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1. Wspotczesny rynek pracy

»Rynek pracy — obejmuje catoksztalt zagadnien zwigzanych z ksztaltowaniem
podazy pracy i popytu na pracg, na rynku pracy maja miejsce transakcje kupna
pracy, czyli angazowania pracownikéw oraz transakcje sprzedazy pracy. Popyt re-
prezentowany jest przez pracodawcéw oferujacych miejsca pracy, podaz natomiast
reprezentowana jest przez poszukujacych pracy” [Encyklopedia Zarzadzania ].

Wspélczesny rynek pracy ksztaltowany jest przez szereg czynnikéw. Wisréd
nich wyréznia si¢ miedzy innymi:

— globalizacje,

— wzrost znaczenia sektora ustug,

— zmieniajace si¢ systemy wartosci,

— wzrost znaczenia samozatrudnienia,
— dynamiczny rozwdj technologii.

Wszystkie te czynniki sprawiaja, ze wspolczesny rynek pracy mozna scharak-
teryzowac jako dynamicznie zmieniajacy si¢. Zmiany niestety nie zawsze wydaja
si¢ by¢ korzystne. Szczegdlnie narazony na negatywne konsekwencje zmian jest
cztowiek — pracownik, element niezb¢dny dla funkcjonowania rynku pracy, a jed-
noczesnie najbardziej wrazliwy i wymagajacy szczegdlnej uwagi i troski.

Z punktu widzenia czynnika ludzkiego, istota odnalezienia si¢ w strukturze
rynku pracy jest wypracowanie takich mechanizméw i kompetencji, ktére przy-
czynia si¢ do adekwatnego reagowania na zmiany i przystosowywanie si¢ do pro-
ceséw zachodzacych na rynku pracy bez narazania si¢ na koszty psychiczne i so-
matyczne.
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2. Praca jako wartos¢ na wspétczesnym rynku pracy

»Wartosci oznaczaja to co, co dla ludzi jest cenne w ich Zyciu i pracy. Aby to osia-
gna¢ sklonni sg podja¢ okreslony wysitek. Moze to by¢ taka wartos¢ jak przyjaza,
zdrowie, ciekawe zycie itp.” [Mastyk-Musiat, 2000], Czy zatem praca zawodowa
sama w sobie moze by¢ wartoscia dla cztowieka? I jaki charakter bedzie miata ta
warto$¢? Czy praca moze by¢ celem czy tez jest Srodkiem do zrealizowania celu?
Warto zastanowic si¢ nad tym problemem biorac pod uwage tematyke motywacji
cztowieka funkcjonujacego w $rodowisku zawodowym. W kontekscie tematyki
zwigzanejz wyzwaniami rynku pracy warto zwréci¢ uwagg na koncepcje Abrahama
Maslowa oraz Eltona Mayo [Terelak, 2005]. Z punktu widzenia czynnika ludz-
kiego interesujaca wydaje si¢ teoria Abrahama Maslowa, ktéry zwrécit uwage na
potencjat kazdego pracownika, ktdry czesto przez pracodawcédw nie jest w petni
wykorzystywany. Bardzo istotne jest zatem, z punktu widzenia efektywnej pracy,
tworzenie takich warunkéw aby czlowiek mégt wspétuczestniczyé w realizowaniu
celéw organizacji. Takie dzialanie moze zwigkszy¢ poziom identyfikacji pracow-
nika ze §rodowiskiem w jakim pracuje, dzigki czemu wzrosnie jego motywacja,
zaangazowanie i odpowiedzialno$¢ za powierzone obowiazki. Wspétdziatanie z
pozostatymi czlonkami organizacji, tworzenie, poznawanie i uczestniczenie w
strukturze hierarchicznej moze przyczyni¢ si¢ do zaspokajani przez cztowieka po-
trzeby szacunku i samorealizacji. Model stworzony przez Eltona Mayo podkresla
natomiast potrzeb¢ podkreslania ludzkiej indywidualnosci w kontekscie efekeyw-
nego dziatania organizacji. Skuteczno$¢ ludzkich dziatari zawodowych zalezy od
zapewnienia pracownikowi poczucia uzytecznosci, podkreslania jego wartosci
i znaczenia. Zgodnie z tg koncepcja rolg pracodawcy jest takze uwzglednianie
opinii i uwag podwladnych oraz umozliwianie im podejmowania samodzielnych
inicjatyw i realizowania pomystéw w pracy zawodowej. Oczywiscie nie nalezy
pomija¢ wartosci nagréd, pochwat i wynagrodzenia finansowego jako czynnikéw
motywujacych do dzialania. Praca jako warto$¢ bedzie postrzegana jednak wte-
dy kiedy pracownik dostrzeze w niej mozliwo$¢ realizowania potrzeb wyzszego
rz¢du, kiedy bedzie odczuwal szacunek, identyfikacj¢ i przynalezno$é do grupy i
srodowiska zawodowego.

