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ASPIRACJE ABSOLWENTOW MGR — SPECJALNOSC
Z.71. UZYSKANYM W WSM W WARSZAWIE

W dzisiejszych czasach, kiedy przedsigbiorstwa staja pod duza presja konku-
rencji zagranicznych koncernéw, musza zadawac sobie wiele pytan. Co zrobic,
by sta¢ si¢ bardziej atrakcyjnym na rynku? Jak sprosta¢ wysokim wymaganiom
klientow? Jak sprawnie i skutecznie zarzadza¢ organizacja? Na te 1 inne pytania
nie ma jednoznacznej odpowiedzi, ale biorac pod uwage nowoczesne formy
organizacyjne, dotyczace obszaréw kreatywnosci tj. wprowadzania nowych
technologii innowacyjnych rozwigzan zwiazanych z zarzadzaniem kapitalem
ludzkim, doskonaleniem kontaktow z klientem, jak rowniez aspektéw dotycza-
cych sfery rachunkowosci i finanséw, mozna postawi¢ tezg, stawiana juz przez
M. Rybak!, Ze podstawowym problemem stojacym przed wspolczesna organi-
zacja jest wykorzystanie potencjalu swoich pracownikow przez stymulowanie
ich rozwoju intelektualnego i zapewnienia im odpowiednich warunkéw do do-
skonalenia i poszerzania swoich kwalifikacji.

W tym aspekcie podjeto w 2008 roku badania pracujacych absolwentéw
z tytulem mgr, uzyskanym w Wyzszej Szkole Menedzerskiej na specjalnosci
Z71. podczas niestacjonarnych studiéw z okresu 2002-2008. Daja one pewien
obraz $wiadczacy o pozytywnym kierunku zmian u pracownikow podnosza-
cych swoje kwalifikacje. Wyniki badan, ktére objely 28% ogoétu absolwentow
tej specjalnosci, pozwalaja na uchwycenie pewnych tendencji zaréwno w aspi-
racjach edukacyjnych i zawodowych, jak i o skutecznosci ksztalcenia w tym
kierunku nauczania.

Zebrany material zostanie przedstawiony w nastepujacych problemach:

* aspiracje edukacyjne absolwentow,

* aspiracje zawodowe absolwentow.

U M. Rybak, Ksztatcenie i doskonalenie pracownikow, |w:| Zargadzanie Zasobami Ludzkimi w firmie, SGH
Warszawa 1998, s. 118.
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Aspiracje edukacyjne absolwentow

Aspiracje sa jednym z waznych motywow ludzkiego dzialania, sa dazeniem
do czegos w zyciu, do osiggni¢cia okreslonych zamierzonych celéw jednostki.
Aspiracje w rozumieniu socjologéw m.in. M. Kozakiewicza? ,,to zespol dazen
wyznaczonych przez hierarchi¢ celow, ktére przesadzaja o jej planach zycio-
wych i zawodowych”. Na poziom aspiracji maja wplyw rézne czynniki m.in.
wlasne doswiadczenia, w sklad ktérych wehodzi dotychezasowe zaangazowanie
zawodowe, informacje o programach uczelni.

Mozna wigc postawic tezg, ze aspiracje i zainteresowania edukacyjne wyni-
kajq z dazenia do realizacji zawodowej drogi absolwenta.

Dynamika zmian na obecnym rynku pracy stawia w trudnej sytuacji osoby
stajace przed wyborem przyszlej Sciezki edukacyjnej. Decyzja, jaka wybrac
uczelnig, jaki kierunek studiéw czy specjalizaciji, by po latach nauki méc sku-
tecznie odnalez¢ si¢ na rynku pracy, bylo jednym z pierwszych pytan, pytanie:
Dlaczego i czym kierowal si¢ wybierajac studia w WSM? Oto odpowiedzi:

— wysoko§¢ czesnego - 38,3%
— zainteresowania profilem studiéow -  22,8%
— opinia o uczelni - 225%
— lokalizacja - 16,4%

Z danych wynika, ze przeszlo polowa badanych podjela studia w WSM ze
wzgledu na wysokos$¢ czesnego i lokalizacje uczelni, a 45% podjela studia ze
wzgledu na opini¢ o uczelni 1 zainteresowaniu profilem studiéw.

O dojrzalosci wyboru uczelni mozna sadzi¢ po zadowoleniu z wyboru
WSM jako uczelni mogacej spelnia¢ zamierzone cele ksztalcenia.

Na pytanie: Czy gdyby rozpoczynal ponownie studia to:

1. wybralby ten sam kierunek - 56,2%
2. wybralby inny kierunek w WSM - 16,1%
3. wybralby ten sam kierunek na innej uczelni —  5,5%
4. wybralby inny kierunek w innej uczelni — 222%

Fakt, Zze podejmujacy studia przychodza z wyraznym okresleniem specjalno-
$ci, ktora chea studiowaé, ulatwia realizacje zdobywania oczekiwanego zakresu
wiedzy teoretycznej 1 praktyczne;.

Podobna tendencje potwierdzaja wyniki odpowiedzi na pytanie: W jakim
czasie wybral specjalnos¢ ZZIL.?

Wybér specjalnosci ZZ1. mial miejsce:

— przed podjeciem studiéw - 63,9%

— po wystuchaniu wykladéw ZZL. - 15,3%

2 M. Kozakiewicz, Bariery awansu przez wyksztatcenie, Warszawa 1973, s. 31.
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— ze wzgledu na promotora - 9,3%
— za rada kolegéw i rodzicow - 11,5%

W procesie rozwoju zawodowego poprzez osiaganie wiedzy teoretycznej
wazna role odgrywaja oczekiwania, jakie posiadaja rozpoczynajacy studia. Jak
twierdzi F.W. Drucker3 pracownik, musi sam okresli¢ cele zawodowe 1 podjaé
wysilek w dazeniu do nich. Pierwszym, jak wykazaly wyniki badan dobrym
1 whasciwym krokiem w dazeniu do rozwoju zawodowego badanych absolwen-
tow, byl wybor uczelni i specjalnosci. Nastepnym krokiem w ocenie rozwoju
edukacyjnego jest poznanie, czego oczekiwali od strony teoretycznej i prak-
tycznej podejmujac studia w WSM i czy te oczekiwania zostaly w pelni zreali-
zowane.

W odpowiedzi na pytanie: ,jakie byly oczekiwania z zakresu wiedzy teore-
tycznej?, absolwenci wykazali silng motywacj¢ do osiggnie¢ zawodowych od-
powiadajaca oczekiwaniom swoich pracodawcéw, u ktérych sa aktualnie
1w przyszlosci moga by¢ zatrudniani.

Tabela 1. Oczekiwania absolwentéw z zakresu wiedzy teoretycznej

Przedmiot nauki 2002-2005 2006-2007 2008 Ogotem
Z.71., zarzadzanie firma,

wspolczesne teorie 27,3 41,9 67,6 45,8
ekonom.

Prawo pracy, doradztwo, 18,2 234 32,4 29,9
socjologia, jezyki obce

Ogolnie bez okreslenia 54,5 34,7 - 243

Zr6dlo: ankieta.

