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Artykul  pokazuje znaczenie studiow podyplomowych w procesie
ksztaltowania kompetencji menedzerskich. Studia podyplomowe posiadajg
juz diugqg tradycje w polskim systemie ksztatcenia i doskonalenia zawodo-
wego, ale w ostatnich latach szczegolnie widoczny jest rozwoj tej formy
w odniesieniu do pracownikow na stanowiskach kierowniczych oraz adep-
tow zawodu menedzera.

W tym artykule okreslono miejsce studiow podyplomowych wsrod in-
nych form doskonalenia menedzerow oraz przedstawiono analize opinii
uczestnikow studiow podyplomowych prowadzonych przez Katedre Zarzg-
dzania Politechniki Lodzkiej.

1. Wstep

Problem doskonalenia kompetencji os6b na stanowiskach kierowniczych
nalezy do bardzo czesto poruszanych kwestii w opracowaniach naukowych
z zakresu zarzadzania i w dyskusjach praktykow biznesu w ostatnich latach. Jest
to zwigzane z jednej strony z dostrzeganiem coraz wigkszego znaczenia tych
kompetencji dla prowadzenia 1 rozwoju organizacji gospodarczych, a z drugiej
strony z powszechnym przekonaniem, iz w czasach, tzw. gospodarki opartej na
wiedzy, poziom kompetencji menedzerskich i pracowniczych nalezy do podsta-
wowych elementow ksztattujacych potencjat organizacji.

Istotna role w procesie doskonalenia kompetencji menedzerskich odgrywaja
studia podyplomowe, organizowane przez uczelnie wyzsze. Sg one przeznaczone
zarowno dla oséb zajmujacych aktualnie stanowiska kierownika w przedsiebior-
stwvach i instytucjach, jak i dla pragnacych wykonywaé¢ zawdd menedzera,
a zwlaszcza dla kadry sukcesorow na stanowiska kierownicze. Jest to forma
o dtugiej tradycji edukacyjnej, i mimo ciggtego rozwoju nowych rozwigzan
(np. e-learning, assessment center, coaching), cieszy sie ona nadal duzym zainte-
resowaniem.
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Celem artykutu jest przedstawienie roli studiow podyplomowych w dosko-
naleniu kompetencji menedzerskich oraz opinii uczestnikoéw tych studiow na
temat ich przydatnosci. Opinie te zostaly zebrane podczas wielu edycji studiow
podyplomowych z zakresu ksztaltowania umiejetnosci menedzerskich, organi-
zowanych przez Katedre Zarzadzania Politechniki L.odzkie;j.

2. Kompetencje menedzerskie i formy ich doskonalenia

Termin ,,kompetencje menedzerskie”, stosowany od dtuzszego czasu w nau-
ce i praktyce zarzadzania, zastapit wczesniej uzywane okreslenia, takie jak: kwa-
lifikacje kierownicze, umiejetnosci menedzerskie czy predyspozycje przywodcze.
Wedtug stosowanych obecnie definicji [zob. 3 i1 7] przyjmuje si¢ bowiem, ze
kompetencje menedzerskie tacza wszystkie te obszary w formie okreslo-
nego konglomeratu obejmujgcego zardwno wiedze, umiejetnosci i zdolnosci
do dziatania, jak i postawy, predyspozycje osobowe oraz systemy wartosci i1 za-
chowania.

M. Armstrong wskazal, ze kompetencje menedzerskie pozwalaja na odréz-
nienie menedzerow, ktérzy odnosza sukcesy, od takich ktorzy w swojej dziatal-
nosci 0s1ggaja nizszy poziom powodzenia [2]. W oparciu o to zalozenie zostata
sformutowana definicja, w ktdrej przyjeto, ze kompetencje menedzerskie to wie-
dza, umiejetnosci, do§wiadczenia, postawy, predyspozycje 1 motywacje, ktére sa
charakterystyczne dla menedzerow osiagajacych wysokie wyniki [5].

Okresleniu definicji kompetencji menedzerskich towarzysza z reguty proby
ustalenia czesci sktadowych tych kompetencji oraz ich optymalnej struktury.
W wielu opracowaniach zwraca si¢ w ostatnim okresie uwage na duze znaczenie
kompetencji strategicznych dotyczacych prowadzenia analiz strategicznych oraz
ustalania kierunkdéw rozwoju rynkow i produktoéw firmy, a takze na tzw. kompe-
tencje migkkie (w zakresie budowania relacji w zespole pracowniczym) oraz
dotyczace zarzadzania procesami zmian.

