha grupy jest nie do konica satysfakcjonujacy poziom przedsiebiorczosci. Moze
to wynikaé przede wszystkim z matej sktonnosci do szukania okazji do podjecia
nowych cennych inicjatyw i mato twérczego podejscia do nadarzajacych sie okazji.
Zdecydowana wiekszos¢ badanych studentéw komunikowala, iz przede wszyst-
kim zalezy im na starcie zawodowym oraz poszukuja doswiadczenia w dobrej
firmie, w ktérej poznaja dobre praktyki i narzedzia. Celem pozyskania dobrych
praktyk jest docelowe wykorzystanie ich we wlasnej dzialalnosci gospodarczej
lub w byciu freelancerem. Tak wiec zdecydowanie w tej grupie zawodowej nalezy
rozwija¢ tworcze i niezalezne podejscie do nowych wyzwan i rozwigzywania pro-
bleméw, a nie kopiowanie juz istniejacych rozwigzan. Warto poszerza kompeten-
cje w zakresie tworzenia pomysiéw i rozwijania ich jako produktéw rynkowych
poprzez konkretne prace projektowe oraz dzialania w zakresie rozwoju wlasnej
przedsiebiorczosci.

W badanej grupie zaobserwowano zrdéznicowanie pozioméw kompetencji
poszczegdlnych stazystéw. Chociaz $rednie poziomy kompetencji sa coraz wyz-
sze, to w badanej grupie kompetencje sg niesatysfakcjonujace. Stad tez s3 reko-
mendowane zindywidualizowane programy rozwoju studentéw i stazystéw oraz
rozszerzanie standardowej oferty ksztalcenia o warsztaty kompetencji, zwlaszcza
w zakresie przedsiebiorczo$ci, konsekwencji w dazeniu do celu, radzeniu sobie
z trudnos$ciami oraz wspélpracy. Sg to zadania wymagajace wspoéldziatania insty-
tucji edukacyjnych, instytucji rynku pracy oraz przedsiebiorstw zatrudniajacych
absolwentéw.

Sukcesywny wzrost kompetencji stazystéw na przestrzeni trzech lat pokazuje,
ze programy rozwoju kompetencji tworzone przy wspélnym udziale uczelni i pra-
codawcéw maja sens. Przygotowujg absolwentéw uczelni tak, ze s3 lepiej dostoso-
wani do wymagan rynku pracy.
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Summary
Interns Competences’ Balance — Conclusions and Perspectives

The purpose of this article is to present the results of interns’ competences
assessment in the project carried out by Polish-Japanese Institute of Information
Technology in order to enhance its educational potential. The article presents
the assumptions of Development Center method and its application to the
project, and findings of interns’ competences assessment over three years. The
competences of interns were improving, but did not reach the targeted level. The
competences: communication, collaboration, consistency in goal pursuing and
coping with difficulties were improved, but entrepreneurial competence, didn’t
increase significantly. A competency gap was showed and it highlighted a need for
educational improvement at Colleges.
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Keywords: competences, competences’ assessment, development center, education,
internship.

Pesrome
baaaHc KoMneTeHIMU CTa)KEPOB — BBIBOABI U MEPCIEKTUBBI

Ilenpr0 9TON CTATBU SIBASETCS] MpEACTaBIeHne 0ajaHca KOMIIETEHIMM CTaKEPOB,
IPYHMMAIOIINX y4yacTue B NpoeKkTe «Bbiciiee yyeOHOe 3aBemeHue Ommke K OM3Hecy —
BBIMYCKHMK By3a - Omike K pabore» B II0NMbCKO-AMOHCKOI aKafeMuyt KOMIIBIOTEPHOII
texuuku (PJATK). B mpoekre ¢ momompio Development Center ornjenke mopsepraaach
KOMIIETEHIINA CTaXEPOB Ha NpPOTsHXKeHuusA 3 jeT. B crepgyromye rogpl KOMOETEHIUM
CTaXX€pOB OBUIM Ha 3HAYMTE/IBHO BBICIIEM YPOBHE, XOTS He JOCTUIJIV XOPOIIEro YPOBHSI.
3HAYNMTENTbHO IIOBBIIIAICA YPOBEHb KOMIIETEHIMM: KOMMYHUKAIVA, COTPYLHUYECTBO,
IIOC/IE/IOBATEIbHOCTD B CTPEMJIEHUM K JOCTVDKEHMIO ONpefle/IEHHBIX Lieell ¥ YMEHUIO
XOpOIIO CIpPaBIATbCA C PAa3HbBIMM NpobaeMaMu. 3aTO KOMIETEHINs, CBA3aHHAs C
IpefIPUHIMATEIbCTBOM BOOOII[e CYIIIeCTBEHHBIM 06Pa30M He YBeIMUINIaCh. 3aMETHBIMI
CTanu oIpefieNI€HHbIe MPOOeNbl B KOMIIETEHLIMNU, KOTOpPble CTOMT Pa3BUBATh C IIE/IbIO

obecriedeHNs IPUTOJHOCTU BBITYCKHIKOB K CIIPOCY Ha PBIHKE TPYZAA.

CrioBa-KII04M: KOMIIETEHIIVs, OlleHKa KoMiereHIny, development center, cTa)XnpoBKa,
obyueHme.
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