3. Cztowiek jako wartos¢ czyli funkcjonowanie na wspétczesnym rynku pracy

»otrategiczna, jednorodna i spéjna metoda kierowania najcenniejszym z potencja-
téw kazdej organizacji — ludZmi, ktérzy osobistym i zbiorowym wysitkiem przy-
czyniajg si¢ do realizacji wszystkich zalozonych przez organizacje celéw, a tym
samym umacniaja jej przewage nad konkurencjg” [Armstrong, 1996: 15].
Aktualnie obowiazujace trendy na wspotczesnym rynku pracy coraz czeéciej wy-
kluczaja traktowanie czlowieka w kategoriach przedmiotowych. Przedsi¢biorstwa
dbajace o swoj wizerunek inwestuja wysitki w Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi.
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Filozofia ZZL zaklada, ze istota dziatan w firmie jest przede wszystkim wspétpra-
ca w dazeniu do realizowania wspdlnych intereséw. Organizacja ma funkcjono-
wac tak, by kazdy z jej pracownikéw miat szans¢ ksztattowaé poczucie wspdlnoty
i zaufania, po to by jak najpetniej realizowa¢ cele przedsigbiorstwa [Armstrong,
1996].

Istot¢ koncentrowania si¢ na wartosci jednostki ludzkiej w funkcjonowaniu
organizacji reprezentuje migdzy innymi Model Stosunkéw Miedzyludzkich.
W zalozeniach tego modelu lezy podkreslenie takich potrzeb pracownika
w przedsigbiorstwie jak che¢é bycia waznym, potrzebnym i odpowiedzialnym.
Podstawowym zadaniem kierownictwa realizujacego zatozenia tego modelu jest
motywowanie pracownika poprzez wzmacnianie jego poczucia waznosci, pre-
cyzyjne informowanie oraz umozliwianie podejmowanie dziataii sprzyjajacych
samorealizacji. Podobne zalozenia przedstawia sobag Model Zasobéw Ludzkich.
Ludzie to najcenniejszy kapitat organizacji. Model Zasobéw Ludzkich zaktada,
ze kazdy pracownik odczuwa potrzebg tworzenia i realizowania celéw przedsie-
biorstwa. Czlowiek, jako element organizacji nie powinien by¢ traktowany jako
warto$¢ stala [Katz, 1983] nalezy stwarza¢ pracownikom szansg do kreatywnego
i twérczego dziatania oraz rozwoju. Kierownictwo powinno podejmowac wysitki,
aby kazdy pracownik jak najpetniej wykorzystat swoje mozliwosci, a by¢ moze
réwniez odkryl swoje ukryte zasoby. Dwa powyzsze Modele wyraznie réznig
si¢ od Modelu Tradycyjnego, w ktérym dominowal poglad o przedmiotowosci
cztowieka w organizacji, dla ktérego praca stanowi $rodek do realizacji celu ja-
kim jest wynagrodzenie pienigzne. W tym modelu nie bylo miejsca na wspéi-
pracg, kreatywnos¢ i inspirowanie, a jedynie nadzér i kontrolg (Listwan, 1994).
Ukierunkowanie w zmianie pogladéw w percepcji cztowieka w $rodowisku pra-
cy ma réwniez swéj wydzwick w spojrzeniu na style zarzadzania pracownikami.
Osoby petniace funkgcje kierownicze coraz czgsciej rezygnuja z typowo menedzer-
skich dziatari, jakimi sa: planowanie, organizowanie kontrolowanie i kierowanie
na rzecz liderowania. Zadaniem dobrego lidera w zespole pracownikéw jest przede
Wszystkim kreowanie wizji, stwarzanie strategii, motywowanie, inspirowanie
i wspélpraca w realizowaniu celéw. Efektem tego typu dziatani jest innowacyjnosé
w funkcjonowaniu zespotu pracownikéw oraz odkrywanie nowych kierunkéw
w zyciu organizacji [Sankowski, 1998].

4. Radzenie sobie

Stanem idealnym bytoby funkcjonowanie w miejscu pracy, ktére stwarza moz-
liwo$ci samorealizacji, daje poczucie bezpieczenstwa i spetnienia, do ktérego co-
dziennie przychodzi si¢ z radoscia, a wychodzi z satysfakcja, w ktorym kierownic-
two inspiruje, nagradza i wspétpracuje. Stan idealny niestety nie istnieje. Kazde
miejsce pracy wigze si¢ w caltym wachlarzem czynnikéw stresujacych, z kedrymi
cztowiek musi dawaé sobie rade.
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Koncepgja stresowym czynnikéw pracy L. Leviego i M. Frankenhauser’a za-
kfada istnienie takich trudnych czynnikéw w srodowisku zawodowym jak:

— Czynniki stresowe tkwigce w samej pracy, posréd ktdrych wyliczy¢ mozna
presj¢ czasu, niekorzystne warunki, prace zmianows, obcigzenie badz nawet
przeciazenie praca, liczne zmiany technologiczne

— Relagje spofeczne w srodowisku pracy

— Struktura organizacyjna oraz klimat emocjonalny czyli takie czynniki jak
komunikacja migdzyludzka, odpowiedzialnos¢, brak wsparcia.

— Miejsce w organizacji: brak jasno okreslonej roli, nieprecyzyjnie okreslone
obowiazki i poziom odpowiedzialnosci.

— Zrédla ekstraorganizacyjne czyli klopoty zwiazane z zyciem prywatnym,
problemy finansowe, konflikty interpersonalne

— Czynniki zwiazane z kariera zawodowa, a mianowicie status zawodowy, brak

perspektyw rozwoju [Terelak, 2004].