Ustalenie listy takich kompetencji jest bardzo trudne z uwagi na duza zalez-
nos¢ efektéw pracy menedzeréow od wielu czynnikéw kontekstowych. Stad tez
nalezy zgodzi¢ si¢ z opiniami, moéwigcymi o potrzebie budowania systemu kom-
petencyjnego w ramach konkretnej organizacji przez okreslenie kluczowych
kompetencji firmy oraz budowe profili kompetencyjnych dla poszczegolnych
komorek organizacyjnych i stanowisk pracy [10]. Ksztatcenie w zakresie zarza-
dzania o charakterze ogdlnym, jest bowiem — jak stusznie zauwaza T. Oleksyn —
obarczone licznymi ograniczeniami zwigzanymi ze stabym uwzglednianiem
kompetencji praktycznych [6].
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7 podanych powyzej wskazan i1 analizy innych opracowan wynika sugestia
o potrzebie uwzgledniania w procesie budowy kompetencji menedzerskich
dwoch podejsé [8]:

— metoda top-down, w ktdrej identyfikacja kompetencji rozpoczyna si¢ od ana-
lizy misji i strategii danej organizacji, a nastg¢pnie przez wywiady i diagnoze
wyzszej oraz Sredniej 1 nizszej kadry menedzerskiej;

— metoda down-top, w ktorej proces identyfikacji kompetencji rozpoczyna sie
od nizszych i $rednich szczebli zarzadzania, a nastgpnie przekazuje si¢ te
opinie wyzszej kadrze kierownicze;.

Szczegdlng role w rozwoju kompetencji menedzerskich przypisuje sie
motywacji osob na stanowiskach kierowniczych. Wspomniany juz wczedniej
M. Armstrong wskazuje na duzg rangg zaangazowania uczestnikow dziatan roz-
wojowych (np. szkolen). Uwaza on, ze warunkiem efektywnego rozwoju jest to,
by pracownik sam chciat si¢ uczy¢ i mie¢ swiadomosé, ze rozwdj jest mu po-
trzebny, a takze czerpac satysfakcje z rozwoju. Wazne jest rowniez wsparcie
1 pewien doping ze strony przetozonych do tego typu aktywnosci [1].

W duzym stopniu ta motywacja powinna by¢ pobudzona przez witascicieli
i zarzad danej organizacji, gdyz wspdtczesnie wysokie kompetencje menedzer-
skie, a takze innych grup pracowniczych, sa warunkiem zdobywania oraz utrzy-
mywania odpowiedniej przewagi konkurencyjnej. Na zalezno$¢ te wskazuje
G. Gierszewska, ktoéra stwierdza na podstawie swoich analiz, ze przedsiebiorstwa
osiggajace sukces posiadajg swoj specyficzny zestaw strategicznych kompetenciji,
ktory stanowi o ich przewadze konkurencyjnej. Podstawowg role w tym zakresie
petnia szeroko rozumiane kompetencje menedzerskie [4].

Z przedstawionych wybranych analiz wynika wiec istotne znaczenie kompe-
tencji menedzerskich w swiecie wspotczesnych technologii, globalizacji 1 gospo-
darki opartej na wiedzy. Kompetencje menedzerskie pozyskane w wyniku nauki
szkolnej 1 akademickiej oraz pdzniejszych doswiadczen zawodowych powinny
by¢ ciagle rozwijane przez ustawiczne ksztatcenie oraz przechodzenie na wyzsze
szczeble kariery zawodowej. Duze znaczenie posiada dobor odpowiednich metod
rozwoju tych kompetencji w ramach poszczego6lnych etapow kariery menedzera.

W licznych analizach z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi oraz w prak-
tyce funkcjonowania osrodkow szkoleniowych, uczelni akademickich, firm do-
radczych i organizacji gospodarczych wyroéznia si¢ wiele takich metod. Mozna tu
miedzy innymi wskaza¢ na mentoring i coaching, szkolenia i kursy, e-learning,
treningi wrazliwosci 1 techniki relaksacyjne, doskonalenie w ramach osrodkéw
rozwoju kompetencji w duzych firmach i1 inne rozwigzania. W dalszej czesci tego
opracowania zostanie zwrocona uwaga szczeg6lnie na studia podyplomowe or-
ganizowane przez wyzsze uczelnie. Jest to bardzo popularna forma dziatalnosci
dydaktycznej uczelni wyzszych, szczegolnie w ostatnim 25-leciu.
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Na studia takie sg przyjmowani kandydaci posiadajacy co najmniej wy-
ksztalcenie na poziomie I stopnia studiéw, a wigc absolwenci studiéw licencjac-
kich, inzynierskich i magisterskich. Prowadza je zar6wno uczelnie publiczne,
jak i niepubliczne, najczesciej w formie studiow zaocznych, ale dopuszcza sie
takze ksztatcenie typu on-line.

