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Wprowadzenie

Monitorowanie rynku pracy, weryfikowanie i ewaluacja efektow ksztalcenia,
badanie loséw i karier zawodowych absolwentéw to tylko kilka przykladéw za-
dan, ktére stanely przed uczelniami w ostatnich latach. Niezwykle dynamiczne
zmiany, ktére mozemy zaobserwowa¢ we wspodlczesnej gospodarce i na rynku
pracy, skutkuja koniecznoscig prowadzenia bardziej aktywnej dzialalnosci przez
szkoly wyzsze. ,,Tradycyjny uniwersytet”, ktérego gtéwnym zadaniem byto prze-
kazanie okres§lonego zasobu wiedzy, to niechybnie przeszto$¢. Dzisiejsza szkota,
moze przede wszystkim szkolta wyzsza, musi by¢ zorientowana na duzo szerszy
katalog zadan.

Mowiac najogdlniej — przejscie od spoteczenstwa przemystowego do spote-
czenstwa informacyjnego wymusza zasadnicze zmiany w metodach i tre$ciach
ksztalcenia. Uczelnia powinna by¢ dzisiaj nie tyle miejscem nauczania ,twar-
dych faktow”, czyli siatki poje¢ i teorii, ktdre czesto nie przystaja do aktualnych
potrzeb rynku pracy, ale musi stac si¢ areng ksztaltowania praktycznych umie-
jetnosci, samodzielnego zdobywania i przeksztalcania wiedzy przez osobe ucza-
cg si¢, wreszcie musi by¢ miejscem ksztaltowania rozbudowanych umiejetnosci
interpersonalnych i komunikacyjnych.

Dla wspoélczesnej nauki, ale takze codziennego funkcjonowania jednostki,
charakterystyczna jest interdyscyplinarnos¢. Wspodlczesny cztowiek nie tyle musi
dysponowac encyklopedyczng wiedzg, ile raczej posiada¢ umiejetnos¢ szybkiego
przystosowania si¢ do wymagan i oczekiwan spolecznych. Musi takze potrafi¢
szybko odnalez¢, przyswoic i zastosowaé nowe informacje oraz umiejetnosci.
»Nauczenie” studenta umiejetnosci samodzielnego zdobycia i przetworzenia
wiedzy to zatem jedna z gtéwnych powinnosci nowoczesnej uczelni.

Uczelnig¢ tradycyjng od nowoczesnej odroznia takze charakter relacji pomiedzy
wykladowca a studentem oraz zakres ich obowigzkéw. O ile w modelu tradycyj-
nym relacja pomig¢dzy wykladowca a studentem bliska byla relacji przetozony—
—podwladny, o tyle w modelu nowoczesnym relacja ta ma charakter partnerski.
Wryktadowca to nie tyle mistrz, ,depozytariusz” wiedzy, co raczej przewodnik
i wspotuczestnik procesu zdobywania wiedzy i budowania umiejetnosci.
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Wreszcie, nowoczesna uczelnia to struktura zdolna do zmiany i przygotowana
na nig. Mamy tu na mysli zmiane zaplanowang, wynikajaca z obserwowanych
procesdéw spoteczno-gospodarczych, w tym proceséw zwiazanych z przeobra-
zeniami rynku pracy.

Jakkolwiek trywialne jest stwierdzenie, ze we wspodlczesnej, niezwykle dyna-
micznej gospodarce obserwujemy ciggle zmiany poziomu i struktury popytu na
prace i kwalifikacje pracownikow, tak jest to stwierdzenie kluczowe dla uswiado-
mienia sobie znaczenia monitorowania tych zmian, takze poprzez prowadzenie
systematycznych badan loséw zawodowych absolwentow.

Wskazujac na znaczenie badan loséw zawodowych absolwentdw, nalezy pod-
kresli¢, ze s3 one wazne z co najmniej trzech powodéw.

Po pierwsze, ich wyniki moga by¢ niezwykle cenne dla kolejnych generacji stu-
dentéw. Wiedza dotyczaca mozliwoséci odnalezienia si¢ na rynku pracy, w zwigz-
ku z ukonczeniem danego kierunku i uczelni przez starsze roczniki studentéw,
powinna by¢ jednym z wazniejszych czynnikéw $wiadomego wyboru $ciezki
ksztalcenia przez roczniki miodsze.

Po drugie, wyniki badan loséw zawodowych absolwentéw to istotne, a nawet
kluczowe zrédlo informacji dla uczelni, ktére na bazie owych wynikéw moga
modyfikowa¢ wlasne programy ksztalcenia oraz tworzy¢ nowe kierunki i spe-
cjalnosci. Ponadto wyniki takich badan moga stanowi¢ podstawowe narzedzie
sprawdzania rzeczywistych efektow ksztalcenia.

Po trzecie, badania loséw zawodowych absolwentéw moga stuzy¢ pracodaw-
com. Wyniki wskazujace, ze absolwenci okreslonej uczelni i/lub kierunku od-
nosza sukcesy w pracy zawodowej moga by¢ cenng wskazéwka dla pracodawcy
przy doborze pracownikéw. Jak wynika bowiem z licznych badan i ekspertyz,
obecnie na rynku pracy mamy do czynienia z do$¢ paradoksalng sytuacja. Z jed-
nej strony wcigz utrzymuje si¢ wysoka stopa bezrobocia, a z drugiej liczna rzesza
pracodawcoéw ma problem ze znalezieniem w pelni wartosciowych i odpowiada-
jacych ich oczekiwaniom pracownikow.

Jakkolwiek zatem prowadzenie badan karier absolwentow stanowi dla wielu szkot
wyzszych powazne wyzwanie, wydaje sig, ze jest to proces nieodzowny dla pelniej-
szego i bardziej efektywnego wykorzystania potencjatu uczelni i ich absolwentow.

Niniejszy podrecznik to, jak wskazuje sam tytul, swego rodzaju przewodnik
dla podmiotéw wdrazajacych badania loséw zawodowych absolwentow, w szcze-
golnosci proponowang przez nas metode OLZA.

Gléwnym celem projektu Obserwatorium loséw zawodowych absolwentéow
uczelni wyzszych jest wzrost jako$ci dziatan uczelni w zakresie monitorowania
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loséw absolwentéw. W ramach projektu powstata platforma internetowa stuzaca
uczelniom do badania loséw zawodowych absolwentéw. Tym, co ja wyrdznia, sg
dodatkowe funkcjonalnosci (nakierowane przede wszystkim na studentéw i ab-
solwentow), wérdd ktorych mozna wskaza¢ miedzy innymi: 1) modutl zawierajacy
informacje na temat narzedzi aplikacyjnych (CV, listu motywacyjnego, rozméw
kwalifikacyjnych), 2) modul dotyczacy skutecznych metod poszukiwania pracy,
3) aplikacje umozliwiajaca generowanie CV i biogramu zawodowego przez stu-
dentéw i absolwentow.

Ponadto w bloku dedykowanym studentom i absolwentom znajduja si¢ infor-
macje zwigzane z rynkiem pracy (np. dotyczace zawodow przyszlosci i oczeki-
wan pracodawcow) oraz materialy pozwalajace na dokonanie autoanalizy swo-
ich kompetencji.

Obok uczelni oraz studentéw i absolwentow trzecig grupe odbiorcéw plat-
formy stanowia pracodawcy, ktorzy beda mogli bezposrednio dociera¢ do gru-
py potencjalnych pracownikéw, zglaszajac za posrednictwem platformy oferty
pracy, stazy i praktyk.

Wydaje sie, ze powigzanie trzech wymienionych podmiotéw (uczelni, stu-
dentéw i absolwentéw oraz pracodawcow) to wlasciwa odpowiedz na wyzwa-
nia, ktore stawia przed systemem edukacji i szkolnictwa wyzszego dynamicznie
przeksztalcajaca si¢ gospodarka.

Sam podrecznik sklada si¢ z trzech czesci. W pierwszej z nich, pt. Diagnoza
sytuacji monitorowania losow absolwentow uczelni ukazane zostaly gléwne cele
badan loséw zawodowych absolwentéw. Przedstawiono tu takze obecny stan
tego typu badan w Polsce. W czesci drugiej, pt. Procedura innowacyjnego syste-
mu monitorowania loséw absolwentéw uczelni, sktadajacej si¢ z dwdch rozdzia-
toéw, przedstawiono zagadnienia dotyczace problematyki badan spolecznych oraz
rozwigzania metodologiczne zastosowane w projekcie OLZA. W sposob szcze-
goélowy zaprezentowane i omdéwione zostaty m.in. zasady doboru préby, narze-
dzie badawcze, sposob analizy i interpretacji wynikéw oraz ich implementacji.
Trzecia cze¢$¢ podrecznika, zatytulowana Materiaty informacyjno-metodyczne
wspierajgce absolwentow uczelni na rynku pracy, ma zupelnie inny charakter. Jest
to bowiem blok, ktorego odbiorcami moga by¢ nie tylko osoby odpowiedzial-
ne za wdrazanie metody OLZA na danej uczelni, ale takze studenci i absolwen-
ci przygotowujacy sie do wejscia na rynek pracy. Zgromadzony material moze
by¢ wykorzystany zaréwno jako pomoc metodyczna przez osoby odpowiedzial-
ne za obszar aktywizacji zawodowej studentéw i absolwentéw (np. pracownicy
biur karier), jak i wsparcie merytoryczne dla samych studentéw i absolwentow.
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W module tym oméwiono (czesto opatrujac przykltadami) miedzy innymi takie
zagadnienia, jak: zasady tworzenia dokumentéw aplikacyjnych (przede wszyst-
kim zyciorysu zawodowego i listu motywacyjnego, cho¢ Czytelnik znajdzie tu
réwniez informacje o biogramie zawodowym i Europejskim Paszporcie Umie-
jetnosci), zasady rzadzace przebiegiem rozméw kwalifikacyjnych (w tym zna-
czenie przygotowania sie do rozmowy kwalifikacyjnej, schemat takiej rozmowy
i jej rodzaje oraz czesciej pojawiajace sie pytania), role i zadania wybranych in-
stytucji rynku pracy. Ponadto przedstawiono tu znaczenie wizerunku osobo-
wego dla skutecznego przebiegu procesu poszukiwania pracy oraz omdéwiono
narzedzia pozwalajace na dokonanie samooceny kompetencji oraz wspierajace
rozwoj zawodowy.

Publikacje zamyka aneks, w ktérym umieszczono kwestionariusze ankiet do
badania loséw zawodowych absolwentéw oraz oceny uczelni przez studentow.
Znajduja si¢ tu takze kwestionariusze stuzace samoocenie kompetencji.

Mamy nadzieje, ze podrecznik bedzie przydatnym i pomocnym narzedziem
implementacji produktu finalnego, a takze wartosciowym zrédlem wiedzy o zasa-
dach prowadzenia badan karier absolwentéw, zaréwno w odniesieniu do tresci teo-
retycznych, jak i do zaprezentowanych w opracowaniu rozwigzan praktycznych.

dr Leszek Kuras
Kierownik projektu
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1.1. Cele i zakres tematyczny badan loséw absolwentow

Wirdd teoretykow, praktykow i decydentow panuje — stuszne w opinii auto-
réw niniejszego podrecznika — przekonanie, Ze monitoring loséw absolwentow
uczelni powinien by¢ prowadzony przez uczelnie, w ktérych absolwenci uzyskali
swoje kwalifikacje zawodowe. Innymi stowy, to szkoly wyzsze powinny badaé
losy zawodowe swoich bylych studentéw. Kadra naukowo-dydaktyczna tych szkot
wie bowiem najwiecej o swoich uczniach i o procesie nauczania.

Niemniej podkresli¢ nalezy, ze monitoring loséw absolwentéw — cho¢ jest
zadaniem uczelni — nie lezy wylacznie w ich interesie. Jego wyniki oraz ply-
nace z nich rekomendacje powinny mie¢ istotne znaczenie z punktu widzenia
gospodarki, w tym zwlaszcza przedsiebiorstw oraz rynku pracy. Odpowiednio
realizowany (a wigc efektywny i skuteczny) monitoring loséw zawodowych ab-
solwentoéw uczelni powinien zatem przynosi¢ korzysci nie tylko samym uczel-
niom, lecz takze sektorowi przedsigbiorstw oraz obszarowi rynku pracy. Ilustru-
je to ponizszy rysunek.

Monitoring losdw absolwentow

Istotny dla przedsiebiorstw Istotny dla rynku pracy Istotny dla uczelni

Pozwala na optymalne wykorzystanie
mozliwodci dziatania
i rozwoju firmy

Pozwala na minimalizacje Pozwala na podnoszenie
rozmiaréw bezrobocia strukturainego jakosci ksztatcenia

Rysunek 1. Cele i zakres tematyczny badan loséw absolwentéw

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.



14 m 1. DIAGNOZA SYTUAC)I MONITOROWANIA LOSOWABSOLWENTOW UCZELNI

Dzigki efektywnemu monitoringowi loséw absolwentéw przedsiebiorcy po-
winni pozyskiwa¢ do pracy odpowiednio przygotowanych kandydatéw. To zas
sprzyjatoby optymalnemu wykorzystaniu mozliwosci dzialania firmy. Innymi
stowy, rozwdj firm nie bylby blokowany przez niedostateczne kompetencje pra-
cownikéw, co jest istotne zwlaszcza teraz, gdy przewagi konkurencyjne i moz-
liwosci rozwoju s okreslane przede wszystkim przez zasoby kapitatu ludzkie-
go [Domanski, 1993]. Z perspektywy makroekonomicznej mozna stwierdzi¢, ze
efektywny monitoring loséw zawodowych absolwentéw powinien zatem przy-
czyniac si¢ do petnego wykorzystania potencjatu gospodarczego kraju.

Systematyczne badanie loséw absolwentéw powinno réwniez prowadzi¢ do
ograniczania rozmiaréw bezrobocia strukturalnego, a wiec do poprawy kondycji
rynku pracy. Bezrobocie strukturalne oznacza sytuacje, w ktdrej czes$¢ z poten-
cjalnych pracownikéw nie znajduje zatrudnienia nie z powodu braku wolnych
miejsc pracy, lecz z powodu swoich nieodpowiednich kwalifikacji zawodowych
[Krynska, 2004: 13; Stempien, Kuras, 2012: 15-17].

Problem bezrobocia strukturalnego jest kwestig szczegdlnie istotng w przy-
padku Polski. Jak podaje Gtéwny Urzad Statystyczny, w styczniu 2013 roku
stopa bezrobocia rejestrowanego byta w Polsce réwna 14,2%, a liczba bezrobot-
nych wyniosta 2 295 700 oséb [http:/www.stat.gov.pl/gus/wskazniki makro-
ekon PLK HTML.htm, dostep: 08.03.2013]. Tymczasem wyniki badan wyko-
nanych w 2010 oraz 2011 roku w ramach projektu Bilans kapitatu ludzkiego,
realizowanego przez Polska Agencj¢ Rozwoju Przedsiebiorczo$ci i Uniwersytet
Jagiellonski, wskazujg, ze wyrazna wigkszos¢ (nawet 75%) pracodawcdw napo-
tyka na problemy z pozyskaniem odpowiednio przygotowanych kandydatéw
do pracy [Kocdr, Czarnik, Strzebonska, 2012: 39]. Podobne wyniki uzyskiwa-
no réwniez w innych badaniach, realizowanych w skali regionalnej [Stempien,
2011: 110-112]. Okazuje si¢ zatem, Ze liczni pracodawcy borykaja si¢ obecnie
z problemem doboru odpowiednich kandydatéow do pracy, przy jednocze-
snym stosunkowo wysokim poziomie bezrobocia.

Jak pokazano na rysunku 2, kandydaci zgtaszajacy si¢ do pracy nie spetnia-
ja oczekiwan pracodawcow przede wszystkim ze wzgledu na swoje braki kom-

petencyjne. W perspektywie przygotowywania mtodych ludzi do pracy zawo-
dowej informacje te wydaja si¢ szczegdlnie istotne. Poprawny metodologicznie
monitoring loséw absolwentéw oraz implementacja rekomendacji wynikajacych
z ustalen badawczych (gléwnie w zakresie tresci ksztalcenia) powinny sprzyjaé
doptywowi na rynek pracy oséb o kwalifikacjach pozadanych i poszukiwanych
przez pracodawcow.


http://www.stat.gov.pl/gus/wskazniki_makroekon_PLK_HTML.htm
http://www.stat.gov.pl/gus/wskazniki_makroekon_PLK_HTML.htm
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0,39 0,39

m Braki kompetencyjne

D Brak uprawnien

W Brak doswiadczenia

m Brak motywacji do pracy
HInne braki

1-9 pracownikéw 10-49 pracownikéw Pow. 49 pracownikéw

Rysunek 2. Braki dostrzegane u kandydatéw, bedace utrudnieniem
w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA na podstawie Kocér, Czarnik, Strzebifska, 2012: 41.

Oproécz ulatwiania rozwoju firm oraz minimalizacji rozmiaréw bezrobocia
strukturalnego monitoring loséw zawodowych absolwentéw przynosi réwniez
okreslone korzysci samym uczelniom. Z ich punktu widzenia badania loséw ab-
solwentéw pelnia dwie podstawowe funkcje [Monitorowanie losow zawodowych
absolwentow szkét wyzszych — rozwigzania stosowane w wybranych krajach eu-
ropejskich, 2010: 8]:

— umozliwiaja ewaluacj¢ programu studiéw,
— pozwalaja na podwyzszanie jako$ci ksztalcenia poprzez udoskonalanie har-
monogramow studiow.

Wiedza na temat zawodowych sukceséw i porazek absolwentow pozwala za-
tem uczelniom na ocen¢ jakosci ksztalcenia oraz na doskonalenie programu
nauczania. W obecnym okresie dazy sie cze¢sto do uzgadniania sposobow funk-
cjonowania uczelni wyzszych z wymogami rynku i gospodarki kapitalistycznej
(,uniwersytet jako firma”). W tej perspektywie student jest traktowany jako swo-
isty ,,klient” uczelni. Monitoring loséw absolwentdw staje sie posrednim sposo-
bem weryfikacji poziomu satysfakcji wspomnianego klienta. Analiza wynikéw
monitoringu powinna zatem pozwoli¢ uczelniom na podniesienie atrakcyjnosci
ich oferty edukacyjne;j.
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1.2. Stan monitoringu loséw absolwentéw w Polsce
w swietle badan OLZA

Istotnych informacji na temat stanu monitoringu loséw absolwentéw w Polsce
dostarczajg badania wykonane w ramach projektu Obserwatorium losow zawo-
dowych absolwentow uczelni wyzszych [Bartel, Géralczyk-Modzelewska, 2012].

Badania zostaly przeprowadzone jesienig 2012 roku w trzech grupach podmio-
tow, z zastosowaniem trzech odmiennych technik badawczych. Ilustruje to tabela 1.

Tabela 1. Badania OLZA — dane metodologiczne

ka tepgiﬁlgsziiiiz):{téw Technika badawcza Liczebnos¢ prby
Uczelnie Telefoniczny wywiad kwestionariuszowy (CATI) N=100
Studenci/absolwenci Ankieta internetowa (CAWI) N=1180
Pracodawcy Indywidualne wywiady pogtebione (IDI) N=20

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

Podstawowa, najwazniejszg kategorig badanych podmiotéw byly uczelnie.
Gléwne pytanie badawcze dotyczylo tego, czy i w jaki sposob prowadzane sa
przez polskie szkoly wyzsze badania loséw zawodowych absolwentow. W celu
poglebienia analizy tego problemu przygotowano szereg pytan szczegélowych:
— ,Jaki jest zakres i zasieg prowadzonego przez uczelnie monitoringu loséw

absolwentow?”,

— ,W jakim zakresie wykorzystywane sg wyniki prowadzonych badan?”,

— ,W jakim stopniu analizy loséw absolwentéw wplywaja na modyfikowanie
aktualnej oferty edukacyjnej?”,

— ,,Jakie sa gléwne problemy techniczne z punktu widzenia organizacji badan?”,

— »Czy i jakie zachety stosujg uczelnie w celu zwigkszenia poziomu realizacji
badania (poziomu response rate)?”,

— ,Jak uczelnie oceniajg plany stworzenia platformy internetowej stuzacej mo-
nitoringowi loséw absolwentéw? W jakim stopniu moze by¢ ona przydatna
uczelniom, studentom i pracodawcom?”.

Charakter uzupelniajacy wobec badania uczelni mialy badania studentow/
absolwentéw oraz pracodawcéw, ktére réwniez dostarczyly interesujacego ma-
terialu empirycznego.

Jednym z podstawowych celéw badania ankietowego wsrdd studentdéw/absol-
wentow byto poznanie ich opinii na temat potrzeby monitorowania karier za-
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wodowych. Kluczowe byto ustalenie, czy w ocenie mlodych ludzi potrzebne jest
narzedzie, ktore oferowaloby wystandaryzowany sposéb analizy omawianego
problemu. Natomiast gléownym celem badan wykonanych z udziatem pracodaw-
cow bylo uzyskanie odpowiedzi na pytanie, czy pracodawcy maja jakakolwiek
wiedze na temat badania loséw absolwentéw i ich karier zawodowych. Przedsie-
biorcéw proszono takze o odpowiedz na pytanie dotyczace tego, w jakim stopniu
monitoring karier zawodowych absolwentéw moze by¢ przydatny pracodawcom
w prowadzeniu ich dziatalnosci.

Pelng prezentacje wynikow tych badan zawiera Raport z bada# przeprowadzo-
nych w ramach projektu ,Obserwatorium losow zawodowych absolwentéw uczelni
wyzszych” [Bartel, Goralczyk-Modzelewska, 2012]. Ponizej zostang przywotane
najistotniejsze ustalenia badawcze.

Zdecydowana wigkszo$¢ (83%) uczelni bioracych udzial w badaniu OLZA
zadeklarowala, Ze prowadzi badania monitorujace losy zawodowe swoich absol-
wentow (patrz rysunek 3). Ponadto podkresli¢ nalezy, ze wiekszos¢ sposrdd tych
uczelni, ktére nie realizuja obecnie dzialan majacych na celu pozyskanie infor-
macji o losach zawodowych swoich absolwentéw, twierdzila, ze przygotowuje sie
do wdrozenia takich dziatan.

Jak pokazano na rysunku 4, na pytanie o to, jak czg¢sto uczelnia zamierza ba-
da¢ swoich absolwentdw, zdecydowana wiekszos¢ badanych podmiotéw odpo-
wiedziata: od trzech do pieciu razy. Jest to zgodne z metodologiczng propozycja
OLZA, ktora zostanie przedstawiona w rozdziale drugim niniejszego podrecz-
nika. Tylko 11% badanych uczelni (a wiec co dziewiata), chce przeprowadza¢ ba-
dania poszczegolnych rocznikow absolwentow zaledwie raz.

W Tak

M Nie

Rysunek 3. Realizacja przez uczelnie badar monitorujacych losy zawodowe absolwentéw

Zrédto: opracowanie whasne OLZA.
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M Tylko raz

M Dwa razy

@ Trzy do pieciu razy
W Wiecej niz piec razy

Rysunek 4. Zaktadana czestotliwo$¢ badania loséw zawodowych
absolwentoéw (liczba fal badan prowadzonych na uczelni)

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

Jesli chodzi o termin wykonania drugiego badania, to uczelnie najczesciej
(55% wskazan) planuja wykonac je w okresie od 2 do 5 lat od ukonczenia stu-
diéw przez studentéw danego rocznika. Ten postulat rowniez zostal uwzgled-
niony w metodologicznej koncepcji OLZA. Tylko 10% chce przeprowadzi¢ to
badanie w okresie przekraczajacym 5 lat.

44%

28%
25%

2%
W wersji papierowej W wersji (zes¢ w papierowej,  Inny sposéb
elektronicznej zedt
w elektronicznej

Rysunek 5. Sposoby prowadzenia badan loséw absolwentéw

Zrédto: opracowanie whasne OLZA.

Jesli chodzi o sposéb prowadzenia badan, to uczelnie najczedciej (44%) prze-
sylaja swoim studentom i absolwentom ankiety w wersji elektronicznej (e-mail
z zalaczong ankietg lub linkiem do ankiety; ankieta zamieszczona na serwerze
uczelni). Dosy¢ czgsto wykorzystywana jest takze tradycyjna ankieta papiero-
wa — na taki sposob prowadzenia badan wskazato 28% uczestnikow badania.
Ciekawy wydaje si¢ fakt, Ze jedna czwarta pytanych deklaruje taczenie trady-
cyjnej oraz nowoczesnej metody badan i zacheca swoich studentéw zaréwno do
wypelniania ankiet w wersji elektronicznej, jak i zapewnia im dostep do wersji
papierowej. Moze to by¢ zwigzane z okresem, w jakim prowadzone sg badania.
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Badani studenci s3 na miejscu (w uczelni) i moga odda¢ wypelnione ankiety
papierowe. Absolwentéw prosi si¢ natomiast o udzial w badaniu prowadzonym
z reguly za pomocg systemu internetowego. Nalezy doda¢, ze 2% respondentéw
wskazalo, iz w ich uczelniach badania prowadzi si¢ w inny sposob niz przedsta-
wione (wykorzystywane tu rozwigzanie to wywiady telefoniczne). Szczegétowy
rozklad odpowiedzi na omawiane pytanie zostal zaprezentowany na rysunku 5.
Przedstawicieli uczelni zapytano réwniez, jaki odsetek studentéw/absolwentow
bierze udzial w omawianych badaniach. Charakterystyczne jest (patrz rysunek
6), ze dwie trzecie badanych (67%) udzielito odpowiedzi: ,,miedzy 21% a 60%”,
z czego 35% respondentoéw zadeklarowalo, ze badania ich uczelni obejmujg od
21% do 40% studentéw/absolwentow, a zdaniem kolejnych 32% badanych proé-
ba badanych absolwentéw moze wynosi¢ nawet 41-60% zbiorowosci generalnej.
Tylko 24% badanych przedstawicieli uczelni twierdzilo, ze w badaniach bierze
udzial mniej niz 20% studentéw/absolwentéw. Warto zaznaczyé¢, ze przedstawi-
ciele kilku uczelni deklarowali, iz badania sg realizowane na prébach obejmuja-
cych od 61% do 80% studentéw/absolwentéw czy nawet przekraczajacych 80%.

W Do 20% studentow/absolwentéw

1A 5%

W 21-40% studentéw/absolwentow

o ] )
32% @ 41-60% studentow/absolwentow

W 61-80% studentow/absolwentéw

[ Powyzej 81% studentéw/absolwentéw
Rysunek 6. Wielkosci prob badawczych w monitoringu loséw zawodowych absolwentow

Zrédto: opracowanie whasne OLZA.

Przedstawicieli ankietowanych uczelni zapytano réwniez, na czym skupiaja
sie w swoich badaniach (jakie watki tematyczne poruszaja najczesciej w bada-
niach monitorujacych kariery zawodowe swoich absolwentéw). Jak pokazano
na rysunku 7, uczelnie najczesciej skupiaja si¢ na aktywnosci zawodowej swoich
studentéw i absolwentéw, czyli na tym, gdzie pracuja, jakie wykonuja zawody
i czy s one zgodne z wyksztalceniem zdobytym podczas nauki w danej szko-
le wyzszej. Ponadto uczelnie zainteresowane s3 oceng studentéw/absolwentéw
dotyczaca przydatnosci wiedzy uzyskanej przez nich na uczelni i mozliwoscig
jej wykorzystania w pracy zawodowej. Innymi stowy, wazna jest informacja do-
tyczaca tego, czy absolwenci moga wykorzystywac zdobyta na studiach wiedze
w $rodowisku pracy. Taka wiedza moze pomdc w ksztaltowaniu programéw
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nauczania wybranych kierunkéw oraz w przygotowywaniu ewentualnej oferty
uzupelniajacej, np. w postaci studiéw podyplomowych.

Jak zauwazajg przedstawiciele ankietowanych uczelni, dla szkoly wyzszej waz-
na jest takze informacja dotyczaca stanowisk zajmowanych przez absolwentow.
Wysokie stanowiska absolwentow sa istotnym aspektem wplywajacym na bu-
dowanie prestizu uczelni i moga by¢ wykorzystane w promocji ich dziatalnosci.

Aktywnos¢ zawodowa studentéw/absolwentow 19%
Ocena przydatnosci wiedzy uzyskanej na uczelni w pracy zawodowej 16%
Zajmowane przez nich stanowiska 16%
0Ogélna ocena uczelni
Obecna aktywnosc¢ edukacyjna (studia, kursy, szkolenia)
Ocena przydatnosci umiejetnosci zdobytych na uczelni w pracy zawodowej
Dane osobowe
Inne

Sytuacja rodzinna

Rysunek 7. Zagadnienia poruszane w badaniach monitorujacych
losy zawodowe studentéw/absolwentow

Zrédto: opracowanie whasne OLZA.

W badaniach loséw zawodowych absolwentéw szkoly wyzsze uwzgledniaja
réwniez to, jak studenci i absolwenci ogélnie oceniaja swoja uczelnie, oferowany
przez nig program, dodatkowe zajecia oraz baze lokalowa i sprzetowa.

W opinii ankietowanych uczelni najmniej istotne w badaniach loséw absol-
wentéw sg informacje dotyczace sytuacji rodzinnej studentéw/absolwentdw,
chociaz znalazly si¢ uczelnie (3%), ktore widzg w takich danych pewna wartos¢.

Czy przyjete przez uczelnie rozwigzania metodologiczne w zakresie realiza-
cji monitoringu loséw zawodowych absolwentéw wymagaja w ich opinii jakich$
zmian? Odpowiedzi twierdzacej udzielito 34%, 47% odpowiedzialo za$ w spo-
sOb przeczacy (patrz rysunek 8). Co prawda, przeciwnikéw zmian gléwnych za-
tozen metodologicznych badan jest wiecej niz ich zwolennikéw, niemniej zna-
czace jest, iz co trzecia uczelnia objeta prezentowanym badaniem przyznaje, ze
modyfikacje dotychczas stosowanych rozwigzan bylyby pozadane. Pokazuje to,
Ze utworzenie platformy OLZA, a nastepnie jej implementacja przez uczelnie,
s3 wysoce pozadane i mogg przyczynic si¢ do skuteczniejszego badania losow
zawodowych absolwentéw. Przygotowanie dobrego narzedzia monitoringu jest
wazne i moze by¢ odpowiedzia na potrzeby uczelni, studentéw i rynku pracy.
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W Zdecydowanie tak
M Raczej tak
[ Raczej nie
B Zdecydowanie nie

O Trudno powiedzie¢

Rysunek 8. Potrzeba zmian stosowanych dotychczas rozwigzan
metodologicznych w zakresie monitorowania loséw absolwentéw

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

Sposérdd uczelni, ktére zadeklarowaty che¢ zmian w swoich dotychczasowych
rozwigzaniach metodologiach, najwigcej stwierdzilo, ze zmiany powinny doty-
czy¢ samej techniki realizacji badania oraz zakresu tematycznego badania. Opcje
te otrzymaly po 26% wskazan. Wiele oséb wskazywalo takze na inne elementy,
ktére powinny zosta¢ zmodyfikowane. Po 10% wskazan uzyskaly odpowiedzi
dotyczace zmiany sposobu analizy wynikéw, zmiany momentu dokonywania
pomiardw, zmiany sposobu monitorowania zwrotéw (patrz rysunek 9).

Technika realizacji badania 26%

Zakres tematyczny badania 26%
Inne elementy
Sposdb analizy wynikéw

Moment dokonywania pomiaréw

Sposéb monitorowania zwrotéw

Rysunek 9. Zakres pozadanych zmian w stosowanych dotychczas rozwigzaniach
metodologicznych w zakresie monitorowania loséw absolwentéw

Zrédto: opracowanie whasne OLZA.
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Ankietowanych zapytano réwniez, w jaki sposdb ich uczelnie udostepniaja
wyniki swoich badan dotyczacych loséw zawodowych absolwentéw. Okazalo sie,
ze najpopularniejszym sposobem udostepniania wynikéw badan jest mozliwos¢
wgladu do raportéw (w wersji papierowej) pozostajacych w dyspozycji uczel-
ni. Ten sposéb udostepniania wynikéw badan stosuje ponad potowa badanych
uczelni (51%). Po 17% wskazan otrzymaty odpowiedzi wskazujace, Ze raporty
udostepnione s3 w Internecie — zaréwno na stronach wlasnych uczelni, jak i in-
nych, prezentujacych wyniki réznorakich badan i analiz. W obu przypadkach
mozliwe jest zamieszczanie zaréwno ogoélnych informacji o sposobie i terminie
przeprowadzenia badan, jak i informacji o uzyskanych wynikach. Ponadto ist-
nieje mozliwo$¢ zamieszczenia szczegélowego raportu koncowego, do ktérego
dostep moga mie¢ wszyscy zainteresowani. Warto podkresli¢, ze az 12% uczelni
deklaruje, iz nie udostepnia nikomu wynikéw przeprowadzanych u siebie badan,
wykorzystujac je jedynie do wewnetrznych analiz (patrz rysunek 10).

3%

W Strony internetowe (raporty i analizy)

M Uczelnia (istnieje mozliwos¢ wgladu do raportéw
przygotowanych w wersji papierowej)
[ Strona uczelni

M Nie udostepnia sie wynikow osobom trzecim,
stuza tylko do analiz wewnetrznych

Olnna sytuacja
Rysunek 10. Sposéb udostepniania wynikéw badan przez uczelnie

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

Czy uczelnie wykorzystuja wyniki badan w procesie polepszania jakosci ksztal-
cenia? Na to pytanie (w odniesieniu do wlasnej placowki) odpowiedzi twierdzacej
udzielila zdecydowana wigkszo$¢ badanych (85%) (patrz rysunek 11). Stwierdzili
oni, ze analizy prowadzone przez ich uczelnie s3 wykorzystywane do prac nad za-
pewnianiem jakosci ksztalcenia w ich szkotach. Jedynie pojedyncze osoby wskaza-
ty, ze prowadzone w ich uczelniach badania loséw absolwentéw nie maja zadnego
»przetozenia” na dzialania prowadzone przez jednostki zajmujace si¢ pracami nad
jakoscig ksztalcenia na uczelni. Jako powod tego, dlaczego tak sie dzieje, wskazano
krotki czas, jaki minat od realizacji badania. Wskazuje to na bardzo duzg ,,otwar-
to$¢” uczelni na wyniki monitoringu loséw absolwentéw i ich gotowo$¢ do wpro-
wadzania stosownych zmian. W $wietle pozyskanych deklaracji zdecydowana
wigkszos¢ uczelni juz wprowadza zmiany w oparciu o rezultaty monitoringu, a po-
zostale deklaruja gotowo$¢ realizacji dzialan w tym zakresie w najblizszym czasie.
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M Zdecydowanie tak
M Raczej tak

[ Raczej nie

M Trudno powiedzie¢

Rysunek 11. Wykorzystywanie przez uczelnie wynikéw analiz losow
zawodowych absolwentéw do poprawy jakosci ksztatcenia

Zrédto: opracowanie whasne OLZA.

17%

Wprowadza sie modyfikacje zaje¢ praktycznych (praktyk)

Imienia sie organizacje zajec

16%

Stawia sie na wieksza samodzielnos¢ studentéw 15%

Wprowadza sie wiecej zaje¢ warsztatowych

Imienia sie programy studiow

Uczelnia zakupuje dodatkowe srodki dydaktyczne

Nawiazuje sie Scislejsza wspdtprace z biznesem

Inny sposob

Rysunek 12. Sposoby wykorzystania wynikéw badan loséw
absolwentéw do podnoszenia jakosci ksztatcenia na uczelni

Zrédto: opracowanie wtasne OLZA.

W odniesieniu do zakresu, w jakim uczelnie wykorzystuja wyniki badania
loséw absolwentéw do podnoszenia jakosci ksztalcenia, nalezy stwierdzi¢, ze
wérod podejmowanych dziatan wskazywano najczesciej na modyfikacje zaje¢
praktycznych (17% wskazan). Niewiele mniej wskazan otrzymaty takie dziata-
nia, jak: zmiana organizacji zaje¢ (16%), praca nad zwigkszaniem samodzielno-
$ci studentéw (15%), wprowadzanie wiekszej liczby zaje¢ o charakterze warsz-
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tatowym oraz zmiany w calym programie studiéw (po 14% wskazan). Uczelnie
najrzadziej — od wptywem wykonanych analiz loséw zawodowych absolwen-
tow — decyduja sie na zakup dodatkowych srodkéw dydaktycznych czy tez an-
gazujg sie we wspolprace z biznesem (patrz rysunek 12).

4%

- - M Bardzo wysoka
(U

M Raczej wysoka
[ Ani wysoka, ani niska
M Raczej niska

Rysunek 13. Ocena jakosci badan loséw absolwentéw w opinii przedstawicieli uczelni

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

Jak pokazuja wyniki badan OLZA (patrz rysunek 13), przedstawiciele uczelni
dos¢ dobrze oceniajg jakos¢ prowadzonych na ich uczelniach badan absolwen-
tow. Zdaniem polowy badanych jest ona raczej wysoka, a zdaniem kolejnych 27%
bardzo wysoka. Niemniej 19% ankietowanych (a wigc co piaty) uznalo jakosé
monitoringu loséw absolwentéw realizowanego na swoich uczelniach za ,ani
wysoka, ani nisky”, dodatkowo 4% badanych ocenilo jg jako niska. Powyzsze
wyniki wskazuja, Ze przynajmniej co czwarta uczelnia powinna by¢ bardzo
zainteresowana narzedziem, ktore bedzie skutecznie pomaga¢ w zbieraniu
informacji na temat losow zawodowych absolwentow. Wskazuje to po raz ko-
lejny na potrzebe uruchomienia platformy OLZA.

30 13% ® Bardzo potrzebne

[ Raczej potrzebne
9% Jp
[ Raczej niepotrzebne
B Zdecydowanie niepotrzebne

O Trudno powiedzie¢

Rysunek 14. Ocena przydatnosci platformy OLZA

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

Czy reprezentanci uczelni uwazaja utworzenie platformy monitorujacej
losy absolwentow (platformy OLZA) za celowe i zasadne? Odpowiedzi twier-
dzacej udzielily az trzy czwarte uczestnikéw badania, w tym co trzeci odpo-
wiedzial, ze dzialanie takie byloby ,,bardzo potrzebne”. Okazuje si¢ zatem, ze
potrzebe implementacji narzedzi oferowanych na platformie OLZA dostrzegaja



1.2. Stan monitoringu losow absolwentéw w Polsce w swietle badar OLZA m 25

takze te sposrod uczelni, ktore wysoko oceniajg jako$¢ swoich dziatan w zakresie
monitorowania loséw absolwentéw. Ponownie konfirmuje to zasadnos¢ realiza-
cji projektu OLZA; do jego potencjalnych (i wstepnie zainteresowanych) benefi-
cjentéw moze zaliczac si¢ nawet wiekszos¢ uczelni w Polsce.

Cho¢ wyniki badan wykonanych w ramach projektu Obserwatorium losow
zawodowych absolwentéw uczelni wyzszych uzyskane dla zbiorowosci uczelni
wydaja sie najistotniejsze z punktu widzenia celéw projektu, to dane zebrane
w badaniach wykonanych z udziatem studentéw/absolwentéw oraz pracodaw-
cow réwniez sg wazne, interesujace i warte chocby skrétowego przytoczenia.

Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze zdecydowana wiekszo$¢ (69%) stu-
dentéw i absolwentéw bioracych udzial w badaniu pozytywnie ocenila dziata-
nia swojej szkoly zwigzane z przygotowaniem studentéw do wejscia na rynek
pracy. Badani przewaznie zgadzali si¢ zatem z twierdzeniem, Ze uczelnia zrobila
wszystko, co powinna w zakresie ich przygotowania do wejscia na rynek pracy.

Niemniej znaczace jest, Ze studenci/absolwenci poproszeni o wskazanie kon-
kretnych dzialan podejmowanych przez uczelnie w celu lepszego przygotowania
studentéw do wejscia na rynek pracy, wymieniali przede wszystkim: przygotowa-
nie odpowiednich programéw studiéw (18%), doboér odpowiedniej kadry (25%)
oraz nadzorowanie praktyk studenckich (14%). Monitoring loséw absolwentéw
znalazl si¢ dopiero na sz6stym miejscu pod wzgledem czestosci odpowiedzii zo-
stal wskazany jedynie przez 5% ankietowanych.

W Zdecydowanie tak
M Raczej tak
[ Raczej nie

W Zdecydowanie nie

O Trudno powiedzie¢

Rysunek 15. Postrzegana przez studentéw/absolwentéw potrzeba
monitorowania loséw zawodowych absolwentéw

Zrédto: opracowanie wtasne OLZA.

Wazng informacjg jest rowniez to, ze 83% ankietowanych studentéw/ansol-
wentow dostrzegalo potrzebe monitorowania karier absolwentow. Odpowiedzi
przeczacej udzielito jedynie 6% respondentdw.
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Niepokojace jest, ze jedynie 7% badanych potwierdzilo, iz miato okazje za-
poznac si¢ z analizami wynikow badan absolwentéw, ktore zostaly zrealizowa-
ne przez ich uczelnie. Oznacza to, Ze studenci nie s3 na biezaco informowani
o wynikach analiz loséw zawodowych absolwentdéw, jakie sa prowadzone na
ich uczelniach. Funkcjonowanie narzedzia on-line, pozwalajacego na monito-
rowanie loséw absolwentow i upowszechnianie ich wynikéw wsrdd studentdw,
wydaje si¢ zatem potrzebne takze z perspektywy studentéw (nie tylko samych
uczelni). Ponownie wyniki wykonanych badan wskazuja na zasadnos¢ imple-
mentacji platformy OLZA.

W odniesieniu do badania pracodawcédw warto natomiast zaznaczy¢, ze wiek-
sz0$¢ respondentdw nie styszata o koniecznosci monitorowania karier absolwen-
tow, ktora nakladata na uczelnie obowigzujaca wowczas ustawa. Odpowiadajac na
pytanie o praktyczne efekty takich badan, osoby, ktdre potrafily wskazac jakie$
skutki, najczesciej wspominaty o dokonywaniu zmian w programach nauczania,
ktére majg zwiekszy¢ zatrudnienie wérdd przyszlych absolwentow.

Wielu badanych do$¢ krytycznie oceniato pomyst badania absolwentéw, uwa-
zajac, ze uczelnie beda traktowac badania jako narzedzie stuzace promociji i re-
klamie. Niemniej, wsrod praktycznych skutkéw badan losow absolwentéw
badani pracodawcy wskazywali rowniez mozliwo$¢ sprawdzenia przez stu-
dentdéw tego, jakie kierunki nalezy wybierac, aby znalez¢ prace na lokalnym
rynku. W opinii respondentéw wazny jest tez fakt, ze pracodawcy beda mogli
przeanalizowac $ciezke edukacyjng danego kandydata.

1.3. Potrzeba innowacyjnego badania
losow absolwentow

Przedstawione wyzej informacje dotyczace stanu badan loséw absolwentéow
w Polsce wskazuja na okreslone problemy wigzace si¢ z wykorzystywanymi
rozwigzaniami (w wielu przypadkach niski response rate, odczuwana potrzeba
podniesienia poprawnosci metodologicznej stosowanych rozwigzan, problemy
z analizg pozyskanych wynikow).

Roéwniez konsultacje przeprowadzone przez pracownikéw Akademii Huma-
nistyczno-Ekonomicznej w Lodzi, jako projektodawcy Obserwatorium loséw
zawodowych absolwentéow uczelni wyzszych, z przedstawicielami innych nie-
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publicznych uczelni (m.in. Wyzszej Szkoly Przedsigbiorczosci i Administra-
cji w Lublinie, Wyzszej Szkoty Humanistyczno-Ekonomicznej w Sieradzu czy
Wyzszej Szkoly Biznesu w Gorzowie Wielkopolskim) wskazujg na trudnosci
w odpowiedniej realizacji zadan nalozonych na uczelnie przez Ustawe Prawo
o szkolnictwie wyzszym.

Przede wszystkim problemem jest dobér odpowiedniej techniki pozyskiwania
danych. Czesto badania loséw zawodowych absolwentéw prowadzone sg z wy-
korzystaniem tradycyjnej ankiety papierowej rozsylanej poczta. Taka technika
badawcza jest malo efektywna i przynosi niewielki poziom zwrotéw (w $wietle
pozyskanych deklaracji response rate wynosi zazwyczaj okoto 10%). Ponadto jest
to metoda czasochlonna i kosztowna (druk ankiet, wysylka oraz koperty zwrot-
ne ze znaczkiem, kodowanie danych).

Konkurencyjnym rozwigzaniem jest odwolanie do ankiety internetowej (przy-
wolane wyzej badania wlasne wskazuja, Ze jest to popularna alternatywa). W tym
przypadku problemem jest nie tylko niski poziom zwrotéw, ale réwniez trud-
nosci w stosowaniu zlozonych pytan i regul przejs¢ (cho¢ ograniczane sg koszty
finansowe realizacji badania).

Zaréwno w przypadku ankiety pocztowej, jak i internetowej problemem pozostaje
dotarcie do absolwentéw z ankieta i skuteczne zachecenie do jej wypelnienia. Posiadane
przez uczelnie adresy e-mailowe absolwentéw czgsto sa nieaktualne. Problem ten do-
tyczy takze adreséw zamieszkania. Co wiecej, absolwenci czesto nie s3 zainteresowani
udzialem w badaniu — gotowo$¢ maleje wraz z uptywem lat od uzyskania dyplomu.

Ponadto poszczegolne uczelnie wykorzystujg wlasne narzedzia monitorowa-
nia losow absolwentow, przez co poréwnywanie wynikow badan jest niemozliwe.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢ wystepowanie nastepujacych trudnosci
w zakresie efektywnego monitorowania loséw zawodowych absolwentéw uczelni:
— w wielu przypadkach niski poziom zwrotow,

— wysokie koszty,

— brak poréwnywalnosci wynikow,

— trudno$¢ w realizacji monitoringu zgodnie z metodologicznymi standardami
badan spotecznych (braki kompetencyjne oséb odpowiedzialnych).

Nalezy zatem stwierdzi¢ — na podstawie dos§wiadczen Akademii Humani-
styczno-Ekonomicznej w Lodzi, jako projektodawcy Obserwatorium loséw zawo-
dowych absolwentéw uczelni wyzszych, oraz innych niepublicznych uczelni — ze
obecnie stosowane w Polsce metody monitorowania karier zawodowych absol-
wentow s3 w niewystarczajacym stopniu efektywne i skuteczne. Potwierdzaja
to przytoczone w podrozdziale 1.3 wyniki badan OLZA, wskazujace, iz istotny
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odsetek uczelni nie jest zadowolony ze swoich dziatan w tym zakresie i dostrze-

ga potrzebe zmiany, poprawy.