W koncepdji stresoréw organizacyjnych J. Ivancevicha oraz M.T. Mattesona
podziat na czynniki stresujace ogranicza si¢ do stresoréw wewnatrzorganizacyj-
nych oraz ekstraorganizacyjnych. W pierwszej grupie wyrézniono: otoczenie fi-
zyczne pracownika, subiektywne poczucie obcigzenia obowiazkami, czynniki
wewngtrz grupy wspélpracownikéw oraz czynniki organizacyjne takie jak kli-
mat, technologie, sposéb zarzadzania. Na druga grupe wg. J. Ivancevicha i M.T.
Mattesona sktadaja si¢ prywatne relacje pracownika np. w rodzinie, nietolerancja
wyznaniowa, religijna czy rasowa, problemy krajowej gospodarki.

Powstaje zatem pytanie jak z tymi czynnikami stresu wplywajacego na jakos¢
i wydajnos¢ funkcjonowania w miejscu pracy sobie radzi¢?

N.S. Endler i J.D.A. Parker zatozyli, ze kazdy cztowiek posiada indywidualna
palete strategii radzenia sobie w sytuacjach ze stresem. Badacze zalozyli, ze stra-
tegie te mozna powigzaé pod wzgledem podobienistwa czynniki, jakie si¢ w nich
zawieraja i dzigki temu wyréznili trzy podstawowe style radzenia sobie.

Osoba stosujaca styl skoncentrowany na emocjach charakteryzuje si¢ tenden-
¢ja do analizowania wlasnych uczué, poddawania si¢ mysleniu zyczeniowego oraz
zaglebiania si¢ w swoja duchowosé.

Styl skoncentrowany na zadaniu charakteryzuje jednostki podejmujace si¢
konkretnych aktywnos$ci majacych poméc w rozwiazaniu problemu, osoby takie
planuja, tworza konspekt dzialari, poszukuja mozliwosci.

Ostatni styl opisany przez Endlera i Parkera to styl skoncentrowaniu na uni-
kaniu, ktéry moze przyjmowaé dwie formy. Pierwsza z nich to poszukiwanie kon-
taktéw towarzyskich i poprzez spotkania z przyjaciétmi czy rodzing odsuwanie
mysli dotyczacych klopotu. Druga forma stylu skoncentrowanego na unikaniu to
angazowanie si¢ w czynnosci zastgpcze czyli podejmowanie dziatan, keére nie sa
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zwigzane z problemem. Czynnosci zastgpcze czgsto moga nies¢ ze sobg destruk-
cyjne dla jednostki skutki np. naduzywanie alkoholu, nadmierne objadanie si¢ czy
zakupoholizm [Strelau, 2005].

5. Sytuacja mtodziezy wchodzgcej na rynek pracy

Wszystkie powyzsze zagadnienia sa szczegblowo przeanalizowane przez badaczy i

opisane w literaturze. Nasuwa si¢ jednak pytanie, w jaki sposéb poméc cztowieko-

wi funkcjonujacemu w realiach rynku pracy tak aby zwigkszy¢ jego efektywnos¢,

wspieraé motywacj¢ i poprawia¢ jako$¢ radzenia sobie. Sposobem, ktéry wydaje

si¢ stanowi¢ recepte podnoszenia jakosci funkcjonowania cztowieka na rynku pra-

cy jest idea calozyciowego uczenia si¢ (lifelong learning) zaproponowana przez

Uni¢ Europejska. Zgodnie z zalozeniami spotkania Krajéw Cztonkowskich Unii

przedstawionych na posiedzeniu w Lizbonie w 2004 roku Europa do 2010 roku

miata zbudowa¢ gospodarke oparta na wiedzy (knowledge based economy) a kazdy

obywatel kraju cztonkowskiego miat mie¢ szans¢ korzystania z mozliwosci ksztat-

cenia przez cale zycie (lifelong learning — LLL) bazujacego na sukcesywnie unowo-

czes$nianej polityce edukacyjnej i doradczej oraz systeméw edukacyjnych i dorad-

czych [http://europa.eu.int/comm/education/policies/2010/doc/10_year_en.pdf].
W zalozeniach Counsil Resolution znalazty si¢ takze postulaty dotyczace

budowania systeméw doradczych dajacych mozliwos¢ budowania kwalifikacji

i kompetencji obywateli charakterystycznych dla gospodarki opartej na wiedzy oraz

proceséw i prakeyk zapewniania kompetengji i zdolnosci zatrudnieniowej [hetp:/

europa.eu.int/comm/education/policies/2010/doc/resolution2004_en.pdf].
Zalozenia rezolucji lizbonskiej dotyczyly zadan catozyciowego poradnictwa

zawodowego, a mianowicie:

— informowania,

— dostarczania porad,

— wspierania,

— okreslania kompetencj,

— mentoringu,

— reprezentowania interesow,

— ochrony intereséw,

— uczenia podejmowania decyzji,

— kierowanie kariera

Rezolugja stanowi bazg do dziatari zmierzajacych do usprawnienia funkcjono-
wania uczestnikéw rynku pracy. Jednak od obywateli zalezy jakie formy aktyw-
nosci zastosuja aby poprawi¢ wiasna sytuacje.