Studia podyplomowe trwaja z reguly 2-4 semestry. Zajecia odbywaja sie
najczesciej w formie weekendowych zjazdow (np. dwa razy w miesiacu w soboty
i niedziele), a przy systemie on-line organizuje si¢ takze co najmniej 1-2 zjazdy
w semestrze na uczelni. Sg one przeznaczone dla roznych zawodow i specjalno-
sci np. dla nauczycieli, informatykéw, energetykdw czy dietetykow, ale duza ich
czg$¢ dotyczy kadry menedzerskiej. Program ksztatcenia powinien zawierac
przedmioty rozwijajace kompetencje nabyte w wyniku studiéw I lub II stopnia
1 prezentowa¢ aktualna wiedze oraz standardy rozwigzan praktycznych. Z reguty
obejmuje on takze napisanie i obrong pracy dyplomowej, a po zakonczeniu
takich studiow absolwenci otrzymuja specjalne $wiadectwo, ktére jest czesto
waznym elementem w procesach rekrutacji 1 selekcji na réznorodne stanowiska
pracy.

Wiele renomowanych uczelni posiada w swojej ofercie dydaktycznej kilka-
dziesiat tytutow studiow podyplomowych (od ok. 50 do 100 tytutdow) i1 szacuje
sig, ze liczba uczestnikéw takich studidéw w polskich szkotach wyzszych wynosi
ok. 170-180 tys. os6b w skali roku.

W programach studiéw podyplomowych o charakterze menedzerskim zwra-
ca sie szczeg6lng uwage na zespotowe uczenie sie, na ksztattowanie umiejetnosci
pracy nad projektami, na kompetencje w sferze komunikowania sie¢, zarzadzania
zmianami i relacjami. Wazng role zajmuja tu takze zagadnienia dotyczace budo-
wania strategii rozwojowych firm, prowadzenia analiz rynku i potencjatu firmy,
z zakresu zarzadzania migdzynarodowego i miedzykulturowego, prowadzenia
przedsiebiorstwa w sytuacjach kryzysowych i roli przywodztwa w takich sytua-
cjach oraz wiele innych probleméw zwigzanych z praca menedzerska.

W wielu osrodkach akademickich przywiazuje si¢ takze duza wage do oceny
1 pomiaru wynikéw procesu doskonalenia kompetencji na studiach podyplomo-
wych. Trzeba tez zwroci¢ uwage na to, ze organizatorzy takich studiow zdajg
sobie sprawe z tego, ze nie zawsze w wyniku procesu doskonalenia kadry mene-
dzerskiej osiaga si¢ zaktadane korzysci i realizuje si¢ zmiany w sferze kompeten-
cji uczestnikéw tych studidow. Wynika to czesto z pewnej specyfiki ksztalcenia
0sob dorostych i ze ztozonych uwarunkowan oraz barier zwigzanych z praca
zawodowa i sytuacja zyciowa. J. Szaban, analizujac ten problem, zalicza do gru-
py obiektywnych i subiektywnych barier utrudniajacych uczenie si¢ oséb doro-
stych m.in. niewlasciwy dobor termindw szkolen, uwarunkowania rodzinne,
ograniczenia zwigzane z wiekiem uczestnikow szkolen oraz negatywne nasta-
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wienie wynikajace ze ztych doswiadczen z uczestnictwa w kursach w okresach
wezesniejszych [9].

Wydziatl Organizacji i Zarzadzania Politechniki t.6dzkiej prowadzi takze od
wielu juz lat studia podyplomowe, sposrdd ktérych duza czes$¢ jest wspotfinan-
sowana ze $rodkow Unii Europejskiej. Sa to miedzy innymi studia z zakresu
zarzadzania projektami, systeméw zarzadzania jako$cia, ergonomii i BHP, zarza-
dzania zasobami ludzkimi, ksztaltowania przedsiebiorczosci w spoteczenstwie
informacyjnym, zarzadzania finansami i funkcjonowania Gietdy Papierow War-
tosciowych oraz wielu innych problemow.