Pozadane w tej sytuacji wydaje si¢ opracowanie, upowszechnienie i wdroze-
nie takiej innowacyjnej metody monitorowania loséw zawodowych, ktéra spel-
niataby nastepujace kryteria/wymogi:

— bylaby wystandaryzowana (a wigc oferowalaby wspoélne rozwigzania meto-
dologiczne umozliwiajace poréwnywanie wynikéw miedzy réznymi uczel-
niami lub w réznej perspektywie czasu),

— bylaby tania (a wiec generowalaby niewielkie lub zerowe koszty),

— bylaby latwa (jej wykorzystania moglyby podejmowac¢ si¢ osoby nieposia-
dajace wysokich kwalifikacji zawodowych zwigzanych z metodologia badan
spotecznych i zasadami analiz statystycznych),

— bytaby uniwersalna (a wigc mogtaby zosta¢ wykorzystana przez uczelnie
o réznym profilu, réznej wielkosci i roznej specyfice),

— bylaby kompleksowa (a wigc uwzgledniataby wszystkie najwazniejsze zagad-
nienia skladajace si¢ na problematyke karier zawodowych absolwentéw i ich
loséw zawodowych),

— bylaby efektywna (maksymalizowana bytaby jej uzytecznos¢ i efekty przy
minimalizacji wysitkow zwiazanych z jej wykorzystaniem).

Ponownie nalezy podkresli¢, Ze az trzy czwarte ankietowanych uczelni
uznalo utworzenie platformy monitorujacej losy absolwentow za potrzebne.

Podsumowujac informacje przedstawione w niniejszym rozdziale, nalezy
stwierdzi¢, ze obowigzujace w Polsce przepisy prawa zachecaja uczelnie do re-
alizowania badan loséw zawodowych absolwentéw. Powinno to prowadzi¢ do
podniesienia jako$ci ksztalcenia i lepszego dostosowania kierunkéw ksztalcenia
na poziomie wyzszym do potrzeb rynku pracy. Efektem posrednim takich dzia-
tan powinno by¢ ograniczenie rozmiaréw bezrobocia strukturalnego wéréd naj-
mlodszych i najlepiej wyksztalconych uczestnikéw rynku pracy.

Wspomniane przepisy prawa (Ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym) nie
precyzuja jednak metodologicznych standardéw realizacji badan loséw absol-
wentow. Prowadzi to do zasadniczej nieporéwnywalnosci wynikéw monitoringu
realizowanego przez rozne uczelnie. Opracowanie i upowszechnienie uniwersal-
nego narzedzia zapewniajacego standaryzacje metodologiczng badan, oferowane
przez platforme OLZA, wydaje si¢ zatem szczegolnie potrzebne.
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Na powyzsza potrzebe wskazujg réwniez wyniki wykonanych ba-
dan ankietowych. Okazuje sig, ze wiele uczelni jest niezadowolonych z ja-
kosci prowadzonych przez siebie dzialan nakierowanych na monito-
rowanie loséw absolwentéw; a wiekszo$¢ wprost uwaza implementacje
platformy OLZA na celows, potrzebna. Jest to tym wazniejsze, Ze zdecydo-
wana wiekszo$¢ szkot wyzszych objetych prezentowanym badaniem jest zde-
terminowana, aby — na podstawie wynikéw monitoringu loséw absolwentow
— wprowadza¢ zmiany w programach ksztalcenia i podnosi¢ jako$¢ prowadzo-
nych kurséw.
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2.1. Teoretyczne podstawy badan spotecznych

W tym podrozdziale zaprezentowane zostang najwazniejsze informacje doty-
czace specyfiki badan prowadzonych w naukach spotecznych. Oméwione beda
cele i rodzaje tych badan, metody badawcze, problem préby w badaniach spo-
tecznych. Osobng cze¢s¢ podrozdziatu poswiecono kwestii poprawnosci pytan
ankietowych oraz rodzajom tych pytan. Podrozdzial zakoncza informacje od-
noszace sie do zasad analizy zebranego materiatu empirycznego.

2.1.1. Cele i rodzaje badan spotecznych

Badania spofeczne stanowig heterogeniczny zbidr, o czym §wiadczy¢ beda po-
nizsze informacje. Niemniej wlasciwe wydaje si¢ odrdznienie ich od, przykta-
dowo, nauk przyrodniczych, ze wzgledu na pewne istotne cechy wspolne. Jak
podkreslat Stefan Nowak: ,,zjawisko przecinania si¢ zakreséw réznych instytu-
cjonalnie pojmowanych nauk spotecznych dotyczy nie tylko ich problematyki, ale
i stosowanych w nich metod badan. Tak na przyktad sondaz ankietowy wydaje
sie — ze wzgledu na swa geneze i czesto$¢ stosowania — metodg »typowo socjo-
logiczna, ale przeciez postuguja si¢ nim — i to coraz cz¢sciej — psychologowie
spofeczni, przedstawiciele nauk prawnych czy politycznych, a nawet ekonomi-
$ci” [Nowak, 2011: 13]. Wydaje sig, ze wlasnie wspdlnota metodologiczna (a wigc
wspdlnota stosowanych rozwigzan badawczych) jest najistotniejsza — z punktu
widzenia niniejszego podrecznika — cechg wspolng badan spolecznych. Inng
cechg wspolng jest przedmiot badan — rézne formy zycia spolecznego i dzia-
talnosci spotecznej ludzi (w réznych spoleczenstwach, kulturach, momentach
historycznych oraz aspektach).

Wskazane wyzej cechy wspdlne nie zmieniaja faktu, ze badania spoteczne
stanowig zbidr niezwykle zréznicowany. O zréznicowaniu tym $wiadczy¢ moze
sama mnogo$¢ kryteriéw podziatu badan spotecznych. Otdz badania spoleczne
mozna rozrozniac z zastosowaniem nastepujacych kryteriow:



34 m |I. PROCEDURA INNOWACYINEGO SYSTEMU MONITOROWANIA LOSOW ABSOLWENTOW UCZELNI

— ze wzgledu na tematyke (badania socjologiczne, psychologiczne, pedagogicz-
ne, ekonomiczne, historyczne, etnograficzne, interdyscyplinarne),

— ze wzgledu na typ problemu badawczego (badania eksploracyjne versus po-
glebione),

— ze wzgledu na metode badawczg (badania jakosciowe versus ilosciowe),

— ze wzgledu na sposob analizy (badania opisowe versus eksplanacyjne),

— ze wzgledu na cel (badania poznawcze versus praktyczno-aplikacyjne),

— ze wzgledu na sposdb zbierania danych (badania reaktywne versus niere-
aktywne).

Tematyka badan spolecznych

Przywotywany wyzej Stefan Nowak wséréd nauk spotecznych wymienia: so-
cjologie, psychologie, psychologie spoleczna, pedagogike, nauki polityczne, na-
uki ekonomiczne oraz bardziej empirycznie zorientowane galezi nauk prawnych
[Nowak, 2011: 9]. Wiasciwe wydaje si¢ uzupetnienie powyzszego katalogu jesz-
cze przynajmniej o etnografie, religioznawstwo i antropologie kulturows. War-
to doda¢, ze Centralna Komisja ds. Stopni i Tytuléw wsréd nauk spotecznych
wymienia dodatkowo nauki o bezpieczenstwie [http://www.ck.gov.pl/index.
php?option=com _content&view=article&id=9&Itemid=16, dostep: 15.03.2013].
Ogolnie mozna powiedzie¢, ze nauki spoteczne to dyscypliny zajmujace si¢ ba-
daniem struktury, dziejow i funkcji spoleczenstwa (oraz jego segmentow), jego

kultury, prawa, a takze prawidtowosci rozwoju.

Problem badawczy

Badania spoleczne mogg mie¢ status eksploracyjny lub poglebiony. W bada-
niach eksploracyjnych chodzi o zidentyfikowanie jakiego$ zagadnienia, zrozu-
mienie i opisanie istoty okreslonego zjawiska lub procesu. Badania eksploracyjne
majg zatem charakter wstepny; pozwalajg na przygotowawcze rozeznanie dane-
go problemu czy tematu i powrdcenie do niego w trakcie badan pogtebionych,
pozwalajacych juz na pelna, szczegétowa analize danego fenomenu spotecznego.

Metoda badawcza

Jesli w badaniach spolecznych zbiera si¢ dane, ktore sg dla poszczegdlnych
obiektéw analogiczne i mozna je z sobg zestawia¢, a wigc jesli s3 to dane stan-
daryzowane (np. liczba wizyt w kinie dla kazdego z respondentéw w ubiegtym
roku), to s3 to badania ilosciowe. W takich badaniach wskazuje si¢ na rozpo-
wszechnienie jakiego$ zjawiska (np. 60% Polakéw nie byto w ubieglym roku
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w kinie'); mozna tez analizowac réznice w jego natezeniu miedzy réznymi ka-
tegoriami spolecznymi (np. kobiety czesciej chodza do kina niz mezczyzni?).
Jesli natomiast badacza interesuja konkretne przypadki, konkretne osoby lub
konkretne historie w ich spotecznym kontekscie i Srodowisku, to wlasciwsze jest
wykonanie badan jakosciowych. Material odnoszacy si¢ do okreslonych jedno-
stek powinien by¢ zbiezny tematycznie, ale nie musi by¢ $cisle poréwnywalny;
nie bedzie zatem mozliwa jego statystyczna analiza. Kluczowe staje si¢ dokladne
i doglebne zrozumienie danego problemu i wykorzystanie kategorii opisowych
zaproponowanych przez samych uczestnikow zdarzen. Stad w raportach z ba-
dan jakosciowych czesto pojawiaja si¢ — nawet dlugie — cytaty z wypowiedzi
respondentéw, zamiast wykresow i tablic prezentujacych wyniki analiz (co jest
typowe dla badan ilo$ciowych).

Sposdb analizy

W niektérych badaniach spolecznych najistotniejsze jest zebranie mozli-
wie dokfadnych informacji na temat okreslonego zjawiska oraz jego precyzyjne
scharakteryzowanie. W takich przypadkach realizowane badania prowadza do
sporzadzenia opisu fenomenu spotecznego, ktory stanowi przedmiot zaintereso-
wania badacza. Niemniej w wielu przypadkach sam opis wydaje si¢ niewystar-
czajacy (lub nie wnosi nic nowego do stanu wiedzy naukowej albo potocznej)
i wowczas badacz dazy do identyfikacji uwarunkowan danego zjawiska. Jego
celem staje si¢ zatem wyjasnienie, w jaki sposob dany fakt spoleczny zaistnial.
Wiedza taka powinna pozwoli¢ na tworzenie racjonalnych prognoz rozwoju da-
nej sytuacji spofeczne;.

Cel badania

Celem badan spolecznych moze by¢ sama wiedza na temat konkretnych zja-
wisk spolecznych. Wiedza ma w tym przypadku charakter autoteliczny (samoce-
lowy), kluczowe staje si¢ za$ doktadne opisanie oraz wyjasnienie analizowanych
fenomenow. Takie podejécie moze by¢ nazywane akademickim, gdyz jest wtasci-
we badaniom stricte naukowym. Osobna galaz dzialalnosci badawczej stanowia
badania aplikacyjne, a wigc takie, ktérych wyniki pozwalajg na podejmowanie
niezbednych dziatan praktycznych. Liczne badania spoleczne sg obecnie reali-
zowane przez oé$rodki pozaakademickie. Badania te majg przyktadowo na celu:

! Dane fikcyjne.
2 Dane fikcyjne.
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poprawe sprzedazy konkretnych produktéw (badania rynkowe zamawiane przez
dostawcow dobr lub ustug), oceng skutecznosci prowadzonych programow, dzia-
tan i polityk (badania ewaluacyjne dotyczace projektéow wspotfinansowanych ze
srodkéw unijnych), walke z bezrobociem (poprzez monitoring zawodéw deficy-
towych i nadwyzkowych na rynku pracy).

Sposdb zbierania danych

Jesli badacz ingeruje w badang rzeczywisto$¢, w szczegolnosci jesli zadaje lu-
dziom pytania (a wiec namawia ich do namystu nad okreslonymi kwestiami, kto-
rych wczedniej nie rozwazali), to mamy do czynienia z badaniami reaktywnymi.
Nalezy przyja¢, ze takie badania w pewien sposéb moga zmienia¢ §wiat podda-
wany analizie. Jesli natomiast badacz przyjmuje postawe biernego obserwatora
zdarzen (i w zaden sposéb ich nie wywoluje), to nalezy tu méwic¢ o badaniach
niereaktywnych [Babbie, 2004: 340 i nast.]. W uproszczeniu mozna przyjaé, ze
jesli w badaniach wystepuja respondenci (ankietowani), to s3 to badania reak-
tywne; jesli natomiast badania prowadzone sa bez udziatu respondentéw (np.
za posrednictwem obserwacji, analizy Zrddel), to sa to badania niereaktywne.

Badania loséw zawodowych absolwentéw proponowane w projekcie OLZA
— Obserwatorium losow zawodowych absolwentow uczelni wyzszych maja sta-
tus badan:

— poglebionych (uzyskiwanie dokladnych informacji na temat wstepnie juz
rozpoznany),
— zaréwno ilosciowych, jak i jakosciowych (analizy statystyczne uzupelniane

o dane jako$ciowe),

— opisowych i eksplanacyjnych (przede wszystkim chodzi o dokladny opis lo-
séw zawodowych absolwentow, ale mozliwe bedzie tez wskazanie przyczyn,

a wiec udzielenie wyjasnien),

— praktyczno-aplikacyjnych (powinny stuzy¢ poprawie oferty dydaktycznej
uczelni oraz wzrostowi jakosci ksztalcenia),
— reaktywnych (opierajacych si¢ przede wszystkim na danych pochodzacych

z ankiet wypelnianych przez absolwentéw).
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2.1.2. Metody i techniki badan spotecznych

W badaniach spolecznych — co bylo sygnalizowane wyzej — wykorzystywany
jest szeroki zestaw technik i metod pozyskiwania informacji. Podstawowe wyda-
je sig rozréznienie metod ilo$ciowych oraz jakosciowych; wazne jest réwniez to,
czy sa to metody reaktywne, czy niereaktywne. W grupie technik reaktywnych
wyrdznia sie dodatkowo dwa typy relacji badacza z respondentem: posredni (ko-
munikacja za po$rednictwem ankiet samodzielnie wypelnianych przez uczestni-
kéw badania lub innych materialéw pisanych) i bezposredni (spotkanie, rozmo-
wa). Podziaty te krzyzuja si¢ z soba, co w sposdb precyzyjny wskazuje tabela 2.

Konkretne techniki badawcze wykorzystywane w badaniach spolecznych
mozna zatem opisywac¢ w kategoriach stopnia ich standaryzacji (ilosciowe ver-
sus jakosciowe), reaktywnos$ci wobec $wiata badanego (reaktywne versus obser-
wacyjne) oraz — w gronie metod reaktywnych — w kategoriach typu kontaktu
z respondentem (bezposredni versus posredni).

Tabela 2. Metody i techniki badan spotecznych

Metody reaktywne :
Metody niereaktywne
— obserwacyjne
Metody — Wywiad bezposredni — Ankieta pocztowa — Obserwacja
ilosciowe Lpapierowy” — PAPI — Ankieta og6Inodostepna standaryzowana
— Wywiad bezposredni ze — Ankieta audytoryjna (jawna lub ukryta)
wspomaganiem komputerowym | — Ankieta internetowa — CAWI
— CAPI
— Wywiad telefoniczny — CATI
Metody — Bezposredni wywiad — Konkurs na pamietnik — Jakosciowa obserwacja
jakosciowe pogtebiony — IDI (jawna lub ukryta)
— Zogniskowany wywiad grupowy — Analiza danych
—Fal zastanych

— Wywiad internetowy

Zrédto: opracowanie whasne OLZA na podstawie Babbie, 2004; Churchill, 2002.

Wywiad bezposredni ,,papierowy” (ang. Pen and Paper Interview — PAPI)
Jest to tradycyjna i bazowa technika badawcza wéréd metod standaryzowa-
nych, opartych na bezposrednich relacjach z ankietowanymi. Przyjmuje si¢ tu,
ze w wywiadzie bierze udzial ankieter (reprezentujacy badacza) oraz respon-
dent, wybrany wedtug specjalnych kryteriéw doboru préby (patrz punkt 2.1.3).
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Ankieter zadaje wszystkim uczestnikom badania te same pytania, w tej samej
kolejnosci oraz w tej samej postaci. Zaproponowane ankietowanym listy od-
powiedzi do wyboru (tzw. kafeterie) rowniez s3 jednolite, a wigc takie same
w kazdym wywiadzie w danym projekcie badawczym. Dzigki temu uzyskane
odpowiedzi mozna z sobg zestawia¢, kodowa¢ w bazach danych i poddawaé
analizom statystycznym. Zaklada sie tu, ze podstawe wywiadu stanowi wydru-
kowany kwestionariusz, z ktérego ankieter odczytuje pytania i w ktérym za-
pisuje uzyskane odpowiedzi [Lutynska, 1984; Sztabinski, 1997; Mayntz, Holm,
Hiibner, 1985: 131-155].

Wywiad bezposredni ze wspomaganiem komputerowym (ang. Computer As-
sisted Personal Interviewing — CAPI)

Jesli w trakcie rozmowy ankieter korzysta nie z wydrukowanego kwestiona-
riusza, lecz odczytuje pytania z ekranu przyniesionego z sobg laptopa, to mamy
do czynienia z badaniem typu CAPIL Z tym rozwigzaniem wigzg si¢ okreslone
korzysci — fatwo jest kodowac odpowiedzi (,same” kodujg si¢ one do bazy da-
nych); respondentom mozna tez przedstawi¢ na ekranie liczne materiaty wizual-
ne (zdjecia, filmy) z prosba o wyrazenie opinii — ma to znaczenie w przypadku
badan rynkowych, np. dotyczacych nowych produktéw na rynku [Babbie, 2004:
298; Hague, Hague, Morgan, 2005: 24, 118].

Wywiad telefoniczny (ang. Computer Assisted Telephone Interview — CATI)

Coraz czesciej spotykang metodg realizacji wywiadow standaryzowanych jest
metoda telefoniczna. Pozwala ona na znaczne obnizenie kosztéw wykonania ba-
dania oraz skrocenie czasu jego trwania. W tym przypadku ankieter prowadzi
wywiad ze specjalnego studia, wyposazonego w liczne stanowiska telefoniczne
i komputerowe. Komputer sam losuje numer telefonu przyszlego respondenta,
nastepnie ankieterowi wyswietlane sg na ekranie pytania do zadania uczestni-
kom badania. Uzyskane odpowiedzi automatycznie kodujg si¢ do bazy danych,
co przyspiesza analizy statystyczne i eliminuje ryzyko bledu ze strony kodera
[Babbie, 2004: 297-298; Hague, Hague, Morgan, 2005: 24, 110, 128].

Ankieta pocztowa

Jesli kwestie poruszane w badaniu sa drazliwe (np. dotycza zycia intymne-
g0), wlasciwe jest zapewnienie respondentom pelnego poczucia anonimowosci.
Oferuje to m.in. ankieta pocztowa. W tym przypadku badacz wysyta do wylo-
sowanych 0séb droga pocztowa kwestionariusze wraz z kopertami zwrotnymi.
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Zaleta tej techniki jest wspomniana pelna anonimowos¢ badanych oraz stosun-
kowo niewielkie koszty realizacji. Do wad zaliczy¢ nalezy niski poziom zwrotéw
(tzw. response rate), co moze negatywnie wptywac na reprezentatywnos¢ badania
i prawomocno$¢ wnioskéw [Mangione, 1999; Sztabinski, 1997].

Ankieta ogolnodostepna

Ta technika badawcza jest czgsto stosowana w projektach dotyczacych po-
ziomu/zakresu tzw. konsumpcji kulturalnej. Ankieta — krétka i zawierajaca
czytelne, jednoznaczne pytania — jest wykladana w konkretnym miejscu (np.
obok kasy biletowej w muzeum) i tam powinna zosta¢ wypelniona oraz wrzu-
cona do urny. Proba badawcza w badaniach z wykorzystaniem tej techniki do-
biera si¢ sama, a wnioski z badania maja na ogo6t charakter wylacznie sprawoz-
dawczy [Przywara, br.].

Ankieta audytoryjna

Jesli badacz zamierza zaprosi¢ do udzialu w ankiecie osoby, ktére przebywaja
w jednym miejscu i jednoczesnie moglyby wypelni¢ kwestionariusz (np. studenci
na wykladzie, uczestnicy konferencji), to moze skorzystac z tej wlasnie techniki.
Nalezy podkresli¢, ze ankiety audytoryjne sa na ogét realizowane w instytucjach,
dlatego na ich wykonanie potrzebna jest zgoda kierownictwa, a nie tylko samych
respondentow. Zaleta tej techniki jest mozliwo$¢ szybkiego zebrania danych od
duzej liczby oséb, przy jednoczesnej stosunkowo duzej kontroli procesu wypel-
niania ankiet ze strony badacza [Przywara, br.].

Ankieta internetowa (ang. Computer Assisted Web Interviewing — CAWI)
W tym przypadku badania realizowane sg poprzez udostepnienie respon-
dentom kwestionariusza internetowego (np. na stronie internetowej lub w po-
staci zalacznika do listu elektronicznego). Wazng zaletg tego typu rozwigzan
jest niewatpliwie ograniczenie czasu i kosztow przygotowania badania, a takze
samej jego realizacji i przygotowania danych do analizy. Dodatkowym atutem
ankiet internetowych w poréwnaniu z ich wersjg ,tradycyjng” jest brak proble-
mow z nieczytelnoscig wypelnienia ankiet oraz z koniecznos$cia przepisywania
odpowiedzi respondenta udzielonych na pytania otwarte badz do bazy danych,
badz bezposrednio do raportu badawczego. Kwestionariusze s tu wypelnione
zawsze ,czytelnie”, a cytowanie nawet dtuzszych wypowiedzi ankietowanego

jest bardzo dogodne [http://www.asm-poland.com.pl/oferta/badania-ilosciowe/
cawi, dostep: 15.03.2013].


http://www.asm%E2%80%91poland.com.pl/oferta/badania%E2%80%91ilosciowe/cawi
http://www.asm%E2%80%91poland.com.pl/oferta/badania%E2%80%91ilosciowe/cawi
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Bezposredni wywiad poglebiony (ang. Individual in-Depth Interviewing — IDI)

Wywiady tego rodzaju zaliczaja si¢ do technik jako$ciowych i w zwigzku
z tym nie zawierajg $cisle okreslonej liczby pytan, ktére musza zosta¢ zadane
w tej samej postaci kazdemu z respondentéw. Kolejno$¢ zagadnien poruszanych
w ramach takiego wywiadu moze si¢ zmienia¢, co oznacza mozliwos¢ dobre-
go dostosowania tej techniki do logiki konwersacji ankietera i ankietowanego.
Pytania majg zawsze lub prawie zawsze charakter otwarty. Podstawowa cecha
wywiadéw IDI jest swoboda towarzyszaca prowadzacemu (ale i respondento-
wi). Zaletg tej techniki jest mozliwos$¢ uzyskania trafnego obrazu prawdziwe-
go stanowiska respondenta w okreslonej sprawie, dzieki temu, ze nie jest on
ograniczony przez zalozony z gory zestaw gotowych odpowiedzi [Churchill,
2002: 310]. Wywiady IDI sg szczegélnie przydatne w sytuacjach, gdy badacz
chce pozna¢ dokladnie poglady ankietowanego oraz gdy przedmiotem ba-
dania jest proces, ktory musi zosta¢ opisany w sposéb szczegétowy [Hague,
Hague, Morgan, 2005: 64-65].

Zogniskowany wywiad grupowy (ang. Focused Group Interview — FGI)

Ta technika jest szczegdlnie popularna w badaniach rynkowych, np. takich,
w ktérych testuje si¢ reklamy. W wywiadzie bierze jednoczesnie udzial kilka oséb
(na ogot 6-8, ale bywaja wywiady zaréwno z wiekszg liczba 0séb, jak i bardziej
kameralne). Uczestniczg one w dyskusji na konkretny temat, ktéra jest prowa-
dzona przez wykwalifikowanego moderatora. Typowa sesja trwa okoto dwdch
godzin i jest rejestrowana za pomocg kamery. Respondenci wypowiadaja sie
w sposob swobodny; wazng zasadg jest to, iz kazda opinia jest dla badacza cen-
na, a uczestnicy wywiadu grupowego nie muszg si¢ z sobg zgadzac. Zalety tej
techniki jest mozliwo$¢ uzyskania ciekawego materiatu empirycznego, wyrazo-
nego stowami samych badanych (liczne cytaty wykorzystywane w raportach ba-
dawczych). Grupa moze tez proponowac interesujace rozwigzania okreslonych
problemdw (,,grupa jest bardziej tworcza niz tworzace ja jednostki”), co rowniez
bywa cenne w badaniach aplikacyjnych, zwlaszcza rynkowych [Maison, 2001;
Hague, Hague, Morgan, 2005: 51-62; Przywara, br.].

Wywiad internetowy

Jesli respondenci sg oddaleni przestrzennie od badacza (np. pracujg i miesz-
kaja w innym mie$cie), to wygodnym sposobem pozyskania ich opinii jest prze-
prowadzenie wywiadu internetowego za posrednictwem poczty elektronicznej.
Wywiad taki jest dos¢ dlugi (moze trwaé nawet ponad tydzien w przypadku zto-
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zonych zagadnien i licznych pytan), ale oferuje respondentowi mozliwoé¢ udzie-
lania odpowiedzi w najdogodniejszym dla niego czasie. Badacz oszczedza za to
pieniadze, ktore musialby wyda¢ w przypadku wywiadu telefonicznego (koszt
polaczenia) lub bezposredniego (koszt dojazdu). Wywiady internetowe sg cenne,
gdy zamierzamy zbada¢ osoby o wyjatkowych doswiadczeniach (np. ekspertow,
uczestnikow rzadkich zdarzen). W zwigzku z tym sg one nieliczne i czesto roz-
proszone. Zaleta takich wywiadow jest brak konieczno$ci wykonywania trans-
krypcji z nagran (co jest standardem w przypadku IDI oraz FGI) — s3 one od
razu gotowe do cytowania w raporcie badawczym.

Konkurs na pamietnik

Ta technika badawcza ma duze tradycje w dorobku polskiej socjologii. Aby
zacheci¢ potencjalnych uczestnikéw/respondentéw, nalezy zapewni¢ atrakcyj-
ne nagrody oraz odpowiedni sktad jury (osoby znane, cieszace si¢ powazaniem,
autorytety). Badacz w swoim ogloszeniu prosi na ogét o przesylanie obszernych
wypowiedzi, podkreslajac przy tym, Ze przez jury oceniana bedzie nie tyle forma
prac, co raczej ich tre$¢ oraz szczero$¢ [Przywara, br.]. Konkursy na pamigtniki
pozwalajg na pozyskanie interesujacego materialu dajacego wglad w to, jak lu-
dzie sami postrzegaja koleje swojego losu, co w swoim zyciu uwazajg za wazne,
cenne, do jakich sukceséw i porazek si¢ przyznaja, jakie wydarzenia historycz-
ne/polityczne uwazaja za wazne dla swojego zycia.

Techniki obserwacyjne

Wyrdznia je to, ze przedmiotem analiz nie sg fenomeny w jakikolwiek spo-
sOb wywolane przez badacza (tzn. nie analizuje si¢ odpowiedzi na pytania). Ba-
dacz po prostu stara si¢ obserwowac zjawiska w ich naturalnej postaci i logice.
Moze to by¢ obserwacja ttumu kibicéw, publicznosci w filharmonii, ruchu pie-
szych na ulicy, zachowan os6b odwiedzajacych wystawe. Badacz postuguje sie
przy tym wytycznymi, ktére kierunkuja jego dzialania; jest wiec wyposazony
w karte obserwacji. Wyréznia sie kilka rodzajow obserwacji. Obserwacja moze
by¢ ilo$ciowa (jesli np. badacz rejestruje liczbe konkretnych zachowan) lub jako-
$ciowa (gdy badacz stara sie dokltadnie opisa¢ konkretne zdarzenia w ich pelnym
kontekscie). Moze mie¢ charakter jawny (gdy cztonkowie danej zbiorowosci wie-
dza, ze ich dzialania sg analizowane) lub ukryty (gdy badacz nie ujawnia swojej
misji). Moze by¢ wreszcie obserwacja uczestniczaca (badacz staje sie cztonkiem
danej grupy, np. klubu) lub zewnetrzng (badacz obserwuje dana grupe niejako
»z zewnatrz”) [Przywara, br.].
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Analiza danych zastanych (ang. desk research)

Obecnie realizacj¢ wigkszosci duzych projektéw badawczych (w ktérych wy-
korzystuje si¢ roézne techniki badawcze) rozpoczyna sie¢ od analizy dostepnych
informacji i wynikéw dotychczasowych badan. Precyzyjne ustalenie stanu do-
tychczasowej wiedzy na okreslony temat chroni badaczy przez powtarzaniem
cudzych dokonan oraz cudzych btedéw i pozwala na ,,zrobienie czego$ nowego”.
Analiza danych zastanych ma konkretne zalety: jest stosunkowo tania (np. ko-
rzystanie z danych statystyki publicznej jest bezplatne), a w przypadku btedéw
ze strony badacza mozliwe jest jej tatwe powtdrzenie (co jest znacznie trudniej-
sze w przypadku zle wykonanych wywiadéw lub ankiet). Wazng zaleta analizy
danych zastanych jest rowniez wzgledna szybkos¢ jej wykonania. Do stabszych
stron tej metody nalezg czeste trudnosci z dotarciem do odpowiednich infor-
macji (dane rozproszone, nie wszystkie dostepne on-line) [Hague, Hague, Mor-
gan, 2005: 39-50].

Badania loséw zawodowych absolwentéw proponowane w projekcie OLZA
— Obserwatorium loséw zawodowych absolwentéw uczelni wyzszych beda realizo-
wane z wykorzystaniem techniki ankiety elektronicznej (CAWI), dostepnej pod
wskazanym adresem internetowym. Szczegdty dotyczace opracowanego narze-
dzia badawczego oraz zasad organizacji badania zostang przedstawione w pod-
rozdziale 2.2. W tej cze$ci zostang rdwniez zaprezentowane powody, dla ktérych
wybor techniki ankiety elektronicznej jest wyborem optymalnym.

2.1.3. Proba badawcza w badaniach spotecznych

Wiegkszo$¢ badan spolecznych jest realizowana na specjalnie dobranych proé-
bach. Ogdélnopolskie sondaze realizowane obecnie przez liczne osrodki kazdorazo-
wo wykorzystuja proby badawcze. Istotne jest, ze uzyskiwane w takich badaniach
wyniki sg prawomocne i dobrze informuja o stanie opinii calego spofeczenstwa.

Wyroéznic¢ nalezy zatem dwie kategorie: zbiorowo$¢ generalna oraz prébe
badawcza. Zbiorowo$¢ generalna to zbidr wszystkich jednostek (osob), ktorych
dotyczy¢ beda wnioski z badania, a wiec ktére — posrednio — podlegaja bada-
niu. W przypadku sondazy ogélnopolskich zbiorowos¢ generalna stanowi po-
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pulacja wszystkich dorostych Polakéw — okoto 30 mln oséb. Préba badawcza
to natomiast swoista reprezentacja, miniatura zbiorowosci generalnej. Probe
tworzg osoby, ktdre fizycznie biorg udzial w badaniu i odpowiadajg na pytania
badacza. Zaklada sie, Ze w dobrze dobranej probie badawczej wystepuja te same
(oraz w takim samym nateZzeniu) opinie i stanowiska jak w przypadku zbioro-
wosci generalnej. We wspomnianych ogdlnopolskich sondazach préby badawcze
wynoszg na ogoé! okoto 1000 osob.

Badania spofeczne

Badania na prdbach Badania wyczerpujace — peine
I l I
Badania na prébach losowych Badania na prébach nielosowych
Dobdr kwotowy

Dobdr celowy — arbitralny

Dobdr metoda kuli $niegowej

Rysunek 16. Préby badawcze w badaniach spotecznych

Zrédto: opracowanie wtasne OLZA na podstawie Babbie, 2004.

W niektdrych sytuacjach mozliwe jest jednak wykonanie tzw. badania wyczer-
pujacego/pelnego. Oznacza to, ze badacz bada cala zbiorowos¢ generalng. Jest to
mozliwe w przypadku matlych kategorii spotecznych: mieszkancéw jednej wsi,
czlonkéw jednego stowarzyszenia itp. Zaletg badan wyczerpujacych jest brak tzw.
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bledu proby, a wigc niedokladnosci pomiaru. Ryszard Adam Podgérski w nastepuja-
cy sposob opisuje roznice miedzy badaniami wyczerpujacymi i opartymi na probie:
»badania czesciowe sg uznawane za mniej dokladne [od badan pelnych — OLZA]
[...] Nie znaczy to, ze badania pelne nie s3 narazone na bledy. Roznica miedzy nimi
dotyczy skalii przyczyn tych bledow. W badaniach petnych btedy sa zwykle popel-
niane w etapie gromadzenia informacji faktualnych, przez angazowanie ankiete-
réw o réznych kwalifikacjach i roéznej solidnosci. W badaniach czg¢$ciowych bledy
powstaja przez wybdr niewlasciwej proby” [Podgorski, 2007: 184-185].

Metodologowie badan spotecznych wskazujg na istnienie réznych typow prob
badawczych. Najistotniejsze jest jednak odréznienie préb losowych od préb nie-
losowych.

Préba losowa
W tym przypadku kazda jednostka (osoba) nalezaca do zbiorowosci general-

nej ma takie same szanse dostania si¢ do proby badawczej. Badacz nie ma zad-
nego wplywu na to, ktéra z jednostek zostanie zaproszona do udziatu w bada-
niu. Podstawowe znaczenie ma tutaj operat losowania, a wigc rejestr jednostek
nalezacych do zbiorowosci generalnej. Poprawnie skonstruowany operat jest
aktualny, uwzglednia wszystkie jednostki (jest kompletny), a kazda jednostka
jest w nim umieszczona tylko raz. Uporzadkowawszy operat (np. alfabetycznie),
mozna przystapi¢ do losowania co n-tej jednostki (s tez inne metody losowa-
nia). Wcze$niej nalezy jednak ustali¢ wielko$¢ proby przy uwzglednieniu naste-
pujacych kryteriow:

— wielkos¢ zbiorowosci generalnej (badacz musi ja zna¢; wynika ona logicz-
nie z operatu losowania);

— zakladany poziom ufnosci (wyrazony procentowo poziom przekonania wo-
bec dokladnosci wynikéw, np. dziewigédziesi¢ciopiecioprocentowy poziom
ufnosci oznacza, ze mamy 95% pewnos¢, iz dane dla zbiorowosci generalnej
nie rdznig si¢ od danych z proby o wiecej, niz wynosi btad maksymalny);

— blad maksymalny (wyrazony procentowo margines bledu, na jaki zgadza sie
badacz; np. trzyprocentowy bfad maksymalny oznacza, ze dane dla zbioro-
wosci generalnej nie r6znig si¢ od danych z proby o wigcej niz 3% przy zato-
zonym poziomie ufnosci);

— wielko$¢ frakgji (przyjmuje wartosci z przedzialu 0-1 i odpowiada hipote-
tycznemu, spodziewanemu przez badacza poziomowi zréznicowania zbioro-
wosci generalnej; najczesciej i najbezpieczniej przyjmuje sie wielko$¢ frakeji
na poziomie 0,5).
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Do wyznaczania wielkosci prob badawczych stuzy¢ moga odpowiednie wzory
statystyczne. S3 one do$¢ skomplikowane, dlatego wsréd badaczy coraz popular-
niejsze staje si¢ wykorzystanie dostepnych w Internecie kalkulatoréw préb ba-
dawczych. Po wpisaniu do nich czterech powyzszych zmiennych obliczana jest
wielkos$¢ proby badawczej (przy doborze losowym).

Na wielko$¢ proby badawczej wplyw ma raczej przyjety blad maksymalny
oraz zakladany poziom ufnosci niz wielko$¢ zbiorowosci generalnej. Dlatego
przy tych samych warto$ciach bledu i poziomu ufnoséci wielkos¢ proby badawczej
dla populacji mieszkancéw Polski i (przyktadowo) Lodzi bytaby bardzo podobna
(odpowiednio 1067 i 1065 przy dziewiec¢dziesigciopigcioprocentowym poziomie
ufnodci i bedzie dopuszczalnym 3%) [http://www.pomocstatystyczna.pl/kalku-
lator proba.php, dostep: 15.03.2013].

Préba nielosowa

W jej przypadku badacz decyduje, ktore jednostki nalezace do zbiorowosci
generalnej zostang wlaczone/zaproszone do badania. Dla tych préb nie ma moz-
liwosci oszacowania btedu maksymalnego oraz poziomu ufnoséci. W przypadku
analiz statystycznych danych z préb nielosowych nieprawomocne jest stosowanie
wielu sposréd wskaznikéw statystycznych. Zaletg prob nielosowych jest fatwos¢
ich doboru (dostep do operatéw, np. rejestru PESEL lub REGON, jest trudny
i drogi, czgsto obwarowany okreslonymi przepisami prawa; operaty na ogot sa
tez nieaktualne). Wsrod prob nielosowych wyrédznia sie m.in.: probe kwotowa,
celowy oraz probe dobrang metodg kuli $niegowe;.

Proba kwotowa

Jej idea polega na takim skonstruowaniu proby, aby pod wzgledem istotnych
cech stanowita ona miniature populacji generalnej. Wybdr tych cech (np. wiek,
ple¢, poziom wyksztalcenia) jest zwykle arbitralny, co jest uwazane za manka-
ment, gdyz stwarza mozliwo$¢ powstania bledéw i niedoktadnosci. W przypadku
prob kwotowych badacz musi dysponowac wiedzg na temat struktury populacji
(ze wzgledu na wspomniane wyzej istotne cechy), a wiec wiedzie¢, jaki procen-
towy udzial maja w niej przykladowo: osoby o okreslonej pici, w okreslonym
wieku i legitymujace sie okreslonym poziomem wyksztalcenia. Zaletg tej proby
jest praktyczny brak odmoéw udzialu w badaniu — jesli ankieter ma z nimi do
czynienia, to nie rejestruje ich, lecz szuka innych oséb spelniajacych ,,zadane”
kryteria [Przywara, br.].


http://www.pomocstatystyczna.pl/kalkulator_proba.php
http://www.pomocstatystyczna.pl/kalkulator_proba.php
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Dobor celowy/arbitralny

Jesli badacz nie dysponuje ani operatem losowania, ani nie zna struktury zbio-
rowosci generalnej, to moze zastosowa¢ dobdr celowy. Zaprasza w tym przypad-
ku do badania te osoby, o ktorych wie, ze naleza do interesujacej go zbiorowosci.
W niektorych przypadkach badacz chce zbada¢ jednostki niereprezentatywne,
prezentujace skrajne postawy, zachowania. Badanie na prébie losowej byloby tu
niewlasciwe, gdyz wigzaloby si¢ z udzialem w badaniu licznych oséb nieintere-
sujacych dla badacza (jako ,,przecietnych”) [Babbie, 2004: 205].

Dobodr metodg kuli $niegowej

Jesli badacz dysponuje jedynie szczatkowymi informacjami na temat zbioro-
wosci, ktorg chce bada¢ (np. czlonkowie okreslonej subkultury, bezdomni, nie-
legalni imigranci), to dobranie proby losowej, kwotowej lub celowej nie bedzie
mozliwe. Jezeli badacz zna przynajmniej jedng osobe nalezaca do danej zbioro-
wosci, moze zaprosic ja do udziatu w badaniu oraz poprosic¢ o polecenie kolejnych
potencjalnych respondentdéw (znajomych, przyjaciol, cztonkéw rodziny naleza-
cych do interesujacej zbiorowosci). W ten sposob dobrana zostanie proba badaw-
cza [Babbie, 2004: 205-206]. Mozna zglasza¢ okreslone zastrzezenia pod adresem
jej statystycznej prawomocnosci, lecz w sytuacji braku alternatywy wydaje sie,
ze stosowanie doboru metoda kuli $niegowej jest rozwigzaniem racjonalnym.

Badania loséw zawodowych absolwentéw proponowane w projekcie OLZA
— Obserwatorium losow zawodowych absolwentow uczelni wyzszych beda mia-
ty charakter badan wyczerpujacych (petnych). Do udziatu w nich zostang zatem
zaproszeni przez swoje uczelnie wszyscy absolwenci danego rocznika i danego
kierunku. Pozwoli na to elektroniczny charakter narzedzia badawczego. Nalezy
podkresli¢, ze dzigki temu rozwigzaniu wyeliminowany zostanie problem tzw.
bledu proby.

2.14. Rodzaje pytan w badaniach spofecznych

Istotne znaczenie w badaniach spolecznych ma rozréznienie rodzajow pytan
stosowanych w narzedziach badawczych. Rozrdznienie to wplywa na sposéb
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analizy (w tym analizy statystycznej), analizy merytorycznej, optymalny sposéb

realizacji badania, a nawet prawomocno$¢ formutowanych wnioskéw badaw-

czych. Metodologowie zgodnie stosuja zatem ponizsze kryteria podziatlu pytan

w badaniach spolecznych:

— ze wzgledu na strukture odpowiedzi (pytania otwarte versus pytania za-
mkniete),

— ze wzgledu na liczbe odpowiedzi (pytania dychotomiczne versus pytania
wieloodpowiedziowe jednokrotnego wyboru versus pytania wieloodpowie-
dziowe wielokrotnego wyboru),

— ze wzgledu na tres$¢ (pytania o fakty versus pytania o opinie),

— ze wzgledu na tematyke (pytania drazliwe versus pytania obojetne),

— ze wzgledu na metodologiczng poprawnos¢ (pytania wadliwe versus pyta-
nia poprawne).

Z kazdym z powyzszych kryteriéw wiaza sie¢ odpowiednie ryzyka, ktére od-
nosza si¢ do wartosci uzyskanych danych i mozliwosci ich opracowania:

— ryzyko uzyskania odpowiedzi trudnych w opracowaniu (dotyczy pytan
otwartych; stworzenie kilku zbiorczych kategorii analitycznych na podsta-
wie kilkudziesigciu albo kilkuset odpowiedzi respondentéw jest bardzo pra-
cochlonne i trudne),

— ryzyko uzyskania odpowiedzi powierzchownych (dotyczy pytan zamknie-
tych; badacz nie ma mozliwosci dopytania respondenta, poproszenia o wy-
jasnienie lub rozwinigcie danej opinii),

— ryzyko uzyskania odpowiedzi klamliwych (jesli pytanie jest drazliwe, re-
spondent moze chcie¢ zatai¢ prawde, np. wstydzac si¢ przed ankieterem swo-
ich prawdziwych opinii lub do$wiadczen),

— ryzyko uzyskania odpowiedzi niecelowo bezuzytecznych (dotyczy pytan
zadanych w sposob btedny lub nieadekwatny; jesli respondent nie zrozumiat
pytania lub nie ma na dany temat odpowiedniej wiedzy, jego ewentualne od-
powiedzi beda bezwartosciowe).

Pytania otwarte

Sa to pytania, w ktdrych respondent nie dysponuje zadng lista odpowiedzi
zaproponowang przez badacza. Musi zatem sformulowa¢ odpowiedz w sposéb
samodzielny, a jej struktura réwniez nie jest w Zaden sposdb wyznaczana przez
badacza. W przypadku pytan otwartych badacz na ogét liczy na uzyskanie dtuz-
szych wypowiedzi, ktére pozwolg na lepsze rozpoznanie stanowiska respon-
denta (zrozumienie jego opinii lub ocen). Oto przyklad dwdéch pytan otwartych
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z kwestionariusza ankiety dla uczelni, ktory zostal wykorzystany w badaniach
otwierajacych projekt OLZA (patrz podrozdziat 1.3 niniejszego podrecznika):

24. Dlaczego uczelnia nie wykorzystuje wynikéw badan loséw absolwentéw
w procesie podnoszenia jakosci ksztalcenia?

25. Jakie warunki musialyby zosta¢ spetnione, zeby uczelnia zaczeta wyko-
rzystywac wyniki badan loséw absolwentéw w procesie podnoszenia jako-
$ci ksztalcenia?

Pytania zamkniete

Sa to takie pytania, w przypadku ktdrych respondent musi dokona¢ wyboru
sposrdd propozycji przedstawionych mu przez ankietera (lista gotowych odpo-
wiedzi). Czasem nalezy wybra¢ jedng odpowiedz z dwoch (pytania dychotomicz-
ne), czasem jedng z szerszej listy (pytanie wieloodpowiedziowe jednokrotne-
go wyboru), a czasem kilka opcji z szerszej listy (pytanie wieloodpowiedziowe
wielokrotnego wyboru). Oto kilka przyktadéw pytan zamknietych z ankiety
OLZA, przygotowanej do monitorowania loséw zawodowych absolwentéw, do-
stepnej na platformie OLZA:

13. Czy w ciggu ostatnich 6 miesiecy brat/a Pan/i udzial w stazu zawodowym?
a) tak
b) nie
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24. Czy profil firmy, ktéra Pan/i zalozyl/a, odpowiada kierunkowi ukonczo-
nych przez Pana/ig studiow?

a) zdecydowanie tak

b) raczej tak

¢) raczej nie

d) zdecydowanie nie

e) trudno powiedzie¢

12. Ktére z form podnoszenia kwalifikacji zawodowych planuje Pan/i rozpo-

czg¢ lub kontynuowa¢ w ciggu najblizszych 12 miesiecy? (prosimy zaznaczyé

wszystkie wlasciwe odpowiedzi)

a) studia I stopnia (kolejny kierunek)

b) studia II stopnia (uzupelniajace magisterskie)

¢) studia podyplomowe

d) studia doktoranckie

e) kursy, szkolenia, warsztaty

f) samoksztalcenie

g) staz zawodowy

h)inne, jakie?... .

i) nie planuje podnosm kwahﬁkac]l Zawodowych w ciagu najbhzszych
12 miesiecy

Pytania o fakty

W niektoérych przypadkach badacz pyta respondenta np. o to, czy ostatnio
wykonywal konkretna czynnos¢, lub o to, czy posiada jaka$ konkretna rzecz.
Sa to wladnie pytania dotyczace faktéw. W tym przypadku respondent jest na
0go!l dobrze poinformowany i moze udzieli¢ odpowiedzi zgodnie z prawda (je-
$li nie zamierza ukry¢ prawdy z jakich$ przyczyn). Problemy z odpowiedzig na
pytania o fakty moga wigzac si¢ jedynie z lukami w pamieci (np. respondent
nie pamieta, kiedy ostatnio palil papierosy) oraz wlasnie checig ukrycia praw-
dy (np. respondent wstydzi si¢ tego, ze pali papierosy). Oto dwa przyklady py-
tan o fakty z ankiety OLZA, przygotowanej do monitorowania loséw zawodo-
wych absolwentow:
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26. Jaki zasieg dziatalno$ci ma Pana/i firma?
a) lokalny

b) wojewodzki (regionalny)

¢) ogdlnokrajowy

d) migedzynarodowy

22. Na jakim stanowisku jest Pan/i obecnie zatrudniony/a?

a) kierownik/manager/dyrektor

b) specjalista

¢) pracownik administracyjno-biurowy/referent

d) pracownik techniczny

e) pracownik fizyczny

f) nainnymstanowisku,jakim?............ooooiiiii

Pytania o opini¢

W badaniach spotecznych bardzo czesto pyta sie respondentdw o ich stosunek
do okreslonych zjawisk spolecznych, prosi si¢ wigc o dokonanie oceny tych zja-
wisk (pozytywnej lub krytycznej). Nie sa to zatem pytania o wiedzg, lecz o opi-
ni¢e. W tym przypadku warto zwréci¢ uwage na dwa rodzaje problemoéw. Po
pierwsze, podobnie jak w przypadku pytan o fakty, respondent moze czasami
nie chcie¢ odpowiedzie¢ zgodnie z prawda (gdy np. wstydzi si¢ swojej opinii na
jaki$ temat). Po drugie, moze nie mie¢ opinii w danej sprawie i, dopiero pytany
o to, zastanowic si¢ i po przemysleniu sprawy okresli¢ swdj stosunek do niej jako
pozytywny lub negatywny. Badanie bedzie w takim przypadku mialo charakter
nieco sztuczny, gdyz samo bedzie prowokowac ,wytwarzanie” przez ankietowa-
nych opinii podlegajacych badaniu. Oto dwa przyklady pytan o opinie z ankie-
ty OLZA, przygotowanej do monitorowania loséw zawodowych absolwentow:

44. Jak Pana/i zdaniem zmieni si¢ Pana/i sytuacja zawodowa w ciggu naj-
blizszych 3 lat?

a) bardzo si¢ poprawi

b) troche sie poprawi

¢) nie zmieni sie

d) troche sie pogorszy

e) bardzo sie pogorszy

f) trudno powiedzie¢
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16. Czy uwaza Pan/i, ze osoby z Pana/i kwalifikacjami zawodowymi s3 po-
zadanymi kandydatami do pracy na regionalnym rynku pracy?

a) zdecydowanie tak

b) raczej tak

¢) raczej nie

d) zdecydowanie nie

e) trudno powiedzie¢

Pytania drazliwe

Niektdre z zagadnien interesujacych dla badacza mogg mie¢ charakter drazliwy
dla respondenta. Ankietowani moga traktowac takie pytania jako naruszenie obsza-
ru swojej prywatnosci lub zagrozenie. Dotyczy to przyktadowo zachowan nieetycz-
nych lub kryminalnych podejmowanych przez ankietowanego, stanu zdrowia jego
ijego rodziny (w tym zdrowia psychicznego), zycia intymnego. Wiele 0s6b uwaza
za drazliwe réwniez pytania o dochody. Jesli nie mozna unikna¢ zadawania pytan
drazliwych, to nalezy zwiekszy¢ komfort respondenta przy udzielaniu odpowiedzi
na te pytania. Metodologowie s3 zgodni, ze pomaga w tym projektowanie badania
jako catkowicie anonimowego (np. respondent samodzielnie wypetnia i wysyta an-
kiete do badacza, bez zadnej kontroli z jego strony). W takim przypadku pytanie
drazliwe moze stac si¢ pytaniem obojetnym dla ankietowanego.