By¢ moze zaszczepianie idei catozyciowego uczenia si¢ wéréd mlodziezy od
najwczesniejszych lat szkolnych byloby dobrym rozwiazaniem. By¢ moze dobrym
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rozwiazaniem bytoby wlagnie wystuchanie potrzeb i postulatéw samej mtodziezy
w kontekscie jej potrzeb na poczatku procesu budowania $ciezki kariery.

6. Dziatania zmierzajace do usprawnienia sytuacji mtodziezy wchodzgcej na
rynek pracy - Career Learning as a Success Factor for Lifelong Learning

W Polsce realizowane sg liczne projekty we wspétpracy z partnerami z Krajéw
Unii Europejskiej. Jednym z nich jest Career Learning as a Success Factor for
Lifelong Learning realizowany przez Spofeczna Akademi¢ Nauk w Lodzi w ra-
mach Unijnego Programu “Uczenie si¢ przez cale zycie — Leonardo da Vinci” w la-
tach 2010-2012. Inicjatywa podjeta zostala we wspdtpracy z partnerami z Austrii,
Niemiec, Finlandii, Szkocji, Hiszpanii, oraz Holandii. Docelowym zalozeniem
projektu jest stworzenie scenariuszy, metod pracy, materialéw wspierajacych po-
radnictwo zawodowe dla uczniéw i studentéw oraz ramy i wytyczne programéw
ksztalcenia nauczycieli, dla poprawy jakosci ich funkcjonowania w roli doradcéw
zawodowych.

Dziataniem poprzedzajacym wypracowanie innowacyjnych narzedzi byta
organizacja cyklu paneli dyskusyjnych dla studentéw i doradcéw zawodowych.
W trakcie tych spotkari zostal zebrany obszerny materiat informacyjny dzigki.
Dzigki otwartym i szczerym wypowiedziom uczestnikéw wyraznie zostaly zo-
brazowane potrzeby mlodych ludzi wchodzacych na rynek pracy. Na szczegdlna
uwagg zastuguje cz¢$¢ spotkani poswigcona badaniu opinii studentéw.

7. Metodologia badan

Materiat badawczy zostal zebrany za pomocg metod jakosciowych o charakte-
rze zblizonym do badan fokusowych. Idea, ktéra przy$wiecata badaczom przy
organizowaniu badan bylo stworzenie mozliwosci i warunkéw wyrazenia opinii
przez uczestnikéw w atmosferze zaufania i bezpieczefistwa. Zorganizowano trzy
spotkania w trakcie ktérych mtodzi ludzie mieli okazj¢ wyrazi¢ swoje opinie do-
tyczace trzech zagadnien. Tematyka sesji pierwszej dotyczyta analizy procesu po-
dejmowania decyzji, dotyczacych wyboru drogi edukacji oraz budowania $ciezki
kariery przez mlodziez studencka. Zagadnienia drugiej sesji dotyczyly tozsamosci
pracy i kariery w percepcji miodych ludzi. Spotkanie w ramach sesji trzeciej a za-
razem ostatniej, dotyczylo poczucia wlasnej skutecznosci mtodziezy w kontekscie
podejmowania aktywnosci na rynku pracy i budowania sciezki kariery. Kazde
spotkanie przebiegato zgodnie z takim samym scenariuszem. W pierwszej cze¢sci
uczestnicy otrzymywali ankiet¢ z szeregiem pytan zwigzanych z tematyka sesji
i samodzielnie wypelniali karty odpowiedzi. Na drugim etapie pytania zawarte
w kwestionariuszach dyskutowane byty w matych grupach liczacych do 6 oséb.
Koniec spotkania stanowita dyskusja podsumowujaca z udziatem wszystkich
studentéw. Schemat ten pozwolit uniknaé sugerujacej roli moderatora dyskusji.
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Mtodzi ludzie samodzielnie, bez ingerencji 0séb prowadzacych spotkanie wyrazili
swoje opinie na zadane tematy.

8. Charakterystyka grupy badawczej

Sesja pierwsza odbyla si¢ 8 marca 2011 roku. W spotkaniu wzi¢to udzial 26
uczestnikéw w wieku od 20 do 29 lat, 16 kobiet i 11 mgzczyzn. Sesja druga zo-
stafa zrealizowana 23 kwietnia 2011 roku z udzialem 18 0séb w tym 11 kobiet
i 6 m¢zezyzn w wieku od 21 do 28 lat. Spotkanie trzecie odbyto si¢ 24 kwietnia
2011 liczyto 15 uczestnikéw, 11 kobiet oraz 4 mezczyzn w wieku 21-25 lat. Kazde
spotkanie trwalo dwie godziny. Uczestnikami sesji byli studenci studiéw stacjo-
narnych takich kierunkéw jak: Socjologia, Zarzadzanie oraz Dziennikarstwo
i Komunikacja Spoleczna Spofecznej Akademii Nauk w Lodzi. Wigkszo$¢ uczest-
nikéw zadeklarowata do§wiadczenie zawodowe zwiazane gléwnie z podejmowa-
niem dorywczej pracy zarobkowe;.