3. Opinie uczestnikow studiow podyplomowych z zakresu
ksztaltowania umiejetnosci menedzerskich

Studia podyplomowe na temat ,,Ksztalttowania umiejetnosci menedzerskich
1 kompetencji w zakresie negocjacji” sa organizowane przez Katedre Zarzadzania
na Wydziale Organizacji i Zarzadzania PL. od 2006 roku. Celem studiéw jest
,doskonalenie umiejetnosci interpersonalnych menedzerow oraz wykazanie
zwigzku migdzy poznaniem siebie 1 wspotpracownikéw, a wynikami w pracy
1 rozwoju firmy” [11]. Szczegbdlna uwage zwraca si¢ przy tym na zdiagnozowa-
niu kompetencji menedzerskich, rozwigzywania konfliktéw i budowania zespo-
6w oraz na ksztaltowanie umiejetnosci negocjacyjnych oraz podejmowanie
decyzji w warunkach niepetnych informacji.

Program analizowanych studiow podyplomowych obejmuje 13 przedmiotoéw
oraz seminarium dyplomowe i napisanie pracy koncowej. t.gcznie uczestnicy
studiow maja 205 godzin zaje¢ w ciggu dwoch semestrow, a do gltownych
przedmiotow, ktorych czas wyktadow i1 ¢wiczen jest dtuzszy niz 10 godzin zali-
czasig [11]:

— metody i techniki negocjacji (40 godz.),

— komunikacja w pracy menedzera (30 godz.),

— decyzje menedzerskie (20 godz.),

— praca zespotowa (20 godz.),

— menedzer w nowoczesnej organizacji (15 godz.),

— zarzadzanie personelem (15 godz.).

— zarzadzanie sytuacjami konfliktowymi 1 kryzysami w organizacji (15 godz.).

Zajecia prowadza przede wszystkim pracownicy Katedry Zarzadzania PL,
ale duza ich czes$¢ jest zlecana takze pracownikom akademickim z innych uczelni
(np. z Akademii Gorniczo-Hutniczej w Krakowie i Uniwersytetu t.odzkiego)
oraz praktykom, trenerom i coachom, petnigcym rozne funkcje w osrodkach
szkoleniowych, przedsigbiorstwach 1 instytucjach publicznych. Uczestnikami
studiow sg przede wszystkim menedzerowie pracujacy na réznych szczeblach
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zarzadzania w organizacjach gospodarczych i pozagospodarczych oraz inni pra-
cownicy aspirujacy do objecia stanowisk kierowniczych (np. cztonkowie kadry
sukcesorow).

Opinie na temat poszczegolnych edycji tych studiow pozyskuje sie w opar-
ciu o kwestionariusze wypelniane przez uczestnikow na koniec zaje¢. Sa to kwe-
stionariusze opracowywane przez Dzial Ksztatcenia Politechniki t.6dzkie;j.
Zawieraja one — obok charakterystyki respondentéw — trzy czesci, a mianowicie:
oceng poszczegdlnych przedmiotdw, oceng prowadzenia zajeé i oceng organiza-
cji studiéw'. Dla ustalenia pewnych tendencji zmian w podejsciu uczestnikow do
tych studiéw podyplomowych poddano analizie szczegétowej trzy wybrane edy-
cje zorganizowane w latach: 2008/2009, 2009/2010, 2010/2011. Wybor ten
nalezy uzasadni¢ tym, ze w tych latach w studiach z zakresu ksztattowania
umiejetnosci menedzerskich uczestniczyta dos¢ duza liczba oséb (25-37 uczest-
nikdw), a ponadto w miare stabilny byt zespdt wyktadowcow i trenerow. Szcze-
g6lng uwage zwrdcono na analize struktury zawodowej uczestnikdw, oceniong ze
wzgledu na kierunek ukonczonych studiow wyzszych oraz na analize ich opinii
odnos$nie poziomu 1 organizacji prowadzonych zajeé. W szerokim zakresie
uwzgledniono opinie na temat wszystkich przedmiotdw, ale ocenie szczegotowej
poddano przedmiot ,,Komunikacja w organizacji”, ktory jest prowadzony w wy-
sokim wymiarze godzinowym (30 godzin). Jest to ponadto przedmiot dotyczacy
waznych kompetencji menedzerskich zwiazanych z umiejetnosciami w zakresie
komunikowania si¢ werbalnego i niewerbalnego oraz uwarunkowan sprawnej
komunikacji w organizacjach.