Zainteresowanie 1 oczekiwanie osiagniecia okreslonej wiedzy teoretycznej
zadeklarowalo §rednio 75% badanej zbiorowosci, pozostale 25% podejmuja-
cych studia nie wykazalo specjalnych okreslonych tematycznie obszaréw zain-
teresowania. Okredlenie swoich zainteresowan wystapilo z niejednakowym
nasileniem w poszczegdlnych latach podejmowania studiow. We wczesniej-
szych latach (2002-2005) zadeklarowane oczekiwania z zakresu wiedzy teore-
tycznej wystapily tylko w polowie badanej zbiorowosci. W poézniejszych latach
np. w 2008 wystapilo u wszystkich badanych absolwentéw, konkretne okresle-
nie oczekiwan. Mozna przypuszczaé, ze w tym roku byla lepsza informacja
o programach nauczania w uczelniach, stad tez lepszy wybor uczelni, kierunku
studiéw 1 deklarowanie oczekiwan okreslonej wiedzy teoretycznej.

3 B.W. Drucker, Menedzer skuteczny, Czytelnik, Warszawa 1992, s. 92.
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Wyniki badan potwierdzaja spodziewane zainteresowania, zgodne z wybo-
rem specjalnosci studiowania, to jest zarzadzanie i zarzadzania zasobami ludz-
kimi.

Natomiast stopien zdobycia wiedzy praktycznej zostal oceniany przez ab-
solwentow wg mozliwosci wyboru oceny: dobra, $rednia, niska, w poszczegol-
nych obszarach dziatania w praktyce.

20% badanych nie dalo zadnej oceny, natomiast zestawienie danych odno-
$nie wymienionych metod dzialania obejmuja tych absolwentow, ktérzy podali
wynik ,,dobry”, pozostali podali wynik §redni lub niski.

— Metody kierowania zespolem, dzialem — 68,4% badanych  podalo

wynik dobry
— metody planowania zatrudnienia — 56,0%
— metody doboru pracownikéw - 82,1%
— metody oceniania pracownikéw - 068,7%
— metody wynagradzania pracownikow — — 73,0%
— metody doskonalenia pracownikow - 74,0%
— controlling personalny - 57,3%
— audyt personalny — 35,2%.

Z poréwnania oczekiwanl absolwentéw odnosnie zdobycia wiedzy zaréwno
teoretycznej, jak i praktycznej z jej realizacja, wynika pozytywna ocena zdobycia
wiedzy 1 praktyki, ktora mozna traktowac jako oceng ksztalcenia w tym zakresie
zgodng z oczekiwaniami absolwentow.

Podobne tendencje pozytywnej oceny zgodnej z oczekiwaniami absolwen-
tow uzyskano przy informacji o ocenie stopnia zadowolenia z realizacji procesu
dydaktycznego. Tu mozliwy byl wybdr oceny: bardzo niezadowolony (1), nie-
zadowolony (2), srednio zadowolony (3), zadowolony (4), bardzo zadowolony
(5). Wyniki przedstawia tabela 2 obejmujaca dane polaczonych nastepujaco
ocen 1142, 3, 4+5.

15% badanych nie udzielito odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu jest
zadowolony z realizacji procesu dydaktycznego, warunkéw studiowania oraz
uslug na rzecz studenta w WSM?

Tabela 2. Stopien zadowolenia z procesu dydaktycznego

Proces dydaktyczny 1+2 3 4+5
Calosciowy plan i program studiow 5,1 15,4 79,5
Jako$¢ organizacji zajec 10,0 36,5 53,5
Mozliwo$é wyboru specjalizacji 5,6 7,9 86,5
Roznorodnosé oferty przedmiotowej 5,0 248 70,2
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Przydat.nos"c' treéc,i progl{amowych 15,8 34.4 498
przedmiotéw ogolnych i zawodowych

orvedmions pechinoicioneh 122 25| 603
Relacje student — wyktadowca 0,1 24.6 75,3
Merytoryczne przygotowanie kadry 0,2 20,7 79,1
Jakos¢ nauczania 5,0 28,0 67,0
Konsultacje nauczycieli akademickich 10,0 29,7 60,3
Jako$¢ opieki promotora pracy magisterskiej 10,0 10,0 80,0

Proces dydaktyczny w przewazajacej czesci jest dobrze oceniany przez ab-
solwentow, chociaz trzeba sobie zdawac sprawe, ze sa to oceny po kilku latach
ukonczenia studiéw i w duzej mierze moga wyraza¢ subiektywne zadowolenie
lub niezadowolenie. Réwniez ocena warunkéw studiowania, choé oceniona
bardziej surowo w niektérych ustugach na rzecz studenta, daje podstawe spel-
nionych oczekiwan studiowania w WSM.

Warunki studiowania oraz usltugi na rzecz studenta.

Lokalizacja uczelni 7,9 249 67,2
Jako$¢ bazy dydaktycznej 10,0 342 55,8
Jakos¢ gastronomicznej i rekreacii 22,7 31,3 46,0
Jako$¢ obstugi biblioteki 5,1 26,1 68,8
Dostepnosé zbiordéw bibliotecznych 6,9 28,0 65,1
Jako$¢ przeplywu informacji do studenta 5,0 27,8 67,2
Informacyjna rola strony WWW 5,1 30,5 64,4
Jako$¢ obstugi Dziekanatu 19,5 41,6 38,9
Jako$¢ obstugi ksiggowosci 5,1 42,7 52,2
Jako$¢ obstugi sekretariatu 13,5 277 58,8
Jakos¢ obstugi rekrutacji 42 26,0 69,8
Jakos¢ obstugi dziatu nauczania 2,5 40,0 57,5
Dostgpnosé pomocy naukowych 7,9 48,9 432
Dostgpnosé materiatéw dydaktycznych 8,8 54,5 36,7

O zadowoleniu ze zdobycia wiedzy teoretycznej 1 praktycznej moze §wiad-
czy¢ rowniez strategia ksztalcenia, ktéra w odczuciu absolwentéw wyrazona
zostala ocena nacisku, jaki ich zdaniem byt kladziony na wskazane umiejetnosci
1 dziatania. Odczucie nacisku na dany przedmiot ksztalcenia moze by¢ réznie
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interpretowany przez ksztalconych. Inaczej nacisk przyjmuje osoba zaintere-
sowana danym przedmiotem, a inaczej niezainteresowana, ale to odczucie naci-
sku moze ulec zmianie pod wplywem ksztalcacego. Mimo tych zastrzezen,
traktowanie odczuwanego nacisku, uprawnia do stwierdzenia przyswajania tre-
$ci danej umiejetnosci i dziatania.

Na pytanie Czy byl kfadziony dostateczny nacisk podczas studiéw na wska-
zane umiejetnosci 1 dzialania? — odpowiedziato 95% badanych (odpowiedz tak
lub nie). W wyniku zostana przedstawione tylko odpowiedzi ,,tak”, ktére moz-
na traktowac¢ jako stopien przyswojenia sobie danej umiejetnosci i dzialania
przez odpowiadajacego:

— kierowanie zespolem pracowniczym - 71,6%
— opracowanie strategii firmy - 70,7%
— organizacja pracy - 068,8%
— komunikowanie si¢ — obieg dokumentéow - 62,8%
— sprawowanie kontroli - 063,3%
— postugiwanie si¢ prawem - 52,6%
— rozwiazywanie problemow prawniczych ~ —  50,7%
— uzytkowanie programéw informacyjnych — —  40,9%
— reprezentowanie na zewnatrz - 206,5%
— przygotowanie wystapiefl - 251%
— pozyskiwanie §rodkéw pozabudzetowych  —  23,7%
— postugiwanie si¢ budzetem - 20,9%

Wyniki wskazuja, ze w ksztalceniu studentéw stusznie kladziono duzy na-
cisk na nauke kierowania zespolem pracowniczym, opracowywaniem strategii
firmy oraz organizacjq pracy. Przeszto 70% badanych ten nacisk odczuwalo
(majac juz pewne dos$wiadczenie pracujac w czasie studiow), wiedza ze zespotl
pracowniczy stanowi podstawowy teren wzbogacania zakresu wiasnej wiedzy,
dalszej wymiany doswiadczen i ksztaltowania kultury pracy. Wiadomo tez, ze
praca zespolowa jest efektywniejsza niz suma pracy wykonanej przez poszcze-
golnych czltonkéw zespolu osobno. Wazng wiedza jest umiejetno$¢ opracowy-
wania planow strategicznych przedsigbiorstwa i skuteczna organizacja pracy.
Jest to potencjal zawodowy, ktéry absolwenci zdobyli na studiach.

