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Wprowadzenie

Przedmiotem moich rozwazan bedzie przedstawienie propozycji dotyczg-
cej wspolpracy w realizacji funkcji dydaktycznej przez wyzsza uczelnie.
Na funkcje te sktadaja sie przekazywanie wiedzy i rozwijanie umiejetno-
$ci pozwalajacych na ksztaltowanie kompetencji zawodowych absolwentow
oraz socjalizacja, czyli przygotowanie ich do pelnienia rél zawodowych. Uje-
cie funkcji dydaktycznej w perspektywie socjalizacji pozwala na zwrdcenie
uwagi na szersze spektrum oddziatywania, obejmujace sfere norm, wartosci
i wzoréw zachowan zorientowanych nie tylko na prace na okreslonym stano-
wisku w konkretnej organizacji, z czym zwiazane sa kompetencje zawodowe
(Rakowska, Sitko-Lutek 2000; Oleksyn 2006), a odniesienie ich do srodowi-
ska zawodowego, dajacego poczucie zakorzenienia, pozwalajacego na budo-
wanie tozsamosci zawodowej. W procesie ksztaltowania tozsamosci zawodo-
wej wazne sg nie tylko interakcje, w ktorych uczestniczy jednostka w proce-
sie pracy, ale takze tzw. znaczacy inni oraz grupy odniesienia dostarczajace
wzorcéw i norm. Zwrdcenie uwagi na udzial wyzszej uczelni w procesach
tak rozumianej socjalizacji powoduje konieczno$é¢ zwrocenia sie w strone
nie tylko pracodawcow zatrudniajacych absolwentéw — specjalistow, stwa-
rzajacych warunki dla realizacji roli zawodowej, ale takze ku srodowiskom
zawodowym, instytucjonalizujacym swoje dziatania w stowarzyszeniach in-
tegrujacych érodowiska zawodowe, oddziatujace na ksztalttowanie wizerunku
przedstawicieli danego srodowiska zawodowego i reprezentujacych jego in-
teresy zawodowe.
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Podjete w artykule zagadnienie nalezy do pogranicza sfery zarzadzania
organizacjami sektora publicznego, jakimi sa szkoly wyzsze i socjologii edu-
kacji. Refleksja dotyczaca zarzadzania tego typu organizacjami, okreslana
mianem zarzadzania humanistycznego nawiazuje do polskiego klasyka w tej
dziedzinie wiedzy Tadeusza Kotarbinskiego, postulujacego taczenie spraw-
nodci dziatania z godziwoscia celow. Zarzadzanie polega na tworzeniu pro-
duktywnego wspoéldziatania, a podstawowymi dziataniami menedzera jest
podejmowanie decyzji dotyczacych wyznaczania celu, doboru srodkéw czy
pozyskiwania zasobéw. W dzialaniu tym niezbedna jest wiedza. W zapro-
ponowanym w artykule podej$ciu wiedza zwiazana z realizacja funkeji dy-
daktycznej przez wyzsza uczelnie opiera sie na korzystaniu z socjologicznych
kategorii analizy. Nalezg do nich nie tylko wspomniane wartosci i aspiracje,
ale takze wzory rol zawodowych i wyobrazenia spoteczne (Gorski 2009a). Na
gruncie zarzadzania winny by¢ wykorzystywane obok takich kategorii, ktére
zadomowily sie juz w obszarze badan i praktyki zarzadzania zasobami ludz-
kimi jak kompetencje zawodowe (Gorski 2009b). Warstwa empiryczna, uka-
zujaca wiedze przydatng do zarzadzania wyzsza uczelnig w realizacji funkcji
dydaktycznej, szczegdlnie w oddzialywaniu na proces socjalizacji studentow,
przygotowania ich do przysztych rél zawodowych zostanie zilustrowana ba-
daniami przeprowadzonymi w czerwcu 2010 roku przez Pracownie Badan
Absolwentow i Probleméw Rynku w Katedrze Zarzadzania Kadrami i Prawa
Gospodarczego Wydziatu Zarzadzania AGH wérod studentéw koriczacych
studia na Wydziale Zarzadzania Akademii Gérniczo-Hutniczej na specjalno-
$ci zarzadzanie kadrami oraz analiza wywiadéw z kierownikami dzialéw HR
publikowanych w czasopi$mie ,,Personel i Zarzadzanie” w roku 2009 i 2010.
Badania studentéw przeprowadzono przy pomocy kwestionariusza ankiety.
Zrealizowana proba liczyta 98 respondentow, co stanowito 73% studentow
koticzacych studia na tej specjalnosci. Przedmiot badan dotyczyt nastepuja-
cych zagadnien: poznanie motywacji podjecia studiéw i wyboru specjaliza-
¢ji zarzadzania kadrami; poznanie oceny wiedzy uzyskanej podczas studiow
i posiadanych kompetencji zawodowych z perspektywy aspiracji zawodo-
wych badanych studentéow; poznanie dziatann podejmowanych przez studen-
téw zwiazanych z rozwojem kompetencji zawodowych; poznanie aspiracji
zawodowych oraz oceny szans ich realizacji.

Uzyskany w wyniku przeprowadzonych badan material jest aktualnie
opracowywany i bedzie podstawa do odrebnej publikacji. W artykule ogra-
nicze sie jedynie do prezentacji rozktadéw odpowiedzi na wybrane pytania
kwestionariusza, pozwalajacej na ukazanie sfery wartosci, oceny posiada-
nych kompetencji zawodowych, wybranych wymiaréw aspiracji zawodowych
powiazanych z deklarowana wartoscig pracy i wyksztalcenia oraz wyobraze-
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nia o oczekiwaniach pracodawcow. Charakterystyka ta zostanie uzupetniona
wizerunkiem menedzera personalnego, zrekonstruowanym na podstawie wy-
wiadow z menedzerami personalnymi publikowanymi w miesieczniku ,,Perso-
nel i Zarzadzanie”. Jest to czasopismo branzowe, adresowane do praktykow
haerowcow, dzieki czemu jego analiza pozwala na ukazanie perspektywy
wzoréw i wartosci srodowiska zawodowego.

