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Wstep

Zagadnienia poruszane w ksigzce naleza jednocze$nie do kilku dyscyplin
z obszaru nauk spolecznych: psychologii, pedagogiki, socjologii oraz zarzadzania.
Dotyczg zar6wno kwestii teoretycznych zwigzanych z aspiracjami zawodowymi
osob konczacych studia wyzsze, jak i dostarczaja informacji pomocnych w zarza-
dzaniu uczelnig i realizacja funkcji dydaktycznych. Zagadnienia te z jednej strony
byly od lat przedmiotem badan przedstawicieli wymienionych dyscyplin, z drugiej
zmienno$¢ spotecznego $wiata, otoczenia, w jakim funkcjonuja wyzsze uczelnie,
powoduje, iz wiedza na ten temat jest coraz czgséciej poszukiwana przez praktykow.

W tytule ksigzki pojawia si¢ stowo kariera. Pojecie to jest roznie definiowane
na gruncie wspomnianych nauk, ponadto jako stlowo z jezyka potocznego ma nie
tylko znaczenie, ale i konotacj¢ warto$ciujaca. W niniejszej ksigzce znaczenie tego
pojecia rozumiemy w konteks$cie systemow wartosci 1 aspiracji zawodowych jedno-
stek oraz kierunku ich rozwoju. Inaczej niz socjologowie, ktorzy uznajg, ze kariera
jest sekwencjg zajmowanych przez jednostke stanowisk, przyjmujemy, ze wigze si¢
ona z osigganiem pozycji zawodowej pozwalajacej na realizacje aspiracji zawodo-
wych jednostki. W tym rozumieniu jest to wigc pojecie wartosciowane pozytywnie.
Aspiracje te realizowane sg dzigki pracy zawodowej, pracy w organizacjach zatrud-
niajacych wysoko wykwalifikowanych pracownikow, gdyz za takich uznajemy ab-
solwentow wyzszych uczelni.

Pojecie kariery zawodowej jednostek jest w tym ujeciu zwigzane z zarzadza-
niem zasobami ludzkimi w organizacjach. Rozw¢j indywidualny potaczony z ucze-
niem si¢ i rozwojem kompetencji wymaga zar6wno odpowiedniego przygotowania
jednostek, ich motywacji i umiejgtnosci uczenia si¢ przez cate zycie, jak i odpo-
wiedniego zarzadzania zasobami ludzkimi, zarzadzania okreslanego jako zarzadza-
nie przez kompetencje (Sienkiewicz et al., 2013). We wspodtczesnych organizacjach,
w ktérych za najwazniejszy zasob uznaje si¢ ludzi i ich wiedze, sprawg kluczo-
wa jest przygotowanie pracownikow i samej organizacji do zarzadzania kariera
pracownikow. W kontekscie tego problemu Alicja Mi$ uzywa trafnego okreslenia
»kompetencje do kariery”. To podej$cie ma istotne znaczenie nie tylko w konteks-
cie zarzadzania karierg pracownikow, ale rowniez przebiegu samej kariery. ,,Jesli
zdefiniowac kariere w kategoriach rozwijajacej si¢ wiedzy i informacji — pisze Mi$



— to spojrzenie na organizacj¢ jako kreatora wiedzy wywotuje kilka implikacji.
Pierwsza z nich jest wyrazny nacisk na tresciowy komponent kariery. Kariera nie
jest juz sekwencja pozycji, wazne stajg si¢ doSwiadczenia same w sobie, ktdre nie
wyczerpuja warunkow zajmowanej pozycji, ale obejmujg szerszy zakres. (...) Druga
implikacja dotyczy zmian w rozumieniu strukturalnego aspektu kariery. Dotychcza-
sowe pozycje mozliwe do osiggnigcia przez jednostke w hierarchii organizacyjnej
powinny zosta¢ zastapione analiza wydarzen i faktow majacych wptyw na zasob
wiedzy jednostki” (Mis, 2005, s. 48).

W prezentowane] ksigzce przedstawiamy aspiracje zawodowe osob kon-
czacych studia na Wydziale Zarzadzania Akademii Gorniczo-Hutniczej w 2010
i 2011 roku. Skupiamy si¢ na ukazaniu stanu ich $wiadomosci, systemu warto-
$ci, opinii, przekonan, a takze podejmowanych dziatan zwigzanych ze studiami
i rozwojem kompetencji zawodowych. Uwazamy, ze uzyskujemy nie tylko profil
mtodych ludzi rozpoczynajacych swoje zycie zawodowe u progu drugiej dekady
XXI wieku, ale rowniez wiedze pomocng w realizacji funkcji dydaktycznej uczelni,
w doskonaleniu ksztatcenia, w dialogu z innymi podmiotami odpowiedzialnymi
za ksztatcenie specjalistow, szczegolnie z pracodawcami, administracja panstwowa
czy stowarzyszeniami zawodowymi.

Przedstawione w ksigzce dane dotyczace miodych ludzi staramy si¢ przed-
stawi¢ w aspekcie nie tylko wybranych zagadnien metodologicznych zwigzanych
z prowadzonymi badaniami, ale takze ukaza¢ kontekst spoteczno-kulturowy stano-
wigcy ramy wejscia mtodych ludzi w doroste zycie zawodowe, okreslajacy nie tylko
warunki podejmowanych przez nich dziatan, ale takze pozwalajacy na lepsze zro-
zumienie i interpretacje wynikow badan. Zaprezentowany w ksiazce kontekst spo-
leczny obejmuje przemiany systemow wartosci Polakow ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem warto$ci pracy i wyksztalcenia powigzanych z motywacja podejmowania
studiow wyzszych oraz warunkéw, w jakich mtodym ludziom przychodzi realizo-
wac swoje aspiracje zawodowe, a takze zmian w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
Ww organizacjach oraz w sytuacji na rynku pracy. Ze wzgledu na to, iz badanymi byli
studenci kierunkow zarzadzania, osobny rozdziat zostat poswigcony zmianom doko-
nujacym si¢ w edukacji menedzerskie;j.

Zapraszajac do lektury, mamy nadzieje¢, iz pozwoli ona na ukazanie profilu
wchodzacego w zycie zawodowe jednego z rocznikow wychowankow Wydzialu
Zarzadzania AGH, a tym samym lepsze zrozumienie ich §wiata wartosci i przeko-
nan oraz umozliwi ocen¢ szans powodzenia nakreslonych przez nich planow. Mamy
rowniez nadziejeg, ze praca ta dostarczy wiedzy pozwalajacej na doskonalenie oferty
dydaktycznej i jako$ci ksztalcenia na naszym wydziale, a takze na innych wydzia-
fach, ktore ksztaltcg na kierunkach zwigzanych z zarzagdzaniem.
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1. Metodologiczne i teoretyczne aspekty
badania systemow wartosci
oraz kompetencji zawodowych

Pojecie warto$ci jest uzywane na gruncie wielu nauk humanistycznych i spo-
lecznych, bowiem warto$ci sg zwigzane ze Swiatem ludzkim. Tak sadzit Wiadystaw
Tatarkiewicz, zauwazajac, iz warto$ci zwiazane sg ze swiatem ludzkich pragnien,
dazen i aspiracji (Tatarkiewicz, 1978, s. 63 i nastgpne). Dokonany przez Mari¢
Misztal przeglad psychologicznych, socjologicznych i kulturowych definicji warto-
$ci pokazuje ich zwigzek z innymi waznymi kategoriami opisu $wiata spotecznego
1 w konsekwencji taczy si¢ zaré6wno z problematyka badawczg, jak i ze stosowanymi
metodami badan (Misztal, 1980). W definicjach psychologicznych autorzy traktuja
warto$ci jako zjawiska psychiczne o charakterze poznawczym, stad pojecie ,,war-
to$¢” powigzane jest z pojeciem ,,postawa”. Z kolei w ujeciach socjologicznych war-
tosci definiowane sag w kontekscie wptywu srodowiska spotecznego na zachowania
jednostek oraz na procesy zachodzace w grupach spotecznych, dlatego socjologowie
czesto zwraca¢ beda uwage na zrdznicowanie systemow wartosci uwzgledniajace
spoteczna, klasowa czy warstwowa przynaleznos¢ jednostek. W ujeciu kulturowym,
do ktorego autorka zalicza rowniez podejscie zaproponowane przez Talcotta Parson-
sa, wartosci traktowane sg jako ,,normatywny element podzielanego systemu sym-
boli stanowiacy podstawe wyboréw okreslonych przedmiotow, dziatan i przekonan”
(Misztal, 1980, s. 43).

W naszych badaniach wartos$ci interesowaty nas w kontek$cie dziatan podej-
mowanych przez studentow, a wigc wartosci rozumianych jako przedmiot dazen.
Interesowal nas réwniez ich zwiazek z motywacja podjecia studiow wyzszych czy
aspiracjami dotyczacymi przyszlej pracy zawodowej. W tym ujeciu wartosci sg
z jednej strony powiazane ze srodowiskiem spotecznym badanych, z procesami so-
cjalizacji, sg zatem niejako uwarunkowane przez te procesy, z drugiej sa przestan-
ka podejmowanych dziatan, pelnig funkcje zwiazane z ich uzasadnieniem. Jednak
dzialania podejmowane przez jednostki dokonuja si¢ w pewnym jeszcze szerszym
kontekscie kulturowym, w ktorym wartosci sg elementem systemu normatywnego.
Jest to szczegoblnie istotne dla interesujacych nas wartosci pracy i wyksztalcenia,
bowiem w czasach transformacji dokonywata si¢ rdwniez zmiana kulturowa polega-
jacana ,,przewartosciowaniu” tych dwoch wartos$ci, co zwigzane byto zaréwno z od-
miennym od socjalistycznego dyskursem spotecznym dotyczacym tych wartosci,



jak 1 warunkami, w ktorych warto$ci te byly realizowane. Wyrazem zmiany orien-
tacji zyciowych w warunkach powstatych w obu systemach moze by¢ traktowanie
orientacji roszczeniowej jako dziedzictwa okresu PRL i podkreslanie, iz stanowi ona
brzemi¢ utrudniajace zaréwno skutecznos¢ indywidualnych dziatan, jak i rozwoj cy-
wilizacyjny polskiego spoteczenstwa. Z kolei orientacja adekwatng do nowych, ka-
pitalistycznych warunkow jest ta, ktora charakteryzuje si¢ poczuciem wewngtrznego
umiejscowienia kontroli (Marody, 1996, s. 219).

Inng orientacja, w wigkszym stopniu pasujacg do warunkéw, w ktorych wpro-
wadzono rozwigzania instytucjonalne bardziej adekwatne do gospodarki rynkowej
i demokracji, jest sktonno$¢ do wspotpracy. W badaniach z konca lat dziewigédzie-
sigtych nad propagowanymi przez media wzorami zachowan najwazniejsze okaza-
ty si¢ nakaz bycia kreatywnym, bycia soba, bycia asertywnym oraz nakaz pracowa-
nia. Praca przedstawiana byta w analizowanych czasopismach jako co$, o co warto
zabiegac, cos$, co przysparza sukcesow. Jednak kariera zawodowa okazywata si¢ nie
tylko szansg na samorealizacje, ale 1 stanowita zagrozenie dla zycia osobistego i ro-
dzinnego (Sikorska, 2002, s. 38).

W badaniach socjologicznych w konceptualizacji pojecia ,,warto$¢” pomocne
sg rozréznienia zaproponowane przez Stanistawa Ossowskiego na warto$ci odczu-
wane i uznawane oraz wartosci cele i wartosci srodki (Ossowski, 1967). Mozna
zatozy¢, iz warto$ci uznawane sg zwigzane ze sferg normatywna, zas wartosci od-
czuwane z procesami emocjonalnymi. Jednak na dziatania podejmowane przez jed-
nostke wplywaja nie tylko warto$ci odczuwane, ale takze wartosci uznawane, ktore
sg powiazane z normami spotecznymi. Jednostka $wiadoma tych norm gotowa jest
podja¢ dzialania, ktorych si¢ od niej oczekuje, a to ze wzglgdu na powigzanie tych
dziatan z realizowang przez nig rolg spoteczng. Procesy socjalizacji, w tym procesy
socjalizacji w szkole wyzszej, polegaly migdzy innymi na tym, iz jednostka interna-
lizowata pewne wartosci wlasciwe dla okre§lonego srodowiska, ktére w tym §rodo-
wisku byly uwazane za istotne.

Drugie rozréznienie na wartos$ci instrumentalne i autoteliczne rowniez jest waz-
ne, szczegblnie w sytuacji, gdy obserwujemy tendencje do instrumentalizacji takiej
warto$ci jak wyksztalcenie. Zmiany te zwigzane sg zaroOwno ze zmiang kryteriow
oceny wyksztalcenia, jak i ze zmiang w sferze motywacji zwigzanej z ksztatlceniem
czy wyborem szkoly wyzszej.

Wazne dla problematyki wartosci jest rowniez zagadnienie metodologicz-
ne dotyczace ich badania. Wyréznione wymiary zwigzane z funkcjami warto$ci
w odniesieniu do jednostki (postawy, motywacje) i zbiorowos$ci (system aksjo-
normatywny) pokazuja powiazanie obu funkcji, szczegélnie gdy przedmiotem
badan jest poznanie $wiadomosci i zachowan jednostek. Poznanie warto$ci moze
nastapi¢ dzieki deklaracji badanych odpowiadajacych na pytania w badaniach
ankietowych czy wywiadach, moze takze by¢ osiagnigte dzigki analizie zacho-
wan czy dokonywanych wyboréw opisywanych w dokumentach osobistych lub
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poznawanych w badaniach etnograficznych. Funkcjonowanie wartosci w wy-
miarze aksjonormatywnym wymaga innych metod badawczych odnoszacych si¢
do analizowania zobicktywizowanych wytworow danych zbiorowosci. Jednak
w badaniach prowadzonych za pomocg kwestionariusza ankiety o wartosciach
dowiadujemy si¢ z deklaracji badanych. Tak jest rowniez w naszym przypadku.
Powigzanie wartosci z motywacja do podjecia studiow wyzszych czy aspiracjami
zwigzanymi z pracg zawodowa pozwala na analiz¢ warto$ci w kategoriach auto-
telicznych i instrumentalnych. Kontekst kulturowy i spoteczny, w ktéorym zyja
badani studenci, jest niezmiernie wazny i chociaz nie byl on przedmiotem badan,
zostat uwzgledniony i pokrétce scharakteryzowany w dalszych rozdziatach tej
czesci ksigzki.

W badaniach socjologicznych problematyka wartos$ci poruszana jest w zwigzku
z przemianami wartosci. Przemiany wartosci wyjasniane sa nie tylko w kontekscie
uwarunkowan wilasciwych dla spoleczenstw narodowych, ale rowniez uniwersal-
nych procesow spolecznych, do ktérych nalezy modernizacja. Problematyka zwigz-
ku miedzy warto$ciami, osobowoscia i przemianami struktur oraz wiezi spotecz-
nych nalezy wrecez do klasycznej w mysli socjologicznej. Obecna byta w tworczosci
Emila Durkheima, Maxa Webera czy w polskiej socjologii Floriana Znanieckiego.
Jednak na przetomie stuleci, gdy socjologowie zaczeli wskazywac na jakosciowe
zmiany zachodzace w spoteczenstwach zachodnich okreslane jako ponowoczesnos¢
czy p6zna nowoczesnos¢, na zwigzki miedzy kulturg a strukturg spoteczng i osobo-
woscia zaczeto patrze¢ z innej perspektywy.

Do badaczy podejmujacych te zagadnienia naleza Ronald Inglehart w USA
oraz Ruud de Moor, Peter Ester i Loek Halman w Europie. Badacze europejscy
prowadza od lat badania w ramach programu European Values Studies, do ktorego
w latach dziewieédziesiatych wlaczono réwniez Polske, a R. Inglehart prowadzi po-
dobne badania w skali §wiatowej. Badacze ci postawili teze¢ o przemianie wartosci
w wyniku proceséw modernizacji i racjonalizacji, czego efektem jest postepujaca
indywidualizacja. Nastepuje odejsécie od wartosci tradycyjnych i religijnych na rzecz
racjonalnych i $wieckich, a nastgpnie — w toku przemian spotecznych okre$lanych
jako ponowoczesnos¢ — od wartosci materialnych zapewniajacych bezpieczenstwo
1 przetrwanie do warto$ci zorientowanych na samorealizacjg¢, ekspresje i jakos$¢ zy-
cia. Jak pisze Aleksandra Jasinska-Kania, dotychczasowe wyniki badan pokazaty
»Zrdznicowanie, a nie jednos$¢ lub systemowos$¢ wartosci akceptowanych przez Eu-
ropejczykéw (...) Wyniki prowadzone na szerszej, wykraczajacej poza kraje Unii
Europejskiej probie, w zasadzie potwierdzity hipoteze Ingleharta, Ze poziom roz-
woju gospodarczego i modernizacji kraju wplywa na charakter wartosci i przekonan
jego mieszkancow” (Jasinska-Kania, 2002, s. 15).

Matgorzata Sikorska poréwnujgca postawy zwigzane z pracg Polakow, Hisz-
panoéw i Holendrow stwierdza, iz potwierdzaja one hipoteze¢ R. Ingleharta (Sikor-
ska, 2002). Praca okazata si¢ warto$cig wazniejszg dla Polakow niz dla Holendrow
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i Hiszpanow. Wskazane przez Polakoéw cechy pracy byty charakterystyczne dla
orientacji materialistycznej. Praca miata zaspokoi¢ potrzeby bezpieczenstwa i do-
starczy¢ $rodkoéw finansowych do zaspokojenia potrzeb materialnych. Orienta-
cja na samorealizacj¢ charakteryzuja si¢ respondenci o wyzszych kwalifikacjach,
co w polskiej probie koreluje z wyzszym wyksztalceniem. Jednakze — jak zauwaza
M. Sikorska — w zwigzku z przypisywaniem wigkszej wartosci pracy przez Polakow,
co zwigzane jest z uwarunkowaniami ekonomicznymi, z sytuacja na rynku pracy,
na ktérym powaznym problemem jest bezrobocie, nie mozna jeszcze mowic, iz na-
stapila radykalna zmiana etosu pracy (Sikorska, 2002).

Drugim poje¢ciem wykorzystanym w prowadzonych przez nas analizach jest
pojecie kompetencji. Pojecie to jest obecne zarbwno w obszarze zarzadzania za-
sobami ludzkimi (Oleksyn, 2010), jak i w edukacji, gdyz w wyniku postgpujacego
W obszarze nauczania procesu bolonskiego zdefiniowno efekty ksztatcenia, odwo-
hujac sie do kompetencji uzyskanych przez studentow w procesie ksztatcenia. Po-
glad ten coraz cze$ciej spotyka si¢ rowniez w naszym kraju, co jest widoczne m.in.
W tworzeniu programow studiow na podstawie Krajowych Ram Kwalifikacji. Coraz
powszechniejsze uzycie pojecia kompetencji ma zapewnié lepsze warunki komuni-
kacji pomigdzy uczelniami, studentami i pracodawcami.

Zainteresowanie kompetencjami znalazlo réwniez odzwierciedlenie w wigkszej
liczbie publikacji na ten temat. Mozna byto odnalez¢ prace poswiecone diagnozo-
waniu kompetencji, gdzie koncentrowano si¢ gtownie na metodach ich pomiaru,
ktore moglyby by¢ przydatne w procesach rekrutacji i selekcji kandydatow oraz
stuzy¢ ocenie pracowniczej (Woodruffe, 2003; Juchnowicz i Sienkiewicz, 2006;
Sidor-Rzadkowska, 2006; WoodiPayne,2006). Duzym zainteresowaniem cieszylasi¢
tematyka rozwoju, doskonalenia i mozliwosci ksztalttowania kompetencji (Smotka,
2008; Rakowska i Sitko-Lutek, 2000). Widoczne byly réowniez coraz czgstsze
odniesienia do kompetencji, w opisach poszczegdlnych rél zawodowych, gdzie
szczegblnie chetnie eksplorowano temat wymagan kompetencyjnych stawianych
menedzerom (Rakowska, 2007; Bendkowski i Bendkowski, 2008; Sajkiewicz, 2008;
Musiol-Urbanczyk, 2010). Wreszcie ugruntowang pozycje w literaturze przedmiotu
mialo juz tzw. zarzadzanie kompetencjami / zarzadzanie przez kompetencje (Lévy-
-Laboyer, 1997; Hollyforde i Whiddett, 2003; Filipowicz, 2004; Dubos i Rothwell,
2008; Wieczorek, 2008; Witkowski i Listwan, 2008).

Okres, kiedy badani studenci konczyli studia, to rowniez czas coraz wigksze-
go zainteresowania rynku pracy kompetencjami potencjalnych pracownikow. To
widoczny trend opisywania sylwetek pozadanych kandydatow do pracy jezykiem
kompetencji. Kompetencje staly si¢ takze motywem przewodnim i szyldem pro-
mujacym dziatania w obszarze doskonalenia zawodowego. Zmiany na rynku pra-
cy, ktére towarzyszyly badanym studentom, w chwili skonczenia studiow, zostaty
opisane w rozdziale 4 Zmiany rynku pracy w kontekscie oczekiwan pracodawcow
i postaw pracobiorcow.
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Pracodawcy obok formutowania oczekiwan wobec pozadanych kwalifika-
cji pracownikow okreslaja kompetencje, ktore pracownicy powinni mie¢, by moc
realizowac¢ cele organizacji. Podejscie takie pozwala nie tylko pozyska¢ do pracy
i utrzymac osoby, ktoére majg wiedzg, umiej¢tnosci i reprezentujg postawy warto-
$ciowe z punktu widzenia organizacji. Koncentracja na kompetencjach w ksztatto-
waniu systemow zarzadzania ludzmi pozwala okresla¢ rowniez kierunek rozwoju
zawodowego 1 osobistego pracownikow, tak by byt on zgodny z jednej strony z in-
dywidualnymi dazeniami i aspiracjami pracownikow, z drugiej strony, by wspierat
realizacje celéw organizacji. Komunikowanie przez pracodawcéw na rynku pracy
oczekiwan wobec kompetencji ksztaltuje tez wyobrazenia kandydatow do pracy od-
nosnie do specyfiki i charakteru przysztego miejsca pracy. W szczegoélnosci wptyw
ten jest istotny w przypadku osob, ktore dopiero wkraczaja na rynek pracy i nie majg
duzego doswiadczenia zawodowego.

Mozna zatem powiedzie¢, ze w okresie, w ktorym badani konczyli studia, ter-
min ,.kompetencje” stawat si¢ coraz bardziej uznany, popularny i pojawiat si¢ w bar-
dzo wielu, czgsto oddalonych od siebie, kontekstach merytorycznych.

Trwajgca nadal moda na kompetencje, nie tylko w obszarze naukowym, ale
i w zyciu codziennym przynosi wiele trudno$ci w obszarze definicyjnym. Jako pio-
nieré6w podejscia kompetencyjnego uznaje si¢ dwoch amerykanskich psychologow
Roberta White i Davida C. McCllelanda. R. White wyrdznit ceche, ktora okreslit
kompetencja (1959), a D.C. McClleland (1973) jako jeden z pierwszych stwierdzit,
ze chociaz inteligencja ma istotny wplyw na ludzkie zachowanie, to jednak cechy
charakterystyczne dla danej jednostki jak motywacja czy postrzeganie samej siebie,
decyduja o tym, czy dane dziatanie begdzie skuteczne.

W naukach o zarzadzaniu kompetencje definiowane sg najczeséciej w trzech uje-
ciach. Pierwsze, szerokie ujecie kompetencji jest bliskie pojeciu kapitatu ludzkiego.
Zdaniem Aleksego Pocztowskiego ,,to og6t cech 1 wlasciwosci ucielesnionych w lu-
dziach (wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdrowie, motywacja), ktore maja okres-
long wartos¢ oraz stanowig zrodlo przysztych dochodow zarowno dla pracownika
— wilasciciela kapitatu ludzkiego, jak i dla organizacji korzystajacej z tegoz kapita-
hu w okreslonych warunkach” (2008, s. 41). W tym konteks$cie mowi si¢ rOwniez
o kompetencjach jako mierze jakosciowej kapitatu ludzkiego, przeciwstawiajac je
kryteriom kwalifikacyjnym, ktére, skupiajac si¢ na posiadanych przez pracownika
dyplomach, stopniach zawodowych, ukonczonych kursach, szkoleniach i wynika-
jacych z tego uprawnieniach, nie wyjasniaja jednostkowych zachowan pracownika
(Juchnowicz i Sienkiewicz, 2006).

Drugie ujecie kompetencji to uzywanie tego terminu w analizach strategicznych,
gdzie za kompetencje uznaje si¢ wszystkie unikatowe zasoby danego przedsi¢bior-
stwva w najogdlniejszym tego stlowa znaczeniu (Bratnicki, 2000). Mowa tu zatem
nie tylko o kompetencjach pracownikow, ale rowniez wymienia si¢ kompetencje za-
rzadcze, wspotpracownikow, przyjete z zewnatrz (takie jak licencje, patenty, wiedzg¢
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i pami¢¢ zbiorowa), kompetencje w sferze produktow i technologii oraz wreszcie
kompetencje spoteczne zwiazane ze wspolpraca w otoczeniu zewnetrznym i we-
wnetrznym oraz etyka (Oleksyn, 2010).

Ostatnie podejs$cie w definiowaniu omawianego pojgcia to orientacja na jednost-
ke jako posiadacza kompetencji. Niektore definicje opisujg kompetencje jako ,,zbidr
zachowan, ktore pewne osoby lepiej opanowaty niz inne, co sprawia, ze w okreslo-
nej sytuacji dziatajg one sprawniej” (Lévy-Laboyer, 1997, s. 32). Kompetencje w za-
kresie wykonywanej pracy rozumiane sg jako ,,zesp6t cech danej osoby, na ktory
sktadaja si¢ charakterystyczne dla tej osoby elementy, takie jak motywacja, cechy
osobowosci, umiejetnosci, samoocena zwigzana z funkcjonowaniem w grupie oraz
wiedza, ktora ta osoba sobie przyswoila i ktora si¢ postuguje” (Boyatzis, 1982 za:
Hollyforde i Whiddett, 2003, s. 13). Na gruncie nauk o zarzadzaniu szczegdlnie eks-
ponowana jest ta grupa definicji, ktora akcentuje wplyw kompetencji na jakos¢ czy
efekty wykonanej pracy, osigganie strategicznych celow przedsigbiorstwa itp. Wsrod
tych definicji znajduje si¢ rozumienie kompetencji jako ,,zintegrowanego wykorzy-
stania zdolnosci, cech osobowosci, a takze nabytej wiedzy i umiejetnosci, w celu do-
prowadzenia do pomys$lnego wykonania ztozonej misji w ramach przedsigbiorstwa,
ktore obarczylo nig pracownika w duchu swoich strategii i swojej kultury” (Lévy-La-
boyer, 1997, s. 19). Wedlug Tomasza Rostkowskiego kompetencje to ,,zbior wiedzy,
uzdolnien, stylow dziatania, osobowosci, wyznawanych zasad, zainteresowan i in-
nych cech, ktére uzywane i rozwijane w procesie pracy prowadza do osiggania rezul-
tatow zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami przedsigbiorstwa” (2004, s. 90).

Powyzsze rozroznienie na trzy podejscia w definiowaniu pojecia kompetencji
inspiruje do poszukiwania zaleznosci pomigdzy wymienionymi poziomami. W naj-
szerszym ujeciu traktuje si¢ kompetencje podobnie jak kapitat ludzki. Z punktu wi-
dzenia organizacji kompetencje to przede wszystkim zasoby, natomiast na poziomie
indywidualnym, jednostkowym, kompetencje rozumie¢ mozna w aspekcie okreslo-
nych zachowan i postaw. Odnoszac si¢ do najszerszego ujecia, zaznaczy¢ nalezy,
ze kapitat ludzki nie jest tozsamy z kompetencjami. Wymagania kompetencyjne for-
mulowane m.in. przez pracodawcdéw w odniesieniu do pracownikdéw czy okreslane
przez organy panstwowe (m.in. ministerstwo, uczelnie) obszary kompetencji, ktore
majg by¢ rozwijane na studiach wyzszych (system Krajowych Ram Kwalifikacji),
postrzegane moga by¢ jako wskazdéwki dla spotecznie pozadanego kierunku roz-
woju kapitatu ludzkiego. Na poziomie organizacyjnym kompetencje moga byc¢ po-
strzegane jako pozadane zasoby: zasoby potrzebne do realizacji okreslonych celow
(pracodawcy), zasoby, ktore nalezy rozwija¢ (pracodawcy, instytucje szkoleniowe),
inwestowac w nie itp. Z kolei na poziomie indywidualnym kompetencje to rowniez
zasoby, ale stanowigce wlasno$¢ jednostki. Sg to zachowania i postawy, ktore moga
nie zosta¢ ujawnione w okreslonych sytuacjach. Od motywacji oraz postawy jed-
nostki zalezy, czy bedzie si¢ kompetencjami dzielita, czy i do czego bedzie je wyko-
rzystywal. Zalezno$ci pomiedzy wymienionymi poziomami kompetencji w formie
graficznej przedstawiono na rysunku 1.
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Rysunek 1. Trzy poziomy analizy kompetencji

W tym ujeciu widaé, ze kategoria kompetencji oferuje wspolny jezyk dla roz-
nych podmiotow realizujacych swoje cele na rynku pracy: pracodawcow, instytucji
rynku pracy (np. urzedéw pracy, administracji publicznej, instytucji posrednicza-
cych), instytucji edukacyjnych (szkolnictwa, uniwersytetow, innych organizacji edu-
kacyjnych i szkoleniowych), studentow, absolwentoéw, os6b wkraczajacych na rynek
pracy, osob, ktore poszukujg pracy, chea zmienic¢ pracg lub podnosi¢ swoje kompe-
tencje itp. Kompetencje stanowig niejako platform¢ do dyskusji o tym, w jaki spo-
sob podnosi¢ poziom zatrudnialnosci. Dyskusja ta nie ogranicza si¢ jednak jedynie
do okreslenia wymagan kompetencyjnych, ktére maja pracodawcy wobec pracow-
nikéw. Obejmuje ona takie obszary jak:

- identyfikacja obecnego i przyszlego zapotrzebowania kompetencyjnego
po stronie pracodawcow oraz jego komunikowanie na rynku pracy (Co fir-
my mowia, by zacheci¢ kandydatow do ztozenia aplikacji? Czego rzeczy-
wiscie wymagaja postawione zadania? Jakich kompetencji beda wymagac
zadania w przysztosci?);

— okreslenie narzedzi i metod oceny wlasciwych do rozpoznania potencjatu
kompetencyjnego kandydatéw do pracy i pracownikéw oraz monitorowa-
nie ich efektywnosci (W jaki sposob pozyskiwa¢ informacje o kompeten-
cjach i ich poziomie? Jakie narzedzia i metody dajg wystarczajaco trafne
rezultaty oceny w czasie procesu rekrutacji i selekcji?);
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— okreslenie sposobdw i form ksztatcenia (formalnych, nieformalnych) umoz-
liwiajacych nabywanie i doskonalenie kompetencji (Jaki potencjat dla roz-
woju kompetencji maja stosowane w edukacji formy i metody nauczania?
W jaki sposéb rozumie¢ program nauczania w jezyku kompetencji? Jakie sa
nieformalne sposoby rozwoju kompetencji i jak je promowac?);

— okreslenie sposobow pomiaru poziomu rozwijanych kompetencji (Jakie
metody stosowac? O posiadaniu jakich kompetencji §wiadczg certyfikaty,
dyplomy ukonczenia kursoéw, szkolen?);

— okreslenie zaleznosci miedzy oczekiwaniami uczestnikdw rynku pracy
wobec ich przysztego zycia zawodowego oraz ich postawg wzgledem roz-
woju kompetencji (Jak motywacje i aspiracje os6b mlodych wptywaja na
ich gotowos$¢ do rozwijania kompetencji? Jak motywacje i aspiracje 0osob
mtodych wplywaja na zmiany na rynku pracy, a jak zmiany na rynku pracy
wplywaja na ich oczekiwania?).

Niniejsza publikacja nie ma na celu poruszenia wszystkich powyzszych za-
gadnien. Chcemy jednak zwroci¢ uwage na znaczenie kompetencji jako katego-
rii umozliwiajgcej prowadzenie dialogu na rynku pracy zaréwno pomiedzy jego
instytucjami (pracodawcy, instytucje wspierajace — urzedy pracy, administracja
publiczna, instytucje edukacyjne — szkolnictwo wyzsze, zawodowe, organizacje
szkoleniowe itp.), jak tez migdzy instytucjami a jednostkami (uczniowie, stu-
denci, pracownicy, osoby poszukujace pracy itp.). Zrozumienie tego, na czym
zalezy kazdej z tych grup i w jaki sposdb moga one postrzega¢ kompetencje,
wydaje si¢ kluczowe dla wzajemnego zrozumienia i okre$lania kierunku poza-
danych zmian.

Zarowno w praktyce zarzadzania (opisywanie ofert pracy), jak i w literatu-
rze przedmiotu istotng kategorig obok kompetencji sg kwalifikacje. Oba pojecia
traktowane sg bardzo szeroko, czasami nieslusznie uwazane za tozsame. Zda-
niem autoréw nalezy je jednak wyraznie rozgraniczy¢. Wymieniane w podob-
nych kontekstach teoretycznych kwalifikacje sg pojeciem wezszym od pojecia
kompetencji, ktore ,,[...] obejmuje swoim zakresem og6t trwatych wilasciwosci
cztowieka, tworzy zwigzek przyczynowo-skutkowy z osiggnigtymi przez niego
wysokimi i/lub ponadprzecigtnymi efektami pracy, ktore maja swoj mierzalny
wymiar” (Pocztowski, 2008, s. 117). Kwalifikacje zatem mozna potraktowac
jako ,,cze$¢ kompetencji indywidualnych jednostki potwierdzonych dyplomami
lub do$wiadczeniem zawodowym” (Louart, 1995, s. 230). Kompetencje z kolei
oznaczaja te zdolnosci, ktore jednostka moze potwierdzi¢, prawidtowo wykonu-
jac zadanie, przy czym podobnie jak kwalifikacje takze kompetencje moga by¢
potwierdzone dokumentami. Relacje miedzy kwalifikacjami a kompetencjami
ilustruje rysunek 2.
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KWALIFIKACJE
STREFA EDUKACIJI

Rozumienie wedlug Rozumienie wedlug
tradycyjnych kategorii Migdzynarodowej
Organizacji Pracy

Poziom wyksztalcenia

(liczba lat spedzonych

w szkole potwierdzona
odpowiednimi dyplomami) Wyuczone lub nabyte

Iub wykonywany zawod w efekcie doswiadczenia
sprawnosci lub umiejetnosci
potrzebne do wykonywania
okreslonej pracy lub zadania
w sposob kompetentny

KOMPETENCJE
STREFA PRACY
A A
Zestaw zachowan bedacych Zdolno$¢ wykonywania
efektem wiedzy, zadan zawodowych dobrze
umiejetnosci i postaw, ktore lub skutecznie, zgodnie
wyrdzniajg pracownikow z wymaganiami stanowisk
i pozwalajg z duzym pracy, wspierana
prawdopodobienstwem odpowiednimi zakresami
przewidzie¢ zachowania umiejetnosci, wiadomosci
jednostki w sytuacjach i cech psychofizycznych,
zawodowych ktore powinien mieé¢
pracownik

Rysunek 2. Relacje mi¢dzy kwalifikacjami a kompetencjami pracowniczymi
(Zrodto: Kwiatkowski 1 Smela, 2001)

W literaturze przedmiotu podkreslana jest wartos¢ podejscia kompetencyjnego,
ktora jest zwigzana z mozliwosciami doktadniejszego i bardziej trafnego wyjasnia-
nia powodow osiagania przez pracownikow ponadprzeci¢tnych wynikoéw. Na efekty
pracy maja bowiem wptyw rdznego rodzaju czynniki, takie jak cho¢by okreslone po-
stawy czy zdolnosci, a nie tylko potwierdzone formalnie kwalifikacje (Juchnowicz
i Sienkiewicz, 20006, s. 122). Analizujac wnioski raportu Pracodawcy o rynku pracy
(Kocor, Strzebonska i Dawid-Sawicka, 2012), mozna zauwazy¢, iz coraz czesciej
dla pracodawcow wigksze znaczenie maja wykazywane przez kandydatow kompe-
tencje, natomiast warto$¢ przypisywana posiadanemu przez kandydatéw poziomowi
wyksztalcenia jest stosunkowo mniejsza.

Podobnie jak w przypadku trudnosci z definiowaniem kompetencji trudno
odnalez¢ rowniez jednolite stanowisko odnosnie do ich podziatu i klasyfikacji.
Nawet zawezajac spojrzenie wytagcznie do kompetencji zawodowych, nie sposob
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wymieni¢ wszystkich istniejacych podzialdéw kompetencji opisywanych w lite-
raturze przedmiotu. W ramach realizowanego w przedsigbiorstwach zarzadzania
przez kompetencje mowi si¢ o kompetencjach firmowych (korporacyjnych) czy
tez podstawowych, uzupeltniajac je kompetencjami specyficznymi dla funkcji czy
tez roli. Niezaleznie jednak od przyjetej metodologii tworzenia profili kompeten-
cyjnych dla konkretnej firmy wymieniane kompetencje mozna pogrupowacé w tzw.
,,Wwiazki” kompetencji.

Prébujac znalez¢ odpowiedz na pytanie o gldwne kompetencje wymagane
w pracy absolwenta kierunku zarzadzanie, osoby przygotowanej do petnienia roli
kierowniczych, warto byloby przesledzi¢ funkcje, zadania, role i umiejetnosci cha-
rakterystyczne dla pracy menedzerdow, gdyz to one w duzej mierze wyznaczaja za-
kres kompetencji, ktére powinien mie¢ wspdtczesny kierownik. Granice pomigdzy
tymi czterema wymienionymi elementami sg ptynne. Z obszernej literatury przed-
miotu wynika, iz funkcje, zadania i role przypisywane menadzerom przeszly dosé¢
dluga droge ewolucji i doczekaly si¢ juz wielu opracowan (Steinmann i Schreyogg,
2001; Stoner, Freeman i Gilbert, 2001; Griffin, 2002; Kozminski i Piotrowski,
2004; Bednkowski i Bendkowski, 2008; Kisielnicki, 2008).

Wsrod wielu istotnych prac teoretykow i praktykow zarzadzania jedng z naj-
czesciej przywotywanych i korespondujacych ze wspdlczesnym rozumieniem
kompetencji teorig jest koncepcja Henry’ego Mintzberga (1973). Mintzberg
po przeanalizowaniu wynikéw badan na temat pracy kierownikoéw stwierdzit,
ze odgrywaja oni wiele rol, ktore zdefiniowat jako zorganizowane zbiory zacho-
wan. Na podstawie obserwacji doszedt do wniosku, ze tre$¢ zadan menedzera wy-
pelniaja czynnosci sktadajace si¢ na dziesiec rol: reprezentant, przywoddca, tacznik,
obserwator, propagator, rzecznik, przedsigbiorca, przeciwdziatajacy zakloceniom,
dysponent zasobow, negocjator. Te dziesi¢¢ ro6l Mintzberg sklasyfikowat wedlug
trzech grup czynnoS$ci: stworzenie i utrzymywanie stosunkow migdzyludzkich
— role interpersonalne (reprezentant, przywodca, tacznik), przyjmowanie i wyda-
wanie informacji — role informacyjne (obserwator, propagator, rzecznik) oraz po-
dejmowanie decyzji — role decyzyjne (przedsigbiorca, przeciwdziatajacy zakloce-
niom, dysponent zasobow, negocjator) (Steinmann i Schreyogg, 2001; Kozminski
i Piotrowski, 2004).

Koncepcja zaproponowana przez Minzberga podkresla, ze z jednej strony me-
nedzer ma do czynienia z pracami merytorycznymi, z drugiej zobowigzany jest
do kierowania zespotem, czyli akcentowane sa dwa aspekty jego pracy: zadanio-
wy 1 spoteczny. Praca Mintzberga przedstawia wymogi stawiane menedzerom,
uzywajac behawioralnych opisow dotyczacych zachowan uwazanych za skuteczne
w pracy kierownikdw, co wydaje si¢ bardzo zblizone do wspodtczesnego rozumienia
kompetencji.
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Innym pojgciem korespondujagcym z kompetencjami sg umiejetnosci i tu-
taj szczegolnie popularna jest koncepcja wyrdzniajaca trzy podstawowe rodza-
je umiejetnosci menedzerskich: techniczne, spoteczne i koncepcyjne (Steinmann
i Schreyogg, 2001; Stoner et al., 2001; Griffin, 2002; Jasiukiewicz, Oczachowski
i Soroka, 2007; Bendkowski i Bendkowski, 2008). Koncepcja ta opracowana na po-
czatku XX wieku przez Henriego Fayola zostata spopularyzowana przez menedzera
1 nauczyciela Roberta L. Katza. Fayol wyroznil trzy podstawowe, potrzebne kazde-
mu menedzerowi rodzaje umiejgtnosci: techniczne, spoteczne i koncepcyjne. Kon-
cepcja zaadaptowana do interpretacji omawianych w ksigzce badan zostanie omo-
wiona w dalszej czesci.



2. Akademicka edukacja menedzerska w Polsce
w perspektywie przemian
szkolnictwa wyzszego

Zainteresowanie edukacjg menedzerska w kontekscie badan aspiracji zawodo-
wych studentow konczacych studia na kierunku zarzadzanie wynika z nastepuja-
cych przyczyn. Po pierwsze, edukacja menedzerska zwigzana jest z rozwojem wie-
dzy naukowej pomocnej w zarzadzaniu organizacjami. Po drugie, rozwoj edukacji
menedzerskiej zwigzany z upowszechnieniem tej wiedzy i umiejetnosci kierowania
przyczynit si¢ do procesow profesjonalizacji zarzadzania i umacniania pozycji me-
nedzerow w strukturze spotecznej. Po trzecie wreszcie, rozwdj edukacji menedzer-
skiej (osiagnigcie przez szkoly biznesu renomy) powodowat, iz ich absolwenci byli
postrzegani jako atrakcyjni pracownicy. W ten sposob szkoty ksztatcace w dziedzi-
nie zarzadzania dostarczaly warto$ci zarowno tym, ktérych ksztatcity, jak i tym,
ktorzy zatrudniali ich absolwentéw. Prowadzgc badania naukowe, dostarczaty row-
niez wartosci catemu spoteczenstwu, interpretujac ztozone relacje zwigzane ze Swia-
tem wspotczesnych organizacji. Wymog ten jest nadal aktualny, a szkotly ksztalcace
w dziedzinie zarzadzania musza pamigtac, iz jedynie umiejac w sposob satysfakcjo-
nujacy sprosta¢ tym wyzwaniom, potwierdzajg racj¢ swojego istnienia.

Edukacja menedzerska ma za sobg grubo ponad sto lat tradycji, jesli jej poczat-
kow bedziemy poszukiwali w przygotowaniu do pehienia rol zwigzanych z aktyw-
nos$cig gospodarcza polegajacg na prowadzeniu przedsigbiorstwa. Za najwazniejsza
dziedzing wiedzy zwigzang z tg dziatalnoscig w XIX stuleciu byta uznawana ra-
chunkowos¢. Pierwsze szkoty ksztatcace w tej dziedzinie powstawaty we Francji,
w Niemczech oraz w Stanach Zjednoczonych. W 1854 roku zostala zatozona paryska
Ecole Supérieure de Commerce, a w 1879 Handelshochschule w Kolonii. Niemiec-
kie wzory zostaly przeszczepione na grunt amerykanski i juz w 1881 roku zostata
zatozona, istniejaca do dzi§ Wharton School of Finance and Commerce (Engwall
i Zamagni, 1998, s. 8). Na przetomie XIX 1 XX wieku szkoty takie coraz liczniej
powstawaly w krajach Europy zachodniej, pétnocnej, a takze srodkowej, miedzy
nimi w 1906 roku warszawska Szkota Gtowna Handlowa (Szkota Gtéwna Handlo-
wa w Warszawie). W Polsce w okresie miedzywojennym liczba szkot handlowych
zwickszyta si¢ do pigciu.

Szkolnictwo handlowe, ktore najdtuzej w Niemczech zachowalo swoja odrgb-
no$¢ w stosunku do szkolnictwa wyzszego (Mayer, 1998), nie bylo jedynym, ktore
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od konca XIX wieku ksztatcito przysztych menedzerow. Wiedze¢ oraz nowe rozwia-
zania organizacyjne propagowaly inzynierskie stowarzyszenia zawodowe, szcze-
gblnie inzynierow mechanikow. Ich znaczenie zwiazane bylo z rozwojem duzych
przedsiebiorstw produkcyjnych, w ktorych role kierownicze pehili inzynierowie.
To z ich inicjatywy narodzita si¢ naukowa organizacja, a koncepcja inzyniera Fry-
deryka W. Taylora stata si¢ z czasem atrakcyjna dla powstajacych w USA na poczat-
ku XX wieku szkot biznesu. Koncepcja Taylora — zdaniem Daniela Nelsona — byta
uzyteczna ze wzgledu na jej zwiazek z praktyka organizacyjna przedsigbiorstwa dla
adeptéw zarzadzania, a ze wzgledu na jej aspiracje do formutowania praw i zasad
oraz bazowanie na pomiarze takze dla profesorow nauczajacych w szkotach biznesu,
ktorzy mogli by¢ postrzegani przez swoich uniwersyteckich kolegéw jako zajmuja-
cy si¢ w rownie naukowy sposob swojg dziedzing wiedzy (Nelson, 1992).

W Polsce, podobnie jak w USA i innych krajach, w ktorych skorzystano z teorii
naukowych dotyczacych organizacji, sSrodowiska inzynierskie byty pionierami krze-
wienia wiedzy z dziedziny organizacji i zarzadzania. Stuzyty temu zar6wno zjazdy
i konferencje, podczas ktorych inzynierowie dzielili si¢ swoimi do$wiadczeniami
w stosowaniu zasad naukowej organizacji, jak i publikacje w specjalistycznych cza-
sopismach. W Polsce czasopismem takim byl wydawany od 1926 roku ,,Przeglad
Organizacji”. Z czasem zaczgto organizowac kursy i szkolenia oraz publikowac
pierwsze podreczniki, a w uczelniach technicznych prowadzi¢ zajgcia z organizacji
przedsigbiorstw przemystowych. Do takich uczelni w Polsce nalezaty politechniki:
lwowska, w ktorej wyktadat Edwin Hauswald i warszawska z Karolem Adamiec-
kim, uwaznym za ojca naukowej organizacji w Polsce i Zygmuntem Rytlem (Gorski
red., 2013, s. 39-49).

Zajecia poswiecone problematyce organizacji przedsigbiorstw prowadzone
byty rowniez w najmtodszej wyzszej uczelni technicznej okresu migdzywojennego
Akademii Gorniczej w Krakowie. W roku 1922 zostata utworzona Katedra Organi-
zacji Przedsigbiorstw Przemystowych. Jej pierwszym kierownikiem byt inz. Anto-
ni Schimtzek majacy do$wiadczenia zawodowe w kierowaniu przedsigbiorstwami
branzy weglowej 1 cementowej, a nastepnie od 1926 roku konstruktor maszyn gorni-
czych inz. Roman Rieger. W 1934 minister wyznan religijnych i o§wiecenia publicz-
nego sprawujacy nadzor nad szkolnictwem wyzszym dokonat likwidacji katedry.
Decyzja ta spotkata si¢ z protestem srodowiska naukowej organizacji oraz inzynie-
row gornikow. Wskazywano, ze zmiany w organizacji przedsiebiorstw gorniczych
i charakterze pracy inzyniero6w gornikow powoduja, iz przez brak mozliwosci zdo-
bywania wiedzy z dziedziny naukowej organizacji pozbawieni zostang mozliwosci
awansu na wysokie stanowiska kierownicze (Gorski, 2005, s. 110).

W naszym kraju w okresie migdzywojennym edukacja w dziedzinie organizacji
i kierowania odbywata si¢ na dwa sposoby: jeden byt charakterystyczny dla szkot
handlowych, drugi dla uczelni technicznych. Za naukowg podstawe do opracowania
rozwigzan organizacyjnych uwazano naukowg organizacje¢. Jej zasady byty zarowno
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przedmiotem nauczania, jak i podstawg do opracowania rozwigzan w przedsigbior-
stwach przemystowych, w rolnictwie, a takze w przedsigbiorstwach komunalnych
i administracji publicznej (Gorski, 2009). Osiggnigcia te zostaty odrzucone po II woj-
nie $§wiatowej, nie przystawaty bowiem do nowych zasad politycznych i gospodar-
czych opartych na planowanej, scentralizowanej gospodarce. Najstarsza i najwiek-
sza uczelnia ekonomiczna zostata przemianowana na Szkole Glowng Planowania
i Statystyki, a w szkotach ekonomicznych skupiono si¢ na ksztatceniu w réznorakich
ekonomikach dziedzin przemystu i ushug, a nie w zarzadzaniu. Wigksze zmiany na-
stapity dopiero na przetomie lat szes¢dziesiatych i siedemdziesiatych, szczegolnie
w okresie rozwoju gospodarczego zainicjowanego przez ekipe¢ partyjna kierowang
przez Edwarda Gierka. Wtedy na uczelniach wyzszych powstaty instytuty zarza-
dzania, z ktérych z czasem powstaly wydziaty. Do uczelni tych nalezaty Politechni-
ka Warszawska (1970), Uniwersytet Warszawski (1972), Politechnika Wroctawska
(1972), Politechnika Lubelska (1973) i Akademia Gorniczo-Hutnicza (1974).

Akademicka edukacja menedzerska tego okresu byta taka jak 6wczesna go-
spodarka. Ksztalcita kadry dla duzych panstwowych przedsigbiorstw. Kontekst
polityczny i zasady gospodarki powodowaly, iz w zarzadzaniu éwczesnymi przed-
sigbiorstwami istotne byly nie czynniki ekonomiczne, lecz polityczne. Polityczne
zasady obsadzania stanowisk kierowniczych oraz zasady ustalania norm, wskazni-
kow 1 przydzielania zasobow powodowaty, iz gtdéwna umiejetnoscia, ktorg musieli
mie¢ dyrektorzy przedsigbiorstw w tych czasach, byta umiejetnos¢ prowadzenia gry
z decydentami politycznymi. To od tych umiejetnosci zalezato nie tylko utrzymanie
stanowiska kierowniczego czy awans, ale takze sukcesy samego przedsigbiorstwa.
W przeciwienstwie do przedsigbiorstw kapitalistycznych opartych na logice racjonal-
nos$ci ekonomicznej przedsigbiorstwa socjalistyczne oparte byty na logice racjonalno-
sci politycznej (Kostera, 1996, s. 101-106).

Zmiany polityczne, spoteczne i gospodarcze, ktore miaty miejsce od konca lat
osiemdziesiatych ubieglego stulecia, a wigc urynkowienie gospodarki, przemiany
struktury spotecznej, w ktorej coraz wickszego znaczenia nabieraly kategorie starej
i nowej klasy $redniej, oraz demokratyzacja panstwa i zycia politycznego, wplynety
na wzrost zainteresowania edukacja na kierunkach ekonomia i zarzadzanie. Prze-
obrazenia te sprzyjaty szybkim zmianom w obszarze zarzadzania oraz formulowaniu
nowych wymagan w stosunku do kadr kierowniczych (Kozminski, 2004). Na uczel-
niach ekonomicznych zaczgly masowo powstawac wydziaty zarzadzania, a kieru-
nek zarzadzanie nalezal do najbardziej popularnych. Wedtug danych Stowarzyszenia
Edukacji Menedzerskiej w 2003 roku 70 wyzszych szkot publicznych 1 172 wyzsze
szkoly niepubliczne ksztatcity studentéw na kierunku zarzadzanie (Stowarzyszenie
Edukacji Menedzerskiej). W statystykach MNiSW studenci kierunkéw biznesowych
ujmowani wspoélnie ze studentami administracji stanowili najliczniejszg kategori¢
studiujacych. Obecnie niemal co czwarty student w Polsce studiuje na ktoryms
z tych kierunkow studiéw (dane statystyczne MNiSW).
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Najpowazniejszym problemem akademickiej edukacji menedzerskiej byto
sprostanie oczekiwaniom organizacji w zakresie przygotowania adeptow zarzadza-
nia. Zwigzane to byto przede wszystkim z koniecznoscig zmiany programu ksztat-
cenia i przygotowaniem wykwalifikowanej kadry. Z pewnoscig stuzyly temu thu-
maczenia angielskojezycznych, gtoéwnie amerykanskich, podrecznikow. Jednakze
w poczatkowym okresie — na co zwraca uwage Kristina Genell — widoczne byty
pozostatosci z minionych, peerelowskich czasow. Zmianie nazw przedmiotow nie
zawsze towarzyszyla zmiana tre$ci nauczania. Brak kadr powodowal, iz nowych
przedmiotéw nauczali ludzie wyksztatceni i wychowani w dawnym systemie, co nie
pozostawato bez wplywu na ich stosunek do nowej rzeczywistosci gospodarczej,
ich rozumienie norm i kultury organizacyjnej wtasciwej gospodarce rynkowej. Poza
tym zwigkszenie liczby szkot ksztatcacych w dziedzinie biznesu przy szczuptosci
kadr naukowo-dydaktycznych powodowato wieloetatowos¢. W efekcie przyczynia-
to si¢ to do obnizenia jakosci ksztatcenia. Poza tym widoczne stawaly si¢ pewne
przekonania powstate jeszcze w poprzednim okresie. Traktowanie jako narzuconych
marksistowskich teorii ekonomicznych powodowato, ze przez wielu ekonomistow
schytku okresu realnego socjalizmu nie byty one uwazane za wiedzg pewna, pozwa-
lajaca wyjasni¢ mechanizmy funkcjonowania gospodarki kapitalistycznej. Rodzito
to jednak niechg¢ do jakichkolwiek teorii, owocowato brakiem krytycyzmu lub po-
dazaniem za aktualng modg. Zatem takie obserwacje — zdaniem Genell — podawaty
w watpliwos¢ sens ksztatcenia menedzerskiego w Polsce wyznaczanego przez stan-
dardy zachodniej praktyki ksztatcenia w tej dziedzinie (Genell, 1997).

Ewa Chmielecka, komentujac na poczatku lat dziewigcdziesiatych raport z ba-
dan nad osrodkami edukacji menedzerskiej, wskazata na takie mankamenty jak
szczupltos¢ kadry, szczegodlnie w uczelniach niepublicznych, przeteoretyzowany pro-
gram ksztalcenia z dominujacymi tradycyjnymi formami przekazu wiedzy w posta-
ci wyktadow i éwiczen oraz brak wyraznie sprecyzowanych oczekiwan studentow,
ktoérym towarzyszyt brak rozpoznania przez szkoty oczekiwan rynku, co w powazny
sposob utrudniato proces komunikowania mi¢dzy szkota a jej klientami (Chmielec-
ka, 1994).