O pozytywnej ocenie ksztalcenia moze swiadczy¢ takze odczucie zadowole-
nia z podania wybranych przedmiotéw nauki, ktére dawaly satysfakcje lub
sprawialy trudnosci w czasie studiéw.

Przedmioty, ktore sprawialy najwicksza satysfakcje: (pytanie otwarte)

- zarzadzanie zasobami ludzkimi —  27,0%  badanych
- wspolczesne teorie ekonomiczne - 253%

- socjologia, logika, matematyka - 20,2%
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- prawo pracy, doradztwo, public relation - 143%

- badania operacyjne, informatyka, statystyka ~ —  11,8%

- jezyk obcy — 1,4%
Przedmioty, ktére sprawialy najwicksze trudnosci: (pytanie otwarte)

— ekonomia i ekonometria —  28,4% badanych
— prognozowania i badania operacyjne - 26,0%

— statystyka 1 wnioskowanie - 22]7%

— ksiggowos¢, rachunkowos¢ - 121%

— prawo 1 polityka spoteczna - 10,8%

Mozna pozwoli¢ sobie na stwierdzenie, ze czesto aspiracje edukacyjne
w znaczeniu oczekiwan zdobycia okreslonej wiedzy, sa kojarzone z przewidy-
wanymi wynikami aktywnos$ci zawodowej danej osoby po ukonczeniu studiéw.
W tym przypadku aspiracje edukacyjne — oczekiwania, sa wynikiem oceny za-
réwno wlasnych mozliwosci zdobycia oczekiwanego poziomu wiedzy teore-
tycznej 1 praktycznej, jak i zdobycia mozliwosci zatrudnienia zgodnie z ukon-
czonym kierunkiem studiow.

Z badan wynika, ze przeszto potowa (55,4%) absolwentéw jest zatrudniona
zgodnie z ukonczonym kierunkiem studiéw — jest to wynik optymistyczny,
chociaz dotyczy tylko tych absolwentéw, ktorzy byli zainteresowani tymi bada-
niami, po telefonicznym anonsie.

Aspiracje zawodowe absolwentow

Okreslanie aspiracji zawodowych i dalszych mozliwosci rozwoju zawodo-
wego absolwentéw musi si¢ wiaza¢ z rozpoznaniem ich systemu wartosci edu-
kacyjnej oraz z pewnego rodzaju konfrontacja uzyskanego ich zdaniem poten-
cjalu kwalifikacyjnego w czasie studiow.

W badanej prébie 95% absolwentéw przed rozpoczeciem studiow pracowa-
to zawodowo, w réznych dziedzinach gospodarki narodowe;.

Tabela 3. Status na rynku pracy badanych absolwentéw

Dziedzina gospodarki przed studiami | po ukonczeniu
Szeroko rozumiana produkeja, budownictwo 16,4 12,0
Handel, hotel, transport, facznosé 26,9 25,0
Banki, posrednictwo finansowe, ubezpieczenia 13,0 13,0
Administracja pafstwowa, samorzadowa 240 25,0
Edukacja, ochrona zdrowia, opieka socjalna 19,7 21,6
Obstuga biznesu, w tym doradztwo 0 34

Zrédlo: ankieta.
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Wyniki wykazuja niewielkie zmiany w statusie spoleczno-zawodowym ba-
danej zbiorowosci. Zmniejszyl si¢ sektor szeroko rozumianej produkcji na
rzecz obstugi biznesu 1 doradztwa zawodowego oraz edukacji, ochrony zdrowia
1 opieki socjalnej. Mozna sadzi¢, ze absolwenci umocnili swoje miejsce w za-
kladzie pracy, w ktérym byli zatrudnieni podczas studiéw. Analizujac przebieg
aspiracji zawodowych badanej proby, dane wykazuja, Zze po ukonfczeniu stu-
diow 61,9% stwierdzilo zmiany na stanowisku pracy, w tym 68,6% traktowalto
zmiang jako awans zawodowy, a 73% otrzymalo awans finansowy. Wyniki
wskazuja na znaczne urealnienie oczekiwan zawodowych zwigzanych z ukon-
czeniem wyzszych studiéw, co mozna odnies¢ do uwagi 1. Ksigzkiewicza?, iz
czgsto aspiracje w znaczeniu pragnien — oczekiwan kojarzone sa z przewidywa-
nymi, w miar¢ realnymi wynikami aktywnosci zyciowej. W tym przypadku aspi-
racje byly wynikiem oceny zaréwno wlasnych szans, jak i mozliwosci zdobycia
oczekiwanego poziomu wiedzy.

Analizujac zmiany w statusie spoleczno-zawodowym absolwentéw oparto
si¢ na zmianie w zajmowanych stanowiskach pracy przed i po ukonczeniu stu-
diow.

Tabela 4. Poréwnanie zajmowanych stanowisk pracy przed i po ukoficzeniu

studiow
Stanowiska prac przed po
pracy studiami ukoficzeniu
Wykonawcze (personel biurowy, szeregowi prac.) 40,3 247
Spegjalista i inny pracownik samodzielny 42,3 46,5
Menedzer $redniego szczebla (kierownik) 4,7 20,9
Najwyzsza kadra zarzadzajaca (dyrektor, prezes) 3,7 7.9

Zrédlo: ankieta.

Dane wykazuja wyrazne zmiany, jakie majq miejsce w zajmowanych stano-
wiskach pracy przed i po ukonczeniu studiow. Pracujacy przy stanowiskach
»wykonawczej pracy” w 40% badanej proby w czasie studiéw, po ich ukoficze-
niu uzyskali pozycje ,,pracy samodzielnej 1 specjalisty” lub stanowisko mene-
dzera sredniego szczebla. W nieco mniejszym zakresie ze ,,stanowiska mene-
dzera sredniego szczebla” do ,,stanowiska najwyzszej kadry zarzadzajacej”.
W badanej probie wystepuje nadal cheé zmiany stanowiska pracy.