9. Podsumowanie sesji

Sesja pierwsza:

Uczestnicy zostali poinformowani, ze biorg udziat w sesji w charakterze ekspertéw
i poproszeni o szczere, zgodne ze stanem faktycznym opinie na zaproponowany
temat.

Studenci wykazali gotowo$¢ do uczestnictwa w sesji i duze zainteresowanie
tematyka projektu. Uczestnicy spotkania otwarcie i z zaangazowaniem dzielili
si¢ w ankietach swoimi odczuciami i opiniami dotyczacymi zaproponowanych
zagadnien. Bardzo intensywne i burzliwe byly dyskusje prowadzone przez stu-
dentéw w czasie analizy problemu w malych grupach. Uczestnicy wykazali si¢
krytycznym i twérczym spojrzeniem na problem. Z obserwacji matych grup moz-
na wnioskowa¢, ze temat panelu jest dla mlodziezy wazny i wymaga glebokiego
przemyslenia przez instytucje edukacyjne oraz samych nauczycieli wspierajacych
proces podejmowania przez mlodziez decyzji zaréwno edukacyjnych jak i zawo-
dowych. Zaangazowanie uczestnikéw nieco ostabto w ostatnim etapie spotkania.
W dyskusji catej grupy studenci wykazywali wicksza powsciagliwo$é w wyrazaniu
opinii. Przyczyng byt prawdopodobnie stres zwigzany z publicznym wystapieniem
na forum do$¢ duzej grupy oraz obawa przez krytycznym spojrzeniem pozosta-
tych jej cztonkéw.

Z analizy ankiet, dyskusji w matych grupach oraz na forum catej grupy wnio-
skowa¢ mozna, ze proces podejmowania decyzji zawodowych przez mlodziez
jest dla studentéw zagadnieniem waznym, jako ze ma wplyw na cale zycie po
ukoniczeniu edukagji, a wielu decyzji nie mozna diametralnie zmieni¢. Mlodziez
stara si¢ analitycznie i odpowiedzialnie kierowa¢ swoimi dziataniami majacymi
zwigzek z ksztattowaniem przyszlosci zawodowej. Respondenci pytani o odczu-



190 Matgorzata Klimka

cia zwiazane z podejmowaniem decyzji wskazywali, ze jest to proces stresujacy
ale jednoczesnie ekscytujacy. Stres zwiazany jest zwykle z odpowiedzialnoscia,
jaka podejmuje si¢ decydujac o whasnej edukadji i karierze. Ankietowana miodziez
podkreglata, ze bardzo istotne jest zewngtrzne wsparcie. W zarzadzaniu emocjami
zwigzanymi z procesem dokonywaniu wyboréw zawodowych mogtyby by¢ po-
mocne takie inicjatywy organizowane przez szkoly czy uczelnie jak np.: bardziej
zindywidualizowany tok nauczania, wigksze zaangazowanie nauczycieli w bu-
dowaniu $wiadomosci zawodowej ucznia, dostarczenie uczniom profesjonalnego
wsparcia poprzez organizowanie spotkan z doradcami zawodowymi, psychologa-
mi oraz przedstawicielami $wiata zawodéw. Wigkszo$¢ uczniéw wyraznie wskaza-
ta na potrzebg¢ organizowania szkoleri czy kurséw, ktére oferowatyby praktyczny
kontakt z wybrang przez ucznia branza, jednocze$nie zmniejszajac niepewnosé
dokonania niewlasciwego wyboru zawodu.

Bardzo ciekawym aspektem spotkania byta analiza motywéw, jakimi kierowa-
li si¢ studenci podczas podejmowania wlasnych decyzji zawodowych. Wyniki uzy-
skane w ankietach i analiza dyskusji grupowej wyraznie wskazuja na racjonalne
motywy dziatan studentéw. Jako czynniki istotne w wyborze zawodu respondenci
wskazywali przede wszystkim: mozliwo$¢ wlasnego rozwoju. Bardzo istotnymi
aspektami byly tez motywy finansowe, prestiz oraz stabilne stanowisko pracy.
Wszystkie te czynniki motywowane byly potrzeba prezentowania atrakcyjnego
wizerunku na rynku pracy oraz zapewnienia sobie i przyszlej rodzinie wysokiej
jakosci bytu i srodkéw do realizacji potrzeb. Studenci podkreslali, Ze nie moga
tego osiagnaé bez mozliwosci korzystania z praktyk zawodowych, szkoleni, kurséw
oraz praktycznych porad ze strony profesjonalnych stuzb, ktére powinny by¢ za-
pewnione przez szkote badz uczelni¢. Bardzo wazne dla ucznidw jest potwierdze-
nia umiej¢tnosci zdobytych podczas takich kurséw certyfikatem, dyplomem czy
$wiadectwem, co wspiera budowanie atrakcyjnej pozycji na rynku pracy.