Pytania bledne
Problem bfednie sformulowanych lub biednie zadanych pytan jest jednym
z najwazniejszych probleméw metodologii badan spolecznych. Bledne pytania
mog3 istotnie wplyna¢ na jakos¢ pozyskanego materiatu empirycznego. Co wigcej,
sa to bledy praktycznie nienaprawialne — o ile w przypadku bledéw w analizach
statystycznych mozna te analizy przy odpowiednim nakladzie pracy powtdrzy¢,
o tyle powtdrzenie catego badania terenowego (z poprawionymi pytaniami) jest
na ogodt po prostu niemozliwe. Oto najwazniejsze rodzaje bledéw popelnianych
przy konstruowaniu pytan w badaniach spolecznych [Lutyniska, 1984: 66-124]:
— pytania zbyt trudne (respondent nie rozumie takich pytan i nie jest w stanie
udzieli¢ na nie sensownej odpowiedzi);
— pytania zbyt dlugie (podobnie jak w przypadku pytan zbyt trudnych takze
tu respondent czgsto ,,gubi si¢” i nie potrafi sensownie odpowiedziec);
— dwa pytania w jednym pytaniu (czasem badacze prébuja w jednym pytaniu za-
wrze¢ dwa problemy i pytaja np. o czgsto$¢ picia kawy i herbaty; podczas gdy na-
lezaloby osobno zapytaé respondenta, jak czesto pije kawe, a jak czesto herbate);
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— pytania z podwéjnym przeczeniem (przykladowo: ,,Czy uwaza Pan/i, ze nie
nalezy naklada¢ mandatéw na osoby, ktore nie zapinajg paséw bezpieczen-
stwa w trakcie jazdy samochodem?” — respondent z pewno$cig bedzie mie¢
problem z rozwazeniem odpowiedzi przeczacej na takie pytanie; dlatego tez
nalezy unika¢ podwdjnych przeczen w pytaniach);

— pytania sugerujace (odpowiedzi na takie pytania oczywiscie sa malo warto-
$ciowe; badacz moze celowo lub bezwiednie sugerowa¢ odpowiedzi poprzez
uzywanie w pytaniu zwrotéw wartosciujacych lub poprzez tzw. skrzywienie
skali, a wiec zamieszczenie w liscie mozliwych odpowiedzi nieréwnej liczby
odpowiedzi pozytywnych i negatywnych);

— pytania niedostosowane (pytania zadawane niewlasciwym respondentom,
a wiec pytania o sytuacje, ktore konkretnych respondentéw nie dotycza, lub
o zjawiska, o ktérych respondenci nie wiedza);

— pytania zawierajace bledy strukturalne (np. pytania, do ktérych dotaczana
jest niepetna lista mozliwych odpowiedzi, pytania zawierajace bledy logiczne).
Znajomo$¢ rodzajow pytan w badaniach spolecznych pozwala na odpowiednie

dobranie sposobu indagowania respondentéw. Istotne znaczenie ma takze po-

prawno$¢ metodologiczna konstrukeji pytan. Zle zadane pytania (a wiec nieod-
powiednio dobrane lub wadliwie opracowane) czgsto przynosza informacje dla
badacza bezwartosciowe lub o niewielkiej uzytecznoséci. Zaprezentowane wyzej
informacje pozwalajg zatem na odpowiednie dostosowanie rodzaju wykorzysta-
nych pytan do problematyki badawczej i wykorzystywanej techniki badawczej.
Pozwalaja réwniez na uniknigcie typowych bledéw w konstruowaniu pytan.

Pytania zadawane respondentom w trakcie badan loséw zawodowych absol-
wentéw proponowanych w projekcie OLZA — Obserwatorium losow zawodo-
wych absolwentéw uczelni wyzszych maja zatem charakter bardzo zréznicowany
(pytania o fakty i pytania o opinie; pytania dychotomiczne i pytania wieloodpo-
wiedziowe). Wskazuja na to przyktady pochodzace z opracowanego narzedzia
badawczego. W sposob szczegoélowy przygotowana ankieta zostanie oméwiona
w podrozdziale 2.2, a jej pefen tekst znajduje si¢ w aneksie.
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2.1.5. Metody analizy wynikéw w badaniach spotecznych

Koncowym produktem wigkszo$ci projektéw badawczych o charakterze spo-
fecznym jest raport badawczy. Dokument ten przedstawia w sposob dokladny
uzyskane wyniki wraz z towarzyszaca temu analizg. Ustalenia badawcze sg pre-
zentowane w okreslonym porzadku, na ogét wraz z prébami wyjasniania i pro-
gnozowania zjawisk bedacych przedmiotem zainteresowania. Raport czesto
koncza rekomendacje dla praktykow dzialajacych w okreslonym obszarze rze-
czywistosci spolecznej.

Jak wskazano w punkcie 2.1.1, jednym z kryteriéw podzialu badan spotecznych
jest podzial na techniki ilosciowe i jakos$ciowe. Jest to rozrdznienie metody ba-
dawczej, lecz ma ono podstawowe znaczenie takze dla analizy zebranych danych.

Ogolnie rzecz biorac, analizy ilosciowe pozwalajg na stwierdzenie rozpowszech-
nienia jakiego$ zjawiska w populacji (lub w obrebie populacji sktadowych) oraz
poszukiwanie statystycznych zaleznosci pomiedzy obserwowanymi zjawiskami
(wsrdd pewnych kategorii spotecznych okreslone zjawiska lub zachowania wy-
stepuja czgsciej niz w innych). Dane zebrane i analizowane w badaniach iloscio-
wych s3 na ogdl prezentowane na wykresach lub w tabelach. Analizy ilo$ciowe
zostang omOwione ponizej w szerszym zakresie, gdyz na takich analizach opie-
ra¢ sie bedzie przede wszystkim realizacja monitoringu loséw zawodowych ab-
solwentéw w ramach platformy OLZA.

Badania jako$ciowe koncentrujg si¢ natomiast najczesciej na poszczegolnych,
konkretnych przypadkach i ich mozliwie doktadnym opisie. Chetnie wykorzy-
stywane sg tu obszerne i dokladne cytaty z wypowiedzi uczestnikéw badan.
Rezultatem analiz nie sa dane zestawiane w tabelach i na wykresach, lecz raczej
typologie obserwowanych zjawisk. Badania jako$ciowe pozwalaja na dobre zro-
zumienie i wyjasnienie opisywanych zjawisk nie dzigki analizom statystycznym,
lecz dzieki uwzglednieniu narracji samych uczestnikéw badan.

Podstawowe i najcze$ciej spotykane analizy wynikéw badan ilosciowych kon-
centrujg si¢ wokot dwoch zagadnien:

— wyznaczenia wskaznikow struktury (obliczenia procentowych rozkladow
odpowiedzi na analizowane pytania ankietowe),

— opracowania tabel krzyzowych (przygotowania tabel prezentujacych wskaz-
niki struktury w kategoriach sktadajacych sie na badang populacje).

Wyznaczone warto$ci wskaznikow struktury sa prezentowane najczeéciej na
wykresach. Nalezy pamigta¢, ze w przypadku pytan jednokrotnego wyboru sto-



54 m |I. PROCEDURA INNOWACYINEGO SYSTEMU MONITOROWANIA LOSOW ABSOLWENTOW UCZELNI

suje si¢ wykresy kolowe (suma uzyskanych odpowiedzi wynosi bowiem 100%,
co odpowiada strukturze ,tortowego” wykresu), a w przypadku pytan wielo-
krotnego wyboru — wykresy stupkowe lub kolumnowe (ich struktura uwzgled-
nia fakt, Ze suma odpowiedzi na niektdre pytania wynosi wiecej niz 100%). Jesli
analizowane sg dane ciggle (np. wartos¢ zmiennej liczbowej w kolejnych latach
lub dla réznych kategorii respondentéw), wskazane jest zaprezentowanie ich na
wykresie liniowym lub punktowym.

Powszechnie respektowana jest zasada, zgodnie z ktdra kazdy wykres posiada
swoj tytul, informujacy o tresci przedstawianych informacji (role tytutu moze
pelni¢ pytanie ankietowe). Podana jest takze liczba obserwacji (liczba ankiet)
oraz format prezentowanych danych (odsetki, liczby bezwzgledne, $rednie aryt-
metyczne). [lustrujg to zamieszczone na rysunkach 17-19 przykiady z wykorzy-
staniem pytan z ankiety OLZA, przygotowanej do monitorowania loséw zawo-
dowych absolwentow (na wykresach zamieszczono dane fikcyjne).

Gdyby miat/a Pan/i ponownie wybrac uczelnig,
to czy powtdrzyt(a)by Pan/i swéj wybér? (N =250)

1%

W Tak, wybrat(a)bym te sama uczelnie
I Nie, wybrat(a)bym inng uczelnie
44% M Nie studiowat(a)bym w ogdle

M Trudno powiedzie¢

Rysunek 17. Przykfadowy wykres kotowy

Zrédto: opracowanie wtasne OLZA na podstawie danych fikcyjnych.
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Ktére ze wskazanych form podnoszenia kwalifikacji zawodowych
planuje Pan/i wykorzystwac w ciagu najblizszych 12 miesiecy? (N = 250)

Staz zawodowy 26%

Samoksztatcenie 26%
Kursy, szkolenia, warsztaty

Studia | stopnia (kolejny kierunek)
Studia doktoranckie

Studia podyplomowe

Studia Il stopnia

Nie planuje podnosic kwalifikacji zawodowych

Inne

Rysunek 18. Przyktadowy wykres stupkowy

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA na podstawie danych fikcyjnych.

Na ile wskazane aspekty s3 wazne w Pana/i zyciu?
(N =250; skala 1-5: 1 — ,zupetnie niewazne”, 5 — ,bardzo wazne”)
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Dziatalnos¢ Hobby, Inajomi, Praca Rodzina

spoteczna zainteresowania przyjaciele
Rysunek 19. Przyktadowy wykres punktowy

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA na podstawie danych fikcyjnych.
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Tabela 3. Przyktadowa tabela krzyzowa (N = 250, w %)

Czy zamierza Pan/i w ciggu najblizszych 3 lat zmieni¢ zawéd?

Kobiety (N =130) 9 " 35 25 20 100
Mezczyzni (N = 120) 14 26 30 25 5 100

Zrédto: opracowanie wtasne OLZA na podstawie danych fikcyjnych.

Waznym elementem analiz ilo§ciowych sa wspomniane tabele krzyzowe. Po-
zwalaja one na obserwowanie, w jaki sposdb réznig si¢ rozklady odpowiedzi na
pytania ankiety, w konkretnych podzbiorach (np. kobiet i m¢zczyzn, 0séb o rdz-
nym poziomie dochodéw itp.). Istotne jest, aby w tabelach krzyzowych sumo-
wac odpowiedzi do 100% w ramach zmiennej niezaleznej. Tylko takie rozwia-
zanie pozwoli na prezentowanie logicznych i prawomocnych wnioskéw. Tabela
3 ma charakter przyktadowy, opracowano ja z wykorzystaniem pytan z ankie-
ty OLZA, przygotowanej do monitorowania loséw zawodowych absolwentéw
(dane fikcyjne).

Powyzej przedstawiono podstawowe zasady prowadzenia analiz statystycznych
danych pozyskanych w badaniach spolecznych. W projekcie OLZA — Obserwato-
rium losow zawodowych absolwentow uczelni wyzszych analizy statystyczne beda
realizowane w znacznym stopniu samoczynnie, w ramach przygotowanej plat-
formy. Uzytkownik platformy otrzyma gotowe tabele i wykresy w odpowiednim
formacie, wygenerowane automatycznie z bazy danych. Te graficzne prezentacje
uzyskanych wynikéw beda gotowe do wklejenia do raportu badawczego. Szcze-
goétowe informacje na temat metodologicznych rozwigzan OLZA (oraz zasad ko-
rzystania z nich) zostang zaprezentowane w kolejnym podrozdziale.

2.2. Platforma OLZA — rozwigzania metodologiczne

W tym podrozdziale zostang zaprezentowane rozwigzania metodologiczne
wypracowane i przyjete w projekcie Obserwatorium loséw zawodowych absol-
wentow uczelni wyzszych. Omoéwione zostang metody i techniki monitorowania
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loséw absolwentdw, jakie przygotowano w ramach platformy OLZA. Kluczowa
cze$¢ podrozdziatu stanowic bedzie prezentacja wypracowanego w ramach pro-
jektu narzedzia badawczego — specjalnie zaprojektowanej ankiety elektronicz-
nej. Przedstawione zostang rowniez ustalone zasady doboru respondentéw do
badania oraz procedury zbierania danych (w tym kwestia czgstotliwosci pomia-
ru ankietowego). Wskazane beda proponowane sposoby analizy, interpretacji
i implementacji wynikéw monitoringu. W podrozdziale uwzglednione zostang
takze zagadnienia analizy danych jako$ciowych (oprécz danych ilosciowych,
pochodzacych z pomiaru ankietowego) w oparciu o CV oraz biogramy zawo-
dowe absolwentdw.

2.2.1. Metody i techniki monitorowania losow
absolwentéw w projekcie OLZA

Wydaje si¢, Ze podstawowym przedmiotem zainteresowania uczelni prowa-
dzacych monitoring loséw zawodowych swoich absolwentéw powinna by¢ kwe-
stia skali, a wigc rozpowszechnienia takich zjawisk, jak:

— zawodowe sukcesy i porazki absolwentow,

— zadowolenie absolwentéw z uzyskanego wyksztalcenia,

— postrzegane przez absolwentéw mocne i sfabe strony procesu ksztalcenia na
danej uczelni.

Poniewaz problemem badawczym jest problem skali wystepowania okreslonych
zjawisk, dlatego zasadne wydaje si¢ odwolanie do ilosciowych, standaryzowanych
technik zbierania informacji. Dane ilo$ciowe beda bowiem méwi¢ m.in. o tym,
jaki odsetek absolwentow poszczegolnych kierunkéw odnidst sukces zawodowy,
ajaki porazke, ilu sposrod nich jest zadowolonych ze swojego wyksztalcenia i jak
jest oceniana przez wigkszos¢ absolwentow dziatalnos$¢ dydaktyczna uczelni.

Z grona technik ilo§ciowych i reaktywnych wybrana zostala ankieta elektro-
niczna (tzw. CAWI), samodzielnie wypetniana przez respondenta z wykorzy-
staniem najnowszych technologii informatycznych. Zdecydowaty o tym naste-
pujace zalety tej techniki:

— niskie/niemal zerowe koszty ponoszone przez uczelnie (w zwiazku z reali-
zacjg badania);

— niewielkie zaangazowanie organizacyjne uczelni (brak koniecznosci zatrud-
niania ankieteréw, kodowania kwestionariuszy, koordynacji prac terenowych);
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— dogodnos¢ dla respondenta (mozliwo$¢ wypelnienia ankiety w domowym
zaciszu, w prywatnej atmosferze oraz w dogodnym czasie);

— minimalizacja ryzyka bledéw popelnianych przy realizacji badania (eli-
minacja ,czynnika ludzkiego” w obszarze realizacji wywiadéw, kodowania
ich do bazy danych, analiz statystycznych);

— standaryzacja procedur badawczych (zapewnienie jednakowej realizacji ba-
dania przez poszczegdlne uczelnie);

— szeroka mozliwos¢ zastosowania (mozliwos¢ wykorzystania narzedzia takze przez
te uczelnie, ktdre nie dysponuja liczng kadra gotowa pod wzgledem czasowym
i kompetencyjnym do realizacji monitoringu loséw zawodowych absolwentéw);

— mozliwo$¢ zapewnienia wysokiego poziomu zwrotow (dotarcie do absolwenta
z ankietg elektroniczng jest prostsze i pewniejsze niz w przypadku tradycyjnej
ankiety pocztowej, ktéra moze trafi¢ pod nieaktualny adres);

— przyjazna formula ankiety (korzystanie z ankiety przez respondenta jest
prostsze i bardziej przyjazne niz w przypadku ankiety papierowej, mimo
ze ankieta CAWT jest narzedziem zlozonym; nawet skomplikowane reguty
przejs¢ miedzy pytaniami, wlaczanie i pomijanie niektérych blokéw pytan
pozostaja dla ankietowanego niezauwazalne);

— mozliwos$¢ wykonania badania wyczerpujacego (w przeciwienstwie do an-
kiety papierowej w przypadku ankiety CAWI nie jest problemem zaproszenie
do udzialu w badaniu wszystkich absolwentéw; dzigki temu uzyskane wyniki
nie beda obarczone tzw. bledem préby).

W projekcie OLZA — Obserwatorium losow zawodowych absolwentéw uczel-
ni wyzszych przyjete zostalo rozwiazanie, zgodnie z ktérym uczelnie otrzymu-
ja gotowe narzedzie do wykorzystania w badaniach loséw zawodowych swoich
absolwentéw. Opracowane zostaty zatem poszczegdlne bloki tematyczne, a w ich
ramach konkretne pytania ankietowe, wraz z listami odpowiedzi (tzw. kafete-
riami). Gotowa jest rowniez formula aranzacyjna oraz zestaw tzw. zmiennych
metryczkowych (dane socjodemograficzne).

Nalezy tu zarazem podkredli¢, ze uczelnie decydujace si¢ na wykorzystanie an-
kiety OLZA maja mozliwo$¢ odpowiedniego dostosowania jej do swoich potrzeb
i preferencji. Obok modutu obligatoryjnego (wspolnego dla wszystkich podmio-
tow realizujacych monitoring loséw absolwentéw za posrednictwem platformy
OLZA) dostepny jest takze modul pytan fakultatywnych. Pytania fakultatyw-
ne s3 rowniez w calosci opracowane przez zespdt OLZA, uczelnie moga za$ wy-
bra¢, ktdre sposrdd tych pytan sa dla nich istotne i interesujace oraz dolaczyc¢ je
do kwestionariusza ankiety wypetnianego przez absolwentow.
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Oprocz danych ilosciowych, pochodzacych z badania ankietowego, meto-
dologiczne rozwigzania wypracowane przez zespot realizujacy projekt Obser-
watorium loséw zawodowych absolwentéw uczelni wyzszych uwzgledniaja tak-
ze mozliwo$¢ gromadzenia i analizowania danych o charakterze jakosciowym.
W ramach monitoringu loséw zawodowych absolwentéw OLZA mozliwe bedzie
zatem odwolanie si¢ rowniez do nast¢pujacych dokumentdw:

— zycioryséw zawodowych (CV),
— biogramoéw zawodowych.

Dokumenty te (wedtug odpowiednio opracowanych szablonéw i wskazo-
wek — porad) beda mogli przygotowywac absolwenci (a takze studenci) zareje-
strowani na platformie OLZA. Po wyrazeniu odpowiedniej zgody przez autoréw
(absolwentow, studentéw), dokumenty te beda dostepne takze dla zainteresowa-
nych uczelni i pracodawcéw. Materialy te powinny stanowi¢ interesujace zrédto
poglebionych, jednostkowych informacji na temat loséw zawodowych mtodych
ludzi rozpoczynajacych kariere zawodowa. W ramach takiej jakosciowej analizy
mozliwe bedzie poznanie/zidentyfikowanie:

— $ciezek rozwoju zawodowego,

— loséw zawodowych konkretnych osob,

— postrzegania przez absolwentow/studentéw wlasnych mocnych stron i szans
na rynku pracy.

Warto zaznaczy¢, ze analiza jakosciowa moze przyjmowac tutaj charakter
studium przypadkow, a wigc analizy karier konkretnych oséb (na przyklad
takich, ktore odniosty wyjatkowy, znaczacy sukces zawodowy). Wazne w tym
przypadku bedzie uwzglednienie okolicznosci i wszystkich czynnikéw (per-
sonalnych i pozapersonalnych), ktére mialy wplyw na trajektorie loséw zawo-
dowych danej osoby.

Analiza danych jako$ciowych w ramach monitoringu loséw zawodowych ab-
solwentéw OLZA powinna stanowi¢ element uzupelniajacy dla analizy ilo$ciowe;.
Podstawowe znaczenie maja bowiem dane standaryzowane, informujace o liczbie
absolwentéw odnoszacych sukces/porazke na rynku pracy. Pelne zrozumienie
danych ilo$ciowych bedzie jednak tatwiejsze, gdy wezmie si¢ pod uwage dane
jakosciowe, na przyklad w formule studium przypadku.
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2.2.2. Zbiorowos¢ badana i zasady doboru respondentéw

Jak zaznaczono wyzej, zastosowanie w projekcie Obserwatorium losow zawo-
dowych absolwentéw uczelni wyzszych ankiety elektronicznej pozwala na objecie
przez poszczegélne uczelnie badaniem wszystkich absolwentéw danego rocznika
(na danym kierunku). Innymi stowy, do udzialu w badaniu zaproszone zosta-
ja wszystkie osoby, ktore ukonczyly studia w danym roku. Nie jest natomiast
dobierana sposrdd nich proba badawcza.

Rozwiazanie to nalezy traktowac jako istotng zalete, pozwala bowiem na eli-
minacje tzw. bledu préby (patrz pkt 2.1.3) polegajacego na tym, ze wyniki uzy-
skane dla badanej probki (reprezentaciji) roznia si¢ od wynikéw dla calej zbio-
rowosci generalnej.

Ankieta bedzie dost¢pna on-line pod uczelnianym adresem platformy
OLZA. Kazdy z absolwentéw w odpowiedniej chwili (patrz pkt 2.2.4) otrzyma
e-mail z zaproszeniem do udzialu w badaniu. Wypelnienie ankiety bedzie moz-
liwe po zalogowaniu si¢ na platformie OLZA. System ten zapewni kazdemu z ab-
solwentéw mozliwo$¢ tylko jednorazowego (w danej edycji) wypetnienia ankiety.

Nalezy podkresli¢, ze aby skorzysta¢ z rozwigzan metodologicznych OLZA,
uczelnia musi posiada¢ wykaz swoich absolwentéw wraz z datami ukonczenia
studiéw oraz ich adresami poczty elektronicznej. Wymogi te majg charakter mi-
nimalny i sg niewatpliwie spelniane przez wszystkie uczelnie potencjalnie zain-
teresowane implementacja rozwigzan OLZA.

2.2.3. Narzedzie badawcze

Zespot specjalistow pracujacych przy projekcie Obserwatorium loséw zawodo-
wych absolwentow uczelni wyzszych opracowal specjalne narzedzie badawcze (kwe-
stionariusz ankiety internetowej), pozwalajace na wysoce standaryzowany, profe-
sjonalny i wieloaspektowy monitoring karier oséb, ktore ukonczyty studia wyzsze.

W sktad zespotu przygotowujacego narzedzie badawcze wchodzili: metodo-
lodzy badan spotecznych, socjolodzy, pedagodzy, informatycy, nauczyciele aka-
demiccy. Interdyscyplinarny charakter zespotu pozwolil na uwzglednienie wielu
doswiadczen, perspektyw i propozycji, dotyczacych zaréwno kwestii meryto-
rycznych, jak i technicznych oraz praktycznych.
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Obserwatorium Loséw Zawodowych Absolwentow

ANKIETA
Modut obligatoryjny Modut fakultatywny

1.Blok, Status na rynku pracy” 1. Blok, Wartosci”
2. Blok, Poszukiwanie pracy” 2. Blok,, Mobilnos przestrzenna”
3.Blok,Praca” 3. Blok ,Mobilnos¢ zawodowa”
4, Blok, Wiasna dziatalnos¢ gospodarcza” 4. Blok, Adaptacja w migjscu pracy”
5. Blok , Edukacja, doksztatcanie i podnoszenie kwalifikaji po 5. Blok, Aktywnos( spoteczna”

ukonczeniu studiow” 6. Blok, Przysztos¢ zawodowa”
6. Blok,Ocena przydatnosci umiejetnosci i kwalifikagji

pozyskanych na studiach”
7. Blok, Samoocena sytuacji zawodowej”

Rysunek 20. Narzedzie badawcze OLZA

Zrédto: opracowanie whasne OLZA.

Podstawowe pytanie badawcze, na ktdre realizowany monitoring loséw zawo-
dowych absolwentow uczelni powinien dostarcza¢ odpowiedzi, brzmiato: ,,Jaki
odsetek absolwentow odnosi sukces na rynku pracy, a jaki ponosi porazke?”.
Oczywiscie kategoria sukcesu na rynku pracy jest kategoria wieloznaczng. Suk-
ces moze by¢ bowiem rozumiany jako:

— fakt posiadania pracy (perspektywa minimalistyczna),

— fakt posiadania pracy zgodnej z uzyskanym wyksztalceniem,

— brak potrzeby przekwalifikowania (zmiany zawodu wyuczonego),
— fakt uzyskiwania znaczacych dochodéw,

— satysfakcja z wykonywanej pracy i wlasnej sytuacji zawodowe;j,

— obiecujace, optymistyczne perspektywy zawodowe,

— fakt zalozenia wlasnej, dobrze prosperujacej firmy,

— mozliwo$ci awansu zawodowego.

Podobnie niepowodzenia absolwentéw na rynku pracy moga by¢ rozumiane
w sposob zroznicowany. Wskaza¢ tu mozna nastepujace kategorie analityczne:
— bezrobocie, trudnosci w znalezieniu pracy,

— poczucie zagrozenia wlasnej sytuacji/pozycji na rynku pracy,
— niskie zarobki oraz praca na niedogodnych warunkach,
— praca ponizej kwalifikacji.
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Zaprojektowane narzedzie badawcze OLZA pozwala na zebranie informacji
o losach zawodowych absolwentéow w takim ukladzie tematycznym, ktéry od-
powiada wszystkim wskazanym wyzej sposobom postrzegania i definiowania
sukcesow i porazek na rynku pracy. Poszczegdlne uczelnie korzystajace z platfor-
my OLZA moga zatem w analizach wynikéw monitoringu uwzglednia¢ przede
wszystkim te kwestie i aspekty dokonan i niepowodzen swoich absolwentow,
ktore sa dla nich najistotniejsze.

Przyjete zostalo rozwigzanie, zgodnie z ktérym opracowane narzedzie ba-
dawcze skiada si¢ z modulu obligatoryjnego (wspdlnego, obowigzkowego dla
kazdej uczelni korzystajacej z platformy OLZA) oraz modutu fakultatywnego
(zawierajacego pytania do opcjonalnego dofaczenia do ankiety).

W ramach modutu obligatoryjnego uwzglednione zostaly nastepujace bloki
tematyczne (grupujace problemy skladajace sie¢ na obraz sukceséw i porazek za-
wodowych absolwentow):

— status absolwentow na rynku pracy:

« zatrudnienie,

« bezrobocie,

« bierno$¢ zawodowa,

— poszukiwanie pracy:

 okres pozostawania bez pracy,

 przyczyny bezrobocia,

« subiektywna ocena trudnosci w znalezieniu pracy,

+ wykorzystywane metody poszukiwania pracy,

— praca:

« stanowisko,

e typ umowy,

« zgodno$¢ wykonywanej pracy z kierunkiem uzyskanego wyksztalcenia,

« zadowolenie z posiadanej pracy,

— wlasna dzialalno$¢ gospodarcza:

 zgodno$¢ profilu firmy z kierunkiem studiéw,

o wielko$¢ firmy,

o zasieg dzialalnosci firmy,

 zadowolenie z decyzji o zalozeniu firmy,

» powody zalozenia wlasnej dziatalnosci gospodarczej,

— edukacja, doksztalcanie i podnoszenie kwalifikacji po ukonczeniu studiow:

« kursy i szkolenia,

« studia I stopnia (kolejny kierunek);
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o studia II stopnia,

« studia doktoranckie,

« studia podyplomowe,

o staze,

— ocena przydatnosci umiejetnosci i kwalifikacji pozyskanych na studiach:

« ocena ,kompetencji twardych i migkkich”,

 ocena przydatnosci studiéw w pracy zawodowej,

 zadowolenie z uzyskanego wyksztalcenia i ukonczonej uczelni,

— samoocena sytuacji zawodowej:

« samoocena atrakcyjnosci na rynku pracy,

 poczucie bezpieczenstwa i stabilnosci na rynku pracy.

Ogodtem modut obligatoryjny sktada si¢ z 32 pytan. Majg one — poza jednym
wyjatkiem — charakter zamkniety, a respondenci wybieraja jedna lub kilka od-
powiedzi sposréd zaproponowanych opcji. Nalezy przy tym podkresli¢, ze kon-
kretny ankietowany nie bedzie odpowiada¢ na wszystkie 32 pytania, gdyz cze¢s¢
z nich ma charakter wzajemnie wykluczajacy (np. osoby bezrobotne w chwili
wypelniania ankiety nie beda odpowiada¢ na pytania dotyczace aktualnego za-
trudnienia). Opracowano tu szczegétowe reguly przejs¢ miedzy pytaniami. In-
formatyczny system obstugi ankiety sprawia, ze wlaczanie i wylaczanie poszcze-
gblnych blokéw pytan odbywa sie sprawnie i pozostaje dla respondenta dogodne
oraz niezauwazalne.

Natomiast w ramach modutu fakultatywnego uwzglednione zostaly naste-
pujace bloki tematyczne (grupujace gtéwnie problemy skiadajace si¢ na obraz
sukcesow i porazek zawodowych absolwentow):

— warto$ci wyznawane przez absolwentow:

e praca,
o dzialalno$¢ spoteczna,
« rodzina,

« hobby, zainteresowania,
 znajomi, przyjaciele,
— mobilno$¢ przestrzenna:
« gotowo$¢ do zmiany miejsca zamieszkania z przyczyn zawodowych,
« zasieg — skala mobilnosci przestrzennej (gmina, powiat, wojewddztwo,
zagranica),
— mobilno$¢ zawodowa:
« gotowo$¢ do zmiany zawodu,
« gotowos$¢ do pracy w zawodzie niewymagajacym wyzszego wyksztalcenia,
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— adaptacja w pierwszej pracy:

« latwos¢ w adaptacji w miejscu pracy,
— aktywnos¢ spoleczna:

o dziatalno$¢ pozarzadowa absolwentdw,

 zwigzek aktywnosci spotecznej absolwentéw z aktywnoscig zawodowa,
— przyszlos¢ zawodowa:

« prognozy dotyczace zmiany wlasnej sytuacji zawodowej w najblizszych

latach.

Ogoétem modut fakultatywny skiada si¢ z 12 pytan. Maja one charakter za-
mkniety, a respondenci wybierajg jedna lub kilka odpowiedzi z zaproponowa-
nych opcji. Nalezy przy tym podkresli¢, ze uczelnia decydujaca si¢ na skorzysta-
nie z pytan fakultatywnych nie musi dofacza¢ do ankiety wszystkich 12 pytan.
Mozliwy jest bowiem wybor jednego, kilku lub wszystkich blokéw pytan dodat-
kowych. Odpowiednig ilustracj¢ stanowi rysunek 20.

Ankiete konczy zestaw 7 pytan metryczkowych. Dotycza one spoteczno-
-akademickich charakterystyk absolwentéw i pozwalaja na ogdlny opis zbioro-
wosci badanej. Pytania metryczkowe dotycza:

— wieku,

— pldi,

— miejsca zamieszkania (wojewddztwo),

— daty ukonczenia studiow,

— kierunku i specjalnosci ukonczonych studiéw,

— poziomu ukonczonych studiow (studia I stopnia, II stopnia, doktoranckie,
podyplomowe),

— trybu ukonczonych studiéw (stacjonarne, niestacjonarne, e-learning).

Warto zaznaczy¢, ze opracowany kwestionariusz ankiety elektronicznej jest
narze¢dziem kompleksowym, pozwalajagcym na zebranie istotnych, wieloaspek-
towych informacji na temat karier zawodowych absolwentéw uczelni. Informa-
cje te umozliwiajg tworzenie ztozonych opiséw loséw zawodowych absolwentéow
w kategoriach sukcesow i porazek na rynku pracy. Bardzo wazne jest, ze obstuga
omawianego narzedzia powinna by¢ dla respondenta latwa i przyjazna. Samo
wypelnienie ankiety nie powinno by¢ dlugie (szacowany przecietny czas udzie-
lenia odpowiedzi na pytania obligatoryjne wynosi kilkanascie minut).
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2.24. Procedura zbierania danych i czestotliwos¢ pomiaru

Zgodnie z zapisami znowelizowanej Ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym,
uczelnie moga prowadzi¢ monitoring badan loséw zawodowych absolwentdw,
np. w okresie roku, trzech i pieciu lat od ukonczenia studiow. Oznacza to, ze po-
miar sytuacji zawodowej absolwentow powinien mie¢ charakter ,,punktowy”
(w okreslonym momencie czasowym), nie za$ ciagly (staly monitoring w for-
mule non-stop). Tym samym idea badan loséw zawodowych absolwentéw pole-
galaby na wykonywaniu swoistych ,fotografii” ich sytuacji zawodowej w okre-
$lonych momentach czasowych.

Trzeci pomiar

Pierwszy pomiar — Drugi pomiar

+ Pomiarw rok od
ukorczenia studiow.

+ Pomiar rejestrujacy
moment wkraczania na
rynek pracy.

+ Pomiar wtrzy lata od
ukorczenia studiow.

+ Pomiar rejestrujacy
adaptacje na rynku pracy.

+ Pomiar sugerowany przez
ustawe.

+ Pomiar w piec/at od
ukorczenia studiow.

+ Pomiar rejestrujacy
ugruntowanie pozycji
na rynku pracy.

+ Pomiar sugerowany przez

ustawe.

Rysunek 21. Chronologia monitoringu loséw absolwentéw OLZA

Zrédto: opracowanie whasne OLZA.

W projekcie Obserwatorium loséw zawodowych absolwentow uczelni wyzszych
podjeto decyzje o wykonaniu trzech pomiaréw ankietowych (patrz rysunek 21):
— po uptywie roku od ukonczenia studiéw (liczac od daty na dyplomie),

— po uptywie trzech lat od ukonczenia studiow,
— po uplywie pieciu lat od ukonczenia studiow.

Pierwszy z tych pomiaréw powinien mie¢ charakter wstepny i pozwoli¢ na
zarejestrowanie momentu wkraczania absolwentow na rynek pracy. Podsta-
wowa informacja pozyskiwana w toku tego pomiaru powinna dotyczy¢ trud-
nosci/tatwoséci w odnajdywaniu si¢ mtodych ludzi w realiach rynku pracy oraz
otwartosci tego rynku na absolwentdow.

Drugi z pomiaréw powinien dotyczy¢ adaptacji absolwentow na rynku
pracy. Trzyletni okres uplywajacy od ukonczenia studidw powinien pozwoli¢
mlodym ludziom na odnalezienie, wybranie ,wlasnej $ciezki” na rynku pracy.

Trzeci z pomiarow powinien odnosi¢ si¢ do zagadnienia stabilizacji sy-
tuacji, pozycji zawodowej na rynku pracy. Pie¢ lat od ukoniczenia studiéow to
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okres, w trakcie ktérego mlodzi ludzie powinni juz legitymowac si¢ sukcesami
zawodowymi i ugruntowaniem wlasnej pozycji zawodowej (awans, duze mozli-
wosci znalezienia alternatywnego zatrudnienia, duza sprawnos¢ w wykonywa-
niu zadan zawodowych).

Aby mozliwa byta obserwacja zmian w sytuacji zawodowej absolwentow w ukta-
dzie: wejscie na rynek pracy — adaptacja na rynku pracy — ugruntowanie pozycji
zawodowej, niezbedne jest zapewnienie jednolitych narzedzi pomiaru. Dla uzyska-
nia poréwnywalno$ci wynikéw konieczne jest zatem stosowanie tego samego na-
rzedzia badawczego. W praktyce oznacza to, ze respondenci wypelniajacy ankiete
w kolejnych edycjach badania powinni odpowiadac na te same pytania ankietowe.

Takie wlasnie rozwigzanie metodologiczne zostalto przyjete w projekcie Ob-
serwatorium losow zawodowych absolwentow uczelni wyzszych. Platforma OLZA
oferuje bowiem mozliwo$¢ trzykrotnego pomiaru sytuacji zawodowej absolwen-
tow z zastosowaniem jednolitych kryteriéw umozliwiajacych poréwnywanie wy-
nikéw i obserwowanie zanikania/rozpowszechniania si¢ okreslonych doswiad-
czen, sytuacji i opinii.

2.2.5. Analiza i interpretacja wynikow

Analiza wynikéw monitoringu loséw zawodowych absolwentéw, realizowa-
nego za posrednictwem platformy OLZA, jest stosunkowo prosta i ogranicza sie
do merytorycznych analiz uzyskanych danych. Tymczasem analiza statystyczna
jest zapewniana przez platforme OLZA, ktéra oferuje m.in. nast¢pujace funk-
cjonalnosci:

— agregowanie danych jednostkowych z poszczegolnych ankiet do wspolnej
bazy danych (w ramach poszczegdlnych edycji badania),

— opracowywanie statystyczne zebranego materialu, zgodnie z kanonami
statystyki opisowej:

« wskazniki struktury (odsetki),

 wskazniki tendencji centralnej (Srednie arytmetyczne),

« tabele krzyzowe (analiza danych dla podgrup),

— generowanie graficznych prezentacji uzyskanych wynikow (w postaci od-
powiednich tabel i wykresow),

— generowanie pliku.xls z wynikowg bazg danych (na potrzeby dalszych, wla-
snych i poglebionych analiz statystycznych zebranego materiatu).
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Nalezy wobec tego skonstatowa¢, ze uczelnie korzystajace z platformy OLZA
otrzymuja gotowy produkt w postaci nie tylko narze¢dzia badawczego, lecz row-
niez narzedzia analiz statystycznych. Z platformy generowane sa bowiem goto-
we tabele i wykresy wynikowe, ktore moga juz stanowi¢ przedmiot analiz me-
rytorycznych. Wspomniane tabele i wykresy beda prezentowa¢ pozyskane dane
w nastepujacym formacie:

— wyniki proste, uzyskane dla calego zbioru badanych (odsetki, srednie aryt-
metyczne wyznaczone dla zbioru wszystkich respondentéw),

— wyniki z uwzglednieniem wybranych zmiennych niezaleznych (kierunek
studiow, pte¢ — tzw. tabele krzyzowe).

Taka formuta analizy statystycznej bedzie pozwala¢ na okreslenie, jaki odsetek
absolwentéw danego rocznika odniést sukces/porazke (wedlug wybranych defi-
nicji). Ponadto mozliwe bedzie okreslenie, jaki wptyw na $ciezki zawodowe mto-
dych ludzi ma kierunek ukonczonych przez nich studiéw oraz ple¢. Ten ostatni
faktor — istotny w $wietle polityki réwnosci plci realizowanej przez kraje Unii
Europejskiej — pozwala na weryfikacje znaczenia plci w formowaniu kariery
zawodowej miodego cztowieka (problem ,szklanego sufitu”, problem czestszej
biernosci zawodowej kobiet niz mezczyzn).

Na podstawie analiz statystycznych zapewnionych przez platforme OLZA (lub
dodatkowo w oparciu o wlasne analizy poglebione) zespoty odpowiedzialne na
poszczegolnych uczelniach za monitoring loséw zawodowych absolwentéw po-
winny przeprowadzi¢ odpowiednie analizy merytoryczne. Kierunek i zakres
analiz merytorycznych zebranego materialu powinien odpowiada¢ infor-
macyjnemu zapotrzebowaniu poszczegélnych uczelni. Tym samym w niektd-
rych przypadkach analizy te beda bardziej, w innych za$ mniej rozbudowane.
W niektoérych raportach badawczych okreslone zagadnienia beda traktowane
jako priorytetowe, w innych jako drugoplanowe. Niemniej wlasciwe wydaje si¢
zasugerowanie ponizszego zestawu pytan problemowych, ktére moga by¢ uzy-
teczne w trakcie analiz merytorycznych wynikéw monitoringu loséw zawodo-
wych absolwentéw uczelni:

— Jaki jest odsetek absolwentéw posiadajacych prace?

« Czy odsetek ten zwieksza si¢ wraz ze stazem funkcjonowania na rynku

pracy (w miar¢ uptywu czasu od ukonczenia studiow)?

o Jakie sg warunki pracy absolwentéw (umowa, stanowisko)?

 Absolwenci jakich kierunkéw najszybciej znajduja prace?

« Czy sytuacja zawodowa absolwentéw poprawia sie wraz z uptywem czasu

od ukonczenia studiow (wyzsze stanowiska pracy)?
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— Jaki jest odsetek absolwentéw biernych zawodowo (nieposiadajacych i nie-

poszukujacych pracy)?

Czy wystepuje zwigzek biernosci zawodowej z plcig?

Czy wystepuje zwigzek biernosci zawodowej z kierunkiem ukonczonych
studiow?

Czy odsetek absolwentow biernych zawodowo zwigksza si¢ w miare upty-
wu czasu od ukonczenia studiow?

— Jaki jest odsetek absolwentéw bezrobotnych?

Czy wystepuje zwigzek bezrobocia z plcig?

Czy wystepuje zwigzek bezrobocia z kierunkiem ukonczonych studiow?
Czy absolwenci uwazaja znalezienie pracy za trudne zadanie?

Czy postrzeganie trudno$ci w znalezieniu pracy ma zwigzek z kierunkiem
ukonczonych studiow?

Czy postrzeganie trudnoéci w znalezieniu pracy maleje/rosnie wraz z uply-
wem czasu od ukonczenia studiéw?

— Jaki odsetek absolwentéw zaklada wlasne firmy?

Jakie s3 powody otwierania wlasnej dziatalnosci gospodarcze;j?

Czy absolwenci pewnych kierunkéw chetniej niz inni decyduja si¢ na za-
tozenie wlasnej firmy?

Czy zalozenie wlasnej firmy jest sposobem na ,,ucieczke od bezrobocia”?
Czy zakladane firmy funkcjonujg w branzach zwigzanych z kierunkiem
ukonczonych studiow? W przypadku jakich kierunkow jest to najsilniej-
szy/najstabszy zwigzek?

— Jaki jest odsetek absolwentéw podnoszacych kwalifikacje zawodowe?

W jakich formach absolwenci najchetniej podnoszg swoje kwalifikacje za-
wodowe (dalsze studia, kursy, szkolenia, staze)?

Absolwenci jakich kierunkéw najchetniej uczestnicza w ksztalceniu ustawicznym?
Czy gotowos$¢ do podnoszenia kwalifikacji zawodowych wzrasta wraz
z uptywem czasu od ukonczenia studiéw?

— Jaki jest odsetek absolwentow zadowolonych z ukoniczonych studiéw i ukon-

czonej uczelni?

Absolwenci jakich kierunkéw charakteryzujg si¢ najwyzszym poziomem
satysfake;ji?

Jakie umiejetnosci uzyskane na studiach s3 uwazane za najbardziej przy-
datne w pracy zawodowej?

Jak oceniana jest oferta dydaktyczna uczelni?

Czy ocena studiéw zmienia si¢ wraz z uplywem czasu od ich ukonczenia?
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— Jak absolwenci postrzegaja swoja sytuacje zawodowa?
 Absolwenci jakich kierunkow czuja si¢ najpewniej na rynku pracy?
« Czy samoocena sytuacji zawodowej podnosi si¢ wraz z uplywem czasu od
ukonczenia studiow?
— W jaki sposob absolwenci funkcjonuja na rynku pracy w pozostatych
aspektach?

 Absolwenci jakich kierunkéw charakteryzuja si¢ najwyzszym poziomem

mobilnosci przestrzennej i zawodowe;j?

o Czymobilno$¢ przestrzenna i zawodowa absolwentoéw wzrasta wraz z upty-

wem czasu od ukonczenia studiéw?

« Absolwenci jakich kierunkéw najczeéciej prowadza dzialalnos¢ spotecz-

ng, pozarzadowa?

Na koniec nalezy podkresli¢ i przypomnie¢ dwie kwestie. Po pierw-
sze, produktem finalnym monitoringu powinien by¢ raport prezentuja-
cy najwazniejsze ustalenia badawcze (dane z badan), wskazujacy na zi-
dentyfikowane (prawdopodobne, hipotetyczne, stwierdzone) przyczyny
obserwowanych zjawisk oraz zawierajacy rekomendacje dotyczace dzialalno-
$ci dydaktycznej uczelni w nadchodzacym okresie. Dlatego tez — po drugie
— odpowiedzi na wszystkie postawione wyzej pytania powinny by¢ udziela-
ne z perspektywy tego, czy uzyskane informacje sa satysfakcjonujace z punktu
widzenia uczelni. Analiza powinna zatem uwzglednia¢ oczekiwane, pozadane
przez uczelnie formaty loséw zawodowych absolwentdw i zestawiac je ze stanem
faktycznym. Stwierdzona w tym miejscu rozbieznos¢ powinna stanowic prze-
stanke do sformutowania odpowiednich rekomendacji.