Akademicka edukacja menedzerska w Polsce w ostatnich dwudziestu latach
podlegata réwniez oddziatywaniu podobnych czynnikow jak edukacja w innych
obszarach ksztatcenia. Nalezaly do nich takie czynniki jak uksztaltowanie si¢ ryn-
ku edukacyjnego, regulacje prawne zwigzane ze zmianami w prawie o szkolach
wyzszych oraz zmiany w zarzadzaniu szkotami wyzszymi. Najwcze$niej uksztat-
towat si¢ rynek edukacyjny, co zwigzane bylo zar6wno z rosngcym znaczeniem
wyksztalcenia wynikajacym z przemian gospodarczych, jak i — jak mowiono i ar-
gumentowano w latach dziewiecdziesiatych — niewlasciwa strukturg edukacyjng
w Polsce odziedziczong po okresie komunistycznym polegajaca na dominacji edu-
kacji zawodowej niekonczacej si¢ egzaminem maturalnym na poziomie szkolnic-
twa ponadpodstawowego. Reforma edukacji z 1999 wprowadzita nie tylko szczebel
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gimnazjalny, ale rowniez spowodowata, iz na poziomie ponadgimnazjalnym wigk-
szo$¢ uczniow ksztalcita si¢ w liceach ogolnoksztatcacych, co de facto powodowato,
iz w sytuacji braku wyuczonego zawodu wigkszo$¢ mlodziezy kontynuowata nauke
na poziomie wyzszym. Byt to jeden z czynnikéw wplywajacych na rosnacy popyt
na rynku edukacyjnym. Ponadto zmiany gospodarcze i zmiany w organizacjach sek-
tora komercyjnego i publicznego skutkowaty wzrostem wymagan stawianych za-
trudnionym pracownikom, co spowodowalo, iz pracownicy niemajacy formalnego
wyzszego wyksztatcenia byli zachecani przez pracodawcow do podnoszenia swoich
kwalifikacji zawodowych oraz uzupelnienia wyksztatcenia na poziomie wyzszym
lub tez sami chcieli podnosi¢ swoje kwalifikacje. Czynniki te rowniez oddziatywaty
na wzrost popytu na rynku szkolnictwa wyzszego. Wymienione grupy czynnikow
przyczynity si¢ do blisko pigciokrotnego wzrostu liczby studentdéw na przestrzeni
15 lat (1990-2005). Nastapit rowniez wzrost podazy, przede wszystkim z powodu
rozwoju szkolnictwa niepublicznego, a nastepnie po 1999 roku powstato wiele pan-
stwowych wyzszych szkot zawodowych, ktorych obecnie jest 36 (Wykaz panstwo-
wych wyzszych szkot zawodowych, stan na 11 sierpnia 2014 r.). Znaczgca czgsé
z tych szkot ksztalci studentow na kierunku zarzadzanie.

Zmiany w szkolnictwie wyzszym poczatkowo charakteryzowaly sie podej-
$ciem liberalnym, moze nawet zbyt liberalnym, pod wzgledem okreslania warun-
kow zaktadania szkot wyzszych. W efekcie powstaty i takie szkoly, ktore nie tylko
nie gwarantowaty odpowiedniej jako$ci ksztatcenia, ale rowniez nie byly w stanie
wypehi¢ wymagan stawianych im przez ustawodawce i organ nadzorujacy, Mini-
sterstwo Nauki 1 Szkolnictwa Wyzszego, i kilka z nich zostato rozwigzanych (Pol
-on. System informacji o szkolnictwie wyzszym). Z czasem dziatania legislacyjne
szty w kierunku oceny jakosci ksztalcenia tak pod wzgledem kadrowym, jak i pro-
gramowym oraz oceny dydaktyki przez studentow. Funkcje nadzoru nad jako$ciag
ksztalcenia sprawowata powotana w 2002 roku Panstwowa Komisja Akredytacyjna.
Wazrost liczby absolwentow wyzszych uczelni na rynku pracy po roku 2005 i ro-
sngca liczba absolwentow szkot wyzszych pozostajaca bez pracy, coraz liczniejsze
glosy ze strony pracodawcow wskazujacych na niedopasowanie struktury ksztatce-
nia do potrzeb gospodarki oraz nieodpowiednie kompetencje zawodowe absolwen-
tow szkot wyzszych spowodowaly kolejne zmiany. Zaowocowaty one zwrdceniem
uwagi na konieczno$¢ innego spojrzenia na edukacyjne funkcje szkoty wyzszej,
przesunigcia akcentu z przekazywania wiedzy zorientowanej na realizacje programu
studiow na rozwijanie kompetencji zawodowych. Zmiany te zostaty wprowadzo-
ne w wyniku nowelizacji prawa o szkotach wyzszych w 2011 roku i rozporzadzen
ministra nauki i szkolnictwa wyzszego dotyczacych Krajowych Ram Kwalifikacji
(Ustawa z dnia 18 marca 2011 r. o zmianie ustawy...). Owczesna minister Barbara
Kudrycka wskazywata na trzy przestanki wprowadzenia nowych zasad jako pod-
staw do opracowania nowych programoéw ksztalcenia. Pierwsza byla wzrastajaca
mobilnos$¢ absolwentow wyzszych uczelni na europejskim rynku pracy i wigzaca si¢
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z tym konieczno$¢ poroéwnywania efektow ksztatcenia w roznych uczelniach euro-
pejskiego obszaru ksztalcenia. Druga przestanka wyrastata z pragnienia upowszech-
nienia przekonania o koniecznos$ci uczenia si¢ przez cate zycie. Opracowanie pro-
gramoOw ksztatcenia na podstawie Krajowych Ram Kwalifikacyjnych ma pozwoli¢
na,,powroty wielu osob do systemu edukacji, w celu wzbogacenia lub potwierdzenia
swoich kwalifikacji” (Kudrycka, 2011, s. 1). Trzecia przestanka wynika — jej zda-
niem — z umasowienia ksztatcenia na poziomie wyzszym i wprowadzenia ksztalce-
nia dwustopniowego. Wprowadzenie programow opartych na Krajowych Ramach
Kwalifikacji miato pozwoli¢ na poréwnywanie realizacji ksztalcenia na poziomie
licencjackim i umozliwi¢ studentom wigksza elastycznos¢ w ksztattowaniu $ciezek
edukacyjnych na poziomie magisterskim (Kudrycka, 2011, s. 1-2).

Zmiany te rozpoczely si¢ w momencie, gdy badani przez nas studenci opusz-
czali mury uczelni, natomiast okres, w ktorym studiowali, czyli lata 2005-2011,
charakteryzowat si¢ z jednej strony duzg liczbg studiujacych, jak i duzg liczbg liczba
wydzialéw prowadzacych ksztatcenie na kierunku zarzadzanie. Swiadomo$¢ rosna-
cej konkurencji w obszarze rynku edukacyjnego oraz §wiadomos¢ wyzwan wyni-
kajacych z oczekiwan pracodawcow spowodowaly zwigkszenie oferty edukacyjnej
wyrazajacej si¢ w bogactwie specjalnosci i specjalizacji. Obecnie, w roku akade-
mickim 2013/2014, uczelnie publiczne i niepubliczne prowadza na roznych wydzia-
fach 687 specjalnosci na kierunku zarzadzanie na pierwszym poziomie ksztatcenia
1356 specjalnosci na tym kierunku na drugim poziomie ksztalcenia (Pol-on. System
informacji o szkolnictwie wyzszym).

Zwicgkszenie liczby specjalnosci i nadawanie im czgsto atrakcyjnych nazw
wynikato ze zmiany podej$cia do osob studiujacych, podkreslania §wiadomosci
ich oczekiwan i mozliwosci wyboru. Bylo to wyrazem marketingowego podejs$cia
do ksztatcenia. Wykorzystanie narzedzi marketingowych w zarzadzaniu szkotg wyz-
sza byto odpowiedzig na uksztaltowanie si¢ rynku edukacyjnego, konkurencji mig-
dzy szkotami wyzszymi i odmiennego od wczesniejszych podejscia mlodych ludzi
do ksztalcenia oraz upowszechnienia nowych narzedzi komunikowania, szczeg6lnie
internetu (Kreitz, b.d.).

Pomimo generalnie pozytywnego nastawienia do wykorzystania marketingu
w zarzadzaniu szkota wyzsza (Nowaczyk i Kolasinski, 2004) nalezatoby zgodzi¢ si¢
z Jerzym Dietlem, ktory odpowiadajac na pytanie, czy potrzebne jest zarzadzanie
marketingowe w szkolnictwie wyzszym, udzielit odpowiedzi twierdzacej, zaznacza-
jac jednak, iz nalezy mie¢ na wzglgdzie uwarunkowania wynikajace ze specyfiki
ustug swiadczonych przez szkoty wyzsze, stanu zaawansowania ksztalttowania si¢
rynku edukacyjnego w Polsce, regulacje prawne oraz uwarunkowania spoteczno-
-kulturowe (Dietl, 2004, s. 14).

Zwolennik zmian w zarzadzaniu uczelniami, 6wczesny rektor WSB — NLU
w Nowym Saczu Krzysztof Pawtowski, wskazywat, iz metody zarzadzania marke-
tingowego szkota wyzsza sa najbardziej znane w panstwach, w ktorych szkolnictwo

25



wyzsze funkcjonuje w warunkach wyraznie konkurencyjnych, a wigc szczeg6lnie
w USA, kraju charakteryzujacym si¢ duzg roznorodnos$cig szkot wyzszych. Jego
zdaniem z podobng sytuacja mamy do czynienia w naszym kraju, co stanowi prze-
stanke¢ na rzecz korzystania z narz¢dzi marketingowych. Orientacja marketingowa
ukierunkowana byta na okreslenie rynku docelowego uczelni, przygotowanie oferty,
prowadzenie skutecznej komunikacji z interesariuszami i ksztalttowanie wizerunku
(Pawtowski, b.d.).

Powotanie si¢ na wykorzystanie instrumentarium marketingowego w zarza-
dzania uczelnia wyzsza, szczegodlnie szkotami biznesu w USA, winno jednak
uwzglednia¢ glosy krytyczne dotyczace edukacji menedzerskiej w tym kraju.
Krytykami amerykanskiego modelu edukacji menedzerskiej sg miedzy innymi
Jeffrey Pfeffer i Henry Mintzberg. Jeftrey Pfeffer wraz z Christing Fong w artyku-
le pod jakze wymownym tytulem The Business School ‘Business’: Some Lessons
from the US Experience (Pfeffer 1 Fong, 2004) krytykuja nadmiernie marketingo-
we podejscie do ksztalcenia w szkotach biznesu. Wyrazem podejscia marketin-
gowego staje si¢ dominacja orientacji na klienta. W konsekwencji zapomina si¢
o spotecznych funkcjach ksztatcenia, socjalizacji adeptow zarzadzania, wprowa-
dzeniu ich w §wiat zadan stojacych przed biznesem, internalizacji wartosci wita-
sciwych dla dziatalnos$ci gospodarczej. Natomiast ksztatcenie w szkotach biznesu
przedstawia si¢ jako dobrag inwestycje, jako klucz do kariery zawodowej, co sta-
nowito gtowny motyw wyboru tego kierunku studiow. W efekcie, jak pokazuja
Pfeffer i Fong, takie podejscie zaowocowato obnizeniem standardow etycznych
w szkotach biznesu. Autorzy ci rownie krytycznie wypowiadali si¢ o programach
i metodach ksztalcenia, o dominacji technik zarzadzania nauczanych za pomocag
studiow przypadkow. W efekcie to pogorszenie jakosci ksztalcenia miato swoje
konsekwencje dla kariery absolwentow tych szkol, gdyz najbardziej atrakcyjni
pracodawcy, korporacje, banki czy firmy konsultingowe przestaty preferowac jako
pracownikéw absolwentéw szkot biznesu.

Mintzberg (2004) niemal potowe swej ksiazki poswiecit ogolnej krytyce pro-
gramoéw MBA. Podstawowe zarzuty dotyczyly trzech kwestii: 0oséb studiujacych
na kursach MBA, sposobow nauczania i konsekwencji ksztatcenia. Niewtasciwi
na tych studiach ludzie to studenci MBA niemajacy najczesciej zadnego doswiad-
czenia zawodowego. Niewlasciwe sposoby ksztatcenia na studiach MBA polega-
ja jego zdaniem na zbytnim uteoretycznieniu ksztalcenia: nie uczy si¢ zarzadzania
lecz tego, jak funkcjonuje biznes. Niewlasciwg konsekwencjg ksztatcenia MBA jest
wzbudzanie w studentach przekonania, iz uczg si¢ praktyki zarzadzania, co okazu-
je sie fatalne w skutkach zaré6wno dla zatrudniajacych ich organizacji, jak i spote-
czenstwa. Do pozytywnych dziatan zainicjowanych przez Mintzberga mozna zali-
czy¢ powotanie kursow International Masters in Practicing Management. Sg one
prowadzone przez konsorcjum trzech uczelni japonskich oraz po jednej kanadyj-
skiej, francuskiej, brytyjskiej 1 hinduskiej. Trwaja one 16 tygodni.
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W roku 2008, w roku kryzysu finansowego w USA i roku stulecia najbardziej
renomowanej uczelni biznesowej na $§wiecie, Harvard Business School, socjolog
Rakesh Khurana, profesor tej uczelni, autor ksigzki From Higher Aims to Hired
Hands: The Social Transformation of American Business Schools and the Unfulfilled
Promise of Management as a Profession, przedstawit krytyczng opini¢ dotyczaca
stanu amerykanskiej edukacji menedzerskiej. W perspektywie stulecia jubileuszu
swej uczelni ukazal stopniowe odchodzenie od wartosci akademickich opartych
na poszukiwaniu prawdy dzieki badaniom naukowym, na etyce w ksztalceniu i spo-
tecznej stuzbie. Swoja wypowiedz zakonczyl nastgpujacymi stowami: ,,Sa oznaki,
ze nowa generacja dziekanow i profesorow szkot biznesu uzna, ze szkoly biznesu
zostaly zatozone przez uniwersytety nie ze wzgledu na dochody, jakie przynosity
uczelni, ale ze wzgledu na koniecznos¢ uksztalttowania lideréw biznesu, co wyni-
kalo z szerszych celow spotecznych uniwersytetu. Wnoszac tradycje intelektualne
poszukiwania prawdy i krytycznego podejscia do studentow, ktorzy byliby przygo-
towani, by zdobyta wiedze wykorzysta¢ do intensywnego rozwoju gospodarczego,
uczelnia bedzie stuzy¢ celom spolecznym. Rozejrzyjmy si¢. Potrzeba tworzenia ta-
kich liderow nigdy nie byta wigksza niz obecnie” (Khurana, b.d.).

W toku szybkich zmian zachodzacych w akademickiej edukacji menedzerskiej
w Polsce w ostatnich dwudziestu latach, zdominowanych przez wzrost ilociowy
oraz przez dzialania czynnikow administracyjno-politycznych regulujacych proce-
sy ksztalcenia za pomoca ustaw i rozporzadzen, wiecej uwagi zwracano na proble-
matyke zarzadzania szkotami wyzszymi niz na ich spoteczne funkcje. Popularnosé¢
wykorzystania marketingowych narzedzi zarzadzania szkota wyzsza oraz wzrost
znaczenia internetu jako $§rodka komunikowania si¢ mtodziezy uzasadniajg przykta-
danie wagi do prezentowania uczelni na jej stronach internetowych. W badaniach
przeprowadzonych przez Piotra Gorskiego analizie poddano strony internetowe wy-
dzialow zarzadzania sze$ciu uczelni z dwoch miast: Poznania i Wroctawia. Z kaz-
dego miasta wybrano po jednym uniwersytecie ekonomicznym, po jednej politech-
nice i1 po jednej szkole niepublicznej. Celem analizy byto ukazanie atutow kazdej
z uczelni, co wynikato z przyjecia zatozenia, iz atuty te z jednej strony pozwola
zaprezentowac przestanki majace wptynac na decyzje potencjalnych studentéw sta-
rajacych si¢ o indeks kazdej z nich, z drugiej, pozwola wnioskowaé o rozumieniu
roli, ktora dana szkota wyzsza odgrywa we wspotczesnym spoteczenstwie. Pierw-
szym atutem byto podkreslenie otwartosci uczelni na kontakty z uczelniami zagra-
nicznymi, o czym $wiadczyly informacje dotyczace wymiany studentow, pracowni-
kow naukowych, udziaty w konferencjach naukowych i realizowanych projektach
badawczych. Drugim atutem byto podkres§lanie wielorakich mozliwos$ci aktywnosci
zawodowej ksztalcacych si¢ studentow, czemu shuzyly oferowane przez wydziaty
specjalnosci. Wreszcie trzecim wyrdzniajacym si¢ elementem zwigzanym z kre-
owaniem wizerunku uczelni byta wizja kariery zawodowej absolwentow zarzadza-
nia, osigganie atrakcyjnych samodzielnych stanowisk. W prezentowanych danych
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brakowato informacji o wspotpracy ze stowarzyszeniami zawodowymi, ktoére moz-
na uzna¢ za partnera w edukacji menedzerskiej. Stosunkowo stabo prezentowano
zwigzki z przedsicbiorstwami i wspotprace regionalng oraz podkreslano role wyz-
szej uczelni nie tylko jako instytucji edukacyjnej, ale przede wszystkim badawczej
i eksperckiej (Gorski, 2013a).

Funkcje spoleczne szczegdlnie zwigzane z rolg uniwersytetu w ksztaltowaniu
osobowosci wychowankow, ich postaw moralnych i wzorow zachowan byty szcze-
golnie podkreslane w Srodowiskach polskiej inteligencji, dla ktorej instytucje edu-
kacyjne miaty szczegolne znaczenie w kontekscie socjalizacji, za§ uzyskanie Swia-
dectwa maturalnego, a pozniej, wraz ze zwigkszeniem dostepnosci do wyzszego
wyksztatcenia, rowniez dyplomu wyzszej uczelni, bylo zwigzane z wejsciem do sfe-
ry inteligenckie;j.

Obecnie watek ten nalezy do rzadziej poruszanych niz zagadnienia dopasowania
ksztalcenia na poziomie wyzszym do wymagan rynku pracy, dlatego warto z dysku-
sji nad stanem szkolnictwa wyzszego wytowi¢ takie opinie jak ta: ,,Powszechnie
przyjmuje si¢, ze na uczelniach spoczywa obowigzek edukacyjny w szerokim tego
stowa znaczeniu — nie tylko wyposazenie absolwenta w wiedz¢ merytoryczna, lecz
takze kreowanie pewnych postaw moralnych, przyzwyczajen kulturowych, stylow
zachowan, tworzenie systemow wartosci. Jest to — tradycyjnie, od wiekow tak po-
strzegana — spoleczna funkcja uczelni, instytucji bedacej integralnym elementem
danego regionu, narodu, wspottworzacej jego kulture. Funkcja kreatora postaw jest
niezwykle wazna nie tylko ze spotecznego punktu widzenia. Uczelnia, ktora pre-
feruje, nagradza i kreuje pewien sposob zachowania, systemy wartosci 1 umie to
zakomunikowac otoczeniu, jest postrzegana jako uczelnia dobra, chetniej wybierana
przez kandydatow” (Hope, 2001).

Innym wartym odnotowania pogladem na temat edukacji menedzerskiej jest
koncepcja uwzgledniajaca nie tylko oczekiwania studiujacej mtodziezy, lecz przede
wszystkim wyzwania zwigzane z otoczeniem wspolczesnych organizacji oraz zmia-
nami w ich strukturze, w wartosci zasoboéw, w relacjach z otoczeniem czy zasadach
wspotpracy. Zmiany te wptywaja nie tylko na to, czego si¢ uczy, na tresci programo-
we, ale takze na to, w jaki sposob ksztatci si¢ adeptow zarzadzania. Piotr Ploszaj-
ski i Beata Mierzejewska zwracajag uwage na konieczno$¢ zwigkszenia znaczenia
ksztalcenia dotyczacego otoczenia organizacji, a nie przekazywania wiedzy narze-
dziowej zwigzanej z zastosowaniem wypracowanych rozwigzan. Ksztalcenie ma do-
konywac¢ si¢ dzigki dziataniu, interakcji z innymi, ma mie¢ rbwniez wymiar etyczny
(nalezy zwraca¢ uwagg na spoleczne konsekwencje dziatan podejmowanych przez
menedzerow) (Ptoszajski i Mierzejewska, 2004).

W dalszej cze$ci zostanie opisane, jak przedstawiala si¢ akademicka edukacja
menedzerska w okresie, gdy badani studenci ksztalcili si¢ na Wydziale Zarzadza-
nia w krakowskiej AGH. W latach 2005-2011, kiedy nasycenie rynku edukacyj-
nego uczelniami prowadzacymi studia na kierunku zarzadzanie byto duze, a liczba
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studiujacych osiagneta swoje apogeum, uczelnie zaczely zwracaé wigksza uwage
na dobor oferowanych specjalnosci i stosowac narzedzia zarzadzania marketingo-
wego, aby przyciagna¢ kandydatow do studiowania w swoich murach. W tym czasie
nastgpit rozw6j wymiany studenckiej w ramach programéw Erasmus, co powodo-
wato wigksza dostepnosé wyjazdoéw studentow za granice i ksztalcenie sie na uczel-
niach w innych krajach. To rowniez okres, gdy jeszcze nie odnotowano wigkszych
problemow absolwentéw na rynku pracy, a pracodawcy nie wypowiadali tak kry-
tycznych jak p6zniej opinii o przygotowaniu zawodowym absolwentéw. To réw-
niez okres, gdy problematyka jakosci ksztalcenia nie byla jednym z wazniejszych
tematoéw w dyskusjach wokot akademickiej dydaktyki. Okres ten to takze czasy, gdy
uczelnie zdawaly si¢ podaza¢ w poszukiwaniu rozwigzan w dziedzinie organizacji
1 zarzadzania za organizacjami sektora komercyjnego, a refleksja nad spotecznymi
funkcjami wyzszych uczelni schodzita na plan dalszy. To dopiero w kilka lat poz-
niej, w latach 2012-2014, na plan pierwszy w spotecznym dyskursie dotyczacym
szkolnictwa wyzszego wysung si¢ zagadnienia dotyczace kompetencji i Krajowych
Ram Kwalifikacji z jednej strony oraz wartosci akademickich i spotecznych funkcji
uniwersytetow z drugiej (Kongres Kultury Akademickiej, 2014).



3. Zmiany w motywach
podejmowania studiow wyzszych
w kontekscie zmian
systemu wartosci Polakow
w Swietle badan socjologicznych

3.1. Przemiany systemu wartosci Polakow

W okresie ostatnich dwudziestu pigciu lat nastapity wazne i majace istotne kon-
sekwencje dla dzialan podejmowanych przez Polakow w sferze zycia codziennego
zmiany. W pierwszej dekadzie przemian, w latach dziewigc¢dziesigtych, zaowocowa-
ty nie tylko zakwestionowaniem dotychczasowych orientacji i strategii Zyciowych
Polakéw, ale takze spowodowaty pewne zagrozenia dla wiezi spotecznych i zaufa-
nia na poziomie mikrostruktur. Jak wynika z badan prowadzonych w ramach Diag-
nozy Spotecznej, w 2000 roku wystapit glteboki kryzys zwigzkdéw przyjacielskich
przejawiajacy si¢ spadkiem przecigtnej liczby przyjaciot (Czapinski, 2011, s. 220).
Generalnie te prowadzone od roku 2000 badania pokazuja stato$¢ systemu warto-
$ci Polakow, szczegdlnie w odniesieniu do warto$ci uwazanych za najwazniejsze,
a do nich nalezg: zdrowie, rodzina, dzieci i udane matzenstwo, wskazywane jako
najwazniejsze przez okolo 2/3 respondentdéw. Deklaracje dotyczace tych wartosci
znajdujg potwierdzenie w prowadzonych przez Centrum Badan Opinii Spotecznej
badaniach dotyczacych satysfakcji z zycia. Dla 91% respondentow powodem zado-
wolenia z zycia byly dzieci, dla 83% znajomi i przyjaciele, a dla 81% matzenstwo
(CBOS, 2010a). Oznacza to, ze w opinii Polakéw zadowolenie z zycia warunko-
wane jest czynnikami znajdujacymi si¢ w ich najblizszym otoczeniu. Zauwazmy, iz
— odwotujac si¢ do wczesniejszych rozwazan metodologicznych — mozemy mowic
o wartosciach uznawanych w kulturze spoteczenstwa, mimo iz wiele zjawisk takich
jak wzrost rozwodow (Na temat, b.d.) czy wzrost liczby wyrokow sagdowych o po-
zbawienie, zawieszenie lub ograniczenie praw rodzicielskich (BIP, b.d.) wskazuje
na niepokojace problemy dezintegracji polskich rodzin.

Praca zawodowa sytuowala si¢ w drugiej grupie wartosci uwazanych za waz-
ne. Warto$¢ pracy i zwigzane z nig aspiracje czesciej byly zwigzane z faktem
utrzymania dobrej pracy dajacej poczucie bezpieczenstwa i godziwych warunkow
zycia lub poprawy sytuacji zawodowej niz z pragnieniem zatozenia wilasnej firmy
(CBOS, 2008).
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Z badan poswigconych poznaniu satysfakcji Polakow z pracy zawodowej
(CBOS, 2013a) wynika, iz zdecydowana wigkszo$¢ aktywnych zawodowo Polakow
(78%) wyraza og6lne zadowolenie ze swojej obecnej pracy. Oceniajac poszcze-
golne wymiary zatrudnienia, pracujacy najczesciej podzielaja opinig, ze wykony-
wane przez nich zadania sg wazne 1 maja sens (81% wskazan). Zauwazalny jest
brak zmian opinii od 2006 roku, mimo iz w okresie ostatnich kilku lat nastapily
znaczne zmiany na rynku pracy, w szczegolno$ci wzrost bezrobocia. Niezmiennie
najwiecej do zyczenia pozostawia materialny aspekt zatrudnienia. Jedynie niespet-
na polowa pracujacych uwaza, ze ich praca przynosi dobre zarobki oraz taczy si¢
z zadowalajgcymi $wiadczeniami socjalnymi (po 45%). Wspotczynnik korelacji
migdzy ogdlnym wskaznikiem zadowolenia z pracy a poziomem satysfakcji w wy-
miarach samorealizacyjnym i stabilizacyjnym potwierdza, ze ogolne zadowolenie
z pracy w wigkszym stopniu wigze si¢ z pozamaterialnym wymiarem zatrudnie-
nia niz z zadowoleniem z zarobkoéw i poczuciem zawodowej stabilizacji. Badacze
wskazuja na pewne roznice i obserwowane zalezno$ci. Na przyklad mezczyzni
charakteryzuja si¢ wyzszym poczuciem satysfakcji zawodowej niz kobiety.
Poczucie samorealizacji ro$nie wraz z wiekiem pracownikow, a ocena wskaznikow
wymiaru stabilizacyjnego jest najnizsza w najmlodszych i najstarszych kategoriach
wiekowych. Poziom satysfakcji z pracy ro$nie wraz z poziomem dochodoéw i ocena
materialnych warunkéw zycia, w wymiarze stabilizacyjnym ro$nie wraz z poziomem
wyksztalcenia, natomiast w wymiarze samorealizacyjnym najwyzszy jest u osob
z wyksztatlceniem wyzszym i podstawowym. Najwyzsze poczucie zadowolenia
deklaruja pracownicy sektora publicznego i przedsigbiorstw panstwowych. Oni
réwniez najwyzej oceniajg wykorzystanie i rozwoj swoich kwalifikacji zawodowych.
Jak zauwaza autor opracowania: ,,Patrzac z dluzszej perspektywy mozna zauwazy¢
W miar¢ systematyczny wzrost satysfakcji i/lub spadek niezadowolenia w niemal
wszystkich aspektach zwigzanych z zatrudnieniem. Odsetek odpowiedzi twierdza-
cych maleje jedynie w przypadku opinii dotyczacych zgodnosci wykonywanej pracy
z posiadanym wyksztatceniem” (CBOS, 2008, s. 8§-9).

Analiza czynnikow w najwigkszym stopniu wplywajacych na ogolng satys-
fakcje zawodowa pokazuje, iz od trzech lat na deklarowane zadowolenie z pracy
najsilniej wptywa fakt, ze jest ona interesujaca, a takze to, ze daje poczucie ce-
lowosci 1 sensu wykonywanych dziatan. W nieco mniejszym stopniu o poziomie
zadowolenia z pracy decyduje przeswiadczenie o petnym wykorzystaniu posiada-
nych kwalifikacji oraz mozliwosci ich doskonalenia, a takze poczucie stabilno-
$ci zatrudnienia oraz satysfakcja z uzyskiwanych dochodow. Najnizszy poziom
wspoélzaleznosci z ogdlnym zadowoleniem z pracy dotyczy oceny takich jej wy-
miarow jak oferowane §wiadczenia socjalne oraz zgodno$¢ z wyksztatceniem
(CBOS, 2008, s. 9-10).

Kolejng, wazng dla naszych badan wartoscig jest wyksztatcenie. Janusz Czapin-
ski w opracowaniu Diagnoza Spoleczna z 2011 roku zauwazyl nieznaczny wzrost
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wartosci wyksztatcenia w porownaniu z latami dziewig¢édziesigtymi (Czapinski,
2011, s. 220). W badaniach aspiracji Polakow w 2008 roku aspiracje edukacyjne
sytuuja si¢ wraz z materialnymi na trzecim miejscu. Do tej kategorii badacze zali-
czyli nie tylko pragnienie osobistego ksztalcenia, ale takze ksztalcenia dzieci, a na-
wet wnukow. Aspiracje te stanowily silne wsparcie dla rosngcego na przetomie XX
1 XXI wieku boomu edukacyjnego (CBOS, 2008).

Z badan wynika rowniez, iz najczes$ciej wskazywang przestanka do podjecia
decyzji dotyczacej ksztatcenia si¢ byta perspektywa wysokich zarobkoéw (63%).
Na drugim, wedlug czesto$ci wskazan, byta che¢ zdobycia interesujacego zawodu
(40,0%), a 31% respondentow byto przekonanych, ze ludzie wyksztatceni majg ,.ta-
twiejsze zycie”. Jedynie 23% badanych Polakow uwazato, iz zdobycie wyksztalce-
nia stuzy rozwojowi osobistemu i samodoskonaleniu. Co piaty badany wyrazat prze-
konanie, jakze upowszechniane w poprzedniej dekadzie, iz zdobycie wyksztatcenia
pozwoli unikngé bezrobocia. Podobny odsetek respondentow (19%) stanowili ci,
ktorzy decyzje o ksztalceniu wigzali z checig pracy za granica, a nieco mniej (14%)
wyrazato przekonanie, iz zdobycie wyksztalcenia umozliwi podjgcie pracy ,,na swo-
im”. Dla 20% badanych motywacja ksztatcenia bylo dazenie do uznania i szacunku
ze strony innych (CBOS, 2007).

Badania te pokazuja, iz wysokiej ocenie decyzji o ksztatceniu (93%) towarzy-
sza bardzo rézne uzasadnienia. Wazna zmienng roéznicujaca postawy Polakow jest
ich wyksztatcenie. Dla 0séb z wyzszym wyksztatceniem najczesciej wskazywang
motywacja jest mozliwo$¢ wykonywania interesujacego zawodu (61% tej kategorii
respondentdw), na drugim miejscu samodoskonalenie i rozwoj intelektualny (49%),
a dopiero na trzecim wysokie zarobki (45%).

Deklaracjom dotyczacym warto$ci wyksztalcenia nie towarzysza jednak po-
wszechne dziatania edukacyjne pracujacych, co potwierdza zarowno raport Diagno-
zy Spotecznej z 2011 roku (Czapinski i Panek 2011, s. 145), jak i badania Bilansu
kapitatu ludzkiego (Worek et al., 2011, s. 88). Pomimo znacznych $rodkoéw na szko-
lenia ptynacych z Unii Europejskiej wskaznik udzialu Polakow w ksztatceniu usta-
wicznym ro$nie bardzo powoli, a w latach 2005-2006 oraz 2008—-2009 odnotowano
jego okresowe spadki.

W interesujgcym nas segmencie rynku edukacyjnego, ograniczonym do szkol-
nictwa wyzszego, na uwage zashuguje wyraznie wyzszy wskaznik aktywnosci edu-
kacyjnej kobiet niz mezczyzn (Grabowska i Kotowska, 2011). Warta odnotowania
jest takze pozytywna ocena szkolnictwa wyzszego przez 73% Polakow (CBOS,
2011). Jednakze gorzej stan szkolnictwa wyzszego oceniali studiujacy (20% ocen
negatywnych) i specjalisci z wyzszym wyksztalceniem (30% ocen negatywnych).
Szczegoblnie krytycznie badani ci oceniali przydatnos¢ zdobytej podczas studiow
wiedzy 1 umiejetnosci na rynku pracy (38% ocen negatywnych) oraz w pozniejszej
pracy zawodowej (39% ocen negatywnych). Zdecydowanie najlepiej oceniano po-
ziom nauczania (83% ocen pozytywnych). Widzimy zatem, iz wazny ze wzgledu
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na realizacj¢ aspiracji zawodowych Polakéw motyw podjecia nauki w wyzszej
uczelni jest niespelniony. Pragnienie uzyskania wiedzy i umiejetnosci pomocnych
na rynku pracy oraz zadowolenia z pracy zawodowej nie jest zdaniem Polakow sa-
tysfakcjonujgco spetnione. Oznacza to koniecznos¢ blizszej wspotpracy pracodaw-
cOW z wyzszymi uczelniami, gdyz oba te podmioty odpowiedzialne sg za rozwoj
kapitatu intelektualnego polskich pracownikow.

3.2. Zmiany w motywach podejmowania studiow wyzszych

Motywy podejmowania studiow wyzszych nalezy rozpatrywa¢ w konteks$cie
funkcji uniwersytetu. W Polsce studia wyzsze byly waznym elementem odgrywaja-
cym istotng rolg¢ w procesach socjalizacji inteligencji. Studia wyzsze otwieraty droge
do kultury inteligenckiej, czyli do tego, co cztonkowie tej warstwy uwazali za cenne,
warte pozadania, a takze do kryteriow ocen i zwigzanych z tym systemem kontroli
spotecznej i sankcji, do norm i wzoréw zachowan odnoszacych si¢ do réznych form
aktywnos$ci zawodowej, towarzyskiej, kulturalnej inteligenta.

Studiowanie bylo uwazane za co$ wartosciowego samo w sobie, dlatego osoba
wstepujaca na uniwersytet tatwiej poddawata si¢ wptywowi srodowiska, gdyz byto
to srodowisko, do ktorego aspirowata i ktore reprezentowalo wartosci, do ktorych
dazyta. Zauwazymy, iz taka postawa — by¢ moze nieco idealizowana przez osoby
wspominajgce po latach swoje studia wyzsze — znacznie roznila si¢ od postawy, jak-
ze czgstej obecnie, okreslanej jako postawa oczekiwania klienta ustugi edukacyjne;j,
podmiotu zabiegéw marketingowych. Utatwiata ona pracownikom szkoty wyzszej
realizowanie takich funkcji uczelni jak przekazywanie dorobku nauki i kultury oraz
dokonan mysli ludzkiej w r6znych obszarach wiedzy i sztuki, a takze przygotowy-
wanie wysoko kwalifikowanych kadr.

Polska szkota wyzsza, co oczywiste w okresie miedzywojennym, ale takze
w okresie PRL po przetomie pazdziernikowym w 1956 roku, byta podwdjnie inte-
ligencka, po pierwsze z powodu obowigzujacych w tym $rodowisku wzorow i war-
tosci oraz z powodu wyraznej dominacji wsrod studentéw o0sob pochodzacych z ro-
dzin inteligenckich (Kozakiewicz, 1973).

Przeglad badan dotyczacych motywow podejmowania studiow wyzszych przez
studentow w Polsce w okresie ostatnich pigédziesieciu lat musi uwzgledniaé¢ zmiany
dokonujace si¢ w polskim spoteczenstwie i rozwdj szkolnictwa wyzszego, a tak-
ze uwarunkowania sytuacyjne zwigzane z okresem przeprowadzania badan, np.
okres rozwoju gospodarczego i przyspieszonej modernizacji lat siedemdziesigtych
czy okres glebokiego kryzysu lat osiemdziesiatych. W badaniach Stefana Nowa-
ka z konca lat pig¢dziesiatych wyraznie dominujg wskazania motywow odwotu-
jacych si¢ do autotelicznego rozumienia warto$ci wyzszego wyksztatcenia (No-
wak, 1991, s. 74). Chociaz motywy ekonomiczne wyboru studiow wyzszych byly
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znacznie rzadziej wskazywane, to jednak prawie wszyscy badani (99%) twierdzili,
ze zawody wymagajace wyzszego wyksztalcenia powinny by¢ wynagradzane wyzej
niz niewymagajace takiego wyksztalcenia (Nowak, 1991, s. 111). Mimo ideologicz-
nej presji na orientacj¢ prospoteczng wsrod orientacji zyciowych studentow wyraz-
nie dominowata orientacja ku tzw. matej stabilizacji, osiagni¢cia pozycji zawodowej
»~gwarantujacej wzglednie spokojne, wygodne zycie potaczone z realizacja osobi-
stych prywatnych zainteresowan” (61% wyboréw) oraz ,,pedzenie zycia w gronie
lubianych i lubiacych ci¢ przyjaciot” (42%). Na drugim miejscu, wedtug liczebnosci
wskazan, sytuowali si¢ studenci reprezentujacy orientacje¢ prospoteczna, pragnacy
zdoby¢ szacunek przez swoja postawe osobistg i dziatalno$¢ zawodowa (48%) oraz
pragnacych, aby ich dziatalnos¢ ,,nawet na skromnym odcinku byta spotecznie po-
zyteczna” (37%). Znacznie rzadsze byly orientacje odwolujace si¢ zar6wno do ka-
riery zawodowej, zdobycia majatku, jak i realizacji warto$ci ideowych. Dwadziescia
jeden procent badanych deklarowato pragnienie Zzycia barwnego pelnego przygdd
i wrazen (Nowak, 1991, s. 121).

Z badan $rodowiska studenckiego lat siedemdziesiatych i poczatku osiem-
dziesigtych oméwionych przez Wiktora Sawczuka (2000) wynika, iz w systemach
warto$ci studentdéw dominowata orientacja allocentryczna, czyli orientacja na dru-
giego cztowieka i relacje interpersonalne (zycie rodzinne, grupa przyjaciol, szacu-
nek otoczenia), za$ nastepnie orientacje zwigzane z pracg zawodowa, materialnymi
warunkami zycia. W okresie PRL staba byla orientacja socjocentryczna ukierunko-
wana na aktywnos$¢ spoteczng oraz aktywnos$¢ zorientowana na karierg zawodowa,
na osiagnigcie stanowisk kierowniczych.

Zdaniem Jerschiny to odchodzenie od orientacji socjocentrycznej wynikato
ze zderzenia si¢ dwoch kodow, dwoch systemoéw komunikowania w polskiej szkole,
w tym takze w wyzszych uczelniach tego okresu. Pierwszym byto czeste odwoty-
wanie si¢ do wartosci spotecznych, dziatan zorientowanych na dobro zbiorowosci
i ideowos¢, drugim byl skonwencjonalizowany przekaz oparty na gescie, intonacji
glosu czy podejmowaniu dziatan pozornych, wskazujacych, ze orientacja socjocen-
tryczna jest niepowazna i watpliwa. W efekcie osiggano apolityczno$¢ mtodziezy,
przekonanie, iz wypowiadanie wtasnych opinii, watpliwos$ci czy przemyslen na fo-
rum publicznym jest niepotrzebne (Jerschina, 1986).

W trudnej sytuacji materialnej spoleczenstwa kryzysu lat osiemdziesiatych
wzrastata orientacja na ch¢¢ uzyskania wysokiego materialnego poziomu zycia.
Za najpewniejszy sposob osiagniccia tego celu uwazano prac¢ za granicg, prace
w firmie prywatnej czy polonijnej, a na koncu wymieniano ukonczenie studiow
wyzszych. W prowadzonych w tym czasie badaniach respondenci wyrazali przeko-
nanie o braku wptywu wyzszego wyksztalcenia czy wykonywanej uczciwie pracy
na sukces materialny.

Zdaniem Sawczuka badania lat dziewig¢cédziesiatych nie pokazaty innego ob-
razu S$rodowiska studenckiego. Z jednej strony nadal dominowala orientacja
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allocentryczna, zorientowanie na zycie rodzinne i dajaca satysfakcj¢ prace zawo-
dowa umozliwiajaca godziwe materialne warunki zycia, z drugiej, brak szerszej ak-
ceptacji dla postaw prospotecznych i wartosci socjocentrycznych (Sawczuk, 2000,
s. 85-86). Jego wlasne badania przeprowadzone w uczelniach rolniczo-technicznych
w Bydgoszczy 1 Olsztynie wskazujg na brak zmian w systemach wartosci i orienta-
cjach zyciowych studentow (Sawczuk, 2000, s. 155).

Interesujacy obraz $wiadomosci studentow koncowego okresu PRL i lat dzie-
wigcdziesigtych prezentuja badania prowadzone w $rodowisku krakowskim i wro-
ctawskim. Z badan Tadeusza Stalewskiego prowadzonych wsrdd absolwentéw wy-
dziatow zarzadzania Politechniki Wroctawskiej oraz Akademii Ekonomicznej we
Wroctawiu wynika, iz wsréd deklarowanych przez studentéw motywow podjecia
studidow wyzszych czesciej pojawia si¢ motyw zainteresowania problematyka zarza-
dzania, ale takze nadzieja na uzyskanie dobrych zarobkéw. Dla studiujacych w latach
dziewigcdziesigtych we wroctawskiej Akademii Ekonomicznej jest to najwazniejszy
motyw podjecia studiow, a w przypadku politechniki drugi w hierarchii. Stopniowo
malaty odsetki studentow wskazujacych na takie czynniki jak ,,che¢ studiowania
czegokolwiek” czy ,,przypadek”. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych wyrazata zado-
wolenie z wyboru uczelni i kierunku studiow. Oceniajac efekty ksztalcenia, najwig-
cej badanych wskazywalo na rozwoj intelektualny, mozliwo$¢ wykonywania cieka-
wej pracy i poczucie wilasnej wartosci. Okoto potowa wskazywata na osiagnigcie
wysokich kwalifikacji zawodowych oraz zabezpieczenie materialne w zyciu (Sta-
lewski, 2000, s. 150).

W wyniku badan zrealizowanych w Akademii Gorniczo-Hutniczej uzyska-
no interesujgce wyniki dotyczace studentow tej uczelni. Badania przeprowadzili
Julian Bugiel i Lestaw Haber (Bugiel i Haber, 1994). Porownanie wynikow z lat
siedemdziesigtych, osiemdziesigtych i poczatku dziewigédziesiatych pozwala
na nastgpujgce spostrzezenia. W latach siedemdziesiagtych najwazniejszym mo-
tywem podje¢cia studidw byly ,,0sobiste zainteresowania” (58,9%) i ,,mozliwos¢
uzyskania wysokich zarobkow” (20,2%). Inne motywy mialy mniejsze znacze-
nie i dotyczyly wplywu réwiesnikow, nauczycieli i rodzicoOw na podjecie decyzji
o studiowaniu. W roku 1984 spadl odsetek wskazan ,,0sobistych zainteresowan”
1 zarobkow, wzrést natomiast odsetek studentoéw wybierajacych takie motywy jak
»przedtuzenie mtodosci”, ,,ucieczka przed wojskiem”, ,,przypadek”. Co ciekawe,
w roku 1993 mimo iz w deklaracjach motywow podjecia studidow nie nastepowaly
wieksze zmiany, to jednak pojawity si¢ inne oczekiwania wobec uczelni. Wzrdst
odsetek pragnacych dzieki studiom uzyska¢ praktyczne przygotowanie do wyko-
nywania zawodu oraz posig$¢ umiej¢tnos¢ samodzielnego myslenia i poszerzy¢
wiedzg¢ oraz znajomo$¢ jezykow obcych. Natomiast mniej respondentdw wyraza-
to oczekiwania uzyskania wysokiej wiedzy teoretycznej. Zmniejszyt si¢ rowniez
odsetek tych, ktorzy w studiowaniu doceniajag mozliwos$¢ uczestnictwa w zyciu
uczelni, dzialalno$¢ w organizacjach mlodziezowych, sportowych i artystycznych
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oraz wspotdecydowania w sprawach uczelni (Bugiel i Haber, s. 51). Towarzyszyt
temu malejacy odsetek zadowolonych z wyboru kierunku studiow. W latach sie-
demdziesiatych bylto to 80% badanych, w 1984 roku 75%, a w 1993 tylko 62,1%.
Moze to $wiadczy¢, iz byt to okres, w ktérym zaréwno studenci, jak i uczelnia
probowali przystosowac si¢ do nowej rzeczywistosci.

Zatem w ostatnich latach mozna zaobserwowa¢ powazne zmiany dotyczace
nie tylko wzrostu liczby ksztalcacej si¢ w wyzszych uczelniach mtodziezy, ale tak-
ze w motywacjach podejmowania decyzji o ksztatceniu. Coraz wigksze znaczenie
dla procesu decyzyjnego ma interpretacja informacji z rynku pracy. Oczekiwania
dotyczace uzyskania kompetencji pozwalajacych na poradzenie sobie z wyzwania-
mi rynku pracy sg coraz dobitniej artykutowane i towarzyszy im wzrost oczekiwan
w stosunku do uczelni.



4. Zmiany rynku pracy
w kontekscie oczekiwan pracodawcow
i postaw pracobiorcow

4.1 Sytuacja na rynku pracy

W ostatnich latach na polskim rynku pracy dokonaty si¢ istotne zmiany. W mo-
mencie kiedy badani przez nas studenci konczyli studia i podejmowali pierwsze de-
cyzje zawodowe, rynek pracy mial charakter rynku pracodawcy. Przewaga podazy
pracy nad popytem oznacza dla oséb mtodych duze trudno$ci ze znalezieniem za-
trudnienia, powiazane czgsto z perspektywa niskich zarobkéw. Kilka lat weze$niej,
po akcesji Polski do Unii Europejskiej, naptyw funduszy strukturalnych i nowe
inwestycje przyczynity si¢ do powstania wielu miejsc pracy, natomiast otwarcie
rynku pracy w krajach unijnych przyczynito si¢ do licznych wyjazdow Polakow
za granice kraju. W zupelnie odmiennych warunkach na rynek pracy wchodzili
koledzy i kolezanki badanych przez nas studentow, ktorzy konczyli studia jeszcze
trzy, cztery lata wczesniej. Przewaga zapotrzebowania na prace nad liczba osob
chetnych do jej podjecia powodowata, ze pracodawcy konkurowali, podnoszac
atrakcyjno$¢ warunkow zatrudniania. W roku 2010 sytuacja os6b miodych na ryn-
ku byta znacznie trudniejsza. Od 2007 zauwazalny byt spadek liczby wyjazdow
Polakow za granice oraz wzrost liczby powrotow. Z kolei w 2009 roku zanotowa-
no spowolnienie tempa wzrostu gospodarczego, ktory stanowi jeden z kluczowych
czynnikow sprzyjajacych pozytywnym zmianom na rynku pracy (Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej, 2010b). Mimo iz w porownaniu do innych krajow,
w ktorych wystapila gleboka recesja, Polska unikneta ujemnej dynamiki realne-
go wzrostu PKB, sytuacja mtodych 0sob na rynku pracy nie byta tatwa. Od 2003
do 2007 roku obserwowany byl spadek bezrobocia wsrod osob mtodych, jednak
kryzys gospodarczy znalazl swoje odzwierciedlenie w spowolnieniu spadku pozio-
mu bezrobocia 0s6b mlodych w 2008 roku, a nawet przyczynit si¢ do jego wzro-
stu w 2009 roku. W konsekwencji w 2010 roku co czwarty bezrobotny miat po-
nizej 25 lat, podczas gdy w latach 1991-2000 do tej grupy wiekowej zaliczat si¢
co trzeci bezrobotny (Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, 2010a). Badania
opinii publicznej z 2010 roku pokazuja, ze dwie trzecie badanych oceniato sytuacje
na rynku pracy negatywnie (67%) (CBOS, 2010b). Z kolei z badan wykonanych
w ramach Bilansu Kapitatu Ludzkiego (BKL) wynika, ze w 2010 roku jedynie 17%
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pracodawcodw poszukiwato pracownikow, przy czym najczesciej potrzebe taka de-
klarowali pracodawcy z duzych przedsigbiorstw i instytucji. Najczesciej poszuki-
wano specjalistow (22% analizowanych ofert pracy), na ktorych popyt zgtaszaly
przede wszystkim najwigksze przedsigbiorstwa, zatrudniajace ponad 1000 osob,
robotnikow wykwalifikowanych (20% ogloszen) i pracownikéw ustug (18% ogtlo-
szen) (Kocdr i Strzebonska, 2011, s. 8).

Z danych GUS na temat aktywnosci ekonomicznej ludnosci (BAEL) wynika,
ze w 2010 roku tylko co trzeci mtody cztowiek byt aktywny zawodowo (34,5%).
Dla poréwnania aktywnos$¢ zawodowa osob w wieku 25-34 lata wynosita w tym
okresie 85,2%, natomiast w wieku 34-44 lata 87,7% (Ministerstwo Pracy i Polity-
ki Spotecznej, 2011). Niski poziom aktywnosci zawodowej os6b mtodych wynika
z faktu, ze wigkszo$¢ osob w tej grupie wiekowej (ponad 90%) uczy sie lub jest
w trakcie uzupetniania kwalifikacji. Wzrost liczby uczelni wyzszych oraz wzrost
liczby osob, ktore ksztalcg sie na uczelniach wyzszych réwniez ma tu znaczenie,
poniewaz kontynuowanie nauki przedluza moment wejécia na rynek pracy. Odse-
tek osob majacych dyplom uczelni wyzszej rosnie zarowno wsrod ludnosci ogo-
lem, jak 1 w poszczegdlnych kategoriach. W poréwnaniu do roku 2003, w ktérym
osoby z wyksztalceniem wyzszym stanowily 4,4% zarejestrowanych bezrobotnych,
w roku 2010 odsetek ten wzrdost do 10,5% (Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j,
2010b). Wedtug ewidencji urzedow pracy pod koniec roku 2010 byto 34,8 tys. zare-
jestrowanych 0sob bezrobotnych do 27 roku zycia, ktére miaty wyksztalcenie wyz-
sze (1,8% bezrobotnych ogolem). Wzrost udziatu osob z wyksztalceniem wyzszym
w grupie bezrobotnych wigze si¢ w duzej mierze z rosngcg liczbg 0sob studiujacych
i konczacych studia. Pokresli¢ nalezy jednak, ze osoby z tej grupy, w poréwnaniu
z pozostalymi grupami, stosunkowo najszybciej znajduja prace (Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej, 2011), co moze §wiadczy¢ o ich zdolno$ci do przystosowa-
nia si¢ do oczekiwan rynku pracy.

4.2. Mie¢dzy deklaracjami i wyobrazeniami

Na rynku pracy mamy do czynienia z procesem komunikacji, ktory odgrywa
istotng role w ksztalttowaniu wyobrazen osob poszukujacych pracy, potencjalnych
pracownikow, na temat tego, czego oczekujg pracodawcy. W ofertach pracodaw-
cow znalez¢ mozna informacje na temat tego, czego oczekujg oni od przysztych
pracownikow — jakich kwalifikacji, kompetencji, postaw wobec pracy. Oferty
pracy jednak, podobnie jak inne oferty, petnig przede wszystkim funkcj¢ mar-
ketingowa. Oznacza to, ze z jednej strony informujg o warunkach zatrudnienia,
a z drugiej strony ich celem jest zachecenie kandydatéw do ztozenia podania
i starania si¢ o stanowisko. Szczegdlnie istotne jest to w przypadku ofert kierowa-
nych do absolwentow, ktorzy czesto nie wiedzg doktadnie, jakiego typu praca im
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odpowiada i czego oczekuja od pracodawcy. Odpowiedz na pytanie, jakie kryteria
pracodawcy biora pod uwage, wybierajac pracownikow wydaje si¢ oczywista:
odpowiednie kompetencje. W sytuacji jednak, kiedy pracodawca chce zatrudni¢
absolwenta, istotnos$¢ kryterium zwigzanego z posiadaniem okreslonych kompe-
tencji fachowych ustapi¢ moze zdolnosci do uczenia si¢ i nabywania nowych
umiejetnosci. Poszukiwanie 0sob o okreslonych kompetencjach nie gwarantuje,
ze uda si¢ dotrze¢ i zaproponowaé prace wiasnie tym, ktorzy w rzeczywistosci
te kompetencje posiadajg. Zatrudnianie absolwentdw oznacza zatem sytuacje,
w ktorej pracodawcy, formutujac wstepne oczekiwania wobec kompetencji kan-
dydatow oczekuja, ze zglosza si¢ osoby odnajdujace si¢ w proponowanym pro-
filu. Z kolei kandydaci majacy niewielkie doswiadczenie odpowiadaja na oferty
spojne z ich wyobrazeniem pracy, ktéra chcieliby wykonywaé oraz pracodawcy,
dla ktorego chcieliby pracowaé. Z jednej strony mamy deklaracje, za ktérymi
kryje si¢ konkretna praca i zadania, z drugiej strony mamy wyobrazenia, za kto-
rymi kryjg si¢ rzeczywiste motywacje (czesto nieuswiadomione), predyspozycje,
kompetencje. Powyzsza dygresja zostala wprowadzona do tekstu w szczegol-
nosci, by zwroci¢ uwage czytelnika na fakt, ze wigkszo$¢ badan pokazujgcych
oczekiwania pracodawcdéw wobec kompetencji kandydata (w tym rowniez tych,
ktorych wyniki sg przywotywane w niniejszym tekscie) odnosi si¢ do sfery de-
klaracji i wyobrazen.