W pierwsze] ocenianej edycji bylo 37 uczestnikow, w tym najwigcej
(16 osob) ukonczyto wyzsze studia ekonomiczne, 11 oséb studia techniczne,
a w pozostatej grupie byli absolwenci kierunkow pedagogicznych, psychologicz-
nych, socjologicznych, filologicznych, medycznych 1 rolniczych. Siedemnastu
uczestnikow ukonczyto studia wyzsze od 3-5 lat temu, o$miu 1-2 lata temu
1 pieciu mniej niz 1 rok temu. W grupie tej wystapily tez osoby, ktore ukonczyty
studia wyzsze 6-10 lat temu (3 uczestnikow) i ponad 15 lat temu (4 uczestnikow).
Az 28 0s6b nie ukonczyto wczesniej zadnych studiow podyplomowych, a pozo-
stali (9 0sdb) posiadali juz dyplomy ukonczenia takich studiow.

W tabeli 1 przedstawiono pordéwnanie struktury uczestnikow analizowanych
studiow podyplomowych z podziatem na wyzsze wyksztatcenie techniczne, eko-
nomiczne 1 inne (np. prawnicze, filologiczne czy psychologiczne) w trzech kolej-
nych edycjach.

! Autorzy artykulu dzigkujg Pani dr Annie Waleckiej — kierownikowi organizacyjnemu
analizowanych studiéw, za przekazanie informacji szczegdélowych na temat wynikow
ankietyzacji przeprowadzonej wsrod uczestnikow poszczegdlnych edycji.
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Tabela 1. Struktura uczestnikow studiow podyplomowych z zakresu
ksztattowania umiejetnosci menedzerskich wedlug typu wyksztatcenia

WYZSZego
Lp. | Kierunki posiadanego Udziat w procentach w latach:
wyksztalcenia
2008/2009 2009/2010 2010/2011
(N=37) (N =30) (N =25)
1 Techniczne 29,7 26,7 28,0
2 Ekonomiczne 432 53,3 24,0
3 Inne kierunki 27,1 20,0 48,0

Zrodto: opracowanie wiasne.

7 powyzszej tabeli trudno jest wyprowadzi¢ jednoznaczne wnioski. Mozna
natomiast stwierdzi¢, ze przy malejacej liczbie uczestnikow wzrasta zréznicowa-
nie kierunkow ich wyksztatcenia. Liczba 0séb z wyksztatceniem technicznym
utrzymuje si¢ generalnie na zblizonym poziomie (ok. 30%), a w dwdch pozosta-
tych grupach obserwuje sie, szczegdlnie w ostatniej edycji, wzrost udziatu oséb
z wyksztatceniem psychologicznym, socjologicznym i pedagogicznym. Z dodat-
kowych informacji wynika, ze wystepuje tendencja do wysokiego udziatu
uczestnikow, ktorzy niedawno ukonczyli studia wyzsze (1-5 lat temu), a ponadto
okoto 70%-80% uczestnikow nie ukonczylo wczesniej zadnych studiéw pody-
plomowych. Mozna wiec stwierdzi¢ wystepowanie szerokiego kregu odbiorcéw
tych studiéw podyplomowych, co wskazuje na korzystne tendencje, w otoczeniu
rynkowym, dla tego typu dziatalnosci akademickie;j.

W tabeli 2 przedstawiono z kolei wyniki ocen sporzadzonych przez uczest-
nikdw na temat przedmiotu ,,Komunikacja w organizacji”. Oceny te byly prowa-
dzone z punktu widzenia takich kryteriéw, jak: dobor tresci programowych,
poszerzenie posiadanej wiedzy 1 umiejetnosci, przydatnos¢ tej wiedzy oraz dopa-
sowanie tresci do posiadanej wiedzy i umiejetnosci.

Tabela 2 takze nie pokazuje jakiej$§ wyraznej tendencji w strukturze ocen
uczestnikéw studium. Najwyzej — tak jak w przypadku innych przedmiotéw —
oceniany jest dobor tresci programowych i przydatnos¢ z punktu widzenia
rozwoju osobistego. Moze to $wiadczy¢ Kkorzystnie o autorach programu
oraz o wyktadowcach i trenerach prowadzacych zajecia. Takze inne pozycje
w powyzszym wykazie §wiadcza o tym, ze generalnie analizowane studia po-
dy-plomowe sa oceniane wysoko z punktu widzenia rozwoju kompetencji
menedzerskich. Natomiast pewne obnizenie srednich ocen w ostatniej edycji
(2010/2011) moze $wiadczy¢é o rosnacych wymaganiach uczestnikéw studiow
w zakresie potrzeb szkoleniowych.
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Tabela 2. Ocena przedmiotu ,,Komunikacja w organizacji” wykonana
przez uczestnikow studiow podyplomowych w latach 2008-2011