Perspektywa studentéow

Charakterystyke jej rozpoczne od ukazania miejsca wartosci wyksztatce-
nia i pracy w systemie wartosci studentow. Odniose je do wynikow badan
przeprowadzonych przez Centrum Badania Opinii Spotecznej w 2004 roku
(Wartosci zyciowe 2004). Najwiecej respondentéow wskazywalo na warto-
$ci zwigzane z rodzing i zyciem osobistym, dobrymi relacjami z innymi.
W drugiej grupie znalazta si¢ praca, rozumiana jednak jako posiadanie sta-
tego zatrudnienia, a wiec dajaca poczucie bezpieczenstwa. Na prace ciekawa,
zgodng z zainteresowaniami wskazywalto 13% badanych. Kolejne wartosci,
wskazywane przez okoto 1/3 respondentéw, to poczucie bezpieczenstwa oraz
spokojne zycie pozbawione trosk i ktopotow. Jedynie 23% badanych wska-
zywalo na sukces zawodowy, a co piaty na zdobycie wyksztalcenia i do-
ksztalcanie. Wysoka pozycje miaty wartosci religijne, wiara w Boga i zycie
zgodne z wiarg wymieniane przez 40% badanych. Zdecydowanie mniejszy
odsetek badanych, ponizej 10%, wskazywal na wartosci hedonistyczne oraz
posiadanie majatku, a takze na aktywne zycie kulturalne. Sg to wartosci
deklarowane i, jak wynika z dalszych analiz, powiazane przede wszystkim
z wiekiem badanych i ich poziomem wyksztatcenia. Wartosci te wyznaczaja
dazenia badanych, jedni przyjmuja postawe bierna martwiac sie o to, aby
zy¢ godnie i zastluzyé na szacunek, unikajac tego, co nieprzyjemne. Inni,
szczegbdlnie mlodsi i lepiej wyksztalceni w wiekszym stopniu zorientowani
sa na aktywnosé, ktora ma przyniesé im sukces.

Badania CBOS z lat 1998 i 2008 poswiecone aspiracjom Polakéw po-
zwalaja na obserwacje dynamiki zmian w okresie, w ktorym wiekszo$é bada-
nych przeze mnie studentow ksztalcita sie w szkole $redniej i wyzszej (Aspi-
racje Polakéw w latach 1998 i 2008 2008). Niezmiennie za najwazniejsze
Polacy uwazaja dazenia zwiazane z zyciem rodzinnym i osobistym. Druga
wedlug czestosci wskazan stanowily aspiracje zwiazane z zyciem zawodo-
wym, czesciej odnosza sie do utrzymania dobrej pracy lub poprawy sytuacji
zawodowej niz pragnienia zalozenia wtasnej firmy. Trzecig w kolejnosci sg
aspiracje materialne, a dopiero za nimi sytuuja sie dazenia zwiazane z edu-
kacja. Do tej kategorii zaliczano nie tylko pragnienie osobistego ksztaltcenia,
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ale takze ksztalcenia dzieci, a nawet wnukow, ktore byty czestsze w koricu
ubiegtego stulecia niz w 2008 roku i wskazuja na silne wsparcie dla ro-
snacego w tym czasie boomu edukacyjnego. Najrzadziej wymienianymi by-
ty aspiracje ogélnospoteczne, dotyczace rozwiazania spraw ekonomicznych,
spotecznych i politycznych w kraju. Aspiracje zawodowe i edukacyjne naj-
silniejsze byly wsrod mlodych respondentéw miedzy 18. a 24. rokiem zycia,
czyli takich, do ktoérych nalezg badani przez nas studenci.

Jednak badania poswiecone aspiracjom edukacyjnym (Czy warto sie
uczyc? 2007) pokazuja, ze perspektywa wysokich zarobkow jest uwazana
przez najliczniejsza grupe respondentéw za przestanke do podjecia decyzji
o ksztalceniu (63%). Dla 40% jest to cheé¢ zdobycia interesujacego zawo-
du, a 31% jest przekonanych, ze ludzie wyksztalceni maja ,latwiejsze zy-
cie”. Jedynie 23% badanych Polakéw uwazalo, iz zdobycie wyksztatcenia
stuzy rozwojowi osobistemu i samodoskonaleniu. Co pigty badany wyra-
zal przekonanie, jakze upowszechniane w poprzedniej dekadzie, iz zdobycie
wyksztatcenia pozwoli uniknaé¢ bezrobocia. Odsetek respondentéw wskazu-
jacych na taka motywacje byl jednak dwukrotnie nizszy niz w badaniach
w 2004 roku. Zblizony odsetek respondentow (19%) stanowili ci, ktorzy de-
cyzje o ksztalceniu wiazali z checia pracy za granica, a nieco mniej (14%)
wyrazalo przekonanie, iz zdobycie wyksztalcenia umozliwi podjecie pracy
,ha swoim”. Dla 20% badanych motywacja ksztalcenia jest dazenie do uzna-
nia i szacunku ze strony innych. Badania te pokazuja, iz wysokiej aprobacie
dla pytania ,czy warto sie uczy¢” (93%) towarzysza bardzo rézne uzasad-
nienia. Wazng zmienng réznicujaca postawy Polakéw jest wyksztatcenie.
Dla o0s6b z wyzszym wyksztalceniem najczeSciej wskazywang motywacja
jest mozliwos¢ wykonywania interesujacego zawodu (61% tej kategorii re-
spondentéw), na drugim miejscu samodoskonalenie i rozwoéj intelektualny
(49%), a dopiero na trzecim — wysokie zarobki (45%).

1.1. Motywacje podjecia studiow

A oto jak przedstawiaja sie motywacje wyboru studiéw wyzszych przez ba-
danych przez nas studentéw. Musimy pamietaé, iz sa to deklaracje studen-
tow odnoszace sie do decyzji sprzed kilku lat, niemniej jednak z pewnoscig
oddaja ich stosunek do posiadania wyzszego wyksztalcenia. Badani mie-
li wybra¢ nie wiecej niz trzy wskazane przez badaczy motywy. Wartosé
wyzszego wyksztatcenia badani upatruja w przekonaniu, iz studia wyzsze
przyczynia sie do ich osobistego rozwoju. Na ten motyw wskazalo 71,4%
badanych studentéw. Drugim w kolejnosci byto przekonanie, iz ukonczenie
studiow daje wieksza szanse na zdobycie zatrudnienia w wybranym przez
badanych zawodzie (59,6%). Motywy te $wiadcza o dosé powszechnym trak-
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towaniu wyksztatcenia w kategoriach autotelicznych i silnej orientacji indy-
widualistycznej. Teze te¢ wzmacnia aprobata 55,3% badanych stwierdzenia
— ,pasja i zainteresowania przy wyborze kierunku studiéw sg wazniejsze
niz przyszte widoki na pewna prace”. Niemal co czwarty badany student
(23,4%) aprobowal je, wybierajac odpowiedz ,zdecydowanie tak”. Analiza
stosunku badanych do tego stwierdzenia pokazuje jednak, iz 31,9% respon-
dentéw nie aprobuje go, co obrazuje zréznicowanie orientacji aksjologicz-
nych, ktére z pewnoscig znajduja odzwierciedlenie w aspiracjach zawodo-
wych studentéw i najprawdopodobniej réwniez w ocenie roli uczelni w reali-
zacji tych aspiracji, co zostanie zweryfikowane w pozniejszej analizie. Kadra
naukowo-dydaktyczna uczelni powinna braé¢ pod uwage roéznice w warto-
Sci wyksztalcenia dla studentow, zastanawiajac sie nad tym, jaka wartosé
stanowi wyksztatcenie dla nich samych. Przeprowadzenie badan poréwnaw-
czych ze studentami innych kierunkéw i poznajac nie tylko system wartosci,
ale 1 przetozenie wartosci uznawanych przez kadre naukowo-dydaktyczna na
realizacje roli nauczyciela akademickiego moze poméc w okresleniu wplywu
procesu dydaktycznego na ksztattowanie systemu wartosci studentow.