2.2.6. Analiza jakosciowa
— CV oraz biogramy zawodowe

Platforma OLZA jest adresowana nie tylko do uczelni (oferujac im wsparcie
w zakresie monitorowania loséw zawodowych absolwentéw). Wazna kategorie
beneficjentéw stanowia réwniez studenci oraz absolwenci. Moga oni korzysta¢
z profesjonalnych porad i wskazéwek przy opracowywaniu dokumentéw apli-
kacyjnych (CV oraz biograméw zawodowych), co powinno im utatwi¢ sprawne
wkraczanie na rynek pracy. Co wiecej, platforma OLZA oferuje takze studentom
i absolwentom mozliwos¢ udostepniania przygotowanych dokumentéw aplika-
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cyjnych, a pracodawcom umozliwia poszukiwanie pracownikéw. Dokumenty
aplikacyjne — po wyrazeniu odpowiedniej zgody — moga by¢ réwniez udo-
stepniane samym uczelniom (zgodnie z zasada: kazda uczelnia poznaje doku-
menty tylko wlasnych absolwentéw). Dzigki temu materialy te moga stanowic
wazne zrodlo jakosciowych, poglebionych informacji na temat loséw zawodo-
wych mlodych ludzi.

Dane pochodzace z badania ilo$ciowego majg charakter syntetyzujacy i przez
to uwaga analityczna skupiana jest raczej na pewnych uniwersaliach niz na
szczegolach. Pozwala to na calosciowy oglad sytuacji zawodowej absolwentow
i formulowanie jednoznacznych, rzetelnych wnioskéw i rekomendacji. Szcze-
goly (rowniez poznawczo cenne) beda dostepne w materialach jakosciowych
(CV i biogramy zawodowe). Ich poznanie pozwoli na lepsza i pelniejszg in-
terpretacje danych ilosciowych.

Przykladowo, dzieki ankiecie elektronicznej uczelnie moga pozyska¢ wazne
informacje na temat formulowanych przez absolwentéw ocen swoich dziatan
w zakresie ksztaltowania ,,kompetencji twardych i miekkich”. Niemniej to dzieki
analizie dokumentdéw aplikacyjnych mozliwe bedzie stwierdzenie, ktérymi spo-
$rdéd tych kompetencji absolwenci ,,chwala” sie najchetniej, a wigc uwazajg je za
najistotniejsze, najatrakcyjniejsze z punktu widzenia pracodawcy.

Podobnie ankieta elektroniczna pozwala na zebranie informacji dotyczacej
udziatu absolwentdéw w procesie ksztalcenia ustawicznego, a wigc m.in. uczest-
niczenia w kursach i szkoleniach, lecz to dzieki dokumentom aplikacyjnym moz-
liwe bedzie pozyskanie dokladnych informacji na ten temat (np. obszary tema-
tyczne, instytucje szkolace).

Szczegolna role moze tu odegrac analiza tresci biogramow zawodowych,
awiec dluzszych pisemnych wypowiedzi absolwentow o wlasnych sukcesach na
rynku pracy. Biogram zawodowy stanowi opis rozwoju kariery zawodowej, prezen-
towanej jako efekt procesu ksztalcenia, pozyskiwania wiedzy i umiejetnosci pod-
czas edukacji. Szczegolowe informacje na temat zasad przygotowania tych doku-
mentow (CV i biogramu zawodowego) zostaly przedstawione w podrozdziale 3.2.

Z punktu widzenia mozliwosci poglebienia informacji pochodzacych z bada-
nia ilosciowego losow absolwentéw szczegdlnie istotne wydaja si¢ nastepujace
tresci biograméw zawodowych:

— diagnoza rynku pracy, obejmujaca m.in.:

 postrzeganie mozliwosci znalezienia pracy w wyuczonym zawodzie,

 postrzeganie zbiezno$ci/rozbieznosci uzyskanych kwalifikacji z oczeki-

waniami rynku pracy,
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— ocena ukonczonych studiéw w aspekcie atrakcyjnosci absolwenta na ryn-
ku pracy:

« postrzeganie przydatnosci i aktualnosci wiedzy teoretycznej,

« samoocena umiej¢tnosci ,poruszania si¢” po rynku pracy,

 ocena praktyk i stazy odbytych w trakcie studidw.

W jaki sposéb dane jakosciowe moga by¢ wlaczane przez uczelnie do anali-
zy i treéci raportu z monitoringu loséw absolwentow? Wydaje sig, ze powinny
one pelni¢ role ilustracyjna (konkretne przyklady dla tendencji obserwowa-
nych w skali calej zbiorowosci) oraz role eksplanacyjna (wyjasnienie pewnych
zjawisk obserwowanych w catym zbiorze badanym, poprzez odwotanie do kon-
kretnych sytuacji, zjawisk i rozwigzan). Dane jakosciowe powinny by¢ ,,plynnie”
wiaczane do tresci raportu z badania ankietowego, wspierajac w odpowiednich
miejscach analize ilo§ciows.

Nalezy przy tym podkresli¢, Ze dane pochodzace z CV oraz biogramoéw za-
wodowych powinny by¢ prezentowane z poszanowaniem zasady prywatnosci
i ochrony danych osobowych, a wigc w sposéb zanonimizowany, uniemozliwia-
jacy identyfikacje konkretnych oséb.

2.2.7. Implementacja i upowszechnianie wynikow
monitoringu loséw zawodowych absolwentéw

Badania loséw zawodowych absolwentdw sa badaniami praktycznymi, aplika-
cyjnymi. Warto$¢ ich wynikéw nie wyczerpuje sie zatem w funkcji poznawczej,
a podstawowe znaczenie ma mozliwo$¢ podejmowania na podstawie tych wyni-
kéw odpowiednich dziatan w zakresie modyfikacji i udoskonalania programéw
nauczania na uczelniach.

Dlatego tez kluczowe znaczenie ma opracowanie raportu w sposéb czytelny,
jednoznaczny i przyjazny dla czytelnika. Lektura i zapoznanie si¢ z uzyskanymi
wynikami bedg tatwiejsze, gdy raport:

— bedzie otwierac tzw. executive summary (krotkie, jednostronicowe zesta-
wienie najwazniejszych, wypunktowanych ustalen badawczych, adresowane
do tych oséb i decydentéw, ktorzy nie beda mieli czasu i mozliwosci zapo-
znania sie z calym raportem),

— bedzie zawiera¢ podsumowania czastkowe (zamieszczane na koniec kazde-
go rozdzialu i podrozdziatu, sumujace krétko uzyskane dane),
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— bedzie konczy¢ kompletne podsumowanie (przygotowane starannie, reka-
pitulujace najwazniejsze wnioski badawcze).

Ponadto celowe wydaje si¢ dotaczenie do raportu pakietu rekomendacji, kto-
re powinny wplyna¢ pozytywnie na adekwatnos¢ oferty studiow wyzszych na
danej uczelni wobec potrzeb i oczekiwan rynku pracy. Na kazda z rekomendacji
powinien skltadac si¢ jej cel oraz katalog dziatan stuzacych osiggnieciu tego celu.
Kluczowe znaczenie ma budowanie rekomendacji w oparciu o wnioski badawcze
wyplywajace z wynikéw badan (patrz rysunek 22).

Wyniki badan

Whioski badawcze

Rekomendacje

« Informacja o skali pewnego + Ocena wynikow badan + Wskazania pozadanych
Zjawiska. zpunktu widzenia uczelni. dziatar w oparciu o wnioski
+ Przyktad: 40% + Przyktad: studia s badawcze.
absolwentdw Zle ocenia oceniane negatywnie pod « Przykfad: nalezy
ukoriczone studia pod wzgledem przygotowania W programie studiow
wzgledem ksztattowania absolwentdw do pracy uwzgledni¢ w szerszym
kompetencji miekkich”. (w wymiarze, kompetengi zakresie kwestie pracy
migkkich”). w grupie i kompetengji
grupowych.

Rysunek 22. Implementacja wynikéw monitoringu loséw zawodowych absolwentéw

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

Nalezy tez podkresli¢, ze rekomendacje powinny mie¢ charakter realistyczny
w dwoch wymiarach. Po pierwsze, powinny wskazywac na potrzebe przepro-
wadzenia takich dzialan, ktére faktycznie prowadzilyby do eliminacji sytuacji
problemowych (nie byty za$ dzialaniami pozornymi). Po drugie, dziatania takie
muszg by¢ realistyczne w tym sensie, ze s3 mozliwe do przeprowadzenia przez
uczelni¢. Tym samym nie nalezy proponowa¢ wykonania takich przedsiewziec,
do ktérych uczelnia jest zupelnie nieprzygotowana (i nie bedzie przygotowa-
na w takiej perspektywie czasu, ktéra odpowiada perspektywie rekomendowa-
nych akgji) lub ktére wiagzg si¢ z naktadami kosztow (finansowych, rzeczowych,
czasowych, osobowych, organizacyjnych) przerastajagcymi mozliwosci uczelni.

Osobnym problemem pozostaje kwestia upowszechniania wynikéw monito-
ringu loséw zawodowych absolwentéw. Czy uczelnie powinny podawac te wy-
niki do powszechnej wiadomosci? Odpowiedz na to pytanie nie wydaje si¢ pro-
sta. Wiele osob moze traktowaé badania loséw absolwentéw jako wewnetrzng
sprawe uczelni, a publikowanie (zwlaszcza negatywnych) wynikéw tych badan
za zagrozenie dla wizerunku szkoly wyzszej. Publiczne przyznanie, ze — przy-
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ktadowo — znaczny odsetek absolwentéw danego kierunku (lub w ogéle uczelni)
zle radzi sobie na rynku pracy, jest niezadowolonych ze swojej sytuaciji i planuje
zmiang zawodu, moze podwaza¢ zaufanie do danej uczelni. Wobec takiego sta-
nowiska mozna jednak wysuna¢ kilka zastrzezen.

Po pierwsze, bez wzgledu na wszystko warto publikowa¢ wyniki monitorin-
gu korzystne dla wizerunku uczelni. Informacja o duzym odsetku absolwentéw,
ktérzy odnosza sukces na rynku pracy moze stanowic¢ zachete dla kolejnych rocz-
nikéw mlodych ludzi decydujacych o wyborze swojej alma mater.

Po drugie, dla wizerunku uczelni korzystne moze by¢ przekazywanie do wia-
domosci publicznej samej informacji o tym, ze prowadzony jest monitoring loséw
zawodowych absolwentow. Podkresla to troske uczelni o to, czy jako$¢ ksztalce-
nia i dobdr tresci programowych sa odpowiednie i zwiekszaja szanse mlodych
ludzi na rynku pracy.

Po trzecie, nawet niekorzystne informacje o losach zawodowych absolwentow
mozna przekuwaé w swoistg zalete. Musi im jednak towarzyszy¢ kompleksowy
i wiarygodny przekaz informujacy o podjetych dziataniach korygujacych czy
naprawczych (w zakresie tresci ksztalcenia, doboru kadry itd.), zgodnie ze stra-
tegia i hastem ,,Zmieniamy si¢ dla Was!”.

Podsumowujac, wydaje sie, ze wyniki monitoringu loséw zawodowych absol-
wentow niekoniecznie trzeba traktowac jako materiat wylgcznie poufny. Prze-
kazywanie okreslonych rezultatéw tych badan (np. do mediéw lokalnych lub za
posrednictwem wlasnej strony internetowej) moze korzystnie wptywac na wi-
zerunek danej uczelni. Uczelnie naprawde troszczace si¢ o jako$¢ ksztalcenia
i profesjonalne sukcesy swoich absolwentéw przywiazuja odpowiednio duza
wage do sledzenia ich loséw zawodowych. Warto si¢ zatem chwali¢ dzialania-
mi z tego obszaru.
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3.1. Doradztwo zawodowe

Pojecia ,doradztwo” i ,,poradnictwo zawodowe” stosowane sa obecnie w lite-
raturze zamiennie, chociaz czesto wskazuje si¢ na szerszy zakres ,,poradnictwa”.

Poradnictwo zawodowe to wedtug R. Sultany ,,rézne ustugi majace na celu po-
moc jednostkom w kazdym wieku, na dowolnym etapie zycia w dokonywaniu
wyboréw w zakresie edukacji, szkolen oraz wyboru zawodu, a takze pomoc w za-
rzadzaniu wlasng karierg zawodows” [Sultana, 2005: 32]. Natomiast K. Leliniska
okresla tym pojeciem ,,system dtugofalowych i wieloetapowych dziatan wycho-
wawczych towarzyszacych jednostce w trakcie rozwoju zawodowego. Obejmuje
ono caloksztalt zadan zwiazanych z udzielaniem uczniom i dorostym pomocy
w planowaniu, tworzeniu i rozwoju kariery zawodowej, przynoszacej jednostce
satysfakcje i zawodowy sukces” [Lelinska, 1999: 29].

Doradztwo zawodowe K. Lelinska okresla jako ,,$wiadczenie pomocy w do-
konywaniu kolejnych decyzji wyboru zawodu lub pracy w formie indywidual-
nej porady zawodowej, poprzez analiz¢ pola problemowego jednostki i udziele-
nie jej informacji zawodowych, podawanie wskazdwek, sugestii oraz instrukeji”
[Lelinska, 1999: 30].

Doradztwo zawodowe definiowane jest réwniez jako ustugi i czynnosci ma-
jace na celu pomoc w podejmowaniu wyboréw edukacyjnych, szkoleniowych
i zawodowych oraz w zarzadzaniu rozwojem zawodowym. Najczesciej wymie-
niane zadania obejmuja:

— prowadzenie rozméw doradczych,

— przekaz informacji edukacyjno-zawodowej,

— zastosowanie narzedzi stuzacych do oceny badz do samooceny,

— prowadzenie warsztatow i treningéw planowania rozwoju zawodowego,

— prowadzenie ¢wiczen ksztaltujacych umiejetnosci poruszania si¢ na ryn-
ku pracy,

— organizowanie stazy i praktyk [Watts, Sultana, 2004].

Tematyka orientacji, poradnictwa i doradztwa zawodowego, coraz czesciej
okreslana jako calozyciowe doradztwo kariery [Noworol, 2006], stanowi waz-
ny, ale ciagle za malo doceniany obszar wlasciwego zarzadzania zasobami ludz-
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kimi. Transformacja gospodarcza i zwigzane z nig wysokie bezrobocie impli-
kuja szereg probleméw edukacyjnych, psychologicznych i spolecznych, scisle
powiazanych z udzielaniem porad zawodowych. Jednakze zdaniem Berndta
Joachima Ertelta ,,pomimo wielu réznic istniejacych w krajach Unii Europej-
skiej w zakresie stuzb doradztwa i poradnictwa zawodowego, mozna spodzie-
wac si¢ juz wkrotce okreslonej jednosci celéw i zadan na europejskim rynku
pracy” [Ertelt, 1995: 87]. Przewidywania prof. J. Ertelta mimo uptywu czasu
nie zostaly pozytywnie zweryfikowane. Jedyne zblizenie do tego stanowiska
stanowig Europejskie i Krajowe Ramy Kwalifikacji, ktére umozliwiaja wpro-
wadzenie poréwnywalnosci kwalifikacji zawodowych w krajach Unii Euro-
pejskiej, co ulatwi podejmowanie pracy bez koniecznos$ci nostryfikacji dy-
plomoéw. Jest to wazny element procesu przygotowania absolwentéw uczelni
do aktywnego i efektywnego wlaczenia si¢ do wspdlczesnego, czesto zmie-
niajacego si¢ europejskiego rynku pracy. Planujacy swoja kariere edukacyjno-
-zawodowa moga skorzysta¢ przy podejmowaniu decyzji ze wsparcia profesjo-
nalnych doradcéw zawodowych.

Nowa sytuacja, w jakiej znalezli si¢ obecnie zaréwno pracownicy, jak i praco-
dawcy, wymaga nieco szerszego spojrzenia na dotychczas mato doceniang funkeje
doradcy edukacyjno-zawodowego, zwanego doradca pracy, doradcg kariery czy
doradcg personalnym. Doradca zawodowy, coraz czesciej calozyciowy, wspiera
klienta w planowaniu kariery zawodowej, wskazujac na jej uwarunkowania glo-
balne, ale powinien mie¢ takze na uwadze indywidualne zainteresowania i pre-
dyspozycje radzacego si¢. Moze on zaproponowac¢ klientowi badania testowe,
przeprowadzi¢ analityczng rozmowe doradczg czy skierowaé na diagnostyczne
badania psychologiczne. Do wykorzystania ma szereg narzedzi, ktére wskazuje
literatura przedmiotu, dostepna takze w formie elektronicznej [Mrozek, 2009;
Noworol, Trzeciak, 2005; Paszkowska-Rogacz, 2002; Pisula, 2009, 2010]. Narze-
dzia doradcze pomagaja diagnozowa¢ mozliwosci i predyspozycje kandydatow
do wykonywania réznych zawodéw i specjalnoéci oraz umozliwiajg samoocene
potrzeby okreslonych kompetencji i umiej¢tnosci.

W wielu krajach Unii Europejskiej wystepuje wysokie bezrobocie wéréd mto-
dych ludzi, ktérych przygotowanie zawodowe czesto nie jest zgodne z oczeki-
waniami rynku pracy. Zmiana zawodu jest jednym z kluczowych probleméw
wspolczesnego spoleczenstwa w aspekcie ekonomicznym, spotecznym, peda-
gogicznym i psychologicznym. Zmiana ta, korzystna z ogélnospotecznego czy
gospodarczego punktu widzenia, dla czlowieka zmuszonego do niej stwarza na
0go6t trudna sytuacje ingerencji w dotychczasowe zycie zawodowe, rodzinne czy
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srodowiskowe, co wymaga szerokiego wsparcia doradcéw w uruchomieniu ak-
tywnoséci i silnej motywacji u klientéw [Tadeusiewicz, 1997].

W efekcie transformacji gospodarczej, spolecznej i politycznej wzrosty potrze-
by edukacyjne ludzi dorostych, zmieniajacych lub uzupetniajacych swoje kwali-
fikacje, co implikuje koniecznos¢ budowania szerokiego systemu doradztwa za-
wodowego, takze w oparciu o rozwijajace si¢ nowoczesne technologie.

Ze wzgledu na potrzebe taczenia pracy, zycia rodzinnego i nauki, coraz sze-
rzej stosowane bedzie nauczanie na odlegloé¢. Z tej dogodnej formy eduka-
cji korzysta wielu studentéw zmieniajacych zawdd czy uzupelniajacych wy-
ksztalcenie. Wymaga to tworzenia narzedzi komunikacji internetowej, platform
e-learningowych i opracowania merytorycznych oraz technologicznych rozwia-
zan opartych na samoksztalceniu stuchaczy. Odpowiadajac na potrzeby klien-
tow, rozwija¢ bedzie sie zatem e-doradztwo zawodowe (kariery). E-doradca za-
wodowy, poza merytoryczng wiedzg i kompetencjami doradczymi, zobligowany
jest do nabycia umiejetnosci bieglej i pelnej obstugi komputera, komunikowania
sie poprzez fora dyskusyjne czy wideokonferencje. Porady moga by¢ udzielane
réwniez telefonicznie, zwlaszcza dla 0s6b pragnacych szybkiej informaciji, z za-
chowaniem anonimowosci. Mimo wigkszej efektywnosci doradztwa przepro-
wadzanego w formie bezposrednich rozméw doradczych, e-porady beda czesto
wykorzystywane jako pierwszy kontakt doradcy i osoby szukajacej porady. Do-
radztwo zawodowe w Internecie obejmuje takze portale zawierajace oferte miejsc
pracy, szkolen zawodowych i praktyk czy rozwijajacych sie obecnie réznych form
wolontariatu. Oferty pracy prezentowane w Internecie maja zardwno wymiar
lokalny, krajowy, jak i zagraniczny. Dodatkowo wiekszos¢ takich portali umoz-
liwia samodzielne generowanie i zamieszczanie dokumentéw aplikacyjnych, do
ktdérych dostep majg potencjalni pracodawcy, co zwigksza mozliwosci uzyska-
nia zatrudnienia. Duza réznorodnos$¢ zamieszczanych w Internecie informacji
wymaga wlasciwej ich interpretacji zaréwno w aspekcie jakosci, jak i aktualno-
$ci. Umiejetnos¢ wyszukiwania informacji, ich przetwarzania, selekcjonowa-
nia oraz gromadzenia i upowszechniania odgrywa znaczaca role w doradztwie
zawodowym. Zaréwno w $wietle teorii, jak i praktyki umiejetnos¢ zarzadzania
informacja zawodows jest jednym z wazniejszych elementéw poradnictwa za-
wodowego [Tadeusiewicz, Paliwoda, 2004]. Zarzadzanie informacja to postugi-
wanie si¢ zautomatyzowanymi metodami zbierania, przetwarzania i udostep-
niania informacji. W tej procedurze mozna wyr6zni¢ trzy moduly tematyczne:
— wyszukiwanie i gromadzenie informacji, ktore rozwija umiejetno$¢ doboru

zrodet informacji zgodnie z oczekiwaniami,
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— selekcjonowanie i przetwarzanie informacji, polegajace na ocenianiu warto-
$ci informacji, okreslaniu przydatnosci poszczegdlnych informacji w aspekcie
realizacji zalozonych celéw, dokonywaniu w nich odpowiedniej modyfikaciji,

— implementacja, zastosowanie informacji, wymagajace interpretacji i uwzgled-
nienia prawa autorskiego oraz okreslenia formy upowszechniania informacji
i wprowadzania jej do bazy danych.

Stosowanie technologii informacyjnej w zarzadzaniu informacja obejmuje:
— zapoznanie si¢ z réznymi zréodtami informacji,

— zarzadzanie bazami danych,

— przetwarzanie dzwieku, tekstu i obrazu,

— tworzenie stron WWW.

Zarzadzanie informacja powinno by¢ prawidlowo realizowane przez doradcow
zawodowych, ktérzy wspieraja swoich klientéw na réznych etapach ich rozwoju
zawodowego i stanu zdrowia. Nalezy tu uwzgledni¢ zwiekszajaca sie liczbe osdb
z niepelnosprawnoscia, dla ktorych wsparcie doradcy jest niezwykle wazne [Tadeu-
siewicz, Stolinska-Pobralska, 2003; Woznicka, Zbonikowski, 2011]. Kolejnym wy-
zwaniem dla systemu poradnictwa staje si¢ réwniez coraz powszechniejsze w Polsce
zjawisko wielokulturowosci, wystepujace we wszystkich typach szkot i miejscach
pracy. Doradca zawodowy czy personalny powinien pomaga¢ w przezwyciezaniu
barier uniemozliwiajacych przedstawicielom innych kultur maksymalne wykorzy-
stanie swojego potencjatu edukacyjno-zawodowego [Tadeusiewicz, 2011]. Metody
i formy pracy stosowane podczas procesu doradzania sg uzaleznione od odbiorcy
i zglaszanego przez niego problemu. Podstawowa forme stanowi rozmowa dorad-
cza, ktora przebiega na ogdt wedlug nastepujacej procedury:

— zdefiniowanie problemu przez klienta,

— zawarcie umowy doradczej,

— faza diagnozy,

— zdefiniowanie celéw porady z punktu widzenia klienta i doradcy;,

— analiza deficytu informacji u radzacego sie,

— ustalenie planu dzialania wynikajacego z przebiegu rozmowy.

Waznym celem podczas rozmowy doradczej jest stymulowanie klienta do
aktywnego, samodzielnego podejmowania decyzji, pozostawiajac doradcy role
wspierajaca i motywujaca.

Doradztwo grupowe
Efekty metod grupowych, majacych najczesciej charakter warsztatow i ¢wiczen,
szkolen czy spotkan informacyjnych, zaleza od czynnikéw zwiazanych z zapla-
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nowaniem i przygotowaniem przebiegu zaje¢, dobra ich organizacja, wlasciwym
doborem uczestnikéw, zabezpieczeniem materialéw szkoleniowych i sprawnego
sprzetu do prezentacji tre$ci merytorycznych czy metodycznych. Zajecia grupo-
we zawierajg na ogol trzy zasadnicze etapy:
— faze wstepna, w ktérej nastepuje integracja grupy i sformulowanie celow,
— faz¢ rozwinigcia, jako podstawowa czes¢ zaje¢ zwigzang z pracg nad problemem,
— faze koficows, stanowiacg podsumowanie szkolenia, ustalenie wnioskow, sfor-
mulowanie warunkéw koniecznych do realizacji ustalen i wskazania ewen-
tualnych dalszych dziatan.
Wiele sprawdzonych ¢wiczen i przykltadowych zajgé warsztatowych mozna
znalez¢ w podanej bibliografii oraz na stronach niniejszego podrecznika.

3.2. Dokumenty aplikacyjne

Pracodawcy, dokonujac wstepnego wyboru nadestanych ofert kandydatéw na
proponowane stanowisko, rzadko moga poswigci¢ wiecej niz minute na lekture
jednego CV. Dlatego wazna jest umiejetnos¢ zainteresowania ich odpowiednio
przygotowanymi dokumentami aplikacyjnymi. Zwlaszcza zyciorys zawodowy
powinien przyciggna¢ uwage czytajacego i w efekcie spowodowac zaproszenie na
rozmowe kwalifikacyjng. Znajomo$¢ tendencji na rynku pracy i oczekiwan pra-
codawcow oraz metod poszukiwania pracy, a takze form zatrudnienia, umozliwi
absolwentom lepsze poruszanie si¢ po trudnym i zmieniajacym si¢ regionalnym
i ogolnopolskim oraz obecnie réwniez europejskim rynku pracy.

Procedura podjecia zatrudnienia na rynku pracy wymaga dostarczenia pracodawcy
okreslonych dokumentéw, ktore absolwent poszukujacy pracy powinien przygotowac
w sposob kompetentny, staranny i zgodny z rzeczywistoscia (tzn. odzwierciedlajacy
sytuacje zawodowo-kwalifikacyjng kandydata). Przesytanie dokumentéw aplikacyj-
nych via mail jest najpopularniejszym sposobem kontaktu z potencjalnym pracodawca.

Podstawowymi dokumentami aplikacyjnymi s3: zyciorys (CV) oraz list mo-
tywacyjny. Dzi§ mozna spotka¢ si¢ takze z innymi dokumentami, ktére kandy-
dat moze przedstawic¢ pracodawcy. Sg to m.in.: Europass — Europejski Paszport
Umiejetnosci, ktdry jest zbiorem kilku dokumentéw prezentujacych kandydata
do pracy, oraz biogram zawodowy. Ponizej szczegétowo omdwione zostaly za-
sady przygotowania wszystkich wskazanych dokumentow.
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3.2.1. Zyciorys zawodowy (Curriculum vitae)

Dokument ten prezentuje przebieg edukacji i kariery zawodowej oraz umoz-
liwia pracodawcy poréwnanie wymagan stanowiska z umiejetnosciami kandy-
data. Wspolczesne CV ma blokowa (modutowa) forme, zawierajaca okreslone
tresci, ktore sg przedstawione krétko i rzeczowo. Powszechnie przyjmuje sig, ze
CV nie powinno przekroczy¢ dwoch stron formatu A4 i bezwzglednie powinno
by¢ napisane na komputerze.

Ogolne zasady objetosci CV sg nastepujace:

— CV absolwenta oraz osoby z krétkim doswiadczeniem zawodowym — 1 strona,

— CV kandydata o dtuzszym stazu pracy — 2 strony,

— wigksza liczbe stron (np. 3) mozna zaleci¢ w szczegolnych przypadkach, na
przykltad w odniesieniu do kandydata majacego dtuga liste osiagnie¢ adekwat-
nych do specjalistycznego stanowiska pracy.

Wyrdznia sie kilka rodzajéw CV: chronologiczne, funkcjonalne, Skill CV,
Success CV. Dwa ostatnie rodzaje CV s na tyle rzadko uzywane, Ze nie maja
polskich nazw, ale warto je pozna¢, ze wzgledu na mozliwosci, jakie stwarza-
ja. Zdecydowanie popularniejsze sg natomiast CV chronologiczne oraz funk-
cjonalne.

— CV chronologiczne — to najbardziej powszechny i uniwersalny sposéb kon-
struowania zyciorysu, koncentrujacy sie na wyksztalceniu i §ciezce kariery
zawodowej kandydata.

— CV funkcjonalne — jest nastawione na wskazanie sukceséw i do§wiadczen
zgodnych z oczekiwaniami pracodawcy. Prezentuje umieje¢tnosci i kwalifika-
cje potrzebne na stanowisku, na ktore kandydat aplikuje.

— Skill CV — liczg si¢ tu konkretne umiejetnosci, a nie przebieg kariery zawo-
dowej. Tego typu CV jest bardzo uzyteczne dla 0séb, ktdre nie maja doswiad-
czen zawodowych, ale mogg zaprezentowa¢ umiejetnosci i wiedze, ktdre sa
niezbedne do ubiegania si¢ o konkretne stanowisko.

— Success CV — ta forma zyciorysu to przeglad osiagnie¢ i sukcesow, ktore
$wiadcza o wartosci kandydata; inne informacje, takie jak dotychczasowe
miejsca pracy czy wyksztalcenie, sg tylko dodatkiem. Ten rodzaj CV stosuja
profesjonalisci z duzym doswiadczeniem i znaczacymi dokonaniami.
Wymienione rodzaje zycioryséw zawodowych mozna zastosowa¢ w roéznych

sytuacjach adekwatnych do potrzeb pracodawcy czy mozliwosci kandydata.

Przyjrzyjmy si¢ nieco blizej poszczegdlnym typom zyciorysow.
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CV chronologiczne
Jest to najczesciej stosowane CV. Stanowi ono wykaz form wyksztalcenia oraz

przebiegu pracy zawodowej w kolejnosci od najnowszego, ostatniego miejsca na-

uki i/lub zatrudnienia. Cechg charakterystyczng tego rodzaju CV jest chrono-
logiczny zapis doswiadczenia zawodowego. Taka forme powinni stosowac ab-
solwenci, ktérzy chcg zwrdci¢ uwage pracodawcy na $ciezke swojego rozwoju

i konsekwencje w dazeniu do obranego celu zawodowego. Kandydat posiada-

jacy bogate doswiadczenie zawodowe powinien zaraz po danych personalnych

zaprezentowac swoja $ciezke kariery. Natomiast w CV absolwenta nieposiada-
jacego bogatego doswiadczenia zawodowego kolejno$¢ powinna by¢ odwrotna,
tzn. powinien on najpierw akcentowac swoja wiedze i wyksztalcenie, a pdzniej
ewentualne dos§wiadczenie zawodowe (dlatego informacje na temat edukacji po-
winny sie tu znalez¢ po danych personalnych). Nalezy pamietac o tym, ze piszac

CV chronologiczne, powinnismy stosowac zasad¢ odwroconej chronologii.

W tak skonstruowanym CV po wpisaniu danych personalnych i kontakto-
wych nalezy poda¢ zakres wyksztalcenia i przebieg pracy zawodowej. Charak-
terystyczne dla tego rodzaju zyciorysu jest podanie jako pierwszych najbardziej
aktualnych faktéw. W wykazie uzyskanego wyksztalcenia prezentujemy najpierw
ostatnio ukonczony poziom studiow/szkoly, a nastepnie wczesniejsze etapy. Pre-
zentujac kolejne etapy ksztalcenia, nalezy zapisa¢ daty rozpoczecia i zakoncze-
nia edukacji. Zasada ta odnosi si¢ réwniez do zatrudnienia. Nalezy zacza¢ od
obecnego miejsca pracy, a nastepnie przej$¢ do poprzednich pracodawcéw. Po-
dajac miejsce zatrudnienia, nalezy zapisa¢ pelna date rozpoczecia i zakonczenia
pracy, stazy i praktyk.

Ogolny schemat CV w ukladzie chronologicznym:

— dane personalne: imi¢ i nazwisko, aktualny adres, telefon, adres mailowy;

— doswiadczenie zawodowe — doktadna data rozpoczecia pracy (dzien, miesiac,
rok), doktadna nazwa pracodawcy wraz ze statusem prawnym firmy, branza,
nazwa stanowiska, zakres obowigzkow;

— wyksztalcenie, czas, miejsce — szkoly wyzsze (data rozpoczecia i ukonczenia,
nazwa uczelni, miasto, wydzial, kierunek/specjalnos¢, tytul pracy magister-
skiej, ewentualnie uzyskana ocena); szkoty policealne, $rednie lub zawodo-
we (data rozpoczecia i ukonczenia szkoty, nazwa szkoty, profil, specjalizacja);

— kursy i szkolenia, certyfikaty — informacje o odbytych kursach, szkoleniach
oraz praktykach/stazach (data, nazwa kursu, organizator, zdobyte certyfika-
ty i uprawnienia zawodowe);

— znajomos¢ jezykow obcych (ewentualnie posiadane certyfikaty jezykowe);
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— umiejetnosci dodatkowe (znajomos¢ obstugi komputera, prawo jazdy, itp.);

— informacje dodatkowe (nagrody, stypendia, wyréznienia);

— zainteresowania;

— referencje;

— klauzula o zgodzie na przetwarzanie danych personalnych — ,Wyrazam zgod¢ na
przetwarzanie moich danych osobowych zawartych w ofercie pracy dla potrzeb
niezbednych do realizacji procesu rekrutacji, zgodnie z Ustawg z dnia 29.08.97 r.
o ochronie danych osobowych (Dz.U. z 2002 r. Nr 101, poz. 926, ze zm.).

Kiedy unikac formy CV chronologicznego?

Istnieje kilka sytuacji, w ktérych zastosowanie CV chronologicznego spowo-
duje wyeksponowanie informacji przedstawiajacych kandydata w niekorzystnym
$wietle. Nalezg do nich:

— dlugie przerwy w pracy zawodowej,

— brak do$wiadczenia lub niewielkie do§wiadczenie zawodowe,

— czeste zmiany miejsca pracy,

— niespdjna $ciezka kariery (praca w wielu branzach, na stanowiskach z soba
niezwigzanych).

W podanych wyzej przypadkach warto zastosowac inny rodzaj zyciorysu: CV
funkcjonalne lub Skill CV.

CV funkcjonalne
Jest ono nastawione na wskazanie sukceséw i doswiadczen zgodnych z ocze-
kiwaniami pracodawcy. Do$wiadczenie i umiejetnosci klasyfikuje si¢ wedlug
gléwnych obszaréw zainteresowan kandydata. Podkresla sie¢ w ten sposdéb naj-
wazniejsze osiggniecia i silne strony kandydata. Doswiadczenia zawodowe po-
winny by¢ selekcjonowane $cisle pod katem stanowiska, o ktore sie ubiegamy.
Nalezy wpisa¢ pelnione funkgje, zakres obowigzkéw w dotychczasowych miej-
scach pracy. CV funkcjonalne powinni wybra¢ kandydaci, ktérzy chca wyréznié
w swojej aplikacji przede wszystkim umiejetnosci i kwalifikacje.
Zyciorys funkcjonalny jest przydatny dla kandydatéw, ktorzy:
— pracowali na wielu takich samych stanowiskach i chcieliby unikna¢ powtd-
rzenia sie tej sytuacji,
— maja bardzo réznorodna histori¢ zatrudnienia (brakuje im jasnej $ciezki ka-
riery) lub maja luki w historii zatrudnienia,
— planuja zmiang branzy, w ktdrej chcieliby pracowa¢ (posiadaja umiejetnosci,
ale CV chronologiczne nie odda stopnia ich zaawansowania),
— sg absolwentami i nie maja duzego do$wiadczenia zawodowego.



3.2. Dokumenty aplikacyjne m 85

Najwazniejszg réznicg pomiedzy CV chronologicznym a funkcjonalnym jest
blok ,,umiejetnosci”, ktéry zawiera informacje o wszystkich najwazniejszych,
posiadanych przez kandydata umiejetnosciach lub kompetencjach profesjonal-
nych. Opis moze zawiera¢ nie tylko wykaz umiejetnosci, ale takze informacje
o osiggnieciach zawodowych w zakresie tych umiejetnosci. W module tym nie
umieszcza si¢ dat, nazw stanowisk czy tez pracodawcdéw, zamiast tego przedsta-
wia si¢ swoje najcenniejsze umiejetnosci. W CV funkcjonalnym bloki dotyczace
doswiadczenia zawodowego, wyksztalcenia i umiejetnosci dodatkowych sg ogra-
niczone do niezbednego minimum. Brak chronologicznego ukladu i wyrazne-
go wykazu zatrudnienia moze spowodowac szereg pytan pracodawcy podczas
rozmowy kwalifikacyjnej, do ktorej nalezy si¢ odpowiednio przygotowac.

Ogolny schemat CV funkcjonalnego:

— dane personalne (imie i nazwisko, data i miejsce urodzenia, dokltadny adres,
numer telefonu, adres mailowy),

— umiejetnosci (ogdlna nazwa umiejetnosci, konkretne przyktady dokonan za-
wodowych, szkolenia potwierdzajace posiadane umiejetnosci),

— doswiadczenie zawodowe (podajemy tylko te stanowiska, ktdre sg spdjne ze
stanowiskiem, na ktdre aplikujemy),

— wyksztalcenie (czas, miejsce),

— dodatkowe umieje¢tnosci (poziom znajomosci jezykow obcych, znajomos¢ ob-
stugi komputera, prawo jazdy itp.),

— klauzula o zgodzie na przetwarzanie danych personalnych.

Skill CV

Jest rodzajem zyciorysu, w ktérym podstawe stanowig umiej¢tnosci. Ten ro-
dzaj CV polecany jest osobom z mniejszym doswiadczeniem i ma na celu za-
prezentowanie pracownika jako osoby posiadajacej okreslone kompetencje, ale
mniejsze doswiadczenie zawodowe. Po zamieszczeniu standardowych danych
osobowych i kontaktowych nalezy przedstawic¢ przede wszystkim swoj potencjat
i umiejetnosci w aspekcie wymagan wymienionych w ofercie pracy. Informacje
na temat wyksztalcenia moga by¢ podane w drugiej kolejnosci. W przypadku
tego typu CV nalezy skoncentrowac si¢ gtéwnie na kompetencjach uzyskanych
podczas studidw, praktyk, wolontariatu czy innych czynnosci i zadan, ktére nie
zawsze byly zwigzane z procesem ksztalcenia. W zyciorysie Skill mozna uwzgled-
ni¢ dwa rodzaje kompetencji:
— »kompetencje twarde” — rozumiane jako kwalifikacje zawodowe, konkret-

ne umiejetnosci i wiedza, pozyskane podczas ksztalcenia, ktore sg niezbedne
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do wykonywania pracy; mozna je potwierdzi¢ dyplomami badz certyfikata-

mi albo udowodni¢, biorgc udzial w rozmowie kwalifikacyjnej czy testach;

wskazywanie ,,twardych kompetencji” jest zalezne od wymagan stanowiska,

na ktore kandydat aplikuje; do ,,twardych kompetencji” naleza m.in.:

« umiejetnosci techniczne (obstuga komputera w zakresie znajomosci pa-
kietu Microsoft Office i/lub w zakresie znajomosci programéw specjali-
stycznych oraz obstuga réznego rodzaju urzadzen),

 znajomos¢ jezykéw obcych,

o specjalistyczna wiedza kierunkowa (np. znajomo$¢ przepiséw prawa, zna-
jomos¢ technik sprzedazowych),

 posiadanie prawa jazdy i/lub innych formalnych uprawnien i certyfikatow
potwierdzajacych okreslone umiejetnosci;

— »kompetencje miekkie” — zwigzane z psychika i umiej¢tnosciami spotecz-
nymi danej osoby, ze sposobem postepowania cztowieka, postawami czy ce-
chami charakteru; innymi stowy, ,kompetencje miekkie” to te, ktore odnosza
sie do umiejetnosci spotecznych i osobistych:

» kompetencje osobiste — sprawne zarzagdzanie swoimi zasobami intelek-
tualnymi, swojg praca, organizacja czasu,

« kompetencje interpersonalne — obejmujace kontakty interpersonalne,
prace w zespole, zdolno$ci negocjacyjne, motywowanie, inspirowanie, za-
rzadzanie zespotami, odpornos¢ na stres.

Przyklady obu typéw ,,kompetencji migkkich” warto poprze¢ zdobytym do-

$wiadczeniem (na warsztatach, stazach, praktykach).

Wskazujac na ,kompetencje miekkie i twarde”, warto zaznaczy¢, iz kompe-
tencje spoleczne i osobiste (,kompetencje migkkie”) to te, ktore decyduja o sku-
tecznosci wspotpracy, komunikacji z innymi, wywieraniu wptywu na innych,
natomiast ,kompetencje twarde” okreslaja zasoby specjalistycznej wiedzy i umie-
jetnosci zawodowych. Reasumujac, gdy méwimy o ,kompetencjach migkkich”,
to mamy na uwadze takie zdolnosci, jak umiejetnos¢ autoprezentacji i $wiado-
mego budowania wlasnego wizerunku, budowanie relacji z innymi, opartych
na komunikacji werbalnej i pozawerbalnej, zdolno$¢ do przekazywania wiedzy
i do$wiadczenia, prezentowania wlasnego stanowiska i przekonan, umiejetnosc¢
zbudowania relacji z podwladnymi i przetozonymi, dopasowang do kultury or-
ganizacyjnej firmy, a takze tzw. ogoélne obycie w $wiecie, czyli znajomos¢ kul-
tury, probleméw spotecznych oraz panujacych w danym srodowisku zwyczajow
i zachowan. ,Kompetencje migkkie” to takze zdolnos¢ do samodzielnego or-
ganizowania pracy wlasnej i innych, umiej¢tnos¢ podejmowania decyzji w sy-
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tuacjach stresowych i niejednoznacznych, otwarto$¢ na zmiany i inne punkty

widzenia oraz §wiadomos¢ konsekwencji wyboru okreslonej $ciezki dziatania

[Kuras, 2011a: 26-27].
Ogolny schemat Skill CV:

— dane personalne (imie i nazwisko, data i miejsce urodzenia, dokladny adres,
numer telefonu, adres mailowy),

— umiejetnoséci zawodowe i personalne (dowody na ich potwierdzenie),

— wyksztalcenie, uczelnie, szkoly policealne, $rednie lub zawodowe (czas,
miejsce),

— doswiadczenie zawodowe,

— dodatkowe umiejetnosci,

— klauzula o zgodzie na przetwarzanie danych personalnych;

Success CV

Ten rodzaj zyciorysu zawodowego prezentowany jest przez osoby z duzym
doswiadczeniem zawodowym, ktére odniosty sukces w dotychczasowej pracy
zawodowej. Kandydat powinien zaprezentowa¢ pracodawcy petne spektrum do-
tychczasowych dokonan zawodowych oraz wysoki poziom kompetencji adekwat-
nych do wymagan danego stanowiska. Kazde z osiagnie¢ i sukceséw zawodowych
opisanych w CV trzeba umie¢ opisa¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej, a takze
wskazac ich weryfikacje (np. poprzez posiadane kopie projektow czy referencje).

Krotki przeglad rodzajow zycioryséw zawodowych stanowi wskazéwke do
opracowania wlasnego CV. Proponowana platforma umozliwia absolwentom
skorzystanie z generatora CV, pozwalajacego wytworzy¢ CV chronologiczne
i CV funkcjonalne. Kandydat powinien dobra¢ odpowiednie CV, w zaleznosci
od wymagan stanowiska oraz poziomu swoich kompetencji — wazne, aby rodzaj
oraz tre$§¢ CV byla adekwatna do wymagan oferty pracy, a tym samym zgodna
z oczekiwaniami pracodawcy.

Wystandaryzowana forma aplikacji ulatwi przegladanie kandydatur przez
ewentualnych pracodawcéw. Ponizej prezentujemy schemat dwdch rodzajow CV
(CV chronologicznego oraz CV funkcjonalnego), zgodnie z ktérymi uzytkownik
platformy OLZA bedzie mdgl je wygenerowac.
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CURRICULUM VITAE (chronologiczne)
mozliwos¢ dodania zdjecia
I. Dane osobowe
Imie i nazwisko
Aktualny adres
tel.
e-mail
inne komunikatory

II. Wyksztalcenie

1. Uczelnie
Rok ukonczenia
Petna nazwa uczelni
Kierunek/profil
Tytul pracy dyplomowej
Poziom studiéw:
— licencjat
— magisterski
— podyplomowy
— doktorancki

2. Szkoly $rednie
Rok ukonczenia
Pelna nazwa szkoty
Profil

3. Inny poziom wyksztalcenia

4. Kursy, szkolenia, warsztaty
Rok ukonczenia
Organizator
Nazwa szkolenia
Uzyskane uprawnienia

5. Znajomos¢ jezykow obcych
Wrybierz poziom znajomosci jezyka wedtug skali europejskiej. Ocen swojg zna-
jomos¢ jezyka obcego, wybierajac odpowiedni poziom.
Al — beginner
A2 — pre-intermediate
Bl — intermediate
B2 — upper-intermediate
Cl — advanced
C2 — proficient
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Jezyk Czytanie

Mowa Pismo

Jezyk angielski

Jezyk niemiecki

Jezyk rosyjski

Jezyk hiszpanski

Jezyk francuski

I11. Doswiadczenie zawodowe
Okres zatrudnienia, umowy o prace

Nazwa pracodawcy

Stanowisko

Zakres obowigzkow

Elastyczne formy zatrudnienia

umowy o dzielo, zlecenie
IV. Zainteresowania

V. Informacje dodatkowe

Bez do$wiadczenia zawodowego
1. Staze, praktyki, wolontariat:

Pracodawca
Zakres obowigzkow

Okres wykonywania obowigzkow

2. Umiejetno$ci praktyczne uzyskane
w toku edukacji

Czlonkostwo w organizacjach, fundacjach

Uzyskane nagrody, wyrdznienia

Zgoda na przetwarzanie danych osobowych:
Wyrazam zgode na przetwarzanie zawartych danych osobowych dla potrzeb niezbednych
do realizacji procesu rekrutacji, zgodnie z Ustawg, z dn. 29.08.97 o ochronie danych oso-

bowych Dz.U. nr 133
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CURRICULUM VITAE (funkcjonalne)
mozliwos¢ dodania zdjecia
I. Dane osobowe
Imig i nazwisko
Aktualny adres
tel.
e-mail
inne komunikatory

II. Kompetencje i/lub umiejetnosci

Kompetencje i/lub umiejetnosci 1 (podaj nazwe kompetencji i/lub umiejetnosci)
Wskaz przede wszystkim na osiggnigcia i sukcesy wraz z przyktadami. Podaj, w ja-
kiej firmie i na jakim stanowisku wyksztalcites/wyksztatcitas dang kompetencje, na
jakim stanowisku osiggngtes/osiggnetas sukces. Mozesz opisac rowniez obowigzki
z poprzedniej pracy, jesli wigzg si¢ z dang kompetencjq.