Piszac o kategorii, ktdrg sg studenci, a w szczegolnosci studenci kierunkow
zwiazanych z biznesem i zarzadzaniem, zwr6ci¢ nalezy uwage na polityke komu-
nikacyjng przedsigbiorstw. Wiele przedsigbiorstw zaczyna podchodzi¢ do ksztatto-
wania polityki personalnej w sposdb strategiczny, rozpatrujac kwestie zatrudnie-
nia w dtugiej perspektywie czasu. Zjawisko to dotyczy przede wszystkim duzych
przedsigbiorstw, ktore aktywnie podchodza do budowania swojego wizerunku
jako pracodawcy. Obecne trendy demograficzne sktaniajg przedsi¢biorstwa do po-
szukiwania odpowiedniej kadry wsrdod mtodych osob juz na poczatku ich drogi
zawodowej, dlatego by pozyska¢ kandydatow, ktorzy w przysztosci zajmowac
beda stanowiska specjalistyczne, swoj przekaz w duzej mierze kieruja do studen-
tow 1 absolwentéw szkot wyzszych. Przegladajac raporty i publikacje promujace
nowoczesne metody rekrutacji czy dobre praktyki ksztalttowania wizerunku praco-
dawcy, odnosi si¢ wrazenie, ze pozyskiwanie talentow jest jednym z kluczowych
zadan stawianych przed dziatami personalnymi, natomiast walka o talenty moze
decydowac o by¢ lub nie by¢ przedsigbiorstw (por. Banachowicz, 2009). Lektura
podobnych, dostgpnych w Internecie publikacji moze znaczaco wptywac na sposob
postrzegania rynku pracy przez osoby rozpoczynajace swoja $ciezke zawodowa.
Autorzy przekonuja o konieczno$ci stosowania najnowszych narzedzi rekrutacyj-
nych, ktore umozliwig pozyskanie i utrzymanie najlepszych kandydatow. W pu-
blikacji Pierwsze kroki na rynku pracy. Miedzynarodowe badanie studentow i ab-
solwentow 2013 przedstawionej przez firm¢ Deloitte czytamy, ze ,,najwigkszym
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wyzwaniem dla firm jest pozyskanie osob o duzym potencjale, ktore maja szansg
sta¢ si¢ wartosciowymi pracownikami osiggajacymi wysokie wyniki pracy” (De-
loitte, 2013). Powyzsza charakterystyka odnosi si¢ wtasnie do grupy pracownikow
okres$lanych mianem talentéw. Na podstawie przedstawionej definicji wnioskowaé
mozna, ze pracodawcy postrzegaja potencjalnych pracownikéw przez pryzmat ich
przewidywanych wynikoéw pracy. Jednoczes$nie pracodawcy przyciagaja kandy-
datow, podkreslajac nie tre$¢ pracy i wyzwania, z ktérymi przyszli pracownicy
beda si¢ mierzy¢, ale atrakcyjne warunki pracy, mozliwo$¢ godzenia zycia zawo-
dowego z prywatnym, benefity kulturalne i zdrowotne (dodatkowe ubezpieczenia,
karnety fitness) oraz przyjazng atmosfer¢ w pracy. Pokazuje to, ze pracodawcy sta-
rajg si¢ pozyskac kandydatow, wskazujgc na to, co powinni ceni¢ w zatrudnieniu.
Zmiany w ksztaltowaniu polityki personalnej i w sposobie méwienia o ,,dobrym
miejscu pracy” nie pozostaja bez wplywu na oczekiwania kandydatow do pracy.
W szczegdlnosci nalezy zwrocié uwage na zmiany w postawach oséb miodych,
ktorych wyobrazenia o rynku pracy ksztaltowane sa czgsto w wigkszym stopniu
przez komunikaty prasowe i polityke komunikacyjng duzych przedsigbiorstw niz
osobiste do§wiadczenia. Wysokie wymagania wobec pierwszej pracy wskazy-
wane sg jako jeden z czynnikow utrudniajgcych mlodym wejscie na rynek pra-
cy. Zgodnie z danymi prezentowanymi w Raporcie o rynku pracy oraz zabezpie-
czeniu spotecznym. Polska 2010 ponad potowa o0séb bez duzego doswiadczenia,
ktorych staz pracy nie przekraczal trzech miesigcy (10,4% catej populacji osob
w wieku 15-34 lata), od pracy oczekuje przede wszystkim wysokiego wynagrodze-
nia (51,4%). Nastepnie badani formutujg oczekiwania wobec dobrych warunkow
pracy (38,2%), satysfakcji zawodowej (13,1%) oraz stabilizacji zawodowej. Jak
konkludujg autorzy raportu: ,,(...) tak wysokie wymagania stawiane przez osoby
mtode moga mie¢ negatywny wplyw na znalezienie pierwszej pracy, szczegdlnie
ze ponad 85% o0sob, ktore wymagato od pracy wysokiego wynagrodzenia, nie ma
doswiadczenia zawodowego ani tez nie faczyto nauki z pracg” (Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej, 2010a, s. 36).

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze komunikacja na rynku pracy ukierun-
kowana na pozyskanie zainteresowania osob mtodych prawdopodobnie wplywa
na ich sposob postrzegania wymagan i oferty pracy. Podkres$lanie, ze pozyskiwanie
talentéw jest kluczowe dla powodzenia organizacji sugeruje, iz pracodawcy w rze-
czywistosci traktuja mtode osoby jako wartosciowych przysztych pracownikow
o wysokim potencjale. W stwierdzeniu tym kryje si¢ rowniez sugestia, ze to przed-
sigbiorstwa muszg si¢ stara¢ o zdobycie talentow. W sytuacji przewagi popytu nad
podaza miejsc pracy oznacza to koniecznos$¢ udoskonalania metod oceny potencjatu
i podnoszenie efektywnosci proceséw rekrutacji i selekcji. Nie musi to oznaczaé
1 czgsto nie oznacza, ze przedsiebiorstwa traktujg wszystkie mtode osoby jak talen-
ty. Jednoczesnie mtode osoby moga czesto identyfikowaé sie z ,talentami”. Skoro
talent to osoba z duzym potencjatem, to kto ma wigkszy potencjat niz ci, ktorych
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potencjat jeszcze nie zostat odkryty. Problem pojawia si¢ jednak w momencie oceny
kompetencji i potencjatu. Procesy rekrutacyjne trwaja czgsto miesigcami, kandy-
daci uczestnicza w réznych testach i kolejnych rozmowach. Mimo to pracodawca
nie ma pewnosci co do potencjatu przysziego pracownika, dopoki nie ma okazji
sprawdzi¢ jego kompetencji w praktyce. Stad tak istotne staje si¢ doswiadczenie,
ktore moze dostarczy¢ informacji o stopniu posiadanych kompetencji. W tym miej-
scu pojawia si¢ pewna rozbiezno$¢. Mowiac o potencjale, mozliwos$ciach rozwoju,
atrakcyjnych warunkach pracy i przyjaznej atmosferze w pracy, przedsi¢gbiorstwa
rzadziej wspominajg o tym, ze liczg si¢ kompetencje, zwlaszcza te, ktore umozliwia-
ja osigganie efektow. Pojawia si¢ dodatkowy problem zwigzany ze zmiang wartos$ci.
Mtode osoby czesto oczekuja od pracy mozliwosci rozwoju. Jednak nie zawsze jest
to rozw6j rozumiany tylko jako wzrost zarobkow.

W artykule Czy igreki zmienig rynek pracy? czytamy, ze dla mtodych kariera
i wysokie zarobki nie sa warto$cig najistotniejsza w zyciu i sa oni gotowi z nich
zrezygnowa¢ w zamian za mniejsza odpowiedzialnos¢ i wigcej czasu wolnego
(Pigtkowska, 2013). Opinia taka potwierdzona moze by¢ wynikami badan przed-
stawionymi we wspomnianym juz raporcie firmy Deloitte (2013), ktérego auto-
rzy podkreslaja, ze mtodzi ludzie maja zréznicowane oczekiwania wobec pracy,
przypisuja jej r6zng warto$¢ w zyciu i czgsto chea realizowac zupetnie odmienne
wartosci niz te, ktdre oferujg im pracodawcy. Wydaje si¢ zatem, ze kluczowym wy-
zwaniem moze by¢ konflikt warto$ci oraz odmiennos$¢ postaw wobec pracy osob
zatrudniajacych i1 zatrudnianych, podczas gdy niedopasowanie kompetencyjne
moze by¢ konsekwencja zmian postaw wobec nauki i pracy oraz zmian zachodza-
cych na rynku pracy.

4.3. Oczekiwania pracodawcow

Jakie sg zatem oczekiwania pracodawcow wobec przysztych pracownikow?
Wyniki badan przeprowadzonych w ramach BKL pokazuja, ze jednym z najistot-
niejszych kryteriéw jest poziom wyksztalcenia potencjalnych kandydatow. Jest
to czynnik wazny dla 63% pracodawcow. Wyzszego wyksztatcenia oczekuja oni
przede wszystkim w przypadku zawodow specjalistycznych i kierowniczych, gdzie
jest to warunek konieczny ubiegania si¢ o prace. Pracodawcy z mniejszych przed-
sigbiorstw sg mniej wymagajacy wobec poziomu wyksztatcenia kandydatow w sto-
sunku do pracodawcoéw reprezentujacych wigksze podmioty (Kocor i Strzebonska,
2011). Wyniki takie mogg odzwierciedla¢ nie tylko oczekiwania pracodawcow, ale
rowniez kryteria stosowane w trakcie procesu rekrutacji i selekcji. Proces rekrutacji
i selekcji u mniejszych pracodawcoéw charakteryzuje si¢ najczesciej niskim stop-
niem sformalizowania, czegstszymi zrodtami pozyskiwania kandydatéw do pracy sa
rekomendacje pracownikow i znajomych, natomiast metodami selekcji sag rozmowy
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kwalifikacyjne, probki pracy i analiza dokumentoéw (Krol i Ludwiczynski, 2007).
Mozna zatem wnioskowaé, ze pracodawcy z sektora MSP wieksza wage przyktadaja
do opinii o kandydacie 0sob zaufanych oraz kwestii ewentualnej lojalnosci kandyda-
ta niz formalnych dowodow posiadania kompetencji.

Obok wyksztalcenia jedng z istotniejszych cech kandydata do pracy jest jego
doswiadczenie (68% pracodawcoOw zwracato na te kwesti¢ uwage) (Kocor, Strze-
bonska i Dawid-Sawicka 2012, s. 11). Tez¢ t¢ potwierdzajg rowniez dane GUS,
z ktorych wynika, ze pod koniec 2010 roku wérod zarejestrowanych bezrobotnych
najliczniejsza grupe stanowity osoby posiadajace staz od 1 roku do 5 lat oraz oso-
by bez stazu pracy (Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, 2010b). Przekonanie
o koniecznosci posiadania do§wiadczenia zawodowego obecne jest rowniez w $wia-
domosci mlodych osob, ktére czesto decyduja sie na podjecie pracy rownoczesnie
z nauka. Najbardziej aktywna zawodowo grupa mtodych ludzi sg studenci uczelni
wyzszych (wspolczynnik zatrudnienia 40,6%, wspotczynnik aktywnosci zawodo-
wej 45,2%). W roku 2010 ponad potowa (53%) os6b w wieku od 15 lat do 34 lat,
faczacych nauke z pracg, podejmowata prace, ktora nie byla elementem programu
nauczania. Najczesciej oznacza to podejmowanie zatrudnienia zarobkowego, ktore
umozliwia uczniom/studentom utrzymanie si¢ lub zdobycie dodatkowych srodkow
finansowych. Osoby uczace si¢ staraja si¢ tez czgsto o odbycie stazu, ktory umoz-
liwi im rozwdj kompetencji. Taka forma zatrudnienia czgsto jest bezptatna, jednak
cieszy si¢ zainteresowaniem, poniewaz pozwala rozwija¢ umiejetnosci nie w tawach
szkolnych, ale w praktycznym dzialaniu. Z kolei 44% o0sob taczacych prace z nauka
nabierato do§wiadczenia dzieki uczestnictwu w praktykach, co oznacza najczesciej
realizacje planu praktyki przewidzianej w programie nauczania. Tylko 11% respon-
dentow podejmowato prace podczas przerwy w nauce. Jak pokazuja wyniki innych
badan, podejmowanie pracy w trakcie nauki procentuje przy pdzniejszych staraniach
zwigzanych z wej$ciem na rynek pracy. Dane BAEL pokazuja, ze wskazniki za-
trudnienia i aktywnosci zawodowej w grupie 0sob, ktore podczas nauki przez przy-
najmniej trzy miesigce mialty prace, sa wyzsze w poréwnaniu do grupy osob, ktore
nie pracowaly. Podobnie poziom bezrobocia jest prawie dwukrotnie nizszy w grupie
pierwszej (6,8%) niz w grupie drugiej (12,6%) (Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-
tecznej, 2010a).

Z badan przeprowadzonych przez Szkote Gtowng Handlowg w Warszawie
(SGH), Amerykanska Izbe Handlowa (AmCham) oraz Ernst & Young na temat
kompetencji i kwalifikacji poszukiwanych przez pracodawcoéw wsrod absolwen-
tow szkot wyzszych, ktorzy wchodza na rynek pracy, wynika, ze do najistot-
niejszych naleza kompetencje osobiste i interpersonalne (32%). Do tej grupy
kompetencji autorzy badania zaliczaja m.in: etyczne postgpowanie bedace pod-
stawg dziatania, odpowiedzialno$¢, zaangazowanie, lojalnos¢, otwarto$¢ na ucze-
nie si¢ i che¢ rozwoju, nastawienie na wyniki, samodzielno$¢ oraz umiejgtnosé
efektywnego komunikowania si¢, wspolpracy w zespole (réwniez zespotach
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zroznicowanych kulturowo) oraz umiejetnosci negocjacyjne. Kolejng grupa
kompetencji, ktora byta brana pod uwage przez co czwartego pracodawce, byly
kompetencje intelektualne i akademickie (m.in. logiczne my$lenie, kreatywnos¢,
niezalezno$¢ myslenia, formutowanie i rozwigzywanie problemow, okreslenie
i uzasadnianie priorytetow). Powyzsze badania pokazuja rowniez, ze pracodawcy
duza wage przywiazuja do realizowanych przez studentéw i absolwentéw praktyk
i stazy (22%), natomiast tylko 7% badanych pracodawcoéw wskazato na istotnosé¢
poziomu wyksztatcenia (licencjat, inzynier, magister) i kierunku studiow (SGH,
AmCham, Ernst&Young, 2012, s. 9). Interesujace jest przedstawienie réznic po-
migdzy oczekiwaniami przedsigbiorstw duzych (przedsigbiorstwa duze i korpo-
racje miedzynarodowe) i mniejszych (sektora MSP) w kontekscie badan BKL
i badan przeprowadzonych przez SGH, AmCham i Ernst & Young. Najwicksze
przedsigbiorstwa poszukuja do pracy przede wszystkim specjalistow, przy czym
duza wage przywiazuja do poziomu wyksztatcenia kandydatow — im wyzsze sta-
nowisko, tym wyzsze oczekiwania wobec poziomu wyksztatcenia (Kocor i Strze-
bonska, 2011). Pracodawcy z tej grupy jednak w mniejszym stopniu oczekuja
od absolwentow przygotowania w zakresie wiedzy specjalistycznej i fachowej,
ktora jest uzupelniana w dalszym okresie zatrudnienia w trakcie szkolen zawodo-
wych (SGH, AmCham, Ernst & Young, 2012, s. 9). Pracodawcy z przedsi¢gbiorstw
zatrudniajacych od 250 do 1000 oséb najczesciej zwracaja uwage na trudnosci
z pozyskaniem os6b o odpowiedniej motywacji do pracy, takich, ktore sg odporne
na stres oraz samodzielne. Z kolei w przedsiebiorstwach najwigkszych (powyzej
1000 os6b) podkreslano trudnosci ze znalezieniem pracownikow o odpowiednich
umiejetnosciach kognitywnych, zwigzanych z analizowaniem informacji i wnio-
skowaniem oraz kompetencjach interpersonalnych (Kocoér i Strzebonska, 2011,
s. 79). Na podstawie powyzszych danych widaé, ze oczekiwania pracodawcow
bezposrednio wiaza si¢ ze specyfika miejsca pracy, ktore oferuja. Widoczne
jest to rowniez w przypadku mniejszych podmiotow. Pracodawcy zatrudniajacy
do 49 o0sdb nie przywiazuja tak duzej wagi do poziomu wyksztatcenia, posiadanych
dyplomow czy certyfikatow, jednak oczekuja od absolwentow przede wszystkim
lojalno$ci oraz checi zwiazania si¢ z firma na dluzej. Pracodawcy ci wymagaja
»Lumiejetnosci logicznego 1 niezaleznego myslenia, kreatywnosci, umiej¢tnosci
formulowania i rozwigzywania problemow, jak tez wiedzy ogdlnozawodowej,
branzowej i specyficznej wiedzy kierunkowej” (SGH, AmCham, Ernst & Young,
2012, s. 11). Pokazuje to, ze roznice w oczekiwaniach wobec okreslonych kompe-
tencji w firmach duzych i mniejszych wigza si¢ z odmiennym charakterem pracy.
W organizacjach wigkszych, w ktorych ludzie funkcjonujg w duzych strukturach,
a ich praca czgsto skupia si¢ wokot okreslonego procesu lub zadania, wymaga
prowadzenia szczegotowych analiz i wykorzystywania wyspecjalizowanych na-
rzedzi, kluczowe staje si¢ motywowanie i wzmacnianie wlasnej inicjatywy pra-
cownikow. Z kolei w firmach mniejszych, w ktorych sama praca jest réznorodna,
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a kontrola najczesciej ma charakter biezacy, pracodawcy troszczg si¢ o to, by ich
pracownicy ,,nie uciekli” do konkurencji lub lepiej ptatnej pracy w korporacji.
Zalezy im, by ograniczy¢ rotacje, unikna¢ konieczno$ci wdrazania nowych pra-
cownikéw do pracy i doszkalania ich.

Kwestie polityki szkoleniowej sg $cisle zwiazane z polityka zatrudniania pra-
codawcow. Dane z raportu BKL na temat stosunku do doksztalcenia si¢ dorostych
Polakéw pokazuja, ze prawie trzy czwarte respondentdw nie doksztatca sie¢ w for-
mie zinstytucjonalizowanej!, uznajac swoje kompetencje za wystarczajace do wy-
konywania obowigzkow zawodowych?. Jak zauwazajg autorzy raportu, stanowi-
sko to jest spdjne z deklaracjami pracodawcéw, ktorzy brak inwestycji w rozwoj
kompetencji swoich pracownikow tlumacza, wyrazajac przekonanie, ze obecne
kompetencje zatrudnionych sa w pelni dopasowane do potrzeb organizacji (Czar-
nik et al., 2011, s. 166). Zestawienie powyzszych stanowisk z faktem, Ze otoczenie
organizacji zmienia si¢ bardzo dynamicznie i oczywista wydaje si¢ konieczno$é
rozwijania kompetencji pracownikow pod katem zachodzacych zmian prowadzic¢
moze do kilku wnioskow. Po pierwsze rozw6j kompetencji pracownikoOw naste-
puje w ramach organizacji i nie musi, ale moze by¢ wspierany takimi formalnymi
sposobami doskonalenia jak szkolenia czy kursy. Pracownicy, wykonujac swoje
zadania, natrafiaja na problemy i wyzwania, ktére musza rozwigza¢, wykorzy-
stujgc swoje umiejetnosci 1 wiedze, poniewaz tego wymaga od nich pracodaw-
ca. Rozwoj kompetencji i dopasowanie do zmian w otoczeniu nastepuje dzigki
dostosowywaniu si¢ do zmieniajacych sie¢ wymogow pracy. Wykorzystujac za-
tem umiejetnosci dostosowywania si¢ i checi nauki swoich pracownikow, przed-
sigbiorstwa moga ogranicza¢ niebezpieczenstwo niedopasowania kompetencji.
Po drugie, przedsigbiorstwa, ktore chcg ograniczy¢ luki kompetencyjne mogg za-
trudni¢ osoby, ktore ich zdaniem majg wtasciwg wiedze¢ i umiejetnosci pozwala-
jace im na wsparcie realizacji celéw organizacji. Dylemat ten wiaze si¢ z decyzja
odno$nie do przyjetej strategii rekrutacyjnej: wybierajac kandydata, organizacje
moga albo decydowac si¢ na osoby majace kompetencje i kwalifikacje w petni od-
powiadajace specyfice pracy na danym stanowisku, albo poszukiwa¢ osob, ktore
maja okreslone cechy lub kwalifikacje, jednak wymagaja czgsciowego lub petne-
go doszkolenia przed powierzeniem im odpowiedzialnosci za zadania. Z badan
przeprowadzonych w ramach BKL wynika, ze prawie trzy czwarte pracodawcow
oczekuje od kandydatow pelnego przygotowania (35%) lub widzi mozliwos$¢ tylko
niewielkiego doszkolenia (37%). Zdecydowanie rzadziej pracodawcy decyduja si¢
na zatrudnienie kandydata, ktory wymaga wigkszego (11%) lub petnego (16%)
doszkolenia (tab. 1).

! Odsetek osob, ktore deklarowaty, ze nie doksztatcaly si¢ w okresie ostatniego roku i nie zamie-
rzaja podja¢ nauki w ciggu nastgpnego roku.

2 Zauwazy¢ nalezy jednak, ze powyzsze dane odnoszg si¢ tylko do zinstytucjonalizowanych form
ksztalcenia i nie obejmujg form edukacji pozaformalne;j.
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Tabela 1

Strategie rekrutacyjne pracodawcow. Oczekiwany stopien przygotowania kandydatow

do pracy
. Mozliwosé Mozliwosé Mozliwosé
Liczba Pelne L .
satrudnionvch 7veotowani niewielkiego wigkszego petnego Ocdlem
rar;lowti)ik}(;zv p yg; /0] ¢ | doszkolenia doszkolenia doszkolenia &

P ’ [%] [%] [%]
1-9 35 37 11 17 2799
10-49 46 34 9 11 6742
50-249 44 37 10 9 4573
250-999 21 31 40 9 1515
1000+ 33 35 16 16 211
Ogodtem 35 37 11 16 1584

(Zrodto: PARP, 2011, 5. 171)

Roznice w oczekiwaniach pracodawcow z sektora MSP oraz duzych przedsie-
biorstw wydaja si¢ interesujace w kontekscie wezesniej przedstawionych wynikow
badan. Mniejsi pracodawcy przywigzuja wage do kierunku wyksztatcenia i zalezy
im na zdobyciu kandydata, ktéory ma wymagane kompetencje zawodowe. Wiek-
sze przedsiebiorstwa z kolei oczekuja tylko wyksztalcenia wyzszego, jednak cenig
kompetencje, ktore sami bgdg mogli rozwijaé. Stanowisko to potwierdza blizsza
analiza wynikoéw przedstawionych w tabeli 1. Najmniej sktonni do zatrudnienia
kandydatow wymagajacych doszkolenia sg pracodawcy z sektora matych i $red-
nich przedsiebiorstw. Wérod przedsiebiorstw zatrudniajacych 10-49 pracownikow
46% wymagato petnego przygotowania. Wsrdd przedsiebiorstw zatrudniajacych
50-249 pracownikoéw odsetek ten byt podobny i wynosit 44%, podczas gdy wsrod
przedsiebiorstw duzych (ponizej 1000 osoéb) strategie taka wskazywato jako pre-
ferowang 21%, a wsérdd podmiotow najwiekszych 33%. Roznice takie wigzac si¢
moga z jednej strony z podejsciem do polityki szkoleniowej, z drugiej jednak
ze specyficznymi potrzebami wobec kompetencji oraz sposobem rozumienia proce-
su doszkalania. Jak juz zauwazono, w sektorze MSP procesy zarzadzania maja inny
charakter niz w przedsigbiorstwach duzych — sa mniej sformalizowane i w wiek-
szym stopniu opieraja si¢ na relacjach osobistych, a nie formalnie sformutowanych
politykach i procedurach. Uwaga ta dotyczy rowniez kwestii szkolen i rozwoju,
ktore przez badanych z sektora MSP mogly by¢ rozumiane jako programy szko-
leniowe realizowane przez zewngtrzne firmy na koszt pracodawcy, podczas gdy
rozwoj pracownikow w matych firmach odbywa si¢ przede wszystkim dzigki pracy,
instruktazowi w procesie pracy lub samodoskonaleniu (Krél i Ludwiczynski, 2007).
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Najczgsciej mozliwo$¢ doszkolenia po zatrudnieniu oferowaty przedsigbiorstwa
duze zatrudniajace do 1000 osob (40%). Przedsigbiorstwa te czesto maja wlasne
centra treningowe, a zatrudniajac absolwentow z dobrych uczelni, maja pewnosc,
ze beda to osoby zdolne rozwija¢ swoje kompetencje w procesie pracy pod katem
specyficznych wymagan stanowiska pracy. Mozna si¢ zastanawiaé, dlaczego trend
ten nie jest charakterystyczny rowniez dla najwiekszych podmiotow zatrudniaja-
cych ponad 1000 os6b. W przypadku podmiotéw bedacych filiami migdzynarodo-
wych korporacji odpowiedz moze kry¢ si¢ w politykach rekrutacyjnych i szkolenio-
wych centrali wobec filii zagranicznych.

Dylemat zwigzany z wyborem strategii rekrutacyjnych i szkoleniowych wy-
daje si¢ kluczowy w kontekscie danych na temat stopnia dopasowania kompe-
tencji kandydatow do oczekiwan pracodawcow. Jak pokazujg raporty z badan
przeprowadzonych w ramach BKL, trzy czwarte pracodawcow, ktorzy w tym
czasie poszukiwali os6b do pracy, miato problemy ze znalezieniem odpowied-
nich osob. Problemy takie czgsciej pojawiaty sie w sektorze MSP oraz podmiotach
zatrudniajacych od 250 oséb do 1000 0sob, natomiast wsrdd przedsigbiorstw za-
trudniajgcych powyzej 1000 pracownikéw podobne problemy deklarowato 55%
pracodawcow (Czarnik et al., 2011, s. 119). Trudnosci ze znalezieniem odpowied-
nich pracownikow przez pracodawcow czesto w domys$le wigzane sa z niskim
poziomem kwalifikacji kandydatow. W rzeczywistosci istotng role odgrywa tu
rowniez atrakcyjnos$¢ oferty i skutecznos¢ narzedzi rekrutacyjnych stosowanych
przez przedsiebiorstwa. W tym kontekscie dane na temat trudnosci ze znalezie-
niem odpowiednich kandydatéw do pracy interpretowa¢ mozna réwniez jako bra-
ki kompetencyjne przedsigbiorstw w obszarze pozyskiwania pracownikéw oraz
dostosowania ofert pracy do specyfiki rynku pracy. Ttumaczy¢ to moze rowniez
roznice w odpowiedziach respondentow z najwigckszych firm, ktore czgsto oferuja
bardziej atrakcyjne pod wzgledem finansowym warunki zatrudniania oraz mniej-
szych, ktore moga konkurowac gtoéwnie pod wzgledem ksztattowania §rodowiska
pracy oraz samej tresci pracy. Autorzy raportu BKL podkres$laja, ze wskazywane
przez pracodawcoéw braki kompetencyjne kandydatow do pracy dotycza przede
wszystkim kompetencji zawodowych, jednak podobny problem dotyczy rowniez
kompetencji samoorganizacyjnych (zwigzanych z motywacja do pracy, przed-
siebiorczo$cig, samodzielno$cig, staranno$cig) i interpersonalnych (zwiazanych
z praca w grupie i komunikatywnosciag) (Czarnik et al., 2011, s. 123—-124). Autorzy
badania zwracaja rownoczes$nie uwage na fakt, ze pracodawcy rowniez w tych
samych kategoriach kompetencji identyfikowali najwicksze niedobory kompe-
tencyjne pracownikow juz zatrudnionych. Pracodawcy moga zatem deklarowaé
niedobory kompetencyjne kandydatéw do pracy, wnioskujac na podstawie niedo-
borow kompetencyjnych wsrod swoich pracownikow. Weryfikacja poziomu kom-
petencji oséb zatrudnianych jest trudna, poniewaz informacje uzyskiwane w pro-
cesie rekrutacji 1 selekcji majg czesto charakter deklaratywny. Niedostosowanie
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kompetencji kandydatow do pracy w stosunku do oczekiwan pracodawcy wyni-
ka¢ moze zatem w duzej mierze z braku wtasciwych metod i1 narzedzi wspieraja-
cych selekcje, a nie z faktycznych brakéw kompetencyjnych osob na rynku pracy.
Analizujac ten problem, pami¢ta¢ nalezy, ze weryfikacja kompetencji w procesie
selekcji bezposrednio wiaze si¢ z umiej¢tnosciami komunikacyjnymi obu stron.
Nieznajomo$¢ oczekiwan drugiej strony i brak krytycznego spojrzenia na wlasna
ofertg czgsto uniemozliwia nawigzanie porozumienia, a tym samym rzetelng oceng
kompetencji kandydata.

Powyzsze analizy pokazuja, ze na obecnym rynku pracy sytuacja absolwentow,
ktorzy nie maja do§wiadczenia zawodowego (w pracy na podobnym stanowisku
lub w branzy) moze by¢ trudna. Oczekiwanie od kandydatow pelnego przygoto-
wania do pracy oznacza, ze preferowane beda osoby, ktére majg doswiadczenie
w zawodzie (co potwierdzajg wyzej przytoczone dane GUS). Jednoczesnie wsrod
studentow 1 absolwentow $§wiadomos$¢ tak formutowanych przez pracodawcow
oczekiwan w stosunku do kandydatéw bedzie rodzi¢ wymagania wobec instytu-
cji zajmujacych si¢ ksztalceniem. Autorzy raportu BKL (2011) zwracaja rOwniez
uwage, ze opisane strategie rekrutacyjne oznaczajg, iz pracodawcy przejmujg role
»klientéw systemu edukacji” oczekujacych ,,wysokiej jakosci produktu”. Wniosek
taki nasuwa si¢ w kontekscie dyskusji na temat konieczno$¢ ksztatcenia absolwen-
tow na potrzeby rynku pracy. Podkresli¢ nalezy jednak, ze przyjecie w tej dyskusji
okreslonego stanowiska jest zwigzane z zalozeniami i wynika ze sposobu postrzega-
nia roli uczelni w spoteczenstwie. W procesie bolonskim wskazano na koniecznos¢
podnoszenia poziomu zatrudnialnosci absolwentéw (Krasniewski, 2006), co wia-
ze sie¢ nie tylko z poziomem formalnego ksztalcenia, ale rowniez z wszystkimi dzia-
faniami, ktore uczestnik rynku pracy podejmuje, by podnie$¢ swoje kompetencje.
Takiemu mysleniu zarzuci¢ mozna przerzucenie odpowiedzialno$ci za rozwdj kom-
petencji na jednostke. W gruncie rzeczy jednak wszelkie formy ksztalcenia (w tym
ksztatcenie na uczelniach wyzszych) stanowia tylko $rodek do celu, za realizacje
ktorego odpowiedzialna pozostaje indywidualnie kazda osoba uczaca si¢. W tym
punkcie kluczowa zatem pozostaje kwestia postawy uczestnikow rynku pracy
wzgledem uczenia si¢ i umiejetnos$¢ znalezienia zastosowania dla swoich zdolnosci
1 umiejetnosci.

Bez wzgledu na to, w jaki sposob postrzegamy kwesti¢ autonomii uczelni
i roli, ktora pelni w spoleczenstwie, nalezy si¢ zgodzi¢, ze uczelnie wyzsze, po-
dobnie, jak inni aktorzy spoleczni, nie funkcjonujg w prozni i przy rozwijaniu
swojej dzialalnosci musza uwzglednia¢ uwarunkowania zewngtrzne, w tym sy-
tuacje na rynku pracy. Postulat ten nabiera mocy w szczego6lnosci w kontekscie
tych kierunkow ksztatcenia, ktore sg $cisle zwigzane z praktyka zycia gospodar-
czego, takich jak kierunki ekonomiczne i inzynierskie. Znaczenia nabiera przy-
gotowanie studentow réwniez od strony praktycznej do odpowiedzialnego przej-
mowania rol zawodowych. Mozliwe jest to m.in. dzigki wlgczaniu do programow
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studiow praktycznych elementoéw ksztalcenia, takich jak praktyki i staze, w trakcie
ktorych studenci majg mozliwos¢ wykorzystania swojej wiedzy w praktyce oraz
skonfrontowania swoich kompetencji z tym, czego w przysztosci beda oczekiwali
pracodawcy. Rola uczelni nie musi si¢ zatem ogranicza¢ do przekazywania wiedzy
i umiejetnosci oczekiwanych przez pracodawcow. Kluczowe jest jednak budowa-
nie $wiadomosci oczekiwan, ktore ma rynek pracy wobec absolwentow uczelni
wyzszych, pozadanych postaw oraz oczekiwanych kompetencji, tak by student
po uzyskaniu dyplomu potrafit znalez¢ zastosowanie dla zdobytej w czasie stu-
diow wiedzy w praktyce zycia gospodarczego.

Nakre$lone zmiany w obszarze rynku edukacji i rynku pracy oraz systemow
wartos$ci i aspiracji mtodziezy sktaniaja do postawienia pytan o relacje miedzy nimi.
Na uwage zastuguje niewspotmiernos$¢ tempa zmian dokonujagcych si¢ w obszarze
rynku, struktur i strategii organizacji z jednej strony oraz systemow wartosci z dru-
giej. Bardzo czgsto stosunek do pracy wyjasniany byt przez odwotanie si¢ z jednej
strony do uwarunkowan kulturowych (tradycja, system wartosci), z drugiej wynikat
z warunkow realizacji wartosci pracy, wiazat si¢ ze zmianami na rynku pracy i orga-
nizacjg pracy. Zmiany stosunku Polakow do pracy w latach transformacji wynikaty
w duzej mierze ze zmian zachodzacych w sytuacji pracy. Niemniej w przypadku
badanego przez nas mtodego pokolenia Polakéw na uwage zastuguja zmiany zwia-
zane z komunikowaniem przez organizacje oczekiwan w stosunku do potencjalnych
pracownikéw. Organizacje zatrudniajgce specjalistow coraz czesciej staja si¢ dla
studiujacej mlodziezy ,,znaczacym innym”. Formulowane przez pracodawcow ocze-
kiwania sg istotne dla wyzszych uczelni, ktore nie tylko muszg pogodzi¢ wielos¢
oczekiwan roznych interesariuszy, ale jednocze$nie powinny dbac o rozwdj kompe-
tencji swoich absolwentéw pozwalajacych im na aktywnos$¢ zawodowa w dtuzszej
perspektywie. Wymaga to jednak wiaczenia do programu ksztalcenia praktyk i sta-
zy, w trakcie ktorych studenci beda mogli wykorzysta¢ swoja wiedze oraz skonfron-
towac¢ swoje kompetencje z oczekiwaniami przyszlych pracodawcow.
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5. Charakterystyka badanej zbiorowosci.
Kim sg studenci WZ AGH?

W niniejszym rozdziale chcieliby§my opisa¢ badang przez nas zbiorowos¢
— studentéw Wydzialu Zarzadzania AGH konczacych studia w latach 2010-2011.
Duza cze$¢ z nich, zwlaszcza studentéw studiow stacjonarnych, opuszczajac mury
uczelni, podejmowata pierwsze powazne kroki na rynku pracy i decyzje dotycza-
ce kariery. Zanim przyjrzymy si¢ blizej ich ocenie okresu studidw, aspiracjom czy
planom zawodowym, scharakteryzujmy naszych badanych w szerszym kontekscie
spoteczno-demograficznym.

5.1. Sytuacja studentow i absolwentow
lat 2005/2006 — 2010/2011

Wiekszo$¢ badanych przez nas studentow Wydziatu Zarzadzania rozpoczeta
studia w roku akademickim 2005/2006 lub 2006/2007, ktore to lata byty szczegol-
ne ze wzgledu na rozpoczynanie studidéw przez roczniki stanowigce szczyt wyzu
demograficznego lat osiemdziesigtych dwudziestego wieku. W 2005 roku do eg-
zaminu maturalnego przystapito tacznie 309 049 os6b (Centralna Komisja Egza-
minacyjna, 2014a, s. 3), zas w 2006 roku 415 293 uczniéow (Centralna Komisja
Egzaminacyjna, 2014b, s. 4). Duza cz¢$¢ abiturientow podjeta decyzje o dalszym
ksztatceniu. To wtasnie w roku akademickim 2005/2006 odnotowano najwigksza
w historii Polski liczbe studentow — oscylujacg w granicach 1 950 000 osob (wy-
kres 1). Aby uswiadomi¢ sobie, jak znaczna jest to liczba, mozna w tym miejscu
przytoczy¢ dane za 1990 rok, w ktorym lgczna liczba studentow nie przekraczata
400 000 os6b (Ministerstwo Nauki 1 Szkolnictwa Wyzszego, 2013, s. 5). Sytu-
acja rocznika 2005/2006 jest tym szczeg6lniejsza, ze w kazdym kolejnym roku
spadek liczby studentow utrzymuje si¢, a wedtug prognoz MNiSW do 2025 licz-
ba o0so6b studiujgcych spadnie do 1 250 000 (Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego, s. 8).

Wzrost liczby studentow w Polsce obrazuje takze wspolczynnik scholaryzacji
netto, ktory jest wyrazonym procentowo stosunkiem liczby osdb uczacych si¢ w tak
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zwanym nominalnym wieku ksztatcenia na poziomie wyzszym w odniesieniu do ca-
tej populacji 0s6b bedacych w tym wieku. W przypadku ksztalcenia na poziomie
wyzszym wiek nominalny to 19-24 lata. W 1990 wspotczynnik scholaryzacji netto
wynosit 9,8%, aby wzrosna¢ do 38,0% w 2005 1 38,8% w 2006 roku. Najwyzszy po-
ziom od 1990 roku wspotczynnik ten osiagnat w 2009 z wartoscia 40,9% (MNiSW,
2013, s. 5). Jak mozna wigc zauwazy¢, dwa najbardziej interesujace nas lata w nie-
wielkim stopniu odbiegaja od tej maksymalnej wartosci.

2012/2013 1,676,927
2011/2012 1,764,060
2010/2011 1,841,251
2009/2010 1,900,014
2008/2009 1,927,762
2007/2008 1,937,404
2006/2007 1,941,445
2005/2006 1,953,832
2004/2005 1,926,122
2003/2004 1/858,680
2002/2003 1,800,548
2001/2002 1,718,747
2000/2001 1,584,804
1999/2000 1,421,277
1998/1999 1,265,347
1997/1998 1,082,657
1996/1997 917,939
1995/1996 ,907
1994/1995 666,712
1993/1994 568,702
1992/1993 481,273
1991/1992 414,609
1990/1991 90,409

0 soo:ooo 1,000,000 1,500,000 2,000,000 2,500,000

Wykres 1. Liczba studentow w Polsce w poszczegodlnych latach od 1990/1991

do 2012/2013
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie MNiSW, 2013)
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Zarysowana powyzej sytuacja spowodowata migedzy innymi wigkszg konkuren-
cje podczas rekrutacji na Wydzial Zarzadzania AGH, z ktérg musieli si¢ zmierzy¢
badani przez nas studenci (wykres 2). Na kierunku zarzadzanie w 2005 roku odnoto-
wano druga co do wielkosci warto$¢ okreslajaca liczbe kandydatow na jedno miej-
sce wynoszaca 5,1 osoby na miejsce. Wyzsza warto$¢ tego wskaznika odnotowano
jedynie w 2004 roku, kiedy to liczba kandydatéw wynosita 8 0s6b na jedno miejsce.
Podobna pod wzgledem liczby 0s6b na miejsce sytuacja dotyczy takze zarzadzania
i inzynierii produkcji, ktore odnotowato druga co do wielkosci liczbe kandydatow
na miejsce w 2005 roku wynoszaca 3,2 (najwigkszg wartos¢ wskaznika zanotowano
w 2012 roku — 3,52).

W 2004 roku zarzadzanie i marketing znalazto si¢ na trzecim miejscu najbardziej
popularnych kierunkéw na Akademii Gérniczo-Hutniczej za socjologia oraz automa-
tyka i robotyka, za§ w latach 2005 i 2006, czyli okresie, w ktorym nasi badani brali
udzial w rekrutacji, omawiany kierunek znajdowat si¢ kolejno na pigtym i czwartym
miejscu, ustepujac jedynie kierunkom informatycznym (informatyka w 2005 oraz in-
formatyka i informatyka stosowana w 2006), geodezji i kartografii oraz socjologii.

8,0

8,0

7,0 =&=Zarzadzanie
i marketing
(od 2007 -

6,0 zarzadzanie)
/ 51

== Zarzadzanie

5,0
4,5 iinzynieria
4,2 produkcji

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Wykres 2. Liczba 0sdb na jedno miejsce w trakcie rekrutacji w poszczegdlnych latach
w podziale na kierunki: zarzadzanie i marketing oraz zarzadzanie i inzynieria produkcji
(Zrodto: opracowanie whasne na podstawie http://galaxy.uci.agh.edu.pl/~dzn/dzial nauczania/ oraz sprawozdan
wtladz uczelni z lat 2002-2013, http://www.agh.edu.pl/pracownicy/dokumenty/sprawozdania-wladz/)
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Zarysowana powyzej sytuacja oznacza, ze badani przez nas studenci zostali
poddani dos¢ ostrej selekeji i musieli zmierzy¢ si¢ z silng konkurencjg w walce o in-
deks. Ich specyficzna, a czgstokro¢ i nielatwa sytuacja, nie zakonczyla si¢ na eta-
pie rekrutacji. Okazuje si¢ bowiem, ze spory odsetek osob rozpoczynajacy studia
dzienne w 2005 i 2006 roku nie dotart do piatego roku. Odsetek osob z rocznika
2005-2010, ktére dotrwaty do ostatniego roku studiow, wynosit 82,2% w przypad-
ku zarzadzania i marketingu (ZiM) i 82,1% w przypadku zarzadzania i inzynierii
produkcji (ZilIP), za$ z rocznika 2006-2011 jedynie 62,2% w przypadku zarzadzania
1 80,4% w przypadku ZiIP.

Statystyki te r6znig si¢ znaczaco w zaleznos$ci od pici studentow z wyrazng tenden-
cja do opuszczania studiéw przed ich zakonczeniem przez mezczyzn. Do piatego roku
dotrwalo jedynie 72,4% (ZiM) oraz 76,5% (ZilP) reprezentantdow wspomnianej ptci
w stosunku do 92,9% (Z) 1 89% (ZilIP) kobiet z rocznika 2005-2010 oraz 44,6% (Z)
i 54,8% (ZilP) m¢zczyzn w stosunku do 82,2% (Z) i niemal stu procent kobiet® z rocz-
nika 2006-2011. Podobna sytuacja miata miejsce takze na studiach niestacjonarnych
na obu omawianych kierunkach (dane na podstawie sprawozdan S-10 GUS).

530,000
S10.000 1307721 506282
; 1
505050 01288
490,000
487494 487700 485246 == Liczba

470,000 absolwentow
/ \457293 w danym roku
450,000 /
439749 \.
435007 == Nowo przyjeci

430,000

420942 studenci I roku
410,000 410107 studiow

390,000 13971465

370,000
350,000 : : : : : : : .
¢} o A S O Q N Vv
N & $ N s S N N
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Wykres 3. Liczba studentdow na I roku studiow oraz absolwentéw uczelni wyzszych
w poszczegdlnych latach
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie raportow Szkoly wyzsze i ich finanse z lat 2004-2011, GUS)

3 Dokfadne dane nie sg znane ze wzgledu na brak mozliwo$ci identyfikacji 0sob rozpoczynaja-
cych studia w danym roku po pigciu latach studiow bez uwzgledniania 0séb dotaczajacych do rocznika
w trakcie trwania studiow.
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Po pigcioletnim okresie studiow nasi badani musieli si¢ zmierzy¢ z wyzwania-
mi stawianymi przez rynek pracy, na ktorym sytuacja w momencie rozpoczynania
studiow roznila si¢ znaczaco od tej czekajacej na Swiezo upieczonych absolwentow
w 2010 roku. Niestety, sytuacja ta stala si¢ trudniejsza i mniej korzystna dla osob
mitodych, o czym szerzej piszemy w rozdziale 4.

Z jednej strony liczba nowo przyjetych studentow na I rok studidw poczawszy
od 2009 zaczeta spadaé, z drugiej za$ z roku na rok obserwowano duzy wzrost poda-
zy absolwentow konczacych studia wyzsze i rozpoczynajacych karier¢ zawodowa,
gdy w tym samym czasie poczawszy od 2008 roku narastajacy kryzys i spowolnie-
nie gospodarcze ograniczato mozliwo$ci absorbcji mtodych ludzi przez rynek pracy
(wykres 3).

Tabela 2

Liczba absolwentow Wydzialu Zarzadzania AGH w poszczegdlnych latach
z podziatem na kierunki i roczniki

Liczba absolwentow

Kierunek
2004/2005 {2005/2006 | 2006/2007 | 2007/2008 | 2008/2009 | 2009/2010 | 2010/2011

ZiM (studia

. . 209 213 183 140 101 113 103
jednolite)

Zarzadzanie
(studia uzupel-
niajace magi-
sterskie)

Zarzadzanie
i inzynieria - - 60 75 76 119 104
produkcji

SUMA 209 213 243 215 211 287 242

Wzrost
(rok bazowy 100%* 101,9% 116,3% 102,9% 101,0% 137,3% 115,8%
2004/2005)

*Rok akademicki 2004/2005 jest rokiem bazowym.
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie sprawozdan S-10 GUS Wydziatu Zarzadzania AGH)

Takze w przypadku Wydzialu Zarzagdzania AGH widoczny byl wzrost liczby
absolwentow. W porownaniu do roku bazowego 2004/2005 liczba absolwentow
w 2009/2010 wzrosta o przeszto 37%, zas w 2010/2011 o niecale 16% (tab. 2).
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5.2. Charakterystyka badanej proby

W skilad proby weszli studenci reprezentujacy cztery specjalnosci na kierun-
ku zarzadzanie: zarzadzanie kadrami przedsiebiorstwa (dalej: ZKP), marketing,
zarzadzanie finansami (dalej: finanse) oraz zarzadzanie systemami produkcyjnymi.
Ze wzgledu na wysoki stopien podobienstwa programoéw nauczania do ostatniej
z wymienionych specjalno$ci dotgczono réwniez studentow ostatniego roku studiow
magisterskich na kierunku zarzadzanie i inzynieria produkcji. W dalszych analizach
oba kierunki o profilu inzynierskim ujmowane sa w jednej kategorii (dalej: ZilIP).

W 2010 roku liczba absolwentow studiow stacjonarnych wynosita 274 osoby,
za$ niestacjonarnych 379 (facznie 653 osoby). W 2010 roku studentéw byto mniej
0 159 0séb w porownaniu do roku poprzedniego: 235 stacjonarnych oraz 259 niesta-
cjonarnych. Laczna liczba studentow konczacych studia w 2010 lub 2011 roku wy-
nosita 1147 0sob, z czego 509 os6b w trybie stacjonarnym, a 638 niestacjonarnym.
W tabeli 3 znajdujg si¢ informacje na temat liczebnosci populacji studentow z obu
rocznikow objetych badaniem z rozbiciem na poszczegdlne specjalnosci.

Tabela 3

Liczba studentéw semestru dyplomowego w roku akademickim 2009/2010 oraz 2010/2011
w podziale na specjalnosci

Studenci semestru Studenci semestru
Specjalnosé dyplomowego 2009/2010 | dyplomowego 2010/2011 Ogolem
Stacjonarni | Niestacjonarni | Stacjonarni | Niestacjonarni

Zarzadzanie kadrami 56 173 45 137 411
przedsigbiorstwa

Marketing 46 20 20 29 115
Finanse 53 69 51 36 209
Zarzadzanie y 119 117 119 57 412

i inzynieria produkcji

Lacznie 274 379 235 259 1147

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Realizowane przez nas w 2010 i 2011 roku badania obj¢ty tacznie 444 studen-
tow ostatniego roku studiow magisterskich (jednolitych pigcioletnich oraz studiow
uzupetniajacych magisterskich). Badani przez nas respondenci studiowali zarowno
w trybie stacjonarnym, jak i niestacjonarnym. Proporcje studentéw reprezentuja-
cych kazdy tryb roztozyly si¢ niemal po rowno: przebadano 217 studentow stacjo-
narnych i 227 niestacjonarnych. Jak mozna zauwazy¢ w tabeli 4, wystepuja duze
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dysproporcje zarowno pod wzgledem liczebnos$ci studentow z poszczegodlnych spe-
cjalnosci, jak i pod wzgledem proporcji studentéw stacjonarnych do niestacjonar-
nych w kazdej z nich. Wynika to przede wszystkim z popularnosci danego profilu
ksztatcenia. Dwa najbardziej popularne to ZKP oraz ZilP, ktore stanowity prawie
80% wszystkich przebadanych studentow. Na dalszym miejscu znajdujg si¢ finanse
(14% badanych) oraz marketing z niecatymi 8% udzialu w probie. Proporcje te sa
zblizone do obserwowanego w badanej zbiorowosci udziatu poszczegoélnych spe-
cjalnosci w ogolnej liczbie studentow konczacych ksztatcenie w roku 2009/2010
oraz 2010/2011.

Jak mozna zauwazy¢, w roku akademickim 2009/2010 wsrod studentow stu-
diéw niestacjonarnych najwigksza popularnoscia cieszyta si¢ specjalnos¢ ZKP.
Na jednego studenta studiow stacjonarnych przypadato ponad trzech niestacjonar-
nych. W przypadku marketingu stosunek ten byt odwrotny i wynosit dwa do jed-
nego, za§ w przypadku finanséw i inzynierii produkcji réznice te byty nieznaczne.
W przypadku rocznika 2010/2011 zauwazy¢ mozna podobne proporcje studentow
stacjonarnych i niestacjonarnych na specjalnosci ZKP, zas w przypadku pozosta-
tych specjalnosci ulegly one zmianie. Na finansach i inzynierii produkcji znaczaco
(o okolo 50% na kazdej ze specjalnosci) spadla liczba studentdw niestacjonarnych
przy podobnej do rocznika 2009/2010 liczbie studentéw stacjonarnych. W przy-
padku marketingu sytuacja przedstawia si¢ odwrotnie, tam bowiem liczba studen-
tow stacjonarnych spadta o ponad 50% przy jednoczesnym okoto 50-procentowym
wzroscie studentéw niestacjonarnych.

Studenci studiéw stacjonarnych, ktdrzy realizowali program w ramach jed-
nolitych pigcioletnich studiéw magisterskich stanowili 51,4% proby, za$ ci studiu-
jacy wedlug nowych zasad (studia II stopnia — uzupetniajgce magisterskie) 48,6%.
Inaczej te proporcje wygladaja na studiach niestacjonarnych, na ktoérych studenci
studiow uzupeltniajacych magisterskich to az 87,1%, za$ jednolitych magisterskich
zaledwie 12,9%. Biorac pod uwage jedynie tych, ktorzy realizowali dwuletni pro-
gram uzupetniajgcych studidéw magisterskich, 56,7% respondentow ukonczyto studia
I stopnia z zarzadzania. Odsetek ten jest wigkszy wsrod studentow studiow niesta-
cjonarnych (63,4%) niz wsrod studentow stacjonarnych, w przypadku ktérych mniej
niz potowa oso6b studiowata zarzgdzanie na studiach licencjackich lub inzynierskich
(44,2%). Jednoczesnie studenci studiow uzupehiajacych studiujacy w trybie sta-
cjonarnym rekrutowali si¢ gldwnie sposrdd wcezesniejszych absolwentéw Akademii
Gorniczo-Hutniczej — trzech na czterech (76,3%) ma dyplom tej uczelni. W przy-
padku studentow studiow niestacjonarnych odsetek ten wynosi zaledwie 37,5%.

Co dziesiagty z naszych badanych studiowal rownolegle zarzadzanie badz
zarzadzanie 1 inzynieri¢ produkcji i drugi kierunek, z tym ze studentéw stacjonar-
nych w takiej sytuacji byto dwa razy wiecej, bo 12,3% w stosunku do 6,6% wsrdd
studentow studiow niestacjonarnych.
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Wsrdd calej proby kobiety stanowily niecale 65% (286 kobiet w stosunku
do 158 mezczyzn)®, cho¢ zauwazy¢ mozna specjalnosci o szczegdlnie wysokim
stopniu feminizacji. Przede wszystkim zaliczy¢ do nich mozna finanse, gdzie az
82,3% badanej proby stanowity kobiety. Na drugim miejscu znajduja sie¢ ZKP, gdzie
na jednego mezczyzng przypadaja trzy kobiety, za$ na trzecim marketing z odset-
kiem kobiet wynoszacym niecate 63%. Najbardziej wyrownane proporcje zaobser-
wowa¢ mozna w przypadku studentow ZilP, wsréd ktorych odsetek kobiet wynosit
48,3% w stosunku do 51,7% mezczyzn.

Pod wzgledem wieku nasi respondenci réznili si¢ migdzy sobg przede wszyst-
kim ze wzgledu na tryb studiow (wykres 4). Na studiach stacjonarnych znajdu-
ja sie osoby, ktore bezposrednio po maturze lub w niewielkim odstgpie czasu (1 rok
— 2 lata) rozpoczely studia wyzsze.
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Wykres 4. Wiek respondentow w 2011 roku

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

W przypadku studentéw studiow niestacjonarnych w wigkszym stopniu sg to
osoby, ktore maja juz za soba pewne doswiadczenie zawodowe i czgsto powracaja
na studia po kilku latach od zakonczenia edukacji. Swiadczy o tym odsetek 0sob
deklarujacych prace o statym charakterze (podczas roku akademickiego i podczas
wakacji). Wérod studentow niestacjonarnych pracowato w ten sposob az 68,9%
przy 42,8% oséb ze studidéw stacjonarnych. Znacznie rozni si¢ tez odsetek osob

4 Z ostroznych szacunkow na podstawie danych ze sprawozdan S-10 GUS WZ AGH wynika,
ze w calej populacji badanych studentéw okoto 60% to kobiety. Niestety doktadne oszacowanie nie
jest mozliwe ze wzgledu na sumaryczne ujgcie wszystkich studentow II stopnia studiow magisterskich
— bez podziatlu na pierwszy i drugi rok.
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niepracujacych w ogoéle w trakcie studiow — takich studentéw stacjonarnych byto
13%, za$ niestacjonarnych jedynie 2,7%. W sposob posredni o charakterze zaanga-
zowania w prace $wiadczy¢ rowniez moze odsetek osob, ktore, wykonujac jakakol-
wiek prace w trakcie studiow (w roku akademickim, w trakcie wakacji lub w trybie
ciaglym), wykonywaly ja na podstawie umowy o prace. Takich osob na studiach sta-
cjonarnych bylto 16,8%, za$ na niestacjonarnych 84,9%. Prac¢ w pelnym wymiarze
godzin wykonywato dziewigciu na dziesigciu niestacjonarnych i trzech na dziesieciu
stacjonarnych. Dla kontrastu mozna poda¢ dane dotyczace pracy w ramach bezptat-
nych praktyk: 21,1% studentow stacjonarnych podj¢to w trakcie studiow tego typu
aktywnos$¢ zawodowa przy zaledwie 1,4% studentow niestacjonarnych.