Kolejnym, wedtug czestotliwosci wskazan, okazal sie motyw wskazujacy
na przekonanie, iz w warunkach obecnej konkurencji na rynku pracy stu-
dia wyzsze pozwalaja na zdobycie umiejetnosci umozliwiajacych odniesienie
sukcesu w rywalizacji z innymi ludzmi — (36,2%). Analiza rozkladu stopnia
aprobaty dla stwierdzenia ,wiekszo$¢ moich rowiesnikéw nastawiona jest na
rywalizacje z innymi na rynku pracy” pokazuje — podobnie jak w przy-
padku stwierdzenia dotyczacego znaczenia pasji i zainteresowan w wyborze
kierunku studiéw — na wyrazne zréznicowanie studentéw. Nieco ponad poto-
wa (51,7%) aprobuje go, a co trzeci (33,3%) jest przeciwnego zdania, z tym
jednak, iz w obu przypadkach niewielu badanych wybierato odpowiedzi kate-
goryczne ,zdecydowanie tak” lub ,zdecydowanie nie”. Nieco mniej niz jedna
trzecia wigze decyzje o podjeciu studiow wyzszych z pragnieniem osiagnie-
cia wysokiej pozycji spolecznej i prestizu (31,9%) oraz przekonaniem, iz
studia wyzsze umozliwia im osiggniecie wysokich stanowisk kierowniczych
(29,8%). Najmniej badanych wskazywalo na przekonanie, iz ,studia wyzsze
to atrakcyjny sposob na zycie, szczegblnie w sytuacji wysokiego bezrobo-
cia” (12,8%). Analiza motywow deklarowanych przez badanych studentow
wskazuje, iz staraja sie taczy¢ autoteliczne podejscie do wartosci wyksztatce-
nia z koniecznoscig sprostania wymogom stawianym im na konkurencyjnym
rynku pracy. Deklaracje te $wiadcza o odpowiedzialnym podejéciu do podje-
tych na Wydziale Zarzadzania studiéw, co moze swiadczy¢, iz towarzyszyty
im oczekiwania, iz przyczynia sie do budowania ich kapitatlu wiedzy i kom-
petencji zawodowych. Stosunek badanych studentéw do studiow wyzszych
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swiadczy, iz traktuja je jako warunek niezbedny do realizacji planéw za-
wodowych, a samo zdobycie wyzszego wyksztalcenia nie gwarantuje jeszcze
ani sukcesu zawodowego, ani pozycji spotecznej 1 prestizu.

Wsrod badanych studentow zdecydowana wiekszosé (93,6%) deklaru-
je konsekwentne realizowanie wyznaczonego celu oraz wyraza przekonanie,
iz w swoich dziataniach moga liczy¢ na wsparcie bliskich im osob (90,4%).
7 mniejsza aprobata spotkaly sie natomiast stwierdzenia pozwalajace wnio-
skowaé o ich przekonaniu o pelnej podmiotowosci w podejmowanych dzia-
taniach. Co trzeci badany aprobowal stwierdzenie ,planowanie dalszej przy-
sztosci nie ma sensu, bo zalezy ona od okolicznosci”, a nieco wiecej, bo 38,3%
uwazalo, ze ,bardzo czesto wydaje mi sie, ze nie mam wplywu na to, co mnie
spotyka”. Moze to $§wiadczy¢, iz okreslona cze$é¢ badanych studentéw z pew-
nym niepokojem moze mysle¢ o swojej przyszlosci i szansie realizacji swoich
planéw. Badani studenci roznili sie réwniez w przekonaniu, iz praca zawo-
dowa jest wazniejsza dla nich niz dla ich rodzicéw, gdy byli w ich wieku:
48,9% uwazalo, ze wazniejsza jest dla nich, a 37,2% nie zgadzalo sie z ta opi-
nia, z kolei 13,8% wybierato odpowiedz ,trudno powiedzie¢”. Zrdznicowanie
opinii mozna zinterpretowaé¢ dopiero po analizie korelacji odpowiedzi na to
pytanie ze srodowiskiem, z jakiego pochodzili respondenci. Jest ona jednak
faktem, za ktoérym moze kryé sie przetozenie srodowiska, z jakiego wywodza
sie studenci na procesy socjalizacji i uznawane przez nich wartosci.

Wyboér specjalnoéci zarzadzania kadrami charakteryzowal sie wickszym
zroznicowaniem podawanych motywacji, co $wiadczy o duzym zréznicowa-
niu oczekiwan studentéw i najprawdopodobniej zwiazany jest z realizacja
dwustopniowego, zgodnie z procesem bolonskim, ksztalcenia. Wérod stu-
dentow koniczacych studia sa zaroéwno tacy, ktorzy studiowali w trybie stu-
diow jednolitych magisterskich; tacy, ktorzy maja za soba studia pierwszego
stopnia na kierunku zarzadzanie, jak i tacy, ktorzy ukoriczyli studia na in-
nym niz zarzadzanie kierunku. Oprocz zréznicowania wybieranych przez
badanych motywéw na uwage zastuguje dominacja motywow dosé ogdlni-
kowych: ,cheé¢ poszerzenia wiedzy” (42,6%), ,mozliwos¢ znalezienia ciekawej
pracy” (39,4%). Jedynie 22,3% badanych studentéow wskazywalo na moty-
wy zwiazane Scidle z przyszla praca w charakterze menedzera, a co czwarty
student deklarowatl, iz cheé¢ zalozenia w przysztosci wtasnej firmy wptyneta
na wybor tej specjalnosci. Analizujac wybrane przez studentéw motywy ma
sie wrazenie, iz wybor specjalnosci wynikat z checi budowania swojego CV
pod katem postrzeganych oczekiwan pracodawcow. Swiadcza o tym czesto
wskazywane motywy, takie jak: ,cheé¢ zdobycia doswiadczenia” (30,9%) czy
wogolnorozwojowy charakter tej specjalnosei” (25,0%).
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1.2. Ocena kompetencji zawodowych

Obecnie, szczegélnie w odniesieniu do ksztalcenia w dziedzinie zarzadza-
nia coraz wazniejsze staje sie umiejetne wykorzystanie posiadanej wiedzy.
Pracodawcy coraz czeciej postrzegaja warto$é zatrudnianych pracownikéow
przez pryzmat posiadanych przez nich kompetencji, przydatnych w reali-
zacji stawianych przed nimi zadan. W badaniach poprosilismy studentow
o ocene waznych dla specjalistow personalnych kompetencji i umiejetnosci
na pieciostopniowej skali, gdzie 5 oznaczato ocene maksymalng. Interesowa-
ta nas ocena tych kompetencji z punktu widzenia roli studiéw w ich rozwoju,
znaczenia wymienionych kompetencji na rynku pracy oraz samooceny po-
siadanych kompetencji i umiejetnosci przez studentéw. W ponizszej tabeli
znajduje sie czes¢ z tych kompetencji reprezentujacych kompetencje ogdlne,
specjalistyczne i spoteczne. Podane wartosci zostaly obliczone na podstawie
$redniej wazonej.

