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Cyborg czy hipis — wymogi pracodawcoéw wobec
absolwentow w Polsce, Austrii i Niemczech

Michat Mijal

Oczekiwania wobec absolwentéw w Polsce i krajach niemieckojezycznych majq
tyle samo podobienstw, co réznic. W Austrii i w Niemczech pracodawcy chcieliby
zatrudnié osobe, posiadajqcq kilka konkretnych umiejetnosci, zas w Polsce
dominujq raczej ogéiniki. W Austrii i w Niemczech wsrod cech poszukiwanych
role dominujgcq odgrywajq bardzo skonkretyzowane i fatwo mierzalne aspekty. Z
drugiej jednak strony wszedzie pracodawcy oczekujq od absolwenta doswiadczenia
zawodowego. Najciekawsza jest jednak bardzo podobna zaréwno w Polsce, jak i
w Austrii wizja brakéw u absolwentow — w oczach pracodawcéw sq oni przede
wszystkim niesamodzielni i majq zbyt wysokie wymagania placowe.

Roznice te mogq wynikac z kilku przyczyn:

- rynek pracy w Niemczech i w Austrii jest wyrazniej ustrukturalizowany i

oczekiwania wobec absolwentow sq precyzyjniejsze,

- wyzsze wyksztalcenie ma inne znaczenie w Polsce niz w Niemczech czy

Austrii, gdzie wyksztalcenie zawodowe rowniez jest pozqdane, ale u innych

grup kandydatow,

- ze wzgledu na stabilniejszy i posiadajqcy diuzszq historie rynek uczelniany

pracodawcy w Niemczech i w Austrii wiedzq dokladnie, czego mogq oczekiwac

po absolwencie kazdej uczelni,

- pracodawcy w Polsce sq bardziej skionni nauczyé absolwenta potrzebnych w

danej pracy umiejetnosci lub tez uwazajq je za nieistotne.

W przysziosci prawdopodobnie cechy, poszukiwane w Niemczech czy w Austrii,
zyskajq uznanie i wyzsze pozycje w rankingach takze i w Polsce.

Wstep

Celem niniejszej pracy jest przyjrzenie si¢ tendencjom na rynku pracy
zwigzanym z oczekiwaniami wyrazanymi wprost lub posrednio przez
pracodawcéw wobec studentéw 1 absolwentéw wyzszych uczelni. Réwnoczesnie
zostanie podjeta proba analizy dwdch rynkéw pracy — niemieckiego i austriackiego.
Kraje te zostaly wybrane z kilku przyczyn. Niemcy znalazly si¢ w tej analizie ze
wzgledu na rozmiary wymiany handlowej migdzy naszymi krajami, za$ Austria z
dwaéch powoddw: po pierwsze - podobnie jak Polska, posiada bardzo sciste wigzy
gospodarcze z Niemcami (dla obydwu krajéw Niemcy sa gléwnym partnerem
handlowym), a po drugie - przystapita do Unii Europejskiej stosunkowo niedawno
(w ostatniej grupie panstw w 1995 wspolnie z Finlandia i Szwecja) i pewne
procesy, ktore zwigzane byly z dostosowywaniem si¢ do UE, mozna bedzie
takze obserwowa¢ w Polsce. Wspdlne rozpatrywanie zjawisk, zachodzacych na
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obu niemieckojgzycznych rynkach, jest uzasadnione duza zgodnoscia zjawisk,
zachodzacych na rynku zaréwno niemieckim, jak i austriackim. Ma to swoje
zrodla zaréwno w wigzach gospodarczych, jak i kulturowych migdzy obydwoma
panstwami.

Dane ogdlne

Na poczatek kilka danych makroekonomicznych, ktore pozwola lepiej
zrozumie¢ informacje, podane w dalszej czesci tego opracowania.

Austria zajmuje powierzchni¢ réwna okoto 25% powierzchni Polski, a ludno$é
to okoto 20% ludnosci Polski. 90,9% ludno$ci Austrii stanowig Austriacy, zas 9,1%
obcokrajowcy (z tego 4,2% to ludno$¢ z terendw bylej Jugostawii, 1,7% z Turcji, a
3,2% to ludnos¢ innych narodowosci).

PKB Austrii wynosi okoto 208 mld USD, przyrost roczny oscyluje wokot 1,9%,
inflacja wynosi okolo 2,4% rocznie, a stopa bezrobocia waha si¢ w okolicach 3,8%.
Struktura PKB prezentuje si¢ nastgpujaco: okoto 67,4% przypada na ushugi, okoto
30,4% na przemyst, a tylko 2,2% na rolnictwo. Struktura zatrudnienia to: okolo
63% ludnosci w wieku produkcyjnym pracuje w ustugach, 31% w przemysle, a
okoto 6% w rolnictwie. Proporcje te sa typowe dla gospodarek Unii Europejskie;j.