Kompetencje i/lub umiejetnosci 2 (podaj nazwe kompetencji i/lub umiejetnosci)
Kompetencje i/lub umiejetnosci 3 (podaj nazwe kompetencji i/lub umiejetnosci)
Kompetencje i/lub umieje¢tnosci 4 (podaj nazwe kompetencji i/lub umiejetnosci)

III. Znajomo$c¢ jezykow obcych
Wybierz poziom znajomosci jezyka wedtug skali Europejskiej. Ocen swoja zna-
jomos¢ jezyka obcego, wybierajac odpowiedni poziom.
Al — beginner
A2 — pre-intermediate
Bl — intermediate
B2— upper-intermediate
C1 — advanced
C2 — proficient

Jezyk Czytanie Mowa Pismo
Jezyk angielski

Jezyk niemiecki

Jezyk rosyjski

Jezyk hiszpanski

Jezyk francuski
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IV. Doswiadczenie zawodowe Bez doswiadczenia zawodowego

Wskaz przede wszystkim na doswiadczenie Wskaz przede wszystkim na doswiadcze-
zawodowe zwigzane ze stanowiskiem, na nie zdobyte podczas stazy/praktyk/wo-

jakie aplikujesz. lontariatu
Okres zatrudnienia, umowy o prace 1. Staze, praktyki, wolontariat:
Nazwa pracodawcy Pracodawca

Okres wykonywania obowigzkow
Stanowisko
Elastyczne formy zatrudnienia

umowy o dzielo, zlecenie

V. Wyksztalcenie
1. Uczelnie

Rok ukonczenia
Petna nazwa uczelni
Kierunek/profil
Tytut pracy dyplomowej
Poziom studiéw:
— licencjat
— magisterski
— podyplomowy
— doktorancki
2. Szkoly $rednie
Rok ukonczenia
Pelna nazwa szkoly
Profil
3. Inny poziom wyksztalcenia
4. Kursy, szkolenia, warsztaty
Rok ukonczenia
Organizator
Nazwa szkolenia
Uzyskane uprawnienia

V1. Zainteresowania

VII. Informacje dodatkowe
Czlonkostwo w organizacjach, fundacjach
Uzyskane nagrody, wyréznienia

Zgoda na przetwarzanie danych osobowych:
Wyrazam zgode na przetwarzanie zawartych danych osobowych dla potrzeb niezbednych
do realizacji procesu rekrutacji, zgodnie z Ustawg, z dn. 29.08.97 o ochronie danych oso-
bowych Dz.U. nr 133
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Przygotowany przez absolwenta zyciorys moze stanowi¢ jeden z dokumen-
tow, ktory wchodzi w sktad tzw. Europassu, bedacego oficjalnym dokumen-
tem Unii Europejskiej. Zawiera on opis i udokumentowanie wyjazdow edu-
kacyjnych, w tym: studia, praktyki zawodowe, staze, szkolenia odbywane na
terenie Europy.

3.2.2. Europass — Europejski Paszport Umiejetnosci

Europass jest zestawem pieciu dokumentéw pozwalajacych zaprezentowac
umiejetnosci i kwalifikacje uznawane w calej Europie.

Dwa dokumenty sa ogélnodostepne dla obywateli europejskich i mozna wy-
petnic je samodzielnie:

— zyciorys zawodowy,

— tzw. paszport jezykowy, ktdry jest narzedziem samooceny umiejetnosci i kwa-
lifikacji jezykowych.

Pozostale trzy dokumenty wydawane s3 przez instytucje edukacyjne i szko-
leniowe:

— informacje na temat wiedzy i kwalifikacji nabytych w innym kraju europej-
skim zawiera tzw. Europass — mobilnos¢;

— Suplement do Dyplomu Potwierdzajacego Kwalifikacje Zawodowe zawiera
informacje na temat wiedzy i kwalifikacji nabytych przez posiadacza dyplo-
mu ukonczenia ksztalcenia zawodowego; stanowi on uzupetnienie informa-
cji zawartych w dyplomie i ma za zadanie ulatwiac ich lepsze zrozumienie,
przede wszystkim za granica;

— Suplement do Dyplomu zawiera informacje na temat wiedzy i kwalifikacji
nabytych przez posiadacza dyplomu ukonczenia studiéw wyzszych; stanowi
on uzupetnienie informacji zawartych w dyplomie; wydaje go uczelnia, ktora
wydata oryginat dyplomu ukonczenia studiéw.

Formularz Europass — CV jest dostepny we wszystkich jezykach UE na stro-
nach portalu internetowego http://europass.cedefop.europa.eu. Szczegétowa
instrukcja wypetnienia pomaga kazdemu stworzy¢, krok po kroku, profesjo-
nalne CV.

Kolejnym waznym dokumentem aplikacyjnym, ktory przygotowuje kandydat
do pracy, jest list motywacyjny.
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3.2.3. List motywacyjny

List motywacyjny niejednokrotnie sprawia kandydatom do pracy wiele pro-
bleméw. Mimo Ze nie zawsze jest konieczny, na ogoél go piszemy, chyba ze pra-
codawca wyraznie zaznacza, ze nie jest potrzebny. List motywacyjny ma za za-
danie przedstawi¢ te zalety kandydata, ktore z réznych przyczyn w CV sie nie
zmie$cily. Czasami jednak kandydaci do pracy list motywacyjny traktuja jak
drugg wersje CV. O ile na ogol CV sg napisane poprawnie, o tyle dobrze napisa-
ne i przemyslane listy motywacyjne zdarzajg si¢ rzadko. Struktura listu moty-
wacyjnego powinna zawierac elementy stale (podstawowe), ale nalezy tez zadbac
o subiektywizm i unikanie schematu.

Kazdy list motywacyjny powinien mie¢ okreslong strukture, na ktorg powin-
ny si¢ sktada¢ nastepujace elementy:

— Naglowek

Konieczna, a czasami pomijana, jest aktualna data (prawy gorny rég) oraz

nagléwek List motywacyjny (na srodku). Powyzej nagléwka, z lewej strony

umieszczamy dane personalne kandydata do pracy — imie, nazwisko i dane
kontaktowe.
— Adresat

Czestym bledem czy przeoczeniem jest brak adresata, co moze sugerowac,

ze list zostal napisany ogdlnie i wysytany jest do kazdej firmy bez wyjatku

w niezmienionym stanie. To za$ nie przekonuje, Ze kandydat jest zmotywo-

wany do pracy w danej firmie. Innym bledem jest wystanie listu motywacyj-

nego z nieprawidfowym adresatem.
— Odniesienie si¢ do oferowanego stanowiska pracy

Przygotowujac list motywacyjny, warto poda¢ nazwe stanowiska, na jakie apli-
kujemy, lub numer referencyjny ogtoszenia (mozna go umiesci¢ pod danymi
personalnymi). Jest to wskazowka dla pracodawcy, ze kandydat swiadomie
ubiega si¢ o dane stanowisko pracy. Numer referencyjny pozwala rekrutuja-
cemu na prawidlowe i sprawne zarzadzanie zgloszonymi dokumentami apli-
kacyjnymi. List motywacyjny powinien szerzej przedstawic osobe starajaca
sie o prace, przekona¢ pracodawce do tego, Ze ma ona odpowiednie kwalifi-
kacje do wykonywania zadanych obowiazkéw. List motywacyjny ma zwigk-
sza¢ szans¢ na spotkanie sie z pracodawca bezposrednio. Powinna do tego
zachecad i przekonywac jego tres¢ i forma.
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— Autoprezentacja
Pracodawca w ogloszeniu umieszcza na ogoét okreslone wymagania oraz
prezentuje zakres zadan, jakie wykonywac bedzie pracownik na wakujacym
stanowisku pracy. Podstawowa zasadg jest odniesienie tresci listu do oglo-
szenia — list powinien by¢ pisany specjalnie dla danej oferty. Informacje za-
warte w ogloszeniu najczgsciej wskazuja obowigzki zawodowe kandydata na
okreslonym stanowisku, wymagania i oczekiwania pracodawcy. W liscie mo-
tywacyjnym nalezy wigc odnies¢ sie do tresci ogloszenia, uzasadniajac przy-
datno$¢ posiadanej wiedzy i kwalifikacji zgodnych z oczekiwaniami praco-
dawcy. Mozna tego dokona¢ m.in. poprzez:
« informacj¢ o posiadanej i odpowiedniej do wymogéw stanowiska wiedzy
zawodowej,
« opis wykonywanych juz zadan o podobnym charakterze,
« prezentacje sukcesow, jakie osiggnelismy w pracy na podobnym stanowisku,
» nawigzanie do dotychczasowych doswiadczen zawodowych, ktore po-
zwolg skutecznie realizowa¢ wymagane zadania na oferowanym sta-
nowisku.
Piszac list motywacyjny i dokonujac swoistej autoprezentacji, nalezy pa-
mietac, aby:
 nie opisywaé doswiadczen i umiejetnosci, ktore nie sg zwigzane z ofer-
tg pracy,
« nie powtarza¢ danych z CV.
— Uzasadnienie decyzji, motywacja
W czegsci uzasadniajacej listu motywacyjnego kandydat nie musi wyrazac
sztucznego zachwytu nad marka pracodawcy czy jego firmga. Wigkszos¢ re-
kruteréw zdaje sobie sprawe z tego, ze osoba poszukujaca pracy wysyta do-
kumenty aplikacyjne do wielu pracodawcéw. Natomiast w uzasadnieniu
motywacji zatrudnienia w danej firmie nalezy wykaza¢ dobrg jej znajomos¢.
Mozna napisa¢, ze zainteresowala nas oferta pracy danej firmy ze wzgledu
np. na zakres i profil dziatalnosci, przewidywane mozliwos¢ rozwoju kom-
petencji, nowe wyzwania czy mozliwo$¢ spotkania ciekawych klientéw, ktd-
rych firma obstuguje.
— Podpis
Nalezy pamietac o zlozeniu podpisu. W zakonczeniu wskazana jest standar-
dowa formula grzecznoéciowa: ,Z wyrazami szacunku”, ,,Z powazaniem”.
Warto pamietad, ze nawet najlepiej napisany list motywacyjny nie pomoze
nam w uzyskaniu zaproszenia na rozmowe, jesli nasze dotychczasowe do$wiad-
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czenie zawodowe nie ma nic wspdlnego z oczekiwanym przez pracodawce do-
$wiadczeniem i umiejetnosciami. Z drugiej strony prawda jest, ze odpowiednio
przygotowany list motywacyjny moze okazac si¢ przepustka do zaproszenia na
rozmowe kwalifikacyjna.

»Zlote zasady” dobrego listu motywacyjnego
Dobry list motywacyjny poza data, adresatem i nagtéwkiem powinien

zawierac:

— informacje, na jakie ogloszenie odpowiadamy (gdzie umieszczone, kiedy),
na jakie stanowisko aplikujemy (nazwa stanowiska z ogloszenia lub numer
referencyjny),

— wyjasénienie, dlaczego aplikujemy na to wlasnie konkretne stanowisko, z po-
daniem przykladéw ze swojego wyksztalcenia lub pracy zawodowej popie-
rajacych ten wybdr,

— wyjasnienie, dlaczego chcemy pracowa¢ akurat w tej konkretnej firmie (poda-
jemy motywacje do pracy, wymieniamy atuty i mocne strony danego przed-
siebiorstwa, by pracodawca miat przekonanie, ze znamy jego firme i wlozy-
lismy wysitek w przygotowanie listu motywacyjnego),

— uzasadnienie, dlaczego jeste$my najlepszym kandydatem na to stanowisko,
z poparciem swoich motywoéw przykladami, wypisaniem cech, ktére przyda-
dza si¢ w pracy na tym stanowisku,

— uzasadnienie, co firma zyska, zatrudniajac wlasnie nas (przedstawiamy pra-
codawcy swoje pomysly na rozwdj jego firmy — innowacje),

— zapewnienie o checi spotkania na rozmowie kwalifikacyjnej w dogodnym
dla pracodawcy terminie.

Ponadto warto pamietac, ze:

— list motywacyjny powinien miescic si¢ na jednej stronie,

— nie powielamy informacji zawartych w CV,

— powinni$my uzywac czytelnej czcionki — Arial lub Times New Roman o wiel-
kosci 12-14 pkt,

— do wydruku powinni$my uzywac bialej kartki papieru,

— nie powinni$my stosowa¢ ozdobnikéw, wzoréw i kolorowych czcionek,

— dokument powinien by¢ czysty, estetyczny i schludny (powinien mie¢ odpo-
wiedni uklad strony — wyjustowanie),

— list musi odpowiada¢ na konkretng oferte pracy — dobrego listu motywa-
cyjnego nie wysle sie¢ do dwoch réznych pracodawcow bez wprowadzenia
w nim zmian,
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— nie powinno si¢ kopiowa¢ szablonéw wzietych z Internetu,

— dokument nie moze zawiera¢ bledéw ortograficznych, stylistycznych, grama-
tycznych oraz pomylek w nazwie stanowiska lub firmy — przed wystaniem
powinny go przeczyta¢ co najmniej dwie osoby.

Podsumowanie — podstawowe cechy poprawnej aplikacji

— Zwiezlos¢ — nalezy pamietac o tym, aby nie ,zanudzaé i przemeczaé” pra-
codawcow dlugimi tekstami. Zbyt obszerna aplikacja moze tylko zniecheci¢
pracodawce do zapoznania si¢ z nig. W wyjatkowych sytuacjach (jesli praco-
dawcy zalezy na bardziej szczegélowym przedstawieniu osiggnie¢ kandydata)
CV ilist motywacyjny moga by¢ dluzsze.

— Slownictwo — uzyty w dokumentach jezyk to jeden z podstawowych sposo-
béw prezentacji siebie na tym etapie rekrutacji. Nalezy pamietac¢ o tym, zeby
byt on jasny, precyzyjny i wolny od jakichkolwiek bledow.

— Format — dokumenty powinny by¢ czytelne i wyraznie sporzadzone. Nalezy
pamigtaé, aby zachowaé mozliwie oficjalny charakter wszystkich dokumentow.

— Grafika — na przejrzystos¢ i czytelno$¢ dokumentéw wplywa ich strona gra-
ficzna. Nalezy unikac jednoczesnego stosowania kursywy, pogrubien i pod-
kreslen. Jesli chodzi o wielko$¢ czcionki, to réwniez nalezy stosowac pewien
standard kroju i wielkosci (np. Times New Roman lub Arial o wielko$ci 12 pkt).
Nie nalezy uzywac czcionek szczegdlnie ozdobnych (przez to czesto nieczy-
telnych), ktére moga wyglada¢ malo profesjonalnie.

— Dtlugo$¢ dokumentoéw (liczba stron) — patrz informacje dotyczace zwigzlosci
— dokumenty maja podkresla¢ zalety kandydata, jego doswiadczenie, wie-
dze¢ i umiejetnosdci. Nalezy jednak pamigtad, ze CV dluzsze niz dwie strony
moze nie zosta¢ do konca przejrzane.

— Pamietaj, aby unikac:

o zbyt dlugich akapitéw (podzielenie tekstu na krétsze bloki ulatwia jego
przegladanie),

e prob bycia zabawnym (CV i list motywacyjny to dokumenty oficjalne),

« uzywania szablonowych okreélen, niepopartych konkretnymi faktami
z wlasnego Zycia,

 stosowania stfownictwa obnizajacego wlasng wartos¢,

 bledéw (ortograficznych, interpunkcyjnych), pomytek w nazwie firmy,
stanowiska itp.,

« koloryzowania — nie zamieszczaj informacji, ktére nie do konca zgodne
s z prawda.
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Fantazjowanie na temat wlasnych osiggnie¢, znieksztalcenie informacji o za-
trudnieniu itp., jesli nawet nie zostang zdemaskowane na etapie selekcji wstepnej,
zostang z cala pewnoscig wychwycone na rozmowie kwalifikacyjnej, co uczyni
ja zapewne mniej przyjemna.

3.24. Biogram zawodowy

Majac juz okreslone doswiadczenie, a takze osiggajac sukces zawodowy, mozna
opracowac tzw. biogram zawodowy, ktory moze by¢ dodatkowa forma zaintereso-
wania potencjalnych pracodawcéw swoja osobg. Biogram zawodowy jest opisem
rozwoju kariery zawodowej absolwenta, prezentowanej jako efekt procesu ksztal-
cenia, pozyskiwania wiedzy i umiejetnosci podczas edukacji i pracy zawodowe;j.
Jest to cenne zrodlo wiedzy na temat rynku pracy, jakosci ksztalcenia w szkotach
wyzszych, mozliwosci pracy po danym kierunku studiéw w konkretnej bran-
zy, a takze wskazania wlasciwych kompetencji i kwalifikacji, ktore pozwolily na
pozytywne zakonczenie procesu rekrutacji i osiagnigcie sukcesu zawodowego.

Biogram zawodowy bywa definiowany jako inspirujaca wypowiedz o wia-
snym sukcesie na rynku pracy.

Cele biogramu zawodowego:

— przyklad pozytywnej kariery zawodowej absolwenta,

— podzielenie si¢ dos§wiadczeniem z zakresu adaptacji na rynku pracy;,
— analiza przydatnos$ci uzyskanego wyksztalcenia w praktyce,

— wskazanie mozliwosci rozwoju zawodowego,

— zainspirowanie do dziatania studentéw i absolwentéw uczelni.

Zakres tresci biogramu — zawartos¢:

— Uzyskane wyksztalcenie:

o rok ukonczenia studidw,

« nazwa uczelni,

o kierunek, specjalnos¢,

« udzial w stypendiach,

 uzyskane nagrody i wyrdznienia.

— Wejscie na rynek pracy:

« mozliwoé¢ zatrudnienia w uzyskanym zawodzie,

« analiza i poréwnanie posiadanych kwalifikacji z oczekiwaniami ryn-

ku pracy,
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 forma zatrudnienia,
o okreslenie zapotrzebowania na dodatkowe kwalifikacje.
— Metody poszukiwania pracy:

» wskazanie sposobow poszukiwania pracy — aktywne metody poszuki-
wania pracy, rozmowy kwalifikacyjne, przygotowanie dokumentow apli-
kacyjnych,

« opis przeszkod i napotykanych trudnosci,

o ukazanie dzialan, ktdre przyniosty sukces.

— Opis wykonywanej pracy:

« opis branzy, stanowiska pracy,

+ zgodno$¢ wykonywanej pracy z wyksztalceniem,

 zdiagnozowanie ewentualnego braku wiedzy i umiejetnosci,

« atrakcyjnos¢ wykonywanej pracy, uzasadniajaca odniesienie sukcesu.

— Rozwdj zawodowy:

 podnoszenie kwalifikacji w uzyskanym zawodzie,

« uzupelnienie posiadanych kwalifikacji,

« ewentualna zmiana zawodu.

— Ocena ukonczonych studiéw w aspekcie atrakcyjnosci absolwenta na ryn-
ku pracy:

« ocena przydatnosci wiedzy teoretycznej,

o praktyki i staze odbywane podczas studiow,

« uzyskane umiejetnosci zawodowe,

« wyposazenie w ,kompetencje migkkie”, w tym: praca w grupie, autopre-
zentacja, sytuacje stresowe, kreatywnos¢, rozwigzywanie konfliktow, ne-
gocjacje,

« umiejetnos$¢ poruszania si¢ po rynku pracy: aktywne metody poszukiwa-
nia pracy, rozmowy kwalifikacyjne, przygotowanie dokumentéw aplika-
cyjnych, podstawy prawa pracy,

 planowanie kariery edukacyjno-zawodowej, podnoszenie kwalifikacji,
rozwoj kompetencji.
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3.3. Rozmowa kwalifikacyjna

Rozmowa kwalifikacyjna, znana takze pod pojeciem interview, jest jedna
z podstawowych metod stosowanych w procesie selekcji kandydatow. Jej celem
jest nawigzanie bezposredniego kontaktu z kandydatem starajacym si¢ o prace.
Rozmowa kwalifikacyjna jest kolejnym etapem procesu rekrutacyjnego, po wstep-
nym zaakceptowaniu profilu kandydata, opartym na analizie jego dokumentéw
aplikacyjnych. Stuzy ona zebraniu wiarygodnych informacji istotnych zaréwno
dla prowadzacego rozmowe, jak i kandydata. Jest to wazna, ale trudna sytuacja
interpersonalna, wymagajaca od obu stron wzajemnego zrozumienia, akcepta-
cji i wspolpracy. Osoba przeprowadzajaca rozmowe, poprzez dobér odpowied-
nich pytan, uzyskuje informacje o kandydacie, utatwiajace jej podjecie decyzji
o ewentualnym zatrudnieniu; weryfikuje doswiadczenie zawodowe, przygotowa-
nie merytoryczne do pelnienia okreslonej funkcji, cechy osobowosci i motywa-
cje do podjecia pracy. Dla kandydata rozmowa rekrutacyjna stanowi natomiast
znakomita okazje, aby dowiedzie¢ sie czego$ o firmie i stanowisku, o ktdre si¢
ubiega. Fakt zaproszenia na rozmowe oznacza, ze na podstawie informacji, kto-
re dostarczyl kandydat o sobie w zyciorysie i liscie motywacyjnym, potencjalny
pracodawca podjat decyzje¢ o dalszej weryfikacji jego predyspozycji. Kandydat
moze zatem przypuszczaé, ze w duzym stopniu zostaly spetnione oczekiwania
firmy w odniesieniu do oferowanego stanowiska pracy.

Wazna jest $wiadomos¢ kandydata dotyczaca tego, jakich tematéw nalezy
spodziewac¢ sie podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Najczesciej przyszty praco-
dawca czy osoba rekrutujaca na dane stanowisko bedzie starala si¢ uzyskac in-
formacje na temat:

— mocnych stron kandydata,

— doswiadczenia zawodowego w danej dziedzinie,

— mozliwo$ci wniesienia czego$ nowego do pracy i firmy,
— korzysci z zatrudnienia kandydata.
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3.3.1. Przygotowanie sie do rozmowy i jej przebieg

Zebranie najwazniejszych informacji
Idac na rozmowe, powinnismy doskonale orientowac sie:

— czym zajmuje si¢ firma, do ktérej idziemy na rozmowe,

— jakie sa potrzeby pracodawcy,

— jakimi umiejetno$ciami i kompetencjami dysponujemy.

— Ponadto powinni$my:

— zna¢ dokladnie wlasne CV i umie¢ odnie$¢ sie do kazdego punktu w nim
zawartego,

— odpowiednio uzasadni¢ wlasng motywacj¢ do pracy,

— zweryfikowa¢ dokladnie miejsce spotkania, sprawdzi¢ czas dojazdu itp.

Swiadomos¢ znaczenia komunikacji niewerbalnej

Idac na rozmowe kwalifikacyjng, nalezy pamietad, ze rownie wazne jak to, co
mowimy, jest to, jak si¢ prezentujemy. Jednym slowem na rozmowie kwalifika-
cyjnej duze znaczenie maja elementy komunikacji niewerbalnej: wyglad, strdj,
gestykulacja itp.

Wyglad

Fryzura, dodatki, makijaz maja duzy wplyw na to, jak kandydat zostanie odebra-
ny na rozmowie kwalifikacyjnej. Jedli staramy sie o stanowisko, na ktérym bedzie-
my mieli kontakt z klientem, to nalezy pamigta¢, ze irokez na glowie lub tatuaze na
odkrytych czedciach ciata mogg by¢ niemile widziane. Uwazajmy takze na dodatki.
Duze wisiory, amulety itp. moga by¢ putapka. Takie ozdoby zazwyczaj rozpraszaja
rekrutera. Zbyt jaskrawy makijaz u kobiet, nadmiar kolczykéw w uchu lub na twa-
rzy tez moga spowodowa¢ odwrdcenie uwagi od sedna rozmowy kwalifikacyjnej.

Makijaz powinien by¢ dyskretny i stonowany. Najlepsza bedzie szminka lub
blyszczyk w kolorze naturalnym, podobnie cienie do powiek [Tabisz, 2013:
262-264].

Stroj

Stréj jest wazna czescia ogolnego wrazenia, jakie sie wywiera. Warto zatem
dowiedzie¢ sig, jakie obyczaje panujg w danej firmie. Na rozmowe zawsze nalezy
ubrac¢ sie elegancko. Garnitur lub kostium w stonowanym kolorze to stréj naj-
bardziej odpowiedni na rozmowe kwalifikacyjna.
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Kobiety powinny zwraca¢ uwage nie tylko na kolor, ale takze na krdj stroju.
Nalezy unika¢:
— glebokich dekoltéw,
— minispddniczek,
— rajstop w ,,dziwne” wzorki,
— ,dziwnych” (by¢ moze najbardziej trendy) krojow bluzek lub spddnic,
— wielkich bizuteryjnych ozdoéb,
— legginsow.
Mezczyzni powinni unika¢:
— kolorowych skarpet,
— koszul w ,,dziwne” wzory i takich krawatow,
— niezadbanych butéw ze zniszczonymi sznuréwkami [Tabisz, 2013: 259; Lu-
cas, von Rahden, 2001: 43-47].

Postawa
Jezyk ciala wiele méwi o czlowieku, np:
— jaki ma nastrdj,
— jak sig czuje,
— czy jest pewny siebie [Tabisz, 2013: 266-270].

Nalezy unika¢ postawy zamknietej. Postawa ta charakteryzuje osoby przezy-
wajace wewnetrzny niepokdj i niepewno$¢. Maja one tendencje do zastaniania
tutowia poprzez krzyzowanie rak, krzyzuja tez nogi, odchylaja glowe do tytu,
usztywniajg ramiona i rece. Taka postawa wykazuje zagubienie i niskg samooceneg.

Otwarta postawa cechuje natomiast ludzi pelnych swobody, spokoju i odpre-
zenia psychicznego. Z reguly siedzg oni wyprostowani, z asymetrycznym usta-
wieniem rak i ndg. Taka postawa pozadana jest podczas rozmowy. Idac na roz-
mowe, nalezy takze pamieta¢ o wlasciwym uscisku reki i o usmiechu.

Kontakt wzrokowy z rekruterem

Zawsze nalezy utrzymywac kontakt wzrokowy z rekruterem, poniewaz $§wiad-
czy to o pewnosci siebie potencjalnego kandydata oraz o jego prawdomoéwnosci.
Podczas rozmowy kwalifikacyjnej mniej chodzi o bezbledny ,,show” retorycz-
ny, bardziej natomiast o dobre relacje migdzy kandydatem a osobg rekrutacja,
co mozna uzyskaé przez kontakt wzrokowy, uwazne stuchanie i umiejetnosé
wczucia sie¢ w dang sytuacje.
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Fazy rozmowy kwalifikacyjnej
Faza 1 — wstep (przygotuj si¢ na pierwsze pytania rekrutera)

Na rozmowie kazdy do$wiadcza stresu i napiecia. Dlatego w pierwszych mi-
nutach spotkania rekruter bedzie staral si¢ nieco rozluzni¢ sytuacje.

Rozmoéwca moze zada¢ kilka pytan niezwigzanych z procesem rekrutacyj-
nym, np.:

— ,,Czy nie mial/a Pan/i problemu z dotarciem na miejsce?”,

— ,,Czy byly duze korki po drodze?”.

Faza 2 — rozwiniecie (pytania wlasciwe i zaskakujace)

Kluczem do sukcesu jest przemyslenie odpowiedzi na pytania, ktdre moga
pas¢ w trakcie rozmowy. W fazie tej rekruter bedzie chciat potwierdzi¢ zdanie,
ktére wyrobit sobie o kandydacie w fazie pierwszej.

W fazie tej wystepuja dwa rodzaje pytan:

— pytania ustrukturyzowane — zadawane wszystkim kandydatom; dotycza opi-
su wymagan danego stanowiska oraz definicji profilu idealnego kandydata;
twoje odpowiedzi wskazg, jak wiele wymagan spetniasz i jak twoje umiejet-
noéci i cechy osobowosciowe sg blisko tych, ktdre powinien sobg reprezento-
wac idealny pracownik;

— pytania szczegétowe — rekrutujacy zweryfikuje tutaj list motywacyjny i CV
kandydata; odpowiedzi pozwolg mu zanalizowa¢ szczego6lne cechy, sprawdzi¢
tok myslenia oraz precyzj¢ odpowiedzi potencjalnego pracownika.

Trzeba by¢ przygotowanym na ,,zaskakujace pytania”. Maja one na celu
sprawdzenie szybkosci i adekwatnosci reakcji, kreatywnosci oraz zdolnosci twor-
czego mys$lenia i rozwigzywania nietypowych probleméw przez osobe ubiega-
jaca sie o prace.

Faza 3 — zakonczenie (podjecie decyzji i pytania kandydata)

Zanim rekruter podejmie ostateczng decyzje, pozwoli kandydatowi zada¢ kil-
ka pytan. Warto przygotowac sobie takie pytania zawczasu, poniewaz podczas
tej czesci spotkania tez jesteSmy oceniani [Tabisz, 2013: 271-280].

3.3.2. Rodzaje rozmdéw kwalifikacyjnych

Kandydaci, ktérzy wielokrotnie brali udzial w procesie rekrutacyjnym, wie-
dza doskonale, Ze rozmowa o prac¢ moze przybiera¢ rézne formy. Oto kilka
z nich:
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Rozmowa przesiewowa

Jej zadaniem jest wyeliminowanie kandydatow, ktorzy nie spetniaja wymagan
oferowanego stanowiska. Podczas takiej rozmowy wazniejsze jest przekazanie
informacji o posiadanych umiejetnosciach, niz tworzenie pozytywnych relacji
z rozméwcg. Potencjalny pracodawca badz dziatajacy w jego imieniu konsultant
zadaje pytania wedtug wytycznych i omawia poszczegdlne punkty zyciorysu kan-
dydata, szukajac niescistosci i upewniajac sie co do jego kwalifikacji. Odmiang
rozmowy przesiewowej jest rozmowa przez telefon.

Rozmowa przez telefon

Rozmowy przez telefon majg z reguly charakter rozmoéw przesiewowych i maja
na celu eliminacje stabszych kandydatéw. Telefon z firmy moze by¢ zupelnie nie-
oczekiwany, a zwykla rozmowa o zyciorysie kandydata moze przeksztalci¢ sie
w rozmowe kwalifikacyjna.

Musimy by¢ gotowi na takie same pytania jak podczas standardowej rozmo-
wyY, trzeba zatem réwniez umie¢ odpowiedzie¢ na pytania dotyczace:
— motywagcji do pracy,
— posiadanych umiejetnosci,
— wiedzy o firmie, do ktérej kandydujemy,
— oczekiwan finansowych,
— pytan, jakie chcemy zada¢ rozméwcy.

Rozmowa w stresie

Celem rekrutera moze by¢ sprawdzenie, jak kandydat radzi sobie w trudnych
sytuacjach. Moze wigc zachowywac sie ztosliwie, zaczepnie albo kaza¢ dtugo na
siebie czeka¢. Rozméwca moze czasami zamilknaé w trakcie rozmowy. Bedzie
to proba badania reakcji kandydata na sytuacje stresogenne.

Rozmowa sam na sam

Jest ona zwykle poprzedzona wcze$niejszymi kontaktami. Ten rodzaj rozmo-
wy odbywa si¢ na ogdél, gdy wiadomo juz, ze kandydat posiada wiedz¢ i umie-
jetnosci wystarczajace na stanowisku, o ktore sie ubiega. Celem potencjalnego
pracodawcy jest przekonanie si¢, czy kandydat zaadaptuje si¢ w firmie i jak jego
umiejetnosci moga zosta¢ wykorzystane w organizacji.
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Rozmowa przy ,obiedzie”

Gdy przyszly pracodawca przeprowadza rozmowe przy stole w restauracji,
obowiazuja te same zasady, jak przy rozmowach prowadzonych w biurze. Jedy-
nie okolicznosci sa mniej zobowiazujace. Podczas takiej rozmowy kandydat musi
pamietac, ze jest to posilek biznesowy i ze jest uwaznie obserwowany i oceniany.

Rozmowa z komisja

Jest to powszechnie praktykowana forma rozmowy kwalifikacyjnej. Kandydat
prezentuje si¢ przed kilkoma przedstawicielami firmy, ktérzy beda decydowa¢
o jego zatrudnieniu. Podczas rozmowy mozna spodziewa¢ si¢ badania umie-
jetno$¢ rozwigzywania problemow przez kandydata. Komisja postawi problem
i poprosi kandydata o przedstawienie propozycji rozwigzania go. Rozméwcy
chcg w ten sposéb poznac sposdb rozumowania kandydata i wykorzystywania
jego umiejetnosci w sytuacjach zblizonych do przyszltych zawodowych dziatan.

Rozmowa grupowa

Najczesciej celem takiej rozmowy jest wykrycie umiejetnosci przywodczych
przysztych menedzeréw i pracownikéw obstugi klienta. Kandydaci w nieformal-
nej atmosferze dyskutuja na okreslony temat. Celem jest sprawdzenie umiejetno-
$ciinterpersonalnych, zastosowania wiedzy w praktyce, wlasciwej argumentacji.
Najlepsi kandydaci maja szanse na rozmowe indywidualna.

3.3.3. Bfedy rekruteréw popetniane w trakcie rozmowy kwalifikacyjne;

Zaréwno rekrutujacy, jak i kandydat, powinni by¢ §wiadomi putapek, w ktére
moze wpas¢ rekrutujacy pod wplywem zachowania kandydata. Do najczesciej
spotykanych bledéw naleza:

— pochopna ocena — ocena kandydata dokonana zostaje na podstawie pierw-
szego wrazenia; dzieje si¢ tak wtedy, gdy ocena kandydata dokonana zostaje
nie za pomocg wszystkich ustalonych kryteriow, ale na podstawie wygladu
zewnetrznego oraz zdolnosci interpersonalnych, jakie da si¢ zauwazy¢ na
pierwszy rzut oka;

— negatywne wrazenie — jedna zla informacja przewaza szale; dzieje sie tak
wtedy, gdy rekrutujacy, zauwazajac jakie$ braki, natychmiast podwaza cato-
$ciowy obraz kandydata, wyciaga wnioski na podstawie potowicznych danych;
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tymczasem moze okazac sig, iz kandydat w dalszej czgsci rozmowy mogtby

sie zaprezentowac o wiele pozytywniej;

— efekt aureoli — wycigganie wnioskéw na podstawie jednego z kryteriow; fakt,
ze kandydat wyrdznia si¢ pozytywnie na tle innych, nie oznacza jeszcze, ze
jest kandydatem idealnym na dane stanowisko; kazde z kryteriéw powinno
by¢ sprawdzone osobno, w rzetelny sposob;

— efekt rogéw — polega na pochopnym wycigganiu wnioskéw o kandydacie,
ktéry nie potrafi dowies¢ jakiej$ umiejetnosci; brak danej umiejetnosci u kan-
dydata nie oznacza jednak, iz jest to przypadek stracony; moze okazac sie, ze
posiada inne zalety, ktérymi nie moga poszczyci¢ sie inni kandydaci;

— skojarzenia — moga dotyczy¢ najrézniejszych rzeczy; wpiety w marynarke
znaczek tej samej szkoty, do ktérej chodzil rekrutujacy, wspdlne hobby, war-
stwa spoleczna, wiek, charakterystyczny wyglad — wszystko to moze nadawaé
specyficzne zabarwienie spojrzeniu rekrutujacego na kandydata i usposobic¢
do niego lepiej niz do innych; moze to znalez¢ uzasadnienie w rzeczywistych,
wyjatkowych cechach kandydata, ale réwnie dobrze moze si¢ okaza¢, ze re-
krutujacy dat kandydatowi niezastuzone fory;

— uprzedzenia — te same czynniki, ktére sklaniaja do faworyzowania jednych
kandydatow, moga wywola¢ uprzedzenia wobec innych; uprzedzenia moga
dotyczy¢ rozmaitych cech; moga by¢ to uprzedzenia o podlozu rasowym,
narodowo$ciowym lub plci, moga tez dotyczy¢ bardziej specyficznych cech
kandydata;

— stereotypy — ,,Rudzi sg falszywi”, ,Blondynki s glupie” — wyciaganie ta-
kich wnioskéw na podstawie wygladu jest bardzo niebezpieczne i w zasadzie
kandydat w starciu z rekrutujacym, reprezentujacym takie poglady nie ma
zadnych szans [Hackett, 1999].

Powyzej przedstawione zostaly najcze$ciej pojawiajace si¢ putapki, w kto-
re moze wpas¢ rekrutujacy. Sa takie, wobec ktérych kandydat jest w zasa-
dzie bezradny (stereotypy), sa jednak i takie, w ktore rekrutujacy wpada pod
wplywem oddzialywania kandydata. Starajacy si¢ o prace kandydat powi-
nien by¢ w pelni §wiadomy znaczenia swojego zachowania, jego wagi w od-
niesieniu do szans na zdobycie pracy. Powinien zatem w sposob optymalny
przygotowac si¢ do rozmowy, aby zminimalizowa¢ ryzyko popetnienia przez
rekrutujacego bledu.
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3.34. Pytania na rozmowie kwalifikacyjnej

Klopotliwe pytania i proba odpowiedzi

Idac na rozmowe, musimy wiedzie¢, ze rekruter nie ma prawa pyta¢ o wiek,

rase, religie, poglady polityczne, orientacje seksualng, dzieci czy stan cywilny.

Zdarzaja sie jednak trudne pytania, na ktére powinnismy by¢ przygotowani.

Oto niektore z nich:

»Nie ma Pan/i wielkiego doswiadczenia na takim stanowisku i w dziedzi-
nie, ktdrej dotyczy praca. Jak Pan/i poradzi sobie z nowymi obowigzkami?”
Sugerowana odpowiedz:

e ,Mam duze zdolnosci przystosowania si¢.”

» ,Mam duza motywacj¢ do pracy i to stanowisko jest dla mnie wyzwaniem.”
+ ,Jestem otwarty na nowe dziatania.”

 ,Nie mam zlych nawykéw i przyzwyczajen.”

»Jaka byfa Pana/i najwigksza porazka zawodowa?”

Podajemy najbardziej odlegla porazke z doswiadczenia zawodowego i wycia-
gamy z niej wnioski. Méwimy o nich rekruterowi, by wiedzial, czego sie na
tej podstawie nauczylismy.

»Co zmienilby/aby Pan/i w swoim zyciu?”

Nie podajemy wielu przyktadéw, poniewaz bedzie to sugerowac, iz nasze zy-
cie nie ukladalo si¢ pomysélnie. Przytaczamy nieliczne przyklady, prawie nie-
znaczace, ktore podczas dalszej rozmowy nie zdradzajg nic negatywnego na
nasz temat.

»Jak pogodzi Pan/i swoje zycie prywatne z karierg zawodowa?”

To pytanie jest bardzo cz¢sto zadawane. Nie udajemy, ze potrafimy by¢ jed-
noczesénie perfekcyjng matka lub perfekcyjnym ojcem i pracownikiem. Od-
powiedz: ,Miedzy pracg zawodowa a moim prywatnym zyciem nie ma tak
wielkich przeszkdd, jakby sie moglo wydawa¢; facze z powodzeniem te sfery
zycia i nigdy nie dochodzi do powaznych konfliktow”.

»-Co wyprowadza Pana/Panig z rownowagi?”

Sugerowana odpowiedz: ,,Jesli co§ mialoby mnie wyprowadzi¢ z réwnowagi,
byloby to zachowanie nie fair moich przetozonych i kolegéw; ponadto nic nie
moze zachwia¢ mojej réwnowagi”.

»Jak reaguje Pan/i na krytyke?”

Krytyka jest niezbedna w orientacji na danym stanowisku pracy i jest impul-
sem zmian. Odpowiedz: ,,Akceptuje zaréwno pochwale, jak i nagane. Akcep-
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tujac nagane, zastanawiam si¢ nad tym, jak pracuje i co moge, a co powinie-
nem poprawic.”.

»Czy ma Pan/i czesto problemy z innymi ludzZmi?”

Sugerowana odpowiedz: ,,A ktéz ich nie ma? Kazde spotkanie z ludZzmi im-
plikuje jakie$ konflikty, poniewaz kazdy ma wlasne wyobrazenia. Jednak
wszystko zalezy od tego, jak si¢ te konflikty rozwiaze, a to, o czym jestem
przekonany, potrafie dosy¢ dobrze.”.

»Jak dlugo szuka Pan/i pracy i dlaczego?”

Jesli rzeczywiscie dlugo poszukujemy zatrudnienia, musimy powiedzie¢ to
jasno i otwarcie wraz z powodami takiego stanu rzeczy. Pamigta¢ nalezy, by
nie méwic zle o bytym pracodawcy i unika¢ przypisywania winy wytacznie
innym (firmom, szefom, rodzinie).

»Jaka praca jest wedtug Pana/i idealna?”

Sugerowana odpowiedz: ,,Idealna bylaby praca, ktora stwarzataby mozliwos¢
rozwoju wszystkich moich umiejetnodci oraz wykorzystania wiedzy w do-
brej atmosferze pracy, zaréwno z korzyscia dla przedsigbiorstwa, jak row-
niez dla mnie.”.

»Jak, Pana/i zdaniem, zachowywal/a si¢ Pan/i podczas tej rozmowy kwali-
fikacyjne;j?”

Sugerowana odpowiedz: ,Mysle, ze zachowywalem si¢ jak dobry kandydat;
na poczatku bylem moze troch¢ zdenerwowany, ale w trakcie rozmowy ja-
sno i wyraznie wyjasnilem, dlaczego nadaje sie do tej pracy oraz ze koniecz-
nie chcialbym ja dostac.”.

Inne przykladowe stwierdzenia/pytania pracodawcy:

»Prosze powiedziec¢ co$ o sobie.”

»Prosze wymieni¢ swoje mocne strony.”

»Prosze wymienic¢ swoje stabe strony.”

»Dlaczego to wlasnie Pana/Panig mieliby$my zatrudni¢ na danym stanowisku?”
»Dlaczego stara si¢ Pan/i wlasnie o t¢ prace?”

»-Co Pan/i wie o naszej firmie?”

»Jakie sg Pana/i oczekiwania wobec pracodawcy?”

»Dlaczego to stanowisko wydaje si¢ Panu/i atrakcyjne?”

»Dlaczego wybral/a Pan/i ten, a nie inny kierunek studiéw? Te, a nie inng
uczelnig?”

»Czy majac mozliwo$¢ ponownego wyboru studiow, zdecydowatby/aby sie¢
Pan/i na ten sam kierunek?”

»Ktore z przedmiotéw budzily Pana/i zainteresowanie, ktore byly nielubiane?”
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— ,,Czy zamierza Pan/i uzupelnia¢ swoje wyksztalcenie? W jaki sposob?”

— ,Jakawiedza lub umiejetnosci pozyskane na studiach przydadza si¢ Panu/i w pracy?”

— ,,Czy nalezal/a Pan/i do jakiej$ organizacji studenckiej?”

— »Zczego utrzymywal/a sie Pan/i w czasie studiéw? Jak optacal/a Pan/i studia?”

— ,,Czy pracowal/a Pan/i w czasie wakacji lub dorywczo w ciggu roku?”

— ,Na czym polegata Pana/i poprzednia praca?”

— ,Dlaczego odszedl/odeszta Pan/i z poprzedniej pracy?”

— ,,Czy wykonywal/a Pan/i juz ten rodzaj pracy?”

— ,Jakie maszyny i urzadzenia potrafi Pan/i obstugiwac?”

— ,lle chcialby/aby Pan/i zarabiac?”

— ,Jak czgsto byl/a Pan/i nieobecny/a w poprzedniej pracy?”

— ,Jaki jest Pana/i stan zdrowia?”

— ,,Co sadzil o Panu/i poprzedni pracodawca?”

— ,0d kiedy moze Pan/i zacza¢ prace?”

— ,Jak Pana/i zdaniem wygladataby praca w naszej firmie?”

— ,Jaki jest Pana/i wymarzony zaw6d?”

— »Czy wie Pan/i czym zajmuje si¢ nasza firma?”

— ,Co sadzi Pan/i o nas?”

— »Co by Pan/i ulepszyt/a w naszej firmie?”

— ,Prosz¢ poda¢ swoje ostatnie osiggniecia?”

— ,,Jakie sa Pana/i cele zawodowe?”

— ,Prosze opisac jaki$ problem, ktory udalo si¢ Panu/i ostatnio rozwiazac?”

— ,Jak znosi Pan/i porazki?”

— ,Jaki jest wedtug Pana/i idealny szef?”

— ,Czy lubi Pan/i podrézowac?”

— ,Kto jest Pana/i najwigkszym autorytetem?”

— ,Jakie bylo Pana/i najwigksze niepowodzenie?”

— ,Jakie gazety Pan/i czyta?”

— ,,Jakie ma Pan/i hobby?”

— ,Ile chcialby/aby Pan/i u nas zarabia¢ na poczatek? Ile po dwdch latach, ile
po trzech?”

— ,,Co Pan/i zyska, pracujac u nas?”

— ,Jakie sa Pana/i plany na przyszlo§¢?”

— ,Jak sie Pan/i widzi za 10 lat?”

— ,Dlaczego odpowiedzial/a Pan/i na nasze ogloszenie?”

— »Czy widzial/a Pan/i nasza strone internetowa? Co nalezaloby na niej zmie-
ni¢/poprawic?”
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— ,Prosze¢ opisa¢ dzien pracy w naszej firmie?”

— ,,Co Pana/g motywuje do pracy?”

— ,Jaka jest Pana/i ulubiona ksigzka, film? Dlaczego?”
— ,Co w pracy jest dla Pana/i najwazniejsze?”

34. Znaczenie wizerunku osobowego
W procesie poszukiwania pracy

Jak juz wspominalismy, umiejetno$¢ zbudowania pozytywnego obrazu siebie
to jeden z warunkow sukcesu na rozmowie kwalifikacyjnej, a szerzej w calym
procesie rekrutacji.

Przyjrzyjmy si¢ zatem blizej temu, czym jest autoprezentacja i jak skutecznie
budowacé swdj pozytywny wizerunek.

34.1. Autoprezentacja

Autoprezentacja to proba zakomunikowania innym poprzez nasze wypowie-
dzi, zachowania niewerbalne i dzialania, tego, kim jeste$émy albo za kogo chcieli-
bysmy by¢ uwazani [Aronson, Wilson, Akert, 1997]. Umiejetno$¢ manipulowa-
nia wrazeniami jest bardzo wazna i wykorzystuje t¢ umiejetno$¢ chyba kazdy.
Wytworzenie pozytywnego wizerunku wlasnej osoby to z kolei jeden z podsta-
wowych warunkéw powodzenia na rynku pracy.

Pewno$¢ siebie, czyli eksponowanie swoich mocnych stron osobowosci, jest
podstawowym warunkiem korzystnej prezentacji swojej osoby jako partnera
dla innych ludzi, czy to w sytuacjach prywatnych, czy w kontaktach zawodo-
wych. Warto zatem wiedzie¢, jak robi¢ korzystne wrazenie na innych. Wazne jest
z pewnoscia pozytywne nastawienie do ludzi, otwarto$¢, zyczliwosc¢ i chec bycia
z nimi, czyli najogélniej tzw. inteligencja emocjonalna. Skladniki pozytywnej
autoprezentacji to rowniez panowanie nad emocjami, entuzjazm, kreatywnosc,
wiedza i do§wiadczenie.