Tabela 1
.Korrfp.etenc:]e. Wazne na |Rola wyz.szeJ Samoocena
i umiejetnosci rynku pracy uczelni
Skuteczne 4,42 3,77 3,89
komunikowania sie
Praca w zespole 4,35 3,5 3,9
Wyw1eran1fz wplywu 3,60 2.95 3,24
i budowanie autorytetu
Motywowanie 4,08 4,38 3,54
Rekrutacja i selekcja 4,01 3,67 3,69
Budowanie sy.stemu 3.72 3,56 3,45
ocen pracowniczych
Budowanie S}Tstemu 3,79 3,57 3,27
wynagradzania
Wykorzystywanie 3.83 3,57 3,23

nowoczesnych technologii

Analiza danych zawartych w tabeli wskazuje, iz generalnie u studentéow
wyzsza jest ocena poszczegdlnych kompetencji ze wzgledu na ich znaczenie
na rynku pracy, nieco nizsza samoocena i nizsza ocena znaczenia wyzszej
uczelni dla ich rozwoju. Wynika¢ to moze z do$wiadczen zawodowych stu-
dentéw, gdyz zdecydowana wiekszosé badanych deklarowata, iz pracowata
podczas studiow (91%), przy czym az dla 71,8% byta to praca w wymia-
rze pelnego etatu (40 godz. tygodniowo). Badani uwazaja, iz wieksze zna-
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czenie na rynku pracy beda miaty kompetencje spoteczne, komunikowanie
i praca w zespole oraz zwiagzane z tym motywowanie. Co ciekawe, w ich
przypadku najwieksza jest réznica miedzy oceng waznosci na rynku pracy
a oceng roli uczelni w ich ksztaltowaniu, co wskazuje na koniecznosé zasta-
nowienia sie nad opracowaniem takiej formy aktywnosci studentéow, ktora
pozwoli na rozwoj tych wlasnie kompetencji. Sadze, iz na ich rozwdj wpty-
wa nie tyle program studidéw, co aktywnosé¢ studentéw w réznego rodzaju
stowarzyszeniach podczas pobytu na studiach i wykorzystywanie szansy,
jaka daje wchodzenie w role przydatne w pézniejszym zyciu zawodowym.
W organizacjach studenckich i innych stowarzyszeniach deklarowato dzia-
tanie 10,6% badanych, co pokazuje, iz aktywnos¢ studentéw na tym polu
jest daleko mmniejsza niz ich aktywno$¢ zawodowa, ktora umozliwia zara-
bianie pieniedzy oraz poznawanie wymagan pracodawcoéw, natomiast naj-
czedciej nie daje mozliwosci wchodzenia w role przywodcey 1 wystapienia na
szerszym forum, czemu shuzy aktywno$é w stowarzyszeniach i studenckim
ruchu naukowym. Nieco mniejsze znaczenie zdaniem badanych beda miaty
kompetencje i umiejetnosci specjalistyczne, szczegdlnie te, ktére nabywa-
ne sa poprzez zajecia w ramach wybranej specjalnosci: budowanie syste-
mu ocen pracowniczych i budowanie systemu wynagradzania. Rola uczelni
w rozwoju tych umiejetnosci zostata oceniona stosunkowo wysoko. Najni-
zej rola uczelni zostala oceniona w odniesieniu do kompetencji ,wywiera-
nie wplywu i budowanie autorytetu”, co nie tylko swiadczy o trudnosciach
w ich ksztaltowaniu, ale potwierdza wcze$niejsza teze, iz niska ocena moze
wynikaé z niewielkiej aktywnosci studentéw w organizacjach umozliwiaja-
cych realizacje rél sprzyjajacych nie tylko rozwojowi takich kompetencji,
ale i ksztaltowania przysztych lideréw i uswiadamiania studentom, iz ich
aktywnos¢ w takich organizacjach i odniesione sukcesy winny by¢ podsta-
wa dla ich uznania w $rodowisku studenckim, nie mniej waznym niz oceny
7 egzaminow.

1.3. Oczekiwania wobec przysztej pracy zawodowej

Co najmniej 2/3 badanych chcialoby w przyszlosci pracowaé zgodnie z wy-
brana specjalizacja, najczesciej wskazujac na dzialy personalne przedsie-
biorstw lub agencje doradztwa personalnego. Wymieniano réwniez bliskie
wybranej specjalizacji obszary dziatalnosci zawodowej jak szkolenia. Pozo-
stali wskazywali na inne obszary zwiazane z zarzadzaniem i marketingiem.
Wybory te §wiadcza o powigzaniu wyboru specjalnosci z przyszta praca za-
wodowa, przez zdecydowana wiekszo$¢ studentéw. Osoby, pragnace podjaé
prace w obszarach zwiazanych z zarzadzaniem personelem, oceniajac swoje
szanse na uzyskanie pracy w tym obszarze wskazywaly na odpowiedzi ,bar-
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dzo duze” (14,1%) i ,raczej duze” (55,4%). Moze to $wiadczy¢ o zadowoleniu
z podjetej decyzji o wyborze studiow na Wydziale Zarzadzania AGH. Po-
twierdzaja to odpowiedzi na pytanie o zadowolenie z wybranego kierunku
studiow. Zadowolonych z wybranego kierunku studiéw byto 86,0% bada-
nych, a 30,1% udzielita odpowiedzi ,bardzo zadowolony”. Odpowiadajac na
pytanie, czy swoim kolezankom i kolegom poleciliby studia na Wydziale Za-
rzadzania AGH 30,9% odpowiada ,zdecydowanie tak”, a 51,1% ,raczej tak”.
Zatem mozna zakltadaé, iz w przekonaniu znacznej czesci studentéw wybor
uczelni i specjalizacji okazal sie trafnym z punktu widzenia realizacji ich
planéw i ambicji zawodowych.

Pytania o aspiracje zawodowe dotyczyly szeregu szczegdltowych zagad-
nien, nie tylko obszaru aktywno$ci, ale takze charakterystyki organizacji,
w ktorych chcieliby pracowaé, oczekiwari wobec tresci i warunkéw pracy,
oczekiwan w stosunku do pracodawcy czy gotowosci do migracji. W artykule
ogranicze sie do ukazania oczekiwan, ktére koresponduja z charakteryzowa-
ng wezesniej sfera uznanych wartosci. Na pieciopunktowej skali oczekiwania
wobec przyszltej pracy przedstawiaja sie nastepujaco (Srednia wazona):

e dawala pewno$é zatrudnienia 4,79
e dawala poczucie samorealizacji 4,53
e gwarantowala dobre wynagrodzenie 4,52

e umozliwiata nawiazywanie wartosciowych kontaktéw zawodowych
4,13

e byta urozmaicona 4,02

e zapewniala uznanie i szacunek 3,93

e pozwalata wykazaé¢ sie samodzielnoscig 3,91

e niosta ze soba mozliwosci awansu (kariery) 3,71

e byla tatwa 3,07

e dawala mozliwosci uczenia sie i rozwoju zawodowego 3,02.