Na pytanie: Czy chcialby zmieni¢ stanowisko pracy?, az 44,7% badanych
stwierdzilo ,,tak” z tym, ze z tej grupy 44,8% chce pozosta¢ w tym samym za-
kfadzie pracy i widzi mozliwosci rozwoju zawodowego. Sq to pracownicy, kto-

4]. Ksiazkiewicz, [w:] J. Gladys-Jakoébik (red.), SGH, Warszawa 2005, s. 65.
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rzy po ukonczeniu studiow pracuja zgodnie z wybranym kierunkiem studiow.
Mozna sadzi¢, ze jest to grupa, ktora ma juz swoje pewne miejsce, zgodne
z wybranymi aspiracjami edukacyjno-zawodowymi. Z badan wynika, ze wysta-
pita znaczna grupa, (53%) badanych, ktéra chce zmieni¢ stanowisko pracy
1 chce je zmieni¢ w innej firmie niz jest zatrudniona obecnie. Grupa 16% bada-
nych chcacych zmieni¢ stanowisko pracy decydowalaby si¢ na wyjazd do pracy
za granice. Sg to absolwenci, ktérzy nie pracujg zgodnie z ukoniczonym kierun-
kiem studiéw, a chca osiagna¢ wyzszy status zawodowy, niz moga uzyskac
w zatrudnionej obecnie firmie. Przyczyna zapowiadanej checi zmiany stanowi-
ska pracy 1 odejscia z firmy, w ktorej obecnie sa zatrudniani, moze wynikaé tez
z poczucia niewykorzystywanych w pelni kwalifikacji zawodowych, jakie posia-
daja — co wyraznie podkreslane jest u badanych, albo wrecz nie posiadanie kwa-
lifikacji niezbednych na obecnym stanowisku pracy, niezgodnych z ukonczo-
nym kierunkiem studiow. W tym przypadku kwestia podstawowsa bylyby do-
szkalania odpowiednie do stanowiska pracy, zwigzane z mozliwosciami inwe-
stowania. Rozwdj pracownikow o wysokim potencjale zawodowym stanowi
warto$¢ intelektualna firmy, ktérej szczegolnie trzeba da¢ warunki dla ich moz-
liwosci dalszego rozwoju. Kluczowa kwestia staje si¢ dzisiaj zbudowanie takich
systemo6w doskonalenia pracownikow, ktore trafialyby do réznych kategorii
pracownikow.

Mimo tak licznej grupy wykazujacej che¢ zmiany zakladu pracy, az 80%
ogoétu badanych jest zadowolona z zajmowanego stanowiska pracy w obecnym
zakladzie pracy. Znajac stopien zadowolenia z zajmowanego stanowiska pracy,
zapytano o czynniki, jakie mialy wplyw na zadowolenie z pracy.

Czynniki te uszeregowano wg nasilenia wystepowania w badanej prébie:

— 55,7% — pewnos¢ zatrudnienia,

— 52,3% — odpowiednie zaszeregowanie,

— 50,0% — posiadane wyksztalcenie

— 48,8% — samodzielno$¢ w pracy,

— 48,2% — mozliwos¢ dalszego doksztalcania,

— 41,5% — uznanie i dobra praca z kolegami,

— 35,6% — uznanie przelozonego,

— 19,5% — premie 1 nagrody uznaniowe,

— 16,1% — mozliwo$¢ wywierania wplywu na firme.

Najwyzej ocenionym czynnikiem zadowolenia w obecnych warunkach staje
si¢ pewno$¢ zatrudnienia, ktora absolwenci wykazali najliczniej. Na podobnym
poziomie znajduje si¢ posiadane wyksztalcenie, ktére gwarantuje odpowiednie
zaszeregowanie wynagrodzenia, istotny czynnik zadowolenia kazdego pracow-
nika. Mozna zatem przypuszczaé, ze zgodnie z hierarchia potrzeb Mastowa
zaspokojenie podstawowych potrzeb, jakimi jest stalo§¢ zatrudnienia, odpo-
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wiednie wynagrodzenie i posiadane wyksztalcenie, dadza podstawe do realizacji
bardziej zlozonych potrzeb. Wyniki badan potwierdzaja powyzsza teze, mia-
nowicie: prawie polowa absolwentow jest zadowolona z samodzielnoéci pracy
1 mozliwosci dalszego doksztalcania. Absolwenci chea czué sens swojej pracy
1 mozliwos$¢ wplywania na funkcjonowanie firmy, ktérego jeszcze nie osiagneli,
co wykazuja badania, tylko 16% badanych jest zadowolona z mozliwosci wply-
wu na funkcjonowanie firmy.

Pod terminem ,,tre$¢ pracy” widzi si¢ na ogol szereg réznorodnych czynno-
$ci wykonywanych na stanowisku pracy, a wynikajacych z powierzonych pra-
cownikowi zadan wraz ze stuzbowymi kontaktami wchodzacymi w zakres jego
obowigzkow. Obecnie wiele firm, badajac czynniki motywujace do pracy, anali-
zuje zagadnienia zwigzane z trescia pracy twierdzi J. Kopec>, postulujac stoso-
wanie innowacyjnych form ksztaltowania tresci pracy, takich jak: rotacje stano-
wiska pracy, rozszerzanie zakresu zadan, wzbogacanie tresci pracy i stosowanie
samodzielnych zespolow.

Dla poglebienia analizy aspiracji zawodowych absolwentéw, jak réwniez dla
zorientowania si¢ o tresci pracy jaka powierzono badanym, zapytano: W jakim
stopniu wykonywana praca charakteryzuje si¢ wymienionymi w ankiecie wia-
$ciwosciami? Odpowiedzi przedstawiono wg nasilenia wystepowania wymie-
nionych czynnosci badanej préby:

— 84,2% — wysoki poziom samodzielnosci w pracy,

— 80,3% — mozliwos¢ wykazania si¢ inicjatywa,

— 76,3% — praca oparta na regulach i przepisach,

— 606,0% — mozliwos¢ rozwoju zawodowego,

— 05,5% — mozliwos$¢ pelnego wykorzystania kwalifikacij,

— 59,6% — praca przynoszaca wyzwania do ulepszen,

— 50,1% — mam szanse na awans zawodowy,

— 55,0% — mam szanse bycia kreatywnym 1 oryginalnym,

— 54,0% — mozliwo$¢ wykazania si¢ przywodztwem,

— 49,8% — w tej pracy widz¢ mozliwos¢ osiagnigcia kariery.

Jak wynika z powyzszych danych, §wiadczacych o aspiracjach zawodowych
absolwentow, najwyzej ceniona wartoscia okazuje si¢ samodzielno$¢ w pracy.
Jak twierdzi T. Oleksyn®, rozwéj wiedzy i technologii, komplikowanie si¢ pro-
cesOw pracy, wzrost wymagan klientéw i presja czasu sprawiaja, ze powszechne
usamodzielnianie pracownikow stalo si¢ obiektywna koniecznoscia.

5 Kopeé, Warnnki i stosunki pracy — innowacyjne formy ksztattowania tresci pracy, [w:] Szalkowski, Rozwdy
zawodowy pracownikdw, Poltext, 2002, s. 124.
0 'T. Oleksyn, Zarzqdzanie kadrami, wyd. 4 zmienione, C.H.Beck, Watszawa 2010, s. 61.



Aspiragje absolwentdw mgr — spegalnosé ZZ1 uzyskanym w WSM w Warszawie 59

Roéwnie wysoko ceniona warto$cia okazala si¢ mozliwos§é wykazywania si¢
innowacjami (80%) badanych. Jak podaje E. Malicka” w genezie procesu inno-
wacyjnego: innowacjami staja si¢ pomysly, ktére w wyniku celowych dziatan
zostaja wdrozone do praktyki gospodarczej, a efektem jest nowa warto$¢ eko-
nomiczna w postaci zwickszenia sprzedazy lub zmniejszenia kosztéw. Zaréwno
,,samodzielno$¢ w pracy”, jak 1 ,,mozliwos¢ wykazywania si¢ innowacyjnoscia”
sq cechami §wiadczacymi o duzej sile potencjatu kwalifikacyjnego, jaka zdobyli
absolwenci w czasie studiow.