Nie dziwi rowniez fakt, ze studenci niestacjonarni to jednoczes$nie osoby starsze
od studentéw stacjonarnych (Srednio o 4,5 roku). Osoby powyzej 30. roku zycia,
ktore znalazty si¢ w probie, studiowaly wylacznie w trybie niestacjonarnym.

Przyblizajac informacje dotyczace pochodzenia badanych studentéw, mozna
stwierdzi¢ ze: jedna trzecia studentéw pochodzi z obszarow wiejskich, takze jedna
trzecia pochodzi z miast powyzej 200 tysiecy mieszkancow, a pozostala czgs¢ to
mieszkancy matych i §rednich miast (od 51 tysiecy do 200 tysiecy). Proporcje te sa
bardzo zblizone zar6wno w przypadku studiow stacjonarnych, jak i niestacjonarnych.
Jak mozna zauwazy¢ na wykresie 5, odsetek studentow studidw stacjonarnych i nie-
stacjonarnych pochodzacych z Krakowa sg zblizone. Mniej wigcej co czwarty badany
przez nas student mieszka na stale w tym miescie. Inaczej ma si¢ sytuacja w przy-
padku tych osob, ktorych state miejsce zamieszkania znajduje si¢ poza Krakowem.

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

39.0% m Krakow

Stacjonarny

B wojewodztwo
11.1% matopolskie (poza
Krakowem)

Niestacjonarny

Tryb studiow

inne wojewodztwo

24.9%
|

Wykres 5. Miejsce stalego zamieszkania
(Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Szesciu na dziesigciu studentéw studidow niestacjonarnych w stosunku do trzech
na dziesigciu stacjonarnych na state mieszka na terenie wojewddztwa matopolskiego,
lecz poza jego stolicg. Prawie 40% studentow studiow stacjonarnych na state miesz-
ka poza wojewodztwem matopolskim. W przypadku studentéw niestacjonarnych jest
to niewiele ponad 11%. Gdy wrocimy do danych i wnioskéw na temat sytuacji zawo-
dowej studentéw obu trybow, to okaze si¢, ze osoby studiujace w weekendy to ludzie
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prawie w 90% stanowigcy zasoby pracy wojewodztwa matopolskiego. W przypadku
studentow stacjonarnych, ktorych znakomita wigkszos¢ to osoby bedace na poczatku
swojej kariery zawodowej, ten odsetek to jedynie 60%. Innym ciekawym zagadnieniem,
nieujetym w badaniach ze wzgledu na czas ich realizacji jest to, jaki odsetek osdb po-
chodzacych spoza Krakowa i Matopolski po skonczeniu studiow zdecydowat si¢ fak-
tycznie na sprobowanie swoich sil na tym rynku pracy. Z deklaracji sktadanych jeszcze
w trakcie studiow wynika, Ze o pozostaniu w stolicy Matopolski po zakonczeniu studiow
myslal prawie co drugi badany (45,5%). Wystgpowaly tutaj spore rdznice, jezeli chodzi
o tryb studiow. Sposrdd studentow studiow stacjonarnych pochodzacych spoza Mato-
polski byto to 52,9%. Byla to najczesciej wskazywana odpowiedz. W przypadku stu-
dentdw niestacjonarnych zaledwie 20% zadeklarowato che¢ szukania pracy po studiach
w Krakowie. Ta grupa respondentéw najczesciej wskazywata, ze bedzie szukata zatrud-
nienia w swoim miescie rodzinnym (44%) badz na terenie wojewodztwa pochodzenia.

Wsrdd najczesciej wymienianych wojewodztw, z ktorych pochodzili nasi re-
spondenci, znajduja si¢ gtdwnie te sgsiadujace z Malopolska. Niecate 11% to osoby
z wojewoddztwa podkarpackiego, za$ troche ponad 7% z wojewodztwa $laskiego.
Na trzecim miejscu znajdowato sie wojewddztwo §wietokrzyskie z niewielkim od-
setkiem wynoszacym 2,5%.

Wazna kwestig jest takze sytuacja materialna naszych respondentoéw, poniewaz
wplywata ona na inne charakterystyki oraz determinowata podejscie do niektdrych
zagadnien, takich jak choéby zrodta motywacji do pracy w trakcie studidow czy sa-
mookreslenie wlasnej pozycji spotecznej w odniesieniu do pozycji spotecznej rodzi-
coOw. W tabeli 5 znajduje si¢ podsumowanie subiektywnych deklaracji osob odnos-
nie do sytuacji swoich gospodarstw domowych.

Tabela 5
Sytuacja finansowa gospodarstwa domowego respondentow [%]

Tryb studiow
Stwierdzenie Ogodtem
stacjonarny | niestacjonarny
zyjemy bardzo biednie — nie starcza nam nawet 0.5 0.4 0.5
na podstawowe potrzeby ’ ’ ’
zyjemy skromnie — musimy na co dzien bardzo 33 49 41
oszczgdnie gospodarowac ’ ’ ’
zyjemy $rednio — starcza nam na co dzien, 455 529 490
ale musimy oszczedzac na powazniejsze zakupy ’ ’ ’
zyjemy dobrze — starcza nam na wiele bez 404 358 38.0
specjalnego oszczgdzania ’ ’ ?
zyjemy bardzo dobrze — mozemy pozwoli¢ sobie 103 6.6 3.4
na pewien luksus ’ ’ ’

(Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

61



Jak mozna zauwazy¢ liczba studentow, ktorzy okreslaja swoja sytuacje jako bar-
dzo zta lub zla, nie przekracza 5%, cho¢ w przypadku studentow niestacjonarnych
ten odsetek jest wigkszy. Roznice wystepujg takze w przypadku $redniego poziomu
zycia, do ktorego przyznaje si¢ mniej osob studiujgcych stacjonarnie niz niestacjo-
narnie (45,5% w stosunku do 52,2%). Nieznacznie wicksza liczba 0s6b studiujacych
stacjonarnie niz niestacjonarnie deklaruje takze, ze ich sytuacja finansowa jest dobra
lub bardzo dobra. W przypadku tych pierwszych jest to troche ponad 50% wszyst-
kich respondentdw, za$ w przypadku tych drugich okoto 47%. Jezeli przyjrzymy si¢
przekrojowo calosci danych zaprezentowanych w tabeli, to mozna na tej podstawie
wysnu¢ ostrozny wniosek, ze w gospodarstwach domowych studentow studiow sta-
cjonarnych sytuacja finansowa jest generalnie nieco lepsza.

Wsrdd badanych studentow co czwarty studiujacy stacjonarnie i co trzeci nie-
stacjonarnie prowadzi wlasne gospodarstwo domowe z osobami niebedacymi rodzi-
cami lub opiekunami. Szczegdlnie cickawie prezentuje si¢ takze kwestia gtdéwnego
zrodla utrzymania (tab. 6). Okazuje si¢ bowiem, ze w przypadku studentow stacjo-
narnych pienigdze rodzicow stanowig podstawowe zrédlo utrzymania dla prawie
polowy (46%), a w przypadku studentow niestacjonarnych odsetek ten wynosi zale-
dwie 7,4%. Roznice te rosng jeszcze bardziej, gdy popatrzy si¢ na osoby prowadzace
wlasne gospodarstwo. W tym przypadku prawie 99% studentdéw niestacjonarnych
nie traktuje wsparcia finansowego rodzicéw jako gldwnego zrédta utrzymania przy
niespetna 60% studentow stacjonarnych.

Roznice w zrodtach utrzymania pomigdzy studentami dwoch omawianych trybow
wida¢ takze w przypadku struktury budzetu miesiecznego kazdej z tych grup. Takze
w tym przypadku, co potwierdzily juz przytoczone powyzej dane, znajduje potwierdze-
nie fakt, ze podczas gdy studenci stacjonarni w najwiekszym stopniu licza na wsparcie
rodzicow, studenci niestacjonarni podejmujg prace zarobkowa (lub, o czym byta mowa
wczesniej, rozpoczynaja studia juz po kilkuletnim stazu na rynku pracy).

Tabela 6
Zrédta miesigcznego dochodu respondentow [%]
Tryb studiow
Rodzaj zrédta dochodu - - : Ogoétem
stacjonarny niestacjonarny

praca zarobkowa 47,9 90,7 69,9
stypendium naukowe 54,9 22,9 38,5
pienigdze od rodzicow/opiekunow 67,4 9,7 37,8
stypendium socjalne 13,0 35 8,1
inne 6,5 5,7 6,1
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Tabela 6 cd.

Tryb studiow
Rodzaj zrédta dochodu Ogoétem
stacjonarny niestacjonarny
renta 4.7 2,6 3,6
wsparcie finansowe niepochodzace z uczelni
.. 5,1 0,9 2,9
Wyzszej
stypendium specjalne 1,4 0,4 0,9

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Studenci studiow stacjonarnych znacznie cze$ciej siegaja rowniez po stypen-
dia naukowe oraz socjalne. Szczegodlnie ten drugi typ stypendium jest cickawy, gdy
wezmiemy pod uwage fakt, ze dane §wiadczg o gorszej subiektywnej ocenie sytuacji
wlasnego gospodarstwa domowego przez studentow studiow niestacjonarnych niz
stacjonarnych. Jedna z hipotez ttumaczaca niewielki odsetek korzystajacych ze sty-
pendium socjalnego studentéw niestacjonarnych mogtaby by¢ taka, ze relatywnie
gorsza subiektywna ocena sytuacji finansowej wynika z wyzszych aspiracji i wiek-
szej $wiadomos$ci w kwestii preferowanych czy tez mozliwych zarobkéw wynikajg-
cej z doswiadczenia na rynku pracy.

Poza sytuacja finansowa waznymi wyznacznikami statusu spotecznego ba-
danych studentéw byta takze kwestia ich spolecznego pochodzenia wyrazona
taka zmienng jak wyksztalcenie rodzicow (tab. 7). Wydaje si¢ ona szczeg6lnie
istotna dla wagi, jaka sami respondenci przyktadali do wlasnego wyksztatcenia.
Dane pozyskane w trakcie badan pokazuja jednoznacznie, ze w przypadku stu-
dentow studidw stacjonarnych mozemy moéwic¢ o kontynuowaniu pewnej utartej
$ciezki edukacyjnej, raczej o podtrzymywaniu osiggnigtego w poprzednim po-
koleniu wyksztatcenia niz o jego podnoszeniu. Przeszto w potowie przypadkow
co najmniej jedno z rodzicow studenta trybu stacjonarnego mialo wyzsze wy-
ksztalcenie. Studenci studiow niestacjonarnych w znacznie wigkszym stopniu
przewyzszaja swoich rodzicow pod wzgledem poziomu wyksztatcenia, bowiem
w 80% zadne z rodzicow omawianej czg¢$ci badanych nie miato dyplomu wyz-
szej uczelni.

Wsrdd osob, ktorych co najmniej jedno z rodzicow ma wyksztatcenie wyzsze,
niespelna potowa uwaza, ze ich pozycja spoteczna jest taka sama. Sa to wyniki
usrednione, za$ w rozbiciu na studentow studiow stacjonarnych i niestacjonarnych
to ci pierwsi sa sktonni czgsciej deklarowaé podobna pozycje spoteczng (51,4%
w stosunku do 40%). Jednoczesnie wigcej studentdw niestacjonarnych (tacznie
28,9% w stosunku do 18,4%) stwierdzito, ze ich pozycja spoteczna jest wyzsza niz
ich rodzicow w omawianej grupie. Jednoczesnie to studenci studidow stacjonarnych
czesciej wskazywali na to, ze ich pozycja jest nizsza lub zdecydowanie nizsza.
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Inaczej prezentujg si¢ wyniki oceny wlasnej pozycji spotecznej w grupie osob,
ktorych zadne z rodzicéw nie miato wyzszego wyksztalcenia. Studenci obu try-
boéw znacznie czgsciej wskazywali na awans spoleczny w stosunku do rodzicow,
jednak odsetek ten nie byt az tak duzy, jak mozna bytoby si¢ spodziewaé. W przy-
padku studentéw niestacjonarnych byto to ponad 68%, ale juz wérdd studentow
stacjonarnych niewiele ponad 50%. Oznacza to, ze w badanym przez nas pokole-
niu wyksztatcenie nie stanowi juz tak istotnego wyznacznika pozycji spotecznej.
Swiadczg o tym takze badania przeprowadzone przez Justyne Sarnowska ze Szkoty
Wyzszej Psychologii Spotecznej, a takze wyniki Diagnozy Spotecznej 2013 (por.
Czubkowska, 2014). Jak stwierdza autorka artykutu ,,cho¢ mamy jeden z najwyz-
szych w Europie odsetkow miodych z wyzszym wyksztatceniem, wcale nie $wiad-
czy to, ze edukacyjny boom zaowocowat falg spolecznych awanséw. Dzi$, kiedy
w kraju sg dwa miliony studentow, czyli pi¢¢ razy wigcej niz w 1989 r., samo
wyzsze wyksztatcenie przestato by¢ furtkg do lepszego zycia. [...] Zdobycie wyz-
szego wyksztatcenia — nawet jezeli nie przektada si¢ ono na lepszy status material-
ny, wiekszy prestiz spoleczny i komfort Zycia w poréwnaniu z sytuacjg rodzicow
— moze oczywiscie rownac si¢ z awansem spotecznym w subiektywnej ocenie da-
nej osoby. Obiektywnie jednak ogromna czes$¢ ludzi, ktérzy maja wyksztalcenie
na poziomie wyzszym niz ich rodzice, tak naprawde i tak dziedziczy ich status
spoteczny” (Czubkowska, 2014).

Tabela 7
Wyksztatcenie rodzicow a postrzeganie wiasnej pozycji spotecznej [%]

Pytania zadawane studentom Tryb studiow
studiéw stacjonarnych i niestacjonarnych Ogodtem
iich odpowiedzi stacjonarny | niestacjonarny
zdecydowa-
nie wyzsza 3,7 8,9 3.2
wyzsza 14,7 20,0 16,2
Czy ktorykol-

Obecna pozycja | taka sama 514 40,0 48,1
spoteczna w sto-

sunku do pozycji

wiek z twoich
rodzicow posia- | Tak
da wyzsze wy-

ksztalcenie? rodzicow nizsza 20,2 17,8 19,5
zqecyfiowa- 6.4 44 58
nie nizsza
o o 3.7 8.9 5.2
wiedzieé
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Tabela 7 cd.

Pytania zadawane studentom Tryb studiow
studiéw stacjonarnych i niestacjonarnych Ogotem
iich odpowiedzi stacjonarny | niestacjonarny
zdecydowa- 133 20,6 17,9
nie wyzsza
wyzsza 38,1 47,8 442
Czy ktorykol- .
wick 7 twoich Obecna pozycja | taka sama 27,6 18,3 21,8
. . . | spoteczna w sto-
rodzicoéw posia- | Nie ..
. sunku do pozycji
da wyzsze wy- rodzicow nizsza 5,7 72 6,7
ksztalcenie?
zdecydowa- 438 22 32
nie nizsza
trudno po- 105 3.9 63
wiedzie¢
zdecydowa- 8,4 18,2 13,4
nie wyzsza
wyzsza 26,2 422 34,4
obecna pozycja
spoteczna w sto- taka sama 39,7 22,7 31,0
Ogotem sunku do pozycji
rodzicow nizsza 13,1 93 11,2
zdecydowa- 56 2,7 4,1
nie nizsza
trudno po- 7.0 49 5.9
wiedzie¢

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Poprawa swojej sytuacji i proby wspiecia si¢ na wyzszy szczebel stratyfikacji
spotecznej sg bardzo czgsto okupione osobistym wysitkiem i1 konieczno$cig dziele-
nia nauki z praca zarobkowa. Swiadcza o tym dysproporcje w motywacjach pode;-
mowania pracy przez naszych badanych i r6znice w tym wzgledzie, ktére wystepu-
ja pomiedzy tymi wywodzacymi si¢ z rodzin o wyzszym statusie spolecznym (co
najmniej jeden rodzic ma wyzsze wyksztatcenie) a tymi wywodzacymi si¢ z rodzin
0 nizszym statusie spotecznym (tab. 8).
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Tabela 8
Motywy podjecia pracy w trakcie studiow [%]

Tryb studidw

stacjonarny | niestacjonarny Ogoétem

Czy ktorykolwiek z twoich rodzicow
ma wyzsze wyksztalcenie?

Motyw podjecia pracy w trakcie studiow tak nie tak nie tak nie

koniecznos$¢, musialem zarobi¢ na studia,

. . 17,6 27,4 38,6 68,6 24,0 55,1
na swoje utrzymanie

jestem na utrzymaniu rodzicoOw i oni opta-
caja moje studia, ale chciatem mie¢ pienig- | 58,8 53,6 15,9 11,0 45,9 25,0
dze na wlasne wydatki

podjatem pracg, ktora pozwolita mi zdoby¢

potrzebne dos§wiadczenie zawodowe 38,2 333 43 39,0 432 37,1

chec bezinteresownej pomocy innym lu-

; . 3,9 6,0 0,0 1,2 2,7 2,7
dziom lub spotecznosciom

obowiazek wynikajacy z toku studiow

(obowigzkowe praktyki, staze itp.) 16,8 17,9 45 L7 13,1 70

inne 6,9 6,0 18,2 8,1 10,3 7.4

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Respondenci, ktorych rodzice nie majg wyzszego wyksztatcenia znacznie czg-
Sciej podejmowali prace w trakcie studiow, przede wszystkim ze wzgledu na ko-
nieczno$¢ utrzymania si¢ z wlasnych $rodkoéw. Oczywiscie nalezy przy tym miec
na uwadze, ze taki stan rzeczy nie wynika z braku §wiadomosci rodzicow o potrze-
bie ksztalcenia swojego potomstwa, a przynajmniej nie mozna tego uznac za gtowna
przyczyng¢ opisanej powyzej sytuacji. Dane pokazuja, ze w gospodarstwach domo-
wych, gdzie co najmniej jeden rodzic ma wyzsze wyksztalcenie, sytuacja materialna
oceniana jest lepiej niz w gospodarstwach bez takiej osoby. To wiasnie te réznice
w statusie materialnym mogg w najwigkszym stopniu wpltywaé na motywacje podej-
mowania pracy w trakcie studiow w celu zdobycia §rodkdw na utrzymanie.

Zaprezentowana powyzej charakterystyka badanej przez nas proby stanowita
punkt wyjscia do poglebionych analiz zwigzanych cho¢by z oceng przebiegu stu-
didw, aspiracjami czy planami zawodowymi. Czestokro¢ byty one takze wykorzy-
stywane jako zmienne wyjasniajace i kontrolne przy wnioskowaniu.



6. Motywy podjecia studiow wyzszych
przez studentow WZ AGH

Badanie motywow podjecia studiow wyzszych jest kluczowe do poznania dzia-
fan podejmowanych przez studiujacych i zrozumienia zarowno samych motywacji
powigzanych z ich systemami wartosci, jak i okreslenia, czy podejmowane dziata-
nia stuzace realizacji istotnych dla nich celow zyciowych maja szanse powodzenia.
Poznanie motywdéw podjecia studidow wyzszych jest rowniez wazne dla wyzszych
uczelni. W zwiazku ze skuteczno$cig realizacji funkcji dydaktycznych uczelni waz-
ne sg motywacje ksztalcacych sig¢ studentow, moga one by¢ zbiezne z dziataniami
edukacyjnymi kadry naukowo-dydaktycznej lub przeciwnie moga by¢ od nich dale-
kie, gdy — jak w przypadku niematego odsetka studentow AGH w latach osiemdzie-
sigtych — zwigzane byly z realizacja celéw takich jak przedtuzenie mtodosci, bez-
troskie zycie czy ucieczka przed stuzbg wojskowa. W przypadku gdy motywacje
podjecia studiow sg zbiezne z celami dydaktycznymi uczelni, a uczelnia realizuje je
w taki sposob i na takim poziomie, ze rownocze$nie przyczynia si¢ do osiggnigcia
osobistych celow studiujgcych, zwigzanych na przyklad z ich kariera zawodowa,
tym wigkszy jest efekt ksztatcenia i poziom satysfakcji studentow oraz pracowni-
kéw naukowo-dydaktycznych. Oczywiscie na pomys$lno$¢ w osigganiu celow za-
wodowych stawianych przez studentdw maja znaczacy wptyw czynniki sytuacyj-
ne i warunki pracy oferowane przez pracodawcoOw zatrudniajacych absolwentow
wyzszych uczelni, na ktore to czynniki organizacje edukacyjne nie maja wptywu.
Kolejnym podmiotem, ktéry powinien by¢ zainteresowany poznaniem motywow
podejmowania studiow wyzszych, sa agendy wladzy panstwowej odpowiedzialne
za administrowanie i finansowanie szkolnictwa wyzszego, gdyz to, czym kieruja si¢
osoby podejmujace studia wyzsze i jak korzystaja z oferty edukacyjnej uczelni,
jest istotnym elementem tworzenia kapitatu ludzkiego, ktorego rozwdj w znacz-
nym stopniu finansowany jest ze srodkow publicznych. Poznanie motywow po-
dejmowania studiow wyzszych i korzystania z oferty edukacyjnej uczelni jest tym
wazniejsze, iz tendencje pierwszego dziesieciolecia obecnego stulecia na rynku
edukacyjnym oraz zasady finansowania szkolnictwa wyzszego z budzetu panstwa
byly takie, ze w konsekwencji w znacznym stopniu ograniczaty procesy selekcyjne
zarowno w dostepie do studiow wyzszych, jak i w trakcie nauki. Prowadzilo to
do stopniowej deprecjacji dyplomu wyzszej uczelni, niezadowolenia pracodawcow
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z poziomu kompetencji zawodowych absolwentéw oraz frustracji samych studen-
tow 1 absolwentow.

Pytajac o motywy podjecia studiow wyzszych, musimy odnies$¢ je do systemu
warto$ci mtodziezy. Z wezesniejszych badan wynikato, iz szczegdlnie waznymi war-
tosciami byly wyksztatcenie, praca oraz przyjaciele. Jesli dotaczymy do nich rodzing,
to mamy zestaw wartosci najwazniejszych, ktore organizujg cele dziatania mtodzie-
zy 1 nadajg ich zyciu poczucie sensu. Wartosciom tym odpowiadaja cele dziatania
okreslajace kierunek i poziom ich aspiracji zyciowych. Prowadzone od lat badania
pokazuja niewielkie zmiany w hierarchii wartosci Polakow, lecz patrzac z perspek-
tywy dwudziestu pigciu lat, powaznej zmianie ulegty warunki, w jakich cele wynika-
jace z tych wartosci byty realizowane, co tym samym musialo wplyna¢ na tres¢ tych
wartosci. Wystapito to szczegdlnie w interesujacych nas wartosciach wyksztatcenia
1 pracy, a wigc tych, ktorych realizacja zwigzana jest z pozycja spoteczng jednost-
ki, jej prestizem, materialnym poziomem zycia. W warunkach gospodarki rynkowej
w znacznie wigkszym stopniu niz w gospodarce socjalistycznej pozycja na rynku
pracy oraz materialne i symboliczne gratyfikacje otrzymane dzigki pracy warunkuja
realizacje innych celow zwigzanych z wlasnym rozwojem czy zyciem rodzinnym.

Ze wzgledu na zastosowang metode badan motywy podjecia studiow pozna-
walismy, proszac o wybranie nie wigcej niz trzech podanych przez nas powodow.
Odwolywaly si¢ one do checi rozwoju osobistego, uzyskania pracy w preferowanym
zawodzie, osiggniecia wysokiej pozycji spotecznej i prestizu. Ze wzgledu na kieru-
nek studiow wyodrgbniono takze motyw zwigzany z pragnieniem osiggni¢cia wy-
sokich stanowisk kierowniczych. Kolejne motywy odwotywaty si¢ do postrzegania
sytuacji na rynku pracy: jeden wskazywal, iz studia wyzsze pozwola na zdobycie
umiejetnosci pozwalajacych na rywalizacje z innymi na rynku pracy, drugi mowil,
iz studia wyzsze sg atrakcyjnym sposobem na zycie w sytuacji bezrobocia. Ostatnim
z wyroznionych byl motyw wskazujacy na wptyw rowiesnikow, kolezanek i kole-
gow, co oznaczatoby, iz w sytuacji wzrastajacej liczby studiujacych podjecie decyzji
o studiowaniu byto wyrazem konformizmu srodowiskowego.

Najczesciej wskazywane przez badanych, wybierane przez ponad polowe stu-
dentéw, okazaly si¢ motywy zwigzane z realizacja pragnienia uzyskania pracy
w wybranym zawodzie (59,9%) i rozwojem osobistym (59,7%). Kolejnymi wedtug
liczby wskazan byly motywy wskazujace na che¢¢ zdobycia umiejetnosci umozliwia-
jacych konkurowanie z innymi na rynku pracy (38,5%) oraz che¢ osiggniecia stano-
wisk kierowniczych (34,2%). Okoto jedna pigta wskazywata na pozycj¢ spoteczng
i prestiz osiagany dzigki studiom wyzszym (20,7%). Najmniej wskazan odnosilo si¢
do studiowania jako atrakcyjnego sposobu na zycie w sytuacji bezrobocia (13,0%)
oraz wptywu rowiesnikow (9,8%). Widzimy zatem, iz dominowaty deklaracje mo-
tywow istotnych ze wzgledu na funkcje dydaktyczne wyzszych uczelni, jednoczes-
nie dla wigkszos$ci studentow wyksztalcenie okazywato si¢ by¢ wartoscia taczaca
wymiar autoteliczny z instrumentalnym, a instrumentalno$¢ wyksztalcenia zwigzana
byla z powigzaniem jej z praca, ktora realizowana jest w warunkach konkurencji
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rynkowej. Uzyskane wyniki sg zbiezne z wynikami badan prowadzonych w tym sa-
mym czasie na Politechnice Warszawskiej (Mastyk-Musial, Bulinska-Stangrecka,
2012). Specyfika kierunku studiow zapewne spowodowata stosunkowo wysoki od-
setek wyborow zwigzanych z pragnieniem osiggnigcia wysokich stanowisk kierow-
niczych, znacznie wyzszych niz w przypadku studentow socjologii (Gorski, 2013Db).
Stosunkowo niewielki odsetek wskazan na wysoka pozycje 1 prestiz jako motyw
podjecia studiow wyzszych, mimo znacznego wsrdd badanych udziatu osob, kto-
rych Zzadne z rodzicéw nie legitymowato si¢ wyzszym wyksztatceniem, wskazuje,
iz studia wyzsze nie sa przez wigkszos$¢ postrzegane jako gwarancja wysokiej po-
zycji spotecznej, co bylo charakterystyczne dla migdzywojennej i powojenne;j inte-
ligencji. Stosunkowo niewielki odsetek wskazan na motywy zwigzane z czynnika-
mi nieistotnymi dla realizacji funkcji dydaktycznych wyzszej uczelni sugeruje, iz
podjecie decyzji o studiowaniu byto przez wickszos$¢ studentdéw wyborem waznym
ze wzgledu na osigganie celow osobistych. Przyjecie takiego zatozenia oznaczad
moze, ze wybor studiow dokonywany jest §wiadomie, a osoby podejmujace studia
wyzsze przywiazuja wage do procesu nauki. Postawa taka podnosi szanse na to, by
proces dydaktyczny przyczynit si¢ do rozwoju kompetencji zawodowych studentow,
a w konsekwencji do rozwoju kapitatu ludzkiego spoteczenstwa polskiego.

Wystepuja niewielkie réznice w motywach podjecia studiow przez kobiety
1 megzczyzn. Kobiety czesciej wskazywaly na motyw odwotujacy si¢ do pragnienia
pracy w wybranym zawodzie oraz na zdobycie umiejetno$ci pozwalajacych na rywa-
lizacje z innymi na rynku pracy, natomiast wigcej m¢zczyzn niz kobiet wskazywato,
iz podjecie decyzji o studiowaniu zwigzane bylo z chgcig zajmowania w przyszio-
$ci stanowisk kierowniczych. Wystepuja rowniez pewne roéznice mi¢dzy studentami
studidow stacjonarnych i niestacjonarnych. Ci pierwsi czes$ciej wskazywali na motyw
pracy w wybranym zawodzie, a ci drudzy na pragnienie rozwoju osobistego. Po-
nadto studenci stacjonarni znacznie czg¢$ciej niz niestacjonarni uwazali, ze studia
wyzsze s3 atrakcyjnym sposobem na zycie w sytuacji bezrobocia. Powyzsze roznice,
mimo iz niemajgce charakteru zasadniczego i niezmieniajgce hierarchii motywow
podjecia studiow, wskazuja na wigksza orientacje kobiet niz megzczyzn na rynek pra-
cy, co $wiadczy¢ moze o $wiadomosci wigkszych wyzwan, ktore stawia on przed
kobietami oraz o wigkszych doswiadczeniach zawodowych studentow niestacjonar-
nych, ktérzy by¢ moze z wigksza rezerwa podchodza do mozliwo$ci uzyskania pra-
cy zgodnej z wyuczonym zawodem.

Kolejna zmienng roznicujaca czgstotliwo$¢ wskazan motywow podjecia stu-
diow wyzszych byto wyksztalcenie rodzicow. Studenci, ktoérych przynajmniej jedno
z rodzicow miato wyzsze wyksztatcenie rzadziej niz ci, ktérych zadne z rodzicdéw nie
legitymowato si¢ ukonczeniem studiow wyzszych, wskazywali na pragnienie pracy
w wybranym zawodzie, co moze $wiadczy¢, iz z do§wiadczenia wiasnych rodzicow
wiedza, ze istnieje rozbieznos¢ miedzy wyborem studiow wyzszych a pdzniejsza pra-
ca zawodowa. Studenci ci rowniez rzadziej wskazywali na pragnienie rozwoju zawo-
dowego. Czesciej natomiast wybierali motyw wskazujacy na studia jako atrakcyjny
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sposob na zycie w sytuacji bezrobocia. Osoby deklarujace, ze zyja skromnie i bied-
nie czesciej niz osoby, ktore swojg sytuacje materialng oceniajg jako dobra i zyjace
zamoznie, deklarowaty rozwoéj osobisty jako motywacj¢ podjecia studiéw. Podobnie
studenci, ktorych rodzice nie majg przedsi¢biorstwa zatrudniajgcego pracownikow
najemnych, czgéciej niz dzieci rodzicow posiadajacych takie przedsigbiorstwa dekla-
ruja motyw podjecia studiow wyzszych zwigzany z rozwojem osobistym.

Porownanie deklarowanych motywow podjecia studidow wyzszych studentow
czterech specjalnosci rowniez wskazuje na niewielkie roznice. Studenci ze specjal-
no$ci marketing rzadziej od pozostatych wskazywali na pragnienie pracy w wybra-
nym zawodzie oraz uzyskanie umiej¢tnosci pozwalajgcych na odniesienie sukcesu
w rywalizacji z innymi. Studenci zarzadzania kadrami najcze$ciej ze wszystkich
wskazywali na pragnienie rozwoju osobistego jako motyw podjecia studiow, ktéry
z kolei byl najrzadziej wskazywany przez studentdow ze specjalnosci finanse. Studen-
ci finansow 1 inzynierii produkcji najczgsciej wskazywali na pragnienie uzyskania
umiejetnosci umozliwiajacych odniesienie sukcesu w rywalizacji z innymi. Ponadto
studenci inzynierii produkcji najczesciej ze wszystkich wskazywali na pragnienie
osiggania stanowisk kierowniczych.

Roznice te nie zmieniajg podanej wezesniej hierarchii deklarowanych motywow
podjecia studiow wyzszych, wskazuja na pewne réznice migdzy specjalnosciami i od-
powiadajgcymi im obszarami zatrudnienia. Wyboru specjalnosci studenci dokonywali
na czwartym roku studidéw. Mozna go potraktowac jako wypadkowsg zainteresowan
oraz ukierunkowanie realizacji planéw zawodowych, co moze uzasadniaé wysoki
odsetek wskazan motywu podjecia studiow wyzszych odwotujacy sie do pragnienia
pracy w wybranym zawodzie. Wybor specjalnosci wynika¢ moze réwniez z dotych-
czasowych do$wiadczen nabytych w czasie studidow na Wydziale Zarzadzania AGH,
oceny 0sob prowadzacych zajgcia na poszczegdlnych specjalnosciach, przekonania
o atrakcyjnosci programu czy wreszcie tatwosci studiowania. Lista powodow wyboru
specjalnosci obejmowata motywy sformutowane dos$¢ ogodlnie, odwotujace sie
do potrzeb poznawczych (che¢ poszerzenia wiedzy), zwigzanych z przyszla praca
zawodowa (mozliwos$¢ znalezienia ciekawej pracy) i z charakterem wybranej specjal-
nosci (ogoélnorozwojowy charakter specjalnosci). Kolejne powody dotyczyly przy-
sztej pracy i byty bardziej uszczegdtowione (che¢ zdobycia doswiadczenia, zamiar za-
fozenia w przysztosci wlasnej firmy) oraz odwotywaty si¢ do konkretnych motywow
zwigzanych z zamiarem uzyskiwania satysfakcjonujacych dochodéw (mozliwosé
znalezienia dobrze ptatnej pracy), przekonania o predyspozycjach do sprawowania
funkcji kierowniczych (jestem osoba, ktora woli kierowa¢ niz wykonywac polece-
nia; wezesniejsze doswiadczenia organizatorskie). Kolejne powody odwolywaty si¢
do aspektow spotecznych zwigzanych z wyborem specjalnosci badz z budowaniem
kapitatu spolecznego pomocnego w przysztej karierze zawodowej (mozliwos$¢ nawia-
zania warto$ciowych znajomosci; moi rodzice prowadzg firme; kierunek ten polecit
mi znajomy, ktory studiuje lub studiowat na tym kierunku). Ostatnia grupa motywow
wyboru specjalnosci wskazywata na tatwosc¢ studiowania i przypadek.

70



Generalnie dominowaty ogdlnie sformutowane motywy wskazujace na che¢ po-
szerzenia wiedzy (47,7%) 1 mozliwo$¢ znalezienia ciekawej pracy (40,5%) oraz wska-
zujace na ogdlnorozwojowy charakter specjalnosci (32,4%). Nastepne w kolejnosci
wskazywane byly motywy zwiazane z przyszla pracag zawodowa: mozliwos¢ znale-
zienia dobrze ptatnej pracy (31,5%), che¢ zdobycia doswiadczenia (26,6%) 1 zamiar
zatozenia w przysztosci wlasnej firmy (24,5%). Na dalszych miejscach znalazty si¢
motywy wskazujace na plany zwigzane z zajmowaniem w przysztosci stanowisk kie-
rowniczych, ,,jestem osobg, ktora woli kierowac niz wykonywac¢ polecenia” (23,0%),
czy wezesniejsze doswiadczenia organizatorskie (14,4%). Najrzadziej wskazywano
na motywy zwigzane z czynnikami spolecznymi, ,,mozliwo$¢ nawigzania wartoscio-
wych znajomosci” (9,7%), ,.kierunek ten polecit mi znajomy, ktory studiuje lub stu-
diowatl na tym kierunku” (8,1%). Stosunkowo rzadko wskazywano na fatwos¢ stu-
diowania (11,0%) oraz przypadek (7,2%). Siedem procent badanych uwazalo, iz fakt
prowadzenia firmy przez rodzicow wplynat na wybor specjalnosci, a 6,3% wskazato
na oczekiwania obecnego pracodawcy. Na tzw. ,,inne motywy”” wskazato 3,4% bada-
nych studentow. Mozna zauwazy¢, iz czestotliwos¢ wskazan poszczegolnych moty-
wow koresponduje z motywami decyzji o podjeciu studiow wyzszych. Dominuja te,
ktore zwigzane sg z rozwojem osobistym, z przyszta praca zawodowa oraz te, ktore
zwigzane sa ze studiowanym kierunkiem, z zarzadzaniem, z kierowaniem czy pro-
wadzeniem wlasnej firmy. Dominacja ogoélnie sformutowanych motywow $wiadczy
ponadto o ostrozno$ci w okre$laniu swoich planow zawodowych.

Jak pamigtamy, zmienne demograficzne, tryb studiowania czy specjalno$¢ nie
powodowaly wiekszych réznic w hierarchii motywow podjecia studiow wyzszych,
natomiast w przypadku wyboru specjalnosci mozna zauwazy¢ wigksze zrdznico-
wanie wskazan. Mezczyzni czgéciej niz kobiety wskazywali na wybor specjalnosci
powodowany motywami zwigzanymi z pragnieniem kierowania i prowadzeniem
wlasnej firmy, ale i czgéciej wskazywali na tatwo$¢ studiowania, co moze $wiadczy¢
o wigkszym wewnetrznym zréznicowaniu tej kategorii niz w przypadku motywow
wskazywanych przez kobiety, ktore byty bardziej zgodne w swoich wyborach. Podobne
odsetki kobiet i mezczyzn wskazywaty natomiast na motyw odwotujacy si¢ do checi
uzyskania dobrze ptatnej pracy. Niewielkie roznice wystapity rowniez w przypadku
wyboru wskazujacego na ogdlnorozwojowy charakter wybranej specjalnosci.

Studenci stacjonarni nieco czg$ciej niz niestacjonarni wskazywali na che¢ zato-
zenia w przysztosci wiasnej firmy i pracg¢ na stanowisku kierowniczym, natomiast
niestacjonarni czgsciej wskazywali na che¢ poszerzenia wiedzy oraz zdobycie do-
$wiadczenia, co moze $wiadczy¢, iz w ich przekonaniu studia na wybranej specjal-
nos$ci majag pomoc im w uzyskaniu pracy innej niz ta, ktorg aktualnie wykonuja,
a ktora nie pozwala im na zdobywanie doswiadczen potrzebnych do aktywnosci za-
wodowej, o ktorej marza.

Wigksze roznice wystepuja, gdy porownamy wskazania studentow poszczegdl-
nych specjalnosci. Jest to zrozumiate, gdyz to wtasnie wskazania motywoéw wy-
boru specjalnosci konkretyzuja z jednej strony ich plany zawodowe, z drugiej ich
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wyobrazenia o kazdej z nich. Por6wnanie oceny kompetencji zawodowych studen-
tow poszczegdlnych specjalnosci przedstawione w nastepnym rozdziale pokaze,
w jakim stopniu, w opinii badanych studentow, wybor specjalnosci przyblizyt ich
do realizacji swoich planow zawodowych.

Studenci zarzadzania kadrami, marketingu i zarzadzania finansami najczgsciej
wskazywali na che¢ poszerzenia wiedzy, natomiast studenci inzynierii produkcji
najczesciej wskazywali na ogolnorozwojowy charakter specjalnosci. Studenci tej
specjalno$ci znacznie rzadziej niz pozostali wybrali swoja specjalno$¢ ze wzgledu
na che¢ zdobycia dos§wiadczenia. Studenci finanséw i inzynierii produkcji znacznie
czesciej niz studenci zarzadzania kadrami i marketingu wskazywali na pragnienie
uzyskania dobrze platnej pracy. Studenci marketingu znacznie czg¢sciej niz studenci
pozostatych specjalnosci wskazywali na swoje doswiadczenia organizatorskie i czg-
Sciej niz pozostali pragng w przysztosci zalozy¢ wlasng firme. Studenci zarzadzania
kadrami najczgsciej wskazywali na tatwo$¢ studiowania, drudzy w kolejnosci byli
studenci marketingu, a najrzadziej studenci zarzadzania finansami. Dla studentow
marketingu i finans6w nieco czesciej o wyborze specjalnosci zadecydowato prowa-
dzenie przez rodzicow wiasnych firm, co zrozumiate, gdyz studiujac te specjalnosci
nabywali umiejetnos$ci najbardziej uniwersalnych w ich przekonaniu do prowadze-
nia matych i $rednich przedsigbiorstw. W przypadku studentoéw zarzadzania kadrami
oraz inzynierii produkcji czgéciej niz w przypadku studentow marketingu i finansow
o wyborze specjalnosci zadecydowat przypadek.

W tej charakterystyce motywacji wyboru specjalnos$ci rysuja si¢ pewne ogol-
niejsze, acz kreslone troche grubg kreska roznice. Studenci marketingu w wigkszym
stopniu zorientowani sg na samodzielng dzialalno$¢ i prace kierownicza, wsrod stu-
dentow zarzadzania finansami i inzynierii produkcji czesciej pojawiaja si¢ motywa-
cje zwiazane z checig osiggniecia dobrze platnej pracy, natomiast studenci zarzadza-
nia kadrami nieco cze¢$ciej wskazuja na che¢ zdobycia do§wiadczenia zawodowego.
W jakim stopniu réznice te znajdujg odzwierciedlenie w formutowaniu planéw za-
wodowych i aspiracjach dotyczacych wynagrodzenia zostanie przedstawione w roz-
dziale 6smym.

Zdecydowana wigkszos¢ studentéw wyrazata zadowolenie z wyboru studiow
(85,3%). Odsetek zadowolonych jest znacznie wyzszy niz w badaniach J. Bugla
i L.H. Habera (1994). Nie wystepuja wicksze réznice miedzy kobietami i mgzczy-
znami, natomiast na uwage zasluguje wyzszy odsetek zadowolonych studentow
wsrod studentéw niestacjonarnych, szczegdlnie tych, ktorzy udzielali odpowiedzi
»zdecydowanie tak”. Blizsza analiza dotyczaca samooceny kompetencji zawodo-
wych studentow pozwoli zinterpretowac te réznice. Wystepuja rowniez roznice
w proporcjach zadowolonych studentéw na poszczegolnych specjalnosciach. Naj-
wigkszy udziat zadowolonych jest wérod tych, ktorzy studiowali finanse (91,2%).
Studentow marketingu zadowolonych z wyboru studidow jest nieco wigcej niz $red-
nia, za$ zarzadzania kadrami nieco mniej. Najmniej zadowolonych byto wérdd stu-
dentow inzynierii produkcji (83,2%).
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W uzasadnieniu podj¢cia studiow wyzszych deklarowanym przez badanych stu-
dentow waznymi motywami okazaly si¢ te, ktore zwigzane byty z przyszlg praca za-
wodowa, dlatego obecnie doktadniej przedstawione zostang ich oczekiwania w tym
wzgledzie. W jednym z pytan kwestionariusza badani zostali poproszeni o okreslenie
w skali pigciostopniowej, jak wazne sa dla nich wskazane oczekiwania wobec pracy
zawodowej. W oczekiwaniach tych wyrdzniono nastepujace wymiary:

- Wymiar samorealizacji — dawata poczucie samorealizacji, pozwalata wyka-
za¢ sie samodzielnos$cig, dawata mozliwosci uczenia si¢ i rozwoju zawodo-
wego, zapewniata uznanie i szacunek.

— Wymiar kariery zawodowej — niosta ze sobg mozliwosci awansu (kariery),
umozliwiala nawigzywanie warto$ciowych kontaktow zawodowych.

- Wymiar stabilizacyjny — gwarantowata dobre wynagrodzenie, dawata pew-
no$¢ zatrudnienia.

Na wykresie 6 przedstawiono Srednig wazong® dla poszczegolnych wymiarow.

Chciatbym, zeby moja przyszta praca zawodowa
1 15 2 25 3 35 4 45 5

1 1 1 1 1 1 1 1

gwarantowata dobre wynagrodzenie

dawata pewnos¢ zatrudnienia

niosta ze sobg mozliwosci awansu
(kariery)

dawata mozliwosci uczenia sie
i rozwoju zawodowego

umozliwiata nawigzywanie
wartosciowych kontaktéw zawodowych

zapewniata uznanie i szacunek

pozwalata wykazac sie samodzielnoscig

Wykres 6. Srednia wazona dla odpowiedzi na pytania o oczekiwania
wobec przysztej pracy zawodowe;j
(Zrédto: opracowanie whasne)

Widzimy zatem wyrazng dominacj¢ wymiaru stabilizacyjnego i znacznie nizszg
pozycje wymiaru samorealizacji. Jesli zatozymy, iz wymiar zwigzany z wysokos$cig
wynagrodzenia zwigzany jest z zajmowanym stanowiskiem, to réwniez wyzsza

5 Wagi stanowita liczebno$¢ odpowiedzi w kazdej z kategorii skali.
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pozycja mozliwosci awansu niz wymiaru samorealizacji moze by¢ rowniez zwig-
zana z oczekiwaniami dotyczacymi wysokosci wynagrodzenia. Takie ujmowanie
warto$ci pracy, w ktorym dominuje wymiar stabilizacyjny moze $wiadczy¢ badz to
0 przesuni¢ciu wymiaru samorealizacji zwigzanej z poczuciem sensu zycia poza ob-
szar aktywnosci zawodowej, badz tez o takim uwarunkowaniu $wiadomosci jedno-
stek, ktore wzmacnia orientacj¢ materialistyczng. Widzimy rowniez roéznice migdzy
wartoscig pracy deklarowang przez badanych studentow, rozpoczynajacych swoja
karier¢ zawodowa, akcentujacych znaczenie wymiaru stabilizacyjnego, a wynikami
badan dorostych Polakow, zgodnie z ktorymi o satysfakcji z pracy decyduje wymiar
autoteliczny i spoteczny pracy.

Cele zwigzane z ksztalceniem i przyszta pracag zawodowa, ktére w swoim zyciu
zamierzajg osiggnac badani, sg zwigzane nie tylko z ich systemem wartosci, ale row-
niez z postrzeganiem samych siebie.

Aby nakresli¢ taki obraz, poprosiliSmy badanych studentow o ustosunkowa-
nie si¢ do nastgpujacych stwierdzen:

— Pasja i zainteresowania przy wyborze kierunku studiéw sa wazniejsze niz
przyszite widoki na pewna prace — ktorego aprobata oznaczataby silng orien-
tacje na autoteliczng warto$¢ wyksztatcenia.

- Praca zawodowa jest wazniejsza dla mnie niz dla moich rodzicéw, gdy byli
w moim wieku — ktérego aprobata swiadczylaby o pokoleniowej zmianie
warto$ci pracy, co mogloby wynikaé albo ze zmiany tresci pracy, albo wa-
runkoéw pracy, ale swiadczytoby o wyraznej réznicy miedzypokoleniowej
odnosnie do tej wartosci.

O ile te dwa stwierdzenia uzupetniaty obraz systemu wartosci badanych, o tyle
kolejne odwotywaty si¢ do postrzegania siebie jako podmiotu realizujacego wyty-
czone cele:

— Na og6t jak cos$ postanowig, to konsekwentnie daz¢ do celu.

- Bardzo czgsto wydaje mi si¢, Ze nie mam wptywu na to, co mnie spotyka.

- Planowanie dalszej przysztosci nie ma sensu, bo zalezy ona od okolicznosci.

Nastepne stwierdzenia dotyczyty warunkow dziatania, wsparcia bliskich: ,,wo-
kot mnie sg ludzie, na ktorych zawsze moge liczy¢” oraz postrzegania zachowan in-
nych na rynku pracy: ,,wiekszo$¢ moich rowiesnikow nastawiona jest na rywalizacje
z innymi na rynku pracy”.

Okazalo sig, ze stwierdzenie wskazujace na autoteliczny wymiar wartosci wy-
ksztalcenia wyraznie r6znicuje badanych studentow: 51,5% aprobowato je, 42,5% byto
przeciwnego zdania, a 6,0% nie miato zdania w tej sprawie. Podobnie byto w przy-
padku stwierdzenia dotyczacego wartosci pracy: 47,9% aprobata, 41,9% sprzeciw,
a 11,2% nie miato zdania. Rownie podzieleni byli badani w swoim stosunku do za-
chowan rowiesnikéw na rynku pracy. Ponad potowa (58,6%) uwazata, ze wigkszo$¢
réwiesnikow nastawiona jest na rywalizacj¢ z innymi na rynku pracy. Przeciwnego
zdania byl niemal co trzeci respondent (32,7%), a 9,7% nie miato w tej sprawie zdania.
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W przypadku aprobaty stwierdzen odnoszacych si¢ do autocharakterystyki re-
spondentéw zwiazanej z postrzeganiem warunkow dziatania proporcje odwracajg
si¢. Okoto 1/3 badanych uwazala, ze ,,planowanie dalszej przysztosci nie ma sensu,
bo zalezy ona od okolicznosci” (37,3%), a 36,3% byta przekonana, ze ,,bardzo cze-
sto wydaje mi si¢, ze nie mam wptywu na to, co mnie spotyka”. Natomiast bardzo
wielu (85,4%) wyrazato przekonanie, iz ,,wokot mnie sg ludzie na ktérych zawsze
moge liczy¢” oraz bylo przekonanych, ze ,,na ogoét jak co$ postanowie, to konse-
kwentnie daze do celu” (88,6%).

W obrazie tym mozemy zauwazy¢ pewne rdznice, ktore moga by¢ wazne w in-
terpretacji strategii edukacyjnych i zawodowych naszych badanych. Okazuje sie,
ze w swoich deklaracjach kobiety czesciej niz mezczyzni wskazywatly na konse-
kwencje dzialania i byly przekonane o wsparciu najblizszych. Wigcej kobiet niz
mezczyzn uwazalo, ze praca zawodowa jest wazniejsza dla nich niz ich rodzicow,
gdy byli w ich wieku, co potwierdza zar6wno zmiany ktére dokonaty si¢ w aktyw-
nosci kobiet na rynku pracy oraz w warunkach, w ktérych przychodzi im reali-
zowac role zawodowe. Kobiety réwniez rzadziej aprobowaly stwierdzenie ,,pasja
i zainteresowania przy wyborze kierunku studiow sa wazniejsze niz przyszte widoki
na pewng prac¢”. Natomiast wigcej mezczyzn niz kobiet uwazato, ze ,,wigkszos¢
moich rowiesnikoOw nastawiona jest na rywalizacje z innymi na rynku pracy”. Brak
wiekszych roznic dotyczacych planowania swoich dziatan. Porownanie odpowiedzi
studentdw stacjonarnych i niestacjonarnych wskazuje na jedng rzucajaca si¢ w oczy
roéznice. Znacznie wigcej studentoéw niestacjonarnych byto przekonanych, ze ,,bar-
dzo cze¢sto wydaje mi si¢, ze nie mam wplywu na to, co mnie spotyka” i nieco mniej
uwaza, ze ,,wokot mnie sg ludzie na ktérych zawsze moge liczy¢”. Zatem dominuja-
ca w samoocenie studentow jest konsekwencja dziatania i pomoc bliskich, natomiast
w postrzeganiu warunkow dzialania i wynikajgcych stad obrazach wtasnej osoby
wystepuja wigksze réznice. W przypadku jednych charakterystyk proporcje studen-
tow sa zblizone, w innych to dwa do jednego. Pozwala to jednak na wyodrebnienie
r6znigcych si¢ zbiorowosci i postawienie pytania, czy roznicom tym towarzysza roz-
nice w strategiach edukacyjnych i zawodowych.



7. Kompetencje w ocenie studentow WZ AGH —
autoewaluacja, ocena uczelni
i oczekiwan pracodawcow

Kompetencje w badaniu absolwentow Wydzialu Zarzadzania Akademii Gor-
niczo-Hutniczej ujete byly z trzech perspektyw. Pierwsza z nich dotyczyla roli
uczelni w ksztattowaniu poszczegdlnych kompetencji — badani studenci oceniali
to, w jakim stopniu uczelnia przyczynita si¢ do rozwoju tychze kompetencji. Kolej-
ng perspektywa byta ocena przez badanych istotnosci poszczegdlnych kompeten-
cji na rynku pracy. Ostatnig byta autoewaluacja wymienionych w kwestionariuszu
kompetencji przez samych studentéw. Badani mogli zatem odnie$¢ si¢ do kazde;j
z wymienionych w kwestionariuszu kompetencji, oceniajac uczelnie, preferencje
pracodawcow oraz wlasny poziom kompetencji na pigeciostopniowej skali. Podsta-
wa do stworzenia katalogu kompetencji dla kazdej z badanych specjalnosci byty
programy nauczania.

W omawianych badaniach studentow Wydziatu Zarzadzania AGH pytania
o kompetencje miaty stworzy¢ mozliwos¢ odniesienia si¢ przez badanych do real-
nego, rzeczywistego poziomu nabytych podczas studiow kompetencji, bez ogra-
niczania si¢ jedynie do kwalifikacji. Jak bowiem wiadomo, nie wszystko, co po-
twierdzone jest stosownymi za§wiadczeniami (w tym przypadku dyplomem), jest
jednoczesnie tym, co odzwierciedla zachowanie, wiedza czy postawa cztowieka.

Do analizy zebranego materiatu badawczego wykorzystano, szczegolnie popu-
larng w naukach o zarzadzaniu, koncepcj¢ wyrdzniajaca trzy podstawowe rodza-
je umiejetnosci menedzerskich: techniczne, spoteczne i koncepcyjne (Steinmann
i Schreyogg, 2001; Stoner et al., 2001; Griffin, 2002; Jasiukiewicz, Oczachowski
i Soroka, 2007; Bendkowski i Bendkowski, 2008).

Umiejetnosci techniczne to zdolnos¢ postugiwania si¢ narzgdziami, metodami
1 technologig w okres§lonej specjalnosci. To umiejetnosci niezbedne do wykonywa-
nia pracy lub zrozumienia sposobu, w jaki wykonywana jest konkretna praca w ra-
mach organizacji.

Umiejetnosci spoteczne (interpersonalne) to zdolno$¢ wspolpracy z innymi
ludzmi, nawigzywania kontaktu, rozumienia ich i motywowania. Menedzer powi-
nien opanowa¢ umiejetnosci spoleczne w stopniu umozliwiajagcym mu prowadzenie
wlasnego zespotu, wspotprace z innymi cztonkami organizacji jak i poza nig — z do-
stawcami, klientami, inwestorami i innymi partnerami spoza organizacji.
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Umiejetnosci koncepcyjne to umiejetnosci zalezne od zdolnosci do myslenia
abstrakcyjnego. To umystowa zdolnos¢ koordynacji oraz integrowania wszystkich
interesow 1 dziatalnoSci w organizacji. Menedzerowie musza mie¢ potencjal inte-
lektualny, ktory pozwoli im zrozumie¢ ogélne funkcjonowanie organizacji i jej oto-
czenia, uchwyci¢ sposob, w jaki poszczegdlne czesci organizacji tacza sie w jedng
cato$¢ oraz patrze¢ na calg organizacje wtasnie w sposob catosciowy.