W gospodarce austriackiej dominuja male i $rednie przedsiebiorstwa
(okolo 85% firm ma mniej niz 100 zatrudnionych, a tylko 1% powyzej 1000).
Najwazniejsze galezie przemystu to: przemyst spozywczy, maszynowy, chemiczny
i samochodowy. Duza rol¢ odgrywa réwniez turystyka. W roku 1997 odwiedzilo
Austri¢ 16,6 miliona turystdw z zagranicy. Wigkszo$¢ przyjechata z Niemiec,
Holandii, Szwajcarii i Wielkiej Brytanii.

Poniewaz rynek wewngtrzny jest w Austrii nieduzy (8 milionéw
konsumentéw), bardzo silnie rozwinigta jest dzialalnosé gospodarcza, zwiazana
z handlem migdzynarodowym. Szczegélnie intensywny jest obrot handlowy z
najblizszymi sasiadami. Okoto dwoch trzecich catego obrotu przypada na kraje
Unii Europejskiej. Najwazniejszymi partnerami handlowymi sa Niemcy (okoto
35% calego obrotu), Wiochy (okoto 9%), Szwajcaria i Wegry.

Powierzchnia Niemiec przewyzsza powierzchnie Polski okolo 15%, za$
ludnosciowo Niemcy sa wigksze od Polski ponad dwukrotnie. 92,7% ludno$ci
Niemiec stanowia Niemcy, zas 7,3% obcokrajowcy (2,2% to ludnosé z Turcji, 1%
z terenow bytej Jugostawii, a 4,1% to ludnos¢ innych narodowosci).

PKB Niemiec wynosi okoto 2.112 mld USD, przyrost roczny oscyluje wokot
1,3%, inflacja wynosi okoto 2% rocznie, a stopa bezrobocia waha si¢ w okolicach
9%. Struktura PKB prezentuje si¢ nastgpujaco: okolo 68,5% przypada na ushugi,
30,3% na przemyst, a tylko 1,2% na rolnictwo.

W Niemczech dzialalno$¢ gospodarcza, zwigzana z handlem
migdzynarodowym, jest szczegdlnie rozwinigta. Szczegdlnie intensywny jest obrot
handlowy z najblizszymi sasiadami. Okoto 53% catego obrotu przypada na kraje
Unii Europejskiej. Najwazniejszymi partnerami handlowymi sg: Francja (okolo
11%) i USA (okoto 9%).

Profil ogéiny absolwentéw
Gléwne wymagania, stawiane na rynku niemieckojezycznym pracownikom
Jjutra, mozna pogrupowa¢ w pi¢é ogolnych haset:
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. elastyéznoéé umystowa — oznacza elastycznosé myslenia 1 reagowania w
nowym otoczeniu i nowych sytuacjach. Osoba elastyczna w takim rozumieniu
wie, czego chce 1 stara si¢ to realizowal takze w ciagle si¢ zmieniajacych
warunkach.

» samodzielnos$¢ —~ przedsigbiorczo$¢ 1 inicjatywa nie sg juz zarezerwowane
dla wlascicieli firm i przedsigbiorcow. Jest to truizm, ale staly si¢ wymogiem
na wigkszosci stanowisk pracy. Obecnie nie jest juz rzadkos$cia, ze firmy
nie tylko toleruja, ale nawet popieraja dodatkowa dziatalno$¢ zarobkowa
swoich pracownikdw, o ile, oczywiscie, nie jest to praca wykonywana dla
konkurencji.

» mys$lenie w kategoriach osiggnie¢ — gotowos$¢ do ciaglego podejmowania
wyzwan i zaangazowanie w prace zyskuja coraz bardziej na znaczeniu. Ma to
zwiazek z rosnaca konkurencja na wigkszosci rynkéw i presja konkurencyjna.
Dlatego rosna wymagania wobec pracownikéw, aby wykazywali si¢
osiagnieciami. To sprawia, ze pracownicy s3 réwniez wystawieni na ciagla
kontrole. Mozna to okresli¢ jako ‘“amerykanizacj¢” stanowisk pracy ze
wszystkimi tego zaletami i wadami.

» ciagle ksztalcenie — nauka staje si¢ integralng czgscig pracy, granice migedzy
nimi powoli sie zamazuja. Ciagle ksztalcenie staje si¢ wymogiem zaréwno dla
awansow pionowych (w gore hierarchii), jak réwniez poziomych (do innych
obszarow dziatalnosci lub zawodow). Jest tez coraz czesciej koniecznoscia, ze
wzgledu na blyskawicznie zmieniajace si¢ technologie i warunki na rynku.