Wspolczesni pracodawcy, co przedstawia juz wiele badan, najczesciej ocze-
kuja samodzielnosci 1 kreatywnosci od pracownikéw, ktorych chea zatrudniaé
1w jeszcze wigkszym stopniu od menedzeréw zwlaszcza $redniego szczebla,
ktérzy musza na ogol dziala¢ operatywnie 1 kreatywnie. Wyniki badan w tym
zakresie potwierdzaja te opinie.

Podejmujac probe wskazania na te elementy potencjatu kwalifikacyjnego, ja-
ko najbardziej przydatnych z punktu widzenia rozwoju zawodowego pracowni-
ka, trzeba podkresli¢ wykazanie przez absolwentow znaczenia petnego wyko-
rzystywania kwalifikacji zawodowych.

Absolwenci podkreslali mozliwos¢ rozwoju zawodowego w swoich zakta-
dach pracy poprzez petne wykorzystywanie kwalifikacji. Sg to cechy charaktery-
zujace pracownikow ceniacych kreatywnos¢, ukierunkowanych na $ledzenie
$wiatowego postepu w danej dziedzinie, wprowadzaniu nowosci, nowych kon-
cepcji 1 nowych sposobéw pracy. Absolwenci zdaja sobie sprawe, ze te cechy
daja im podstawe na stwierdzenie trwalodci i ciaglosdci zatrudnienia, ktora wy-
kazali w badaniu w duzym nasileniu jako zadowolenie z zajmowanego stanowi-
ska pracy.

Badanie zadowolenia z zajmowanego stanowiska pracy stanowi¢ moze tylko
ubocznie informacje o realizacji aspiracji zawodowych absolwentéw. W tym
zakresie wazne byloby okreslenie oczekiwan pracodawcéw wobec kwalifikacii
zatrudnianych pracownikéw. Proba okreslenia kwalifikacji absolwentow wyz-
szych uczelni jest oparta o Standard Kwalifikacji Zawodowych, ktory jest two-
rzony na podstawie zadan przypisanych do okreslonego zawodu i definiuje
strukture i poziom kwalifikacji zawodowych. To zadanie przekracza mozliwosci
tego badania. W tym badaniu posluzono si¢ informacjq na temat: jaki potencjal
zawodowy (nazwany w ankiecie kompetencjami) zdobyli absolwenci w czasie
studiéw 1 jaki ich zdaniem jest niezbedny na obecnym ich stanowisku pracy?
Na pytanie: Jakie kompetencje rozwini¢to w czasie studiéw w WSM, a jakie sq
niezbedne na obecnym stanowisku?, uzyskano nastgpujace odpowiedzi w %

badanej proby:

7 E. Malicka, Kompetenge menedgerdw w fonteksiie predsiewzieé innowacynych, [w:] E. Maslyk-Musial,
Zarzadzanie Rompetenciami w organizagii, WSM, Warszawa 2005, s. 142.
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Tabela 5. Poréwnanie kompetencji zdobytych w czasie studiéw i niezbednych
na stanowisku pracy

Wyszczegolnienie Kompetencje zdobyte Kz?elfgézr:lceie
Wiedza 73,9 76,7
Kreatywnos¢ innowacje 38,1 37,2
Zdolno$¢ do wspélpracy 35,8 335
Samodzielno§é 349 37,7
Przedsiebiorczosé 321 13,5
Decyzyjnosé 31,6 25,1
Asertywnosé 30,7 16,7
Odpowiedzialnos¢ 29,8 52,6
Elastycznosé 25,6 18,1
Inteligencja 237 21,9
Kultura zawodowa 22,8 22,8
Skutecznos¢ i efektywnosé 20,9 31,6
Kultura osobista 12,6 237
Etyczne postepowanie 10,7 11,2
Profesjonalizm 10,2 54,9

Zrédlo: ankieta.

W niniejszym opracowaniu termin kompetencje zostal przyjety za T. Rost-
kowskim® zgodnie z propozycjami UE, w ktorych przedstawia si¢ kompetencje,
jako: ,,wszelkie cechy pracownikéw, uzywane i rozwijane w procesie pracy
prowadza do osiagania rezultatéw zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami
przedsigbiorstwa”. Mimo, iz nie ujeto wszystkich cech pracownikéw, ale ujete
w poréwnanie z wykonywanym stanowiskiem pracy moga wyrazi¢ tendencje
wystepujace w rozwoju zawodowym absolwentow.

Najwazniejsza kompetencja, jakq zdobyli absolwenci i jaka jest im niezbedna
na obecnym stanowisku pracy, jest ,,wiedza” wystepujaca z jednakowo duzym
nasileniem w obu przypadkach. Wiedza we wspolczesnym swiecie jest trakto-
wana jako najwazniejsza kompetencja, jaka osiagneli absolwenci 1 z tego faktu
zdaje sobie sprawe 77% badanych. Wiedza zwiazana z szeroko rozumiang wy-
dajnoscia pracy moze wg T. Oleksyna?® sprowadzac si¢ do nastepujacych kwestii:

= tresci zadan do wykonania,

» zakresu odpowiedzialnosci i samodzielnosci,

8 T. Rostkowski, Nowoczesne metody gargadzania gasobami lndzkini, Difin, Warszawa, s. 35.
9T. Oleksyn, Zarzadzanie kompetengjami — teoria i praktyka, Of. Ek., Krakéw 2000, s. 46.
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* rozwoju zawodowego obecnie i w przysztosci,

* jakosci pracy, ktora jest wazniejsza od jej ilosci.

Podobnie z jednakowym nasileniem wystapita u absolwentéw cecha zawo-
dowa , kreatywno$¢ i innowacyjnosc”, jako cechy osiggnicte w czasie studiow
1 niezbedne na obecnych stanowiskach pracy. ,,Kreatywnos¢ i innowacyjnosc”
wg P.F. Druckeral®, moga by¢ postrzegane zaréwno jako kompetencje osobi-
ste, wigzace si¢ ze szczegdlnymi uzdolnieniami, jak i zadania, ktére trzeba reali-
zowaé. Znaczenie kreatywnosci 1 innowacyjnosci wg T. Oleksyna!l rosnie i ma
wymiar ekonomiczny zaréwno dla pracownika, jak i dla organizacji. Ta cecha
zostala osiagnieta przez okolo 40% badanych i w takim samym rozmiarze jest
niezbedna na obecnych stanowiskach pracy.

W powyzszymi cechami, wystepuje z jednakowym nasileniem u przeszto
30% badanych ,,zdolnos¢ do wspolpracy”, ktéra osiagnicto podczas studiéw
1 ktora jest niezbedna na obecnym stanowisku pracy.

Dla jednej trzeciej badanych wazna cecha nabyta w czasie studiéw i nie-
zbedna na obecnym stanowisku pracy jest ,,samodzielno$¢”. Jest to cecha
szczegolnie ceniona przez wspolczesnych menedzerow zwlaszceza jeszcze mlo-
dych wiekiem absolwentéw, dajaca im duza satysfakcje z pracy.