Zgodnie z przywotanym wyzej podzialem Katza wyr6zniono odpowiednio dla
kazdej specjalnosci trzy grupy umiejetno$ci menedzerskich, umozliwiajac tym sa-
mym ich poréwnanie. W tabeli 9 przedstawiono podzial wedlug specjalnosci i wyr6z-
nionych kompetencji koncepcyjnych, umiejetnosci technicznych oraz spotecznych.

Tabela 9

Kompetencje koncepcyjne, umiejgtnoscei techniczne i spoteczne na analizowanych
specjalnosciach kierunkéw: zarzadzanie oraz zarzadzanie i inzynieria produkcji

dowanie strategii PR,
opracowanie kampanii
reklamowej, kreatyw-
no$¢, planowanie bu-
dzetu, identyfikowanie
problemow zwigzanych
z ksztaltowaniem relacji
z otoczeniem

badan marketingowych, wykorzysta-
nie oprogramowania komputerowego
do wspomagania decyzji, wykorzysta-
nie nowoczesnych technologii komuni-
kacyjnych

Specjalnosé Kompetencje Umiejetnosci techniczne Umiejetnosci
koncepcyjne spoteczne

Zarzadzanie | budowanie strategii organizacje dziatu personalnego negocjowanie,

kadrami personalnej, budowanie |w przedsigbiorstwie, prowadzenie umiejetnosé

przedsig- systemow oceniania zebran i konferencji, motywowanie skutecznego ko-

biorstwa pracownikow, budowa- | pracownikow, pisanie dtuzszych opra- | munikowania sig,
nie systemoéw wyna- cowan, rekrutacje i selekcje pracow- wywieranie wpty-
gradzania, zarzadzanie |nikow, wykorzystanie nowoczesnych | wu i budowanie
szkoleniami, identyfi- | technologii komunikacyjnych autorytetu, praca
kowanie spotecznych w zespole
problemow organizacji

Zarzadzanie | budowanie strategii analiza finansowa, bankowos¢, rozli- negocjowanie,

finansami | finansowej, budze- czenie podatkowe, kontrola finansowa, |umiejetnosé
towanie, kreatywne wykorzystanie naukowego warsztatu skutecznego ko-
myslenie, controlling, | w praktyce, sporzadzanie sprawozdan | munikowania sie,
zarzadzanie portfelem | finansowych, wykorzystanie nowoczes- | wywieranie wply-
papierow warto$cio- nych technologii komunikacyjnych, wu i budowanie
wych ocena ryzyka bankowo-kredytowego, | autorytetu, praca

wykorzystanie oprogramowania kom- | w zespole
puterowego

Marketing | budowanie strategii zastosowanie marketing mix, ocena negocjowanie,

marketingowej, bu- oferty ubezpieczeniowej, projektowanie | umiejetnosé

skutecznego ko-
munikowania sig,
wywieranie wply-
wu i budowanie
autorytetu, praca
w zespole
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Tabela 9 cd.

Specjalnos¢ Kompetencje Umiejetnosci techniczne Umiejetnosci
koncepcyjne spoteczne

Zarzadzanie | znajomos¢ ré6znych projektowanie nowych i usprawnianie | umiej¢tnosé

iinzynieria |sposobOw organizacji/ |istniejacych proceséw i systemow skutecznego

produkcji zarzadzania, zarzadza- | produkcyjnych oraz eksploatacyjnych, |komunikowania
nie kosztami, finansami | nadzorowanie oraz kontrola proceséw | si¢, wywieranie

i kapitatem, zarzadzanie | i systemow produkcyjnych oraz eksplo- | wplywu i budo-
personelem atacyjnych, projektowanie i zarzadzanie | wanie autorytetu,
w systemach logistycznych z wykorzy- |umiejetnos¢ pracy
staniem komputerowego wspomagania, | w zespole
formutowanie modeli matematycznych
1 ich stosowanie, formutowanie zadan
z zakresu technologii zarzadzania i fi-
nansow, pisanie dtuzszych raportow/
opracowan, opracowywanie dokumen-
tacji zwigzanej z przeptywem produkcji
i zarzadzanie zapasami, korzystanie

z komputerowego wspomagania oraz
metod sztucznej inteligencji do rozwia-
zywania zadan technicznych, marke-
tingowe planowanie i realizacja przed-
siewziec, znajomos$¢é Komputerowo
Zintegrowanego Wytwarzania (CIM),
projektowanie inzynierskie obiektow

i procesow technicznych, korzystanie

z aparatury pomiarowej i metrologii
warsztatowej

(Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie programow studiow)

Warto zaznaczy¢, iz granice pomigdzy tymi trzema kategoriami (kompetencje:
koncepcyjne, techniczne, spoteczne) sa pltynne i niejednokrotnie dang kompetencje
mozna by zaliczy¢ do dwoch, a nawet trzech wymienionych obszardw.

Analizujac wyniki badan, trzeba stwierdzi¢, ze pierwsza wyrazna tendencja,
ktoéra mozna zaobserwowac¢ w odniesieniu do kwestii kompetencji, jest wysoka oce-
na kompetencji spotecznych jako tych, ktore wedtug studentow sg najbardziej ce-
nione przez pracodawcow. Usrednione wyniki dla czterech badanych grup, z zacho-
waniem przyje¢tego podziatu na kompetencje koncepcyjne, techniczne i spoteczne,
ilustruje tabela 10.

Wskazanie na kompetencje spoteczne jako te szczegélnie istotne na rynku pracy
byto widoczne na wszystkich badanych specjalnosciach. Przypisywanie najwigk-
szej warto$ci kompetencjom spotecznym przez pracodawcoOw stwierdzi¢c mozna
bylo w opinii studentéw niezaleznie od trybu studiow, zarowno tych pracujacych
zawodowo, jak i tych, ktorzy nigdy nie podejmowali pracy. Badani studenci zgodnie
wskazywali kompetencje spoteczne jako te wysoko cenione przez pracodawcow.
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Tabela 10

Ocena kompetencji koncepcyjnych, technicznych i spotecznych — usrednione wyniki
dla specjalnos$ci: zarzadzanie kadrami przedsigbiorstwa, marketing, zarzadzanie finansami,
zarzadzanie i1 inzynieria produkcji

. W jakim stopniu
Rodzaj . L .. .. .
.. Specjalnosé¢ umiejetnosci i kompetencje
kompetencji .
sa cenione na rynku pracy
Zarzadzanie kadrami 3,60
przedsigbiorstwa
29
E = Marketing 4,10
2 & . :
g 2 Zarzadzanie finansami 3,21
Z £
Zarzadzanie i inzynieria 3,52
produkcji
Zarzadzanie kadrami 3,63
° przedsigbiorstwa
3 o
§ 3 Marketing 3,54
g
§ ’§ Zarzadzanie finansami 3,65
# Zarzadzanie i inzynieria 3,56
produkcji
Zarzadzanie kadrami 4,10
® przedsigbiorstwa
o o
5 8 Marketing 4,36
28
g g Zarzadzanie finansami 4,14
2]
# Zarzadzanie 1 inzynieria 4,15
produkc;ji

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Mozna zatem wnioskowaé, iz studenci dostrzegajg potrzebe ksztalcenia nie
tylko kompetencji technicznych i koncepcyjnych, nieodzownie potrzebnych absol-
wentowi kierunku zarzadzanie, ale takze kompetencji migkkich, przenosnych, ktore
moga by¢ wykorzystywane w szerokim spektrum rél zawodowych. Takie deklaracje
wsrod badanych sa niewatpliwie odpowiedzig na coraz bardziej dynamiczng i zmie-
niajgcy si¢ gospodarke, ktora wymusza coraz wiekszg elastyczno$¢ kompetencyjna.

Analiza wynikdéw badan wskazuje réwniez, iz badani, ktérzy podczas studiow
brali udziat w praktykach zawodowych, uczestniczyli w stazach stypendialnych, kur-
sach, szkoleniach, dziatali w organizacjach studenckich czy tez inwestowali w nauke
jezykow obcych wysoko oceniali przydatnos¢ kompetencji spotecznych na rynku
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pracy. Analizujac odpowiedzi studentow Wydziatu Zarzadzania AGH, mozna réw-
niez dostrzec, ze ci, ktérzy podejmujg w stosunku do swoich rowiesnikow wigcej
inicjatyw majacych na celu doskonalenie zawodowe, krytyczniej oceniaja uczelnie
w zakresie rozwijania kompetencji spotecznych (wykres 7).
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Wykres 7. Ocena kompetencji spolecznych a liczba podejmowanych dziatan
w zakresie poszerzania kwalifikacji zawodowych
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Ranga kompetencji spotecznych wzrastata w ich opinii wraz z liczbg podej-
mowanych dzialan w obszarze poszerzania kwalifikacji i widoczne to byto nieza-
leznie od badanej specjalno$ci. Mozna zatem zaktadac, ze wraz z liczba podejmo-
wanych inicjatyw doskonalgcych kompetencje zawodowe i kontaktem z realiami
pracy zawodowej wzrasta wsrod studentow $wiadomos¢ znaczenia kompetencji
spotecznych oraz ich przydatno$¢ w radzeniu sobie na rynku pracy. Mozliwe row-
niez, ze badani, ktérzy doceniajg role kompetencji spotecznych, jednoczesnie re-
prezentuja grupe, ktora jest zmotywowana do ich doskonalenia, a wigc angazujg si¢
w wiecej niz ich rowiesnicy dziatan majacych na celu rozwdj kwalifikacji. Jak bo-
wiem wiadomo, osoby majace predyspozycje w zakresie aspektéw motywacyjnych
stuzacych rozwojowi kompetencji spotecznych (jak np.: towarzyskos¢, pewnos¢
siebie, postawy wobec innych ludzi) che¢tniej angazuja si¢ w sytuacje spoteczne
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i podejmowanie wyzwan interpersonalnych (Smotka, 2008, s. 55-57), a takg sytu-
acja jest niewatpliwie uczestnictwo w dziataniach, ktore sg zwigzane z poszerze-
niem kwalifikacji zawodowych.

Warto rowniez podkresli¢, ze analogiczne wyniki mozna odnalez¢ w bada-
niach prowadzonych wsrdd pracodawcow. Analiza projektu Pracodawcy o poszu-
kiwanych kompetencjach i kwalifikacjach absolwentow uczelni zrealizowanego
przez zespot badawczy ze Szkoty Glownej Handlowej (Budnikowski et al., 2012)
wskazuje, ze wérdd najwazniejszych kompetencji oczekiwanych od absolwentow
w pierwszej dziesigtce znalazly si¢ — poza znajomos$cig jezykow obcych — tzw.
kompetencje migkkie, tj. osobiste, interpersonalne i podstawowe zarzadcze, takie
jak: efektywna komunikacja, otwartos¢ na uczenie si¢ i rozwoj, zaangazowanie,
umiejetnosé pracy w zespole, umiejetnos¢ okreslania priorytetow, etyczne postepo-
wanie, odpowiedzialnos¢, umiejetno$¢ organizacji pracy i efektywnego zarzadzania
czasem oraz elastyczno$¢ i zdolno$¢ do adaptacji. W pierwszej dziesiatce pozada-
nych kompetencji i kwalifikacji nie znalazta si¢ tzw. wiedza ,,twarda” (zawodowa).
Jak przypuszczaja autorzy raportu, wynika to z faktu, ze pracodawcy przyjmuja,
iz absolwenci powinni prezentowa¢ minimalnie dobry lub bardzo dobry poziom
wiedzy ogodlnej, ogélnozawodowej i specyficznej kierunkowej. Zaktadajg przy tym,
ze zaawansowang specyficzng wiedze¢ kierunkowg przekaza absolwentom w pracy.
Tym, co w szczego6lnosci liczy si¢ dla pracodawcow, jest natomiast potencjal absol-
wentow, ich postawa (pasja, zaangazowanie, che¢ do pracy i otwartos¢ na uczenie
si¢) 1 — wspomniane juz — umiejetnosci migkkie potrzebne w pracy. Wynika stad,
ze kompetencje interpersonalne, spoteczne, sa tymi, ktére obok technicznych i kon-
cepeyjnych powinny znajdowac¢ si¢ w profilu kompetencyjnym kazdego absolwen-
ta kierunku zarzadzanie.

Analizujagc zatem odpowiedzi absolwentow Wydziatu Zarzadzania AGH,
mozna twierdzi¢, iz badani doskonale orientuja si¢ w kwestii oczekiwan praco-
dawcow. Wedlug raportu Kompetencje jako klucz rozwoju Polski (Strzebonska
i Dobrzynska, 2011) najwigcksze niedopasowania kompetencyjne (luki kompe-
tencyjne) w latach 2010-2011 istnialy, niezaleznie od wielko$ci organizacji,
w obszarze kompetencji interpersonalnych i samoorganizacyjnych. Podobnie,
analizujac wnioski raportu Pracodawcy o rynku pracy (Kocor, Strzebonska i Da-
wid-Sawicka, 2012), mozna zauwazy¢, ze jak w przywotanych wyzej badaniach
najbardziej przydatne kompetencje nie ulegty zmianie i najwigcej wskazan praco-
dawcow uzyskaly natgpujace kompetencje: samoorganizacyjne, interpersonalne,
zawodowe. Kompetencje samoorganizacyjne wymagane byly od pracownikow
niezaleznie od wykonywanego zawodu, natomiast w odniesieniu do kompetencji
interpersonalnych mozna bylo zauwazy¢ wyzsze wskazania w nawigzaniu do pra-
cownikow ustug (65%), kierownikow (61%), pracownikéw biurowych (60%),
technikow (55%), specjalistow (48%). Warto podkresli¢, ze pracodawcy zgta-
szali rowniez najwigksze trudnosci w znalezieniu odpowiednich os6b do pracy
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z powodu brakoéw kompetencyjnych w wymienionych wczesniej trzech grupach
kompetencji. Generalnie w omawianym raporcie pracodawcy za brakujgce kom-
petencje uznawali te, ktore byly najbardziej pozadane na rynku pracy (Kocor,
Strzebonska i Dawid-Sawicka, 2012, s. 50—81). Te zapotrzebowania rynku pracy
na kompetencje spoteczne ilustrujg rowniez badania przeprowadzone wérod dy-
rektorow i kierownikéw wyzszego szczebla. Pytani o gtowne kwalifikacje nie-
zbgdne pracownikowi firmy w roku 2010 niemal jednoglosnie (94%) na pierw-
szym miejscu wymieniajg umiejetno$¢ komunikowania si¢ (Ko¢-Seniuch, 2008,
s. 59). Powyzsze analizy sa rowniez spdjne z opiniami studentow Wydziatu Za-
rzadzania Akademii Goérniczo-Hutniczej, bowiem w grupie kompetencji spotecz-
nych to wlasnie komunikowanie si¢ zostalo ocenione jako jedna z kompetencji
najwyzej cenionych przez pracodawcow. Na wszystkich badanych kierunkach
komunikowanie znalazto si¢ w pierwszej trojce kompetencji w wyzej wymienio-
nej kategorii, odpowiednio: ZKP 4,51%, marketing 4,41%, finanse 4,5%, ZilP
4,29%. Druga kompetencja, ktora zgodnie badani wszystkich specjalno$ci okre-
slali jako wysoko ceniong przez pracodawcow, byta umiejetnos$¢ pracy w zespole.
Wyniki ilustruje wykres 8.
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Wykres 8. Ocena kompetencji: praca w zespole i komunikowanie
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Moze to sugerowacé, iz w opinii badanych program nauczania kompetencji spo-
tecznych powinien by¢ bardziej dopasowany do wymogow przysztej pracy zawodo-
wej. Warto tutaj jednak zaznaczy¢, iz rozwoj kompetencji spotecznych jest w duzej
mierze zdeterminowany predyspozycjami osobistymi (rysunek 3).
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Rysunek 3. Uwarunkowania kompetencji spotecznych
(Zrodto: Matczak, 2007, s. 8)

Efektywno$¢ oddzialywania nawet najlepszych programéw nauczania, wyko-
rzystujacych propagowane w tym obszarze techniki aktywizujace, bedzie w duzej
mierze zalezata od mozliwosci intelektualnych jednostki, w tym szczego6lnie od in-
teligencji spotecznej i emocjonalnej, natomiast intensywno$¢ treningu spotecznego
zalezy od pewnych cech temperamentu czy osobowosci (Matczak, 2007). Istotny
jest tutaj rowniez silny zwiagzek kompetencji spotecznych z poczuciem wiasnej
tozsamosci, co powoduje, ze proby zmiany starych, nieadekwatnych nawykow in-
terpersonalnych, nawet jesli z oczywistych powodow wydaja si¢ korzystne dla da-
nej osoby, powoduja silng postawe obronna i opor (Egan, 2002; Petlier, 2005). Inna
kwestig jest to, ze konieczne jest tutaj wspieranie ich dzigki naturalnemu trenin-
gowi spolecznemu, angazowaniu si¢ w rozne sytuacje, ktore stwarzaja mozliwos¢
do ,,trenowania” i ,,korzystania” z kompetencji spotecznych w praktyce. Osoby,
ktore pragng sprawnie radzi¢ sobie z takimi wyzwaniami interpersonalnymi, jak
na przyktad wystgpienia publiczne, zarzadzanie zespotem czy negocjowanie wa-
runkoéw kontraktu, muszg otworzy¢ si¢ na udziat w tego typu sytuacjach. Intensyw-
ny trening pomoze im zyska¢ wprawe w podejmowaniu wyzwan interpersonalnych
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(Smotka, 2008, s. 45). Widoczne jest to dzigki przeanalizowaniu odpowiedzi stu-
dentéw, ktorzy podczas studiow podejmowali pracg zawodowa, czy to podczas wa-
kacji, czy tez w trakcie roku akademickiego. Wyniki badan wskazuja, ze ta grupa
studentow znacznie wyzej ocenia swoje kompetencje spoteczne, co mozna potrak-
towac jako efekt uczestniczenia w wielu sytuacjach zawodowych wymagajacych
ich uzywania, a co za tym idzie sprzyjajacych rozwijaniu i doskonaleniu tychze
kompetencji (wykres 9).
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Wykres 9. Ocena stopnia posiadania kompetencji spotecznych

a podejmowanie pracy zawodowej
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

W przypadku kompetencji koncepcyjnych (wykres 10) oraz technicznych
(wykres 11) widoczna jest podobna tendencja jak w przypadku kompetencji spo-
tecznych. Studenci, ktorzy wyjatkowo aktywnie dziataja na polu doskonalenia
swoich kompetencji zawodowych, najbardziej krytycznie oceniajg uczelnie w za-
kresie rozwijania kompetencji technicznych i koncepcyjnych. Opinie te podobnie
odzwierciedlajg si¢ w odpowiedzi na pytanie o stopien posiadania kompetencji.
Jak zatem wida¢, studenci wyjatkowo aktywni w zakresie poszerzania swoich
kwalifikacji zawodowych sg tymi, ktérzy w najwickszym stopniu dostrzegaja swo-
je luki kompetencyjne.

84



3,25
3,20
3,15
3,10
3,05
3,00
2,95
2,90
2,85

/ M W jakim stopniu studia

/7 / \ N pozwolity Ci naby¢ lub

/ rozwina¢ kompetencje
koncepcyjne?
/ \ === W jakim stopniu
/ posiadasz kompetencje
koncepcyjne?
0 | 1-2 | 34 | 5-6 |

liczba podejmowanych dziatan w zakresie
poszerzania kwalifikacji zawodowych

Wykres 10. Ocena kompetencji koncepcyjnych a liczba podejmowanych dziatan

w zakresie poszerzania kwalifikacji zawodowych
(Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan)
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Wykres 11. Ocena kompetencji technicznych a liczba podejmowanych dziatan

w zakresie poszerzania kwalifikacji zawodowych
(Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan)
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Analizujac wyniki badan, osobno w przypadku kazdej z badanych specjalnosci,
mozna zauwazy¢ pewne podobienstwa, zwlaszcza w zakresie przypisywania przez
studentéw duzego znaczenia kompetencjom spotecznym oraz wysokich oczekiwan
stawianych uczelni w kontek$cie rozwijania najwazniejszych, w opinii badanych,
kompetencji.

Studenci kierunku zarzadzanie kadrami przedsi¢biorstwa, odpowiadajac na trzy
pytania dotyczace wartosci kompetencji na rynku pracy, roli studiow w ich naby-
waniu oraz stopnia ich posiadania, konsekwentnie oceniajag wysoko te sama grupe
kompetencji (wykres 12).
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Wykres 12. Ocena kompetencji — specjalno$¢ zarzadzanie kadrami przedsi¢cbiorstwa
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Wyniki badan wskazuja, ze zdaniem studentéw uczelnia najbardziej rozwineta
te kompetencje, ktore wedlug ich opinii sg najwyzej cenione przez pracodawcow.
Jednakze pomimo tej zbieznosci istnieja spore réznice pomiedzy ocena konkretnej
kompetencji na rynku pracy a przyczynieniem si¢ uczelni do jej rozwoju, na nieko-
rzy$¢ tego drugiego. Jak wynika z badan studenci maja wigksze oczekiwania odno$nie
do kluczowych, najwazniejszych wedlug ich opinii kompetencji, ktére powinny roz-
wijac¢ studia. Warto rowniez doda¢, iz cho¢ trzy z najwyzej ocenianych przez studen-
tow ZKP kompetencji: komunikowanie si¢, praca w zespole, negocjacje, zaliczymy
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do kategorii spotecznych, to jednak patrzac na specyfike specjalnosci, mozna je row-
niez traktowac jako te, ktore tworzg zasob kompetencji specjalistycznych.

Podobng tendencje mozna zauwazy¢, analizujac odpowiedzi badanych studiuja-
cych kierunek zarzadzanie i inzynieria produkcji (wykres 13).
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Wykres 13. Ocena kompetencji — kierunek zarzadzanie 1 inzynieria produkcji
(Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badari)

Najbardziej cenione wedtug nich przez pracodawcow kompetencje: komuni-
kowanie i praca zespotowa byty rowniez tymi, ktore uczelnia rozwingta w najwigk-
szym stopniu. Studenci ocenili rowniez wysoko rol¢ uczelni w rozwoju kompetencji
zwickszajacej znajomos¢ roznych sposobow organizacji i zarzadzania.

Tak sp6jni w swoich ocenach nie byli studenci ze specjalnosci marketing. Tutaj
najwyzej cenione wedtug nich przez pracodawcow kompetencje: praca w zespole,
negocjowanie, komunikowanie i kreatywno$¢ nie byly tymi, do rozwoju ktérych
uczelnia przyczynita si¢ w najwigkszy sposob. Istotng rol¢ uczelni docenili studenci
w przypadku rozwoju kompetencji projektowanie badan marketingowych, nastepnie
pojawita si¢ wprawdzie wysoko oceniana w kategorii przydatno$¢ na rynku pra-
cy komunikatywnos¢, niemniej dalej badani wskazywali juz takie kompetencje jak:
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ocena oferty ubezpieczeniowej, realizacja badan marketingowych, zastosowanie
marketingu mix czy budowanie strategii PR (wykres 14).
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Wykres 14. Ocena kompetencji — specjalno$¢ marketing
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan)

Interesujace sa rowniez opinie studentéw specjalnosci zarzadzanie finansami
(wykres 15), ktorzy surowo ocenili uczelni¢ w zakresie tak pozadanej, wedtug ich
opinii, przez pracodawcow kompetencji, jaka jest kreatywno$¢. Najwyzej nato-
miast ocenili uczelni¢ w zakresie rozwoju takich kompetencji jak: praca w zespole,
sporzadzanie sprawozdan finansowych, analiza finansowa i komunikowanie, row-
niez nadajac tym kompetencjom relatywnie duze znaczenie na rynku pracy. Odno-
szac sie do tych wynikow, mozna by przypuszczaé, iz studenci specjalno$ci zarza-
dzanie finansami w swoim profilu kompetencyjnym chcieliby mie¢ z jednej strony
kompetencje specjalistyczne, z drugiej za$ te, ktore umozliwiaja szybka adaptacje,
wykorzystanie intuicji, akceptowanie niepewnosci czy ryzyka, a zatem te, ktore
umozliwiaja realizowanie nowej kariery nazywanej ,karierg bez granic” (Arthur,
1994). Wskazanie na kreatywno$¢ jako na kompetencje ceniong przez pracodaw-
cow, moze réwniez odzwierciedla¢ przydatnos¢ tej kompetencji w sektorze ustug

88



doradczych i finansowych. Mimo iz dla badanych studentow nie jest to preferowany
obszar zatrudnienia, to jednak zgodnie wskazuja, iz stosunkowo tatwo mogliby zna-
lez¢ w nim prace. Szerzej te kwestie zostang omowione w kolejnym rozdziale.
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Wykres 15. Ocena kompetencji — specjalno$¢ zarzadzanie finansami
(Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan)

Opinie studentéw Wydzialu Zarzadzania Akademii Gorniczo-Hutniczej, w kto-
rych przypisuja oni bardzo duza rol¢ kompetencjom spolecznym, przy jednoczesnie
wysokich ocenach wybranych kompetencji koncepcyjnych i technicznych, §wiadcza
o duzej znajomo$ci wymagan, ktore stawia przed nimi rynek pracy. Reasumujac, moz-
na zatem stwierdzi¢, iz absolwenci wszystkich specjalnosci na kierunku zarzadzanie
wiedza, ze na rynku pracy cenione sa nie tylko kompetencje fachowe, ale réwniez te,
ktore (jak kompetencje spoteczne) beda mogli wykorzystywaé w wielu zawodach. Taki
zestaw kompetencji wydaje si¢ tworzy¢ sylwetke ,,nowego pracownika”, ktorego Pocz-
towski (2008, s. 39) opisuje jako: pracownika wiedzy, elastycznie zmieniajacego zawo-
dy i funkcje, potrafigcego pracowaé w zespole, radzi¢ sobie ze stresem i zachowywac
roéwnowage pomiedzy praca a zyciem prywatnym. Peter Drucker w swojej ksigzce Spo-
teczenstwo pokapitalistyczne (1999) docenit wiasnie wage tzw. szerokiego wyksztal-
cenia humanistycznego, ktore jest pomocne w rozwigzywaniu ztozonych problemow
(szczegolnie w zarzagdzaniu) przy jednoczesnym uznaniu wyksztalcenia zawodowego,
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ktore jest niezbedne do rozwigzywania mniej ztozonych, za to bardzo specjalistycznych
problemoéw technicznych. Warto w tym miejscu przytoczy¢ rowniez opini¢ Wojciecha
Czakona, ktory, charakteryzujac wspotczesne warunki, uzywa okreslen: turbulentnosc,
chaotycznos¢, dynamiczno$¢, nieprzewidywalno$¢ zmian i postuluje, ze w takich
okolicznosciach dazenie do specjalizacji, zawezenia i ograniczania réznorodnosci
kompetencji jest uzasadnione, tylko wtedy, gdy pracownicy maja redundantng wiedzg
ogblng. W przeciwnym razie dotychczasowe ustalenia na gruncie zarzadzania strate-
gicznego wskazuja na potrzebg dostarczania absolwentom potencjalu adaptacji i ela-
styczno$ci wiedzy zgodnie z naturg wiedzy uniwersyteckiej (2011, s. 248).

Badani studenci oprocz oceny kompetencji wyrazali rowniez swoje opinie w za-
kresie przydatnosci wiedzy z réznych obszaréw. Studenci wszystkich specjalnosci pro-
szeni byli o opini¢ w zakresie przydatnosci wiedzy w ich przysztej pracy zawodowej
z takich dziedzin jak: ekonomia, marketing, nauki spoteczne (psychologia i socjologia),
zarzadzanie, informatyka, finanse i rachunkowos¢, prawo oraz znajomos¢ jezykow ob-
cych. Dodatkowo pytano o specjalistyczng wiedz¢ z dziedziny zarzadzania charaktery-
styczng dla kazdej specjalnosci oraz kierunku zarzadzanie 1 inzynieria produkcji.

Zagregowane wyniki w przypadku wszystkich badanych wskazuja, iz studenci
najwyzej oceniajg przydatno$¢ wiedzy z zakresu zarzadzania. Kolejno wymieniaja
specjalistyczng wiedze z dziedziny zarzadzania w odniesieniu do swoich specjalno-
$ci, znajomos$¢ jezykow obcych oraz wiedze z takich dziedzin jak: marketing, eko-
nomia, informatyka, prawo oraz finanse i rachunkowos¢. Jako najmniej przydatng
studenci okreslajg wiedze z dziedziny nauk spotecznych (psychologii i socjologii).
Wyniki ilustruje wykres 16.

Analizujac wyniki badan, mozna stwierdzi¢, ze interesujace jest, dlaczego stu-
denci, oceniajacy bardzo wysoko kompetencji spoteczne, jako te wysoko cenione
na rynku pracy, jednoczesnie okreslajg wiedze z zakresu nauk spotecznych jako naj-
mniej przydatng. By¢ moze jest tak, ze badani utozsamiajg kompetencje spoteczne
wylacznie z ich wymiarem behawioralnym, a wigc redukuja kompetencje spoteczne
do zachowan, ktére mozna wytrenowac. Jak wiadomo jednak, §wiadectwem kom-
petencji jest wiedza w jakiej$ konkretnej dziedzinie przy towarzyszacej jej umie-
jetnosci wykorzystania tej wiedzy w praktyce, czyli jej wymiar behawioralny oraz
przekonanie, motywacja, postawa, ktéra ,,mowi” jednostce, iz wykorzystywanie tej
kompetencji jest rzecza wazng. Odpowiedzi studentow wskazujace na niewielkg
przydatnos¢ wiedzy z dziedziny nauk spotecznych w przysztej pracy zawodowe;j
moga rowniez odzwierciedla¢ przypisywang im nizszg, w stosunku do przedmiotoéw
technicznych, rangg czy choc¢by ich niewielka reprezentacj¢ wsrod obowigzkowych
kursow. Mozna to zauwazy¢, obserwujac roznice miedzy specjalnoscia zarzadzanie
kadrami przedsi¢biorstwa, w programie ktorej jest stosunkowo najwiecej przed-
miotdw bazujacych na naukach spotecznych, a pozostatymi specjalnosciami. Ka-
dry z wynikiem 73,3% wskazan tej dziedziny jako przydatnej lub bardzo przydat-
nej w przysziej pracy zawodowej w stosunku do innych specjalnosci: marketing
(67,6%), finanse i rachunkowos$¢ (64,4%) oraz zarzadzanie i inzynieria produkcji
(40,8%) najwyzej oceniaja przydatnos$¢ wiedzy z psychologii i socjologii.
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Wykres 16. Ocena przydatnosci wiedzy z roznych dziedzin® — wyniki zsumowane

dla wszystkich badanych specjalnosci
(Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan)

¢ Ocena przydatna: zagregowane odpowiedzi przydatna i raczej przydatna, ocena nieprzydatna:
zagregowane odpowiedzi nieprzydatna i raczej nieprzydatna.
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Réznica w nadawaniu znaczenia wiedzy z dziedziny nauk spotecznych ujaw-
nia si¢ u studentow studiéow stacjonarnych i niestacjonarnych. Ci pierwsi stwier-
dzaja, ze wiedza z dziedziny psychologii i socjologii jest mniej przydatna (51,2%
dla zagregowanych odpowiedzi przydatna i bardzo przydatna) niz ich koledzy
ze studiow niestacjonarnych (66,8%). Wyniki ilustruje tabela 11. Jest to najwigksza
roéznica w ocenie przydatnosci poszczegoélnych dziedzin wiedzy, ktora ujawnita si¢
pomiedzy studentami stacjonarnymi i niestacjonarnymi. Moze to wynika¢ z tego,
iz studenci uczacy si¢ w trybie niestacjonarnym to czgsto osoby pracujace, a wigc
1 oceniajace przydatnos¢ wiedzy z okre§lonych dziedzin w aspekcie pracy zawodo-
wej, w ktorej wiedza z psychologii i socjologii, majgca uniwersalny charakter, moze
by¢ bardzo przydatna.

W odniesieniu do innych dziedzin wiedzy najwigksze rdznice, ktdére mozna za-
obserwowac pomigdzy studentami stacjonarnymi a niestacjonarnymi byly widoczne
w zakresie oceny przydatno$ci wiedzy z dziedziny prawa, zarzadzania i informatyki.
Badani uczacy si¢ w trybie niestacjonarnym wyzej niz koledzy ze studiéw stacjonar-
nych oceniajg wiedz¢ w tych trzech dziedzinach (tab. 11).

Tabela 11
Ocena przydatno$ci wiedzy z roznych dziedzin — studenci stacjonarni i niestacjonarni [%]
Tryb studiow
Wiedza z zakresu Przydatnos¢ wiedzy - - -
stacjonarny niestacjonarny
ekonomii przydatna 75,3 75,8
nieprzydatna 20,9 19,2
trudno powiedzie¢ 3,7 5,0
marketingu przydatna 77,3 81,2
nieprzydatna 19,9 14,7
trudno powiedzie¢ 2,8 4,1
wiedza z dziedzin nauk spotecznych |przydatna 51,2 66,8
(socjologia, psychologia) nieprzydatna 442 263
trudno powiedzie¢ 4,6 6,9
ogodlna wiedza z dziedziny zarza- przydatna 84,7 91,9
dzania nieprzydatna 13,0 4,5
trudno powiedzie¢ 2.3 3,6
specjalistyczna wiedza z dziedziny | przydatna 86,0 85,1
zarzadzania w ramach specjalnosci nieprzydatna 1.6 1.7
trudno powiedzie¢ 2,3 32
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Tabela 11 cd.

Tryb studiow
Wiedza z zakresu Przydatnos¢ wiedzy
stacjonarny niestacjonarny

wiedza z dziedziny informatyki przydatna 72,2 78,6

nieprzydatna 24,1 17,3

trudno powiedziec¢ 3,7 4,1
wiedza z dziedziny finansow i ra- przydatna 64,8 69,7
chunkowosci

nieprzydatna 31,5 25,2

trudno powiedzieé¢ 3,7 5,0
wiedza z dziedziny prawa przydatna 65,0 76,6

nieprzydatna 32,3 17,9

trudno powiedziec¢ 2.8 5,5
znajomos$¢ jezykow obcych przydatna 93,5 69,1

nieprzydatna 5,1 23,0

trudno powiedzie¢ 1,4 7,8

(Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan)

Analizujac uzyskane dane, mozna stwierdzi¢, ze studenci studiow niestacjonar-
nych o wiele wieksze znaczenie w stosunku do swoich kolegéw ze studiow stacjo-
narnych nadajg tym dziedzinom wiedzy, ktore na rynku pracy przektadaja si¢ na tzw.
kompetencje transferowalne. Osobom, ktore majg zasob tych kompetencji przypi-
suje si¢ duzg ,,atrakcyjnosc zatrudnieniowa”, a takze uwaza si¢, ze kompetencje te
majg wplyw na odniesienie sukcesu zawodowego, bowiem determinujg one sku-
teczne dziatanie w wielu kontekstach zawodowych (Turek i Wojtczuk-Turek, 2010,
s. 24). Wysoko oceniana przez studentow niestacjonarnych wiedza z dziedziny psy-
chologii, prawa, zarzadzania czy informatyki charakteryzuje si¢ duzym stopniem
swojej zastosowalnosci niezaleznie od wykonywanego zawodu.

Odnoszac si¢ do rozbiezno$ci w opiniach pomiedzy studentami stacjonarnymi
a niestacjonarnymi, zaskakujaca réznice mozna zaobserwowa¢ w przypadku oceny
przydatnosci znajomosci jezykow obcych. Jak pokazuja wyniki badan, studenci sta-
cjonarni (93,5%) o wiele wigksze znaczenie przypisujg temu obszarowi niz studenci
niestacjonarni (69,1%). Ta réznica wydaje si¢ bardzo intrygujaca, zwlaszcza jesli
odniesiemy si¢ do faktu, ze studenci niestacjonarni to w duzej mierze osoby pracuja-
ce, za$ jak pokazuja analizy rynku pracy, pracodawcy, formutujac swoje wymagania,
wsrod najczesciej wymienianych kompetencji wskazuja znajomosc¢ jezykow obcych
(Budnikowski et al., 2012).
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Patrzac na oceng przydatnosci wiedzy z okreslonych dziedzin w przysztej
pracy zawodowej dokonang przez studentow poszczegdlnych specjalnosci, mozna
stwierdzi¢, ze w przypadku kazdej z nich studenci wskazujg jako przydatne te dzie-
dziny wiedzy, ktore sg scisle zwigzane ze specyfika danej specjalnosci. Na przy-
ktad studenci zarzadzania kadrami przedsiebiorstwa oceniaja jako najbardziej
przydatng wiedzg z takich dziedzin jak: specjalistyczna wiedza z dziedziny zarza-
dzania personelem 90,7%, og6lna wiedza z zarzadzania 90,6%, prawo 87,1%, za$
badani ze specjalno$ci marketing z takich dziedzin jak: ogdlna wiedza z zarzadza-
nia 94,1%, ekonomia 85,7%, jezyki obce 79,4% oraz marketing 79,4%. Studenci
ze specjalnosci zarzadzanie finansami jako najbardziej przydatng w przysziej
pracy zawodowej oceniajg wiedz¢ z dziedziny finansow i rachunkowosci 96,7%,
dalej wskazujac ogdlnag wiedzg z zarzadzania 86,9% oraz jezyki obce 86,7%, za$
studenci ZilP wymieniaja kolejno: specjalistyczng wiedz¢ z dziedziny zarzadzania
i inzynierii produkcji 87,7%, jezyki obce 87% oraz ogélng wiedze z zarzgdzania
85,5%. Wynika stad, iz badani jako najbardziej przydatne oceniajg te dziedziny
wiedzy, ktore bezposrednio nawigzujg do pracy zgodnej ze specjalnoscia, ktorg
studiuja. Tendencj¢ t¢ odzwierciedlaja rowniez wyniki dotyczace preferowanych
obszardéw zatrudnienia, omowione w dalszych rozdziatach.

Odnoszac si¢ do wynikéw badan omoéwionych w niniejszym rozdziale, mozna
wysnu¢ nastgpujace wnioski. Wazna wydaje si¢ kwestia kompetencji spotecznych.
Z jednej strony wida¢ ich duze znaczenie, podkreslane zarowno w opiniach bada-
nych studentow, jak i w oczekiwaniach pracodawcow. Z drugiej za$ strony badania
wsrod studentow Wydziatu Zarzadzania AGH pokazuja krytyczng oceng uczelni
w zakresie rozwijania tychze kompetencji, co jest rowniez wielokrotnie podnoszone
przez pracodawcow wskazujacych deficyty czy luki kompetencyjne pracownikow
dotyczace bardzo czgsto do kompetencji spotecznych.

Szukajac odpowiedzi na pytanie, w jaki sposob uczelnie powinny ksztattowaé
te grupe kompetencji, nalezy odnies¢ si¢ do trojelementowej definicji kompetencji,
ktora z jednej strony mowi, czym sg kompetencje, z drugiej za$ pomaga zaprojekto-
wac dziatania w optymalny sposob mogace wptyna¢ na rozwdj tychze kompetencji.
,,Podstawa kompetencji jest bowiem wiedza, i to wiedza rozwazana na trzech pozio-
mach: wiedzy w potocznym rozumieniu (wiedza deklaratywna — wiem co), umie-
jetnosci (wiedza proceduralna — wiem jak i potrafi¢) i postawy (chce i jestem gotow
wykorzysta¢ swa wiedze)” (Kossowska i Sottysinska, 2002, s. 14). Przektadajac to
na jezyk pracodawcow zainteresowanych kompetencjami studentow — przysztych
pracownikoéw — kompetencje mozna opisa¢ na trzech poziomach: co pracownik po-
winien wiedzie¢, co pracownik powinien zrobi¢ oraz jak pracownik powinien to
zrobi¢ (Szczesna i Rostkowski, 2004). Jezeli zatem uczelnie maja ksztattowacé kom-
petencje studentow, to powinny to robi¢ cato$ciowo na trzech poziomach: wiedzy,
umiejetnosei 1 postaw, co wymaga siggania po rézne formy i metody ich ksztat-
cenia. W przypadku kompetencji spotecznych istotna jest rola uczelni w zakresie
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przekazywania wiedzy przy wykorzystaniu tradycyjnych metod nauczenia (aspekt
poznawczy) przy jednoczesnym organizowaniu zaje¢ w formie warsztatow i trenin-
gow, co mogltoby wptynaé na tak tutaj istotny behawioralny aspekt kompetencji.
Stwarzanie przez uczelnie warunkéw (kontekstow) do nabywania wprawy interper-
sonalnej powinno si¢ odbywac¢ rowniez dzigki organizowaniu i stymulowaniu ak-
tywnosci studentow w podejmowaniu praktyk czy stazy odbywajacych sie w ich po-
tencjalnym $rodowisku zawodowym. Jak bowiem wiadomo, kompetencje spoteczne
najlepiej rozwijane sa w trakcie tzw. naturalnego treningu spolecznego. Nie bez zna-
czenie sg rowniez dzialania uczelni zachgcajace studentow do pracy na rzecz samo-
rzadu studenckiego, uczestnictwa w kotach naukowych i innych stowarzyszanych,
gdzie to wlasnie w sposdb naturalny moga doskonali¢ omawiang grupg kompetencji.
Takie zaangazowanie w sprawy uczelni ma rowniez warto$§¢ dodang w postaci roz-
wijania w studentach cech przedsigbiorczych, kreatywnosci oraz nierzadko stwarza-
nia mozliwo$ci do wykorzystywania nabytych w trakcie studiow kompetencji kon-
cepcyjnych i technicznych. Odnoszac si¢ do omawianych badan przeprowadzonych
wsrod studentow Wydziatu Zarzadzania AGH, mozna stwierdzi¢, iz widoczne jest
rowniez to, ze ci sposrod nich, ktérzy o wiele czgsciej od swoich kolegdw podejmuja
prace zawodowa, wyzej oceniajg poziom swoich kompetencji spotecznych. Mozna
rowniez zaobserwowac wieksza §wiadomos¢ przydatnosci kompetencji wsrod stu-
dentow, ktorzy podejmuja wigcej, w stosunku do swoich kolegéw, inicjatyw w za-
kresie podnoszenia swoich kompetencji zawodowych. Perspektywa zakladajaca,
ze gldownym miejscem uczenia si¢ dorostych nie jest juz wylgcznie instytucja ksztat-
caca, ale rowniez srodowisko pracy, jest rowniez podstawowa w aspekcie przyjecia
koncepcji uczenia si¢ przez cate zycie (Trawinska-Konador, 2013).

Aspekt poznawczy i behawioralny w ksztaltowaniu kompetencji musi by¢
jednak uzupetniony odpowiednia postawa, a zatem przekonaniem co do zasadno-
$ci wykorzystywania danej wiedzy i umiej¢tnosci w praktyce. Kwestia motywacji
do korzystania z kompetencj wydaje si¢ wylacznie pod kontrolg jednostki, bo nawet
zaktadajac, ze opanowata ona aspekt poznawczy i behawioralny danej kompetencji,
to tylko od niej zalezy, czy wykorzysta dang kompetencje w praktyce. Definicja Pol-
skich Ram Kwalifikacji, opisujac kompetencje spoteczne jako ,,(...) udowodniong
(W pracy, nauce oraz w rozwoju osobistym) zdolnos¢ stosowania posiadanej wiedzy
i umiejetnosci z uwzglednieniem zinternalizowanego (uwewnetrznionego) systemu
wartoséci” (Stawinski, 2011, s. 34), nie pozostawia watpliwosci, jak wazny jest tutaj
trzeci element kompetencji, ktorym jest postawa. Dyskusja dotyczaca realizowania
przez uczelni¢ funkcji spotecznych, kreowania przez nig postaw wydaje si¢ tematem
wykraczajagcym poza niniejszg publikacj¢. Niemniej warto podkresli¢, iz w przypad-
ku kompetencji spotecznych wazna jest nie tylko rola dydaktykow, ale modelowanie
przez samg uczelni¢ odpowiednich postaw moralnych i wzorow zachowan dzieki
promowaniu w swoich dzialaniach otwartej, szczerej komunikacji wewnetrznej oraz
otwartos$ci na wspolprace z innymi uczelniami.
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Wyzej omowione postulaty sa adekwatne nie tylko w stosunku do kompetencji
spotecznych, ale rowniez w odniesieniu do kompetencji koncepcyjnych czy technicz-
nych. Wszystkie one jednak powinny by¢ omawiane ze srodowiskiem pracodawcow
czy stowarzyszeniami zawodowymi. Celem nie powinno by¢ jednak sprowadzenie
uczelni do roli instytucji ksztatcacej ,,na zamowienie” przedsigbiorcow, ale jak pisze
Konarski ,,(...) poszukiwanie rownowagi celow edukacji (...) pomiedzy potrzeba-
mi, oczekiwaniami «rynku» (utylitaryzm edukacji) a ksztattowaniem «osobowymy
stuchaczy — osobowosci autonomicznych, zmotywowanych do wszechstronnego
rozwoju (autoteliczno$¢ edukacji), o zinternalizowanym systemie wartosci (aksjo-
logiczny aspekt edukacji)” (Konarski 2010, s. 187). Postulat ten jest rowniez pod-
noszony przez samych studentéw. Zar6wno badania omawiane w niniejszej ksiazce,
jak i badania CBOS (2011) wskazujg na krytyczng ocen¢ przydatnosci wiedzy uzy-
skanej podczas studiow w pozniejszej pracy zawodowej. Zmiana tych opinii wyma-
ga jednak podejmowania dialogu 1 wspolpracy przez naukowcow i przedsiebiorcow.
Wspoélpraca powinna koncentrowac si¢ na ksztattowaniu kompetencji studentéw
dzieki wspolnym inicjatywom edukacyjnym, a takze na podejmowaniu prac badaw-
czo-rozwojowych. Rezultaty takiej wspotpracy moga przyczynic si¢ do zwickszenia
potencjatu naukowego i dydaktycznego uczelni, za$ po stronie pracodawcow spo-
wodowac zwigkszenie udziatu wiedzy w tworzeniu wartosci przedsi¢biorstwa oraz
zdobywaniu przewagi konkurencyjnej (Wlodarkiewicz-Klimek et al., 2008).



8. Motywacje, postawy i oczekiwania studentow
wobec pracy po studiach

Zatrudnianie absolwentow nie jest zadaniem tatwym i stanowi wyzwanie dla
pracodawcow. Potwierdza¢ to moga informacje ptynace zardwno bezposrednio
z rynku pracy, jak i przedstawionych badan oraz analiz, pokazujace trudnosci, ktore
majg przedsiebiorcy ze znalezieniem osob o pozadanych kompetencjach. Zatrud-
nianie absolwenta oznacza konieczno$¢ werytfikacji kompetencji 0osob czgsto ma-
jacych niewielkie doswiadczenie zawodowe i niemogacych wykaza¢ si¢ sukcesa-
mi na tym polu. Przedstawione w poprzednich rozdziatach rozwazania pokazuja,
ze wérod grupy absolwentow’ osoby z wyzszym wyksztatceniem szybciej od pozo-
staltych znajduja prace. Otwarte pozostaje jednak pytanie, czy jest to zashuga tego,
ze kompetencje o0sob z tej grupy w wigkszym stopniu odpowiadaja pracodawcom,
czy tez — co rowniez jest prawdopodobne — pracodawcy w obliczu wyboru migdzy
osobg z wyzszym wyksztalceniem i osoba bez dyplomu sg bardziej sktonni zatrudni¢
osobg po studiach. Przypuszcza¢ mozna rowniez, ze wigze si¢ to z przekonaniem
o wickszej dojrzatosci osoby, ktora ma za soba kilka lat studiow. Przekonanie takie
moze okaza¢ si¢ jednak mylne w sytuacji, kiedy decyzja o podjeciu studiow jest
efektem wyboru ,,mniejszego zta”, wynika z przypadku lub checi odsunigcia okresu
wkraczania w dorosto$¢. Oznacza to, ze poznanie motywacji podjecia studiow przez
potencjalnego kandydata na etapie rekrutacji moze by¢ bardziej wartosciowe niz po-
znanie odpowiedzi na pytanie o przyczyny starania si¢ o prace w okreslonej firmie.
Z tej perspektywy przedstawione w niniejszej pracy badania nabieraja dodatkowego
wymiaru. Poznanie bowiem motywacji wyboru studiow, postaw wobec nauki oraz
przekonan na temat wtasnych kompetencji rzuca dodatkowe $wiatto na pierwsze
wybory zawodowe absolwentow szkot wyzszych. Poznanie motywacji i wyobrazen
studentdw oraz absolwentow jest wazne nie tylko z punktu widzenia pracodawcow.
Réwniez uczelnie wyzsze nie funkcjonuja w oderwaniu od otoczenia. Jak studenci
wyobrazaja sobie swoje zycie zawodowe, czy i jezeli tak, to w jaki sposob chca
ksztattowa¢ swoje $ciezki kariery, gdzie chcg pracowaé, czego oczekuja od pracy
i jakie jest ich wyobrazenie o pracodawcach, o rynku pracy, o kompetencjach ko-

7 Wedtug BAEL absolwent to osoba w wieku 15-30 lat, ktora ukonczyta szkot¢ w okresie ostat-
nich 12 miesigcy przed tygodniem badanym i nie kontynuuje nauki.

97



niecznych do zdobycia pracy — te i inne pytania tylko z pozoru nie dotycza uczelni.
Funkcja dydaktyczna uczelni nie moze by¢ realizowana w oderwaniu od tego, kim
s 1 dokad zmierzajg jej wychowankowie.

8.1. Co zdaniem studentow ma znaczenie
w realizacji ich planow zawodowych?

Pytanie o czynniki majgce wplyw na realizacj¢ plandw zawodowych jest pyta-
niem ogdlnym i nie odnosi si¢ do wybranego momentu w czasie. To, czym jest realiza-
cja planow zawodowych, moze by¢ rozumiane rdznie przez respondentéw — np. otrzy-
manie pierwszej pracy czy satysfakcjonujacego wynagrodzenia. Analiza odpowiedzi
nie pozwala okresli¢, na ile w rzeczywistosci wyszczegdlnione czynniki majg wplyw
na realizacje zamierzen respondentéw. Forma zadanego pytania pozwala jednak uzy-
ska¢ informacje dotyczace wyobrazen na temat istotnosci wybranych czynnikow oraz
postrzegania ich wplywu na realizacj¢ zaktadanych planow. Nie powinno zatem dzi-
wi¢, ze czynnikiem najczgsciej wysoko ocenianym bylo doswiadczenie zawodowe
(78,5% odpowiedzi bardzo wazne oraz 19,7% odpowiedzi raczej wazne). Studenci,
podobnie jak pracodawcy, uznaja doswiadczenie zawodowe za jeden z kluczowych
czynnikow sukcesu w realizacji planow zawodowych, przy czym nie wystapity istotne
réznice w odpowiedziach osob, ktore podjety zatrudnienie w trakcie studiow i tych,
ktore nie pracowaty. Studenci na Wydziale Zarzadzania byli aktywni zawodowo — po-
nad 90% pracowato w trakcie studidw, a ponad potowa podejmowata zatrudnienie
zaro6wno w czasie wakacji, jak i podczas roku akademickiego. Aktywno$¢ studentow
Wydzialu Zarzadzania na rynku pracy czesto miata charakter pracy odpowiadajacej
zatrudnieniu na pelny etat (61,7%), co pigta osoba, ktora taczylta studia z praca, byta
zatrudniona na okoto polowe etatu (20,5%), natomiast 17,3% zatrudnionych byto
W mniejszym wymiarze godzin. Szczegotowe dane przedstawiono w tabeli 12.

Tabela 12
Aktywnos$¢ zawodowa studentow w okresie nauki [%]
Czy pracowate$ w trakcie Zarzadzanie | Zarzadzanie | Marketing | Zarzadzanie | Ogotem
studiow? kadrami finansami i inzynieria
przedsigbiorstwa produkcji

Tak, podczas wakacji 7,0 23,0 22,9 26,7 18,2
Tak, w trakcie roku akademic- 19.9 13,1 22,9 15,7 17,5
kiego

Tak, podczas wakacji i w trak- 67,8 54,1 40,0 494 56,5
cie roku akademickiego

Nie pracowaltem 53 9.8 14,3 8,1 7,7

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan)
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Ze wszystkich specjalnosci najbardziej aktywni byli studenci specjalnosci za-
rzadzanie kadrami przedsigbiorstwa, wsrod ktorych pracowalo az 94,7%. Dwie trze-
cie studentow tej specjalnosci pracowato przez caty rok, przy czym najczesciej byli
oni zatrudnieni na umowe o prace (72,4% oso6b zatrudnionych), rzadziej ich stosunki
z pracodawcg regulowata umowa cywilnoprawna (24,5%). Oznacza to, Ze znaczna
czes¢ studentow tej specjalnosci ma state zatrudnienie, co w konsekwencji prowadzi
do ich niskiego zainteresowania dodatkowymi praktykami. Studenci zarzadzania fi-
nansami, marketingu oraz zarzadzania i inzynierii produkcji rowniez najczesciej byli
zatrudnieni przez caly rok, natomiast czesciej niz ich koledzy i kolezanki z zarza-
dzania kadrami podejmowali praktyki wakacyjne. Studenci specjalnosci marketing
1 ZiIP cze¢sciej niz pozostali podejmowali praktyki w ramach studiow (odpowiednio:
54,1%, 56,4%), natomiast praktyki dodatkowe realizowat co trzeci student specjal-
nosci finanse, marketing i ZiIP. Na specjalnosci marketing tylko 40% studentow
laczyto prace i nauke przez caty rok, przy czym co trzeci student byt zatrudniony
na umowe o prace, a co czwarty na umowe cywilnoprawng. Studenci tej specjalno-
$ci proporcjonalnie czesciej niz pozostali podejmowali pracg tymczasowa. Z kolei
ponad potowa studentow specjalnosci zarzadzanie finansami pracowata w ciagu ca-
fego roku, najczgsciej w wymiarze petnego etatu na podstawie umowy o prace lub
umowy cywilnoprawnej. Co piaty badany z tej specjalnos$ci realizowat bezptatng
praktyke, podczas gdy na pozostatych specjalnosciach praktyke taka podejmowat
$rednio rzadziej niz co dziesiaty student. Studenci zarzadzania finansami réwniez
proporcjonalnie czgéciej niz pozostali podejmowali dodatkowe praktyki z wlasnej
inicjatywy. Ponad potowa studentéw zarzadzania i inzynierii produkcji realizowata
praktyki w ramach studiow (56,4%), studenci ci rowniez czg¢sto podejmowali dodat-
kowe praktyki (32,6%). Zatrudniani byli na umowe o prace (40,3%) lub umowe cy-
wilnoprawna (30,2%). Interesujace natomiast wydaje si¢, ze co czwarty badany z tej
specjalno$ci nie podpisywal umowy z pracodawca, a jego zatrudnienie byto wia-
Sciwie pracg ,,na czarno” (25,2%). Dla poréwnania, na pozostalych specjalno$ciach
z podobng sytuacja spotkat si¢ co dziesiagty student. Mozna wnioskowac, ze wynika
to ze specyfiki funkcjonowania zaktadow przemystowych i produkcyjnych, w kto-
rych najczgsciej studenci tego kierunku realizujg praktyki.