W autoprezentacji niezwykle wazne jest pierwsze wrazenie, ktore tworzy
sie w pierwszej minucie spotkania nieznanych sobie os6b. Wedlug Mahrabiana
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najwazniejszym elementem, ktory sktada sie na pierwsze wrazenie jest wyglad.
Pierwsze wrazenie warunkuja rowniez takie elementy, jak ton glosu i tres¢ prze-
kazu. Warto postarac si¢ wypas¢ dobrze za pierwszym razem, bo korekta nie-
udanego pierwszego wrazenia wymaga sporo wysitku.

Na jakos¢ pierwszego wrazenia, ale tez na nasza wiarygodno$¢ i atrakcyjno$é
w kontaktach z ludzmi znaczacy wplyw maja zachowania niewerbalne, tzw. mowa
ciala (body language). Podczas przecietnej rozmowy dwdch oséb zdecydowana
wigkszo$¢ informacji ma charakter pozastowny (wazniejsze od tego, co méwimy
jest sposob komunikacji oraz przekazy niewerbalne).

M. Leary w ksigzce Wywieranie wrazenia na innych pisze, ze czlowiek anga-
zuje si¢ w manipulowanie wrazeniem, poniewaz jest przekonany, ze wywarte
przez niego wrazenie bedzie mialo powazne implikacje. Inaczej méwiac, liczy na
to, ze zwigkszy liczbe otrzymywanych nagréd lub zmniejszy koszty zyciowych
decyzji, jesli tylko uda mu si¢ wywrze¢ odpowiednie wrazenie. Posiadanie ko-
rzystnego wizerunku wplywa na nasze codzienne zycie. Osoby, ktére wywieraja
niekorzystne wrazenie maja niewielu przyjaciol, sa mniej lubiane, trudniej im
znalez¢ prace, otrzymac podwyzke lub awans. Z punktu widzenia teorii auto-
prezentacji jednym z gléwnych powodoéw, dla ktorych ludzie sg odrzucani przez
innych lub wykluczani z grupy, jest fakt, ze wywarli niekorzystne wrazenie. Oto-
czenie odrzuca jednostke, ktora posiada nieakceptowane przez wigkszo$¢ cechy.

Osoba, ktora jest postrzegana jako niemoralna, niekompetentna, jest izolowa-
na, odrzucana. I odwrotnie — kto$, kto jest odbierany pozytywnie, czyli ma ce-
chy spotecznie pozadane, moze tatwiej zdoby¢ sympatie i zaufanie innych. Spo-
sobem na unikniecie odrzucenia jest zatem prezentowanie takiego wizerunku
siebie, ktory uzyska spoleczng akceptacje oraz wystrzeganie sie demonstrowania
obrazu, ktory doprowadzi do wykluczenia [por. Leary, 2002].

Jak zauwaza przywolywany przed chwilg Leary, najbardziej bezposrednia
metodg przekazywania informacji o wlasnej osobie jest werbalny opis. Czlowiek
opowiadajacy innym o swoich upodobaniach, doswiadczeniach, dokonaniach
czy porazkach, rodzinie i uczuciach kreuje w swoim otoczeniu okreslony wize-
runek siebie. Kandydaci na dane stanowisko dokonuja tej swoistej autoprezen-
tacji za pomocg zyciorysow, listow motywacyjnych badz tez w czasie rozmowy
kwalifikacyjnej [Leary, 2002].
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34.2. Wizerunek osobowy

Umiejetno$¢ wyeksponowania swoich zalet, umiejetno$¢ odpowiedniej kre-
acji swojego wizerunku jest rzecza niezwykle istotng przy poszukiwaniu pracy.
Czym zatem jest 6w wizerunek i na czym polega sztuka jego kreowania?

Moéwiac najprosciej, wizerunek to pelne, calo$ciowe wyobrazenie rzeczy lub
czlowieka. Jest on syntezg tego wszystkiego, co o danym przedmiocie wiemy
oraz tego, co o nim myslimy. Wizerunek jest wynikiem naszych doswiadczen
osobistych, codziennych obserwacji, tego, co ustyszeli§my. Mozna powiedzie¢, iz
jest to swego rodzaju ztozona konstrukcja, rodzaj mozaiki z ruchomych elemen-
tow [Mazur, 2002: 82]. Barbara Rozwadowska zauwaza, iz: ,Wizerunek osoby
to — najogolniej rzecz ujmujac — wrazenie, jakie wywiera ona na innych.
Zazwyczaj jest on utozsamiany z warto$cig osoby, ma swiadczy¢ o jej umiejet-
nos$ciach, osobowosci, pozycji spolecznej. Czesto jest takze odbiciem wnetrza
(np. brak zorganizowania i niekompetencja moze znajdowa¢ odzwierciedle-
nie w niechlujnym wygladzie). [...] Kazdy czlowiek ma swéj wizerunek. Czy
tego chce, czy nie, Swiadomie badz nie§wiadomie, oddzialuje na innych swo-
im wygladem, gestem czy wypowiedzianym stowem. Na wizerunek sktada-
ja sie zarowno elementy stale, jak i zmienne” [Rozwadowska, 2002: 268-269].

Podstawowe elementy wizerunku osobowego:

— wyglad zewnetrzny (cechy fizyczne, tj. wiek, waga, wzrost);

— komunikacja werbalna;

— komunikacja niewerbalna (na ktorg skiada sie zaréwno mowa ciala: gesty,
mimika, postawa ciala, kontakt wzrokowy, ubior, jak i sposéb komunikacji:
intonacja, szybko$¢ méwienia, tembr glosu itp.);

— profil osobowoséciowy (wyznawane wartosci, sposéb wyrazania i okazywa-
nia emocji);

— przeszlosé;

— uklad wiedzy, umiejetnosci i kompetencji (wyksztalcenie, doswiadczenie);

— otoczenie (spoleczne: rodzina, znajomi; fizyczne: wyglad przestrzeni, przed-
mioty codziennego uzytku);

— sposdb spedzania wolnego czasu.

Przytoczone powyzej sposoby rozumienia pojecia ,wizerunek” pokazuja, ze
kazdy z nas, niezaleznie od tego, czy chce, czy nie, ma swdj wizerunek. Jest to
fakt niepodwazalny. Rdwnie niepodwazalne jest jednak to, iz to, jaki bedzie nasz
wizerunek zalezy tylko i wylacznie od nas, od naszej konsekwencji lub jej bra-
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ku w ksztaltowaniu obrazu siebie. Dobrze zatem, aby kreacja ta byta §wiadoma
i zgodna z intencjami.

Wizerunek osobowy, stworzony przez kandydata do pracy ma przedstawi¢
w umystach rekrutujacych pozadany obraz kandydata. Wizerunek powinien
uwzglednia¢ takie cechy osobowosci, jak: temperament, styl méwienia, jezyk
ciala, osiggniecia, wiedza, oraz cechy fizyczne: wiek, wyglad, pte¢.

Wymienione na koncu cechy fizyczne kandydata sg niezwykle istotne, jak za-
uwaza bowiem E. Aronson, jedng z uderzajacych prawidtowosci jest powszechne
przeswiadczenie, iz atrakcyjnos¢ fizyczna jest $cisle powigzana z innymi poza-
danymi cechami. E. Aronson przywoluje na potwierdzenie tego faktu badanie
K. Dion, na podstawie ktorego stwierdzono, ze osobom atrakcyjnym przypisy-
wano zdecydowanie wiecej cech pozytywnych i dawano lepsze prognozy po-
mys$lnosci [Aronson, Wilson, Akert, 1997].

Niemniej, atrakcyjnos¢ fizyczna kandydata to nie wszystko. Réwnie wazne
jak wyglad (a pewnie duzo wazniejsze) sa te cechy, ktdre bezposrednio oddzia-
tujg na decyzje rekrutacyjng. Kluczowymi wydaja sie tu by¢ osobiste cechy kan-
dydata, takie jak: wiarygodno$¢, uczciwo$¢ i kompetencja. Niezmierne wazne
sg tez cechy komunikacyjne kandydata. Rekrutujacy si¢ powinien wzbudzac za-
ufanie i pozytywne emocje, méwic jasno i zrozumiale, by¢ odpornym na stres
oraz mie¢ poczucie humoru.

Znaczenie jezyka i stylu komunikowania
Jednym z wazniejszych elementéw wizerunku jest jezyk i styl komunikowa-
nia. Profesjonalny wizerunek wymaga od kandydata umiejetnosci zwartego, ale
jednoczesnie pelnego wyrazania swoich mysli, pogladéw i aspiracji. S osoby;,
ktdre posiadajg ku temu predyspozycje naturalne. Zdecydowana wiekszos¢ musi
sie jednak tego uczy¢. Jak zauwaza B. Rozwadowska, dobry méwca trzyma sie
w swojej wypowiedzi pewnego logicznego porzadku, nie zbacza z tematu, uzywa
jezyka prostego i zrozumialego. Jego wypowiedzi nie s3 monotonne, usypiajace,
wazne tresci s3 wyraznie intonowane. Istotng cecha dobrego moéwcy jest tak-
ze to, ze sprawia wrazenie pewnego siebie i swoich racji [Rozwadowska, 2002].
Szczegolnie istotng role pelni funkcja perswazyjna jezyka. Perswazyjne ele-
menty tekstu stuza bezposredniemu i posredniemu stymulowaniu postaw, sta-
néw przekonaniowych. Mozna wyrdzni¢ trzy rodzaje perswazji:
— perswazja przekonujaca jest to racjonalna argumentacja, w ktorej w sposob
rzetelny interpretuje si¢ zjawiska i procesy spoleczne, przedstawia fakty, przy-
tacza dane statystyczne, wysuwa logiczne wnioski,
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— perswazja naklaniajgca nastawiona jest na zjednanie mozliwie najwiekszej
rzeszy zwolennikéw dla koncepcji, ktora jest propagowana przez nadawce,
— perswazja pobudzajaca (agitacja) stuzy pozyskaniu zwolennikéw dla doraz-

nych celéw [por. Borkowski, 2003].

Czlowiek, ktdry jest $wiadomy wagi swojego stowa i jego wpltywu na wize-
runek, panuje nad swoja wypowiedzig. Potrafi wyraza¢ swoja opini¢ w sposdb
zwiezly i bezposrednio zwigzany z tematem. Jego wypowiedz jest jasna, dzigki
czemu druga strona bez problemu rozumie to, co jest tematem przekazu. Dobry
moéwca unika stosowania zargonu i sloganéw. Ponadto jego wypowiedz pozba-
wiona jest emocjonalnosci, jest natomiast spokojna i wywarzona.

Zachowania niewerbalne

Jak pokazuje wiele badan, podstawa komunikacji miedzyludzkiej nie sa wy-
powiadane stowa, ale mimika, postawa, gesty, tembr glosu, a wigc to wszystko,
co sklada si¢ na komunikacje niewerbalng. To ona decyduje o wrazeniu, jakie
ludzie wywierajg na innych i potwierdza badz zaprzecza wypowiadanym sto-
wom. Dzigki mowie ciala mozemy demaskowac¢ falsz i zaklamanie, mozemy sie
takze upewnic¢, czy dana osoba méwi prawde. Zachowania gestualne moga stu-
zy¢ réwniez maskowaniu niepozadanych stanéw emocjonalnych, np. uémiech
stuzy zamaskowaniu poczucia zaklopotania i niepewnosci.

Za pomocy zachowan niewerbalnych — postawy ciata, maniery gestykula-
cyjnej, mimiki twarzy — mozna imitowac takie cechy osobiste, jak godnos¢,
szlachetnos¢, dostojenstwo, skromno$¢. W arsenale zachowan niewerbalnych
znajduje si¢ takze ubior. Poprzez ubiér buduje si¢ koncepcje siebie, zgodna z kre-
owanym obrazem [por. Marciniak, 2001]. Stréj to element wizerunku, ktory de-
cyduje o pierwszym wrazeniu, pozwala tworzy¢ opinig jeszcze zanim cokolwiek
zostanie powiedziane. Swiadczy o osobie i jej dostosowaniu do otoczenia. Poprzez
ubiér latwo zidentyfikowa¢ osobe, ocenic jej osobowos¢ i kompetencje [Rozwa-
dowska, 2002]. Ubranie stanowi wizytowke kazdego z nas. Dlatego powiedzenie,
ze nie szata zdobi czlowieka pozostaje w sprzecznosci z rzeczywistoscia, z co-
dziennym doswiadczeniem. Stréj bowiem jest tym elementem naszego wygla-
du, ktéry wptywa na to, jak jestesmy odbierani przez otoczenie. Zupelnie inaczej
bedzie odbierany me¢zczyzna ubrany w garnitur niz ten sam odziany w dzinsy,
wyciagnieta bluze i adidasy. Inne wrazenie zrobi kobieta ubrana w bluzke i sze-
roka spddnice, niz ta ktéra zatozy mini i body [Leary, 2002].

M. Eggert, jeden z przywolywanych wczes$niej specjalistow w zakresie zarzg-
dzania zasobami ludzkimi, przedstawia kilka podstawowych rad dotyczacych
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ubioru, ktérymi powinni kierowac si¢ ludzie idacy na rozmowe kwalifikacyjng.
Wedlug niego osoba bedaca kandydatem do pracy powinna ubierac sie w to, co
pasuje do niej stylem i kolorem. Nie nalezy by¢ bezkrytycznym niewolnikiem
mody. Wybierane stroje powinny by¢ raczej konserwatywne i w miare mozli-
wosci najlepszej jakosci, na jaka nas sta¢. Co wazne, ciemne kolory robig lepsze
wrazenie, rownie istotne jest ich zharmonizowanie. Eggert zauwaza takze, iz nie-
mal kazda branza posiada swoisty, preferowany styl ubioru. Dlatego tez ludzie
poszukujacy pracy powinni zorientowac si¢ przed rozmowa, jaki styl w danej or-
ganizacji dominuje, jakie nosi si¢ krawaty, fryzury itp. Nie oznacza to, iz trzeba
by¢ ,klonem”, aby odnies¢ sukces, jednak z calg pewnosciag umiejetnie dobrany
ubiér moze by¢ pomocny [Eggert, 2002].

Ze stylem i sposobem ubierania nieodlacznie zwigzany jest preferowany przez
nas kolor. Kazdy z nas ma swoje ulubione kolory, w ktérych czuje si¢ i wyglada
dobrze. Trzeba jednak pamietac, ze kolory to swoisty jezyk, ktéry trafia bezpo-
srednio do podswiadomosci i wpltywa na odbidr i emocje partnera interakeji.
Kazda barwa ma swoja symbolike. W zaleznosci od kontekstu przypisuje si¢ ko-
lorom rézne znaczenia. I tak np. kolor czerwony moze by¢ odbierany jako kolor
milosci, dojrzalosci, wladzy, ale jednoczesnie symbolizuje on waleczno$¢, wy-
buchowos¢, gwaltownosé. Kolor niebieski to glebia, przezroczystos, ale takze
przygnebienie, chlod. Barwa biala kojarzy sie z higiena, uczciwoscig, ale i z zim-
nem. Kolor pomaranczowy to zar, ale i napastliwo$¢ [Janik-Wiszniowska, 2002].

Zabiegi wokol wygladu zewnetrznego sa chyba najbardziej rzucajacym sig
w oczy sposobem autoprezentacji. Jak juz wspomnielismy, badania wykazaty, iz
stopien atrakcyjnosci fizycznej ma wplyw na to, jakie wnioski wyciagaja inni na
nasz temat. Trudno si¢ zatem dziwi¢ temu, Ze tyle czasu i pieniedzy ludzie po-
$wiecaja na to, aby dobrze wyglada¢. Mozna powiedzie¢, iz wszystko, co zmierza
do poprawienia wygladu, stanowi taktyke autoprezentacyjna.

Mowa ciala, to nie tylko wyglad zewnetrzny i ubidr, ale takze gesty, sposob
zachowania. Przy pierwszym kontakcie niezwykle wazne sg takie elementy za-
chowania, jak sposob podania reki, sposob siadania, gestykulacja. Mowa ciata
to niezwykle rozbudowana sfera, stad przyjrzyjmy sie tylko kilku wazniejszym
elementom, w szczeg6lnosci tym zwigzanym z sytuacja pierwszego kontaktu,
bedacym w zasadzie elementem wasko rozumianego savoir vivre. Jakkolwiek sg
to tylko wybrane gesty, to ich znaczenie w sytuacji autoprezentacyjnej jest nie
do przecenienia:

— Podanie reki — ten symboliczny gest moze wyrazac szacunek, przywigza-
nie, zyczliwo$¢, przyjazn, obojetnos¢ czy lekcewazenie — w zaleznosci od
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sposobu, w jaki bedzie wykonany. Wazne jest, abysmy byli §wiadomi wagi
tego, wydawac by sie mogto, malo znaczacego gestu. Psycholodzy dowodza
bowiem, ze nie tylko ubiér wplywa na pierwsze — najwazniejsze — wra-
zenie. Przedstawienie si¢ i podanie reki bardzo mocno wpltywa na to, czy
dalsza cze$¢ rozmowy bedzie przebiega¢ w milej atmosferze. Psychologo-
wie juz dawno udowodnili, ze to w pierwszych kilku chwilach od poznania
czlowieka wyrabiamy sobie o nim zdanie, ktére na dtugo pozostaje w na-
szej glowie. Lubimy po prostu ,,szufladkowa¢” ludzi juz na samym poczatku
znajomosci z nimi. Najczgsciej czynimy to w sposob pod$wiadomy, potem
niechetnie ,przesuwamy” czlowieka ,,z jednej szufladki do drugiej”. Jesli
zatem pierwsze wrazenie bedzie niemile, pozostanie na diugo. Jak zauwa-
za M. Eggert: ,,Nie ma udokumentowanych powigzan miedzy usciskiem
dloni a osobowoscia, ale wielu rekrutujacych wierzy w ich istnienie. Maja
tak niewiele informacji o kandydacie, ze chwytaja si¢ kazdej mozliwosci,
szczeg6lnie na poczatku rozmowy, kiedy powstaje pierwsze wrazenie. |[...]
Nikt nie da ci pracy na podstawie uscisku dioni, ale dobry, przyjazny i sil-
ny uécisk moze pomoéc w stworzeniu wizerunku, na jakim ci zalezy”
[Eggert, 2002: 39]. Z gestem podania reki wigze si¢ jeszcze jedna niezwy-
kle istotna zasada, to gospodarz spotkania, a wigc w przypadku rozmowy
kwalifikacyjnej rekrutujacy, wita sie z gosciem. Podanie reki moze miec¢
miejsce jedynie z inicjatywy gospodarza.

Sposob siadania — jak zauwazajg rekrutujacy, niezwykle czesto spotykang
manierg u kandydatéw do pracy jest ,rozwalanie si¢” na fotelach z rekami
zalozonymi za kark. Taki sztuczny luz nie jest zwykle mile widziany. Dlatego
nalezy siada¢ wygodnie, ale prosto, prezentujac postawe otwartg. Nie nale-
zy podkurcza¢ nég gleboko pod krzesto, niewskazane jest takze siadanie na
krancu krzesta, pochylajac si¢ gteboko do przodu. Dlonie nie powinny by¢
chowane pod st6l, ale najlepiej oprze¢ je na kolanach, poreczach krzesta lub
stole. Siadajac, nalezy wybiera¢ takie miejsce, ktére bedzie po prostu wygod-
ne [,,Pracuj”, 2000].

Gesty (mowa ciala) — komunikaty przekazywane za pomocg ciata maja duza
moc i moga w znaczacy sposob zwiekszy¢ szanse na pozytywne przejscie roz-
mowy kwalifikacyjnej. Jak radza rekrutujacy, w czasie rozmowy kwalifika-
cyjnej nalezy czesto si¢ usémiechad, kiwaé glowa podczas wypowiedzi prowa-
dzacego rozmowe, mie¢ cialo lekko pochylone do przodu podczas stuchania
i odpowiadania na pytania, mie¢ niemal ciagly kontakt wzrokowy z komisja
[Eggert, 2002].



116 m Il MATERIALY INFORMACYINO-METODYCZNE WSPIERAJACE ABSOLWENTOW UCZELNI NA RYNKU PRACY

3.5. Aktywne metody poszukiwania pracy

Niewiele 0sob zdaje sobie z tego sprawg, ze aktywne poszukiwanie pracy, to
»praca na pelnym etacie”. Znakomita wiekszo$¢ absolwentéw i bezrobotnych
poszukuje pracy za pomocg tylko jednej lub dwdch metod. Najczesciej poszu-
kuje sie pracy przez Internet, ogloszenia prasowe, medialne, w urzedach pracy
czy agencjach zatrudnienia. W Internecie dostepne sa kreatory dokumentéw
aplikacyjnych, kalkulatory placowe, porady prawne lub porady doradcy zawo-
dowego on-line. Mozna tez znalez¢ tam informacje o tendencjach na rynku pra-
cy, metodach szukania pracy, oferty praktyk, stazy, szkolen w kraju i za granica
[Wasilewska, 2006]. Obecnie jednak wigkszos¢ pracodawcédw chetniej zatrudnia
osoby polecone.

Jedna z najbardziej skutecznych metod poszukiwania pracy jest networking,
czyli budowanie sieci znajomych. Wedtug specjalisty problematyki Roberta Wen-
dta [Wendt, Turniak, 2006] jest to swiadomy proces wymiany informacji, za-
sobow, wzajemnego poparcia i mozliwosci, prowadzony za pomoca wzajemnie
korzystnych kontaktéw. Jak wynika z réznych badan, okoto 65% do 85% oséb
znajduje prace dzigki sieci kontaktow. ,W networkingu chodzi o pielegnowanie
relacji z innymi ludzmi w taki sposdb, aby mozna byto sie do kogo$ zwrdci¢, gdy
potrzebujesz informacji i wsparcia, oraz komus pomoc, gdy bedzie mu to potrzeb-
ne” — czytamy w publikacji L. Michelle Tulliera Networking [2006], ktéra moze
poszerzy¢ wiedz¢ zainteresowanych na ten temat. Réwniez na portalach spolecz-
no$ciowych promowana i upowszechniania jest idea networkingu. Budowanie
sieci kontaktow to — jak sie zatem wydaje — najskuteczniejszy sposob aktyw-
nego uczestnictwa w rynku pracy. Im wiecej kontaktéw posiadamy, tym wiek-
sze s nasze szanse na znalezienie wymarzonej pracy. Budujac sie¢ relacji, nalezy
uwzgledni¢ rézne kregi: rodzine, kolegéw i znajomych, osoby poznane w trakcie
edukacji badz w poprzednim miejscu pracy. Warto takze wlacza¢ si¢ w dziatal-
no$¢ rozmaitych organizacjii stowarzyszen, by¢ aktywnym uczestnikiem portali
i forow internetowych zwigzanych z interesujagcym nas obszarem zawodowym.

Obok sieci kontaktow najskuteczniejszymi metodami aktywnego poszuki-
wania pracy s3:

— odpowiadanie na ogloszenia zamieszczane w prasie i na portalach inter-
netowych;

— rejestrowanie si¢ w bazach agencji zatrudnienia, agencjach posrednictwa pra-
cy, agencjach pracy tymczasowej, urzedach pracy i firmach headhunterskich;
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— bezposrednie zglaszanie do firm swoich aplikacji — w tym celu nalezy przy-
gotowac baze firm, w ktorych chcialoby si¢ pracowa¢; majac liste takich firm,
mozna przystapi¢ do przygotowywania dokumentéw aplikacyjnych, ktére zo-
stang wyslane badz dostarczone osobiscie do poszczegolnych przedsigbiorstw;

— udzial w targach pracy, konferencjach i seminariach branzowych — udziat
we wskazanych spotkaniach to szansa na bezposrednie nawigzanie kontaktu
z pracodawcami oraz uzupetnienie wiedzy o nowosciach w branzy i dziata-
niach podejmowanych przez poszczegdlne firmy;

— zamieszczenie swojej oferty w mediach — z reguly osoba poszukujaca pracy
szuka odpowiedniej dla siebie oferty w gazetach i portalach internetowych;
jakkolwiek jest to wazny kanal poszukiwania pracy, to nie mozna zapominac,
ze osoba poszukujgca pracy moze zainteresowa¢ pracodawce zamieszczong
przez siebie oferta; wlasng oferte pracy mozna zamiesci¢ w gazecie, lokalnym
radiu, na portalach spolecznosciowych badz na tablicach ogloszen.

3.6. Wybrane wspotczesne metody rekrutadi

Absolwenci poszukujacy pracy moga spotkac sie z r6znymi metodami i na-
rzedziami rekrutacji i selekcji kandydatéw stosowanymi przez rekruteréw.
Wazne jest posiadanie aktualnej wiedzy na temat metod doboru pracowni-
kéw, co pozwoli kandydatom na zwigkszenie swoich szans na zmieniajagcym
sie rynku pracy.

3.6.1. Assessment Center jako narzedzie rekrutacyjne

Podczas rekrutacji pracownikow kandydaci najczesciej spotykaja si¢ z typo-
wa rozmow3 kwalifikacyjng (szerzej piszemy o niej w podrozdziale 3.3). Jednak
coraz czesciej w procedurze wyboru pracownika pracodawca moze zechcie¢
sprawdzi¢ umiejetnosci kandydata przy wykorzystaniu szeregu narzedzi, stosu-
jac m.in. zadania probne (symulacyjne), weryfikujace praktyczne umiejetnosci
zwigzane z konkretnym stanowiskiem pracy. Woéwczas najlepszym rozwigza-
niem jest skorzystanie z metody Assessment Center.
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Metoda Assessment Center (AC) okreslana jest czesto jako ,,centrum oceny”
lub ,,centrum oceny zintegrowanej”. Mozna ja zdefiniowa¢ jako kompleksowe
badanie i ocene¢ kandydatéw [Suchar, 2005: 95]. AC moze by¢ jednym z etapow
rekrutacji. Jako zbior testow i narzedzi sprawdzajacych jest metodg skutecznej
weryfikacji zawodowej stosowanej przy rekrutacji na wysokie stanowiska kie-
rownicze. Assessment Center to metoda, ktéra umozliwia kompleksowe podej-
$cie nie tylko do procesu selekeji, oceny personelu, ale takze planowania kapi-
tatu ludzkiego. Polega na udziale grupy kandydatéw w symulacjach realnych
sytuacji zdarzajacych si¢ w pracy zawodowej. W trakcie takiej sesji odtwarza
si¢ elementy pracy wykonywane na danym stanowisku, a wyniki uzyskiwane
przez uczestnikow sg rejestrowane, a nastgpnie poréwnywane z wymaganiami
umieszczonymi w profilu kandydata na dane stanowisko. Dzigki temu organi-
zacja moze wybra¢ osoby najlepiej spelniajace jej oczekiwania oraz zatrudni¢
je na stanowiskach najlepiej odpowiadajacym ich predyspozycjom oraz cechom
charakteru.

Przygotowujac sesje dla kandydatéw, pracodawca analizuje stanowisko pod
katem okreslonej wiedzy zawodowej, kompetencji, zdolnosci, umiejetnosci czy
cech charakteru niezbednych do efektywnego funkcjonowania na danym sta-
nowisku [Lipinska-Grobelny, 2005]. Podczas symulowanej sytuacji zawodowej
obserwowani kandydaci powinni spetnia¢ okre§lone w profilu zawodowym
wymagania. Poniewaz jest to jedna z nowszych metod, przyblizmy jej zasady
i strukture.

Zasady przeprowadzania rekrutacji symulacyjnej:

— uczestnicy zajec s3 obserwowani przez zespot osob oceniajacych; typowy ze-
spol bioracy udzial w zajeciach w charakterze uczestnikow sklada sig z sze-
$ciu 0sdb, ktdre s3 oceniane przez troje asesoréw;

— do oceny wykorzystuje si¢ kombinacje¢ metod, ktére obejmuja symulacje
wszystkich najwazniejszych zadan na danym stanowisku;

— wszystkie informacje zebrane podczas Assessment Center nalezy podsumo-
wac i pogrupowaé, np. wedlug podstawowych kompetencji wymaganych na
konkretnym stanowisku pracy.

Rodzaje osrodkow oceny:

— osérodki selekeji zewnetrznej — celem jest dobor pracownikéw spoza firmy
(typowym przykladem jest osrodek absolwentdw),

— osérodki selekcji wewnetrznej — celem jest wytanianie kierownikéw zespo-
téw sposréd pracownikéw firmy lub oséb, ktére nalezy skierowaé na szkole-
nia doskonalgce umiejetnosci.
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Rodzaje wykonywanych ¢wiczen:

»sprawy biezace” — symulowanie sytuacji wymagajacej nadrobienia zaleglo-
$ci z typowym zestawem dokumentdéw i spraw, ktdre czekajg na pracownika
po powrocie z delegacji, wakacji itp.; ¢wiczenie to wykorzystywane jest do
pomiaru umiejetnosci dobrej organizacji pracy i zarzadzania czasem;
¢wiczenia analityczne — polegaja na rozwigzywaniu przez uczestnika ana-
litycznych zadan;

¢wiczenia w parach — biorg w nich udzial statysci, ktérych zadaniem jest ode-
granie roli np. klienta lub czlonka zespotu, oraz uczestnicy Assessment Center
grajacy role charakterystyczng dla przyszlej pracy; ¢wiczenie to stuzy do spraw-
dzania umiejetnosci interpersonalnych, podejmowania decyzji czy tez negocjacji;
¢wiczenia w grupach — najwazniejsze ¢wiczenia grupowe to dyskusje doty-
czace rozwigzywania problemoéw biznesowych oraz negocjacje; w tego rodzaju
¢wiczeniach negocjacyjnych kazdy uczestnik ma przypisana role;

»koszyk zadan” (In-basket) — ¢wiczenie to polega na uporzadkowaniu w okre-
$lonym czasie otrzymanej, réznorodnej firmowej dokumentacji (listy, rapor-
ty, wykaz spraw do realizacji, dokumenty do podpisu), ustaleniu priorytetu
i skierowaniu spraw do odpowiednich adresatow;

prezentacja, w ktorej zadaniem uczestnika jest przygotowanie krétkiego wy-
stapienia na okreslony w instrukeji lub wybrany przez siebie temat.
Zadania, ktore otrzymuja kandydaci ubiegajacy si¢ o konkretne stanowisko,

maja réwniez wymiar praktycznego zastosowania, np. nalezy zredagowac list,
zaplanowac spotkanie, zaprojektowa¢ plakat lub ulotke, opracowac analize lokal-
nego rynku pracy czy wykonac zadanie z zastosowaniem konkretnego programu.
Zardéwno w symulacjach grupowych, jak i ¢wiczeniach indywidualnych rekrute-
rzy obserwuja i oceniaja kandydata w aspekcie: umiejetnosci interpersonalnych,
komunikacyjnych, podejmowania rél czy sklonnosci przywddczych oraz funk-
cjonowania kandydata w grupie [Suchar, Suchar, Stolnicka, Swierzyniski, 1995].

1.

Przebieg Assessment Center:

Przygotowanie wyselekcjonowanej listy uczestnikow sesji AC, ktére pomyslnie

przeszly poprzednie etapy rekrutacji (analiza CV, rozmowa kwalifikacyjna).
Sporzadzenie listy kompetencji poddawanych ocenie, czyli budowanie tzw.
profilu kompetencyjnego.
Dobranie odpowiednich ¢wiczen diagnozujacych wybrane kompetencje.
Przetestowanie zestawu ¢wiczen na grupie kontrolnej, np. sprawdzenie ro-
zumienia instrukcji, wtasciwe okreslenie czasu i poziomu trudnosci kazde-
go z ¢wiczen.
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5. Dobdr i szkolenie asesoréw obserwujacych i oceniajacych kandydatéw.

6. Zaproszenie zakwalifikowanych kandydatéw do AC i poinformowanie ich
o celu i przebiegu sesji AC.

7. Przeprowadzenie oceny metodg AC.

8. Dyskusja asesorow i wystawienie ocen ogdlnych kompetencji dla kazdego
z uczestnikow. Kazda kompetencja powinna zosta¢ oceniana przy okazji
przynajmniej dwdch lub trzech ¢wiczen.

9. Sesjainformacyjna zwrotna dla kandydatéw z udziatem oceniajacego aseso-
ra lub pracownika dzialu personalnego [Filipowska, Jurek, Molenda, 2004].

Cele metody AC:

— dostarczenie obiektywnych informacji o kompetencjach ocenianych oséb,

— umozliwienie praktycznego sprawdzenia deklarowanych umiejetnosci,

— zdobycie wielu cennych informacji o pracownikach,

— mozliwo$¢ wyznaczenia optymalnej $ciezki rozwoju zawodowego.

Cele stosowania metody AC przez rekruteréw wskazuja na koniecznos¢ weze-
$niejszego zaznajomienia si¢ z ta metoda selekcji pracownikéw i odpowiedniego
przygotowania sie do niej przez absolwentdow.

AC jest narzedziem, ktére — dobrze przygotowane, dobrze dopasowane do
stanowiska i odpowiednio przeprowadzone — daje szereg informacji o kandy-
dacie. Jednak ze wzgledu na koszt i czas potrzebny na zorganizowanie sesji jest
rzadko stosowane. Pracodawcy, poszukujac pracownikow, korzystaja czesciej
z innych form rekrutacji, a takze instytucji i firm posrednictwa pracy.

3.6.2. Referencje

Referencje s znaczacym elementem wykorzystywanym przez rekrutera w pro-
cesie rekrutacji. Koniecznosci ich przedstawienia nalezy spodziewa¢ si¢ zwlaszcza
w branzach zamknigtych, takich jak finansowa, farmaceutyczna, technologicz-
na, a wiec tych, gdzie zatrudnia si¢ okreslong, profesjonalna grupe oséb, o kto-
rych zasiega si¢ opinii zaréwno u bylych pracodawcow, wspolpracownikow, jak
réwniez u aktualnych klientéw. Do klasycznej formy opiniowania coraz czgsciej
dolaczane sg obecnie ,referencje z sieci”. Wykorzystywane sg profile na porta-
lach spotecznosciowych: LinkedIn, GoldenLine, Facebook, Tweeter — oczywi-
$cie jesli kandydat je posiada i jego konta majg charakter otwarty.
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3.7. Rola i zadania agencji zatrudnienia na rynku pracy

W zwigzku ze zmniejszeniem si¢ mozliwosci zatrudnienia w formie stalej
umowy o prace rozwinela si¢ dzialalno$¢ firm posredniczacych miedzy praco-
dawcami a poszukujgcymi pracy. Firmy te to niepubliczne jednostki organiza-
cyjne dziatajace w Polsce w pieciu kategoriach:

— agencje prowadzace posrednictwo pracy na terenie Polski,
— agencje prowadzace posrednictwo do pracy za granica,

— agencje doradztwa personalnego,

— agencje pracy tymczasowej,

— agencje poradnictwa zawodowego.

Agencje zatrudnienia poszukujg pracownikow na zlecenie prywatnych firm,
a ich biznesowy sukces zalezy od tego, czy znajda dobrego kandydata na wol-
ne stanowisko oferowane przez klienta. S zatem dla osoby poszukujacej pracy
swoistym promotorem i doradca. Agencje dbaja o wysokie standardy obstugi
klientow (firm) i kandydatéw. Dzieki temu odnoszg sukces na rynku pracy. Jest
to takze jeden z wyznacznikéw wiarygodnosci agencji. Warto pamietac, ze pod-
stawowym wyznacznikiem tej wiarygodnosci jest to, czy agencja posiada certyfi-
kat marszatka wojewddztwa (wlasciwego ze wzgledu na siedzibe firmy) o wpisie
do rejestru agencji zatrudnienia.

Agencje posrednictwa pracy na terenie Polski

Tego rodzaju agencje rekrutuja pracownikéow dla pracodawcow z kraju. Ich
ustugi dla 0s6b poszukujacych pracy sa catkowicie bezptatne. Czgsto prowadza
one swoje serwisy internetowe, gdzie mozna znalez¢ ogloszenia o rekrutacji na
wolne stanowiska w tych firmach, ktére sg ich klientami. Ponadto tworza bazy
kandydatow, do ktorych mozna zglosi¢ si¢ on-line (przysylajac e-mailem swo-
je CV albo wypelniajac formularz aplikacyjny). Ogloszenia tych agencji mozna
znalez¢ tez w mediach — najczesciej w dodatkach gazet codziennych poswie-
conych pracy.

Agencje posrednictwa do pracy za granica

Agencje te rekrutuja pracownikéw do pracy za granicg. Ich ustugi dla oséb
poszukujacych pracy moga by¢ czesciowo odplatne. Zakres odplatnosci jest okre-
slony przepisami prawa oraz w umowie, jaka agencja ma obowigzek zawrzec
z osoba, ktdra kieruje do pracy za granicg. Agencja ma tez obowigzek zawarcia



122 m Il MATERIALY INFORMACYINO-METODYCZNE WSPIERAJACE ABSOLWENTOW UCZELNI NA RYNKU PRACY

umowy z pracodawcg zagranicznym, do ktdrego kieruje Polakéw. Powinna row-
niez informowac kierowane osoby o tym, ze okres zatrudnienia za granicg jest
traktowany jak zatrudnienie w Polsce, ale pod warunkiem optacania sktadek na
Fundusz Pracy. Warto pamietac, ze Polacy moga podejmowa¢ prace w innych
krajach wylgcznie na zasadach okreslonych przez te kraje, a agencje zatrudnienia
kierujace do pracy za granica maja obowiazek przestrzegania uméw miedzyna-
rodowych i prawodawstwa poszczegdlnych panstw w tym zakresie.

Agencje doradztwa personalnego

Zadaniem agencji doradztwa personalnego jest prowadzenie analizy zatrud-
nienia u pracodawcow, okresélanie kwalifikacji pracownikéw i ich predyspozy-
cji oraz innych cech niezbednych do wykonywania okreslonej pracy. Agencje
te doradzajg zatem przedsi¢biorcom w zakresie pozyskiwania pracownikdw,
ale tez pomagaja zarzadza¢ zasobami ludzkimi w firmie. Ponadto wskazuja
zrédia i metody rekrutacji pracownikéw na okreslone stanowiska pracy. Do-
konuja tez weryfikacji kandydatéw pod wzgledem oczekiwanych kwalifikacji
oraz predyspozycji, stosujac specjalistyczne narzedzia i profesjonalne metody
psychologiczne. Ich ustugi dla 0séb poszukujacych pracy sa bezptatne. Agen-
cje doradztwa personalnego maja czesto wlasne strony internetowe, na kto-
rych mozna na biezaco $ledzi¢ realizowane przez firmy projekty rekrutacyjne.
Osoby zajmujace si¢ doborem najodpowiedniejszych ludzi na okreslone sta-
nowiska muszg posiada¢ wiele konkretnych cech charakteru, a by¢ moze na-
wet talentéw. Kluczowq cecha jest umiejetnos¢ stuchania, bystrej obserwacji
i wyciggania wnioskéw. W tym zawodzie niezbedna jest takze intuicja, oparta
jednak na wiedzy o przeszlosci kandydata. Wreszcie doradcy personalni po-
winni posiada¢ umiejetnosci mediacyjne, umiejetnos¢ nakltaniania do zmiany
pracy i przekonywania do oferty pracy.

Agencje poradnictwa zawodowego

Agencje poradnictwa zawodowego udzielaja osobom poszukujacym pracy po-
mocy w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca zatrudnienia oraz informacji
zawodowych. Pomagaja tez pracodawcom w doborze kandydatéow do pracy na
stanowiska wymagajace szczegolnych predyspozycji psychofizycznych. Ich ustu-
gi dla 0séb poszukujacych pracy sg bezptatne.
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Agencje pracy tymczasowej

Wraz ze zmianami, jakie zachodza na wspoélczesnym rynku pracy, pojawiaja
sie bardziej elastyczne formy zatrudnienia, ktére budza kontrowersje wéréd po-
szukujacych pracy, ale czesto s3 wygodne dla pracodawcéw. Jedng z takich form
jest praca tymczasowa. Polega ona na wykonywaniu zadan o charakterze sezo-
nowym, okresowym, doraznym lub takich, ktérych terminowe wykonanie przez
pracownikéw zatrudnionych na stale w danej firmie nie bytoby mozliwe. Agen-
cje pracy tymczasowej zatrudniaja pracownikéw na podstawie umowy o prace
na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy oraz kieruja ich do
pracy tymczasowej do tzw. pracodawcéw uzytkownikow, ktorzy sg klientami
agencji. Ustugi tego rodzaju agencji s3 dla oséb poszukujacych pracy bezplatne.
Z tej formy zatrudnienia mogg korzysta¢ rowniez studenci, uzyskujac potrzeb-
ne im w przysztosci dos§wiadczenie zawodowe. Istote pracy tymczasowej mozna
przedstawi¢ jako tréjstronny uktad.

Agendja pracy tymczasowej

\

Pracownik tymezasowy

Firma — pracodawca — uzytkownik

Rysunek 23. Istota pracy tymczasowej

Zrédto: http://www.wup-katowice.pl/poradnictwo-zawodowe, dostep: 15.03.2013.

Zgodnie z Ustawgq z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy wszystkie agencje zatrudnienia oferujace ustugi na terenie
Rzeczpospolitej Polskiej musza posiadaé wpis do rejestru agencji zatrudnienia
potwierdzony certyfikatem.

Umowa kandydata z agencja musi zawiera¢ informacje o:

— zagranicznym pracodawcy,

— okresie zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej,

— rodzaju oraz warunkach pracy i wynagradzania, a takze przystugujacych oso-
bie kierowanej do pracy $wiadczeniach socjalnych,

— warunkach ubezpieczenia spolecznego oraz od nastgpstw nieszczesliwych
wypadkéw i choréb tropikalnych,


http://www.wup%E2%80%91katowice.pl/poradnictwo%E2%80%91zawodowe
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— obowiazkach i uprawnieniach osoby kierowanej do pracy oraz agencji po-
$rednictwa pracy,

— zakresie odpowiedzialnosci cywilnej stron w przypadku niewykonania lub nie-
nalezytego wykonania umowy zawartej miedzy agencja posrednictwa pracy
a obywatelem polskim, w tym strong¢ pokrywajaca koszty dojazdu i powrotu
osoby skierowanej do pracy w przypadku niewywigzania si¢ pracodawcy zagra-
nicznego z warunkéw umowy oraz tryb dochodzenia zwigzanych z tym roszczen,

— kwocie naleznej agencji posrednictwa pracy z tytulu kosztow zwigzanych ze
skierowaniem do pracy za granica, poniesionych na: dojazd i powrét osoby
skierowanej, wizy, badania lekarskie oraz ttumaczenie dokumentdw,

— trybie i warunkach dopuszczania cudzoziemcow do rynku pracy w panstwie
wykonywania pracy;,

— innych zobowigzaniach stron.

Aby zabezpieczy¢ sie przed nielegalnymi agencjami posrednictwa pracy, na-
lezy postepowac zgodnie z ponizszymi radami:

— nalezy sprawdzi¢, czy posrednik posiada odpowiedni certyfikat (wykaz agen-
cji zatrudnienia znajduje si¢ na stronie internetowej www.kraz.praca.gov.pl,
dostep: 15.03.2013);

— nie nalezy polega¢ tylko na kontakcie telefonicznym, bezwzglednie nalezy
uzyska¢ dokladny adres posrednika;

— polski posrednik nie ma prawa do pobierania oplat za znalezienie pracy;

— nalezy sprawdzi¢ w rejestrze (Centralnej Ewidencji i Informacji o Dziatalno-
$ci Gospodarczej lub Krajowym Rejestrze Sagdowym), czy dany posrednik ma
zgloszong dzialalno$¢ gospodarczy, od jak dawna i czy posiada wlasne biuro;

— nalezy sprawdzi¢, czy dany posrednik posiada umowe zawarta z pracodaw-
c3 zagranicznym i czy wysytal juz ludzi do pracy za granice; mozna poprosic
o numery telefonéw pracodawcédw zagranicznych do oséb, ktore juz skorzy-
staly z jego ustug i moga to potwierdzi¢;

— przed wyjazdem za granice nalezy domagac sie spisania umowy, w ktdrej beda
podane: warunki pracy, placy, nalezne §wiadczenia itp.;

— nalezy pamigtad, ze dowod wplaty na konto posrednika, ktory okaze si¢ oszu-
stem, nie daje duzych szans na odzyskanie wplaconej kwoty — do zakladania
kont bankowych moga by¢ wykorzystywane podstawione osoby.

Agencje zatrudnienia majg coraz wigksze znaczenie na rynku pracy w Polsce.
Przedsigbiorcy doceniajg kompleksowa obstuge z zakresu human resources (zarza-
dzanie zasobami ludzkimi), dzigki ktdrej eliminujg problem braku wykwalifiko-
wanych pracownikéw, zwiekszaja swoje dochody i usprawniaja dziatalnos¢ firmy.
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Absolwenci poszukujacy zatrudniania w sprawdzonych placéwkach mogg korzystaé
z profesjonalnej obstugi, doradztwa oraz specjalistycznych szkolen. Maja takze do-
step do wielu ofert, co niewatpliwie zwieksza ich szanse na znalezienie dobrej pracy.

3.8. Nowe formy zatrudnienia

Zmiana zawodu, nowa formula zatrudnienia, przyszlosciowe przeobrazenia pracy
stawiajagce przed pracownikiem nowe, tworcze zadania, to kluczowe problemy we
wspolczesnym spoteczenstwie. Badania prowadzone w krajach Unii Europejskiej
wykazuja, ze przecigtnie kazdy pracownik zmienia swoja profesje dwa, trzy razy
w ciggu zycia zawodowego. Wedlug Stefana Kwiatkowskiego ,,kazda z nowych form
zatrudnienia, zwiekszajac elastyczno$¢ rynku pracy, wymaga jednoczesnie istot-
nych przewarto$ciowan w zakresie edukacji zawodowe;j” [Kwiatkowski, 2006: 80].

Nowe formy zatrudnienia znaczgco zmieniajg sposéb wchodzenia na rynek
pracy. Wybor najkorzystniejszej dla danej firmy niestandardowej formy zatrud-
nienia nalezy do samego przedsigbiorcy, bedacego pracodawcya. W tym zakresie
pracodawca moze zaproponowac absolwentowi m.in. nastepujace mozliwosci:
— leasing pracowniczy, tj. zatrudnienie pracownikéw tymczasowych,

— wspdlprace na podstawie umoéw zlecenia lub uméw o dzielo, jak réwniez ko-
rzystanie z ustug os6b samozatrudnionych (w tym na podstawie kontraktéw
menedzerskich),

— powierzanie pracy do wykonania w domu (praca nakladcza, telepraca),

— job-sharing — polegajacy na tym, ze pracownicy zatrudnieni w niepelnym
wymiarze czasu dzielg miedzy siebie stanowisko pracy pelnowymiarowej,
w tym takze wynagrodzenie i inne nalezne §wiadczenia,

— outsourcing, tj. zlecenie wykonywania danych czynnosci firmie zewnetrzne;.
Okreslone mozliwo$ci obnizenia kosztow pracowniczych stwarza takze pro-

wadzenie przez pracownika dziatalnosci gospodarcze;.
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3.8.1. Samozatrudnienie

Podjecie dziatalnosci gospodarczej bywa niejednokrotnie jedyna mozliwoscia
uzyskania zatrudnienia przez absolwenta. Dlatego nalezy zwrdci¢ na nig uwage.
W praktyce z samozatrudnieniem mamy do czynienia wtedy, gdy pracownik roz-
wigzuje stosunek pracy, zaklada jednoosobowg dziatalno$¢ gospodarcza i nadal pra-
cuje dla dotychczasowego pracodawcy. Samozatrudnionym bedzie tez kandydat do
pracy, ktéry zdecyduje sie na §wiadczenie pracy na rzecz pracodawcy w takiej formie.