« postrzeganie rynku pracy globalnie — dzigki otwarciu granic w ramach Unii
Europejskiej kazdy obywatel UE moze teoretycznie pracowa¢ w dowolnym
kraju czlonkowskim na podobnych stanowiskach, jak w kraju pochodzenia.
Powoduje to z jednej strony zwigkszong konkurencjg¢ na krajowym rynku pracy,
ale z drugiej strony - mozliwo$¢ poszukiwania lepiej ptatnej pracy w innych
krajach. Przeptyw sily roboczej migdzy panstwami staje si¢ rzeczywistoscia
nie tylko dla duzych migdzynarodowych koncerndéw, ale takze dla srednich i
mniejszych firm. Ponadto internacjonalizacja rynkéw wymaga zatrudniania
pracownikéw z migdzynarodowym do$wiadczeniem.

Wszystkie powyzsze przestanki wskazuja, ze w przysztosci niemieckojezyczny
rynek pracy bedzie wymagat od pracownikéw duzo wigkszej wszechstronnosci i
uniwersalnosci, a takze zmiany dotychczasowych stereotypéw myslenia.

Austria

Wérod absolwentdw wystepuje przy tym kilka sprzecznych wzajemnie
tendencji: z jednej strony poszukiwane sg osoby miode, co wymusza skrécenie
czasu studiowania do minimum, a z drugiej strony cenione jest doswiadczenie
zawodowe, ktore, zdobywane podczas studiow, opdznia opuszczenie muréw
uczelni. Odbija si¢ to na $rednim czasie studiowania (statystyce, podawanej
bardzo chetnie przy opisach wszystkich kierunkéw na wyzszych uczelniach),
wynoszacym w Austrii prawie 7 lat. Ta skomplikowana sytuacja znajduje swoje
odzwierciedlenie takze w ilosci godzin, jakie przecigtny student pos$wigca na
studiowanie i dzialalno$¢ zarobkowa — odpowiednio 41 i 11 godzin tygodniowo.
Daje to réwnowartos¢ okoto 50.000 etatow (Gruber 1999: 16).
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Przyjrzyjmy si¢ teraz, jakie do$wiadczenie zawodowe posiada statystyczny
absolwent austriackiej wyzszej uczelni:

Rys 1. Doswiadczenie zawodowe absolwentéw. op. cit. Gruber 1999: 15

Powyzszy wykres zostal opracowany w oparciu o dane zebrane wsrdd firm
uczestniczacych w targach pracy na WU (Wirtschaftsuniversitit — odpowiednik
warszawskiej SGH) w roku 1999 i opisuje, jaki odsetek absolwentéw ma juz za
sobg pierwsze do$wiadczenia zawodowe. Taka sytuacja na rynku sprawia, ze osoba
dysponujaca do$wiadczeniem zawodowym przekraczajacym 5 lat jest w potozeniu
niemalze komfortowym w poréwnaniu ze swoimi rowiesnikami. A trzeba dodac¢,
ze przeciez studia w Austrii trwajg srednio o 2-3 lata dhuzej niz w Polsce, wiec
liczba studentow z do$wiadczeniem zawodowym nie jest imponujaca.

Kwalifikacje, pozadane przez pracodawcow w Austrii (Gruber 1999: 18) oraz
podnoszace warto$¢ pracownika, to:

* umiej¢tnosé obstugi komputera,

* znajomo$¢ minimum jednego jezyka obcego (im wigcej, tym lepiej),

*kwalifikacje z dwéch obszaréw (np. technika/gospodarka, gospodarka/

prawo),

* doswiadczenie zawodowe w odpowiedniej branzy,

* umiejgtnosci negocjacyjne,

+ znajomos¢ finans6w na poziomie przedsigbiorstwa, /

* podstawowe wiadomosci i umiejetnosci z zakresu marketingu, reklamy i PR,

» dobra organizacja pracy i zarzadzanie wlasnym czasem,

» do$wiadczenie w prowadzeniu grup,

* umiejetnosé wystgpowania publicznego.

Problemem dla absolwentéw (w opinii pracodawcéw) jest niedostateczne
dopasowanie kandydatéw do tego profilu. Jako podstawowe wady firmy podaja
zbyt wysokie wymagania finansowe, brak samodzielnoéci oraz zarozumiatosé.
Ponadto wytrzymato$¢ na stres oraz gotowos$¢ do zmiany miejsca pracy (np.
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na inne miasto) sg w opinii pracodawcow niewystarczajace (Gruber 1999: 23).
Brzmi to moze paradoksalnie, ale w Austrii i w Niemczech, gdzie migracje
migdzyregionalne sg duzo powszechniejsze niz w Polsce, nadal jest to, zdaniem
pracodawcow, zbyt niska sktonnosé.