Na kierunkach zwiazanych z zarzadzaniem doswiadczenie praktyczne jest
szczegolnie wazne do zrozumienia tego, jak funkcjonuja organizacje. Mozna stwier-
dzi¢, ze doswiadczenie w zawodzie jest wartosciowe bez wzgledu na kierunek
studiow. Poznanie tego, w jaki sposob funkcjonuje organizacja, dla studenta stu-
diujacego nauki o zarzadzaniu jest jednak nie tylko praktycznym doswiadczeniem,
naukg zawodu, ale rowniez przedmiotem jego zainteresowan naukowych. Proce-
dury i regulaminy obowiazujace studenta podczas odbywania praktyk w zakladzie
pracy sa rowniez czesto przedmiotem jego badan prowadzonych pod katem pisania
pracy licencjackiej, inzynierskiej lub magisterskiej. Praktyczne do§wiadczenie stu-
dentow zarzadzania jest zatem szczegOlnie istotne dla rozwijania ich kompetencji
w toku studiow. Jak pokazuja wyniki przeprowadzonych badan, 43,2% badanych
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odpowiedziato, ze podje¢li prace ze wzgledu na cheg¢ zdobycia potrzebnego doswiad-
czenia, co moze potwierdzac, ze studenci sa $wiadomi, jak istotne jest dos§wiadczenie
do realizacji ich celow zawodowych. To, ze studenci pracuja, nie zawsze jest jednak
rownoznaczne ze zdobywaniem przez nich do§wiadczen w interesujacym ich zawo-
dzie; 45,9% badanych deklaruje, ze pracowato, by mie¢ pienigdze na wlasne wy-
datki, jednej czwartej badanych praca umozliwita finansowanie studiow. Wigkszos¢
studentéw studiow niestacjonarnych (90,7%) i prawie potowa studentéw na studiach
stacjonarnych (47,9%) deklaruje, ze praca zarobkowa stanowi zrodto ich miesigcz-
nego dochodu. Pokazuje to, ze studenci, nawet pracujacy, nie zawsze postrzegaja
swoje zatrudnienie przez pryzmat uzupetniania i doskonalenia kompetencji rozwi-
janych podczas studiow. Pozostaje zatem wyzwaniem dla dydaktykow zwrocenie
uwagi na warto$¢ zdobywanego w pracy doswiadczenia w kontek$cie rozwijanych
kompetencji. Konieczne jest spojrzenie na organizacje nie tylko jako miejsce za-
robkowania, zdobywania do$§wiadczenia i rozwijania kompetencji, ale rowniez jako
przedmiot badan, w przypadku ktérego obserwacja procesow, zachowan, proble-
mow itp. 1 ich systematyczna analiza pozwolg w lepszym stopniu przyswoi¢ wiedze
zdobywang na studiach.

Kolejnym waznym w realizacji planéw zawodowych czynnikiem jest zda-
niem wigkszo$ci badanych wiedza zawodowa (71,3% odpowiedzi ,,bardzo wazne”,
25,8% ,raczej wazne”). Kobiety cze$ciej niz mezczyzni okreslajg wyksztatcenie
wyzsze, posiadang wiedz¢ oraz znajomos¢ jezykoéw obcych jako czynnik ,,bardzo
wazny” w realizacji ich plandw. W odniesieniu do znaczenia doswiadczenia zawo-
dowego nie mozna stwierdzi¢ podobnych réznic — w obu grupach prawie cztery
piate badanych uznaje ten czynnik za ,,bardzo wazny”. Przy ocenie tego aspektu
mozna jednak dostrzec nieznaczne réznice w odpowiedziach studentow studiow
stacjonarnych i niestacjonarnych. Ci ostatni w wigkszym stopniu sg przekonani,
ze posiadana wiedza i wyksztalcenie majg znaczenie w realizacji planow. Studen-
ci studiow stacjonarnych z kolei w bardziej zdecydowany sposob wyrazaja prze-
konanie o istotnosci doswiadczenia zawodowego. Réznice miedzy odpowiedzia-
mi nie sg duze — $rednio sg na poziomie 5%, jednak tendencja ta jest zrozumiata.
W odpowiedzi na pytanie o powody podjecia studiow az dwie trzecie studentow
studiow niestacjonarnych wskazato che¢ rozwoju osobistego, podczas gdy wsrod
studentéw studidw stacjonarnych byta to potowa badanej grupy. Badani zostali
roOwniez zapytani o to, czy ich zdaniem dyplom ukonczenia studiow na Akademii
Gorniczo-Hutniczej moze mie¢ znaczenie na rynku pracy. Prawie trzy czwarte re-
spondentow (73,8%) zgodzito si¢ z tym stwierdzeniem, co oznacza, ze zdaniem
badanych pracodawcy zwracaja uwage na prestiz uczelni. Stanowisko to potwier-
dzaja rowniez osoby zajmujace si¢ rekrutacja, ktore podkreslaja, ze zatrudniajac
absolwenta, zwracaja uwage na ukonczong uczelnig, gdyz jest to jeden z niewielu
obiektywnych wskaznikdéw kwalifikacji absolwentow. Opinie te potwierdza¢ moga
analizy wskazujace, ze w sytuacji przeedukowania spoteczenstwa, prowadzace-
go do ,,inflacji dyplomoéw”, pracodawcy, w szczegolnosci z sektora prywatnego,
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zwracajg uwage na range ukonczonej przez absolwenta uczelni, poniewaz zmniej-
sza to ryzyko nietrafnego wyboru (Dhugosz, 2013). Analizy odpowiedzi pokazuja,
ze studenci studiow niestacjonarnych dwukrotnie cze$ciej niz pozostali oceniaja
znaczenie dyplomu AGH jako bardzo wazne w realizacji ich planow zawodowych.
Osoby pracujace, czesto kierowane na studia przez pracodawcow w celu uzupet-
nienia wyksztatcenia, wyzej cenig rol¢ wyksztatcenia wyzszego 1 wiedzy, poniewaz
sa w wiekszym stopniu przekonane o znaczeniu tego aspektu dla awansu zawo-
dowego. Z kolei studenci studidw stacjonarnych, majgcy mniejsze do§wiadczenie
zawodowe, sg przekonani, ze o ich szansach na rynku pracy zadecyduje wtasnie
posiadane doswiadczenie.

Powyzsze analizy pokazuja, ze w przypadku postawy wzgledem studiéw istotne
sa zardwno motywy podjecia nauki, jak tez charakter studiowania. Wiedza i wy-
ksztatcenie, rozumiane zapewne w kontekscie posiadanych kwalifikacji (dyplom
uczelni wyzszej), beda cenniejsze dla osob, w przypadku ktorych brak tych kwalifi-
kacji stanowi barierg w karierze zawodowej. Z kolei osoby, ktore przede wszystkim
studiuja, w przypadku ktérych praca jest zajeciem uzupetniajgcym lub dorywczym,
dotkliwiej odczuwaja swoje braki w do$wiadczeniu. Wynikaé to moze z faktu,
ze stanowiska, do ktorych aspiruja lub beda w bliskim czasie aspirowaty (stanowiska
na poziomie specjalistdw) wymagaja kilkuletniego do$wiadczenia, ktorego osoby
uczace si¢ nie majg. Dla tych oséb zatem to wlasnie brak doswiadczenia wydaje si¢
najwicksza barierg w ich rozwoju zawodowym. Tym samym wiedza zdobywana
w czasie studiow nie zawsze bedzie w ich subiektywnej opinii tak cenna jak prak-
tyczne doswiadczenie.

Kolejnym czynnikiem uznanym przez prawie wszystkich badanych za istot-
ny w realizacji planow zawodowych byta umiej¢tnos¢ nawigzywania kontaktow
(94,8%). Cztery piate badanych uznaje za istotne rowniez znaczenie znajomosci
i koneksji, przy czym me¢zczyzni czesciej przychylali si¢ do stwierdzenia, ze czynnik
ten ma bardzo duze znaczenie, podczas gdy kobiety byly bardziej sktonne do uzna-
nia za wazng umiejetno$¢ nawigzywania kontaktow. Obie te cechy moga si¢ ze sobg
scisle wigzaé, przy czym umiejgtnos¢ nawigzywania kontaktow w wiekszym stopniu
odnosi si¢ do posiadanych kompetencji, natomiast posiadanie znajomosci odzwier-
ciedla w pewien sposob zastane zasoby oraz status kandydata. Z jednej strony zatem
kandydaci za istotne uwazaja kontaktowos¢, otwarto$¢ i komunikatywnos$¢, z dru-
giej strony zdajg sobie sprawe, ze zdobycie pracy zaleze¢ moze réwniez od tego,
kogo si¢ zna, a nie od tego, co si¢ potrafi. Respondenci wyrazaja tym samym przeko-
nanie, ze zdolnos$ci i kompetencje nie sa jedynym czynnikiem decydujacym o mozli-
wosci realizacji planéw zawodowych. Prawie 80% badanych uwaza réwniez, ze ich
starania o prac¢ zalezne sg od sytuacji gospodarczej w kraju. Z jednej strony po-
kazuje to $wiadomo$¢ zaleznosci miedzy funkcjonowaniem rynku pracy a sytuacja
gospodarcza. Z drugiej jednak strony zbyt silna wiara w to, ze otoczenie zewnetrzne
determinuje szanse znalezienia pracy moze zniechgca¢ mlode osoby do podnoszenia
swoich kompetencji i przezwyci¢zania przeszkod na rynku pracy.
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8.2. Oczekiwania wobec pracodawcow

Przy poszukiwaniu pracy studenci wszystkich specjalnosci kierujg si¢ podob-
nymi przestankami — wigkszo$¢ deklaruje, ze istotna jest dla nich stabilnos¢ eko-
nomiczna przedsigbiorstwa (93,2%) oraz sektor, w ktérym dziata przedsiebiorstwo
(np. ushlugowy, produkcyjny, publiczny) (72,1%). Dla ponad dwoch trzecich ba-
danych przy poszukiwaniu pracy istotna jest jako$¢ produktow lub §wiadczonych
przez przysztego pracodawce ustug (68,7%). Przyktadanie wagi do jakoSci wytwo-
row przedsigbiorstwa nie zawsze idzie w parze z przekonaniem o istotno$ci spotecz-
nego zaangazowania przysztego pracodawcy (58,1% odpowiedzi negatywnych).
Takie odpowiedzi wskazuja, ze respondenci zwracaja uwage na ,,twarda” strong
zarzadzania, a wysoka jako$¢ produktdw i ustug jest w ich przekonaniu gwarantem
stabilnosci ekonomicznej. Wyjatek stanowig tu studenci specjalnosci zarzadzanie
kadrami przedsigbiorstwa, wsrod ktorych 45,7% zwraca uwage na kwestie zaanga-
zowania spotecznego przyszlego pracodawcy. Moze si¢ to wigza¢ z wicksza wrazli-
woscig studentow tej specjalnosci na kwestie odpowiedzialno$ci spotecznej, relacji
z pracownikami czy spotecznos$cig lokalng. Wyniki pokazuja, ze badani nie zwracaja
szczegblnej uwagi na zaangazowanie spoleczne potencjalnego pracodawcy, jednak
juz prawie potowa (47,4%) zgadza sig, ze istotne jest wdrazanie przez przysztego
pracodawce innowacji majacych na celu ochrone srodowiska naturalnego. Rowniez
te wyniki wskazuja na ekonomiczng racjonalno$¢ ocen dokonywanych przez re-
spondentéw — wdrazanie innowacji na rzecz ochrony $rodowiska naturalnego moze
w przekonaniu respondentow §wiadczy¢ o wysokim poziomie rozwoju technolo-
gicznego i nowych inwestycjach, ktére prowadza przedsi¢biorstwa rentowne.

Ponad potowa respondentow (54,4% wskazan negatywnych) deklaruje, ze wiel-
ko$¢ przedsigbiorstwa nie ma istotnego znaczenia przy wyborze pracodawcy. Ta-
kie odpowiedzi moga dziwi¢, gdyz charakter pracy w wiekszosci zawodow i obsza-
row, ktore preferujg badani, rézni si¢ w zaleznosci od wielkosci przedsigbiorstwa.
Réznice w polityce zatrudniania w duzych i matych firmach potwierdzaja rowniez
przywotywane we wczesniejszych rozdziatach wyniki badan. Od wielkosci przed-
sigbiorstwa i charakteru pracy czgsto zalezy wysoko$¢ zarobkow, co z kolei jest jed-
nym z kluczowych czynnikéw decydujacych o wyborze pracodawcy. Niska ocena
tego aspektu moze zatem w wigkszym stopniu $wiadczy¢ o braku uswiadomionych
preferencji niz o rzeczywistym pomijaniu tego aspektu. Tabela 13 pokazuje r6znice
w odpowiedziach studentéw poszczegdlnych specjalnosci, ktorzy wskazywali prefe-
rowang wielkos¢ przedsiebiorstwa. Zauwazy¢ mozna, ze studenci dwoch pierwszych
analizowanych specjalnosci — zarzadzanie kadrami przedsi¢ebiorstwa (ZKP) oraz za-
rzadzanie finansami (ZF) czesciej preferuja prace w sektorze MSP. Z kolei podobny
odsetek studentow specjalnosci marketing oraz specjalnosci zarzadzanie i inzynieria
produkcji (ZilP) preferuje prace w przedsigbiorstwach duzych i $rednich. Zdecydo-
wanie mniejszg popularnoscig cieszg si¢ pracodawcy z sektora mikroprzedsigbiorstw.
Wida¢ natomiast zr6znicowane zainteresowanie zatozeniem wtasnej dziatalnosci
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gospodarczej. Podczas gdy wsrdod studentéw marketingu prawie potowa deklaruje
taka gotowos¢, tylko co czwarty student jedynego analizowanego kierunku inzynier-
skiego (ZilP) jest zainteresowany zatozeniem wtlasnej dziatalnosci gospodarcze;.

Tabela 13

Preferowana wielkos¢ przedsigbiorstwa, w ktorym studenci cheieliby podjac prace [%]

Preferowana wielko$¢ Zarzadzanie Zarzadzanie | Marketing | Zarzadzanie | Ogoltem
przedsigbiorstwa, w ktorym kadrami finansami i inzynieria

chciatbys$ pracowaé przedsigbiorstwa produkecji

duze przedsigbiorstwo 32,9 22,6 47,1 54,1 40,8
migdzynarodowe
duze przedsigbiorstwo 33,5 38,7 52,9 51,7 429
krajowe
przedsigbiorstwo z sektora 64,2 85,5 52,9 49,4 60,5
matych i $rednich przedsie-
biorstw
przedsigbiorstwo mikro 12,7 21,0 20,6 9,9 13,4
samodzielna dziatalnos¢ 34,1 21,0 47,1 26,2 30,2
gospodarcza

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

W naszych badaniach pytalismy studentéw o wysokos¢ ptacy minimalnej, za kto-
rg zgodziliby sie podjac pierwsza pracg oraz o wysoko$¢ ptacy ich satysfakcjonujace;j.
Jak wida¢ w tabeli 14, odpowiedzi byly zréznicowane. Najczesciej jednak badani
wskazywali na gotowo$¢ do podjecia pracy za minimalng kwote 2000 zt (netto), na-
tomiast wysokos¢ ptacy ich satysfakcjonujacej okreslali na poziomie 3000 zt (netto).

Tabela 14

Szacowana wysoko$¢ wynagrodzenia minimalnego i wysoko$¢ wynagrodzenia
satysfakcjonujacego w pierwszej pracy (wartosci netto [z1])

Pytanie Srednia Mediana | Dominanta | Maksimum
Jaka minimalna ptaca netto w przyszlej pracy
zawodowej po ukonczeniu studidw bytaby dla 3482 3000 3000 20000
ciebie satysfakcjonujaca?
Zaj ?liq mlqlma}lnq ptace netto bylbxs sktonny 2132 2000 2000 10000
podjaé¢ swoja pierwsza prace po studiach?

(Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)
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Odpowiedzi studentéw WZ nie r6znig si¢ zasadniczo od odpowiedzi uczest-
nikow badania przeprowadzonego w ramach BKL (2010). Wyniki te pokazuja,
ze studenci kierunkow ekonomicznych i administracyjnych podj¢liby prace za mi-
nimalng ptace 1600 zt netto, kwota 2000 zI bytaby dla nich zadowalajaca, natomiast
3000 zt to najwyzsza kwota, ktoérg — ich zdaniem — mogliby otrzymac za prace przy
duzym szczesciu (Czarnik et al., 2011, s. 74). Wyniki badania wynagrodzen prze-
prowadzonego przez firme¢ Sedlak & Sedlak (2011) pokazuja z kolei, ze mediana
ptac 0sob, ktore rozpoczety prace w roku 2010 wynosita 1900 zt brutto. Pokazuje
to rozbiezno$¢ migdzy wyobrazeniami osob poszukujacych pierwszej pracy a re-
aliami rynku pracy.

Studenci WZ AGH zostali réwniez zapytani o to, na co zwracajg uwage przy
wyborze pracodawcy. Analizy odpowiedzi pokazuja, ze az 73,7% jako bardzo waz-
ng ocenia uczciwos¢ pracodawcy. Dla poréwnania wysoko$¢ zarobkow jako bardzo
wazny aspekt ocenito 55,6% respondentow. W celu utatwienia analizy obliczono
srednie dla odpowiedzi, ktore zamieszczono na ponizszym wykresie (wykres 17).

uczciwos$¢ pracodawcey

pewnos¢ zatrudnienia

mozliwos$¢ pogodzenia zycia rodzinnego z praca
przyjazna atmosfera w pracy

wysokos$¢ zarobkow

dobre relacje migdzy pracownikami

mozliwos¢ dalszego ksztatcenia i rozwoju
rodzaj zadah na danym stanowisku

mozliwos$¢ zrobienia kariery

wolne weekendy

zabezpieczenie socjalne

tatwy dojazd do miejsca pracy z miejsca zamieszkania
prestiz przedsigbiorstwa

elastyczne godziny pracy

praca zgodna z kierunkiem studiow

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Wykres 17. Jakie aspekty bierzesz pod uwage przy wyborze pracodawcy? (N = 442)

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan)

Jak pokazano na rysunku, najwazniejsze byly uczciwos$¢ i stabilnos$¢ zatrudnie-
nia. Te dwa aspekty zostaly ocenione jako najistotniejsze przez badanych na wszyst-
kich specjalno$ciach. Wysoko zostaty ocenione rowniez takie kwestie, jak mozliwos¢
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pogodzenia zycia rodzinnego z zawodowym oraz przyjazna atmosfera w pracy. Jak
mozna zauwazy¢ w klasyfikacji generalnej wysoko$¢ zarobkow znalazta si¢ dopiero
na pigtym miejscu, co pokazuje, ze badani najwigkszg wage przywigzujg do kwestii,
ktore ksztattuja pozamaterialne srodowisko pracy. Najnizej oceniony aspekt odno-
sit si¢ do powigzania pracy z kierunkiem studiéw, co oznacza, ze studenci Wydzia-
hu Zarzadzania nie oczekuja, ze ich praca w peini bedzie zwigzana z kierunkiem
studiow. Stanowisko takie odzwierciedla polityke zatrudniania w duzych organiza-
cjach, w ktdrych, jak juz wspominano, liczy si¢ fakt posiadania wyzszego wyksztat-
cenia, natomiast kierunek tego wyksztalcenia jest sprawg drugorzedng. Rankingi
odpowiedzi na powyzsze pytanie roznily si¢ w zaleznosci od wybranej specjalnosci,
co w dalszej czgsci zostanie omdwione bardziej szczegotowo w kontekscie prefero-
wanego miejsca pracy.



9. Dokad po studiach?
Zawody i obszary zatrudnienia
preferowane przez studentow WZ AGH
a ich wartosci i postawy

Studenci Wydziatu Zarzadzania majg réozne wyobrazenia o swoim przysztym
zyciu zawodowym. Jedni sg bardzo $cisle ukierunkowani i wiedza, do czego daza,
inni mniej pewnie wyrazaja si¢ o swoich planach lub przedstawiaja swoje aktualne
wyobrazenia, ktore nie sg wsparte wiedzg na temat rzeczywistej sytuacji na rynku
pracy. Jak pokazuja badania, studenci WZ AGH wiaza decyzj¢ o podjeciu studiow
oraz 0 wyborze specjalnosci z przysztym zawodem. Zdaniem az 60% badanych
ukonczenie studiow daje wigksza szans¢ na zdobycie zatrudnienia w wybranym
zawodzie, natomiast 40% dokonato wyboru okreslonej specjalnosci ze wzgledu
na mozliwos$¢ znalezienia cickawej pracy. Pokazuje to, ze studenci WZ wiaza swoje
wybory edukacyjne z oczekiwaniami wobec zycia zawodowego, dlatego w tej czgsci
monografii zostanie podjeta proba odpowiedzi na pytania o ich wyobrazenia zwia-
zane z przyszla pracag. Wyobrazenia studentow omdwione zostang oddzielnie dla
kazdej specjalnosci, w taki sposob, by zestawi¢ je z wymaganiami zawodow, ktore
badani w tych grupach wskazywali jako najbardziej pozadane.

9.1. Popularne kadry

Zarzadzanie kadrami przedsigbiorstwa (ZKP) to jedna z trzech gléwnych spe-
cjalnosci na II stopniu studidow na kierunku zarzadzanie na Wydziale Zarzadzania
AGH. W trakcie studiow student nabywa wiedz¢ i rozwija kompetencje specjali-
styczne z zakresu ksztattowania strategii personalnej, analizy kultury organizacyjnej,
stosowania prawa pracy oraz projektowania i wykorzystania narzedzi i metod pozy-
skiwania, rozwoju, oceny i wynagradzania pracownikow. Sa to zatem kompetencje
stricte wykorzystywane w rozwijaniu poszczegélnych obszaréw HR, analizie pro-
cesOW personalnych pod katem wdrazania zmian i doskonalenia struktur i procedur
zarzadzania ludzmi w przedsigbiorstwach zaréwno duzych, jak i z sektora MSP. Jed-
noczesnie w ramach specjalnosci oferowane sa przedmioty ukierunkowane na rozwoj
indywidualnych kompetencji studentow, takich jak negocjacje czy rozwoj umiejet-
nosci menedzerskich. Charakter specjalnosci powoduje, ze przycigga ona dwa typy
studentow: z jednej strony sa to osoby, ktore w przysztosci cheg si¢ zwigza¢ z branza
HR, z drugiej sa to osoby chcace doskonali¢ swoje kompetencje menedzerskie, ktore
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w przysztosci pozwola im na znalezienie pracy w obszarze zarzadzania ludzmi (nie-
koniecznie w branzy HR, ale np. na stanowiskach kierowniczych). Potwierdzaja to
wyniki przeprowadzonych badan pokazujace, ze studenci tej specjalnosci najczesciej
wybieraja studia ze wzglgdu na mozliwo$¢ rozwoju osobistego (65,3%) oraz szan-
s¢ zdobycia zatrudnienia w wybranym zawodzie (61,3%). Rowniez dokonany przez
nich wybor specjalno$ci uwarunkowany jest silnie z jednej strony checig poszerzania
wiedzy (51,4%), natomiast z drugiej strony przekonaniem o mozliwosci znalezienia
cickawej pracy (41,6%). Przy wyborze specjalnosci dla czesci studentow wazna byta
réwniez che¢ zdobycia doswiadczenia (32,9%) oraz zamiar zalozenia w przysztosci
wiasnej firmy (28,3%). Wyniki te pokazuja, ze studenci specjalnosci ZKP w duzej
mierze wiaza swoje studia z planowanym wyborem przysztego miejsca pracy.
Wiekszos¢ studentow specjalnosci ZKP jest zainteresowana podjeciem pracy
w sektorze matych i srednich przedsigbiorstw (64,2%), co trzeci student deklaruje,
ze chciatby podjac prace w duzej firmie miedzynarodowej, a podobny odsetek respon-
dentéw deklaruje che¢ podjecia pracy w duzej firmie krajowej. Co trzeci student de-
klaruje rowniez che¢ prowadzenia samodzielnej dziatalnosci gospodarczej (34,1%),
natomiast najrzadziej wskazywanym docelowym miejscem zatrudnienia jest firma
mikro (12,7%). Studia na tej specjalnosci pozwalaja zdoby¢ wiedzg i kompetencije
w obszarze ksztaltowania polityki personalnej oraz projektowania narzedzi i rozwia-
zan w tym obszarze. Z tej perspektywy zrozumiate jest male zainteresowanie bada-
nych podjeciem pracy w strukturach mikro, w ktoérych najczesciej nie prowadzi si¢
sformalizowanej polityki personalnej. Studenci zarzadzania kadrami sg najbardziej
zainteresowani podj¢ciem pracy w dziale personalnym lub kadrowym (62,4%), przy
czym ponad dwie trzecie badanych, ktérzy wskazali ten obszar jako preferowany,
deklarowato rowniez che¢ podjecia pracy w sektorze MSP (68,5%). Dla poréwnania
mozna doda¢, ze sposrod osob, ktore byty zainteresowane podjeciem pracy w dziale
personalnym tylko co trzeci badany byt zainteresowany praca w duzej firmie. Osoby
podejmujace prace w duzych organizacjach czeséciej moga si¢ spodziewac, ze beda
uczestniczyly w zespole projektowym rozwijajacym nowe lub doskonalagcym juz
istniejace rozwigzania w obszarze polityki personalnej. Sektor MSP oferuje absol-
wentom tej specjalno$ci inny charakter pracy. Pracodawcy z tego sektora nie zawsze
prowadza usystematyzowang polityke personalna, rzadko tez dysponuja nowocze-
snymi rozwigzaniami wspomagajacymi procesy zarzadzania ludzmi. Absolwenci
ZKP podejmujacy prace w sektorze MSP powinni byé zatem przygotowani do samo-
dzielnego projektowania rozwigzan lub doskonalenia juz istniejagcych. Pracodawcy
z sektora MSP oczekuja od absolwentow wyksztatcenia specjalistycznego i przygo-
towania do przej¢cia obowigzkéw na stanowisku. Duze zainteresowanie studentéw
podjeciem pracy w sektorze MSP wskazuje zatem na konieczno$¢ uwzglednienia
w tre$ciach programu studiow zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem ludZmi i pro-
jektowaniem rozwigzan rdéwniez w mniejszych strukturach organizacyjnych.
Whnioskowa¢ mozna zatem, ze podjecie pracy w dziale personalnym w $redniej
firmie jest najbardziej preferowanym rozpoczeciem $ciezki zawodowej dla studentow

107



specjalnosci ZKP. Wigzaé si¢ to moze rowniez ze stosunkowo wysoka oceng szans
na otrzymanie pracy w dziale personalnym lub kadrowym, ktore ponad dwie trzecie
badanych ocenia pozytywnie. Jest to jedyny preferowany obszar zatrudnienia, w kto-
rym respondenci oceniajg szanse na zdobycie zatrudnienia tak wysoko. Rowniez
szanse znalezienia zatrudnienia przy obstudze klienta oceniane sa przez wigkszos¢
badanych wysoko (71% wskazan pozytywnych), jednak jedynie 17,3% badanych
byloby zainteresowanych podjeciem pracy w tym obszarze. Pokazuje to, ze obshuga
klienta jest obszarem, ktdry studenci postrzegaja jako stosunkowo dostepny, jednak
nie sg zainteresowani pracg w tym charakterze. By¢ moze studenci rozumiejg obstu-
ge klienta przez pryzmat pracy w call centre, gdzie wysoka fluktuacja pracownikow
powoduje potrzebg prowadzenia rekrutacji ciagtych. Praca w tego typu centrach jest
popularna wsrod studentéw jako zatrudnienie dorywcze, jednak nie jest to praca, kto-
ra interesuje ich po zakonczeniu nauki. Szczegotowe odsetki dla pozostatych prefe-
rowanych obszaréw zatrudnienia oraz procentowe wskazniki pokazujace szacowane
szanse na zdobycie pracy w tych obszarach pokazane zostaty na wykresie 18.
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Wykres 18. Preferowany przez studentow specjalnosci ZKP obszar zatrudniania

oraz szacowane szanse zdobycia pracy w danym obszarze
(Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)
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Studenci zapytani zostali o oczekiwania wobec minimalnej ptacy, za ktora
zgodziliby si¢ podjac prace oraz o wysokos$¢ wynagrodzenia, ktore bytoby dla nich
satysfakcjonujace. Studenci proszeni byli o podanie swoich preferencji netto, dla-
tego, by poréwnac¢ wysokosci z danymi rynkowymi, przeliczono je na szacowane
kwoty brutto®. Srednie wynagrodzenie, z ktérego byliby zadowoleni studenci spe-
cjalnosci zarzadzanie kadrami wynosito okoto 4640 zt brutto. Minimalna ptaca,
za ktorg badani zgodziliby si¢ podjac prace byla $rednio nizsza o ponad 1000 zt,
wynosita 2890 zt, co oznacza, ze oczekiwania wobec ptacy minimalnej ksztat-
tuja sie ponizej poziomu O6wczesnego przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia
w sektorze przedsigbiorstw’. Analiza danych pokazuje, ze oczekiwania ptacowe
wigzg si¢ z preferowanym miejscem pracy — osoby, ktére deklarowaty che¢ pod-
jecia pracy w duzych przedsiebiorstwach miaty wyzsze oczekiwania ptacowe niz
osoby, ktore chetniej podjelyby prace w przedsiebiorstwach mikro, matych i sred-
nich. Najwyzsze oczekiwania ptacowe maja osoby, ktore w przysztosci chciatyby
zatozy¢ wlasng dzialalno$¢ gospodarcza. Szczegdtowe informacje przedstawione
zostaty w tabeli 15.

Tabela 15

Oczekiwania placowe studentow specjalnosci ZKP a wielko$¢ preferowanego przedsigbiorstwa
D.u zep rzed- Duze przed- Sekto.r’ma- Mikro- . .
. , sigbiorstwa | . . tych i $red- . Dziatalnos¢

Rodzaj ptacy Ogoétem . sigbiorstwa | °. przedsig-
mig¢dzyna- . nich przed- . gospodarcza

krajowe . biorstwa

rodowe sigbiorstw
Placa satysfak- | ;610 (3209 | 4730 (3363)| 4725 (3358) | 4215 (3003) | 3815 (2724) | 4870 (3461)
cjonujaca

::ffam‘m' 2890 (2075) | 2950 (2128) | 3020 (2170) | 2660 (1920) | 3100 (2223) | 3060 (2197)

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Placowe oczekiwania studentow moga by¢ ocenione jako wysokie, jezeli wez-
miemy pod uwagg, ze mialaby to by¢ ich pierwsza praca. Dane pokazuja jednak,
ze studenci tej specjalnosci najczesciej maja prace juz w czasie studiow. Oznacza to,
ze ich deklaracje nie odnoszg si¢ do wymagan wobec pierwszej pracy, ale wymagan
wobec wynagrodzenia po ukonczeniu studiéw. Poréwnanie oczekiwan studentow
z ptacami oferowanymi w 2010 i 2011 roku (Centrum Doradztwa Zawodowego
dla Mtodziezy, 2010/2011) pokazuje, ze studenci maja rozeznanie w rynkowych

8 Przy uwzglednieniu, ze zatrudnienie bytoby na umowg o prace.

2 W 2010 roku w sektorze przedsigbiorstw przecigtne miesi¢czne wynagrodzenie nominalne brut-
to wyniosto 3434,62 zt i byto o 3,3% wyzsze niz w roku 2009 (w 2009 r. wzrost wyniost 4,4%; por.
MPiPS 2010b).
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wysokosciach plac na stanowiskach w interesujacych ich dziatach i wiedzg, jakich
kwot moga oczekiwaé na poszczegolnych stanowiskach. Ogolnopolskie Badanie
Wynagrodzen przeprowadzone przez firm¢ Sedlak & Sedlak pokazuje, ze w 2010
mediana catkowitego wynagrodzenia w dzialach personalnych wyniosta 3500 zi
brutto (Sedlak & Sedlak 2011). Analiza porownawcza danych zebranych w tabeli
pokazuje, ze studenci maja stosunkowo wysokie, lecz realne aspiracje finansowe.
W momencie zakonczenia studidow ich oczekiwania wobec minimalnego poziomu
wynagrodzenia odpowiadajg stawkom oferowanym na nizszych stanowiskach. Po-
ziom placy satysfakcjonujacej bliski jest jednak wynagrodzeniom na stanowiskach
specjalistycznych i kierowniczych. Poréwnujac srednie wynagrodzenia oczekiwane
przez badanych, w zaleznosci od preferowanego przez nich obszaru zatrudnienia,
wida¢, ze zdecydowanie najwyzsze oczekiwania majg osoby, ktore planuja podjac
prace w obszarze Public Relations, natomiast najnizsze oczekiwania maja osoby, kto-
re chciatyby podja¢ prace w doradztwie personalnym. Przyktadowo, mediana wyna-
grodzen dla stanowiska pracownika szeregowego dziatu PR wynosita w 2010 roku
2388 z1, a dla stanowiska asystenta w dziale PR — 2546 zi. Oczekiwania wobec
minimalnej ptacy studentow, ktérzy chcieli podja¢ prace w dziale PR to 3300 zt
(Sedlak & Sedlak 2011), natomiast wysoko$¢ ptacy, ktora bytaby dla tych studentow
satysfakcjonujaca jest wyzsza od $redniego wynagrodzenia kierownika dziatu PR.
Oczekiwania wobec ptacy minimalnej osob, ktore chciatyby podjac prace w dziale
personalnym odpowiadaja medianie wynagrodzen na stanowisku asystenta w dziale
kadr i ptac, natomiast wynagrodzenie satysfakcjonujgce ksztaltuje si¢ na poziomie
mediany wynagrodzen specjalistow do spraw personalnych. Podobnie ksztaltuja si¢
oczekiwania osob, ktore chcialyby podja¢ prace w administracji — ptaca minimalna
odpowiada medianie wynagrodzen na stanowisku asystenta biurowego, natomiast
placa satysfakcjonujaca jest nieznacznie nizsza od mediany wynagrodzenia kierow-
nika dziatu ds. administracyjnych w administracji publicznej. Szczegdtowe dane ze-
brano w tabeli 16.

Zapytani o to, co biora pod uwage przy wyborze przysziego pracodawcy, stu-
denci specjalnosci zarzgdzanie kadrami, podobnie jak pozostali, jako najwazniejsze
kwestie wskazywali uczciwos¢ pracodawcdw oraz pewnos¢ zatrudnienia. Widoczne
sa rowniez ich oczekiwania wobec przyjaznego srodowiska pracy —najwyzej sposrod
catej grupy badanych ocenili aspekty zwigzane ze znaczeniem przyjaznej atmosfery
oraz dobrych relacji mi¢gdzy pracownikami. W poréwnaniu z innymi nizej natomiast
ocenili mozliwos¢ dalszego ksztatcenia i rozwoju. Oczekiwania wobec pracodaw-
cy znajduja swoje odzwierciedlenie w oczekiwaniach wobec przysztej pracy. Ana-
liza $redniej'® odpowiedzi pokazuje, ze studenci specjalnosci ZKP najwicksza wage
przywiazuja do tego, by praca gwarantowata dobre wynagrodzenie (4,6) oraz dawata
pewnos¢ zatrudnienia (4,5). Oba te aspekty bezposrednio wigza si¢ z oczekiwaniami
wobec stabilnosci ekonomicznej pracodawcy i pewnosci zatrudnienia.

10 Skala od 1 do 5.
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Studenci tej specjalnosci wysoko oceniajg rowniez aspekt odnoszacy si¢
do tego, by praca dawata poczucie samorealizacji (4,39), jednak $rednia war-
to$¢ odpowiedzi w przypadku tego pytania byla nizsza od $redniej wartosci od-
powiedzi studentow pozostatych specjalnosci. Podobna sytuacje zaobserwowac
mozna przy ocenie innych aspektoéw, takich jak zapewnienie mozliwosci ucze-
nia si¢ i rozwoju zawodowego (4,15) oraz zapewnienie mozliwo$ci awansu (ka-
riery) (4,13). Kwestie te rOwniez zostaly ocenione wysoko, jednak $rednia ocen
w przypadku odpowiedzi studentow ZKP byta nizsza niz pozostatych uczestni-
koéw badania. Zauwazy¢ mozna, ze wszystkie wymienione kwestie (mozliwos¢
samorealizacji, uczenia si¢ i awansu) odnosza si¢ do szeroko pojgtego rozwoju.
Studenci specjalnosci ZKP na tle pozostatych réwniez najmniejsza wage przy-
wigzywali do tego, by ich praca byta urozmaicona, co moze sugerowac, ze nie-
ktorzy studenci postrzegaja prace kadrowca przez pryzmat pracy biurowej lub
administracyjnej, ktora nie oferuje duzych mozliwosci rozwoju. Réznice w od-
powiedziach sa jednak niewielkie''. W porownaniu do odpowiedzi badanych
z pozostatych specjalnosci studenci ZKP wickszg wage natomiast przywiazy-
wali do tego, by ich praca pozwolita na nawigzanie wartosciowych kontaktow
zawodowych. W tym kontekscie relacyjnos¢ wydaje si¢ cecha wpisana w prace
w obszarze personalnym.

114,69 61,0% doswiadczenie zawodowe
-9.5 3% wspblpraca
-5 % odpowiedzialno$¢
—17,1% wiedza specjalistyczna
-10,1 uczciwosé
-3 komunikatywno$¢ B najmniej istotna
~1p.6% lojalnos¢ B najbardziej pozadana
13,39 samodzielno$é
~32,39 7.9% przedsigbiorczo$¢
-39,2% 5,3% ambicja
-38,6% 3,7% innowacyjno$¢
—50,6% 2.4% empatia / rozumienie ludzi
%0,0%40:0%720:0% 0,(;% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Wykres 19. Najbardziej pozadane i najmniej istotne cechy, ktore zdaniem studentow
specjalnosci ZKP pracodawcy biora pod uwage przy wyborze kandydatow do pracy

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan)

I Test $rednich nie wskazuje na istotne roznice.
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Badani byli rowniez proszeni o wskazanie cech, ktore ich zdaniem sg najbar-
dziej i najmniej pozadane przez pracodawcow przy wyborze pracownikow do pracy
(wykres 19). Studenci specjalnosci zarzagdzanie kadrami sg przekonani, ze obok wie-
dzy i do§wiadczenia w ich pracy wazne sg przede wszystkim kompetencje spoteczne
i moralne. Wydaje si¢ istotne, ze absolwenci zdaja sobie sprawg z tego, ze obok kwa-
lifikacji (do$wiadczenie i wiedza) wazna jest postawa w pracy — otwartos¢ na prace
z innymi i przejmowanie odpowiedzialno$ci. Studenci tej specjalnosci jako wazne
wysoko ocenili rowniez takie cechy jak uczciwos¢, komunikatywno$¢ oraz lojal-
no$¢, przy czym wskazywali te cechy znacznie czg$ciej niz pozostali uczestnicy
badania. Rzadziej natomiast niz pozostali wskazywali na istotno$¢ takich kwestii
jak innowacyjnos$¢, samodzielnos¢ i przedsigbiorczos¢. Niepokoi¢ moze fakt, Ze in-
nowacyjnosc¢ i przedsiebiorczo$¢ znalazly si¢ w gronie najczeséciej wskazywanych
cech, ktore zdaniem badanych nie sg pozadane przez pracodawcow.

Wedhug badanych cechy, ktore sa najmniej pozadane na rynku pracy to rozumie-
nie ludzi / empatia, ambicja, innowacyjnos¢ oraz przedsigbiorczos¢. Dziwi¢ moga
wskazania na empati¢ jako ceche nieistotng, w szczegdlnosci w kontekscie wysokich
ocen komunikatywnosci i wspotpracy. Taki wynik ttumaczy¢ mozna specyfikg py-
tania, w ktorym badani byli proszeni o wskazanie trzech najmniej pozadanych cech
sposrdd danego katalogu cech pozytywnych. W tej sytuacji badani mogli wskazy-
wac cechy, ktore ich zdaniem w najmniejszym stopniu przyczyniaja si¢ do realizacji
biznesowych celéw organizacji. Mimo iz az polowa badanych studentow specjalno-
sci ZKP wskazata empati¢ jako cechg mato wazng, to w poréwnaniu do pozostatych
specjalnosci 1 tak odsetek ten byt najnizszy. Wskazywac to moze na pewne roznice
we wrazliwo$ci na warto$ci migdzyludzkie w miejscu pracy. Studenci specjalnosci
ZKP rzadziej niz pozostali wskazywali tez komunikatywnos$¢ i uczciwos¢ jako cechy
mato wazne. Interesujace wydaje si¢, ze respondenci, nie tylko tej, ale wszystkich
specjalnosci, czesciej jako ceche mato wazng wskazywali uczciwos¢ niz odpowie-
dzialnos¢. Stosunkowo wysoki odsetek wszystkich badanych wskazywal rowniez
lojalnos¢ jako ceche mato istotna. Takie odpowiedzi wynika¢ moga z przekonania,
ze postawa pracownika nie zawsze ma znaczenie dla wyborow, ktorych dokonuje
pracodawca, natomiast licza si¢ efekty pracy.

9.2. Bezpieczne finanse

Druga popularng na Wydziale Zarzadzania specjalno$cia jest zarzadzanie fi-
nansami (ZF). W poréwnaniu z pozostatymi specjalnosciami na kierunku zarzadza-
nie jest ona najbardziej ,,$cista” — obok przedmiotow zwigzanych z zarzadzaniem
studenci majg wiele przedmiotow matematycznych, ktore przygotowuja do petnienia
roznych funkcji w sektorze finansowym, m.in. ksiegowego, doradcy podatkowego
lub specjalisty w zakresie controllingu i finansow. Studenci ucza si¢ zarzadzania
finansami w sektorze przedsiebiorstw i sektorze publicznym, poznajg zagadnienia
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rachunkowosci finansowej i zarzadczej, analizy finansowej, bankowosci, kontroli
finansowej, inwestycji kapitalowych, systemow podatkowych oraz zarzadzania
matg firma.

Jako powodd podjecia studiow studenci tej specjalnosci najczesciej wskazy-
wali szanse na zdobycie zatrudnienia w wybranym zawodzie (59,7%), mozliwos¢
rozwoju osobistego (50%) oraz che¢ odniesienia sukcesu w rywalizacji z innymi
— motywacje taka deklaruje az 40% badanych z tej specjalnosci. Jako powody wy-
boru specjalnosci badani z tej grupy wskazuja najczesciej che¢ poszerzenia wiedzy
(54,8%), mozliwo$¢ znalezienia dobrze ptatnej pracy (50%) oraz mozliwos¢ zna-
lezienia ciekawej pracy (37,1%). Interesujace jest jednak to, ze na tle studentow
pozostalych specjalnosci studenci ZF zdecydowanie czg$ciej wskazywali motyw
zwigzany z mozliwo$cia znalezienia dobrze ptatnej pracy, z kolei druga wskazana
motywacja, zwigzana z mozliwos$cia znalezienia ciekawej pracy, stosunkowo cze-
$ciej wskazywana byla przez badanych z innych specjalnosci. Odpowiedzi pokazuja
rowniez, ze wybor ten zdecydowanie nie byt podyktowany przekonaniem, ze nauka
na tej specjalnosci bedzie fatwa i przyjemna. Odréznia to studentow tej specjalnosci,
gdyz wsrdd pozostatych grup podobne odpowiedzi pojawiaja si¢ zdecydowanie czg-
sciej. Charakterystyka taka pokazuje, ze s to studenci, ktorzy wybor studiow Scisle
wigzg z wyborem zawodu.

Swiadomo$é i zdecydowanie w obszarze wyboru zawodu studentow specjalnosci
ZF odzwierciedla si¢ rowniez w odpowiedziach na pytanie o preferowang wielkos¢
przedsigbiorstwa, w ktorym chcieliby podjaé prace. Az 85,5% deklaruje, ze chce
podjaé prace w sektorze MSP. Jest to najwyzsza warto$é w calej tabeli. Prawie 40%
deklaruje zainteresowanie podjgciem pracy w duzym przedsigbiorstwie krajowym
(38,7%), natomiast tylko co piaty wskazuje na zainteresowanie praca w duzym
przedsiebiorstwie migedzynarodowym (22,6%). Dla porownania $rednia odpowiedzi
w dwoch ostatnich kategoriach dla wszystkich grup badanych to okoto 40%.
Mniejsze zainteresowanie pracg w przedsigbiorstwie migdzynarodowym wynikac
moze ze specyfiki krakowskiego rynku pracy, na ktérym znajduje si¢ wiele
koncernéw migdzynarodowych $§wiadczacych uslugi w zakresie outsourcingu
ksiggowego i finansowego. Liczne wskazania na sektor MSP $wiadcza o tym,
ze studenci nie marza o karierze w ramach struktur wielkich korporacji, natomiast
daza do znalezienia pracy w przedsi¢biorstwie, w ktorym beda mieli szans¢ rozwija¢
swojg wiedze i umiejetnosci w wielu roznych obszarach zarzadzania. Interesujace
natomiast wydaje sie, ze jedynie co piaty badany student tej specjalnosci chciatby
prowadzi¢ witasng dziatalnos¢ gospodarcza (21,0%), podczas gdy Srednio che¢ taka
deklarowat co trzeci badany (30,2%).

Studenci ZF najczgs$ciej wskazywali na che¢ podjecia pracy w dziale finan-
sowym (59,0%) lub ksiggowym (45,9%). Oznacza to, ze ich preferowane miejsce
pracy to dziat finansowy w matym lub $§rednim przedsigbiorstwie lub zatrudnienie
w firmie z sektora MSP, ktéra specjalizuje si¢ w ustugach z zakresu finansow
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i ksiggowosci. Co trzeci student deklarowat che¢ podjecia pracy w banku, na-
tomiast co piaty bylby zainteresowany podjeciem pracy w innym niz finanse
obszarze zarzadzania (np. zarzadzanie kadrami lub marketing). Ponad potowa
studentow tej specjalnosci wysoko ocenia szanse na znalezienie pracy w innym
obszarze zarzadzania niz finanse (52,5%), co w porownaniu ze studentami po-
zostatych specjalnosci stanowi zdecydowanie wyzszy odsetek. Zauwazy¢ mozna
jednak, ze studenci finanso6w najrzadziej wybierajg specjalnos$¢ ze wzgledu na jej
ogolnorozwojowy charakter (17,7%) oraz najrzadziej — w poréwnaniu z innymi
— oczekuja, ze nauka bedzie fatwa i przyjemna (1,6%). Stanowisko takie moze
zatem odzwierciedla¢ przekonanie, ze ukonczenie stosunkowo trudnych finansow
pozwoli naby¢ wiedze i kompetencje, ktore zapewnia prace nie tylko w branzy,
ale tez innych sektorach gospodarki. Wickszos¢ badanych nie jest zainteresowa-
na pracg w firmach $wiadczacych ustugi doradcze (doradztwo finansowe, inwe-
stycyjne lub podatkowe), co moze si¢ wigza¢ ze stosunkowo niska ocena szans
na znalezienie pracy w tym obszarze. Szczegoétowe dane zostaty przedstawione
na wykresie 20.

80,0%

70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%
= preferowane miejsce pracy
20,0% 9,79 .

’ /u-szanse na zdobycie pracy

10,0%

0,0%

Wykres 20. Preferowany przez studentow specjalnosci zarzadzanie finansami obszar

zatrudniania oraz szacowane szanse zdobycie pracy w danym obszarze
(Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan)
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Interesujace jest powigzanie odpowiedzi na pytanie o preferowane miejsce
pracy z oceng szans na uzyskanie zatrudnienia w danym obszarze. Jak pokazuje
wykres 20, studenci specjalnosci ZF, podobnie jak ich kolezanki i koledzy z ZKP,
najliczniej wskazujg obszar zatrudnienia, w ktérym widzg najwigksze szanse
na zdobycie pracy. Wyjatek stanowi doradztwo finansowe i inwestycyjne, w kto-
rym tylko co dziesiaty student chcialby podjaé¢ pracg, natomiast co trzeci uznaje,
ze szanse znalezienia pracy w tym obszarze sg znaczne. Sektor ustug doradczych,
w szczegolnosci finansowych, rozwija si¢ bardzo dynamicznie. Liczne przedsig-
biorstwa z branzy finansowej, a takze banki oferujg pracg na stanowiskach dorad-
cy klienta, ktore czesto sa tozsame ze sprzedaza produktow finansowych'?. Praca
w charakterze sprzedawcy produktéow finansowych czgsto odbywa si¢ na zasa-
dzie prowizyjnej, co oznacza, ze pracownik, ktory sprzeda produkt otrzymuje wy-
nagrodzenie, a jezeli nie sprzedaje, to nie zarabia. Taka forma wspotpracy odpo-
wiada studentom, ktérzy szukaja dodatkowego zrodta dochodu w trakcie studiow
—jest elastyczna, jednak wymaga przede wszystkim umiej¢tnosci sprzedazowych.
Prace taka wykonuja osoby z roznym doswiadczeniem i wyksztalceniem, dlate-
go mozna zrozumiec¢, ze studenci konczacy kierunek zwigzany z zarzadzaniem
finansami twierdza, iz stosunkowo tatwo mogliby zdoby¢ podobng prace, jednak
nie sg szczegbdlnie zainteresowani takg forma zarobkowania pracy po ukonczeniu
studidw. Analizujgc oceng szans na znalezienie pracy w interesujacym obszarze,
mozna stwierdzi¢, ze istotne jest przytoczenie odpowiedzi na pytanie o subiek-
tywne odczucia studentdéw wobec oceny ich szans na rynku pracy. Prawie 60%
studentow ZF zgodzilo si¢ ze stwierdzeniem, ze raczej uda im si¢ znalez¢ prace,
jednak trudno bedzie znalez¢ odpowiednig. Pewnych znalezienia odpowiedniej
pracy bylo tylko 14,5% badanych z tej specjalnosci. Dla poréwnania co trzeci
student specjalnosci marketing byt zdania, ze bez wickszych problemow znajdzie
odpowiednig prace.

Studenci ZF, podobnie jak studenci ZKP, okreslili swoje oczekiwania wzgle-
dem satysfakcjonujacej ich ptacy powyzej poziomu ptacy przecietnej. Srednia
z deklarowanych warto$ci wyniosta 3515 zt netto, natomiast mediana to 3000 z1.
Najwyzsze oczekiwania finansowe, podobnie jak w przypadku studentow spe-
cjalnosci ZKP, miaty osoby, ktére deklarowaty ch¢¢ podjecia pracy w duzych
korporacjach miedzynarodowych. Jak pokazuje tabela 17 oczekiwania osob
deklarujacych che¢ pracy w pozostatych typach przedsiebiorstw nie r6znia si¢
znacznie.

12 Cytujac wypowiedz jednego z pracownikow banku: ,,Doradca brzmi bardziej wiarygodnie niz
sprzedawca”, XIII Konferencja Prakseologiczno-Etyczna w Warszawie ,,.Dlaczego nie mozemy by¢
nieodpowiedzialni?” organizowana przez Konferencj¢ Przedsigbiorstw Finansowych, 17 pazdziernika
2013 roku.
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Interesujgce wyniki pokazuje natomiast analiza oczekiwan finansowych
w zaleznosci od preferowanego obszaru zatrudniania zestawiona z medianami
ptac na stanowiskach w sektorze finansowo-ksiggowym. Najwyzsze oczekiwania
ptacowe majg osoby, ktore deklarowaty che¢ pracy w doradztwie finansowym lub
inwestycyjnym. Mediana oczekiwan ptacowych studentéw ZF to 3000 zt, co po-
kazuje, ze oczekiwania osdéb, ktore chca pracowaé w doradztwie, ksztattuja sie
na poziomie trzeciego kwartyla. W rzeczywistosci kwota, ktéra satysfakcjono-
walaby studentéw przekracza warto$¢ srodkowa zarobkow osob na stanowiskach
kierownikow ds. finanséw i controllingu. Z kolei kwota minimalna, za ktora stu-
denci szukajacy pracy w doradztwie byliby sktonni podja¢ prace, jest wyzsza niz
mediana zarobkow posrednikéw finansowych. Tak wysokie oczekiwania ptacowe
odzwierciedla¢ mogg przekonanie o wysokich zarobkach przy sprzedazy produk-
tow finansowych. Oczekiwania wobec minimalnej placy osob, ktore chciatyby
podja¢ prace w dziale ksiggowym i finansowym, odpowiadaja rzeczywistym za-
robkom na prostszych stanowiskach takich jak fakturzysta i pracownik biurowy
w dziale finans6w. Osoby, ktore deklarowaty che¢ pracy w banku i dziale contro-
llingu, podjelyby prace za kwote odpowiadajacg wynagrodzeniu na stanowiskach
asystenckich, natomiast kwoty satysfakcjonujace w ich przypadku odpowiadaja
stanowiskom specjalistycznym i kierowniczym. Realistyczne oczekiwania wo-
bec ptacy minimalnej pokazuja, ze studenci majg rozeznanie w zarobkach, ktore
moga otrzymac w pracy. Nie bez znaczenia moze by¢ tu fakt, ze ponad potowa tej
grupy pracuje w trakcie roku szkolnego i w czasie wakacji, natomiast tylko okoto
10% nie jest aktywnych zawodowo. Szczegdlowe dane zostaly przedstawione
w tabeli 18.