Ranking oczekiwan pokazuje swiadomo$¢ koniecznos$ci pogodzenia re-
lizacji dwoch wartosci samorozwoju, samorealizacji, ktére widoczne byty
w uzasadnianiu decyzji o podjeciu decyzji o studiach wyzszych z pragnie-
niem osiagniecia poczucia bezpieczenistwa, w tym réwniez poczucia bez-
pieczenstwa gwarantowanego przez dochod. Co ciekawe, oczekiwania wobec
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pracy zawodowej sa blizsze oczekiwaniom przecietnych Polakow, a wiec row-
niez tym, ktérzy nie posiadaja wyzszego wyksztalcenia, niz deklarowane
motywacje podjecia studiéw. Wymiar autoteliczny wyraZznie ustepuje in-
strumentalnemu, a szczegbétowe kwestie dotyczace nie tylko wykazania sie
samodzielno$cia czy pragnieniem awansu zawodowego, ale takze uczenia
sie 1 rozwoju schodzg na plan dalszy. Interesujacym bytoby doktadniejsze
zbadanie tego problemu. W jakim stopniu wynika on ze stabszego wplywu
uczelni na gotowosé¢ do realizacji deklarowanych wartosci, a w jakiej z in-
terpretacji sytuacji na rynku pracy i warunkéw dla realizacji aspiracji zy-
ciowych? Interesujace bytoby poznanie tresci kryjacych sie pod jakze czesto
pojawiajacym sie zaréwno w deklaracjach studentow i ofertach pracodaw-
cow pojeciem rozwdj”. Czy nie staje sie stowem o niejednoznacznej tre-
$ci, elementem dyskursu miedzy pracobiorcami i pracodawcami, zwiazanym
bardziej z kreacja wizerunku niz gotowoscia do realizacji wyzwarn stojacych
przed organizacjami? Moze to rowniez $wiadczy¢ o stusznosci tezy Jeremy
Rifkina o rosnacym podziale wsrod pracownikéw na elite, ktorej praca cha-
rakteryzuje sie innowacyjnoscia i stwarza warunki do rozwoju i reszte, ktorej
praca staje sie w coraz wiekszym stopniu rutynowa, a posiadanie wyzszego
wyksztalcenia nie tylko nie gwarantuje posiadania zatrudnienia, ale w jesz-
cze wiekszym stopniu nie gwarantuje tworczego charakteru pracy (Rifkin
2003). Nizsza ocena oczekiwan zwiazanych z rozwojem i uczeniem sie ko-
responduje z koncepcja potrzeb Abrama Maslowa, gdzie potrzeby rozwoju
znajduja sie na wyzszym szczeblu niz potrzeby bezpieczeristwa, a niezbyt
wielu decyduje sie na dazenie do osiagniecia potrzeb wyzszych w sytuaciji,
gdy nie zostaly zaspokojone nizsze w hierarchii potrzeby.

1.4. Postrzeganie wymagan stawianych przez pracodawcéw

Pragnac poznaé oczekiwania pracodawcoéw przedstawiliSmy badanym 12
cech charakteryzujacych pracownika, proszac o wskazanie trzech, ktore zda-
niem badanych cenione sg najbardziej i trzech, ktére maja dla pracodawcow
najmniejsze znaczenie. W pierwszej grupie cech znalazto sie doswiadcze-
nie zawodowe, wskazane przez 60,2%, oraz komunikatywno$¢ i umiejetnosé
wspolpracy z innymi, na ktore wskazato po 42% respondentoéw. Druga grupa
cech charakteryzowala postawe etyczna pracownika. Byly to: odpowiedzial-
nos¢ (38,2% wskazan) oraz uczciwosé, wybrana przez 30,7% respondentow.
Cechy z dwoch pierwszych grup zdecydowanie czeSciej wskazywane byty
jako cechy najwazniejsze niz cechy o najmniejszym znaczeniu. Na trzecia
grupe sktadaty sie cechy, w stosunku do ktoérych respondenci byli podziele-
ni. Byly to: posiadanie specjalistycznej wiedzy, przez 36,4% respondentow
uwazane za jedna z trzech najwazniejszych, a przez 24,1% wskazywane jako
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najmniej wazne oraz samodzielno$¢, najwazniejsza dla 13,6% badanych stu-
dentow i najmniej wazna dla 16,9%. Najmniej wazne okazaly sie cechy, w od-
niesieniu do ktorych odsetek respondentow zaliczajacych je jako najmniej
wazne wyraznie byt wyzszy od odsetka respondentéw, dla ktérych cechy te
uwazano za bardzo wazne. Nalezaly do nich: lojalno$¢ i przedsiebiorczosé
oraz ambicja, innowacyjno$é¢ i rozumienie innych ludzi, empatia, na ktora
jako malo istotng wskazalo 59% respondentow. Wskazania te koresponduja
z charakteryzowana wczesniej oceng kompetencji istotnych na rynku pracy.
Korespondujg réwniez z oczekiwaniami studentéw wobec przyszlej pracy
zawodowej, o czym moze Swiadczy¢ niska ranga takich cech, jak innowacyj-
nosé, przedsiebiorczosé czy ambicja, a wiec tych, ktére decyduja o karierze
zawodowej i rozwoju cenionym nizej niz poczucie bezpieczenstwa. Ranking
cech sporzadzony na podstawie wskazan badanych studentéow pokazuje, iz sa
przekonani, ze pracodawcy poszukuja raczej sumiennych i doswiadczonych
pracownikéw niz innowacyjnych i ambitnych.

Najwazniejsza cecha brana pod uwage przez pracodawcoéw zdaniem stu-
dentéw jest posiadane doswiadczenie. Przekonanie to przekltada sie na po-
dejmowane przez nich dziatania. Sposréd studentow pracujacych podczas
studiow 44,6% wskazywalo, iz prace te podjeli, aby zdoby¢ potrzebne na
rynku pracy doswiadczenie zawodowe; 28% podjeto dodatkowe praktyki za-
wodowe, co piaty uczestniczyt w dodatkowych kursach i szkoleniach, a nie-
mal co trzeci uczyt sie na dodatkowych kursach jezyka angielskiego. Nic
dziwnego, ze do$wiadczenie zawodowe bylo wskazywane najczesciej (przez
76,4% badanych) jako bardzo wazny czynnik decydujacy o powodzeniu pla-
now zawodowych. Nieco mniej wskazywalo na posiadana wiedze (69,6%),
znajomosé jezykow obcych (48,9%), umiejetnosé nawiazywania kontaktow
(48,9%), posiadanie wyzszego wyksztalcenia (47,3%) i znajomos$¢ progra-
mow komputerowych (33,0%). Nieco mniej niz potowa badanych studentow
(43,5%) jest zdania, ze posiadane znajomosci i koneksje beda odgrywaé
bardzo wazna role w realizacji planéw zawodowych, a co trzeci (34,0%)
uwazal, ze bardzo wazng role odgrywaé bedzie sytuacja gospodarcza kraju.
Najmniej (20,2%) taka role przypisywalo posiadaniu dyplomu AGH. Wyni-
ki badan pokazuja, iz studenci w pierwszej kolejnosci podkreslali znaczenie
uwarunkowan, na ktére sami maja wplyw, ktére zwigzane sa z posiadanym
kapitalem wiedzy i zdobytymi doswiadczeniami zawodowymi.