Studenci zauwazyli, ze czg¢sto podjecie decyzji zawodowej jest niebywale trudne
ze wzgledu na obawe przed , powinigciem si¢ nogi” czy podjeciem zlej decyzji, ktdra
rzutowala bedzie na dalsze zycie. Zaznaczyli, ze czgsto takie zte decyzje moga nies¢
konsekwencje zwiazane z obnizeniem poczucia wlasnej wartosci, braku spetnienia
zawodowego, co bez odpowiedniej interwencji moze przyczynia¢ si¢ do dysfunk-
¢ji w zachowaniach, w skrajnych przypadkach nawet depresji czy uzaleznienia.
W poszukiwaniu wsparcia w podejmowaniu decyzji studenci chgtnie rozmawiali
réwiesnikami, przyjaciétmi, rodzicami, ale zauwazali tez potrzebg skorzystania z
profesjonalnej pomocy doradcy zawodowego oraz przedstawicieli poszczeg6lnych
profesji. Tematy jakich dotyczyly rozmowy oscylowaly przede wszystkim wokét
kierunkéw studiéw oraz ich wadach i zaletach, mozliwosciach ktdre daje ukoricze-
nie danego kierunku studiéw w kontekscie zapotrzebowania rynku pracy a takze
o finansowych aspektach samodzielnosci, po ukonczeniu szkoty. Sami studenci
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zauwazyli, ze rozmowy na temat podejmowanych przez nich decyzji zawodowych
sa procesem bardzo korzystnym dla nich samych. Wydawa¢ moze sig, ze przy-
czyng tego spostrzezenia sa cenne rady uzyskiwane od przyjaciol, rodzicow czy
profesjonalistéw. Dla uczestnikéw spotkania najistotniejsze okazato si¢ poczucie
wsparcia i aprobaty, jakie takie taka rozmowa daje. Cenniejsze jest towarzyszenie
miodemu czlowiekowi w jego dziataniach i wspieranie go niz wyglaszanie rad
na temat jego zyciowych wyboréw. Nalezy takze pamicta¢, ze dla wspotczesnych
miodych ludzi najistotniejszy w procesie edukadji jest jej aspekt praktyczny, ktory
stwarza szans¢ sprawdzenia swoich szans i mozliwosci, przed podjeciem whasciwej
decyzji zawodowej i w petni $wiadomym wejsciem na rynek pracy.

Sesja druga:
Podobnie do sesji pierwszej studenci zostali poinformowani, ze ich opinie maja
charakter ekspercki i poproszeni o czerpanie z wlasnych doswiadczen w temacie.

Uczestnicy sesji wykazali si¢ duzym zaangazowaniem we wszystkie etapy spo-
tkania. Studenci chetnie dzielili si¢ swoimi opiniami wypetniajac ankiety oraz
aktywnie i z zaangazowaniem uczestniczac w dyskusji zaréwno w matych grupach
jak i podsumowujacej dyskusji catej grupy.

Ze szczegbtowej analizy dokumentacji sesji, czyli ankiet wypetnionych przez
studentéw, nagran dyskusji oraz obserwacji wynika, ze mtodzi ludzie w kontekscie
globalnym, postrzegaja pracg przede wszystkim jako Zrédlo zaspokojenia potrzeb
zyciowych, sposéb na zapewnienie rodzinie zrédta utrzymania, $rodek do spel-
niania marzen i rozwijania umiej¢tnosci. Wyraznie zaznaczy! si¢ tutaj kontekst
finansowy podejmowani pracy zawodowej. Z indywidualnego punktu widzenia,
pojecie pracy, okazalo si¢ dla studentéw elementem egzystencji nadajacym zyciu
sens. Dla mlodych ludzi praca ma znaczenie jako Zrédlo samorealizacji, budo-
wania poczucia wlasnej wartoéci oraz pozytywnego wizerunku w spoleczenstwie
i cho¢ motywacja finansowa jest niezwykle wazna, studenci podkreslali znaczenie
pracy jako warto$ci. Zgodnie z opinig o pracy jako warto$ci, mlodzi ludzie zazna-
czali, ze praca zawodowa ma sens jesli przyczynia si¢ korzysciom nie tylko osoby,
ktéra jg wykonuje, ale takze najblizszemu otoczeniu (przyjaciele, rodzina) i spote-
czefistwu. Mlodziez zauwaza potrzebe wykonywania takiej pracy, z kdrej efekeéw
mogga czerpaé inni i to wlasnie daje najwicksza satysfakcje w wykonywaniu czyn-
nosci zawodowych. Opisuja swoja przyszta kariera wielu studentéw zaznaczylo,
ze oczekuja takiej pracy, ktdéra pozwoli na rozwéj zainteresowan i umiejetnosci,
zapewni poczucie stabilnosci i bezpieczenstwa, pozwoli na nawigzywanie nowych
kontaktéw, ale i przystuzy si¢ spoteczerstwu, bedzie wazna dla innych ludzi.
Analizujac ten punkt widzenia mlodziezy, mozna wysunaé wniosek, ze praca za-
wodowa nie jest dla wspétczesnych studentéw jedynie wartoscig instrumentalna,
ale ma znaczenie autoteliczne.
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Kolejnym zagadnieniem opisywanym przez mlodziez w sesji drugiej byt aspekt
analizowania przez studentéw rynku pracy, w poszukiwaniu najkorzystniejszych
sposobéw budowania $ciezki kariery. Okazuje si¢, ze w wickszosci przypadkéw
studenci nie eksploruja rynku pracy. Gléwna przyczyna jest brak $wiadomosci jak
i gdzie poszukiwa¢ informacji o zapotrzebowaniu na okreslone zawody czy pro-
fesje. Dostrzegaja jednak ogromng potrzebg budowania atrakcyjnego wizerunku
na rynku pracy. Studenci sugeruja, ze niezb¢dne jest stworzenie systemu informa-
cyjnego, dotyczacego potrzeb rynku pracy w kontekscie dostgpnych kierunkéw
studiéw, szczegdlnie wymaganiach okreslonych stanowisk pracy i skierowanie
tego systemu bezposrednio do mlodziezy w formie np. bardziej aktywnie dziata-
jacych i szerzej dostgpnych biur karier. Z punktu widzenia studentéw zadaniem
uczelni czy szkél, w tym zakresie jest organizowanie szkolen i warsztatéw, ktd-
rych tematyka bedzie adekwatna do aktualnych potrzeb rynku pracy. Mlodziez
podkresla znaczenie stazy i kurséw, pozwalajacych na kreowanie umiejetnosci
praktycznych i uwiericzonych certyfikatami wzbogacajacymi zawodowe portfolio.
Nowe umiej¢tnosci nabyte dzigki szkoleniom, wzbogacaja osobowos¢ zawodowa,
pozwalaja na rozwdj elastycznosci, ktéra jest cecha niezbedng na zmiennym rynku
pracy. Kolejne wyzwania, powstawanie nowych profesji, pojawianie si¢ nowych
mozliwo$ci zawodowych oraz postep techniczny, wymaga wsparcia edukacji aka-
demickiej szerokim wachlarzem praktycznych umiejetnosci. Takie umiejgtnosci
zapewniajg wigksze poczucie bezpieczeristwa poruszaniu si¢ na rynku pracy i po-
dejmowanie nowych wyzwan. Znaczacy jest réwniez kontakt z profesjonalistami,
osobami wykonujacymi okreslone profesje. Zdaniem studentéw, motywujaca jest
obserwacja ludzi, ktérzy juz odniesli sukces w wybranym przez siebie zawodzie.