Lp. | Kryteria oceny Srednia ocen na skali 2-5 w latach:
2008/2009 2009/2010 2010/2011

1 Dobor tresci 4,43 4,63 4,12
programowych

2 Poszerzenie posiadane;j 4,27 4,67 4,08
wiedzy i umiejetnosci

3 Przydatnos¢ z punktu 4,41 4,53 4,12
widzenia wykonywane;j
pracy

4 Przydatnos¢ z punktu 4,46 4,67 4,12
widzenia rozwoju osobi-
stego

5 Dopasowanie tresci do 4,38 4,53 4,12
posiadanej wiedzy i umie-
jetnosci

Zrodto: opracowanie wiasne.

Pewne wnioski nasuwaja si¢ takze na podstawie oceny organizacji studidow,
ktora dotyczyta ustalenia opinii na temat takich elementow, jak: organizacja
i rozktad zaje¢, warunki lokalowe, materiaty 1 pomoce dydaktyczne oraz dostep-
nos$¢ prowadzacych poza godzinami zaje¢ 1 mozliwos¢ kontaktu z organizatorem
studiow. I tutaj srednie oceny na skali 2-5 sg powyzej 4,20, ale szczegdlna uwage
przywiazuja uczestnicy studiow do odpowiednich materiatow i pomocy dydak-
tycznych (ksiazki, komputery, rzutniki, konspekty do gier decyzyjnych itd.) oraz
do zakresu aktywnych metod nauczania.

Ogodlna ocena analizowanych studiow podyplomowych jest wysoka 1 ich
uczestnicy wskazuja na liczne przykitady wzrostu kompetencji menedzerskich
oraz stwierdzaja w konkluzji, ze poleciliby te studia innym osobom.

4. Podsumowanie

Studia podyplomowe nalezy oceni¢ jako istotng form¢ doskonalenia 1 rozwo-
ju kompetencji menedzerskich. Wynika to z ich akademickiego charakteru
i przekazywania nowych obszaréw wiedzy z zakresu zarzadzania, a takze
z przywiazywania przez wtadze uczelni duzej uwagi do celow dydaktycznych
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przy organizacji tych studiow, a nie tylko do celéw merkantylnych. Istotne zna-
czenie posiada takze docenianie faktu ich ukonczenia przez osoby i firmy dorad-
cze selekcjonujace kandydatow na stanowiska kierownicze.

Z drugiej strony jednak nalezy dostrzec w ostatnich latach znaczacy wzrost
konkurencji na rynku ustug szkoleniowych dla menedzerow. Proces ten wyraza
si¢ w coraz bogatszej ofercie studiow typu MBA, we wzroscie zakresu kurséw
i innych form ksztatcenia menedzeréw przez tzw. akademie korporacyjne oraz
oferty szkolen organizowanych przez uczelnie i osrodki zagraniczne, czgsto
w atrakcyjnych miejscowosciach turystycznych.

Powyzsze uwarunkowania wskazuja wigc na potrzebe ciagltych przeksztat-
cen programowych oraz zmian w metodach nauczania i w organizacji zaje¢ na
studiach podyplomowych tego typu. Pewne kierunki takich przeksztatcen wyni-
kaja takze z przeprowadzonej analizy opinii uczestnikéw trzech edycji studiow
podyplomowych z zakresu ksztattowania umiejetnosci menedzerskich i kompe-
tencji w sferze negocjacji. Dotycza one przede wszystkim lepszego wyposazenia
uczestnikow tych studiow w pomoce dydaktyczne i materialy do studiowania
oraz zwracania wiekszej uwagi na aktywne metody nauczania.
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POSTGRADUATE STUDIES AS A FORM OF MANAGERIAL
COMPETENCES’ DEVELOPMENT

Summary

The article shows the meaning of postgraduate studies in the process of
managerial competences’ formation. Postgraduate studies have already had
a long tradition in the polish education system and professional development.
However, over the last few years the development of this form is particularly
visible in relation to employees on the executive positions or entrants to manage-
rial positions.

This study determines the place of postgraduate studies among others
forms of managerial professional development and presents the analysis of
postgraduate studies participants’ opinion conducted by Management Depart-
ment of Politechnika ¥.0dzka.