Perspektywa srodowisk zawodowych

Ostatnie 20 lat to okres transformacji w Polsce. Zmiany wewnetrzne powia-
zane byly z otwarciem na wysoko rozwiniete kraje kapitalistyczne, wejSciem
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naszego kraju w struktury Unii Europejskiej i NATO. Polska gospodarka
i spoleczenstwo w coraz wiekszym stopniu powiazane sa z procesami glo-
balizacji. Transformacji w skali makro towarzyszyla transformacja w skali
mikro organizacji i gospodarstw domowych. Kolosalnym zmianom podlega-
to polskie szkolnictwo wyzsze, szczegblnie dynamiczny rozwoéj ksztalcenia
w dziedzinie zarzadzania. Ostatnie 20 lat do réwniez zmiany w praktyce
zarzadzania, zwlaszcza w odniesieniu do zarzadzania ludzmi, wynikajace
z jednej strony z migracji, dynamicznej ekspansji ponadnarodowych korpo-
racji stojacych przed problemami zarzadzania w wielokulturowym $rodo-
wisku, z drugiej — ze wzrostu znaczenia kapitalu ludzkiego. Odpowiedzia
na nie byly nowe koncepcje zarzadzania personelem, zarzadzanie talenta-
mi, budowanie organizacji uczacej sie, zarzadzanie rownowaga miedzy pra-
cg zawodowa a zyciem osobistym oraz zarzadzanie zmiang i transformacja
kulturowa. W ostatnich 20 latach nastapily zmiany na poziomie organiza-
¢ji, dynamiczny rozwdj sektora malych i srednich przedsiebiorstw, zmiany
funkcji dzialéw personalnych. Symbolicznym wyrazem tych zmian moze by¢
zastapienie ,kadrowca” jhaerowcem”. Ksztattowanie sie nowej roli zawodo-
wej, nowego Srodowiska dla jej realizacji, nowej tozsamosci zawodowej na-
stepowalo stopniowo, w czym duza role odgrywaty zagraniczne organizacje,
wyzsze uczelnie przekazujace studentom nowe koncepcje zarzadzania, kon-
stytuujace sie srodowisko zawodowe oraz firmy szkoleniowe i konsultingowe,
dzialajace w obszarze zasobdéw ludzkich. W tym czasie nastapil zaréwno
rozw6]j Srodowiska akademickiego zajmujacego sie badaniem i ksztalceniem
w dziedzinie zarzadzania ludzmi (Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w Polsce
2007), jak i srodowiska praktykow skupionego w powstalym w 1994 roku
Polskim Stowarzyszeniu Zarzadzania Kadrami, o ktérym mozna przeczytac
na jego stronie internetowej: ,,PSZK jest profesjonalna, zawodows i ogdl-
nopolska organizacja zrzeszajaca 15 tysiecy Sympatykéw i ponad 2 tysia-
ce Czlonkow: specjalistéw, menedzerdéw i ekspertéw zarzadzania kapitatem
ludzkim z 2 tysiecy organizacji dziatajacych na polskim rynku, we wszyst-
kich regionach kraju. Czlonkowie zrzeszeni w PSZK odpowiadaja za polity-
ke zarzadzania personelem w przedsiebiorstwach zatrudniajacych w sumie
ponad 4 miliony pracownikow” (PSZK — Informacje ogdlne).

Waznym dla integracji srodowiska i upowszechniania nowych standar-
dow wykonywania tego zawodu jest rowniez miesiecznik ,Personel i Zarza-
dzanie” wydawany od 1994 roku. Misje czasopisma redakcja okresla naste-
pujaco: ,,Misja "Personelu i Zarzadzania" jest budowanie klimatu otwartosci
dla wymiany doswiadczeni oraz pomoc polskim organizacjom w czerpaniu
wymiernych korzysci z implementacji rozwiazan w zakresie ZZ1.”. (,,Personel
i Zarzadzanie”)
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Rozwoj srodowiska zawodowego menedzeréow i specjalistow personal-
nych pokazuje, iz wyzsze uczelnie, przygotowujac studentéw do wykonywa-
nia tego zawodu nie moga nie uwzglednia¢ wzoréw, norm i wartosci wlasci-
wych dla tego srodowiska zawodowego. Ukazanie wyzwan stojacych obecnie
przed dziatami personalnymi przedsiebiorstw i preferowanych cech menedze-
row bedzie proba zaprezentowania perspektywy srodowiska zawodowego.

Menedzerowie udzielajacy wywiadéw w rubryce ,,Personalia” w czasopi-
$mie ,,Personel i Zarzadzanie” odpowiadali na identyczny zestaw pytan doty-
czacy zaro6wno ich osobistej drogi zawodowej, jak i pogladéw na temat cech
charakteryzujacych dobrego menedzera personalnego. Osobami udzielajacy-
mi wywiadu byli menedzerowie z przedsiebiorstw réznych branz, z przewaga
branz nowoczesnych zaréwno w sferze produkcji (elektronika, energetyka),
jak i ustug, bankowe, ubezpieczenia, media; zaréwno z przedsiebiorstw pol-
skich, jak i zagranicznych przedsiebiorstw dziatajacych w naszym kraju. Dla
menedzeréw najwazniejsze sa wyzwania stojace przed dzialami personalny-
mi i wymagania w stosunku do personelu tych dziatow, szczegoblnie kieruja-
cymi nimi os6b. Sukces zawodowy wynika ze sprostania tym wymaganiom
i w duzym stopniu zalezy od posiadanych przez menedzera kompetencji.