Z podobnym nasileniem jednej trzeciej badanych, osiagnicta ,,decyzyjnosc”,
ktora nie jest wykazana jako niezbedna na razie na obecnych stanowiskach pra-
cy absolwentéw, niemniej na pewno wazna w dalszym rozwoju zawodowym.

Do niewykorzystanych jeszcze w pracy na obecnych stanowiskach cech, kté-
re osiagnicto podczas studiow nalezy ,,przedsighiorczo$¢” wystepujaca z jed-
nakowym nasileniem u 30% badanych. Jest to cecha o wysokiej randze w gos-
podarce rynkowej, szczegblnie w sektorze biznesowym. Absolwenci, ktérzy
osiagneli ta ceche maja w przyszlosci szanse na zalozenie wlasnych firm, co
zreszta deklaruje prawie 10% badanych przy zmianie obecnego stanowiska
pracy.

Natomiast, niestety trzeba zaznaczy¢ wystgpowanie takich cech, ktore nie
zostaly nabyte podczas studiéw, a ktore sa niezbedne na obecnym stanowisku
pracy absolwenta. Jest to przede wszystkim cecha ,,odpowiedzialno$¢”, ktora
wg T. Oleksyna'? jest pojmowana jako kompetencja osobista wiazaca si¢ z doj-
rzalo$cia psychiczng 1 wyobraznia. W takim ujeciu i w zwiazku z malym jeszcze
doswiadczeniem absolwentow pozytywna strong jest fakt, ze zdaja sobie spra-
we z tego, ze taka cecha jest niezbedna na tym stanowisku pracy, ktére teraz
obejmuja. Ta cecha ,,odpowiedzialnos¢” jest niezbedna na stanowisku pracy
zdaniem u przeszto poltowy badanych.

10 B.\W. Drucker, Innowagje i przedsiebiorezosé, PWE, Warszawa 1992, s. 157.
T Oleksyn, op. cit.
12°T. Oleksyn, Zarzadzanie kompetengjani, op. cit., s. 58.
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Rowniez nastepna cecha ,,profesjonalizm” jest cecha, ktéra jest zdaniem
przeszlo polowy absolwentéw, niezbedna na ich stanowiskach pracy, a ktorg
osiagneto w ciagu studiéw tylko 20% badanych. Ta cecha wiaze si¢ z dziala-
niem kompetentnym, skutecznym i efektywnym, oznaczajacym zdolno$¢ do
samodzielnego 1 wydajnego dzialania w szerszym zakresie. Czgsto mozna po-
wiedzied, ze nie jest profesjonalista cztowiek, ktory dopiero skoniczyt studia, nie
ma doswiadczenia, brak mu pewnosci siebie 1 skutecznego dzialania. Waznym
faktem jest, ze absolwenci potrafia ocenié, czy stanowisko na ktérym pracuja
wymaga profesjonalizmu 1 czy maja go za malo? Te ceche nabywa si¢ podczas
dltuzszej pracy. Od tych oczekiwan i od stosunku zwierzchnikéw w duzej mie-
rze zalezy rozwoj pracownikow.

Do waznych cech uzyskanych w czasie studiéw nalezy ,,inteligencja” pod-
kreslana w 23% badanych i tyle samo niezbg¢dna na obecnym stanowisku pracy.
Wysokie wymagania (dotyczace inteligencji) kandydatow na stanowiska mene-
dzerskie, twierdzi A. Sajkiewicz!3, odgrywaja coraz wickszg role w obszarze
zarzadzania personelem. Z punktu widzenia przygotowania studenta do rdl
menedzerskich wazng staje si¢ umiejetne uzupelnianie kompetencji, ktore sa
integralnie zwigzane z inteligencja cztowieka. Inteligencja, jak twierdza badacze,
jest cecha wrodzona, uwarunkowana genetycznie, ale rowniez rozwijana w wy-
niku dzialan $rodowiskowych, petnionych funkeji 1 stylu zycia oraz kultury
osobistej, ktora nabylo w czasie studiéw 12% badanych, a w 23% jest niezbed-
na na obecnym stanowisku pracy. Z kultura osobista wiaze si¢ kultura pracy, tu
nazwana kulturg zawodowa, a ktéra ma niebagatelny wplyw na rozwdj innych
szczegotowych kompetencji. Na kulture zawodowa wg T. Oleksyna'4, skladaja
sic m.in. takie kompetencje jak: znajomos¢ 1 zrozumienie sensu pracy, cech
1 przeznaczenia produktow pracy, znajomos¢ procesu pracy, jakos¢ wspotpracy
we wszystkich wymiarach, estetyka stanowiska pracy w trakcie wykonywania
zadan 1 po jej zakonczeniu, racjonalno$¢ 1 gospodarnosé¢ w dysponowaniu po-
wierzonymi §rodkami.

W tym aspekcie ogdlne stwierdzenia wystepujacej tendencji do samodziel-
nego kierowania stanowiskiem pracy, wystepuje w badaniach z duzym nasile-
niem i samodzielne kierowanie wlasnym rozwojem zawodowym bedzie przy-
datne w rozwoju kultury kazdej organizacij.

Poniewaz kompetencje maja charakter utylitarny i wiaza si¢ z jednej strony
z biegloscia w rozwiazywaniu probleméw, co umozliwia rozwoéj zawodowy, to
z drugiej strony wymagajq ciaglego doskonalenia i rozwijania.

Tu absolwenci musza zdawac sobie sprawe z pewnego rodzaju niedoucze-
nia, ktérego nie umieli pozby¢ si¢ w czasie studiéw, a ktére moga hamowac

13 A. Sajkiewicz, Kompetencje menedserow w organizagji nezacef sie, ,Difin, 2008, s. 8.
14°T. Oleksyn, op. cit., s. 63.
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dalszy ich rozwdj. Na pytanie: Czy na obecnym stanowisku odczuwaja brak
wiedzy lub umiejetnosci? — uzyskano nastepujace odpowiedzi:

— niedoskonaly jezyk obcy badanych — 40,9%
— brak umiejetnosci korzystania z systemow

informatycznych — 31,6%
— brak umiejetnosci korzystania z doradztwa - 20,5%

— brak mozliwosci doksztalcania

36,3%

Ukonczenie wyzszej szkoly stanowi tylko przyczynek do ogdlnego rozwoju
kompetencji, ktére moga by¢ wykorzystane w réznych dziedzinach, a pracujacy
podczas studiéw absolwenci maja dodatkows szanse nie tylko utrzymania cia-
glodci swojej pozycji w zaktadach pracy, ale i na rynku pracy, jako juz przebytej
drogi do kariery zawodowe;.