Omawiajac powyzszy temat studenci wykazali si¢ duza $wiadomosci tematu
oraz wlasnych potrzeb zwigzanych z pracg zawodows. Wyraznie wida¢, ze wspét-
czesna miodziez odwaznie i odpowiedzialnie przygotowuje si¢ do wejscia na rynek
pracy. Zadaniem uczelni czy szkét jest aktywne stuchanie opinii mtodziezy i bu-
dowanie szerokiej, atrakcyjnej oferty wspierajacej podejmowanie pierwszej akcyw-
nosci zawodowej mtodych ludzi.

Sesja trzecia:
Ostatnia sesja wyraznie pokazata ogromng potrzebg organizowania spotkan, keére
pozwalaja studentom na wyrazenie opinii i potrzeb dotyczacych kariery zawodo-
wej. Studenci wykazali si¢ ogromna aktywnoscia i zaangazowaniem w spotkanie.
W czasie sesji trzeciej studenci dzielili si¢ swoimi marzeniami zawodowymi
oraz sposobami realizowania tych marzed. Analiza ankiet oraz informacji otrzy-
manych dzi¢ki dyskusjom dostarczyta bardzo szerokiej informacji na temat zawo-
dowych wyobrazen studentéw. Mlodziez studencka ma tendencje do swiadomego
analizowania swoich marzen i odpowiedzialnego czerpania z nich w rzeczywi-
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stosci. W kontekscie edukacji szkolnej czy akademickiej mtodziez marzy przede
wszystkim o uzyskaniu mozliwosci podnoszenia kwalifikacji dzigki wyjazdom
i praktykom zagranicznym, uczestniczeniu w miedzynarodowych projekeach,
wymianach. Wsréd opisywanych marzen pojawily si¢ takze marzenia dotyczace
okreslonych kierunkéw studiéw, wigkszym wsparciu otoczenia w podejmowaniu
decyzji, zdobywaniu do§wiadczenia zawodowego w czasie nauki. Wyraznie widag,
ze wspolczesna miodziez, w kontekscie dziatan zawodowych, bardzo $wiadomie
i realnie podchodzi nawet do wlasnych marzen.

Marzenia dotyczace przyszlej kariery zawodowej dotyczyty przede wszystkim
budowania samodzielnosci i niezaleznosci zawodowej np. poprzez mozliwos¢ za-
tozenia wlasnej firmy, wspdtpracy z profesjonalistami i najlepszymi przedstawicie-
lami danej profesji, takze przedstawicielami srodowisk migdzynarodowych, reali-
zowania zainteresowan poprzez innowacyjnag i twércza pracg zawodowa, faczenia
pracy z zyciem rodzinnym, podnoszenia kwalifikacji, pracy w pozytywnej, przyja-
znej atmosferze oraz otrzymywania satysfakcjonujacego wynagrodzenia.