Sposrod dwoch funkeji dzialow personalnych: transakcyjnej, ktora do-
tyczy proceséw administrowania kadrami i transformacyjnej, ktorej celem
jest wspomaganie realizacji strategii organizacji, coraz wazniejsza jest ta
druga. W pierwszej coraz czesciej wykorzystuje sie wsparcie nowych tech-
nologii informatycznych i telekomunikacyjnych oraz dazy do upraszczania
procedur. W drugiej, ze wzgledu na rosngce znaczenie kapitatu ludzkiego,
wiedzy i doswiadczenia personelu organizacji zadanie polega na pozyski-
waniu i rozwoju odpowiedniego dla organizacji personelu. Osoby kierujace
tym dzialem nie tylko odpowiadaja za realizacje zadan naktadanych na dziat
personalny, ale takze za umocnienie pozycji dzialu personalnego w organi-
zacji, ,przejscie z roli wykonawczej na role partnera strategicznego”. Dobrze
ilustruje to nastepujaca wypowiedz: ,W kazdym projekcie HR, w ktérym
uczestniczytam, niezaleznie od tego, czy dotyczyl komunikacji wewnetrz-
nej, utrzymania pracownika w firmie czy kontroli kosztéw, miernikiem byto
jego powiazanie z celami biznesowymi organizacji” (kobieta, polska firma
dystrybucji produktow farmaceutycznych).

Realizacja zadan stojacych przed dzialem personalnym wymaga prze-
zwyciezenie licznych barier zar6wno zewnetrznych, jak i wewnetrznych. Do
zewnetrznych naleza regulacje polskiego prawa pracy czy brak poszukiwa-
nych przez firme specjalistow. ,Obecny rynek pracy w Polsce, gdzie pra-
codawcy wpadaja w panike i podejmuja dzialania oderwane od kompe-
tencji i efektywnos$ci w celu zatrzymania pracownikow” — oto wypowiedz
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ilustrujaca te bariere (kobieta, przedsiebiorstwo zagraniczne, finanse). Do
wewnetrznych nalezata konieczno$é realizowania celéw finansowych firmy
w warunkach ograniczeni finansowych czy czasowych. Jak ujat to jeden z me-
nedzeréw: ,Ciagle szukanie kompromisu pomiedzy dazeniem do doskonato-
§ci a mozliwosciami, na jakie pozwalaja nam otaczajace nas realia. |...| by
pracownicy byli zadowoleni z pracodawcy, a jednoczesnie, aby pracodaw-
ca osiagal bardzo dobre wyniki finansowe” (mezczyzna, zagraniczny bank).
Praca w dziale HR to przede wszystkim podejmowanie decyzji dotyczacych
pracownikéw firmy. Menedzer musi umieé potaczy¢ profesjonalizm z kultu-
ra osobista, wrazliwoscia dla drugiego czlowieka, z koniecznoscia realizacji
celow strategicznych firmy. ,Bedac zawsze blisko potrzeb pracownika, ca-
ty czas ucze sie patrzeé¢ nie tylko przez pryzmat relacji miedzyludzkich, ale
bra¢ pod uwage dtugofalowe cele firmy, co przy mojej wysokiej empatii bywa
trudne” (kobieta, przedsiebiorstwo zagraniczne, finanse).

Kolejne wyzwanie, stojace przed kierownikami dzialéw personalnych
w polskich organizacjach polega na przekonaniu zarzadu przedsiebiorstw do
znaczenia przyjetej przez siebie perspektywy, uznania dla ,miekkich” kry-
teribw ocen pracownikow, dziatalnosci inwestowania w szkolenia i rozwoj
pracownikéw. Tak bariere te i podejmowane przez siebie dzialanie w firmie
okreglita jedna z menedzerek: ,W organizacji o silnym DNA sprzedazowym,
zatrudniajacej ludzi zorientowanych na osiaganie wynikéw ilosciowych cza-
sem trudno$é¢ sprawia skupienie uwagi menedzeréw na czynnikach jakoscio-
wych. W takich przypadkach z mojej strony konieczna jest rola doradcza,
dotyczaca wagi czynnikéw miekkich zarzadzania, wytyczania kierunkéw roz-
woju i propozycja narzedzi, z ktorych mozna skorzystaé, ustalajac Sciezke
rozwoju poszczeg6olnych pracownikow” (kobieta, przedsiebiorstwo zagranicz-
ne, branza IT). Menedzerowie personalni w wywiadach odwotuja sie do ka-
tegorii kultury organizacyjnej, jej ksztaltowanie uwazaja za jeden ze swoich
celow. Kultury opartej na zaufaniu i szacunku dla pracownikow.

Menedzerowie podaja szereg podejmowanych przez siebie dziatan, opra-
cowanych rozwiazan organizacyjnych i ich efektow. Traktuja je w katego-
riach swojego sukcesu, lecz podkreslaja, iz nie bytby on mozliwy, gdyby nie
zespOl, w ktorym pracuja. W ten sposob przechodza w swych wypowiedziach
do wskazywania na cechy pomocne w sprawdzeniu si¢ w tym zawodzie i od-
niesieniu sukcesu. Co ciekawe, osoby te ukoriczyly rézne studia, a ich Sciezka
zawodowa réwniez byta bardzo zréznicowana. Haerowcem staje sie poprzez
prace zawodowa, nabywanie doswiadczenia w réznych organizacjach i reali-
zacji roznych projektow oraz szkolenia, co potwierdza teze o wielo$ci pod-
miotéw ksztaltujacych profesjonalizm tej kategorii zawodowej i w zwigzku
z tym konieczno$¢ wspotdziatania ich miedzy soba, przynajmniej na pozio-
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mie $wiadomosci przyjmowanych zalozen i podejmowanych dziatan. Dla ha-
erowca odnoszacego sukces i zadowolenie w swoim zawodzie wazne sa przede
wszystkim, jak podkreslaja menedzerowie w publikowanych na tamach ,Per-
sonelu i Zarzadzania” wywiadach cechy osobiste, otwarto$é¢, wiara, zapat,
konsekwencja w dziataniu, otwartos¢ na przyjmowanie informacji rowniez
o popelianych btedach, umiejetno$é¢ wspotpracy i przewodzenia w realiza-
¢ji zmian. Na pytanie o to, kim byliby, gdyby nie byli haerowcami, wskazuja
na zawody wymagajace kreatywnosci i dajace mozliwosci rozwoju, zawody
artystyczne jak fotograf, muzyk heavymetalowy; zawody wymagajace kon-
taktoéw z ludZmi: trener, nauczyciel czy dziennikarz; niektérzy wspominaja,
ze zawod ten wykonywali wczesniej.