Zapytani o to, jakie znaczenie maja wybrane kwestie dla wyboru pracodawcy
studenci specjalnosci ZF najwyzej ocenili uczciwos$¢ pracodawcy i pewnos¢ za-
trudnienia (na rowni 4,69) oraz mozliwos$¢ pogodzenia zycia zawodowego z 0so-
bistym (4,68). Wyzej od pozostatych uczestnikow badania studenci ZF ocenili
takie kwestie jak rodzaj zadan na danym stanowisku (4,42) oraz praca zgodna
z kierunkiem studiéw (3,53). Ostatni wskazany aspekt jest jednak jednym z najni-
zej ocenionych czynnikow przez te¢ grupe badanych, co wskazywaé moze na sto-
sunkowo duzg otwarto$¢ wobec charakteru przysztej pracy. Wydaje sie, Ze jest to
cecha specyficzna wspotczesnego rynku pracy — podobne nastawienie widoczne
jest nie tylko wsrod studentéw kierunkéw zwigzanych z zarzadzaniem, ale sze-
rzej wérdd studentow kierunkdéw spotecznych i humanistycznych. Wyniki badan
Pracuj.pl i Universum pokazuja, ze studenci studiéw humanistycznych zdaja so-
bie sprawe, ze trudno im bedzie znalez¢ pracg zgodng z kierunkiem ich studiow.
Wyniki tych badan sugerujg jednak, ze brak zgodnosci miedzy wyksztalceniem
a zawodem w mniejszym stopniu dotyczy studentéw kierunkéw ekonomicznych
i technicznych (Lusar, 2010). Z kolei wyniki badania przeprowadzonego przez
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Pracuj.pl w 2013 roku pokazuja, ze mimo, iz prawie dwie trzecie studentéw brato
pod uwage sytuacje na rynku pracy przy wyborze kierunku studiéow, to ponad po-
towa mtodych os6b znalazta prace, z czego tylko 53% ma prace, ktora jest zwia-
zana z kierunkiem studiéw (Grupa pracuj). Jednoczes$nie niska ocena zgodnosci
pracy z kierunkiem studiow moze wigzac si¢ z postrzegang specyfika rynku pracy.
Zawod ksiegowego moze by¢ wykonywany przez osoby, ktore nie konczyty de-
dykowanego kierunku studiow, a jedynie ukonczyty kursy zawodowe. Konkuro-
wanie z osobami o takich kwalifikacjach moze prowadzi¢ do otrzymania pracy,
ktora nie zawsze bedzie oferowata satysfakcjonujace wynagrodzenie. Studenci
tej specjalnosci zwracaja uwage na kwestie wynagrodzenia i oczekuja, ze praca,
ktora podejma bedzie gwarantowata wysokie wynagrodzenie. Dla studentow tej
specjalnos$ci wazna jest sama tres$¢ pracy, chca, by umozliwita im ona samoreali-
zacj¢ oraz data mozliwo$¢ dalszego uczenia si¢ i rozwoju. Oba te aspekty zosta-
ly ocenione wyzej w tej grupie studentéw na tle pozostatych. Najmniejszg wage
przywiazujg oni do tego, by praca byta tatwa. Rowniez w mniejszym stopniu niz
kolegom i kolezankom z innych specjalno$ci zalezy im na pracy, ktora umozliwia
nawigzywanie warto$ciowych kontaktow zawodowych. Wérdd studentow specjal-
nosci ZF widoczne jest rowniez bardzo silne nastawienie na rozwdj. Taka postawa
wskazywac¢ moze na che¢ zostania ekspertem w swojej dziedzinie. Nastawienie
zadaniowe studentow ZF oznacza, ze najwicksza rado$¢ czerpia oni z samej tresci
pracy i to ich motywuje do dziatania. Nie sg to jednak osoby, ktore w pracy cenig
przede wszystkim samodzielno$¢ i niezaleznos¢. W wiekszym stopniu zalezy im
na nauce i stabilnosci.

Studenci specjalnosci ZF szukaja bezpiecznego miejsca pracy, ktore z jednej
strony zapewni im dobre wynagrodzenie, z drugiej jednak umozliwi pogodzenie
pracy z zyciem osobistym. W tym kontekscie wskazanie na dziaty ksiggowe i finan-
sowe wydaje si¢ wlasciwym wyborem. Przywigzywanie wagi do bezpieczenstwa
pracy thumaczy¢ moze rowniez stosunkowo niskie zainteresowanie pracg w doradz-
twie finansowym. Praca taka umozliwia wysokie zarobki, czego — jak pokazuja dane
— $wiadomos¢ maja studenci, jednak nie gwarantuje stalosci dochodu, poniewaz wy-
nagrodzenie zalezne jest czgsto od prowizji.

Jakich cech wymaga praca ksiggowego lub finansisty? Przede wszystkim poczu-
cia odpowiedzialnosci za powierzone zadania i $wiadomos$ci znaczenia nawet naj-
mniejszej pomyiki. Specyfika pracy powoduje, ze od 0séb zatrudnianych w dziatach
finansowo-ksiggowych wymaga si¢ silnie rozwinigtych umiejetnosci analitycznych,
doktadnosci, systematycznosci i dobrej organizacji pracy. Mimo ze sg to zdolnosci,
ktore w okreslonym stopniu mozna rozwijac, jednak wazne sg rowniez predyspozy-
cje zwigzane np. z checiag do pracy z liczbami. Studenci specjalnosci ZF podkreslajg
jednak, ze w najwigkszym stopniu pracodawcy przy wyborze kandydatow biorg pod
uwage doswiadczenie zawodowe (wykres 21).
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Wykres 21. Najbardziej pozadane i najmnie;j istotne cechy, ktore zdaniem studentow
specjalnosci ZF pracodawcy biora pod uwagg przy wyborze kandydatow do pracy

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Praktyki i staze pozwalaja studentom naby¢ praktyczne umiejetnosci oraz wpra-
we W pracy w obszarze finansowo-ksiegowym, w szczeg6lnosci przy obstudze spe-
cjalistycznych programéw komputerowych!®. To z kolei, dla pracodawcy, moze sta-
nowic¢ potwierdzenie, ze absolwent potrafi w praktyce wykorzysta¢ wiedze¢ uzyskang
w czasie studiow. Druga najczesciej wskazywang przez studentéw tej specjalnosci
cechg uznawang za wazng przy wyborze kandydata jest odpowiedzialnos¢. W kon-
tekscie specyfiki pracy ksiegowego czy finansisty ta cecha wydaje si¢ kluczowa.
Potwierdzi¢ to moze fakt, ze cecha ta najrzadziej ze wszystkich wskazywana byta
jako mato istotna (6,9%). Dla poréwnania uczciwos¢ — réwnie silna cecha moralna
— zostata dwukrotnie czesciej wskazana jak mato istotna (13,6%) 1 dwukrotnie rza-
dziej wskazana jako najbardziej pozadana. Na tle odpowiedzi wszystkich badanych
najmniejszy odsetek badanych ze specjalnosci ZF i marketingu uwazat uczciwosé
za ceche pozadang przez pracodawcow. Badania nie byly poglebiane, dlatego o po-
wodach takich wyborow mozna tylko spekulowa¢. Mozna si¢ zastanowié, czy ta-
kie odpowiedzi wynikaja ze sposobu postrzegania przez badanych wymogow pracy
i kryteriow oceny efektywnej pracy. Przyktadowo, zastanowi¢ si¢ mozna, jak badani
odpowiedzieliby na pytanie o to, czy istnieje jedyny prawdziwy sposob przedstawia-
nia informacji. Czy sposob prezentacji informacji powinien by¢ uzalezniony od celu,

13 Studenci tej specjalnosci proporcjonalnie najczesciej sposrdd wszystkich badanych wskazy-
wali na znaczenie wiedzy oraz umiejetnosci obstugi programéw komputerowych jako kompetencji
majacych istotne znaczenie w realizacji planow zawodowych.
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jaki ma dany dokument (sprawozdanie finansowe lub informacja sprzedazowa) oraz
oczekiwan o0sob zainteresowanych? Czy odpowiedzi na tak postawione pytanie roz-
nityby si¢ od odpowiedzi ich kolegow i kolezanek z pozostatych specjalnosci, ktorzy
czesciej sg sktonni uwazaé uczciwos¢ za ceche istotng dla pracodawcow? Jedno-
czesnie odpowiedzi respondentdw moga w mniejszym stopniu wynikac ze sposobu
postrzegania przez nich istoty przyszlej pracy, a w wigkszym by¢ reakcjg na ich zda-
nie o srodowisku, w ktorym przyjdzie im pracowaé. By¢ moze studenci nie sg prze-
konani, ze dla pracodawcéw uczciwo$é pracownika jest istotna, poniewaz liczne
przyktady pokazuja, ze pracodawcy czesto sami nie sg uczciwi wobec pracownikow
czy klientow. W takiej sytuacji wymaganie uczciwosci bytoby nie tylko hipokryzja,
ale mogloby by¢ na swdj sposob niezgodne z przyjetym w organizacji sposobem
realizacji jej celow.

Interesujace wydaje sig, ze az 44,1% badanych w tej grupie wskazato wspot-
prace jako cechg¢ najbardziej pozadang. Pracodawcy czesto w ofertach podkreslaja,
ze umiejetnos¢ pracy w zespole jest cecha przez nich bardzo pozadang. Najczesciej
nie jest to bezposrednio zwigzane z wymogami zadan, a wynika ze specyfiki pracy,
ktora wymaga kontaktow z innymi pracownikami i uwzglgdniania w swojej pracy
zadan i oczekiwan zwigzanych z pracg wspolpracownikoéw. Umiejetnosé skutecznej
wspolpracy w zespotach, ktore wspdlnie rozwigzuja problemy, szukajg rozwigzan
1 je projektuja, nie wydaje si¢ kluczowa kompetencja w pracy na stanowiskach ksie-
gowych, ktére wymagaja skupienia i koncentracji. Nie mozna powiedzieé, ze jest to
kompetencja nieistotna, gdyz praca w kazdej organizacji, w ktorej praca jednostki
zalezy od pracy innych, otwarto$¢ na drugiego cztowieka i gotowos¢ do pomocy jest
pozadana. Wydaje si¢ jednak, ze na stanowiskach finansowo-ksiggowych umiejet-
no$¢ wspodlpracy nie powinna by¢ bardziej ceniona niz wiedza specjalistyczna czy
samodzielnos¢. Takie odpowiedzi pokazuja zatem, ze studenci na postawione pyta-
nie odpowiadali, odnoszac si¢ do generalnych cech, ktorych oczekuja pracodawcy,
natomiast nie zastanawiali si¢ nad tym, ktore cechy beda brane pod uwage przy
rekrutacji na stanowiska ich interesujace.

9.3. Samodzielny marketing

Marketing jest specjalno$cia, ktéra na Wydziale Zarzadzania cieszyta si¢ bar-
dzo duzym powodzeniem. W ostatnich latach studenci jednak rzadziej wybieraja
te specjalnos¢, co potwierdza réwniez mniejsza liczebno$¢ grupy w przeprowa-
dzonym badaniu. Studia na specjalnosci marketing pozwalaja rozwija¢ wiedzg
i umiejetno$ci z zakresu narzedzi marketingowych, projektowania produktu,
polityki cenowej, promocyjnej i dystrybucyjnej. Wybrane z programu studiow
przedmioty, takie jak marketing przemystowy, marketing uslug, media spolecz-
nosciowe, marketing internetowy, zarzadzanie innowacjami, Public Relations czy
komputerowe wspomaganie decyzji marketingowych, pokazujg szerokie spektrum
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zagadnien poruszanych w trakcie nauki. Absolwent tej specjalnosci jest przygo-
towany do wdrazania w przedsigbiorstwach profesjonalnych rozwigzan z obszaru
marketingu i PR.

Jako powod wyboru studiow ponad potowa studentow tej specjalnosci wska-
zata che¢ rozwoju osobistego (54,3%), z kolei 45,3% przyznaje, ze ukonczenie
studiéw daje wieksza szanse na zdobycie zatrudnienia w wybranym zawodzie. Od-
setek respondentéw zgadzajacych sie z tym stanowiskiem w tej specjalnosci byt
najnizszy. Dla poréwnania, §redni odsetek wskazan pozostatych badanych to oko-
to 60%. Studenci tej specjalnosci zdaja sobie sprawe, ze ich studia niekoniecznie
zapewnig im zawod, co w kontek$cie przytoczonych wczesniej wynikow badan
(Lusar, 2010) wydaje si¢ zasadne. Odpowiadajac jednak na pytanie o przyczyng
wyboru specjalnosci, niemal co drugi student marketingu (45,7%, najwyzszy odse-
tek sposrod badanych grup specjalno$ci) przyznat, ze powodem byly wczesniejsze
doswiadczenia organizatorskie lub che¢ znalezienia ciekawej pracy. Ponad potowa
(51,5%) przyznaje natomiast, ze podjecie studiow wigzato si¢ z checig poszerzenia
wiedzy. Odpowiedzi te wskazuja zatem na zainteresowanie tematykg studiow — ob-
szarem, ktory wedtug badanych jest interesujacy i pozwala na wykorzystanie wias-
nych umiejetnosci w zyciu zawodowym. Motywacje te potwierdza¢ moze niski
odsetek odpowiedzi wskazujgcych na che¢ znalezienia dobrze ptatnej pracy — o ile
wsrod studentéw ZF co druga osoba wskazata ten aspekt, to tylko 14,4% studentow
marketingu zlozyto podobng deklaracje.

Studenci marketingu najczesciej wskazywali na che¢ podjecia pracy w sekto-
rze MSP (52,9%) oraz duzych przedsiebiorstwach krajowych (52,9%). Odpowie-
dzi nie wskazuja na znaczne zréznicowanie odno$nie do preferowanej wielko$ci
przedsigbiorstwa, gdyz prawie potowa wskazata rowniez na cheg¢ pracy w duzych
przedsigbiorstwach migdzynarodowych (47,1%). Sposrdd wszystkich specjalnosci
to studenci marketingu sa najbardziej sktonni do zalozenia wtasnej dziatalnosci go-
spodarczej (47,1%). Tylko co piaty respondent deklarowal che¢ pracy w przedsie-
biorstwie mikro (20,6%).

Czterech na pigciu studentéw deklaruje, ze chciatoby podjaé prace w dziale
marketingu. Jest to rownoczesnie obszar, w ktorym ponad trzy czwarte badanych
widzi najwigksze szanse zatrudnienia. Kolejnym obszarem, w ktorym co trzeci ba-
dany okresla swoje szanse zatrudnienia jako wysokie, jest praca w dziale PR. Tutaj
jednak juz tylko 42,9% studentow byloby zainteresowanych pracg. Co pigty student
marketingu bylby zainteresowany praca w dziatach sprzedazy, innych obszarach za-
rzgdzania oraz osrodkach badan marketingowych. Wydaje si¢ jednak, ze studenci
marketingu nie postrzegaja swoich kompetencji jako uniwersalnych i transferowal-
nych, poniewaz tylko co trzeci pytany uznat, Ze ma szanse na zdobycie pracy w in-
nych niz marketing obszarach zarzadzania. Szanse na zdobycie pracy w innym niz
marketing obszarze ocenione zostaty nizej niz mozliwos¢ zdobycia pracy w osrod-
ku badan marketingowych, agencji interaktywnej, czy w dziale badan i rozwoju.
Szczegotowe dane zamieszczono na wykresie 22. Najwigksza rdznica pomiedzy
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szacowaniem szans na zdobycie pracy a gotowoscig do podjecia pracy w okreslo-
nym obszarze wystepuje w przypadku osob, ktore deklarowaty cheé¢ podjecia pracy
w osrodku badan marketingowych. Studenci mogg si¢ spotykac¢ z ofertami pracy
dla ankieterow w takich osrodkach, jednak zazwyczaj sg to prace o charakterze
doraznym lub tymczasowym. W ten sposob ksztattowany wizerunek pracodawcy
sugerowac¢ moze, ze stosunkowo tatwo w takim osrodku znalez¢ prace, co jednak
nie do konca jest zgodne z prawdg. Osrodki badan marketingowych maja czgsto
rozne strategie zatrudniania w zalezno$ci od charakteru pracy — inaczej ksztaltuja
wspotprace z ankieterami, a inaczej zatrudniaja specjalistow. Studenci marketingu
stosunkowo nisko szacujg swoje szanse na znalezienie pracy w innych niz marketing
obszarach zarzadzania (kadry, finanse) w porownaniu z innymi obszarami zatrudnie-
nia. Moze to $wiadczy¢ o przekonaniu o niskiej transferowalno$ci kompetencji na-
bywanych przez nich w trakcie studiow i ich przydatno$ci w pozostatych obszarach
zarzadzania. Stanowisko takie moze jednak réwniez wynika¢ z przekonania, ze pra-
ca w innych obszarach zarzadzania wymaga specyficznych kwalifikacji rozwijanych
na przedmiotach specjalistycznych.
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Wykres 22. Preferowany przez studentow specjalnosci marketing obszar zatrudniania

oraz szacowane szanse na zdobycie pracy w danym obszarze
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)
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Studenci specjalnosci marketing jako preferowane miejsce pracy wskazywali
najczeéciej sektor MSP. Jak pokazano wyzej, roznice w odsetkach respondentow
deklarujacych che¢ pracy w przedsigbiorstwie o okreslonej wielko$ci nie sg duze.
Zauwazy¢ mozna jednak, ze odmiennie niz w przypadku studentow specjalnosci
zarzadzanie kadrami czy finanse studenci specjalno$ci marketing, ktorzy deklaruja
che¢ podjecia pracy w mniejszych organizacjach, maja wyzsze oczekiwania finanso-
we w stosunku do osob, ktore chciatyby podja¢ prace w duzej firmie (tab. 19).

Najwyzsze oczekiwania ptacowe majg osoby, ktore chcialyby podjaé prace
w dziatach marketingu, agencjach marketingu oraz o$rodkach badan marketingo-
wych. Powyzsze dane zinterpretowa¢ mozna dwojako. Z jednej strony badani uwa-
7aja, 1z najwyzsze wynagrodzenia mozna zdoby¢ w organizacjach matych i srednich,
ktore maja dzialy marketingu lub zajmujg si¢ dziatalno$cig marketingowa (agencje
marketingu / PR). Z drugiej strony, jezeli zalozymy, ze praca w dziale marketingu
lub PR, to czg¢$ciej praca w duzej organizacji, okazuje sig, ze respondenci nie wig-
73 swoich oczekiwan finansowych z preferowanym miejscem pracy. W tej sytuacji
wyrazane aspiracje finansowe bytyby niezalezne od planowanej Sciezki kariery. Po-
dejscie takie w konsekwencji moze prowadzi¢ do rozczarowania rzeczywistg sytu-
acja na rynku pracy, ktora nie przystaje do oczekiwan studentoéw. Wysokie aspiracje
finansowe studentow marketingu potwierdza réwniez zestawienie oczekiwanych
wynagrodzen z faktycznymi ptacami oferowanymi w okresie prowadzenia badan
na stanowiskach w obszarze marketingu. Srednia oczekiwana ptaca, ktéra zdaniem
studentow bytaby dla nich satysfakcjonujaca, ksztattuje si¢ na poziomie ptacy spe-
cjalisty ds. marketingu, przewyzsza natomiast ptace oferowane na stanowiskach
takich jak kierownik agencji reklamowej czy copywriter. Minimalna oczekiwana
ptaca odpowiada z kolei wysokosci wynagrodzenia na stanowisku specjalisty ds.
reklamy. Szczegdtowe dane przedstawiono w tabeli 20.

Na pytanie o oczekiwania wobec przysztego pracodawcy studenci specjalno-
$ci marketing jako najistotniejsze kwestie wskazali uczciwos¢ pracodawcy (4,76)
1 pewno$¢ zatrudnienia (4,74). Wida¢, ze te dwie wartosci sg najwyzej cenione
przez badanych, niezaleznie od specjalnosci. Dla studentéw marketingu wazna jest
rowniez mozliwos$¢ pogodzenia zycia zawodowego z prywatnym (4,65), natomiast
na czwartym miejscu ex aequo znajduje si¢ wysokos¢ wynagrodzenia oraz mozli-
wos¢ dalszego ksztalcenia i rozwoju (4,53). Dla studentow tej specjalnosci szczego6l-
nie istotne jest bezpieczenstwo, zabezpieczenie socjalne, elastycznos¢ zatrudnienia
oraz wolne weekendy — wszystkie te kwestie zostaty ocenione w tej grupie wyzej
na tle odpowiedzi pozostatych badanych. Rowniez wyzej niz pozostali badani w tej
grupie ocenili prestiz przedsigbiorstwa, co nie powinno dziwié¢, gdyz jest to aspekt,
ktory bezposrednio wiaze si¢ z istotg pracy osob zatrudnionych w obszarze marke-
tingu/ PR. Mniejsza wagg niz pozostali badani studenci marketingu przywigzuja na-
tomiast do kwestii zwiazanych ze spotecznym srodowiskiem pracy, czyli czynnikow
takich jak przyjazna atmosfera w pracy i dobre relacje miedzy pracownikami oraz
kwestii zwigzanych z tre$cig zadan na stanowisku.
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Studenci marketingu od pracy oczekuja przede wszystkim tego, by dawatla po-
czucie samorealizacji. Istotne jest dla nich rowniez, by przyszta praca gwaranto-
wata dobre wynagrodzenie i pewnos¢ zatrudnienia. Na tle pozostatych badani z tej
grupy wyzej ocenili znaczenie takich kwestii, jak to, by byla to praca urozmaico-
na, zapewniala uznanie i szacunek oraz pozwalata wykaza¢ si¢ samodzielnoscia.
Oznacza¢ to moze, ze praca w marketingu to dla badanych z jednej strony rozwoj
i praca przynoszaca satysfakcje, z drugiej sSrodowisko pracy zapewniajace poczucie
bezpieczenstwa.

Podobnie jak pozostate grupy badanych studenci tej specjalnosci jako ceche ich
zdaniem najbardziej pozadang przez pracodawcow wskazali dos§wiadczenie (60,7%).
Jednoczesnie wydaje sig, ze takie cechy, jak kreatywnos¢, pomystowos¢, ktore nie
muszg wynika¢ wylgcznie z posiadanego doswiadczenia, sa wysoce pozadane wsérod
0soOb pracujacych w marketingu. W przeprowadzonych przez nas badaniach nie py-
taliSmy studentéw o te cechy, jednak w tym kontekscie warto wskazaé, ze sposrod
wszystkich badanych to wlasnie studenci marketingu najczgséciej wskazywali do-
$wiadczenie zawodowe jako ceche kandydata do pracy, ktora nie jest szczegdlnie
pozadana przez pracodawcow. Takiego zdania byt co czwarty student tej specjalno-
sci. Co ciekawe jednak, ponad potowa badanych wskazata na innowacyjnos¢ jako
jedng z najmniej pozadanych cech. Poréwnanie tych odpowiedzi z odpowiedziami
pozostatych respondentow wskazywaé moze, ze takie cechy jak empatia, ambicja
i innowacyjnos¢ byly czesdciej niz pozostate cechy wskazywane jako najmniej istot-
ne przez studentéw wszystkich specjalnosci (wykres 23).

60,7% do$wiadczenie zawodowe
49, odpowiedzialno$¢
% wspolpraca
A wiedza specjalistyczna
uczciwose
komunikatywnos¢ B najmnie;j istotna
14,39 samodzielnosé M najbardziej pozadana
51,6 14,39 innowacyjnosé
1,5% przedsigbiorczo$¢é
—58,1% 0,7% empatia / rozumienie ludzi
0,7% lojalnos¢
32,3 1% ambicja
~80,0%-60,0%-40,0%-20,0% 0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Wykres 23. Najbardziej pozadane i najmniej istotne cechy, ktore zdaniem studentéw

specjalnosci marketing pracodawcy biora pod uwage przy wyborze kandydatow do pracy
(Zréodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)
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Generalnie zauwazy¢ mozna, ze najistotniejsze cechy, ktore zdaniem studentow
marketingu odgrywaja rol¢ przy wyborze kandydata do pracy, sa zbiezne z cechami
wskazywanymi przez wszystkich studentow. Cechy te to doswiadczenie, odpowie-
dzialnos$¢, wspotpraca oraz wiedza specjalistyczna. Oznacza to, ze zdaniem studen-
tow kluczowe sa ,twarde kwalifikacje”, wyrazane dzigki nabytemu dos$wiadcze-
niu i wiedzy specjalistycznej. Co wazne, zdaniem badanych pracodawcy oczekuja
z jednej strony odpowiedniej postawy wobec pracy i wykonywanych zadan, a takze
odpowiedzialnosci. Z drugiej strony, istotna jest umiejetnos¢ wspotpracy z innymi
ijest to cecha, ktora odgrywa rolg bez wzgledu na charakter pracy i wykonywanych
zadan. W organizacjach, w ktorych zadania sg podzielone, gdzie praca poszczego6l-
nych oséb wptywa na mozliwosci wykonania zadan przez inne osoby i wazny jest
przeptyw informacji, umiejetnos¢ wspotpracy jest jednym z czynnikow sukcesu.

9.4. Stabilna inzynieria produkcji

Powyzej przedstawione specjalnosci prowadzone sg na Il stopniu kierunku stu-
diow zarzadzanie (studia magisterskie). Zarzadzanie i inzynieria produkcji (ZilP) to
odrebny kierunek (po studiach inzynierskich), ktory oferuje specjalnosci takie jak
zarzadzanie produkcja i zarzadzanie logistyczne. W naszych badaniach nie rozbijano
analizy wedtug specjalnosci, tylko przygotowano narzedzie badawcze odzwierciedla-
jace interdyscyplinarny charakter tego kierunku. Zarzadzanie i inzynieria produkcji
jest kierunkiem, ktory taczy przygotowanie inzynierskie z przygotowaniem w zakre-
sie organizacji i zarzadzania. Jednym z gtownych celow ksztalcenia jest zapoznanie
studentow z podstawowymi zagadnieniami dziatalnosci operacyjnej przedsigbiorstw.
Studenci ksztatceni sa pod katem petnienia funkcji w przedsigbiorstwach przemysto-
wych, a takze z sektora MSP. Inzynieria produkcji wymaga zaréwno wiedzy inzy-
nierskiej, jak tez z obszaru zarzadzania i ekonomii. Dlatego tez na poczatku studiéw
rozwijane sg kompetencje ogdlnoinzynierskie, natomiast w dalszym toku studiow
studenci nabywajg umiejetnosei z zakresu analizy i oceny systemow produkcyjnych,
projektowania rozwigzan w zakresie zarzadzania produkcjg oraz koordynacji proce-
sow w systemach produkcyjnych. Specjalnos¢ przygotowuje studentow do podej-
mowania podstawowych decyzji w dziedzinie organizacji i zarzadzania produkcja,
projektowania nowych i1 usprawniania istniejacych rozwigzan oraz nadzorowania
systemow produkcyjnych, eksploatacyjnych i logistycznych, réwniez z wykorzysta-
niem wspomagania komputerowego. Na studiach rozwijane sa kompetencje zar6wno
z obszaru nauk $cistych (np. formutowanie modeli matematycznych i ich stosowanie),
ekonomicznych (np. zarzadzanie kosztami, finansami i kapitatem), technicznych (np.
projektowanie inzynierskie obiektow i proceséw technicznych), jak tez spolecznych
(np. zarzadzanie personelem, planowanie marketingowe)'.

14 Opracowane z wykorzystaniem informacji przedstawionej na www.zarz.agh.edu.pl oraz za-
wartej w syllabusie kierunku.
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Studenci tego kierunku, podobnie jak ich réwiesnicy z kierunku zarzadzanie,
najczesciej podejmowali studia ze wzgledu na przekonanie, ze ukonczenie studiow
daje wigksza szanse na zdobycie zatrudnienia w wybranym zawodzie (61,5%) oraz
mozliwo$¢ rozwoju osobistego (58,6%). Z kolei wybor specjalnosci studenci ZilP
uzasadniajg najczesciej, wskazujac na ogdlnorozwojowy charakter specjalnosci
(47,7%), co odroznia ich od kolegow i kolezanek studiujacych kierunek zarzadza-
nie. Opinia studentéw potwierdza zasadno$¢ zamystu wtadz Wydziatu, ktore dazyty
do zaoferowania kierunku studiow tgczacego rozwdj kompetencji z obszaru tech-
nicznego, ekonomicznego i spolecznego. Studenci tego kierunku jako istotne dla
wyboru specjalnosci wskazuja ponadto réwniez motywacje podobne do tych wska-
zywanych przez studentéw kierunku zarzadzanie: che¢ poszerzenia wiedzy (40,8%),
mozliwo$¢ znalezienia ciekawej pracy (39,7%) oraz mozliwo$¢ znalezienia dobrze
ptatnej pracy (35,6%). Rowniez te odpowiedzi pokazuja, ze wybor studiow i spe-
cjalnosci bardzo czgsto wigze si¢ z mysleniem o wyborze zawodu 1 mozliwo$ciach
znalezienia pracy.

Zapytani o preferowang wielko$¢ przedsigbiorstwa, w ktorym chcieliby podja¢
prace, studenci ZilP wskazywali na przedsigbiorstwa duze, zar6wno mi¢dzynarodo-
we (54,1%), jak i krajowe (51,4%). Oznacza to, ze studenci ci zdecydowanie bar-
dziej od studentow kierunku zarzadzanie preferujg prace w duzych organizacjach.
Wynika¢ to moze z charakteru samych studiow, ktore ukierunkowane sa na prowa-
dzenie analiz 1 poznanie specyfiki duzych przedsicbiorstw przemystowych. Tylko
co piaty student ZiIP (26,2%) wskazywal na zainteresowanie podjeciem wiasnej
dziatalnosci gospodarczej, przy czym na kierunku zarzadzanie che¢ taka deklarowat
co trzeci student (Srednia 32,3%).

Wigkszo$¢ studentow ZilP chciataby podjac¢ prace w dziale produkcji (60,3%).
Wiele 0s6b jest rowniez zainteresowanych praca w dziatach logistyki lub dystrybu-
cji (42,5%). Wyniki takie potwierdzaja regute zaobserwowang wczesniej, ze studen-
ci preferujg dzial, ktdry jest §cisle zwigzany z ich specjalnoscia, z czego wniosko-
wac¢ mozna, ze zalezy im na pracy w zawodzie. Natomiast pytani wprost o to, czy
przywiazuja wage do tego, zeby ich praca byta zgodna z kierunkiem studiow, badani
oceniajg ten aspekt najnizej ze wszystkich (Srednia 3,31). Zauwazy¢ mozna rOwniez,
ze prawie co piaty badany jest zainteresowany podjeciem pracy w innych obsza-
rach zarzadzania, a studenci ZiIP stosunkowo wysoko na tle pozostatych badanych
oceniajg szanse uzyskania zatrudnienia w innym niz wybrany przez nich obszarze.
Odmiennie niz w przypadku specjalnosci finanse studenci ZiIP sg przekonani, ze ich
kierunek ma ogolnorozwojowy charakter, co moze tlumaczy¢, dlaczego 47,7% ba-
danych uwaza, ze ma duze szanse na zdobycie pracy w innym obszarze zarzadza-
nia. Analiza odpowiedzi studentow specjalnosci inzynierskiej pokazuje, podobnie
jak poprzednie analizy, ze studenci majg tendencj¢ do wskazywania preferowane-
go miejsca pracy w tych obszarach, w ktorych widza wysokie szanse na zdobycie
zatrudnienia. Wyjatek stanowi tu dzial zakupow, ktory jako preferowany wskazat
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co piaty badany (20,1%), natomiast szanse zdobycia zatrudnienia w tym obszarze
jako wysokie ocenia ponad potowa badanych (57,6%). Opisane dane i zalezno$ci
przedstawiono na wykresie 24.
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Wykres 24. Preferowany przez studentow specjalnosci ZilP obszar zatrudniania
oraz szacowane szanse na zdobycie pracy w danym obszarze
(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan)

Oczekiwania finansowe wobec pierwszej pracy studentéw kierunku ZiIP sg po-
dobne do oczekiwan ich kolegow i kolezanek studiujacych na kierunku zarzadzanie.
Minimalna ptaca, za ktdrg badani byliby sktonni podja¢ prace, to ok. 3100 brutto, na-
tomiast poziom placy satysfakcjonujacej ksztattuje si¢ na poziomie ok. 5100 brutto.
Oznacza to, ze w chwili przeprowadzania badania oczekiwania wobec ptacy mi-
nimalnej studentéw odpowiadaja poziomowi mediany wynagrodzen na stanowisku
referenta ds. produkcji w tym okresie. Z kolei $rednie oczekiwania wobec wysokosci
placy satysfakcjonujacej bliskie sa medianie wynagrodzen na stanowisku kierowni-
ka tancucha dostaw. Przeprowadzone analizy pokazuja, Ze najwyzsze oczekiwania
wobec ptacy satysfakcjonujacej maja osoby, ktdre sg zainteresowane podjeciem pra-
cy w matych jednostkach — mikroprzedsigbiorstwach oraz te, ktore planuja podjaé
dziatalno$¢ gospodarcza. Zaznaczy¢ nalezy jednak, ze tylko nieliczni studenci ZilP
sg zainteresowani zatozeniem dziatalnosci gospodarczej (26,2%) czy praca w mi-
kroprzedsigbiorstwach (9,1%). Z kolei oczekiwania finansowe o0sob, ktore chcg pod-
ja¢ prace w duzych przedsiebiorstwach oraz w sektorze MSP, nie sg zroznicowane
i nie odbiegaja od warto$ci $rednich tej grupy badanych (tab. 21).
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Analiza oczekiwan finansowych wedtug grup osob preferujacych prace w wy-
branych dziatach pokazuje, ze najwyzsze oczekiwania (zarowno w stosunku do ptacy
minimalnej, jak i satysfakcjonujacej) maja osoby, ktore chca podja¢ prace w dziale
technicznym. O ile oczekiwania wobec ptacy minimalnej ksztattuja si¢ na pozio-
mie mediany wynagrodzen na stanowisku specjalisty ds. technicznych i serwisu,
o tyle oczekiwania wobec ptacy satysfakcjonujacej znacznie przekraczajag mediane
wynagrodzen na stanowisku kierownika ds. technicznych i serwisu. Podobng rézni-
ce w oczekiwanych wysokosciach ptac wida¢ wsérdd studentow, ktdrzy cheg podjaé
prace w dziale kontroli jakosci, instytucjach nadzoru oraz dziale zakupow. Roznice
te pokazuja, ze studenci maja bardzo wysokie wyobrazenia o swoich przysztych
zarobkach w stosunku do tego, co oferuje rynek pracy. Szczegotowe dane przedsta-
wiono w tabeli 22.

Studenci pytani byli rowniez o kwestie, ktore maja znaczenie dla wyboru pra-
codawcy. Podobnie jak studiujacy na kierunku zarzadzanie studenci ZilP oczekuja
od pracodawcy przede wszystkim uczciwosci 1 pewnosci zatrudnienia. Dla tej gru-
py bardzo wazna jest rowniez wysokos¢ zarobkow. Kwestie takie jak praca zgodna
z kierunkiem studiow, elastyczne godziny pracy oraz prestiz przedsicbiorstwa nie
odgrywaja znaczacej roli. Studenci ZilP zorientowani sg na specyfike pracy w du-
zym przedsigbiorstwie, ktorego warunki pracy wyznacza system produkcji, dlate-
go nie powinno dziwi¢, ze badani stosunkowo nisko oceniajg kwestie elastycznych
godzin pracy i wolnych weekendéw. W wyobrazeniach studentéw praca w duzych
przedsiebiorstwach przemystowych nie powinna si¢ wigza¢ z podobnymi niedogod-
nosciami. Z kolei wysokie oczekiwania wobec stabilno$ci zatrudnienia i polityki
umozliwiajgcej godzenie zycia zawodowego z rodzinnym wskazuja, ze badani rozu-
miejg przez to state godziny pracy 1 wysokie zarobki.

Roéwniez okreslajac swoje oczekiwania wobec pracy, badani podkreslaja te dwa
aspekty: gwarancje wysokiego wynagrodzenia i pewnos¢ zatrudnienia. Znamienne
jest, ze badani ci oczekujg przede wszystkim mozliwo$ci awansow, a nie mozliwo-
$ci uczenia si¢ i rozwoju zawodowego. Wybory takie pokazuja, ze studenci ZilP
mysla o pracy w aspekcie struktur organizacji, w ktorych beda funkcjonowac i za-
dan, ktore beda im powierzone. Badani zdecydowanie nie oczekuja od pracy, by
byta tatwa, zdecydowanie wyzej cenig prac¢ urozmaicong i taka, ktora da poczucie
samorealizacji.

Studenci kierunku ZilP reprezentujg jedyng grupe badanych, ktorych profil wy-
ksztalcenia jest profilem technicznym. Inzynierowie ci nie r6znig si¢ jednak zbytnio
od swoich rowiesnikow przy okreslaniu najbardziej i najmniej pozadanych cech,
ktore ich zdaniem pracodawcy biora pod uwage przy wyborze kandydatdéw. Studenci
ZiIP na pierwszym miejscu wskazuja doswiadczenie zawodowe (65,7%). Na drugim
miejscu wskazujg jednak wiedze specjalistyczng (45,8%), ktora nie byta tak istotna
w opinii pozostatych badanych. Odpowiedzi takie moga by¢ zatem wyrazem prze-
konania o tym, ze praca w zawodzie inzyniera wymaga wiedzy specjalistycznej,
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ktora moze by¢ ich silnym atutem na rynku pracy. Na tle pozostaltych badanych
studenci tej specjalnosci za istotng uwazaja tez samodzielnos¢ (23,7%), co moze
odzwierciedla¢ oczekiwania wzgledem charakteru pracy inzyniera (wykres 25).

79, doswiadczenie zawodowe
9

wiedza specjalistyczna
wspotpraca
odpowiedzialno$¢
uczeiwosé

samodzielnos¢ B najmniej istotna

komunikatywnos¢ B najbardziej pozadana

= przedsigbiorczos¢
—44 ambicja
524 innowacyjnosé
lojalnos¢

—61,9% empatia / rozumienie ludzi

—-80,0%-80,0%-80,0%-80,0% 0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Wykres 25. Najbardziej pozadane i najmniej istotne cechy, ktore zdaniem studentow
specjalnosci ZiIP pracodawcy biora pod uwage przy wyborze kandydatow do pracy.

(Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badar)

Wysoki wynik uzyskata wspotpraca (43,8%) i jest to wynik zblizony do odsetka
udzielanych odpowiedzi wsrod pozostatych badanych. Odpowiedzi takie moga jed-
nak zaskakiwac, jezeli wezmie si¢ pod uwage charakter pracy wykonywanej przez
inzynieréw. O ile zgodzi¢ si¢ mozna, ze praca inzyniera wymaga wspotpracy, to
z pewnoscig wspolpraca ta ma inny charakter niz np. w przypadku osoby zatrudnio-
nej w dziale personalnym czy marketingu. Zadania inzynierskie, szczeg6lnie w du-
zych firmach, w ktorych che¢ pracy deklaruja nasi badani, czgsto ma charakter pracy
indywidualnej z elementami pracy zespolowej. Wspotpraca opiera si¢ tu na podziale
zadan zgodnym z kompetencjami oraz wspieraniu cztonkow zespotu w przypadku
wystapienia trudnos$ci z realizacja powierzonego zadania. Przekonanie takie moze
by¢ jednak rowniez wyrazem $wiadomosci, jak istotne sg relacje miedzyludzkie
dla efektywnej pracy w organizacji. Zaskakujace w odpowiedziach jest to, ze tylko
co trzeci student specjalnosci ZilP wskazuje na odpowiedzialnos¢ jako ceche istotna.
Jest to najnizszy odsetek wsrod wszystkich badanych. Zaskakuje dlatego, poniewaz
zadania inzynierskie wigzg si¢ z bardzo duzg odpowiedzialno$cig — czgsto moga
mie¢ wpltyw na zdrowie i zycie ludzkie. Wydaje sie, ze jest to wyzwanie dla ka-
dry nauczajacej, ktéra musi dotozy¢ staran, by u§wiadomi¢ mtodym inzynierom ich
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odpowiedzialno$¢ za wykonywane zadania. Niepokojacy jest rowniez bardzo niski
odsetek odpowiedzi wskazujacych na istotno$¢ innowacyjnos$ci oraz bardzo wysoki
odsetek osob, ktore uwazaja, ze cecha ta jest najmniej istotna. Myslac o pracy in-
zyniera w dzisiejszej gospodarce, trudno si¢ zgodzié¢, ze postawy proinnowacyjne
sa mato istotne. Wydaje si¢ zatem, ze jest to kolejne wyzwanie, ktére stoi przed
kadrg akademicka. Budowanie autonomii myslenia i poczucia odpowiedzialno$ci
mtodych osob wydaje si¢ bowiem kluczowe ze wzgledu na zyskanie pewnosci, iz
osoby konczace studia wyzsze sa dojrzate i swoja praca beda przynosi¢ korzys¢ nie
tylko sobie, ale i calemu spoteczenstwu.



10. Whnioski z przeprowadzonych badan.
W perspektywie zmian sfery postaw
i aspiracji mlodziezy
oraz zmian na rynku pracy

10.1. Studenci miedzy wyborem studiow a wyborem pracy

Zapytalismy naszych studentéw, dlaczego zdecydowali si¢ na nauke na da-
nym kierunku studiéw. Prawie 60% badanych kierowalo si¢ checig uzyskania
pracy w wybranym zawodzie oraz pragnieniem rozwoju osobistego. Odpowiedzi
te padaly najczesciej wsrdd studentow wszystkich specjalnosci, stad wnioskowac
mozna, ze s3 to motywacje zwigzane generalnie z kierunkami nauk o zarzadzaniu.
Takie wyniki nie dziwia, lecz wskazuja, ze studenci wybierajg kierunek studiow
myslac o swojej przysztej pracy. Potwierdzaja to wyniki badania przeprowadzonego
przez CBOS, ktoére pokazuja, ze w spotecznej ocenie wyksztatcenie formalne jest
istotng determinantg sukcesu zawodowego (CBOS, 2013a). Jednocze$nie zapytani
0 to, co jest wazne przy wyborze przysziej pracy, badani studenci (95%) WZ AGH
ocenili jako wazng mozliwo$¢ dalszego rozwoju, natomiast zgodno$¢ pracy z kie-
runkiem studiéw jako wazng postrzegato niecate dwie trzecie badanych (62,4%).
Oznacza to, ze badani wybieraja studia ze wzgledu na che¢ zdobycia interesujacej
pracy, natomiast przy wyborze pracy jej zgodno$¢ z kierunkiem studiow nie jest juz
kluczowa. Mozemy zatem ten fakt interpretowac nastepujaco: studenci wybieraja
studia na kierunkach zwigzanych z zarzadzaniem, poniewaz w ich ocenie sg to stu-
dia, ktére umozliwig im znalezienie pracy, bez wzgledu na to, czy praca ta bedzie
zgodna z kierunkiem studiéw. W tym przypadku moglibySmy stwierdzi¢, ze studia
traktowane sa przez badanych jako $rodek do osiggnigcia celu — pracy, przy czym
cel ten nie jest $cisle okreslony. W raporcie wykonanym na zlecenie NCBiR Analiza
zapotrzebowania gospodarki na absolwentow kierunkow kluczowych w kontekscie
realizacji strategii Europa 2020 zwrdcono uwage na fakt, ze ponad 30% przedsta-
wicieli uczelni szacuje, ze w obszarze nauk ekonomicznych i nauk o zarzadzaniu nie
wigcej niz polowa absolwentow zostata zatrudniona w zawodzie. Dla poréwnania
w odniesieniu do absolwentow nauk humanistycznych i sztuki odsetek ten wynosit
57,1%, podczas gdy dla grupy absolwentow kierunkéw informatycznych jedynie
10% (Agrotec Polska, 2012, s. 66). Pokazuje to pewien trend zmian zachodzacych
na rynku pracy. Coraz czesciej wskazuje sie na fakt, ze od absolwentoéw wymagane
beda kompetencje pozwalajace im si¢ dostosowaé do zmian, w tym rowniez do prze-
branzowienia.
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Ponad 60% studentow WZ AGH wskazato na MSP jako preferowany sektor
zatrudnienia, przy czym wybory miejsca pracy badanych wyraznie wskazuja na to,
ze chcieliby oni petni¢ funkcje specjalistyczne w dziatach zajmujacych si¢ obszarem
zwigzanym z kierunkiem studiow (m.in. dziat kadr, finanséw, marketingu, produk-
cji). Z kolei ok 40% badanych deklaruje gotowos¢ podjecia pracy w duzej korporacji
(polskiej lub zagranicznej), natomiast 3 na 10 studentow deklaruje ch¢¢ prowadze-
nia wilasnej dziatalnosci gospodarczej. Zgodnie z informacja zawartg we wspo-
mnianym wyzej raporcie (Analiza zapotrzebowania...) prognozowany jest spadek
zatrudnienia dla specjalistow (absolwentow) w duzych zaktadach pracy ze wzgledu
na polityke przenoszenia cze$ci procesoOw organizacyjnych i produkcyjnych do kra-
jow BRICS (outsourcing)'® (Agrotec Polska, 2012, s. 50). Biorgc jednak pod uwage
fakt, ze badani przez nas studenci najczesciej deklarowali ch¢¢ pozostania i podjecia
pracy w Krakowie (57,8%) lub w jego okolicach (37,5%), nalezy zwr6ci¢ uwage
na specyfike krakowskiego rynku pracy, ktory jest postrzegany jako jeden z najbar-
dziej atrakcyjnych rynkéw lokacji centrow $wiadczacych ustugi outsourcingowe
(2014 Tholons Top 100 Outsourcing Destinationas Rankings). Z tej perspektywy
wida¢, ze studenci znajacy jezyki obce beda mogli znalez¢ prace w sektorze ustug
outsourcingowych, gdzie istnieje duze zapotrzebowanie na specjalistow. Jednocze-
$nie mimo iz podjecie zaraz po ukonczeniu studidow pracy w korporacji moze by¢
atrakcyjng alternatywa dla mtodych ludzi, zwréci¢ nalezy uwage na fakt, ze praca
taka oferuje okreslone organizacyjnymi lub miedzyorganizacyjnymi §ciezkami ka-
rier warunki rozwoju. Osoby oczekujace od pracodawcy mozliwo$ci rozwoju beda
szukaty pracy, ktora uwazaja za interesujaca, ktora daje poczucie celowosci i sensu
wykonywanych zadan. Czynniki te s3 bowiem kluczowe ze wzgledu na satysfak-
cj¢ z pracy. O poziomie zadowolenia z pracy decyduje w nieco mniejszym stopniu
réwniez przeswiadczenie o pelnym wykorzystaniu posiadanych kwalifikacji oraz
mozliwosci ich doskonalenia, a takze poczucie stabilno$ci zatrudnienia oraz satys-
fakcja z uzyskiwanych dochodow (CBOS, 2013b, s. 9-10). W odniesieniu do tych
ostatnich czynnikoéw praca w duzych korporacjach moze nawet w wigkszym stopniu
spelia¢ oczekiwania 0sob mtodych. Nie wyklucza to jednak sytuacji, gdy zbyt wa-
ski lub fragmentaryczny zakres obowiazkéw ogranicza mozliwosci rozwoju 0sob,
ktore sg gotowe do przejmowania odpowiedzialnosci za prowadzenie catego pro-
cesu lub realizacj¢ ambitnych zadan. W tym miejscu warto wspomnie¢, ze w ba-
daniach przeprowadzonych przez CBOS nie stwierdzono wysokiego poziomu za-
leznosci miedzy ogdlnym poczuciem zadowolenia z pracy oraz zgodnoS$cia pracy
z wyksztatceniem. Potwierdza to tezg, ze studia powinny pozwoli¢ zdoby¢ prace,
jednak nie zawsze musi by¢ to praca w zawodzie. Pamigtajmy jednak, Ze to wtasnie
duzi pracodawcy przyznaja, ze oczekuja od absolwentéw ukonczenia studidow, przy

15 Okreélenie grupy panstw rozwijajacych si¢: Brazylii, Rosji, Indii, Chin oraz od 2011 Republiki
Poludniowej Afryki.
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czym kierunek nie zawsze ma dla nich znaczenie, poniewaz wiedze specjalistyczng
przekazuja pracownikom w czasie szkolen (Czarnik et al., 2011).

W raporcie Analiza zapotrzebowania... podkresla si¢ jednak, ze docelowo
na polskim rynku pracy wzrasta¢ bedzie zatrudnienie absolwentéw w matych i sred-
nich firmach, w szczegélno$ci w fazie prowadzenia prac rozwojowych (Agrotec
Polska, 2012 s. 42). Przyjmuje si¢ tu rowniez, ze w kontekscie realizacji celow stra-
tegii Europa 2020 absolwenci kierunkow kluczowych'® beda podejmowali wtasng
dziatalno$¢ gospodarcza, natomiast wdrazanie nowych technologii rozwija¢ bedzie
sektor ustug dla biznesu i przemystu (Agrotec Polska, 2012, s. 50). Wydaje sig,
ze jest to obiecujacy trend na rynku pracy pozwalajacy na zachowanie ogoélnoroz-
wojowego charakteru studiow i1 uzasadniajacy zmiany w programach, ktére beda
ukierunkowane na wzmocnienie przedsiebiorczos$ci mtodych osob.

10.2. Ksztaltowanie programu studiow
na kierunkach zwigzanych z zarzadzaniem

Kogo ksztatlcimy na kierunkach zwigzanych z zarzadzaniem? Jako uczelnia,
wydziat, nauczyciele mozemy zada¢ sobie to pytanie. Jezeli pytanie to postawimy
na uczelniach medycznych, to mozemy ustysze¢ — ksztatcimy lekarzy, pielggniarki.
Jezeli zadamy to pytanie na kierunkach technicznych, ustyszymy, ze ksztatceni sg
inzynierowie, konstruktorzy, projektanci. Jezeli zapytamy na uczelniach ekonomicz-
nych o studentow rachunkowosci, ustyszymy o analitykach, finansistach, ksiego-
wych, a na prawie — o prawnikach, prokuratorach itd. Czy na kierunkach zwigzanych
z zarzadzaniem ksztatcimy zarzadzajacych, menedzerow, specjalistow od zarzadza-
nia? Trudno sobie wyobrazi¢, ze kazda osoba, ktora konczy studia z zarzadzania
bedzie potrafita zarzadzaé organizacja. Mistrzostwo wymaga praktyki i uwaga ta do-
tyczy nie tylko zarzadzajacych, ale rowniez lekarzy, architektow, prawnikow. Kogo
zatem ksztalcimy na kierunkach zwigzanych z zarzadzaniem? Jaki jest cel nauczania
o zarzadzaniu? Ksztalcimy osoby, ktore powinny rozumie¢, jak funkcjonuje organi-
zacja. Osoby te moga pehi¢ rézne role w organizacjach, kluczowe jest jednak, by
miaty §wiadomos$¢ tego, jak rozne procesy w organizacji wigza si¢ ze soba, jakie
czynniki oddzialuja na organizacj¢ i w jaki sposob konstruowac procedury, procesy,

16 Wedtug raportu Analiza zapotrzebowania.... (2012) kluczowe obszary ksztatcenia to: obszar
architektury, obszar rozwigzan technologicznych w projektowaniu procesow przemystowych i prze-
tworczych (automatyka, robotyka, biotechnologia, bioinformatyka, inzynieria biomedyczna, inZynieria
chemiczna i procesowa, mechatronika, nanotechnologia itp., budownictwo), obszar przemystow kultu-
ry, obszar techniczno-informatyczny, obszar elektroniki i telekomunikacji (energetyka, inzynieria §ro-
dowiska / ochrona $rodowiska, logistyka, zarzadzanie i technologia produkcji w obszarze przemystu,
przetworstwa, nauk rolniczych, ochrony §rodowiska), obszar nauk medycznych w zakresie medycyny
i opieki nad osobami starszymi.
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ramy organizacyjne, by umozliwialy osigganie celow organizacji oraz jej interesa-
riuszy. Zadanie takie wymaga zardwno wiedzy z zakresu nauk $cistych (m.in. sta-
tystyka, finanse), technicznych (m.in. procesy wytwarzania, harmonogramowanie),
wiedzy z zakresu nauk spotecznych (m.in. ekonomia, psychologia, socjologia), jak
tez humanistycznych (np. filozofia, etyka). Jezeli w ten sposob okreslimy cel na-
uczania na kierunkach zwigzanych z zarzadzaniem, musimy zwréci¢ uwage na dwie
kwestie: przedmiot nauczania (programy studiéw) oraz oczekiwania kluczowych in-
teresariuszy (studentow i pracodawcow).

Wspolczesne organizacje podlegaja ciaglym przeksztatlceniom, zmieniaja si¢
struktury, procesy, zmieniaja si¢ rowniez oczekiwania wobec organizacji zaroOwno
ze strony interesariuszy zewnetrznych, jak i wewngtrznych. Powoduje to rowniez
zmiany w metodach wykorzystywanych do analizy probleméw organizacji — struk-
tur, relacji, sity wptywow itp. Przykladowym wyzwaniem w procesie ksztatcenia
specjalistow z zakresu marketingu moze by¢ wlaczenie do programow nauczania
tresci zwigzanych np. z Big Data, web 2.0 (blogi, portale spoteczno$ciowe, mikro-
blogi, crowdsourcing, przygotowywanie prezentacji z wykorzystaniem niestandar-
dowych form przekazu, np. storytelling itp.).

Oczekiwania studentow i pracodawcow rowniez si¢ zmieniajg, co pokazuja
przedstawione wczesniej trendy. Na wielu kierunkach studiow wprowadza sig
przedmioty zwigzane z dang specjalnos$cig juz na pierwszym stopniu studiow. Wy-
maganie specjalistycznej wiedzy od absolwentow studidw wyzszych powoduje,
ze coraz czesciej oferowane sa programy wskazujace na docelowy obszar zarza-
dzania, w ktorym osoba uczaca si¢ po zakonczeniu ksztalcenia bedzie specjalista.
W ofercie uczelni na studiach I stopnia na kierunku zarzadzanie znalez¢ mozna juz
takie specjalnosci jak np. zarzadzanie bezpieczenstwem narodowym, zarzadzanie
zasobami ludzkimi, zarzadzanie sprzedaza w produkcji i handlu, marketing, za-
rzadzanie firma. Pokazuje to, ze uczelnie, oferujac juz na pierwszym stopniu stu-
diéw przedmioty zwiazane z dang specjalnoscia, z jednej strony poszerzaja swo-
ja oferte, zwigkszajac tym samym atrakcyjnos$¢ kierunkow, z drugiej zas strony
na wielu uczelniach oferuje si¢ specjalnosci, ktore oferowane sg rOwniez na stu-
diach II stopnia. Postepowanie takie moze jednak wywotywaé przeswiadczenie,
ze np. ukonczenie specjalnosci A na I stopniu studidow oraz specjalnosci B na II
stopniu ksztatcenia zapewnia wystarczajaca wiedzg specjalistyczng w dziedzinach
A1 B. Ujecie takie moze w spotecznym odczuciu spowodowa¢ zrownanie pozio-
moéw nauczania na studiach I i II stopnia i rodzi¢ pytania o sens oferowania stu-
diow 11 stopnia. Rodzi to ogromne wyzwania dotyczace polityki komunikacyjnej
uczelni i wydziatow. Okreslenie specyfiki studiow I i II stopnia jest istotne row-
niez ze wzgledu na niebezpieczenstwo zmniejszenia naboru na studia II stopnia.
W przypadku wydzialow zarzadzania oferujacych ogolne ksztatcenie na I stopniu
studidow jest to o tyle istotne, ze osoby konczace na innych uniwersytetach specjal-
nos$ci na studiach I stopnia na kierunku zarzadzanie moga rezygnowac ze studiow
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II stopnia oferujacych w ramach specjalnosci podobne tresci do tych, ktore na in-
nych uczelniach oferowane sa juz na stopniu I. Dla takich oséb alternatywa sta-
ng si¢ specjalistyczne studia podyplomowe, ktore rowniez stanowi¢ mogg istotny
argument na rynku pracy.