Zdajac sobie sprawe z braku niektérych umiejetnosci, badania wskazuja na
szereg rodzajow ksztalcenia, ktore odbyli badani po ukonczeniu studiow:

— studia podyplomowe - 10,7%  badanych
— studia doktoranckie - 2,8%
— kursy specjalistyczne - 354%
— nauka jezyka obcego - 423%
— inne wewnetrzne szkolenia - 62,8%
— inne zewnetrzne szkolenia —  57.2%

W ostatnich latach obserwuje si¢ wzrastajaca range szkolenia i doksztalcania
personelu, traktowane jako rozwoj dla firmy. Przedsigbiorstwo XXI wieku juz
wie, jak wydoby¢ ze swoich pracownikéow ten potencjal mozliwosci i energii,
wlasnie przy pomocy réznorodnych metod wspomagania rozwoju pracowni-
kéw, co staje si¢ korzystne zaréwno dla pracownika, jak i dla organizacji. Panu-
je ogblne przekonanie, ze kazde szkolenie, niejako z definicji, jest korzystne dla
uczacego si¢. Przez ksztalcenie 1 rozwdj na ogét rozumie si¢ proces uzupelnia-
nia wiedzy niezbednej do prawidlowego wykonywania zadan, ktére dotycza
aktualnego stanowiska pracy oraz stwarzaja mozliwosci dodatkowego rozwoju
wiedzy, umiejetnosci 1 kompetenciji pod katem awansu, przesunigcia lub zmiany
organizacyjnej. Dzigki ciaglemu doksztalcaniu, daje si¢ pracownikowi pozytywne
odczucia integracji z przedsiebiorstwem, pracownik czuje si¢ potrzebny, spelnio-
ny i zmotywowany, co przeklada si¢ na funkcjonowanie calej organizacji.

7 badan wynika, ze przeszto polowa badanych brala udzial zaréwno w we-
whnetrznych, jak i zewnetrznych szkoleniach prowadzonych przez zaklad pracy.
Prawie polowa badanych doksztalca jezyk obcy. W tym zakresie mozna miec
zadowolenie z podnoszenia rozwoju zawodowego badanych absolwentow.
Niemniej jednak, oceniajac stan i rozwo6j doskonalenia zawodowego pracowni-
kéw, mozna znalezé wiele czynnikéw niesprzyjajacych podnoszeniu poziomu
wiedzy 1 umiejetnosci. Podstawowym czynnikiem jest brak czasu i odpowied-
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niej informacji zawodowej oraz programéw ksztalcenia dostosowanych do
potrzeb poszczegolnych pracownikéw. Z badan wynika, Ze podstawowymi
motywami decydujacymi o dalszym ksztalceniu jest:

— che¢ rozwoju zawodowego - 062,3% badanych
— zainteresowanie tematyka - 521%
— wymagania kwalifikacyjne pracy - 38,6%
— che¢ poprawy statusu finansowego - 344%
— che¢ poprawy statusu spolecznego - 28,0%
— mozliwo$¢ finansowania przez zaklad —  16,3%
— wymagania do zmiany stanowiska - 20,5%

Dane wskazuja, ze przeszto potowa badanych, w doskonaleniu zawodowym
widzi swojq perspektywe rozwoju zawodowego, bo zaréwno wymagania kwali-
fikacyjne pracy, jak i wymagania do zmiany stanowiska pracy, w znacznej for-
mie finansowane przez zaklad pracy daja podstawe widzie¢ pelnowartoscio-
wych pracownikéw, ktorym studia w WSM daly podstawe do rozwoju zawo-
dowego. W czasach stale zwickszajacej si¢ konkurencji rynkowej kazda organi-
zacja, ktéra chee zapewni¢ sobie dynamiczny rozwdj, musi dbac¢ o doskonalenie
swoich pracownikéw, zwlaszcza takich, ktorzy maja takie ambicje.

Niniejsze badanie tylko ubocznie zajmuje si¢ Sledzeniem drég wiodacych do
kariery zawodowej, przyjmujac definicj¢ kariery rozumianej za A. Mis§'>, jako
sekwencj¢ ksztaltujaca wewnetrzne procesy jednostki, takie jak: dgzenia eduka-
cyjne, aspiracje zawodowe, satysfakcje i zadowolenia z pracy, a wigc kariera jako
sekwencja zawodow 1 stanowisk, wartosci 1 rol, ktore jednostka chce odgrywac
w zyciu zawodowym.

Na pytanie: Czy jest zainteresowany kariera zawodowa 94,4% badanych od-
powiedzialo ,,tak”.

Potocznie karier¢ zawodowa traktuje si¢ jako awans zawodowy, chociaz
awans powinien (by¢ moze) traktowany by¢ jako przemieszczenie pracownika
w gore struktury organizacyjnej lub innej hierarchii, postrzeganej jako istotnej
z punktu widzenia intereséw organizacji i pracownika. Czy mozna uznawac
kazda zmiane stanowiska pracy jako karier¢ zawodowa? A. Pocztowski'¢ roz-
réznia: kariere¢ o wymiarze obiektywnym i karier¢ o wymiarze subiektywnym.
Wymiar obiektywny oznacza, iz karier¢ mozna opisa¢ za pomocg takich cech,
jak: liczba i rodzaje stanowisk pracy, petnionych funkcji, mozliwosci partycy-
powania w pracach réznych gremiow, czestotliwosci przemieszczania si¢ w jed-
nym zakladzie pracy. Natomiast wymiar subiektywny jest zwiazany z rozwojem
1 zyciem osobistym danej jednostki, jej aspiracjami i systemem uznawanych
wartosci. Z tego powodu nie wszystkie przemieszczenia w stanowiskach pracy

15 A. MiS, Koncepeje rozmwoju kariery gawodowej w organizaci, Of. Ek., Krakéw 2007, s. 218.
16 A. Pocztowski, Zarzadzanie Zasobami lndzkimi, PWE, Warszawa 2003, s. 45.
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moga by¢ traktowane, jako uznanie ich dotychczasowej pracy lub jako realizacje
zaplanowanej kariery zawodowej. W przedstawionym badaniu podano do wy-
boru 10 réznych typéw karier zaproponowanych przez J. Wasilewskiego!”,
ktory przyjmuje w swoich rozwazaniach sposéb pokonywania szczebli w czasie
realizowania kariery, jako kluczowy wyréznik, traktujac ten typ kariery jako ka-
riere ciagla. W praktyce oznacza to stopniowe przechodzenie od stanowisk
wykonawczych i samodzielnych, do stanowisk menedzerskich. Wyrdznia tez
autor druga grupe ludzi, ktorzy awansuja od razu o kilka miejsc w hierarchii
organizacyjnej, traktujac ten typ karier jako kariere skokowa. Wyrdznia tez kilka
podtypéw wylonionych ze wzgledu na rodzaj aktywnosci zawodowej, posiada-
ne umiejetnodci i kwalifikacje zawodowe:
* kariere techniczna, realizowana przez osoby zatrudnione w branzy pro-
dukcyjnej,
* karier¢ administracyjna, zwigzang z pracami typowo urzedniczymi oraz
kombinacje tych dwoch typow,
* karier¢ administracyjno-techniczna.

Klasyfikujac kariery skokowe autor wyrdznia podtypy nastepujaco:

* kariera eksperta — wyznacznikiem awansu jest specjalistyczna wiedza
w danym zakresie, ktéra stanowi podstawe do powolania pracownika na
stanowiska kierownicze,

» kariera menedzerska — wyznacznikiem sa prace kierownicze w réznych
dziedzinach zawodowych,

» kariera polityczna — dotyczy menedzerow, ktérzy pracujg jednoczesnie
w obszarze spraw polityczno-spolecznych.

Kariery zaproponowane przez autora sg traktowane w kategoriach sukcesu
poszczegdlnego pracownika. Subiektywne ich osiagnigcia wigzg si¢ z poziomem
aspiracji 1 oczekiwan danych jednostek; to co dla jednego jest kariera, dla inne-
go moze by¢ niewielkim wyréznieniem.

Na pytanie: Jaki typ kariery preferuje, a jaki chcialby realizowac w przyszto-
$ci?, otrzymane wyniki przestawia tabela 6.