Bardzo istotna i napawajaca optymizmem informacja ze strony mlodziezy jest
opinia o wysokim prawdopodobienistwie spetnienia tych marzeri, co pozwala na
wysuniecie wniosku o duzej samoswiadomosci i skutecznosci w dziataniu wspét-
czesnych studentéw. Aby ten optymistyczny punkt widzenia nie zostal zaprze-
paszczony potrzebne jest jednak wsparcie ze strony najblizszego $rodowiska mto-
dych ludzi oraz uczelni. Istnieje duza potrzeba nawiazywania nowych kontaktéw
wspierajacych rozwéj zawodowy, takze zagranicznych, uczestniczenia w prakty-
kach czy konkursach pozwalajacych na zaprezentowanie umiejetnosci i zdolno-
$ci oraz wigkszej koncentracji na jednostce poprzez bardziej zindywidualizowane
podejscie wyktadowcow w toku studidw.

Bardzo istotnym dla studentéw jest organizowanie wszelkich dziatan, ktére
podnosza kwalifikacje i w przysztosci pozwola na osiagniccie profesjonalizmu
w wybranej dziedzinie. Realizacja zamierzen i planéw, bycie profesjonalista nie
jest mozliwa bez przychylnego, motywujacego Srodowiska pracy oraz konstruk-
tywnej informacji zwrotnej dotyczacej podejmowanych dziatari. Studenci pragna
wiedzie¢, ze ich zdolnosci szczegdlnie predysponuja ich do pracy w okreslonych
dziedzinach, ale wazne jest tez poczucie, ze do swojego sukcesu dochodzi si¢ po-
przez rozwijanie zdolnosci i cigzka prace.

10. Wnioski koncowe

Studenci bioracy udziat we wszystkich trzech sesjach w ramach projektu wykazali
duze zaangazowanie i potrzebe dzielenia si¢ opiniami na zaproponowane tematy.
Wsréd mtodziezy pojawita si¢ duza cheé dzielenia si¢ problemami wynikajacy-
mi z bycia studentem i ksztalcenia si¢, wykraczajaca nawet poza ramy spotkania.
Whioskowaé¢ mozna, ze istnieje zapotrzebowanie na organizowanie podobnych
spotkan w przysztosci.
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Wspdlczesni studenci charakteryzuja si¢ wysokim poziomem $wiadomosci za-
wodowej, maja precyzyjne potrzeby i wymagania dotyczace swojej przyszlej pracy.
Mtodziez dokonujaca wyboréw, majacych wptyw ksztalt przyszlej sciezki kariery
jest odpowiedzialna i $wiadoma swoich decyzji. Wyraznie wida¢, ze wyobrazenia
studentéw na temat przyszlej pracy maja charakter bardzo przemyslany. Dazenia
miodych ludzi wymagaja jednak wsparcia ze strony $rodowiska zewngtrznego.
Istotna jest tutaj przede wszystkim rola uczelni oraz wyktadowcéw wspétpracu-
jacych z miodzieza. Studenci, podczas kazdej sesji, wyraznie podkreslali wagg or-
ganizowania dodatkowych zaje¢, szkolen i praktycznych stazy, ktérych zadaniem
byloby wspieranie edukacji akademickiej, a co za tym idzie podnoszenie kwali-
fikacji zawodowych i ksztaltowanie nowych umiejetnosci. Mlodzi ludzie zdaja
sobie sprawe jak istotne jest budowanie atrakcyjnego wizerunku zawodowego juz
na etapie edukacji szkolnej i akademickiej. Sg gotowi podejmowaé wyzwania i
odwaznie wchodza w nowe role zawodowe, podkreslaja jednak wage towarzysze-
nia im w tych dziataniach poprzez budowanie motywujacego i petnego aprobaty
otoczenia szkolnego. Na podstawie obserwadji i analizy wypowiedzi mlodziezy,
mozna sadzi¢ ze nowe pokolenie, wchodzacych na rynek pracy studentéw, docenia
i potrafi skutecznie wykorzysta¢ pojawiajace si¢ na ich drodze szanse.

11. Zakonczenie

Powyzsza analiza ma charakter pogladowy. Jej celem jest przede wszystkim
zwrbcenie uwagi na potrzeby wspétczesnej mlodziezy wchodzacej na rynek
pracy. Istotg dziatalnosci szkét, uczelni wyzszych, instytugji rynku pracy,
stuzb zatrudnieniowych oraz pracodawcéw jest tworzenie takich warun-
kéw, ktére beda czynity srodowisko pracy $rodowiskiem przyjaznym mto-
demu cztowiekowi i pozwoli na jego rozwdj, samorealizacje, realizacje¢ pasji i
efektywne dziatanie. Stres towarzyszacy pracy jest nieunikniony. Kazdemu
pracownikowi moze zdarzy¢ si¢ okres zmniejszonej efektywnosci i moty-
wacji. Jedli jednak mlodziez juz na etapie szkolnym zostanie odpowiednio
przygotowana do radzenia sobie w $rodowisku zawodowym a potrzeby oséb
wchodzacych na rynek pracy beda uwzgledniane przez pracodawcéw moze
to przynie$¢ jedynie korzysci obydwu stronom uczestniczacym w rynku
pracy i pracownikowi i pracodawcy.

Projekt zrealizowany przy wsparciu finansowym Komisji Europejskiej
(Program LLP — Leonardo da Vinci).
Projekt i jego tres¢ odzwierciedlajq jedynie stanowisko ich autoréw i Komisja Europejska nie
ponosi odpowiedzialnosci za umieszczong w nich zawartos¢ merytoryczng.
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