W konteks$cie powyzszych rozwazan i zaznaczonych probleméw mozemy sfor-
mutowac ogdlne wnioski dotyczace tworzenia programow ksztatcenia w obszarach
zwigzanych ze wspotpracg z pracodawcami, oczekiwaniami studentéw oraz rozwi-
janiem postaw przedsiebiorczych.

Wspolpraca z pracodawcami

Przy tworzeniu programow ksztatcenia na kierunkach zwiazanych z zarza-
dzaniem wspodlpraca z pracodawcami istotna jest nie tylko ze wzgledu na pod-
noszenie atrakcyjnosci studiow, ale przede wszystkim ze wzgledu na mozliwo$¢
wprowadzenia do programu studiow tresci, ktore bezposrednio odnosza si¢
do tego, w jaki sposdb stosowac poznane teorie i narzgdzia do analizy i1 rozwig-
zywania rzeczywistych problemow przedsigbiorstw i przedsiebiorcow. Wspot-
praca z pracodawcami przy ksztaltowaniu programow praktyk studenckich moze
pozwoli¢ rowniez na powigzanie tresci przekazywanych w ramach zaje¢ audy-
toryjnych z rozwigzywaniem rzeczywistych problemow w przedsicbiorstwach,
co jest istotne w aspekcie ksztaltowania kompetencji studentow. WartoSciowe
praktyki w czasie studiow pozwalaja studentowi poznac realia pracy w przedsie-
biorstwie, pomagaja w sprecyzowaniu swoich oczekiwan wobec przyszlej pracy,
a takze stanowig wazny atut na rynku pracy. Pracodawca przyjmujacy absolwenta
moze mie¢ pewnos¢, ze dana osoba sprawdzita si¢ juz w pracy, co potwierdza jej
kompetencje.

Oczekiwania studentow

Poznanie postaw studentow wobec przyszlej pracy jest istotne ze wzgledu
na mozliwo$ci poznania oczekiwan wobec wiedzy i kompetencji ksztaltowanych
w czasie nauki. Na przyktadzie przeprowadzonych badan wida¢ bowiem, ze stu-
denci kierunkéw zwigzanych z zarzadzaniem ludzmi i zarzadzaniem finansami
widzg swoje miejsce w strukturach $redniej wielkosci, w ktorych funkcje perso-
nalne i finansowe to nie tylko praca z procedurami, ale takze z ludzmi. Z kolei
studenci kierunku inzynierskiego przygotowuja si¢ przede wszystkim do podjecia
pracy w zaktadach produkcyjnych lub w obszarze logistyki w przedsigbiorstwach
o uksztattowanych strukturach. Charakter pracy tutaj bedzie si¢ czes$ciej wigzal
z optymalizowaniem procesOw i struktur, co wymaga przede wszystkim pracy z da-
nymi i informacjami. Studenci specjalnos$ci marketing sg bardzo elastyczni i sg go-
towi do przejmowania réznego rodzaju wyzwan. Zdecydowanie czgsciej niz pozo-
stali twierdzg jednak, Ze sa gotowi realizowa¢ wlasne pomysty i wizje biznesowe,
prowadzac wlasng dziatalnosc.
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Ksztalcenie postaw przedsi¢biorczych

W kontekscie dyskusji o potrzebie ksztalcenia postaw przedsiebiorczych, kto-
ra obecnie toczy si¢ na uczelniach, zastanowi¢ si¢ mozna, dlaczego na kierunkach
zwigzanych z zarzadzaniem odsetek osob sktonnych do zatozenia wilasnej dziatal-
nosci gospodarczej nie jest wyzszy. Stawiajgc to pytanie, Marian Olinski (2013)
wskazuje na negatywne postrzeganie kontekstu pracy na wlasny rachunek jako bar-
dziej czasochlonnej, ucigzliwej i stresujacej w pordwnaniu z pracg na etacie. Mimo
przekonania, ze wtasna dzialalno$¢ moze przynosi¢ wicksze korzysci finansowe,
bardziej pozadana jest stabilna i przewidywalna forma zarobkowania, a tak po-
strzegana jest praca etatowa (Olinski, 2013). Wyniki wyzej przedstawionych badan
wskazuja na bezpieczenstwo i stabilizacj¢ jako jedne z najwazniejszych aspektow
pracy, ktorej pozadaja studenci. Charakter zatrudnienia na rynku pracy ulega jednak
zmianom. Wida¢ to nie tylko w zmianach form zatrudnienia oferowanych mtodym
ludziom (elastyczne formy zatrudniania, umowy cywilnoprawne w miejsce umow
etatowych itp.), ale rowniez w sposobie prowadzenia polityki personalnej i ksztat-
towania kontraktu psychologicznego. Postawi¢ mozna tezg, ze badani przekonani
o stabilnosci duzych struktur organizacyjnych ufajg, ze stabilnos¢ ta przetozy si¢
réwniez na stabilnos$¢ ich zatrudnienia. Czy przekonanie takie jest uzasadnione, po-
kaze przysztos¢. Rolg uczelni jest jednak przygotowanie absolwenta, ktory odnaj-
dzie si¢ na rynku pracy bez wzgledu na to, co ten rynek bgdzie mu oferowat. Ozna-
cza to, ze z jednej strony kompetencje ksztalttowane na studiach wyzszych musza
dawac solidne podstawy do analizy zjawisk 1 rozwigzywania problemow, z drugiej
strony studia wyzsze powinny nauczy¢ tego, jak sie¢ uczy¢ i dalej rozwijaé, jak po-
dejmowaé wyzwania, ktorych inni nie podejmuja. Jak stawiac cele i jak je realizo-
waé, zarowno indywidualnie, jak i w zespole. Uczelnie wyzsze powinny nie tylko
dazy¢ do tego, by ich absolwenci potrafili sprosta¢ takim wyzwaniom, ale rowniez,
by chcieli je podejmowac.

Warto zwroci¢ uwage, ze wyzwania wobec programow edukacyjnych wynika-
ja réwniez z prognozowanej dla absolwentéw zmiany na rynku pracy — przejécia
od pierwszej pracy w korporacji do pierwszej pracy w sektorze MSP (Agrotec Pol-
ska, 2012, s. 42). W raporcie Banku Swiatowego przedstawiajacym wymagania
polskiego rynku pracy wobec absolwentow wskazano dwa obszary: kompetencje
zawodowe, niezbedne do wykonywania powierzanych zadan oraz kompetencje
zwigzane z postawa odpowiedzialno$ci, lojalnosci, rzetelnosci, samodyscypliny,
zaangazowania i umiej¢tno$ciami rozwigzywania problemow. W raporcie podkre-
sla si¢ rowniez, ze ksztattowanie czesci z pozadanych kompetencji jest mozliwe
jedynie w rzeczywistych sytuacjach. Tu wskazywana jest istotna rola pracodaw-
cow, ktorzy — jezeli chca mie¢ dobrze przygotowanych pracownikéw — powinni ak-
tywnie wlaczy¢ si¢ w proces ksztaltowania pozadanych kompetencji (World Bank,
2011, s. 40). Refleksja nad programem ksztatcenia na kierunkach zwiazanych z za-
rzadzaniem powinna przebiegac¢ zatem nie tylko przy uwzglednieniu aktualnych
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oczekiwan przedsicbiorstw, ale przede wszystkim pod katem analizy kompetencji
kognitywnych i spotecznych, ktore powinien mie¢ absolwent szkoty wyzszej, by
mogt swobodnie odnalez¢é swoje miejsce na rynku pracy lub w zyciu gospodar-
czym. W raporcie Analiza zapotrzebowania... w kontek$cie realizacji strategii Eu-
ropa 2020 prognozuje si¢ wzrost zapotrzebowania m.in. w obszarze dziatalnosci
profesjonalnej, naukowej i technicznej, w szczegolnosci uwzgledniajacej prowa-
dzenie prac rozwojowych, badan i analiz technicznych oraz doradztwa finansowe-
go, zarzadczego, reklamy, marketingu i edukacji dla dorostych (Agrotec Polska,
2012, s. 84).

Uwzgledniajac wskazania zawarte w raporcie odnosnie do zapotrzebowania
na kompetencje, okresli¢ mozna ogdlne wyzwania dotyczace ksztattowania progra-
mow studiow na kierunkach zwigzanych z zarzadzaniem oraz bardziej szczegotowe,
odnoszace si¢ do tresci oferowanych na poszczegdlnych specjalnosciach.

Wsréd kwestii ogdlnych wskazaé nalezy konieczno$¢ ksztattowania takich
kompetencji jak:

- zarzadzanie projektami oraz rozumienie cyklu projektowego,

- zarzadzanie procesem na samodzielnym stanowisku pracy,

— zarzadzanie cyklem Zycia produktow,

- ocena ryzyka i zarzadzanie bezpieczenstwem,

- zarzadzanie zasobami ludzkimi, rowniez w sieciach wspotpracy,

— zarzadzanie kryzysowe.

W programach studiow warto réwniez zwroci¢ uwage na zapotrzebowanie
na kompetencje charakterystyczne w branzach, ktore oferowa¢ beda miejsca pra-
cy dla absolwentow. Sa to: sektor ustlug rynkowych dla biznesu oraz innowacyj-
nych procesow handlowych, sektor inteligentnego wzrostu oraz zréwnowazonego
rozwoju, sektor przemystow przetworczych i1 produkcyjnych, sektor tzw. zielonych
zawodow (Agrotec Polska, 2012, s. 84). Wsrdd kluczowych kompetencji, istotnych
w tych sektorach, ktore powinny by¢ ksztattowane na kierunkach zwigzanych z za-
rzadzaniem, wskaza¢ mozna:

— umiejetno$ci pozyskiwania wiedzy o rynku oraz zachowaniach interesariu-
szy przedsigbiorstw (konsumentdw, pracownikdw itp.), co wymaga naucze-
nia umiejetnosci uczenia si¢ od innych, dzielenia si¢ wiedza i pozyskiwania
wiedzy;

— zdolnosci komunikacyjne (stowne i pisemne, przedstawianie wiedzy w for-
mie prezentacji z wykorzystaniem technik komputerowych, rowniez tech-
nik interaktywnych), co wymaga prowadzenia treningéw 1 laboratoriow,
na ktorych studenci bedg mieli dostgp do narzedzi interaktywnych oraz
mozliwo$¢ sprawdzenia swoich umiejetnosci w praktyce;

— zdolnosci stuchania i odpowiadania na potrzeby, co wymaga wiedzy z pod-
staw psychologii spotecznej i komunikacji oraz treningdéw komunikacji in-
terpersonalnej;
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- znajomos$¢ technik uczenia, szkolenia 0sob dorostych w zakresie przeka-
zywania tresci fachowych, co wymaga stosowania zréznicowanych form
przekazywania wiedzy, wlaczajac forme warsztatowg oraz prowadzenie
przez studentdow prezentacji i warsztatow;

- diagnozowanie, antycypacja i rozwigzywanie problemu, co wymaga za-
poznania studentéw ze specyficznymi dla danych obszaréw analizy narze-
dziami oraz umozliwienia wykorzystania tychze narzedzi na konkretnych
przyktadach (np. pogtebiona analiza przypadkow);

- umiejetnos¢ rozumienia otoczenia, tendencji gospodarczych i ekonomicz-
nych $wiata, otwartos¢ umystu, cieckawo$¢ poznawcza, co wymaga prowa-
dzenia treningdw 1 ¢wiczen w zakresie kreatywnego i krytycznego myslenia
oraz zaszczepiania pasji do prowadzenia badan naukowych;

— posiadanie podstawowej wiedzy z zakresu nauk humanistycznych, tech-
nicznych, ekonomicznych i przyrodniczych, ktéora moze by¢ oferowana
w ramach przedmiotéw obieralnych;

- wykonywanie biznesplanow i promowanie przedsiebiorczosci, co moze by¢
realizowane w ramach warsztatow lub projektow grupowych; interesujaca
forma mogg by¢ tu rowniez zajecia, na ktore zapraszani si¢ przedstawicieli
pracodawcow lub np. inkubatorow przedsigbiorczosci;

- umiejetnosci niezbgdne do wspotpracy w konsultingu i sektorze ustug oko-
lobiznesowych, ktore moga by¢ doskonalone np. dzieki wspieraniu dziatal-
nosci kot naukowych i zachecaniu do podejmowania inicjatyw z zakresu
doradztwa na rzecz np. innych studentow lub wybranych grup docelowych;
promowanie takich inicjatyw wymaga rowniez zaangazowania opiekunow
naukowych;

— umiejetnosci pracy w srodowisku zréznicowanym kulturowo oraz znajo-
mos¢ jezykdéw obceych, co ksztattowaé mozna nie tylko w ramach labora-
toriow jezykowych, ale rowniez dzigki wspieraniu i promowaniu wymiany
migdzynarodowej studentdw, np. w ramach programu Erasmus Plus czy
rozszerzania oferty przedmiotéw w jezykach obcych (por. Agrotec Polska,
2012).

Tworzenie programow ksztatcenia na poszczegdlnych specjalnosciach na kie-
runkach zwigzanych z zarzadzaniem réwniez wymaga¢ moze dostosowywania
do nowych wyzwan i zmian w charakterze zawodow. W dalszej czgsci przedstawio-
no przyktadowe tresci ksztatcenia, ktore w kolejnych latach mogg nabra¢ znaczenia
ze wzgledu na tworzenie profilu absolwenta poszczegolnych specjalnosci:

— Zarzadzanie kadrami przedsiebiorstwa. Istotne tu bedzie polozenie naci-
sku na prac¢ z narzgdziami informatycznymi, umiej¢tno$¢ wykorzystywa-
nia interaktywnych narzedzi do pozyskiwania i analizy informacji lub pro-
jektowania procesow (np. rekrutacji i selekcji, prowadzenia analiz na rynku
pracy), umiejetnos¢ projektowania i prowadzenia szkolen i treningow
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z wykorzystaniem nowoczesnych narzedzi (nauczanie osob dorostych),
umiejetnosci samodzielnego opracowywania programow i narzedzi z ob-
szaru zarzadzania zasobami ludzkimi, w szczegdlnosci dostosowanych
do specyfiki sektora MSP ($wiadczenie ustug doradczych). Istotne moze
by¢ réwniez ksztaltowanie umiejetnosci z zakresu doradztwa zawodowego,
w szczegolnosci przy projektowania strategii zmiany pracy, np. przejécie
z korporacji do sektora MSP. Z obszaréw umiejetnoéci zawodowych istotna
moze by¢ znajomo$¢ miedzynarodowych zagadnien z zakresu prawa oraz
regulacji na rynku europejskim.

Marketing. Jest obszarem, w ktorym wymagania wobec absolwentow spe-
cjalizujacych si¢ w tej dziedzinie bedg si¢ zmienia¢. Wynika to ze zmian
technologii komunikacyjnych, kanatéw komunikacji oraz sposobow formu-
towania przekazu. Wydaje sie, ze w przysztosci zawody, w ktorych prace
bedg mogli znaleZz¢ absolwenci tej specjalnosci wymagaé beda m.in. znajo-
mosci podstaw grafiki komputerowej, umiej¢tnosci wykorzystywania infor-
matycznych i interaktywnych narzedzi do pozyskiwania i analizy informacji
(Big Data, portale spotecznosciowe itp.), umiejetnosci zwigzanych z anali-
z3 sieci spolecznych, a takze wiedzy na temat ochrony dostepu do informa-
cji, znajomosci zagadnien regulacyjnych ochrony wlasnosci intelektualne;j.
Prognozuje si¢ rbwniez wzrost zapotrzebowania na specjalistow w zakresie
sprzedazy, szczegolnie specjalizujacych si¢ w e-sprzedazy oraz e-marketin-
gu, co wymaga zwigkszenia liczby laboratoriow, w ramach ktorych studenci
mogliby doskonali¢ swoje kompetencje w tym zakresie.

Zarzadzanie finansami. Istotne tu bedzie prowadzenie finansow w ramach
projektow, harmonogramowanie i trzymanie dyscypliny finansowej, wiedza
prawna, szczegolnie w zakresie sprawozdawczosci podatkowej, ocena ry-
zyka inwestycji, znajomos¢ rachunkowos$ci migdzynarodowej, umiejetnosci
z zakresu $wiadczenia ustug doradczych, prowadzenia prezentacji. Istotne
wydaje si¢ rowniez przygotowanie studentow tej specjalnosci do prowadze-
nia finanséw w sektorze MSP, gdyz to ten sektor oferowal bedzie prace,
w ktorej wykorzystane beda mogly zostaé szerokie kompetencje zdobywa-
ne w toku studiéw, rowniez to sektor MSP w wigkszym stopniu oferowat
bedzie prace dla os6b zarzadzajacych, co moze by¢ szczegolnie interesujace
dla tej grupy studentow. Warto zatem zaoferowac¢ studentom tej specjal-
nosci kursy, ktére pozwola im zdoby¢ podstawowa wiedzg 1 umiejetnosci
przywoddcze oraz zwigzane z zarzadzaniem zespotami.

Zarzadzanie i inzynieria produkcji. Tendencje na rynku pracy pokazuja,
ze absolwenci kierunkéw technicznych coraz czgsciej bedg mogli znalez¢
prace w zawodach nie tylko stricte technicznych, ale zwigzanych z za-
rzadzaniem produktem (np. menedzer produktu) (Agrotec Polska, 2012,
s. 35). Wydaje sig, ze absolwenci kierunku ZilP, ktérzy zdobywaja zar6wno



wiedze techniczng zwigzang z technologiami wytwarzania i procesami,
jak tez wiedzg ekonomiczng i z zakresu nauk spotecznych (np. socjologia,
komunikacja) sg przygotowywani do przejmowania podobnych roél. Zro-
zumienie catego tancucha wartosci, rozumienie procesé6w produkcyjnych,
logistycznych i organizacyjnych, znajomos$¢ perspektyw technologicznych
danego sektora, umiejetnosci technicznego postrzegania procesow, znajo-
mos$¢ podstaw matematyki, m.in. w zakresie matematyki dyskretnej, metod
numerycznych, algorytmiki, wykorzystanie technik komputerowych w pro-
cesie projektowania procesow, znajomos¢ systemow zarzadzania jakosScia,
wiedza z zakresu utrzymania ruchu i spetniania wymagan produkcyjnych
i srodowiskowych to tylko niektére z kompetencji wskazywane w rapor-
cie jako kluczowe dla absolwentow kierunkow technicznych. Wyraznie
zaznacza si¢ rowniez koniecznos$¢ ksztalcenia w obszarze zarzadzania $ro-
dowiskowego, prowadzenia analiz zycia produktu pod katem mozliwos$ci
zmniejszenia oddziatywania proceséw wytworczych na srodowisko natu-
ralne (dobdr materiatoéw, wytwarzanie, eksploatacja, serwis i utylizacja),
nabywania wiedzy z zakresu logistyki zaopatrzenia w surowce energetycz-
ne, rozwigzan energo- i materiatooszczgdnych na etapie projektowania pro-
duktu.

Wskazane kierunki reform programow ksztatlcenia wymagaja jednak nie tyle
zmian w przekazywanych tresciach, co zmian w metodach nauczania i sposo-
bie przekazywania tych tresci. Istotne jest, by wiedza i kompetencje ksztalttowane
w czasie studiow stanowity atut na rynku pracy oraz pozwolity absolwentom na po-
dejmowanie autonomicznych i §wiadomych decyzji zwigzanych z przysztym zyciem
zawodowym.
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Szanowna Studentko, Szanowny Studencie,

Pracownia Badan Absolwentow i Probleméw Rynku Pracy Katedry Zarzadzania Kadra-
mi i Prawa Gospodarczego Wydzialu Zarzadzania AGH oraz Zesp6t Socjologii Ekonomicz-
nej Wydzialu Humanistycznego AGH prowadza badania dotyczace aspiracji zawodowych
i satysfakcji z wyboru kierunku studiow na naszych Wydziatach. Zwracajac si¢ do z prosba
o odpowiedzi na ponizsze pytania, zaznaczamy, ze wyniki uzyskane w badaniu b¢da uzywa-
ne w postaci anonimowych danych wykorzystywanych do zestawien statystycznych. Postuza
one wylacznie do celow naukowych.

1. Ktére z ponizszych powoddéw zdecydowaly, ze podjelas/podjates studia wyzsze?
Zaznacz nie wigcej niz 3 odpowiedzi.

I I B e NN BV T I SN VS

w warunkach obecnej konkurencji na rynku pracy studia pozwalaja na zdobycie umie-
jetnosci umozliwiajacych odniesienie sukcesu w rywalizacji z innymi ludzmi

ukonczenie studiow daje wicksza szanse na zdobycie zatrudnienia w wybranym przeze
mnie zawodzie

studia zapewniaja wysoka pozycje spoleczng i prestiz

wyzsze wyksztatcenie daje mozliwo$¢ osiagnigcia wysokich stanowisk kierowniczych
studia daja mozliwos$¢ rozwoju osobistego

studia to atrakcyjny sposob na zycie, szczeg6lnie w sytuacji wysokiego bezrobocia
moi bliscy koledzy/kolezanki wybrali si¢ na studia

INNY POWOA. JAKI? .o e

2. Co sklonilo Ci¢ do wyboru specjalizacji? [WARIANTY DLA SPECJALNOSCI:
ZARZADZANIE KADRAMI; ZARZADZANIE FINANSAMI; MARKETING; KIE-
RUNKU ZARZADZANIE I INZYNIERIA PRODUKCJI / SPECJALNOSCI ZARZA-
DZANIE SYSTEMAMI PRODUKCYINYMI]

Zaznacz wszystkie wlasciwe odpowiedzi

[\8}

w

W

weczesniejsze doswiadczenia organizatorskie

ched poszerzenia wiedzy

mozliwo$¢ znalezienia ciekawej pracy

mozliwos$¢ znalezienia dobrze ptatnej pracy
mozliwo$¢ nawigzania wartosciowych znajomosci

che¢ zdobycia doswiadczenia
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7 przyjemna i tatwa nauka

8 zamiar zatozenia w przysztosci wlasnej firmy

9 kierunek ten polecil/a mi znajomy/a, ktory/a studiuje lub studiowal/a na tym kierunku

10 | o moim wyborze zadecydowat przypadek

11 | jestem osoba, ktora woli kierowac niz wykonywaé polecenia

12 | moi rodzice prowadza firme

13 | ogblnorozwojowy charakter specjalnosci

14 | oczekiwania obecnego pracodawcy

15 F11 1 PN

3. Czy uwazasz, ze wiedza uzyskana podczas studiow okaze si¢ przydatna w Twojej
przyszlej pracy zawodowej?

Wiedza z zakresu: Bardzo Raczej Raczej nie- | Nieprzy- Trudno
przydatna | przydatna | przydatna datna powiedzie¢

3A | wiedza z dziedziny
ekonomii

3B | wiedza z dziedziny
marketingu

3C | wiedza z dziedziny
nauk spotecznych (psy-
chologia, socjologia)

3D | ogodlna wiedza z dzie-
dziny zarzadzania

3E | specjalistyczna wiedza
z dziedziny zarzadza-
nia personelem

3F | wiedza z dziedziny
informatyki

3G | wiedza z dziedziny
finanséw 1 rachunko-
wosci

3H | wiedza z dziedziny
prawa

31 | znajomos¢ jezykow
obcych
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4. Ponizej w tabeli zostaly wymienione kompetencje i umiejetnosci. W odpowiedzi
na pytania zaznacz odpowiedni punkt na skali, gdzie 1 0znacza minimalny stopien,
a 5 maksymalny stopien.

4A

4B

4C

4D

4E

4F

4G

4H

41

4

4K

4L

4M

4N

40

[WARIANT DLA SPECJALNOSCI ZARZADZANIE KADRAMI]

Umiejetnosci
i kompetencje

W jakim stopniu
studia pozwolity Ci
naby¢ lub rozwina¢

te umiejetnosci
i kompetencje?

W jakim stopniu
te umiejetnosci
i kompetencje sa
cenione na rynku
pracy ?

W jakim stopniu

posiadasz te
umiejetnosci
i kompetencje?

budowanie strategii

. 1 2 3 4 5|1 2 3 45 2 3 4 5
personalnej
organizacja dziatu
personalnego w przed- 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
sigbiorstwie
negocjowanie 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
umiejetnos¢ skuteczne- 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
go komunikowania si¢
wywieranie wplywu 1 2 3 4 5|1 2 3 45 2 3 4 5
i budowanie autorytetu
umicjgtnos¢ pracy 1 2 3 4 5|1 23 4 5 2 3 4 5
w zespole
budowanie systemow
oceniania pracownikow 23 45 P23 403 203 40s
prowadzenie zebran
i konferencji 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
motywowanie pracow- 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
nikow
budowa systeméw 1 2 3 4 51 23 45 2 3 4 5
wynagradzania
zarzadzanie szkole- | 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 3
niami
pisanie dfuzszych 1 2 3 4 5|1 2 3 4 5 2 3 4 5
opracowan
rekrutacja i selekeja 1 2 3 4 5|1 2 3 4 5 2 3 4 5
pracownikow
wykorzystanie nowo-
czesnych technologii 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
komunikacyjnych
identyfikowanie spo-
tecznych probleméw
organizacji (np. badanie 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 > 3 4 5

postaw pracownikow,
zadowolenia pracow-

nikow)
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4A

4B
4C
4D
4E

4F

4G
4H

41
4]
4K
4L

4M

4N

40

4P

4R
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[WARIANT DLA SPECJALNOSCI ZARZADZANIA FINANSAMI]

Umiejetnosci
i kompetencje

W jakim stopniu
studia pozwolity Ci
naby¢ lub rozwina¢ te
umiejetnosei 1 kom-
petencje?

W jakim stopniu te

umiej¢tnosei 1 kom-

petencje sa cenione
na rynku pracy ?

W jakim stopniu po-
siadasz te umiejetno-
$ci 1 kompetencje?

tf’l:‘liol‘s‘;a;; strategil 1 23 4 501 23 4 51 2 3 4 5
analiza finansowa 1 2 3 4 1 2 4 1 2 3 4
budzetowanie 1 4 1 2 4 1 3
bankowos¢ 1 4 1 4 1 3 4

umiej¢tnosé skuteczne-
go komunikowania si¢

umiejetnosé pracy
w zespole

negocjowanie

wywieranie wptywu
i budowanie autorytetu

kreatywne myslenie 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
rozliczenia podatkowe 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
controlling 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

kontrola finansowa

wykorzystanie na-
ukowego warsztatu
decyzyjnego w prak-
tycznych dziataniach

sporzadzanie sprawoz-
dan finansowych

zarzadzanie portfelem
papierow warto$cio-
wych

ocena efektywnosci
przedsiewzie¢ inwesty-
cyjnych

ocena ryzyka bankowo-
-kredytowego

wykorzystanie opro-
gramowania kompute-
rowego do wspomaga-
nia decyzji z obszaru

zarzadzania




4A

4B
4C

4D

4E

4F
4G

4H

41

4]

4K

4L

4M

4N

40

4p

4R

[WARIANT DLA SPECJALNOSCI MARKETING]

Umiejetnosci
i kompetencje

W jakim stopniu
studia pozwolity Ci
naby¢ lub rozwina¢

te umiejetnosci
i kompetencje?

W jakim stopniu
te umiejetnosci
i kompetencje sg
cenione na rynku
pracy ?

W jakim stopniu

posiadasz te
umiejetnosei
i kompetencje?

budowanie strategii

L 1 2 3 4 5|1 2 3 4 5 2 3 4 5
marketingowej
budowanie strategiiPR | 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
opracowanie kampanii | 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
reklamowej
umiejgtnosé skuteczne- | -5y gl 3 g s 2 3 4 5
go komunikowania si¢
umIceinose pracy 1 2 3 4 5|1 23 4 5 2 3 4 5
w zespole
negocjowanie 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
wywieranie wplywu
i budowanie autorytetu b2 3 45 b2 3 45 203405
kreatywno$é 1 2 3 4 5|1 2 3 4 5 2 3 4 5
zastosowanie narzadzi
z obszaru marketing- 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
-mix
planowanie budzetu 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
umicjgtnosc oceny ofer-1 -, 5y g | 5 3 4 s 2 3 4 5
ty ubezpieczeniowej
projektowanie badafi |, 5, 5|, 5y s 2 3 4 5
marketingowych
rea!lzaCJabadar'l mar- 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
ketingowych
umiej¢tno$é pisania
tekstow (opracowan, 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
raportow)
wykorzystanie opro-
gramowania komutero-
wego do wspomagania | 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
decyzji marketingo-
wych
wykorzystanie nowo-
czesnych technologii 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 2 3 4 5
komunikacyjnych
identyfikowanie
probleméw zwigza- 1 2 3 4 5|1 2 3 4 5 2 3 4 5

nych z ksztaltowaniem
relacji z otoczeniem
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4A

4B

4C

4D

4E

4F
4G

4H

41

4]

4K
4L

4M

4N

160

[WARIANT DLA KIERUNKU ZARZADZANIE I INZYNIERIA PRODUKCIJI / SPE-

CJALNOSC ZARZADZANIE SYSTEMAMI PRODUKCYINYMI]

Umiejetnoscei i kompetencje

W jakim stopniu
studia pozwolily Ci
naby¢ lub rozwingé

te umiejetnosei
i kompetencje?

W jakim stopniu
te umiejetnosci
i kompetencje sg
cenione na rynku
pracy?

W jakim stopniu
posiadasz te
umiej¢tnosei

i kompetencje?

projektowanie nowych

i usprawnianie istniejacych
procesow i systemow produk-
cyjnych oraz eksploatacyjnych

nadzorowanie oraz kontrola
procesOw i systemow produk-
cyjnych oraz eksploatacyjnych

projektowanie i zarzadzanie
w systemach logistycznych

z wykorzystaniem komputero-
wego wspomagania

umiejetenos¢ skutecznego
komunikowania si¢

wywieranie wptywu i budowa-
nie autorytetu

umiej¢tnos$é pracy w zespole

znajomos$¢ réznych sposobow
organizacji / zarzadzania

formutowanie modeli matema-
tycznych i ich
stosowanie

formutowania zadan z zakre-
su technologii zarzadzania
i finansoéw

zarzadzanie kosztami, finansa-
mi i kapitalem

zarzadzanie personelem

pisanie dtuzszych rapor-
tow / opracowan

opracowywanie dokumentacji
zwigzanej z przeplywem pro-
dukcji i zarzadzanie zapasami

korzystanie z komputero-
wego wspomagania oraz
metod sztucznej inteligencji
do rozwigzywania zadan
technicznych




40

4p

4R

48

marketingowe planowanie
i realizacja przedsigwzigc

znajomos$¢ Komputerowo
Zintegrowanego Wytwarzania
— CIM (Computer Integrated
Manufacturing)

projektowanie inzynierskie
obiektow i procesow tech- 1 2 3 4 51 2 3 4 5|1 2 3 4 5
nicznych

korzystanie z aparatury pomia-
rowej i metrologii warsztatowej

5. Czy podczas studiéw poszerzala$ / poszerzale§ swoje kwalifikacje zawodowe?
Zaznacz wszystkie wltasciwe odpowiedzi

(o T N I e I B R

99

praktyka zawodowa w ramach studiow
praktyki zawodowe podjete z wlasnej inicjatywy

uczestnictwo w programie stypendialnym organizowanym przez uczelni¢ np. Socrates
Erasmus

staze

kursy, szkolenia (JAKIC?): ... ..uiunieii e
nauka jezyka angielskiego

nauka innego jezyka obcego

dziatanie w organizacjach studenckich lub pozastudenckich (jakich?):

nie poszerzalam / poszerzatem swoich kwalifikacji zawodowych

6. Czy jestes zadowolona/zadowolony z wybranego kierunku studiow?
Zaznacz jedng odpowiedz

88

zdecydowanie tak
raczej tak
raczej nie
zdecydowanie nie

trudno powiedzie¢

161




7. Jesli moglaby$/mégltbys swobodnie wybieraé miejsce pracy, gdzie chcial(a)by$ pra-
cowacé?
Zaznacz nie wiecej niz 3 odpowiedzi

[WARIANT DLA SPECJALNOSCI ZARZADZANIE KADRAMI]

dziat personalny lub kadrowy

szkolenia

agencje doradztwa personalnego
PR i reklama

administracja publiczna

obstuga klienta

inne obszary zarzadzania (marketing, finanse)

INNA. JAKA? L.

O |0 | Q||| |W| | —

INNA. JAKA? L.

[WARIANT DLA SPECJALNOSCI ZARZADZANIE FINANSAMI]

dziat ksiegowy

dziat controllingu

dzial finansowy

doradztwo podatkowe

doradztwo finansowe/inwestycyjne
bank

inne obszary zarzadzania (marketing, kadry)

INNA. JAKA? ..

| [ Q[ || |W[N|—

INNA. JAKA? L.

[WARIANT DLA SPECJALNOSCI MARKETING]

—

dzial marketingu/PR

dzial sprzedazy

dziat badan i rozwoju

osrodek badan marketingowych

agencja marketingu/PR

agencja interaktywna

inne obszary zarzadzania (kadry, finanse)

inna. Jaka? ...

O |0 | A ||| |[w]d

inna. Jaka? ...
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8A

&B

8C

8D

8E

8F

8G

8H

81

[WARIANT DLA KIERUNKU ZARZADZANIE I INZYNIERIA PRODUKCIJI / SPE-
CJALNOSC ZARZADZANIE SYSTEMAMI PRODUKCYINYMI]

instytucje badawcze i o$rodki badawczo-rozwojowe

inne obszary zarzadzania (marketing, finanse, zasoby ludzkie)

INNA. JAKA? L.

INNA. JAKA? ...

Ocen swoje szanse na uzyskanie dobrej posady w kazdej z wymienionych ponizej

1 dziat produkcji
2 dziat techniczny
3 logistyka i dystrybucja
4 instytucje nadzoru
5 dziat zakupow
6
7 dziat kontroli jakosci
8
9
10
branzy.

[WARIANT DLA SPECJALNOSCI ZARZADZANIE KADRAMI]

Bardzo
male szanse

Raczej mate
szanse

Raczej duze
szanse

Bardzo duze
szanse

Trudno
powiedzied

dziat personalny lub
kadrowy

szkolenia

agencje doradztwa
personalnego

PR i reklama

administracja publiczna

obstuga klienta

inne obszary zarzadza-
nia (marketing, finanse)

inna. Jaka?
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8A
8B
8C
8D
8E

8F
8G

8H

81

8A
&B
8C
8D

8E
8F
8G

8H

81
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[WARIANT DLA SPECJALNOSCI ZARZADZANIE FINANSAMI]

Bardzo
mate szanse

Raczej male
szanse

Raczej duze
szanse

Bardzo duze
szanse

Trudno
powiedzie¢

dziat ksiegowy

dziat controllingu

dziat finansowy

doradztwo podatkowe

doradztwo finansowe/
inwestycyjne

bank

inne obszary zarzadza-
nia (marketing, kadry)

inna. Jaka?

[WARIANT DLA SPECJALNOSCI MARKETING]

Bardzo
male szanse

Raczej male
szanse

Raczej duze
szanse

Bardzo duze
szanse

Trudno
powiedzie¢

dziat marketingu/PR

dziat sprzedazy

dziat badan i rozwoju

osrodek badan marke-
tingowych

agencja marketingu/PR

agencja interaktywna

inne obszary zarzadza-
nia (kadry, finanse)

inna. Jaka?




[WARIANT DLA KIERUNKU ZARZADZANIE I INZYNIERIA PRODUKCIJI / SPE-
CJALNOSC ZARZADZANIE SYSTEMAMI PRODUKCYINYMI]

Bardzo | Raczej mate | Raczej duze | Bardzo duze| Trudno
male szanse szanse szanse szanse powiedzied

8A | dziat produkcji
8B | dziat techniczny
8C | logistyka i dystrybucja

8D | instytucje nadzoru

8E | dzial zakupow

8F | instytucje badawcze
i osrodki badawczo-roz-
wojowe

8G | dzial kontroli jakos$ci

8H | inne obszary zarzadza-
nia (marketing, finanse,
zasoby ludzkie)

81 |inna. Jaka?

8J |inna. Jaka?

9. Wskaz preferowany obszar dzialalnosci przedsi¢biorstwa, w ktorym chcialabys/
chcialbys podjaé prace.
Zaznacz nie wigcej niz 3 odpowiedzi.

1 administracja

2 branza IT

3 budownictwo

4 doradztwo

5 edukacja/szkolenia

6 finanse, ksiggowos¢ (banki)
7 logistyka/spedycja

8 marketing, PR

9 media/rozrywka

10 | nieruchomosci

11 organizacje pozarzadowe
12 | sektor budzetowy

13 | sprzedaz

14 | przedsigbiorstwo produkcyjne
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15 | turystyka

16 | ubezpieczenia

17 | nie mam sprecyzowanych oczekiwan
19 | Inna. Jaka? ..o e

88 nie wiem

10. Jesli moglaby$/méglbys$ swobodnie wybiera¢ lokalizacje zakladu pracy, gdzie wo-
lalabys$/wolalbys$ pracowaé?
Zaznacz nie wigcej niz 3 odpowiedzi.

1 na terenie miasta Krakowa

2 w okolicach Krakowa

w wojewodztwie matopolskim

na terenie Warszawy lub w jej okolicach

w moim miescie rodzinnym (jezeli to nie jest Krakow ani Warszawa)

na terenie wojewodztwa, z ktorego pochodzg (jezeli pochodzisz spoza Matopolski)

N | N || AW

nie mam sprecyzowanych oczekiwan co do lokalizacji zaktadu pracy, ale moge podjac
pracg na terenie Polski

8 poza granicami Polski

88 nie wiem

11. W jakiej sytuacji bylabys$/bylby$ sklonna/sklonny podjaé¢ prace za granica po
ukonczeniu studiow?
Prosze zaznacz dowolng liczbe odpowiedzi.

1 jesli w Polsce nie znalaztbym/znalaztabym jakiejkolwiek pracy

2 jesli w Polsce nie znalaztbym/znalaztabym interesujacej mnie pracy

jesli miatbym/miatabym mozliwos$¢ rozwoju zawodowego

4 jesli miatbym/miatabym mozliwos¢ otrzymywania wyzszego wynagrodzenia
5 jesli oczekiwalby tego ode mnie moj pracodawca
6 INNY POWOA. JAKI? L.t

99 | nie bior¢ pod uwage wyjazdu za granice
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12. Wskaz preferowang wielko$¢ przedsiebiorstwa, w ktérym chcialabys/chciatbys$

podjaé prace.
Zaznacz nie wiecej niz 3 odpowiedzi.

1 duze przedsigbiorstwo mi¢dzynarodowe (powyzej 250 0sob zatrudnionych)

2 duze przedsigbiorstwo krajowe (powyzej 250 0sob zatrudnionych)

3 przedsigbiorstwo z sektora matych i §rednich przedsigbiorstw (10-250 os6b zatrudnio-
nych)

4 przedsigbiorstwo mikro (ponizej 10 0sob zatrudnionych)

5 samodzielna dzialalno$¢ gospodarcza

13. Jaka minimalna placa netto w przyszlej pracy zawodowej po ukonczeniu studiow
bylaby dla Ciebie satysfakcjonujaca?

Prosze wpisaé kKwote. .......cceevvvverreriennenn zt

14. A za jaka minimalna place netto bylaby$/bylby$ sklonna/sklonny podjaé¢ swoja
pierwszg prace po studiach?

Prosze wpisaé Kwote ........cceevvvverrrevennenn zt
15.Jak oceniasz szanse¢ znalezienia pracy zgodnej z Twoim kierunkiem wyksztalce-

nia?
Zaznacz 1 odpowiedz

1 bez wigkszych problemow znajde odpowiednig prace

wprawdzie znajde jaka$ prace, ale trudno o odpowiednia

2
3 trudno mi bedzie znalez¢ jakakolwiek prace
4

nie bed¢ mogl/mogta znalez¢ Zadnej pracy

88 | trudno powiedzie¢

16. Czy swoim kolezankom i kolegom zainteresowanym studiami na kierunku zarza-
dzanie polecilabys$/polecilbys$ studia na Wydziale Zarzadzania AGH?
Zaznacz 1 odpowiedz

1 zdecydowanie tak
2 raczej tak
3 raczej nie
4 zdecydowanie nie
88 | trudno powiedzied

167



17. Jaka role, Twoim zdaniem, odgrywaja nizej wymienione czynniki w realizacji pla-

17A
17B
17C
17D
17E

17F
17G

17H
171

17]

now zawodowych?

Bardzo
wazng

Raczej
wazng

Raczej
niewazng

Zupelnie
niewazng

Trudno
powiedzie¢

wyksztatcenie wyzsze

posiadana wiedza

doswiadczenie zawodowe

znajomos¢ jezykow obcych

znajomos$¢ programow
komputerowych

dyplom AGH

umiejetnos$¢ nawigzywania
kontaktow

znajomosci i koneksje

sytuacja gospodarcza
w Polsce

inne. Jakie?

18. Ocen, jakie znaczenie maja dla Ciebie nizej wymienione kwestie przy wyborze

18A
18B
18C

18D

18E
18F
18G

18H

181

18]

168

przyszlego pracodawcy.

Bardzo
wazne

Raczej
wazne

Raczej
niewazne

Zupelnie
niewazne

Trudno
powiedzie¢

wysokos¢ zarobkow

prestiz przedsigbiorstwa

rodzaj zadan na danym
stanowisku

mozliwos$¢ zrobienia
kariery

pewnos$¢ zatrudnienia

zabezpieczenie socjalne

przyjazna atmosfera
W pracy

dobre relacje migdzy
pracownikami

mozliwos$¢ dalszego
ksztalcenia i rozwoju

mozliwo$¢ pogodzenia
zycia rodzinnego z praca
zawodowa




18K | elastyczne godziny pracy

18L | wolne weekendy

18M| praca zgodna z kierunkiem
studiow

18N | uczciwos¢ pracodawcy

180 | tatwy dojazd do miejsca
pracy z miejsca
zamieszkania

19. Ocen, jakie znaczenie maja dla Ciebie nizej wymienione kwestie w trakcie poszu-

kiwania pracy.

Bardzo
wazne

Raczej
wazne

Raczej
niewazne

Zupelnie
niewazne

Trudno
powiedzied

19B | charakter dziatalnosci
przedsigbiorstwa (np. sektor
produkcyjny, ustugowy,
publiczny)

19C | jako$¢ produktow lub
$wiadczonych przez przed-
sigbiorstwo ustug

19D | wielkos¢ przedsigbiorstwa

19E | kapital zakladowy (polski
lub zagraniczny)

19F | zaangazowanie przedsie-
biorstwa w rozwigzywanie
problemow spotecznych
(np. dziatania przeciw
niedozywieniu dzieci,
wspblpraca z organizacjami
pozarzadowymi)

19G | wdrazanie innowacji
majacych na celu ochrone
srodowiska naturalnego
(np. zmniejszanie emisji
szkodliwych substancji,
proekologiczne opakowania
produktow)

19H | stabilno$¢ ekonomiczna
przedsigbiorstwa (np. wy-
sokie obroty, wysokie zyski
przedsiebiorstwa)
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20. Ponizej spisano rozmaite stwierdzenia. Zaznacz, w jakim stopniu zgadzasz si¢ z nimi.

20A

20B

20C

20D

20E

20F

20G

170

Zdecydo-
wanie si¢
zgadzam

Raczej sie
zgadzam

Raczej si¢
nie zgadzam

Zdecydowa-
nie si¢ nie
zgadzam

Trudno
powiedzieé

Pasja i zaintereso-
wania przy wyborze
kierunku studiow

sq wazniejsze niz
przyszte widoki

na pewna prace.

Planowanie dalszej
przysztosci nie ma
sensu, bo zalezy ona
od okolicznosci.

Wigkszo$¢ moich
réwiesnikow nasta-
wiona jest na ry-
walizacje z innymi
na rynku pracy.

Bardzo czgsto wy-
daje mi sig, ze nie
mam wptywu na to,
co mnie spotyka.

Praca zawodowa
jest wazniejsza dla
mnie niz dla moich
rodzicow, gdy byli
w moim wieku.

Wokot mnie sg
ludzie, na ktorych
Zawsze moge
liczy¢.

Na ogot jak co$
postanowig, to
konsekwentnie daze
do celu.




21. Ponizej w tabelce zostaly wymienione rozmaite oczekiwania wobec przyszlej pracy.
Zaznacz na skali, gdzie 1 oznacza zupetnie niewazne, a 5 bardzo wazne, jak wazne dla
Ciebie sq poszczegolne oczekiwania.

Zeby praca:

21A| gwarantowata dobre wynagrodzenie 1 2 3 4 5
21B| pozwalata wykaza¢ si¢ samodzielno$cia 1 2 3 4 5
21C| dawata mozliwosci uczenia si¢ i rozwoju zawodowego 1 2 3 4 5
21D | byla urozmaicona 1 2 3 4 5
21E| byla tatwa 1 2 3 4 5
21F | zapewniata uznanie i szacunek 1 2 3 4 5
21G| niosta ze soba mozliwo$ci awansu (kariery) 1 2 3 4 5
21H | umozliwiata nawigzywanie wartosciowych kontaktow zawodowych| 1 2 3 4 5

211| dawata pewno$¢ zatrudnienia 1 2 3 4 5
21J| dawata poczucie samorealizacji 1 2 3 4 5

22.Ponizej w tabelce zostaly wymienione cechy cenione i brane pod uwage przez pra-
codawcow przy poszukiwaniu odpowiednich kandydatéow do pracy.
Wskaz w pierwszej kolumnie 3 cechy, ktore wydajg Ci si¢ najwazniejsze, a w drugiej
kolumnie 3 cechy, ktore uwazasz za najmniej wazne.

Wartosci Najwazniejsze | Najmniej wazne
22A| Odpowiedzialnosé¢ i |
22B| Uczciwosé o o
22C | Doswiadczenie zawodowe o o
22D | Wiedza specjalistyczna o o
22E | Komunikatywnos¢ i ]
22F | Innowacyjno$¢ o o
22G| Przedsigbiorczo$é¢ o |
22H| Samodzielno$¢ m o

221| Lojalnos¢ i ]
22J | Rozumienie ludzi / empatia o |
22K | Ambicja o o
221 | Umiejetno$¢ wspodlpracy z innymi m i
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METRYCZKA:

M1

M2

M3

M4

MS

172

Pleé:

1 kobieta

2 mezczyzna

Miejsce stalego zamieszkania:
Zaznacz 1 odpowiedz

1 miasto powyzej 500 tysigcy mieszkancow

2 miasto od 201 tysiecy do 500 tysigcy mieszkancow
3 miasto od 51 tysiecy do 200 tysigcy mieszkancow
4 miasto od 11 tysigcy do 50 tysigcy mieszkancow

5 miasto do 10 tysigcy mieszkancow

6 wie$

Miejsce stalego zamieszkania:
Zaznacz 1 odpowiedz

1 Krakow
2 wojewodztwo matopolskie (poza Krakowem)
3 inne wWojeWOdztwo. JAKIE? ......ccoviviiriiiiiieieeieeee e

Podaj rodzaj studiéw na kierunku zarzadzanie:
Zaznacz 1 odpowiedz

1 Studia uzupehiajace magisterskie (II stopnia)

2 Studia jednolite magisterskie (przejdz do pytania M7)

Podaj kierunek studiéw, ktore ukonczylas/ukonczyle§ przed rozpoczeciem stu-
di6ow uzupelniajacych magisterskich na kierunku zarzadzanie:
Mozesz zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

1 stacjonarne studia licencjackie z zarzadzania
2 niestacjonarne studia licencjackie z zarzadzania
3 stacjonarne studia licencjackie z innego kierunku

Jakiego? W razie wigkszej liczby prosze poda¢ wszystkie .........cceceveeireenennne

...................................................................................... (przejdz do pytania M7)



Meé

M7

M8

M9

M10

niestacjonarne studia licencjackie z innego kierunku (po udzieleniu odpowiedzi
przejdz do pytania M6)

Jakiego? W razie wigkszej liczby prosze poda¢ wszystKie ........cecvevvevverieriennnnns
...................................................................................... (przejdz do pytania M7)

stacjonarne studia uzupehiajace magisterskie lub jednolite magisterskie z inne-
go kierunku

Jakiego? W razie wigkszej liczby prosze poda¢ wszystkie ..........ccceveverirennennne
...................................................................................... (przejdz do pytania M6)

niestacjonarne studia uzupelniajace magisterskie lub jednolite magisterskie
z innego kierunku

Jakiego? W razie wigkszej liczby prosz¢ poda¢ wszystkie .......cecevvvveienennenee

................................................................. (przejdz do pytania M7)

Czy studia licencjackie z zakresu zarzadzania ukonczyles z dyplomem AGH?
Zaznacz 1 odpowiedz

tak

nie

Czy zarzadzanie jest obecnie Twoim jedynym kierunkiem studiéw?
Zaznacz 1 odpowiedz

tak (przejdz do pytania M10)

nie

W jakim trybie studiujesz drugi kierunek studiéw?
Zaznacz 1 odpowiedz

stacjonarny

niestacjonarny

Jaki inny kierunek studiujesz?

W jakim trybie studiujesz zarzadzanie?
Zaznacz 1 odpowiedz

stacjonarny

niestacjonarny
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Mi11

M12

M13

M14

M15
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Czy ktorykolwiek z Twoich rodzicow posiada wyzsze wyksztalcenie?
Zaznacz 1 odpowiedz

1 tak

2 nie

Czy ktorykolwiek z Twoich rodzicow prowadzi wlasne przedsi¢biorstwo zatrud-
niajace najemnych pracownikow?
Zaznacz 1 odpowiedz

1 tak

2 nie

Czy pracowales$/pracowalas w trakcie studiéw?
Zaznacz jedng odpowied?z.

1 tak, podczas wakacji

2 tak, w trakcie roku akademickiego

3 tak, podczas wakacji i w trakcie roku akademickiego

4 nie pracowatem/nie pracowatam (przejdz do pytania M17)

Ile czasu pochlanialy Ci tygodniowo obowiazki zwigzane z praca zawodowa?
Zaznacz jedng odpowiedz.

1 odpowiadaty pracy w wymiarze pelnego etatu (40 godzin lub wigcej)

2 odpowiadaty pracy w wymiarze okoto pot etatu lub wigkszej czgsci etatu
(20 godzin do 39 godzin)

3 odpowiadatly pracy w mniejszym wymiarze

Jaka umowa regulowala Twoja relacje z pracodawcg?
Mozesz zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

1 umowa o prace

2 umowa cywilnoprawna (umowa zlecenie, umowa o dzieto)
3 praca tymczasowa

4 ptatna praktyka lub staz zawodowy

5 bezptatna praktyka

6 wolontariat

7

zatrudnienie nierejestrowane (praca ,,na czarno”)




M16

M17
M18

M19

M20

Jakie byly Twoje motywy podjecia pracy?
Mozesz zaznaczy¢ wigcej niz jedng odpowiedz.

1 koniecznos¢, musialem zarobi¢ na studia, na swoje utrzymanie

2 jestem na utrzymaniu rodzicéw i oni optacaja moje studia, ale chciatem mie¢
pieniadze na wlasne wydatki.

podjatem pracg, ktora pozwolita mi zdoby¢ potrzebne doswiadczenie zawodowe

che¢ bezinteresownej pomocy innym ludziom lub spoteczno$ciom

obowiazek wynikajacy z toku studidw (obowiazkowe praktyki, staze itp.)

(o)W IRV, T [ SN V)

INNY POWOA. JAKI? .ot

Podaj rok, w ktérym si¢ urodzitas/urodziles: .....................

Jak scharakteryzowalabys$/charakteryzowalbys swoja obecna pozycje spoteczna
w stosunku do pozycji Twoich rodzicow?
Zaznacz jedng odpowied?z.

zdecydowanie nizsza

1 zdecydowanie wyzsza
2 wyzZsza

3 taka sama

4 nizsza

5

6

trudno powiedzie¢

Czy prowadzisz albo wspolprowadzisz gospodarstwo domowe z osobami niebe-
dacymi Twoimi rodzicami/opiekunami?

(gospodarstwem domowym nie sg pokoje wynajmowane w akademikach i hotelach)
Zaznacz 1 odpowiedz

1 tak

2 nie

Ktére z wymienionych okreslen najlepiej charakteryzuje sytuacje finansowg
Twojego gospodarstwa domowego?
Zaznacz 1 odpowiedz

1 zyje/zyjemy bardzo biednie — nie starcza mi/nam nawet na podstawowe potrze-
by

2 zyje/zyjemy skromnie — musz¢/musimy na co dzien bardzo oszczgdnie gospo-
darowac

3 zyje/zyjemy $rednio — starcza mi/nam na co dzien, ale musz¢/musimy oszczg-

dza¢ na powazniejsze zakupy

4 zyje/zyjemy dobrze — starcza mi/nam na wiele bez specjalnego oszczedzania

zyje/zyjemy bardzo dobrze — moge/mozemy pozwoli¢ sobie na pewien luksus
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M21 Ktoére z wymienionych okreslen najlepiej charakteryzuje obecng sytuacje finan-
sow3a gospodarstwa domowego, w ktorym bylas$/byles zameldowana/zameldowa-
ny na pobyt staly podczas uczeszczania do szkoly Sredniej?

Zaznacz 1 odpowiedz

bardzo biednie — nie starcza nawet na podstawowe potrzeby

skromnie — na co dzien trzeba bardzo oszczednie gospodarowaé

srednio — starcza na co dzien, ale trzeba oszcze¢dza¢ na powazniejsze zakupy

dobrze — starcza na wiele bez specjalnego oszczgdzania

bardzo dobrze — mozna pozwoli¢ sobie na pewien luksus

AN || |W[IN|—

nie dotyczy (bytem/bytam zameldowany/zameldowana w domu dziecka lub
innym osrodku opiekunczym)

M22 Czy masz dzieci?
Zaznacz 1 odpowiedz

1 tak

2 nie

M23 Czy $rodki finansowe otrzymywane od rodzicéw/opiekunow stanowia Twoje
gléwne zrodlo utrzymania?
Zaznacz 1 odpowiedz

1 tak

2 nie

M24 Jakie sg zrédla Twojego miesiecznego dochodu?
Mozesz zaznaczy¢ wiegcej niz jedng odpowiedz.

1 stypendium socjalne

stypendium naukowe

stypendium specjalne

wsparcie finansowe niepochodzace z uczelni wyzszej

renta

pieniadze od rodzicow/opiekundéw

praca zarobkowa
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Dzickujemy za wypehienie ankiety