Oproécz cech osobowosci wazne jest posiadanie wiedzy, szczegblnie po-
zwalajacej na zrozumienie funkcjonowania organizacji i zadan naktadanych
na dzial HR oraz wiedzy specjalistycznej, technicznej pozwalajacej rozwia-
zywal pojawiajace sie problemy i wdrazaé¢ rozwigzania. Wazne sa umie-
jetnosci spoteczne, szczegodlnie komunikowanie i wspotdziatanie, wazna jest
znajomos¢ jezykéw obceych. Z wypowiedzi menedzeréw personalnych wyta-
nia sie obraz wtasny haerowca w wydaniu medialnym. Jest zdecydowanie
pozytywny, a wskazywane trudnosci i problemy pokazywane sa w kontek-
$cie odnoszonych sukcesow. Rzadko pojawiaja sie watki zwiazane z udzialem
w realizacji zadan zwiazanych z ograniczeniem zatrudnienia, ze zwolnienia-
mi pracownikéw. O tym wspomina sie w kategoriach kosztéw psychicznych,
konfrontowania sie z problemami pracownikéw, ale dodaje, ze udalo sie
i z tym problemem uporaé, jak opisala to jedna z rozmoéwcezyn: ,Kazda
z rozmoéw prowadzitam wowczas bardzo uwaznie, jednocze$nie z wielka de-
likatnoscig i wyczuciem. O ich jakosci przekonalam sie jeszcze tego samego
dnia, kiedy jedna ze zwalnianych pan podeszta do mnie ze tzami w oczach
i podziekowala, ze wlasnie w taki sposob sie rozstajemy” (kobieta, polskie
przedsiebiorstwo produkcyjne). Z przeprowadzonych wywiadéw wytania sie
haerowiec jako cztonek organizacji, silnie identyfikujacy sie z jej celami, kre-
atywny w poszukiwaniu rozwiazan podnoszacych efektywnosé organizacji,
dbajacy o prestiz swojego dzialu i uznania dla dziatan zwiazanych z rozwo-
jem kapitatu ludzkiego. Jak zauwazytem, jest to wizerunek prezentowany na
zewnatrz, bowiem z badan prowadzonych przez Benefactor, poswieconych
roli dzialéw personalnych w polskich organizacjach respondenci, ktérymi
byli haerowcy, wyrazili krytyczne opinie o roli tych dzialow w organizacji.
Autor raportu, Bartosz Koztowski, nastepujaco okreslit stan $swiadomosci
menedzeréw personalnych: ,Obraz, ktory nakreslitem na poprzednich stro-
nach $wiadczy¢ moze o kryzysie tozsamosci dzialéw personalnych. Z jednej
strony majg wielkie ambicje, z drugiej nie moga wyswobodzi¢ sie z ich ni-
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skiego pozycjonowania w organizacji” (Nowe role dziatéw personalnych).

Zakonczenie

Uczelnie wyzsze deklaruja w stosunku do spoleczenistwa, jak i swoich kandy-
datéw na studia, iz oferuja ksztalcenie w poszukiwanych przez gospodarke
zawodach, na atrakcyjnych dla studentéw kierunkach studiéw. Niedopaso-
wanie struktury ksztalcenia do rzeczywistych potrzeb gospodarki martwi
wszystkich, ale wina obarczani sa najczesciej sami kandydaci niepodejmuja-
cy studiow na kierunkach wymagajacych znajomosci przedmiotéw Scistych,
ale dajacych poszukiwany na rynku pracy zawdd. Zarzadzanie nalezy do
kierunkéw, na ktorych w ostatnich 10 latach ksztalcilo sie bardzo wielu stu-
dentéw; niektorzy sadza, iz zbyt wielu. Takich kierunkow jest wiecej, szcze-
golnie sg to kierunki spoteczne. Teza ta weryfikowana jest jednak jedynie
przez zestawienie liczby ksztalconych studentéw i poszukiwanych na rynku
pracy pracownikow. Sadze, iz jest to uproszczone spojrzenie. Przygotowanie
do aktywnosci zawodowej to szereg decyzji i dziatain podejmowanych przez
mtodych ludzi, opartych zaréwno na ich aspiracjach zyciowych i postrzega-
niu wymagan na rynku pracy. W tym przygotowaniu bierze udziat szereg
podmiotéw, o ktérych pisatem w artykule. To od ich wspoétdziatania, ktérego
podstawa jest komunikowanie zalezy tworzenie warunkoéow do ksztaltowania
systemu wartosci, nawykéw 1 kompetencji pracowniczych. 7 przeprowadzo-
nych badan wynika, iz wiekszos$¢ studentéw traktuje swoje studia jako zdo-
bywanie kapitatu wiedzy i rozw6j kompetencji. Punktem odniesienia sg dla
nich wyobrazenia o oczekiwaniach, jakie w stosunku do pracownikéw maja
pracodawcy, stad to dazenie do zdobywania doswiadczenia, pracy podczas
studiow. Rzecz w tym, iz ta ich aktywnos¢ nie zawsze umozliwia im uzyska-
nie tego, co w $wiecie ,rzeczywistych menedzeréw” okazuje sie istotne. Sa
to z jednej strony kompetencje spoteczne i cechy osobowosci zwigzane z in-
teligencja emocjonalna, z drugiej umiejetnosci uczenia sie czy wspotdziata-
nia, kreatywnos¢. Wiele z nich nabywa sie poprzez uczestnictwo w kulturze
organizacyjnej zaréwno srodowiska akademickiego, jak i w miejscu pracy.
Dlatego o przygotowaniu studentéw do pelnienia przysztych rol zawodo-
wych nalezy moéowié nie tylko w kategoriach ksztalcenia, ale i ksztaltowania,
tworzenia warunkow dla rozwoju, w czym, w imie nie tylko swojego inte-
resu, ale i interesu spolecznego Polakéw musza pamietaé wszyscy aktorzy
tego procesu socjalizacji: uczelnie, pracodawcy i stowarzyszenia profesjo-
nalne, a zadanie to powinno, jak w Niemczech, sta¢ sie podstawa do ich
wspoldziatania (Matuska, Dierks 2009).
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AREAS OF COOPERATION BETWEEN UNIVERSITIES IN THE
TRAINING OF SPECIALISTS. UNIVERSITIES — EMPLOYERS —
PROFESSIONAL ASSOCIATIONS

Abstract

The paper presents the results of the research aiming at improving education quali-
ty at universities. The starting point is to define educational objectives at universities,
which according to the author are: 1) education (transfer of knowledge to students);
2) socialization (preparing students for future professional roles); 3) individual develop-
ment of students (stimulating via teacher - student interaction and creating appropriate
conditions for the development); 4) social change (university and teacher and student
environment work to solve the problems and reconstruct social relationship). To achieve
these goals a university should cooperate not only with employers (narrowing the aims
of its actions to the education serving the needs of labour market), but also with pro-
fessional associations. If the realization of above-mentioned educational goals is enclosed
in terms of social processes, it is interesting to learn about the professional role models
from the educational perspective and how the process is influenced by three aforesaid
factors: universities, employers and professional associations. The author claims that to
meet the social expectations of higher education this category is equally important as
the category of professional competencies. The category of professional role model allows
for a wider approach to the function of university and linking it with the social structure
- affiliation to a determined professional category, not just to an organization where the
professional role is accomplished. It is a theoretical problem to answer the question about
the impact of indicated objects on secondary socialization processes taking place while
studying at university, which aims at identifying patterns of professional roles of speciali-
sts characteristic for each of the environments. The realization of this goal facilitates the
communication processes between universities, employers and professional associations
in order to perfect training processes. The paper is based on the author’s own research
concerning the comparison of a professional management model the graduates identify
with, with the professional model promoted by the media, press releases and employer
expectations.