Motywy podejmowania dziatalnosci gospodarczej moga mie¢ charakter pozy-
tywny, np.: che¢ usamodzielnienia, realizacji wtasnych pomystow czy sprawdzenia
sie w biznesie. Moga tez jednak wystepowac aspekty negatywnej motywacji, np.
brak innej mozliwosci zatrudnienia, bezrobocie czy brak satysfakeji z wykonywa-
nej dotychczas pracy. Niezaleznie od motywdw, konieczne jest dokonanie szero-
kiej diagnozy wtasnych mozliwosci i konkurencji na rynku ustug czy produkgji.

Decydujac si¢ na podjecie indywidualnej dziatalnosci gospodarczej we wla-
snej firmie, nalezy rozwazy¢ jej zalety, ale takze mie¢ na uwadze jej wady. Moc-
ne strony tego rodzaju dziatalnosci to przede wszystkim:

— stosunkowo prosty sposéb jej zalozenia oraz ewentualnej likwidacji,

— samodzielne podejmowanie decyzji i zarzadzanie firma,

— nizsze koszty rozpoczecia i prowadzenia firmy niz w przypadku spotki,

— mozliwo$¢ stosowania elastycznych form opodatkowania,

— w miare proste zasady prowadzenia ksiegowosci w formie ksigzki przycho-
déw i rozchodow.

Rozwazajac negatywy lub ograniczenia w indywidualnej dziatalnosci, nalezy
zwrdci¢ uwage na takie kwestie, jak:

— przedsigbiorce prowadzacego jednoosobowa dzialalno$¢ gospodarcza obo-
wiazuje pelna odpowiedzialno$¢ majatkiem osobistym za zobowigzania fir-
my, réwniez majatkiem wspdlnym malzonkow,

— brak osobowosci prawne;j,

— dos¢ skomplikowane mozliwosci przeniesienia dzialalnosci na osoby trzecie.

Procedura rejestracji dzialalnos$ci gospodarczej

Zalozenie dziatalno$ci gospodarczej wymaga podjecia szeregu dziatan, ktore
sa okreslone przez odpowiednie przepisy prawa. W celu uproszczenia procedu-
ry od 2012 roku pojawita sie mozliwo$¢ rejestracji firmy przez Internet. Ponizej
przedstawiamy etapy rejestracji dziatalnosci gospodarczej.
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Etap I — zlozenie w urzedzie miasta/gminy wniosku o wpis do ewidencji dzia-
lalnosci gospodarczej

W urzedzie miasta lub gminy nalezy zlozy¢ wypelniony wniosek o wpis do
ewidencji dzialalnos$ci gospodarczej (druk EGD-1), ktdry jest jednoczesnie:

— whnioskiem o wpis do ewidencji,

— whnioskiem o nadanie numeru REGON,
— zgloszeniem do urzedu skarbowego,

— zgloszeniem do ZUS lub KRUS.

We wniosku nalezy poda¢ kody PKD (Polska Klasyfikacja Dziatalnosci) od-
powiadajace zakresowi dziatalnosci. Obowigzujace kody PKD znajduja si¢ na
stronie internetowej GUS.

Whiosek mozna zlozy¢ osobiscie w urzedzie gminy lub wyslaé przez strone
internetowa urzedu gminy z podpisem elektronicznym. W przypadku braku
mozliwosci ztozenia podpisu elektronicznego nalezy zglosi¢ sie do urzedu gmi-
ny, aby podpisa¢ wniosek i odebra¢ zaswiadczenie o wpisie.

Etap II — uzyskanie wymaganych pozwolen, koncesji

Niektore rodzaje dziatalnos$ci wymagaja koncesji, zezwolent odpowiednich or-
ganow administracji rzagdowej lub jednostek samorzadu. Uzyskanie koncesji jest
konieczne miedzy innymi w przypadku prowadzenia dzialalnosci w zakresie:
— ochrony os6b i mienia,
— poszukiwania z16z kopalin,
— dystrybucji energii i paliw,
— budowy platnych autostrad,
— przewozoéw lotniczych.

Etap III — zgloszenie do urzedu statystycznego i uzyskanie numeru REGON

Zgloszenia do urzedu statystycznego powinien dopelni¢ urzad miasta/gminy
dokonujacy wpisu firmy do ewidencji dziatalnos$ci gospodarcze;.

Whpis w rejestrze REGON przedsigbiorcow bedacych osobami fizycznymi na-
stepuje na podstawie ztozonego wniosku o wpis do ewidencji.

Obecnie przedsi¢gbiorca nie ma obowigzku posiadania numeru REGON (nie
powinien on by¢ wymagany do wyrobienia pieczatki firmowej, przesylania dru-
kow urzedowych czy otwarcia konta bankowego).

Etap IV — pieczatka firmowa, konto firmowe
Wyrobienie firmowej pieczatki wymaga wpisu do ewidencji dziatalnosci go-
spodarczej. Dane, ktére powinny sie znalez¢ na pieczatce, to:
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— pelna nazwa firmy,
— adres siedziby firmy,
— numer REGON (jesli go posiadamy),
— mozna tezzamiesci¢ na niej numery telefonu i faksu, e-mail, adres strony WWW.
Cho¢ z formalnego punktu widzenia nie ma obowigzku posiadania konta ban-
kowego, bedzie ono potrzebne m.in. przy rozliczaniu na podstawie podatkowej
ksiegi przychodow i rozchodéw. Stad warto takie konto posiadaé. Zakladajac
konto, nalezy w banku przedstawic:
— wpis do ewidencji dzialalnosci gospodarczej i ewentualnie koncesje,
— dowdd osobisty,
— wzdr pieczatki firmowe;j.
Pracownik banku, powolujac si¢ wylacznie na wewnetrzne przepisy obowia-
zujace w danej placéwce, moze rowniez zazgdaé podania numeru REGON.

Etap V — rejestracja w urzedzie skarbowym
Wizyta w urzedzie skarbowym jest konieczna przy rejestracji do celéw VAT lub
przy wyborze uproszczonej formy opodatkowania.

Etap VI — zgloszenie do ZUS-u
Przedsigbiorca w ZUS-ie posiada podwdjng osobowos¢ prawng. Wystepuje on

jednoczesnie jako tak zwany platnik, czyli osoba wplacajaca sktadki (za swoich

pracownikow i siebie) oraz jako ubezpieczony.
Zakladajacy firme, musi wypetni¢ nastepujace dokumenty:

— druk ZUA — nalezy go wypelni¢, gdy dziatalnos¢ gospodarcza jest jedynym
zrodtem dochodow;

— druk ZZA — uzywa sie go w sytuacji, gdy przedsigbiorca prowadzacy dzia-
talno$¢ jest jednoczesnie zatrudniony na umowe o prace; zgtoszenia przedsie-
biorcy do ZUS-u dokonuje urzad miasta/gminy; jezeli jednak przedsiebiorca
zamierza zatrudnia¢ pracownikdw, musi osobiscie uda¢ sie¢ do ZUS-u; obo-
wiazek samodzielnego optacania sktadek obejmuje ubezpieczenia spoleczne
i zdrowotne (emerytalne, rentowe, wypadkowe, zdrowotne, dodatkowo opta-
canie sktadki na Fundusz Pracy).

Etap VII — Panstwowa Inspekcja Pracy

Przedsigbiorca jest zobowigzany w ciggu 30 dni od dnia rozpoczecia dzialal-
nosci zawiadomic¢ wasciwego inspektora pracy o miejscu, rodzaju i zakresie pro-
wadzonej dzialalnosci, a takze o liczbie zatrudnionych pracownikow.
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Od 1 stycznia 2012 roku rejestracja prowadzacych dzialalnos¢ gospodarcza
moze odbywac sie elektronicznie poprzez Internet w CEIDG (Centralna Ewiden-
cjailnformacja o Dziatalnosci Gospodarczej). Zasadniczg zmiang jest utrata sta-
tusu ,,organéw ewidencyjnych” przez gminy, ktore dotychczas zobowiazane byty
do prowadzenia ewidencji. Osoba zakladajaca dziatalnos$¢ gospodarcza sktada
wniosek o wpis do CEIDG, wypetniajac elektroniczny formularz dostepny na do-
menach www.ceidg.gov.pl (dostep: 15.03.2013) lub BIP Ministerstwa Gospodarki.

Po ztozeniu wniosku system generuje potwierdzenie zlozenia wniosku lub in-
formacje o bledach, ktore nalezy poprawi¢. Formularz, wysytany automatycznie
do wnioskodawcy, na jego adres poczty, musi zosta¢ podpisany:

— z wykorzystaniem podpisu elektronicznego, ktdry jest ustuga odptatna;
mozna go zakupi¢ m.in. w Krajowej Izbie Rozliczeniowej, Polskiej Wytwor-
ni Papieréw Warto$ciowych (na podstawie rejestru prowadzonego przez Mi-
nisterstwo Gospodarki)

lub:

— poprzez skorzystanie z instytucji bezplatnego zaufanego profilu — aby go
jednak uzyskac¢, nalezy osobiscie udac sie do urzedu gminy w celu weryfikacji
tozsamosci; wizyte nalezy poprzedzi¢ zalogowaniem si¢ na platformie ePU-
AP i wypelnieniem wniosku o zalozenie profilu.

Tym samym wnioskiem zglasza si¢ rowniez wszelkie zmiany z zakresu po-
dawanych informacji, w ciagu 7 dni od ich zaistnienia. Jezeli rejestrujac firme,
przedsiebiorca nie posiada jeszcze REGON-u i/lub NIP-u, to po jego otrzyma-
niu nie musi aktualizowa¢ danych w systemie CEIDG, bo pojawiaja si¢ one tam
automatycznie po ich nadaniu.

3.8.2. Telepraca

Wsrod nowych mozliwosci zatrudnienia warto zwrdcic¢ uwage na teleprace. Po-
lega ona na wykonywaniu pracy z uzyciem dostepnych technik informatycznych
i telekomunikacyjnych w dowolnej odlegtosci od miejsca, w ktérym oczekuje sie
na efekty tej pracy lub w ktérym praca ta bytaby wykonywana w tradycyjnym sys-
temie zatrudnienia. Telepraca moze by¢ wykonywana w réznych formach, poprzez:


http://www.ceidg.gov.pl
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— teleprace domowa — pracownik pracuje w domu, nie w firmie,

— teleprace mobilng — wyspecjalizowany personel §wiadczy ustugi u klientow,
— telecentra — czyli biura zlokalizowane poza gtéwna siedzibg firmy, zapew-
niajace dostep do wszelkich urzadzen do pracy osobom, ktdre nie moga do-
jezdza¢ do siedziby firmy, ale jednocze$nie nie chcg pracowa¢ w domu [Ta-

deusiewicz, 2010: 3].

Telepracownicy to osoby, ktore czesto wyjezdzaja, porozumiewajq si¢ za po-
moca komputera, dzialaja w ustugach (gléwnie handel i bankowos¢), maja swo-
bode w wyborze dni i godzin pracy. Stwarza to szans¢ dla os6b niepetnospraw-
nych i wychowujacych dzieci. Jednak na razie ta forma zatrudnienia z trudem
znajduje swoje miejsce na wspotczesnym rynku pracy.

3.9. Prawo pracy

Osoby wchodzace na rynek pracy powinny zna¢ prawa i obowigzki zwiazane
z pracg na etacie badZ w formie uméw cywilnoprawnych.

Ponizej przedstawiono gtéwne przepisy prawa pracy, ktorych znajomos¢ po-
moze w sprawnym poruszaniu si¢ po rynku pracy. Informacje o mozliwych
formach zatrudnienia i ich zasadach opracowano na podstawie Kodeksu pracy
i Ustawy o zmianie ustawy dotyczacej Kodeksu pracy.

Ubiegajac si¢ o prace, nalezy wiedzie¢, ze pracodawca moze wymaga¢ przed-
stawienia nastepujacych danych:

— imie (imiona) i nazwisko,

— imiona rodzicow,

— miejsce zamieszkania (a w przypadku zamieszkania w innym miejscu niz
miejsce zameldowania — adres do korespondencji),

— data urodzenia,

— wyksztalcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia,

— inne dane osobowe niz wskazane powyzej, jezeli obowigzek ich podania wy-
nika z odrebnych przepiséw.

Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje si¢ do wykonania
pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz
w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca do zatrudnie-
nia pracownika za okreslonym wynagrodzeniem.
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Aby zatrudnienie mialo charakter stosunku pracy, musi spetnia¢ nastepuja-
ce warunki:
— podporzadkowanie pracownika kierownictwu pracodawcy,
— odplatnos¢ wykonywanej pracy,
— wykonywanie pracy osobiscie przez pracownika,
— powtarzanie pracy w codziennych lub dtuzszych odstepach czasu,
— wykonanie pracy na ryzyko pracodawcy;,
— wykonanie pracy w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce.

Umowa o prace
Umowa o prace musi zawiera¢ nastepujace elementy:

— oznaczenie stron (kto jest pracodawca, kto jest pracownikiem),

— rodzaj umowy,

— date jej zawarcia,

— rodzaj i miejsce wykonywania pracy,

— wynagrodzenie za prace odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem
skfadnikéw wynagrodzenia,

— termin rozpoczecia pracy (jesli nie jest dokladnie okreslony w umowie, to
przyjmuje sie, ze jest to dzien podpisania umowy),

— wymiar czasu pracy.
Umowa o prace daje pracownikowi nastepujace uprawnienia:

— prawo do urlopu (wypoczynkowego, macierzynskiego, zdrowotnego),

— okreslenie mozliwosci doksztalcania sie,

— wynagrodzenie za czas choroby (bezptatny dostep do ustug medycznych, po-
krycie kosztow leczenia i rehabilitacji itp.),

— zaliczenie stazu pracy (bez wzgledu na fakt odprowadzania sktadek na ubez-
pieczenie emerytalne i rentowe),

— okreslone przez przepisy zasady wypowiadania umowy;,

— okreslone przez przepisy zasady wynagradzania za prace w godzinach nad-
liczbowych.

Przed nawigzaniem stosunku pracy pracodawca ma obowigzek skierowa¢
potencjalnego pracownika na badania lekarskie, ktdre pozwolg stwierdzi¢, czy
dana osoba moze wykonac dang prace.

Umowa o prace moze by¢ zawarta:

— na okres probny,
— na czas okreslony,
— na czas okreslony w celu zastepstwa,



132 m Il MATERIALY INFORMACYINO-METODYCZNE WSPIERAJACE ABSOLWENTOW UCZELNI NA RYNKU PRACY

— na czas wykonywania okreslonej pracy,
— na czas nieokreslony.

Umowa na okres probny pozwala sprawdzi¢ umiej¢tnosci i kwalifikacje pra-
cownika na danym stanowisku, pracownikowi daje z kolei mozliwos¢ oceny, czy
dana praca spelnia jego oczekiwania.

Umowa na okres probny moze by¢ zawarta na czas ustalony przez strony,
nieprzekraczajacy jednak trzech miesiecy. Umowe na czas prébny na tym sa-
mym stanowisku pracodawca z danym pracownikiem moze zawrze¢ tylko raz.

Umowa na czas okreslony to taki rodzaj umowy, w ktdrej zostal sprecyzowany
termin, do ktérego bedzie trwac¢ ta umowa. Umowa zawierana jest z gory na okre-
slony czas, jednak mozna jg zawrze¢ tylko dwa razy, trzecia kolejna umowa po-
winna miec¢ charakter umowy nieokreslonej, o ile przerwa miedzy rozwigzaniem
poprzedniej a nawigzaniem kolejnej umowy o prace nie przekroczyla miesiaca.

Umowa na czas okreslony w celu zastepstwa zawierana jest na czas nieobec-
nosci konkretnego pracownika w pracy.

Umowa na czas wykonywania okreslonej pracy zawierana jest, gdy stronom
trudno jest precyzyjnie ustali¢ konkretny czas jej trwania (w praktyce zawiera
si¢ ja do wykonania prac dorywczych i sezonowych). Dlugo$¢ jej trwania uza-
lezniona jest od okresu, w ktérym pracownik wykona prace, na ktéra umoéwit
sie z pracodawcg.

Umowa o prace na czas nieokreslony zwana jest takze umowa bezterminowa.
Przy zawieraniu tego typu umowy strony nie wskazujg daty lub zdarzenia, wsku-
tek ktorego miataby ona ulec rozwigzaniu. Umowa o prace na czas nieokreslony
stwarza dla pracownika najdalej idgce gwarancje w zakresie trwaloéci stosunku
pracy. Jest zatem najbardziej korzystna z punktu widzenia pracownika, niesie
jednak najwigksze obcigzenia dla pracodawcy.

Sposoby rozwigzywania umow o prace:

— Na mocy porozumienia stron,

— przez o$wiadczenie woli jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedze-
nia (rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem),

— przez o$wiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia),

— z uplywem czasu, na ktéry byla zawarta,

— z dniem ukonczenia pracy, dla ktdérej wykonania byla zawarta,

— ponadto umowa o prace wygasa w przypadku $mierci pracownika, $mierci
pracodawcy, z uptywem 3 miesi¢cy nieobecnosci pracownika z powodu tym-
czasowego aresztowania, niezgloszenia przez pracownika powrotu do pracy
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po uplywie okresu petnienia przez niego funkeji z wyboru oraz w sytuacjach

przewidzianych przez przepisy ustaw szczegdlnych.

Rozwigzanie umowy o prace na mocy porozumienia stron wymaga oswiad-
czenia woli obu stron stosunku pracy i nastepuje w terminie ustalonym przez
strony. Moze to nastapi¢ w kazdym czasie z pomini¢ciem obowigzujacych ter-
minéw i okreséw wypowiedzenia. Rozwigzanie umowy o prace na mocy poro-
zumienia stron moze nastgpi¢ przy wszystkich rodzajach uméw o prace.

Wypowiedzenie umowy o prace jest jednostronnym oswiadczeniem woli
jednej ze stron, ktore ma na celu zakonczenie istniejagcego stosunku pracy po
uplywie okresu wypowiedzenia. O$wiadczenie kazdej ze stron o wypowie-
dzeniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinno nastapi¢ na pismie, przy
czym dla skutecznosci jego zlozenia wystarczy, aby druga strona mogta zapo-
znac sie z jego trescig.

Okres wypowiedzenia to czas, jaki musi uplyna¢ miedzy ztozeniem oswiad-
czenia woli stron o wypowiedzeniu a rozwigzaniem tej umowy w nastepstwie
zfozonego wypowiedzenia.

Okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na okres probny wynosi:
— 3 dni robocze, jezeli okres probny nie przekracza 2 tygodni,

— tydzien, jezeli okres probny jest dtuzszy niz 2 tygodnie,
— 2 tygodnie, jezeli okres probny wynosi 3 miesiace.

Okres wypowiedzenia umowy zawartej na czas okreslony wynosi 2 tygo-
dnie, o ile klauzula tej tresci znalazla si¢ w umowie. Jezeli nie ma tej klauzuli,
umowy nie mozna jednostronnie wypowiedzie¢ przed uplywem terminu, na jaki
zostata zawarta. Klauzule o wypowiedzeniu umowy zawartej na czas okreslony
mozna wprowadzi¢ do umowy tylko w przypadku umoéw zawartych na okres
dluzszy niz 6 miesiecy.

Okres wypowiedzenia umowy na czas nieokreslony jest uzalezniony od
okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:

— 2 tygodnie, jezeli pracownik byl zatrudniony krocej niz 6 miesiecy,
— miesiac, jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej 6 miesiecy,
— 3 miesiace, jezeli pracownik byl zatrudniony co najmniej 3 lata.

W okresie co najmniej dwutygodniowego wypowiedzenia umowy o prace do-
konanego przez pracodawce pracownikowi przystuguje zwolnienie na poszukiwa-
nie pracy, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. Wymiar zwolnienia wynosi:
— 2 dni robocze — w okresie dwutygodniowego i jednomiesiecznego wypo-

wiedzenia,

— 3 dni robocze — w okresie trzymiesiecznego wypowiedzenia.
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Umowy cywilnoprawne
Umowy cywilnoprawne regulowane s3 przez Kodeks cywilny, a nie przez

Kodeks pracy. Na podstawie uméw cywilnoprawnych nie zostaje nawigzany

stosunek pracy.

W przypadku umoéw cywilnoprawnych:

— istnieje wiecksza swoboda podejmowania dzialan przez zatrudnionego,

— dopuszczalna jest mozliwos¢ podzlecania pracy,

— pracodawca moze okresli¢ takie elementy, jak miejsce i czas wykonywania
pracy, ale nie jest to konieczne, bardziej liczy si¢ samo wykonanie pracy, a nie
jej czas i miejsce.

Umowy cywilnoprawne sg korzystniejsze dla pracodawcéow w sytuaciji, kie-
dy s zawierane z osobami, ktore sg zwigzane stosunkiem pracy z innym praco-
dawcg lub prowadzg wlasng dziatalnos$¢ gospodarczg, poniewaz nie ma wtedy
konieczno$ci oplacania wszystkich skladek z zakresu ubezpieczen spotecznych
i udzielania urlopu.

Rodzaje uméw cywilnoprawnych:

— umowa zlecenia lub umowa o §wiadczenie ustug, do ktdrej stosuje si¢ prze-
pisy o umowie zlecenia,

— umowa o dzielo,

— umowa agencyjna,

— umowa o prace nakladczg.

Umowa zlecenie
Zleceniodawca zleca wykonanie okreslonej czynnosci prawnej lub wykonanie
okreslonej pracy (ustugi), zazwyczaj w ustalonym terminie, za ustalonym wyna-
grodzeniem. Czesto nazywana jest ,,umowa starannego dzialania”, istotna jest
tu bowiem wykonywana praca (wykonywanie okreslonych czynnosci), co nie-
koniecznie musi prowadzi¢ do powstania okreslonego rezultatu. Wynagrodzenie
przysluguje za staranne dziatanie (wykonywanie pracy), nie zas za jego rezultat.
Strony umowy:
— zleceniodawca (zlecajacy wykonywanie okres§lonych czynnosci),
— zleceniobiorca (wykonujacy zlecenie).
W umowie zlecenia:
— brak sytuacji podporzadkowania wykonujacego prace zleceniodawcy;
— nie wystepuje tzw. pewnos¢ zatrudnienia; umowa zlecenia nie pociaga za soba
nabywania uprawnien pracowniczych;
— brak okreslenia wynagrodzenia minimalnego;
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— zleceniobiorcg moze by¢ podmiot gospodarczy (przedsigbiorca);

— zleceniodawca nie ma obowiazku udziela¢ urlopu, wyplacaé odprawy, ptaci¢
za czas choroby, o ile strony nie umowia sie inaczej;

— nie ma ograniczenia w liczbie kolejnych uméw zawieranych pomiedzy tymi
samymi stronami.

Zasady rozliczania wynagrodzenia otrzymywanego na podstawie umowy
zaleza od tego, czy zleceniobiorca posiada inne dochody z tytutu stosunku
pracy, czy tez jest to jego jedyne zrédlo dochodu. Jesli umowa zlecenia sta-
nowi jedyne zZrédlo dochodu zleceniobiorcy, to obowiazkowe jest optacanie
z wynagrodzenia wszystkich sktadek na ubezpieczenia spoleczne oraz za-
liczki na podatek. Obliczenia, pobrania i odprowadzenia sktadek i zaliczek
na podatek dokonuje zleceniodawca, o ile zleceniobiorca nie prowadzi dzia-
talnosci gospodarcze;j.

Nie oplaca sie skladek na ubezpieczenie spoleczne od umow zlecenia za-
wartych z uczniami badz studentami, ktorzy nie ukonczyli 26. roku zycia.

Umowa o dzielo

Umowa o dzielo nazywana jest czesto ,,umowa rezultatu”. Na podstawie
umowy o dzielo jedna strona zobowigzuje si¢ do wykonania zamdéwionego dzie-
ta (dzielem moze by¢ np. film, ksigzka, utwdér muzyczny, program komputero-
wy, zdjecia), czyli osiggniecia danego rezultatu, druga zas$ zobowiazuje sie do
wyplaty wynagrodzenia za dzieto. Moze w niej by¢ takze uwzgledniony termin
wykonania pracy.

Umowa taka ulega rozwigzaniu po spelnieniu §wiadczen obu stron, czyli po
wykonaniu pracy i zaplaceniu za nia.

Przy umowie o dzielo nie trzeba odprowadzac¢ skladek na ubezpieczenia
zdrowotne i spoleczne. Tylko umowy o dzielo zawarte z wlasnym pracodawca
pociagaja za sobg obowiazek zaplaty skladek na ubezpieczenie spoteczne i zdro-
wotne. Czas przepracowany na takiej umowie nie jest wliczany do ogélnego sta-
Zu pracy.

Umowa agencyjna

Na podstawie umowy agencyjnej agent zobowiazuje sie, za wynagrodzeniem,
do stalego posredniczenia w zawieraniu umoéw na rzecz dajacego zlecenie albo
do zawierania umoéw w jego imieniu.

Zaréwno agent, jak i zleceniodawca sg przedsiebiorcami, a agent zobowiazany
jest ponadto dziala¢ w zakresie dzialalnosci swojego przedsigbiorstwa.
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Umowa o prace nakladcza

Praca nakladcza to forma zatrudnienia odrebna od stosunku pracy. Mozna
powiedzie¢, Ze umowa o prace nakladcza jest forma posrednia pomiedzy umo-
wa 0 prace a umowg o dzieto. Zatrudniany nabywa pewne uprawnienia pracow-
nicze, lacznie z ubezpieczeniem spolecznym i zdrowotnym, jednak otrzymuje
wynagrodzenie wylacznie za wykonang faktycznie prace.

Prace nakladczg bardzo czesto okre$la sie mianem pracy chalupniczej, co
jest zwigzane z wykonywaniem jej w domu, w porach dogodnych dla zatrudnio-
nego, przy czym zatrudnionemu moga pomagac przy pracy czlonkowie rodziny.

Umowa o prace nakladcza powinna by¢ zawarta na pismie. Umowe zawiera
sie na okres prébny, na czas okreslony, na czas wykonania okreslonej pracy lub
na czas nieokreslony. Okres probny nie moze przekracza¢ 3 miesigcy.

3.10. Narzedzia samooceny kompetendji

Samoocena wiasnych kompetencji dokonywana przez osobe poszukujaca pra-
cy powinna stanowi¢ dzialanie komplementarne wobec profesjonalnej diagnozy
przeprowadzanej przez doradce. Warto zwrdci¢ uwage, iz w sytuacji, gdy osoba
planujaca swoja kariere nie kontaktuje si¢ z doradca, ryzykowne moze by¢ korzy-
stanie przez nig z narzedzi autodiagnozy pozwalajacych na uzyskanie konkretne-
go wyniku o charakterze etykietujacym (np. ,,Poziom bardzo niski”, ,,Iloraz réw-
ny 1207, ,Uzyskanych 40 punktéw na 100 mozliwych”). Uzyskanie diagnozy bez
mozliwosci fachowej konsultacji moze skutkowac znieksztalceniem wiedzy o sobie
samym i budowaniem nieadekwatnej samooceny. Z tego wzgledu narzedzia do sa-
mobadania powinny mie¢ takg konstrukcje, aby przede wszystkim stymulowa¢ do
autorefleksji i zwiekszania poziomu samo$wiadomosci, a w zakresie diagnostycz-
nym umozliwia¢ jedynie ostrozne szacowanie okreslonych kompetencji. Pamietac
przy tym trzeba, iz dzialania stymulujace samopoznanie majg bardzo pozytywne
znaczenie psychologiczne — zachecajg do swiadomego i odpowiedzialnego podej-
mowania decyzji oraz przyjmowania podmiotowej orientacji wobec wlasnego zycia.

Autoanaliza SWOT
SWOT jest narzedziem, ktére pomaga dokona¢ samooceny m.in. pod katem
przydatnosci zawodowej. Technika analityczna SWOT polega na posegregowa-
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niu posiadanych informacji o danej sprawie na cztery grupy (cztery kategorie

czynnikdéw strategicznych):

— S (Strengths) — mocne strony: cechy, umiejetnosci i kompetencje, ktdre sta-
nowig przewage, zalete analizowanej osoby czy organizacji,

— W (Weaknesses) — stabe strony: wszystko to, co stanowi stabo$¢, bariere,
wade, braki analizowanego obiektu,

— O (Opportunities) — szanse: warunki stwarzajace dla analizowanej osoby
mozliwo$¢ korzystnej zmiany,

— T (Threats) — zagrozenia: wszystko to, co stwarza dla analizowanego obiek-
tu niebezpieczenstwo zmiany niekorzystne;j.

Mocne strony to nasze zasoby. Dzigki nim mozemy osiggna¢ zamierzony
cel. Stanowig one motywacje do dzialania i rozwijania posiadanego potencjatu.
Slabe strony to przeszkody, ktore powinni$émy stara¢ si¢ wyeliminowac.

Szanse to mozliwosci, ktére powinni§my postarac si¢ uzyskac, a nastepnie
wykorzystac.

Zagrozenia to obawy, ktérym powinni$my zapobiegac¢ lub czynniki i zmiany
zewnetrzne, ktére moga spowodowac, ze znajdziemy si¢ w niekorzystnej zawo-
dowo sytuacji, np. kryzys gospodarczy.

Analiza SWOT stuzy do samooceny jednostki oraz identyfikacji otoczenia
warunkow, w jakich sie znajduje. Metoda ta moze by¢ stosowana przez kazdego,
w zalezno$ci od potrzeb, w ré6znych momentach zycia, gdy konieczne jest podej-
mowanie decyzji edukacyjno-zawodowych. Moze by¢ instrumentem stosowa-
nym do planowania rozwoju i doskonalenia zawodowego czy przygotowania do
zmiany kwalifikacji zawodowych lub ich podwyzszenia.

Dokonana analiza mocnych i stabych stron swojego potencjalu zawodowego
moze pomdc w tworzeniu Indywidualnego Planu Dzialania zaréwno w zakre-
sie poszukiwania odpowiedniej pracy, jak i podjecia dalszej edukacji w formie
studiéw podyplomowych, kurséw doskonalacych czy samoksztalcenia zwigk-
szajacego mozliwosdci na rynku pracy. Samooceny metoda SWOT dokonujemy
dla wlasnych potrzeb, ale moze ja wykorzysta¢ rowniez pracodawca dokonujacy
oceny pracownika czy swojej firmy.
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Przykladowe pytania do samooceny wlasnego potencjalu:

Silne Strony (Strengths) Stabe strony (Weakness)

— Co mozesz powiedzie¢ potencjalnemu

Wymien rzeczy/zadania, ktérych wolisz

pracodawcy na temat swoich umiejet-
nosci, otrzymanych dyplomoéw, wy-
ksztalcenia, znajomosci branzy?

Co Ci¢ wyroéznia? W czym jestes lep-
szy od rowiesnikow?

Jak postrzega Cie otoczenie
zawodowe?

Jakie posiadasz cechy osobowosci? Je-
ste$ typem lidera? Umiesz pracowaé
w zespole?

Jakie posiadasz silne strony, a jak je
widzg w Tobie inni?

Z ktdrych osobistych osiggnie¢ zawo-
dowych i prywatnych jeste$ najbar-
dziej dumny?

unika¢, poniewaz nie jeste$ pewien, ze
umiatbys je wykona¢ dobrze.

Co Twoi koledzy uwazajg za Twoja naj-
wiekszg stabo$¢?

Czy Twoje wyksztalcenie i kompe-
tencje sa odpowiednie, by wykony-
wad prace, o ktdra sie ubiegasz?
Wymien swoje wady. Czy jeste$ punk-
tualny? Czy umiesz pracowac pod pre-
Sja czasu?

Czy w Twoim otoczeniu sg inni, ktdrzy
posiadaja lepsze predyspozycje, by od-
nie$¢ sukces w wybranym przez Cie-
bie zawodzie?

Ktére z Twoich stabych stron ograni-
czaja Twoj sukces?

Szanse (Opportunities)
— Poszukujesz pracy w perspektywicz-

nej, rozwijajacej si¢ branzy? W jaki
sposob mozna wykorzystaé aktualny
boom na rynku?

Czy masz kontakt z osobami znajacym
branze i rozmawiacie o potencjalnych
dla niej szansach?

Jakie trendy rynkowe obserwujesz
w swoim regionie? Czy na rynek wcho-
dzg nowe przedsigbiorstwa, produk-
ty, technologie? Czy firmy dzialajace
w Twojej okolicy planujg zwiekszenie
zatrudnienia?

— Czy w Twojej branzy istnieja nisze ryn-

kowe, ktérych nikt nie wypelnia?

Zagrozenia (Threats)

Czy ktéres z Twoich stabosci moga
przeksztalci¢ sie w realne zagrozenia?
Jakie przeszkody napotykasz w aktual-
nej pracy lub w poszukiwaniach pracy?
Czy zapotrzebowanie na pracownikéw
z Twoim wyksztalceniem si¢ zmienia?
Czy postepujaca technologia zagraza
Twojej decyzji zawodowej?

Zrédto: opracowanie na podstawie http:/www.workservice.pl/index.php/dla_pracownikow, dostep:

15.03.2013.
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Kwestionariusz autoanalizy kreatywnosci

Wisréd kompetencji wymaganych przez pracodawcéw od absolwentow uczel-
ni wyzszych wazne miejsce zajmujg zdolnosci twércze. Od kandydata do pracy
oczekuje sie, aby byl gotéw angazowac si¢ w zadania zawodowe w sposob otwar-
ty i pozbawiony schematyzmu. Wazne jest, aby stosunek do codziennej pracy
charakteryzowatl si¢ gotowosciag do podejmowania nowych wyzwan, przy jedno-
czesnej zdolnosci do czerpania satysfakcji z zawodowej aktywnosci.

Diagnoza zdolnosci tworczych kandydatéow do pracy odgrywa szczegdlnie
duza role przy rekrutacji na stanowiska menedzerskie, wymagajace przedstawie-
nia przez kandydata wlasnej wizji danego miejsca pracy. Jednak réwniez praca
na stanowiskach niezwigzanych z funkcjami kierowniczymi, za to wymagajacy-
mi profesjonalnych kompetencji, jest najbardziej efektywna i satysfakcjonujaca
dla pracownika wtedy, gdy potrafi on wychodzi¢ poza rutyne i sztywne dotych-
czasowe rozwigzania.

Dwa najwazniejsze obszary zdolnosci twérczych mozna ujaé nastepujaco:
— postawa tworcza — zwigzana z nasza osobowoscia i pozytywnym, otwartym

stosunkiem do otaczajacego swiata (w tym takze pracy),

— myslenie tworcze — zwigzane z umiejetnoscia tworzenia nowych i warto-

$ciowych pomystoéw rozwigzujacych problemy [por. Szmidtiin., 1997: 9-12].

Kwestionariusz autoanalizy kreatywnosci (patrz Aneks) jest narzedziem ¢wi-
czeniowym, przeznaczonym do indywidualnego zastosowania. Pozwala on uzy-
ska¢ wglad w obszar swoich zdolnosci twdrczych i skloni¢ do autorefleksji na ten
temat. Osoba zainteresowana moze samodzielnie wykorzysta¢ kwestionariusz do
samoobserwacji, cho¢ wskazane jest, aby w miare mozliwoséci uzyskane wyniki
omowic z doradca. Warto przy tym pamietac o rozroznieniu miedzy poznawczym
ujmowaniem twodrczoséci (myslenie tworcze) a traktowaniem tworczosci w katego-
riach konstruktu zwiazanego z osobowoscia (postawa twdrcza). Bywa bowiem tak,
ze osoby myslace tworczo charakteryzuja si¢ wlasciwosciami niepozwalajacymi
na tworcze zachowania, jak i odwrotnie — osoby o wysokim natezeniu postawy
tworczej niekoniecznie muszg mie¢ wy¢wiczong zdolno$¢ tworczego myslenia.

W analizie wynikéw warto takze zwrdci¢ uwage na spoleczny aspekt aktyw-
nosci tworczej — czy wystepuja jakies czynniki utrudniajace podejmowanie
tworczych zachowan (tzw. inhibitory tworczoéci — np. spoleczne, instytucjo-
nalne) oraz co pomaga w byciu twérczym (stymulatory twoérczosci). Czasami
wystarczy zmiana otoczenia spolecznego (niekoniecznie miejsca pracy, ale na
przyklad zespotu pracowniczego i dziatu w firmie), aby méc poczu¢ si¢ bardziej
komfortowo i rozwing¢ swoja aktywno$¢ tworczg.
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Kwestionariusz autoanalizy optymizmu

Dobry start w kariere, sukcesy zawodowe, a takze dobra energia do dziatania
i wysoka satysfakcja z codziennego zycia s3 w znacznej mierze warunkowane
optymistyczna postawa wobec rzeczywistosci. Pozwala ona dobrze prezento-
wac sie przed pracodawca w czasie rozméw kwalifikacyjnych, a przede wszyst-
kim wzmaga wiare we wlasne mozliwosci i utatwia programowanie wlasnych
zachowan na osiaggniecie sukcesu.

Osoby diugotrwale bezrobotne, doswiadczajace pesymizmu czy wrecz fatali-
zmu w podejsciu do wlasnych perspektyw zawodowych, czgsto programuja sie
na porazke i nawet w czasie rozmoéw kwalifikacyjnych potrafig zaprezentowaé
sie znacznie ponizej swoich mozliwosci.

Badania naukowe przeprowadzone wsrdd studentéw pokazuja, ze pesymizm
jest szczegdlnie niekorzystny w sytuacjach niepowodzen, predysponujac osoby
do dlugotrwalego obnizenia nastroju, utraty wiary w siebie i zaburzen o cha-
rakterze depresyjnym. Ponadto pesymisci tatwiej wyksztalcaja w sobie poczucie
wyuczonej bezradnosci, ktdre pojawia si¢ po serii niepowodzen, dziata niszcza-
co na inicjatywe i programuje czltowieka na doswiadczanie kolejnych porazek
[Seligman, 1996: 88-112].

W sytuacjach trudnych pesymisci sg szczegdlnie mocno narazeni na tzw. ru-
minacje — zjawisko polegajace na uporczywym rozpamigtywaniu przykrego
zdarzenia, czemu towarzysza trudnoéci w uwolnieniu si¢ od nieprzyjemnych
mysli (np.: ,Ale jak on mégt mi tak powiedzie¢?”, ,Co ze mng bedzie?”, ,Jaka
ona bezczelna!”, ,Nie dam sobie rady...”, ,To wszystko bez sensu...”, ,,Ze tez
mnie si¢ musialo to przytrafi¢!” itd.). W konsekwencji §wiat jawi si¢ jako coraz
wieksze zagrozenie.

Wedtug Seligmana [2005: 125-130] optymistyczny versus pesymistyczny styl
wyjasniania zdarzen ma dwa najwazniejsze wymiary: stalos¢ i zasieg. Stalos¢ od-
nosi si¢ do trwania w czasie okreslonych (pozytywnych lub negatywnych) uwarun-
kowan naszej aktywnosci. Pesymisci uwazaja, ze okreslony czynnik negatywny
dziala zawsze tak samo i nie mozna go zmieni¢ (por. przekonania: ,Diety nigdy
nie skutkuja”, ,,Nigdy ze mna uczciwie nie rozmawiasz”), natomiast optymisci
maja skfonnos¢ do sytuacyjnego, ograniczonego w czasie postrzegania negatyw-
nej okolicznosci (por. przekonania: ,Ta dieta na mnie nie zadziatala”, ,,Ostatnio
ze mng nie rozmawiasz”). Z kolei zasieg odnosi si¢ do zakresu naszego zycia,
ktére pozostaje pod wpltywem czynnikéw budzacych w nas okreslone (przykre
lub przyjemne) emocje. Mozemy na przyklad utrzymywac ograniczony zasieg
negatywnych przekonan (,,Dla niego bylem niemily”, ,Ta ksigzka jest nudna”)
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— w ten sposob reaguja optymisci. Natomiast dla pesymistéw charakterystycz-
ny bedzie uniwersalny zasieg lokalizowania czynnikéw negatywnych (,,Jestem
niemily”, , Ksigzki s nudne”).

Powyzsze dane wskazuja, ze warto przyjrze¢ si¢ samemu sobie i sprobowac
okresli¢, na ile jeste$my optymistami, a na ile pesymistami. Kwestionariusz au-
toanalizy optymizmu (patrz Aneks) jest narzedziem ¢wiczeniowym stuzacym
do wzbudzenia autorefleksji na temat zasobow wlasnego optymizmu. Sktada si¢
on z 14 twierdzen odnoszacych si¢ do zachowan pesymistycznych versus opty-
mistycznych. Kwestionariusz moze stuzy¢ do catkowicie samodzielnego wyko-
rzystania przez osobe zainteresowang, jak réwniez moze by¢ elementem wspdl-
nej pracy osoby radzacej si¢ i doradcy kariery.

W dziataniach doradcy kariery bardzo waznym elementem jest praca ze stylem
wyjasniania przyczyn zjawisk, stosowanym przez osobe radzacg sie. Diagnoza
tego stylu (pesymistyczny versus optymistyczny), a nastepnie pokazanie konse-
kwencji zbyt pesymistycznego podejscia do rzeczywistosci, moze by¢ warunkiem
udanej aktywizacji i skutecznego stymulowania rozwojowych zasobéw osoby po-
szukujacej pracy. Dzialania te nabieraja szczegélnie duzego znaczenia w pracy
z osobami dlugotrwale bezrobotnymi. Pamigta¢ takze nalezy, iz skfonno$¢ do
optymistycznej badz pesymistycznej postawy wobec rzeczywistosci jest réwniez
dos$¢ mocno zwigzana z poczuciem wlasnej wartosci (jest to zatem kolejna sfera
psychologiczna, do ktérej nalezy si¢ odnies¢ w pracy doradczej).

Kwestionariusz autoanalizy poczucia wlasnej wartosci

Poczucie wlasnej wartosci jest jednym z najwazniejszych konstruktéw oso-
bowosciowych czlowieka, na co zwracaja uwage zaréwno pedagodzy, jak i psy-
chologowie — teoretycy i praktycy [por. Branden, 1994, 2003; Kozielecki, 1986;
Niebrzydowski, 1995, 1999]. Warunkuje ono m.in. harmonijny rozwéj osobowo-
$ci, ksztaltowanie si¢ prawidlowych relacji spolecznych i postaw intrapersonal-
nych, a takze poczucie osobistego dobrostanu i szczeécia. Jednostka z wysokim
poziomem poczucia wlasnej wartosci wierzy w swoje mozliwosci, lepiej radzi
sobie z lekiem i problemami w sytuacji trudnej, a rozwdj jej osobowosci jest dy-
namizowany przede wszystkim poprzez aktywizacje¢ osobistych zasobow, a nie
problemy wynikajace z brakow rozwojowych.

Praktyka doradztwa zawodowego pokazuje niezbicie, iz skuteczna praca nad
poczuciem wiasnej wartosci osoby radzacej si¢ jest dla doradcy jednym z naj-
wazniejszych wyzwan. U oséb startujacych w kariere problemem jest czgsto nie-
adekwatna samoocena, przyjmujaca posta¢ zanizong lub zawyzong. Oba przy-
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padki skutkuja tendencja do podejmowania nietrafnych, mato korzystnych dla
jednostki decyzji edukacyjno-zawodowych, ktore albo zbyt mocno popychaja do
nieadekwatnej aktywnosci (przy przecenianiu wlasnych mozliwosci), albo blo-
kujg aktywno$¢ i powoduja bierng postawe wobec wlasnych planéw i marzen.
Poczucie wlasnej wartosci jest tez zasobem osobistym podlegajacym niezwykle
glebokim przemianom u 0s6b bezrobotnych. W przypadku dtugotrwatego bez-
robocia jest ono szczegélnie mocno narazone na degradacje, co daje bardzo roz-
legte skutki dla funkcjonowania psychicznego i spolecznego osoby bezrobotne;j.

Powyzsze rozwazania wskazuja, jak wazng role odgrywa poczucie wlasnej
wartosci w procesie budowania $ciezki kariery edukacyjno-zawodowej, a tym
samym — jak wiele potrzeba dziatan ze strony doradcy zawodowego w tym za-
kresie. Punktem wyjscia do pracy nad poczuciem wlasnej wartosci klienta jest
diagnoza, ktéra moze by¢ wsparta autorefleksja i autoanalizg osoby radzacej sig.

Kwestionariusz autoanalizy poczucia wlasnej wartosci (patrz Aneks) jest
narzedziem stuzacym autorefleksji i przyjrzeniu sie poczuciu wlasnej wartosci
przez osobe zainteresowang. Sktada si¢ z dwdch czesci:

— polegajacej na poréwnywaniu siebie z innymi osobami w zakresie nat¢zenia
réznych pozytywnych wlasciwosci psychologicznych,

— polegajacej na konfrontowaniu realnej wizji wizerunku wiasnej osoby z wi-
zj idealna.

Takie ujgcie poczucia wlasnej wartoséci eksponuje jego poznawcza podstawe
— samooceng, rozumiang jako zespo6l sadow wartosciujacych dotyczacych wia-
snej osoby [por. Kozielecki, 1986: 76].

Warto zauwazy¢, iz — w przeciwienstwie do pozostatych dwoch narzedzi
autoanalizy, zaprezentowanych w niniejszym podreczniku — kwestionariusz
autoanalizy poczucia wlasnej wartosci wymaga bardziej ostroznej interpretacji,
gdyz badany konstrukt nie przyjmuje parametréw optymalnych przy skrajnych
odpowiedziach. Innymi stowy, zaréwno niska, jak i skrajnie wysoka samoocena
nie jest zjawiskiem pozytywnym rozwojowo i generuje liczne problemy w zyciu
indywidualnym i spotecznym osoby, ktdra charakteryzuje.
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3.11. ,Motywatory kariery”
— narzedzia wspierajgce rozwoj zawodowy

Rozwoj zawodowy wigze si¢ z motywacja do $wiadomego projektowania sciezki
edukacyjno-zawodowej, gotowoscia do konfrontowania wtasnych zasobow z ak-
tualng sytuacja zawodowq oraz otwarto$cia na zmiane. , Motywatory kariery” sa
w tym kontekscie narzedziami, ktére — bezposrednio lub posrednio — pomagaja
w przyjeciu $wiadomej i aktywnej postawy wobec wlasnej kariery. Zaprezentowane
na Platformie OLZA narzedzia maja charakter zadan mozliwych do samodziel-
nego wykorzystania przez osoby zainteresowane. Kazde z nich moze by¢ réwniez
zastosowane przez doradce w pracy z klientem, a szczegdlnie duzg warto$¢ na-
lezy tu przypisa¢ omoéwieniu efektow poszczegdlnych zadan z osobg radzacy sie.