Dane wykazujq wyrazne zmiany w preferowaniu karier zawodowych i swo-
ich zamierzeniach w zdobywaniu ich w przyszlosci. W obu przypadkach naj-
czgsciej wymieniong karierg byla kariera eksperta, ktora utozsamiano z zajmo-
waniem stanowisk doradczo-kierowniczych w organizacji. Drugg preferowana
pozycje kariery, zajmuje w badanej probie kariera administracyjna, ktéra w za-
mierzeniach realizacji kariery na przyszlos¢ znacznie si¢ zmniejszyla, co mozna
przyja¢ jako przejscie (przemieszczenie lub awans) do innych typéw karier,
ktore zwickszyly liczebnos¢ (samodzielne kierowanie firma, pozazawodowa

17 A. Wasilewski, Kariery spoteczno-zawodowe, [w:| Wyzwania dla ZZ1. w sytuagi premian na rynku pracy,
pod red. A. Stankiewicz-Mtdz, J. Lendziona, Wyd. Media Press, £.6dz, s. 270.
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dzialalno$c¢ itp.). Badani preferujq typ kariery skokowej, kierowniczej i menedzer-
skiej. Znacznie powigkszyl si¢ typ kariery menedzera i samodzielnego wlasciciela
firmy, co mozna traktowac jako wyznacznik awansu zawodowego, pochodng wy-
ksztalcenia 1 zajmowanych stanowisk pracy, zaréwno podczas studiow, jak
1 obecnie. Z teoretycznego punktu widzenia absolwenci w wigkszos$ci preferuja
kariery skokowe czyli kierownicze, niz mniej dynamiczne kariery ciagle czyli
biurowe.

Tabela 6. Poréwnanie karier preferowanych i cheacych realizowaé

Typ kariery preferowany zamierzony
Administracyjna 24.6 16,3
Administracyjno-techniczna 6,4 6,9
Techniczna 4,5 7,9
Eksperta 33,5 20,3
Kierownicza 222 18,7
Menedzerska 17,2 33,0
Samodzielny wlasc. firmy 6,4 24,0
Pozazawodowa, spolteczna 2,5 39
Polityczna 0,5 1,5

Problematyka rozwoju kariery zawodowej jest wazna zaréwno w wymiarze
indywidualnego pracownika, jak réwniez w wymiarze organizacyjnym, rozpa-
trywanym z punktu widzenia przedsigbiorstwa, w ktérym pracownicy realizuja
swoje preferencje zawodowe. Wyzwaniem dla pracodawcéw bedzie doktadne
precyzyjne okreslenie preferencji tych pracownikéw, ktorzy w zakresie wyboru
kariery zawodowej preferuja kierownicze i1 menedzerskie stanowiska pracy
1jednoczesne godzenie celow, potrzeb i mozliwosci przedsigbiorstwa z planami
zawodowymi 1 aspiracjami pracownikow.

Przedstawione kariery ankietowanych absolwentéw maja charakter progre-
sywny, co wiaze si¢ z ich duzym potencjatem wiedzy, energii, ambicji 1 wysokaq
oceng pracodawcow, ponadto zamierzenia odnosnie checi dalszego rozwoju
w ramach tej samej organizacji wskazuja na istotny kapital intelektualny przed-
sigbiorstwa, na ktoérym opiera¢ si¢ moga dalsze procesy rozwojowe firm,
w ktorych absolwenci pracuja.

Na pytanie: Jakie uwarunkowania maja wplyw na przebieg kariery zawodo-
wej?, otrzymano dane przedstawiajace wybrane czynniki, podane w ankiecie
W nastepujacej ocenie: najmniej wazny, wazny, najwazniejszy.
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Tabela 7. Czynniki majace wplyw na przebieg kariery zawodowej w %

Czynniki kariery nf::;ﬁ;f] wazny najwazniejszy
Szczescie 55,6 39,4 14,0
Znajomosci 33,3 37,5 29,2
Tupet 66,7 23,3 10,0
Umiejetnoéci interpersonalne 20,0 54,0 26,0
Wiedza 2,0 29,7 68,3
Prestiz uczelni 35,2 51,8 13,0
Motywacja 7,0 57,4 35,6
Umiejetnosci zawodowe 4,2 27,4 68,4

Wyniki badan wyraznie wskazuja na wiedze 1 umiej¢tnosci zawodowe majace
najwazniejszy wplyw na przebieg kariery zawodowej pracownika. Sa to czynniki,
ktore osiagnely najwyzsze notowania. Jako wazne czynniki majace wplyw na
przebieg kariery zawodowej absolwenci podali w przeszlo polowie badanych —
prestiz uczelni, umiejetnosci interpersonalne i motywacje pracownika.

Najmniej waznymi czynnikami majacymi wplyw na przebieg kariery zawo-
dowej widza absolwenci w posiadaniu tupetu 66,7% i szczescie w przeszto po-
towie badanych. Jakkolwiek podane absolwentom do wyboru czynniki majace
wplyw na przebieg kariery zawodowej nie wyczerpujq wszystkich uwarunkowan
1 mozliwosci osiagania kariery, to dane wyraznie wskazuja na te najwazniejsze.

Podsumowujac, trzeba stwierdzié, ze rozwdj kariery zawodowej lezy przede
wszystkim w interesie pracownika, ktéry dazac do samodzielnosci w wykony-
waniu swoich obowiazkéw, kreuje zadania na skutek wzrastajacych réznorod-
nosci na rynku pracy i w tym widzi swoj rozwdj zawodowy. Wyniki badan po-
twierdzajq dazenia do samorealizacji i osiagania satysfakcji zawodowej poprzez
poszukiwanie atrakcyjnych stanowisk pracy dla siebie. Przeszto polowa bada-
nych widzi dla siebie kariery kierownicze, menedzerskie lub samodzielne kiero-
wanie firma. Organizacja wg A. Mi$'8 staje si¢ miejscem, w ktoérym kariera pra-
cownikow, zalezy od szansy wykazania si¢ wlasnymi kwalifikacjami, a sama
schodzi do roli konsultanta do spraw kariery i otwiera mozliwosci zwiazane
z gromadzeniem wiedzy przez pracownikow. Natomiast R.E. Miles twierdzi, ze
w przysztodci moze nastapi¢ odwrocenie rol takie, Ze to nie organizacja bedzie
wykorzystywac swoich pracownikéw, ale zatrudnieni beda wykorzystywac or-
ganizacje do realizacji wlasnych projektéw i celow zawodowych. W tym moze
pomagac im tylko wiedza.

18 Ibidens.



68

Jadwiga Marek

ASPIRATIONS OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT SPECIALIZATION
MSC GRADUATES AT WARSAW MANAGEMENT ACADEMY

Abstract

Article presents motives for studying specialty "Human Resonrce Management'" at Warsaw
Management Academy by employees working in different companies. We compared the knowledge
and skills acquired during studies with the required knowledge and skills needed in the present work
place. Educational aspirations of graduates develop career aspirations through the use of knowledge
acquired at Academy and at the same time applyed it professional practice. Career aspirations are
driven to feel the need for further professional development. Article presents also the changes in the
career preferrence. Carrer advancement from the position of a specialist, through the manager, to the
business owner, as a derivative of their knowledge and their positions, both during the study and
affer graduation.

Key words: educational aspirations, career aspirations, professional development, career.