Wszystkie ,,motywatory” tworza komplementarna calos¢. Z trzech pierwszych
zadan mozna skorzysta¢ w dowolnym ukladzie, natomiast prace nad celami swojej
kariery warto zrealizowa¢ kompleksowo i zgodnie z zaproponowang kolejnoscia.

Warto zauwazy¢, iz ,,Motywatory kariery” nawiazuja do ,,Narzedzi samo-
oceny kompetencji” oméwionych w poprzednim rozdziale. Najwigksza korzy$¢
z praktycznego zastosowania materialéw bedzie miala miejsce wowczas, gdy
wdrozona bedzie najpierw cze$¢ autodiagnostyczna, a pézniej narzedzia wspie-
rajagce kompetencje i motywacje.

»Motywatory” mozna podzieli¢ na dwie grupy:

— zwigzane z ksztaltowaniem wybranych kompetencji psychologicznych, nie-
zbednych w aktywnym rozwoju zawodowym (,, Tworczy stosunek do zycia”,
»Optymizm”, ,,Poczucie wlasnej wartosci”); poszczegolne zadania nawigzuja
do perspektyw kariery, jakie moga pojawic sie wskutek aktywizacji wiasnych
zasobdw, a to z kolei moze wyzwala¢ motywacj¢ do rozwijania wskazanych
kompetencji;

— dotyczace bezposrednio projektowania wasnej kariery (,Gdzie jestem, dokad
zmierzam? Personalna o$ czasu”, ,Cele w mojej karierze — kryteria SMAR-
TER”, ,Droga do celu — model GROW”).

»Iworczy stosunek do zycia” to zestaw pieciu ¢wiczen, ktdrych cele obejmu-
ja rozwijanie myslenia tworczego (gléwnie w zakresie oryginalnosci, gietkosci,
plynnosci), zdolnos¢ do $wiezego i nieschematycznego podejscia do rzeczywi-
stoéci (rowniez w zakresie wlasnej kariery), zdolnoé¢ identyfikowania stymula-
torow barier wlasnej aktywnosci tworczej w miejscu pracy, a takze motywowa-
nie si¢ do zmiany (bycia bardziej twérczym).
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»Optymizm” to zadanie, ktorego celem jest rozwijanie umiejetnosci tworze-
nia pozytywnych przekonan na podstawie réznych sytuacji trudnych, jakich
czasami do$wiadczamy. Zdolno$¢ pozytywnego wyjasniania rzeczywistosci jest
kluczowym elementem optymizmu i moze znaczgco aktywizowac cztowieka do
réznych form konstruktywnej aktywnosci. Zaproponowany do ¢wiczeniowego
wykorzystania ,,Kwestionariusz metody ABC” opiera si¢ na koncepcji zmiany
stylu wyjasniania zdarzen, opracowanej przez Alberta Ellisa, zaadaptowanej
przez Martina Seligmana na uzytek rozwijania zasobéw optymizmu [Seligmann,
1996: 319-327]. A — adversity — oznacza przeciwnosci losu, zdarzenia zyciowe,
ktére wyzwalajg okreslone mysli, przekonania i interpretacje sytuacji B — be-
liefs, co ostatecznie daje okreslone skutki C — consequences. Elementem, ktd-
ry u pesymistow ,,szwankuje”, jest przejscie od A do B, czyli etap wytwarzania
oceny i interpretacji okreslonej trudnosci. W efekcie dochodzi do wytworzenia
negatywnych przekonan (B), ktore owocuja przykrymi emocjami i dyskomfor-
tem (C). Warto zatem uczy¢ si¢ takiego formulowania przekonan, ktére beda
odzwierciedla¢ rzeczywisto$¢ w sposob dla nas konstruktywny i zachecajacy do
pozytywnego dzialania.

»Poczucie wlasnej wartosci” to zadanie majace na celu wspieranie wskaza-
nego zasobu, w oparciu o prace z kwestionariuszem ,Nowa perspektywa”. Jego
konstrukcja opiera si¢ na koncepcji szesciu tzw. filardw poczucia wlasnej warto-
$ci (six pillars of self-esteem) autorstwa Nathaniela Brandena [2003] — znanego
amerykanskiego psychologa popularyzujacego problematyke poczucia wlasnej
wartosci. Proponuje on sze$¢ rodzajow aktywnosci wspierajacej ten wazny za-
sob osobowosci. Sg to:

— praktyka §wiadomego Zycia,

— praktyka samoakceptaciji,

— praktyka odpowiedzialnosci za siebie,

— praktyka asertywnosci,

— praktyka zycia celowego,

— praktyka integralnosci (zgodnosci przekonan i zachowan).

Kwestionariusz ,,Nowa perspektywa” wprowadza osob¢ wykonujaca zadanie
W pozycje zewnetrznego obserwatora, ktory opisuje nowe szanse (perspektywy)
mogace pojawic sie¢, gdy udoskonalone zostang kompetencje osobiste zwigza-
ne z sze$cioma wskazanymi obszarami budujacymi poczucie wlasnej wartosci.
Wykorzystana w kwestionariuszu forma warunkowa (stowo: ,,jezeli”) oraz ope-
rowanie wskazaniem na niewielka zmiane (,,troch¢”) majg zmotywowac osobe
wykonujacg zadanie do pracy nad poczuciem wlasnej wartosci.
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»Gdzie jestem, dokad zmierzam? Personalna o czasu” to zadanie, ktore pro-
wokuje do perspektywicznego (retro- i prospektywnego) spojrzenia na wlasne
dokonania i kompetencje, co finalnie ma stuzy¢ skonkretyzowaniu wizji wlasnej
kariery oraz celéw i warto$ci z nia zwigzanych. Personalna o$ czasu odwoluje
sie takze do waznych ,,przejsciowych momentow zyciowych” (transition points),
ktérych na ogdt wszyscy doswiadczamy i ktore moga (cho¢ nie musza) wywrze¢
istotny wplyw na nasze postawy, zyciowe wybory i kierunki rozwoju (réwniez
rozwoju zawodowego). Sg to takie zdarzenia, jak: zdanie matury, zawarcie zwigz-
ku malzenskiego, narodziny pierwszego dziecka, przejécie na emeryture itp.
Dane zdarzenie, w istotny sposéb wplywajace na nasze postawy, system warto-
$ciizachowania, mozna okresli¢ mianem punktu zwrotnego w naszym rozwoju
(turing point) [por. Trempata, 2011: 39]. Analizujac ,,Personalng o$ czasu” razem
z osobg radzaca si¢, warto zwroci¢ uwage na znaczenie owych momentow przej-
$cia i punktéw zwrotnych na dotychczasowej drodze zycia — ich analiza moze
dostarczy¢ wielu informacji charakteryzujacych dang osobe w zakresie prefero-
wanych wartosci, potrzeb, strategii podejmowania decyzji czy tez sposobow re-
agowania na sytuacje trudne. Nalezy tez pamieta¢, iz doswiadczanie zyciowych
»przefomow” stanowi naturalna sytuacje predysponujaca do nabywania nowych
kompetencji (na przyklad przerwa w pracy zwigzana z urodzeniem i wychowa-
niem dziecka moze wyposazy¢ rodzica w tak wazne kompetencje, jak skuteczne
zarzgdzanie sobg w czasie, zdolno$¢ dobrej organizacji obowigzkéw czy aser-
tywno$¢) — warto, aby doradca zwroécil uwage swojego klienta na pozytywny
wymiar takich doswiadczen.

Efektami pracy z ,Personalng osig czasu” powinny by¢:

— identyfikacja kierunku (kierunkéw) wlasnego rozwoju zawodowego,

— poznanie wlasnych wartosci towarzyszacych kluczowym decyzjom majacym
wplyw na kariere,

— podniesienie poziomu $§wiadomosci wlasnych kompetencji wynikajacych z zy-
ciowych dokonan i doswiadczen,

— zaprojektowanie wizji wlasnej kariery,

— identyfikacja kompetencji niezbednych do realizacji wizji dalszego rozwoju
zawodowego.

W zadaniu ,,Cele w mojej karierze — kryteria SMARTER” osoby zainte-
resowane majg mozliwo$¢ kontynuowania pracy z celami swojej kariery, doko-
nujac ich oceny i ewentualnej modyfikacji. W praktyce coachingu i mentorin-
gu proponowane sa kryteria celow SMARTER, pozwalajace na ich weryfikacje
i doskonalenie [Law, Ireland, Hussain, 2010: 154-155]. Pie¢ pierwszych kryteriow
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jest uznawane za podstawowe (dlatego tez w praktyce stosowana bywa réwniez

uproszczona formuta SMART).

Kryteria celow SMARTER:

— S (Specific) — konkretny: ,,Czy cel opisuje to, co trzeba osiggnac?”, ,,Jakie kon-
kretnie maja by¢ efekty podjetego dziatania?”,

— M (Measurable) — mierzalne: ,,Czy cel jest tak sformulowany, ze bedziesz
mogl rozpoznad, ze go osiagasz?”; ,Po czym poznasz, ze osiagnales cel cal-
kowicie lub tylko cze¢$ciowo?”,

— A (Agreed) — akceptowalny: ,,Czy dzialania nastawione na osiggnigcie celu
beda akceptowalne dla osob, ktérych te dzialania beda dotyczy¢ (np. szef,
rodzina)?”,

— R (Realistic) — realistyczny: ,,Czy wytyczony cel jest mozliwy do osiagnie-
cia?”, ,Jakie srodki moga by¢ Ci potrzebne?”, ,,Czy bedziesz potrzebowat po-
mocy innych 0s6b?”,

— T (Time bounded) — terminowy: ,,Czy mozna rozplanowa¢ dazenie do celu
w okres$lonym czasie?”, ,Kiedy nalezy podja¢ dziatania?”, ,Kiedy powinny
pojawic si¢ efekty?”,

— E, R (Evaluate and Review) — poddajace si¢ ocenie i przegladowi: ,,Czy Twdj
cel jest ekscytujacy?”, ,,Czy jest zgodny w Twoimi warto$ciami?”, ,,Czy budzi
Twoje autentyczne zaangazowanie?”, ,,Czy jeste§ w stanie go zobrazowa¢ — za-
pisaé, narysowad, zilustrowa¢, zamiesci¢ w widocznym miejscu?”.

Kryteria SMARTER moga by¢ opracowywane samodzielnie przez osobg radza-
cg sie, ale rowniez moga z powodzeniem stanowi¢ przedmiot sesji z coachem czy
doradcg zawodowym. Trzeba pamieta¢, Ze praca nad celami jest procesem rozcig-
gnietym w czasie i nie nalezy wymaga¢ formutowania gotowych decyzji edukacyj-
no-zawodowych w czasie jednego spotkania z osobg radzaca sie. Wazna korzyscia
w pracy z kryteriami SMARTER jest umiejetnos¢ analizy i oceny celéw oraz zdol-
nos¢ ich doskonalenia, niekoniecznie za$ wigzaca decyzja dotyczaca ich wyboru.

»Droga do celu — model GROW” — na tym etapie osoby opracowujace swoje
cele kariery moga calosciowo spojrze¢ na wlasne plany, odwolujac si¢ do czgsto
wykorzystywanego w coachingu modelu GROW [por. Law, Ireland, Hussain,
2010: 43-44], zgodnie z ktérym kompleksowa i skuteczna praca z celami obej-
muje nastepujace elementy:

— G (Goals) — cele,

— R (Reality) — rzeczywistos¢.

— O (Options) — opcje,

— W (Will) — wole dzialania.
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Praca nad celami i opisem rzeczywistosci (G i R) zostala juz wcze$niej wyko-
nana przy konstruowaniu ,,Personalnej osi czasu” oraz przy analizie kryteriéw
SMARTER. Wypracowany w obu poprzednich zadaniach material osoba zainte-
resowana moze uzupetnic o elementy: O i W (opcje dziatania i wola do osiagnie-
cia celéw). Pomoca s3 tu zestawy pytan nakierowujacych na wskazane elementy.

Powyzszy etap pracy, podobnie jak i dwa poprzednie, nabiera najwiekszej
efektywnosci przy, cho¢by niewielkim, udziale osoby pelnigcej role doradcy ka-
riery lub coacha (zauwaza si¢ efekt facylitacji spotecznej, motywujacy osobe ra-
dzaca sie, a mozliwy jest takze efekt synergii pozytywnej wynikajacy z relacji
doradca-klient).
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Zatgcznik nr 1
Kwestionariusz ankiety do badania loséw zawodowych
absolwentow

Szanowny Panie/Szanowna Pani,

zwracamy sig z prosbg o wypelnienie ankiety dotyczgcej oceny jakosci studiow
i ich przydatnosci w pracy zawodowej. Pana/Pani opinia jest dla nas niezwykle
istotna, gdyz moze wplyngc na doskonalenie systemu ksztalcenia i jego lepsze
dostosowanie do potrzeb i oczekiwan studentow oraz pracodawcow. Ankieta jest
poufna, a pozyskane informacje postuzg wylgcznie do przygotowania zbiorczych
zestawien statystycznych. Uprzejmie prosimy o szczere i przemyslane odpowiedzi.

Dzigkujemy za poswigcony czas.

1. Jak ocenia Pan/i ukonczone studia pod wzgledem ksztaltowania ,,kompe-
tencji miekkich”?

Bardzo Raczej Raczeifle | BardzoZle Trudno
dobrze dobrze ) powiedzie¢

Autoprezentacja

Wspétpraca w zespole

Kreatywnos¢

Komunikatywnos¢

Umiejetnos¢ rozwigzywania
konfliktow

Umiejetnos¢ organizacji whasnej
pracy

Umiejetnosc kierowania praca
grupy
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2. Jak ocenia Pan/i ukonczone studia pod wzgledem ksztaltowania ,,kom-
petencji twardych” (wiedza i umiejetnosci zawodowe)?

Bardzo Raczej Raczei 4le Bardzo Zle Trudno
dobrze dobrze ) powiedzie¢

Wiedza teoretyczna/kierunkowa

Umiejetnosci praktyczne

Znajomos¢ jezykow obcych

Umiejetnos¢ obstugi komputera

3. Z perspektywy czasu, ktory minal od ukonczenia studiow, w jakim stop-
niu jest Pan/i zadowolony/a z ponizszych aspektow?

Jestemraczej | Jestem bardzo
niezadowolo- | niezadowolo-
ny/a ny/a

Trudno
powiedziec

Jestem bardzo | Jestem raczej
zadowolony/a | zadowolony/a

Kadra dydaktyczna

Baza lokalowo-
-sprzetowa

Zasoby biblioteczne

Jakos¢ ksztatcenia

Mozliwos¢ ksztatcenia
za granica w ramach
wymiany studentow

Relacje
z pracownikami
administracji

4. W jakim stopniu ukonczone przez Pana/ia studia wplynely na wskaza-
ne aspekty?

Bardzo Raczej Raczej Bardzo Trudno
duzym duzym matym matym powiedzie¢

Przygotowaly do pracy zawodowej

Przygotowaly do pracy naukowej

Uksztattowaty osobowos¢

Uksztattowaly postawy spoteczne

Zwiekszyty szanse na rynku pracy

Podniosty pozycje spoteczna
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Gdyby mial/a Pan/i ponownie wybra¢ uczelnie, czy powtorzyl(a)by
Pan/i swoj wybor?

a) tak, wybral(a)bym t¢ samg uczelnie¢

b) nie, wybral(a)bym inng uczelnie

¢) nie, nie studiowal(a)bym w ogodle

d) trudno powiedzie¢

Gdyby mial/a Pan/i ponownie wybrac kierunek studiow, czy powtorzyl(a)
by Pan/i swdj wybor?

a) tak, wybral(a)bym ten sam kierunek

b) nie, wybral(a)bym inny kierunek

¢) trudno powiedzie¢

Czy zmiany w programie ksztalcenia na kierunku, ktory Pan/i ukonczy-
Y/a, wydaja sie Panu/i konieczne?

b) nie
¢) trudno powiedzie¢

Czy w ciagu ostatnich 6 miesiecy bral/a Pan/i udzial w szkoleniu, ktdre
moze by¢ przydatne w Pana/i dalszej pracy zawodowe;j?

b) nie

Jaka byla tematyka tego szkolenia/tych szkolen? (prosimy zaznaczy¢ wszyst-
kie odpowiedzi, ktore Pana/i dotycza)

a) specjalistyczne umiejetnosci zawodowe (przydatne w danym zawodzie lub
zawodach pokrewnych)

b) umiejetnosci ogdlnozawodowe (przydatne w réznych zawodach, np. jezy-
ki obce, obstuga komputera)

¢) »kompetencje miekkie” (np. autoprezentacja, wspdtpraca w zespole, kre-
atywnos¢)

Jaki byt cel tych szkolen?

a) doskonalenie/pogtebienie/aktualizacja posiadanych kwalifikacji za-
wodowych

b) zmiana kwalifikacji zawodowych (przekwalifikowanie)
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11. Czy w ciagu ostatnich 12 miesiecy rozpoczal/rozpoczela Pan/ikolejne stu-
dia? (prosimy zaznaczy¢ jedno pole w kazdym wierszu ponizszej tabeli)

Tak, zgodne z moim Tak, ale niezgodne z moim

dotychczasowym wyksztatceniem | dotychczasowym wyksztatceniem Nie

Studia | stopnia (kolejny
kierunek)

Studia Il stopnia
(uzupetniajace
magisterskie)

Studia podyplomowe
Studia doktoranckie

12. Ktore z form podnoszenia kwalifikacji zawodowych planuje Pan/i rozpo-
cz3¢ lub kontynuowac w ciggu najblizszych 12 miesiecy? (prosimy zazna-
czy¢ wszystkie wlasciwe odpowiedzi)

a) studia I stopnia (kolejny kierunek)

b) studia II stopnia (uzupelniajace magisterskie)
¢) studia podyplomowe

d) studia doktoranckie

e) kursy, szkolenia, warsztaty

f) samoksztalcenie

g) staz zawodowy

i) nie planuj¢ podnosi¢ kwalifikacji zawodowych w ciagu najblizszych 12
miesiecy

13. Czy w ciagu ostatnich 6 miesiecy bral/a Pan/i udzial w stazu zawodowym?
a) tak
b) nie

14. Czy otrzymywal/a Pan/i wynagrodzenie za staz?
a) tak, otrzymywalem/am wynagrodzenie stazowe
b) nie, staz byl bezptatny

15. Czy program stazu byl zgodny z Pana/i wyksztalceniem?
a) zdecydowanie tak
b) raczej tak
¢) raczej nie
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d) zdecydowanie nie
e) trudno powiedzie¢

Czy uwaza Pan/i, Ze osoby z Pana/i kwalifikacjami zawodowymi s3 poza-
danymi kandydatami do pracy na regionalnym rynku pracy?

a) zdecydowanie tak

b) raczej tak

¢) raczej nie

d) zdecydowanie nie

e) trudno powiedzie¢

Ktore okreslenia najlepiej opisuja Pana/i obecna sytuacje na rynku pracy?

(prosimy wybra¢ nie wiecej niz trzy okreslenia)

a) mam mozliwo$¢ rozwoju zawodowego

b) musiatem/am przeprowadzi¢ sie ,,za pracg”

¢) mam mozliwo$¢ awansu zawodowego

d) musze pracowac ponizej swoich kwalifikacji

e) musz¢ zmieni¢ zawod, gdyz moje kwalifikacje nie odpowiadajg potrze-
bom rynku pracy

f) mam satysfakcjonujaca prace

g) mam mozliwo$¢ negocjowania atrakcyjnych warunkow zatrudnienia

h) musze pracowac bez umowy

i) mam mozliwos¢ znalezienia lepszej pracy

j) musze pracowac za niskie wynagrodzenie

k) zadne z powyzszych

Czy obecnie posiada Pan/i prace? (prosimy za prace uzna¢ wykonywanie
zadan na podstawie umowy o prace, uméw cywilnoprawnych, odbywanie
stazu zawodowego, prace bez umowy oraz samozatrudnienie)

a) tak, mam prace

b) tak, posiadam wtasng firme

¢) nie, nie mam pracy, ale jej poszukuje

d) nie, nie mam pracy i jej nie poszukuje

Czy Pana/i obecna praca jest zgodna z kierunkiem ukonczonych studiow?
a) zdecydowanie tak
b) raczej tak
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20.

21.

22.

23.

¢) raczej nie
d) zdecydowanie nie
e) trudno powiedzie¢

Czy planuje Pan/i zmienic prace w ciaggu najblizszych 12 miesiecy?

a) zdecydowanie tak

b) raczej tak

¢) raczej nie

d) zdecydowanie nie

e) trudno powiedzie¢

Ktora ze wskazanych form zatrudnienia odnosi si¢ do Pana/i aktualnej

pracy? (prosimy zaznaczy¢ wszystkie wlasciwe)
a) umowa o prace na pelny etat

b) umowa o prace na niepelny etat

¢) umowa zlecenie

d) umowa o dzieto

e) praca bez umowy

Na jakim stanowisku jest Pan/i obecnie zatrudniony/a?

a) kierownik/manager/dyrektor

b) specjalista

¢) pracownik administracyjno-biurowy/referent
d) pracownik techniczny

e) pracownik fizyczny

f) na innym stanowisku, jakim? .........

Czy jest Pan/i zadowolony/a ze swojej obecnej pracy?
a) tak, jestem bardzo zadowolony/a

b) tak, jestem raczej zadowolony/a

©) nie, jestem raczej niezadowolony/a

d) nie, jestem zdecydowanie niezadowolony/a

e) trudno powiedzie¢



24.

25.

26.

27.

Zatacznik nr 1 Kwestionariusz ankiety do badania loséw zawodowych absolwentéw m 157

Czy profil firmy, ktéra Pan/i zalozyl/a, odpowiada kierunkowi ukonczo-
nych przez Pana/ia studiéw?

a) zdecydowanie tak

b) raczej tak

¢) raczej nie

d) zdecydowanie nie

e) trudno powiedzie¢

Ilu pracownikéw Pan/i zatrudnia?
a) nie zatrudniam pracownikow

b) 1-9 pracownikow

c) 10-49 pracownikow

d) 50-249 pracownikow

e) 250 pracownikow lub wiecej

Jaki zasieg dzialalnosci ma Pana/i firma?
a) lokalny

b) wojewddzki (regionalny)

¢) ogolnokrajowy

d) migdzynarodowy

Dlaczego zdecydowal/a si¢ Pan/i na zalozenie wlasnej firmy? (prosimy za-
znaczy¢ nie wiecej niz trzy najwazniejsze odpowiedzi)

a) brak mozliwosci znalezienia pracy etatowe;j

b) mozliwo$¢ uzyskania wigkszych dochodéw niz w przypadku pracy etatowe;j
¢) che¢ podejmowania nowych wyzwan

d) che¢ samodzielnego kierowania wlasnym losem i wlasng karierg

e) wieksze mozliwosci rozwoju zawodowego niz w przypadku pracy etatowej
f) mozliwos¢ realizacji marzen

g) che¢ wdrozenia wlasnych pomystéow biznesowych

h) nieche¢ do podleglosci wobec szefa

i) pracodawca wymagal/oczekiwal ode mnie zalozenia wlasnej dziatalnodci
gospodarczej
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28.

29.

30.

31.

Czy jest Pan/i zadowolony/a z decyzji o zaloZeniu wlasnej firmy?
a) tak, jestem bardzo zadowolony/a

b) tak, jestem raczej zadowolony/a

¢) nie, jestem raczej niezadowolony/a

d) nie, jestem bardzo niezadowolony/a

e) trudno powiedzie¢

Od ilu miesiecy poszukuje Pan/i pracy?
eeeeee.... Imiesiecy

Dlaczego pozostaje Pan/i obecnie bez pracy?

a) nie znalazltem/am pracy od chwili ukonczenia studiow

b) zakonczyl sie staz zawodowy, ktéry odbywalem/am

¢) zostalem/am zwolniony/a z poprzedniej pracy (redukcja etatu, wygasnie-
cie czasowej umowy o prace itd.)

d) sam/a zwolnilem/am si¢ z poprzedniej pracy

e) firma, ktora zalozytem/am zakonczyta dziatalnos¢

W jaki sposob poszukuje Pan/i pracy? (prosimy zaznaczy¢ wszystkie wla-
$ciwe odpowiedzi)

a) korzystam z pomocy prywatnych agencji posrednictwa pracy

b) zarejestrowalem/am si¢ w powiatowym urzedzie pracy

¢) przegladam ogloszenia zamieszczane na wyspecjalizowanych portalach

internetowych (np. www.pracuj.pl, www.praca.pl, dostep: 15.03.2013)

d) przegladam ogloszenia w prasie (np. dodatek ,Gazeta Praca”)

e) przegladam ogloszenia na stronach internetowych potencjalnych praco-
dawcow (w zaktadkach ,Kariera”, ,Wspolpraca”)

f) poprzez portale spotecznosciowe (np. Goldenline)

g) korzystam z pomocy Akademickiego Biura Karier

h) wysytam CV i listy motywacyjne do potencjalnych pracodawcow

i) osobiscie roznosz¢ CV do potencjalnych pracodawcow

j) korzystam z pomocy rodziny i znajomych

k) odwiedzam targi pracy

1) zamieszczam wlasne ogloszenia w prasie lub w Internecie

m) winny, jaki? ............ccc....


http://www.pracuj.pl
http://www.praca.pl
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32. Czy w Pana/i obecnej sytuacji latwo bedzie Panu/i znalez¢ prace?
a) bardzo tatwo
b) raczej latwo
¢) raczej trudno
d) bardzo trudno
e) trudno powiedzie¢

Modut pytan dodatkowych

1. Naile wskazane aspekty sa wazne w Pana/i Zyciu? (przy ocenie prosimy po-
stuzy¢ sie skalg 1-5, gdzie 1 oznacza ,zupelnie niewazne”, 5 ,,bardzo wazne”)

1 2 3 4 5

Praca

Dziatalnos¢ spoteczna

Rodzina

Hobby, zainteresowania

Znajomi, przyjaciele

2. Czyplanuje Pan/izmiane miejsca zamieszkania z powodéw zawodowych
w ciagu najblizszych 12 miesiecy?
a) tak
b) nie
¢) trudno powiedzie¢

3. Czy bylaby to przeprowadzka na stale, czy tylko na pewien czas?
a) na stale
b) na pewien czas
¢) trudno powiedzie¢

4. Jak daleko zamierza si¢ Pan/i przeprowadzi¢ w ciaggu najblizszych
12 miesiecy?
a) do innej gminy w swoim wojewddztwie
b) do innego powiatu w swoim wojewodztwie
¢) do innego wojewddztwa
d) za granice
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5. Czyzamierza Pan/i w ciagu najblizszych 3 lat zmieni¢ zawéd?
a) na pewno tak
b) raczej tak
¢) raczej nie
d) na pewno nie
e) trudno powiedzie¢

6. Czy Pana/i nowy zawod bedzie wymagal zdobycia wyzszego wyksztalce-
nia w nowej dla Pana/i dziedzinie?
a) zdecydowanie tak
b) raczej tak
¢) raczej nie
d) zdecydowanie nie
e) trudno powiedzie¢

7. Czylatwo bylo Panu/i zaadaptowac si¢ w pierwszym miejscu pracy i wdro-
zy¢ do wykonywania zadan zawodowych?
a) bardzo latwo
b) raczej latwo
¢) raczej trudno
d) bardzo trudno
e) trudno powiedzie¢
f) nie dotyczy

8. Czyuwaza Pan/i siebie za dobrego pracownika?
a) zdecydowanie tak
b) raczej tak
¢) raczej nie
d) zdecydowanie nie
e) trudno powiedzie¢

9. Czy dziala Pan/i obecnie w jakims$ stowarzyszeniu, organizacji spolecz-
nej lub fundacji?
a) tak
b) nie
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10. Czy dzialalnos¢ ta ma zwigzek z Pana/i pracg zawodowa?
a) tak
b) nie

11. Na czym polega zwiazek Pana/i pracy zawodowej z dzialalnos$cia spolecz-

na? (prosimy zaznaczy¢ wszystkie wlasciwe odpowiedzi)

a) jestem pracownikiem tej organizacji

b) naleze do organizacji, ktora dziala w tym samym obszarze, co moja firma

¢) w dzialalnosci spotecznej wykorzystuje moje umiejetnosci i doswiadcze-
nie zawodowe

d) w dziatalnosci spotecznej wykorzystuje moje kontakty, znajomosci
zawodowe

e) organizacja, do ktorej naleze i moja firma wspotpracuja/realizuja wspdl-
ne dziatania

12. Jak Pana/i zdaniem zmieni si¢ Pana/i sytuacja zawodowa w ciggu naj-

blizszych 3 lat?

a) bardzo si¢ poprawi

b) troche sie poprawi

¢) nie zmieni sie

d) troche sie pogorszy

e) bardzo si¢ pogorszy

f) trudno powiedzie¢

Metryczka

Prosimy o podanie nastepujacych informacji do celéw statystycznych:

M1. Rok urodzenia

M2. Ple¢
a) kobieta
b) mezczyzna
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M3. Wojewodztwo zamieszkania
a) wojewodztwo dolnoslaskie
b) wojewodztwo kujawsko-pomorskie
¢) wojewddztwo lubelskie
d) wojewodztwo lubuskie
e) wojewddztwo todzkie
f) wojewddztwo malopolskie
g) wojewodztwo mazowieckie
h) wojewddztwo opolskie
i) wojewddztwo podkarpackie
j) wojewddztwo podlaskie
k) wojewddztwo pomorskie
1) wojewddztwo $laskie
m) wojewodztwo $wigtokrzyskie
n) wojewddztwo warminsko-mazurskie
0) wojewddztwo wielkopolskie
p) wojewodztwo zachodniopomorskie

M4. Data ukonczenia studiow

M5. Kierunek i specjalnos¢ ukonczonych studiow
a) kierunek: ........oooiiiiiiii
b) specjalnosé: .......ooeiiiiiiiiiiininn.

M6. Poziom ukonczonych studiow
a) studia licencjackie/inzynierskie
b) studia magisterskie
¢) studia doktoranckie
d) studia podyplomowe

M?7. Tryb ukonczonych studiow
a) studia stacjonarne
b) studia niestacjonarne
c) studia e-learningowe



Zatacznik nr 2
Ankieta — ocena uczelni

Szanowni Panstwo,

w celu doskonalenia pracy uczelni zwracamy sig¢ z prosbg o oceng poziomu za-
dowolenia z poszczegblnych aspektow jej funkcjonowania. Otrzymane wyniki po-
zwolg nam w jeszcze wigkszym stopniu spetnic Paristwa oczekiwania. Dlatego za-
checamy do dzielenia sig z nami wszelkimi uwagami.

Dzigkujemy za poswigcony czas.

1. W jakim stopniu jest Pan/Pani zadowolony/a ze studiowania w naszej
uczelni? Odpowiedzi prosimy udzieli¢, postugujac sie skalg od 1 do 5, gdzie
1 oznacza bardzo niski, 5 bardzo wysoki poziom zadowolenia. Jesli nie ma
Pan/Pani opinii w tej kwestii, prosimy zaznaczy¢ pole ,,Brak opinii”.

| 1 | 2 | 3 | a4 | s | Bakopii |
2. Jak ogolnie ocenia Pan/Pani wskazane obszary zwiazane z organizacja

studiow i jako$cia ksztalcenia w uczelni? Przy ocenie prosimy postuzy¢ sie
skalg od 1 do 5, gdzie 1 oznacza bardzo niska, 5 bardzo wysoka oceng. Jesli
nie ma Pan/Pani opinii w tej kwestii, prosimy zaznaczy¢ pole ,,Brak opinii”.

Lp. Organizacja studiow i jako$¢ ksztatcenia 1T12(3]4]5] Brakopini

1 | Atrakcyjno$¢ oferowanych kierunkéw studiow

2 | Atrakcyjnos¢ oferowanych specjalnosci w ramach kierunku studiéw

3 | Atrakcyjnos¢ oferowanych zaje¢ w ramach kierunku studiéw

4 | Dostepnos¢ informacji dotyczacych programéw ksztatcenia

5 | Jasnos¢ kryteriow oceniania

6 | Jakos¢ ksztatcenia kierunkowego

7 | Jakos¢ ksztatcenia w zakresie jezykow obcych

8 | Plan zajec
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3. Jakogolnie ocenia Pan/Pani wykladowcow? Przy ocenie prosimy postuzy¢
si¢ skalg od 1 do 5, gdzie 1 oznacza bardzo niska, 5 bardzo wysoka oceng. Jesli
nie ma Pan/Pani opinii w tej kwestii, prosimy zaznaczy¢ pole ,,Brak opinii”.

Lp. Wykfadowcy 112(3]4]|5] Brakopinii
1 | Komunikatywnos¢

2 | Poziom wiedzy

3 | Rozwijanie umiejetnosci i kompetencji spotecznych studentéw

4 | Stosunek do studentow

5 | Umiejetnos¢ przekazywania wiedzy

6 | Ogdlna ocena wyktadowcow

4. Jak ogdlnie ocenia Pan/Pani wskazane obszary zwiazane z praca dzieka-

natow w uczelni? Przy ocenie prosimy postuzy¢ si¢ skalg od 1 do 5, gdzie
1 oznacza bardzo niska, 5 bardzo wysoka ocene. Jesli nie ma Pan/Pani opi-
nii w tej kwestii, prosimy zaznaczy¢ pole ,,Brak opinii”.
Lp. Dziekanat 1T12(3]|4]|5| Brakopinii
1 | Uprzejmos¢ pracownikow
2 | Sprawnos¢ obstugi
3 | Godziny pracy
5. Jakogolnie ocenia Pan/Paniwskazane obszary zwigzane z praca biblioteki
w uczelni? Przy ocenie prosimy postuzy¢ sie skalg od 1 do 5, gdzie 1 oznacza
bardzo niska, 5 bardzo wysoka oceng. Jezeli dotychczas nie korzystal/a Pan/
Pani z biblioteki, prosimy zaznaczy¢ odpowiedz ,,Nie dotyczy”.
Lp. Biblioteka 11213415
1 | Uprzejmos¢ pracownikow
2 | Zasoby biblioteczne — ksigzkowe
3 | Zasoby biblioteczne — elektroniczne
4| Warunki lokalowe
5 | Godziny pracy
O Nie dotyczy
6. Jak ogolnie ocenia Pan/Pani dzialalno$¢ pozostalych komdrek admini-

stracyjnych uczelni? Prosimy postuzy¢ si¢ skalg od 1 do 5, gdzie 1 oznacza
bardzo niska, 5 bardzo wysoka ocene. Jezeli dotychczas nie korzystat/a Pan/
Pani z pomocy poszczegdlnych jednostek lub takie jednostki nie funkcjonuja
w uczelni, prosimy zaznaczy¢ odpowiedz ,,Nie dotyczy” (ND).
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Lp.

Dziatalno$¢ pozostatych komérek administracyjnych uczelni 1121 3| 4] 5|ND

Organizacja i obstuga Biura Karier Zawodowych

Organizacja i obstuga Rektoratu uczelni

Organizacja i obstuga pomocy socjalnej i stypendialnej dla studenta

Organizacja i obstuga jednostki administracyjnej wspierajacej osoby
niepetnosprawne

Organizacja i obstuga jednostki administracyjnej odpowiedzialnej za wyjazdy
zagraniczne studentdw (np. w ramach programu Erasmus)

7.

Jak ogdlnie ocenia Pan/Pani wskazane obszary zwigzane z zapleczem lo-
kalowo-sprzetowym uczelni? Przy ocenie prosimy postuzy¢ sie skalg od 1 do
5, gdzie 1 oznacza bardzo niska, 5 bardzo wysoka oceng. Jesli nie ma Pan/
Pani opinii w tej kwestii, prosimy zaznaczy¢ pole ,,Brak opinii”.

Lp.

Zaplecze lokalowo-sprzetowe 112|3]|4/|5] Brakopinii

Mozliwo$¢ korzystania ze sprzetu multimedialnego w trakcie zaje¢
(np. komputeréw, rzutnikdw, projektoréw)

Wyposazenie pracowni specjalistycznych (np. komputerowej,

2 radiowej, multimedialnej itp.)

3 | Mozliwos¢ korzystania z Internetu na terenie uczelni

4 | Mozliwos¢ i warunki do samodzielnej nauki na terenie uczelni
5 Mozliwo$¢ spedzania czasu wolnego na terenie uczelni (w tym

mozliwos¢ korzystania ze stotéwki/kawiarni)

8. Prosimy ustosunkowac sie do poszczegolnych stwierdzen.

Lp. B 2
S8 |2 |E |5
2 | |T |2 |=
88 |8 |8 |2
> |€ |8 | | =
<% 7
e ke
N N
1 | Uczelnia umozliwia rozwijanie zainteresowan naukowych studentow
2 | Uczelnia umozliwia rozwijanie zainteresowan artystycznych studentéw
3 | Uczelnia wspiera dziatalnos¢ kot naukowych
4 | Uczelnia wspiera dziatalno$¢ samorzadu studenckiego i innych
organizacji studenckich oraz realizacje inicjatyw akademickich
5 | Wazne komunikaty, informacje, regulaminy i druki dostepne s3 on-line
6 | Uczelnia wspiera wyjazdy studenckie w ramach stypendiow krajowych/
zagranicznych (np. MOST, Erasmus)
7 | Uczelnia informuje o mozliwosci finansowania badan i projektéw
naukowych
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8 | Budynki uczelni sa dostosowane do potrzeb oséb niepetnosprawnych

9 | Uczelnia dostosowuje organizacje procesu ksztatcenia do potrzeb oséb
niepetnosprawnych

10 | Uczelnia dostosowuje organizacje procesu ksztatcenia do potrzeb osob
w szczegdlnych sytuacjach zyciowych (np. chorych, kobiet w cigzy)

11 | Studia na uczelni umozliwiaja zdobycie umiejetnosci przydatnych na
rynku pracy

12 | Uczelnia wspiera studentéw w nawiazywaniu wspotpracy
z pracodawcami

9. Czy ma Pan/Pani sugestie dotyczace dzialalnosci uczelni i organizacji
procesu ksztalcenia? Jezeli tak, prosimy o przedstawienie ich ponize;j.

Metryczka

Prosimy o podanie nastepujacych informacji do celéw statystycznych:

M1. Kierunek i specjalnos$¢ studiow
a) kierunek: ...........cooeiii
b) specjalnosé: ........cooviiiiiiiiiiiinnen.

M2. Tryb studiow
a) studia stacjonarne
b) studia niestacjonarne
¢) studia niestacjonarne pomostowe
d) e-learning

M3. Rok studiow
a) I rok studiow licencjackich/inzynierskich
b) II rok licencjackich/inzynierskich
¢) I1I rok licencjackich/inzynierskich
d) IV rok studiéw inzynierskich
e) I rok uzupelniajacych studiéw magisterskich
f) II rok uzupelniajgcych studidw magisterskich



Zatacznik nr 3

Narzedzia samooceny kompetendji

KWESTIONARIUSZ AUTOANALIZY KREATYWNOSCI

W ogdle
mnie nie
dotycz

Stabo mnie
charakteryzuje

Srednio mnie
charakteryzuje

Dobrze mnie
charakteryzuje

Bardzo
dobrze mnie
charakteryzuje

1. Sytuacje nowe i nietypowe
s dla mnie ciekawym
wyzwaniem.

2. Na dtuzsza mete rutyna
W pracy mnie nuzy.

3.W codziennym zyciu
znajduje wiele rzeczy, ktére
potrafig mnie zdziwic.

4. Interesuja mnie sprawy
zroznych dziedzin.

5. Nowe zadania bardziej
mnie mobilizujg niz
paralizuja.

6. Uwazam siebie za
osobe otwarta na nowe
doswiadczenia.

7.Mam sytuacyjne poczucie
humoru.

8. W komunikacji zinnymi
postuguje sie metaforami,
ciekawymi przyktadami,
symbolami.

9. Lubie ludzi o inspirujacej,
ciekawej osobowosci.

10. Czasami potrafie Smiac sie
nawet z siebie samego.

11.W razie potrzeby potrafie
,Sypac” pomystami jak
zrekawa.




168 m ANEKS

12. Czasami zaskakuje
innych swoimi oryginalnymi
pomystami.

13. Analizujac problem,
potrafie spojrze¢ na niego
zroznych stron.

14. Lubie rozwigzywac
problemy otwarte,
pozwalajace na wiele réznych
rozwiazan.

15. Potrafie przekonywac
inne osoby do moich
tworczych pomystéw.

Zrédto: opracowanie whasne OLZA.

Po wypetnieniu kwestionariusza polacz linig ciggla wszystkie znaki ,,x” ozna-
czajace poszczegolne odpowiedzi. W efekcie uzyskasz przekrojowy wizerunek
Twoich umiejetnosci kreatywnych.

Im bardziej linia wykresu zbliza¢ si¢ bedzie do prawej strony tabeli, tym wyz-
szy poziom zachowan kreatywnych przejawiasz na co dzien i blizsza jest Ci po-

stawa tworcza.
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KWESTIONARIUSZ AUTOANALIZY OPTYMIZMU

w ggol.e Stabo mnie Srednio mnie | Dobrze mnie Bardzo .
mnienie charakteryzuje | charakteryzuje | charakteryzuje dobrze mnie
dotyczy vy vy y2 charakteryzuje

1. Doswiadczajac porazek,
zaczynam myslec o sobie
samym jako nieudaczniku

2. Napotykajac na
trudnosci, uwazam

je bardziej za trwate
pogorszenie sytuacji niz za
stan przejéciowy

3. Jedli po zastosowaniu
diety odchudzajacej nie
widziatbym efektow,
pomyslatbym raczej, ze
diety w ogdle nie skutkuja,
niz ze ta konkretna dieta
na mnie nie podziatata.

4.W sytuacji niepokojacej
czesciej spodziewam sie
czegos$ ztego anizeli staram
sie by¢ opanowanym

i oczekiwac rozwoju
wypadkdw.

5. Dtugo rozpamietuje
przykre zdarzenia ze
SW0jego zycia.

6. Kiedy przyjaciel/
przyjacidtka méwi mi, ze
Czuje sie zraniony/a moim
zachowaniem, mysle, ze
sie po prostu na mnie
wyfadowuije.

7.Kiedy zdarza mi sie
zapomnie¢ 0 czym$
waznym, mysle, ze
staje sie coraz bardziej
roztargniony.
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8. Kiedy spotykam sie

Z Wyrazem uznania mojej
osoby, mysle raczej, ze
jestem osobg wartosciowa,
niz ze zastuzytem na
uznanie konkretnym
zachowaniem.

9. Kiedy komus$ pomoge
w trudnej sytuacji, mysle
0 sobie raczej, ze jestem
o0sobg kompetentna

i pomocna, niz ze akurat
tylko w tym przypadku
wiedziatem, jak pomoc.

10. Kiedy wspieram
przyjaciela/przyjacidtke

w trudnych chwilach,
mysle o sobie raczej, ze

w ogdle jestem wsparciem
dla przyjaciét, niz tylko, ze
bytem pomocny w trudnej
chwili.

11. Nie lubie martwic sie
na zapas.

12. Kiedy otrzymuje
pozytywna ocene (np.
zegzaminu, od szefa),
mysle raczej, ze to ja
jestem w czyms dobry, niz
7e zadanie byto fatwe.

13. Kiedy otrzymuje
wspanialy prezent,

mysle raczej, ze to ja
jestem kimé waznym dla
obdarowujacego, niz ze to
obdarowujacy chciat sie
dobrze zaprezentowac.

14. Kiedy w trudnych
chwilach przychodza mi
do gtowy,dotujace” mysli,
potrafie z nimi walczy¢.

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

Po wypetnieniu kwestionariusza polacz linig ciggla wszystkie znaki ,,x” ozna-
czajace poszczegdlne odpowiedzi: w pierwszej czgs$ci kwestionariusza (pytania:
1-7) i oddzielnie w drugiej czesci kwestionariusza (pytania: 8-14). W efekcie
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uzyskasz dwa wykresy oddajace przekrojowy wizerunek Twojej postawy pesy-
mistycznej/optymistyczne;j.
Optymisci udzielaja zwykle odpowiedzi, ktore:
— w przypadku pytan 1-7 koncentruja si¢ w lewej czg¢sci kwestionariusza,
— w przypadku pytan 8-14 sg skoncentrowane po prawej stronie.
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KWESTIONARIUSZ AUTOANALIZY
POCZUCIA WLASNEJ] WARTOSCI

1. Sprébuj opisag, jaki jeste$, poprzez pordwnanie siebie z innymi osobami.
W poréwnaniu do wiekszoéci 0s6b w moim wieku jestem... Przykladowo,
patrzac na wyraz ,pracowity”, okresl, czy jeste$ bardziej pracowity niz inni,
czy tez mniej pracowity. Zaznacz swojg odpowiedz na skali od ,Duzo bar-
dziej” do ,,Duzo mniej”. Odpowiedz, ktéra najbardziej do Ciebie pasuje, za-
znacz znakiem ,,x” w odpowiedniej rubryce.

W POROWNANIU DO WIEKSZOSCI OSOB Z MOJE] GRUPY WIEKO-
WE] JESTEM:

Duzo .. | Troche Tak Troche - Duzo
. .| Bardziej L ! Mniej -
bardziej bardziej | samo mniej mniej

1. Pracowity

2. Odpowiedzialny

3. Inteligentny

4. Tworczy

5. Praktyczny

6. Dobrze zorganizowany

7.Z poczuciem humoru

8. Pomocny

9. Sympatyczny

10. Pozytywnie nastawiony do
$wiata

11. Godny zaufania

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

2. A teraz sprobuj zastanowi¢ si¢ nad tym, jaki jestes oraz jaki chcialbys by¢.

Nastepnie wskaz, ktore z wtasnych cech chcialby$ zmieni¢ i w jakim stopniu.

W ZAKRESIE POSZCZEGOLNYCH CECH, KTORE MNIE CHARAKTE-
RYZUJA, CHCIALBYM ZMIENIC TO, JAKI JESTEM:

Bardzo duzo Duzo chciatbym | Troche chciatbym Nie chciatbym
chciatbym zmieni¢ zmienic zmieni¢ niczego zmieniac

1. Pracowity

2. Odpowiedzialny

3.Inteligentny

4. Tworczy
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5. Praktyczny

6. Dobrze
zorganizowany

7.Z poczuciem humoru

8. Pomocny

9. Sympatyczny

10. Pozytywnie
nastawiony do $wiata

11. Godny zaufania

Zrédto: opracowanie wiasne OLZA.

Po ustosunkowaniu si¢ do poszczegdlnych twierdzen w obu tabelach, potacz
linig ciagla wszystkie znaki ,,x” oznaczajace poszczegdlne odpowiedzi. W efek-
cie powstang dwa wykresy:

— pierwszy — ilustrujacy Twoj stosunek do siebie samego na tle innych osob;
im bardziej wykres zbliza si¢ lewej strony tabeli, tym bardziej pozytywnie
oceniasz samego siebie;

— drugi — ilustrujacy Twoj stosunek do siebie samego; im bardziej wykres zbliza
sie do prawej strony tabeli, tym bardziej pozytywnie oceniasz samego siebie.
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