Jak wida¢, pracodawcy austriaccy oczekujg od pracownikow dos¢ konkretnych
umiejetnosci. Komputer jest w pewnym sensie warunkiem koniecznym — bez jego
obstugi trudno sobie obecnie wyobrazi¢ jakakolwiek pracg umystowa.

Znajomos¢ jezykow obcych zajela wysokg pozycje gtownie ze wzgledu na
dwa czynniki: spowodowany nieduzym rynkiem wewnetrznym wysoki poziom
obrotéw w handlu zagranicznym i cztonkostwo w Unii Europejskiej, wymuszajace
jeszcze czgstsze kontakty z partnerami zagranicznymi.

Bardzo ciekawym wymogiem sa kwalifikacje z dwdch obszaréw. Oznacza
to, ze pracodawcy poszukuja oséb o podejsciu interdyscyplinammym i o
mozliwie szerokim przygotowaniu teoretycznym. Taka charakterystyka pozwala
przypuszczaé, ze kandydat lepiej poradzi sobie z problemami w zyciu zawodowym.
Jest to o tyle ciekawe wymaganie, ze w Polsce nie formutuje si¢ go jeszcze wprost,
ale kandydaci z ukonczonymi dwoma kierunkami majg faktycznie wigksze szanse
na rynku pracy. Moze to wynika¢ nie tylko z faktu lepszego przygotowania do
rozwiazywania zréznicowanych probleméw, ale takze pozwala przypuszczad, ze
absolwent jest osobg dobrze zorganizowang i z inicjatywa.

Na koncu tej listy pojawia si¢ takze dos¢ ciekawe wymaganie — umiejetnosé
wystepowania publicznego. Wynika¢ to moze w pewnym stopniu ze struktury
przedsigbiorstw w Austrii. Poniewaz dominujg tam mate i Srednie przedsigbiorstwa,
réznego rodzaju prezentacje handlowe dla potencjalnych partneréw handlowych sa
czgstsze niz w Polsce. Z tego powodu, osoba potrafiaca wystgpowac publicznie,
moze by¢ wykorzystana do przeprowadzenia prezentacji, a trudno przeciez
wymagac od pracodawcy, zeby uczyt pracownika takich umiejgtnosci (szczegolnie
w malej firmie).

Niemcy

Wedlug badan niemieckich (Hoffman 1999: 29 oraz 109), osoby odpowiadajace
w firmach za nabor nowych pracownikéw zwracaja u kandydatow uwage na
nastepujace cechy:

* gotowo$¢ do podejmowania wyzwan,

* zaangazowanie,

+ umiej¢tnosci komunikacyjne,

* umiej¢tnos¢ pracy w grupie,

* gotowos$¢ do ciaglej nauki,

* umiejetnos¢ samodzielnego rozwigzywania problemow,

» my$lenie zorientowane na praktyke.

Pod uwagg brane sg takze:

skwalifikacje fachowe (w szczegélnosci przedmioty $cisle zwigzane z
praktyka),

* temat pracy dyplomowej (w szczegdlnosci jego bliskos¢ do praktyki),

* ocena z egzaminu koncowego,

+ wiek kandydata,

* doswiadczenie zawodowe zdobyte podczas studiow,
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» odbyte praktyki,

* w zaleznosci od pozycji, o ktéra ubiega si¢ kandydat, réznego rodzaju

umiejetnosci dodatkowe (jezyki, obstuga komputera itp.).

Z kolei, wedtug niemieckich doradcéw personalnych (Hoffman 1999: 163),
pracodawcy dziela cechy kandydatéw na dwie grupy: hard skills i soft skills. Do
hard skills czyli cech i umiejgtnosci mierzalnych naleza (w kolejnosci waznosci):

» studia zorientowane na praktyke,

» zaliczone praktyki w firmach,

+ znajomos¢ angielskiego (takze francuskiego lub hiszpanskiego),

* obstuga komputera,

* ukonczenie uniwersytetu panstwowego,

* wybdr przedmiotow wiodacych na studiach,

* czas trwania studiéw (maks. 12 miesigcy),

* ocena z dyplomu (min. 3,5),

* wyksztalcenie zawodowe,

» praktyki za granica,

» wiek (maks. 30 lat),

* studia za granica,

* temat pracy dyplomowe;j,

* dziatalnos¢ spoteczna,

* ocena z matury,

* oceny z egzamindw,

* MBA,

» doktorat.

Warte uwagi sa niskie pozycje zaréwno studiéw podyplomowych, jak i
. doktoratu przy jednoczesnym wysokim uplasowaniu si¢ odbytych praktyk. Stoi
to w sprzecznosci z potocznym w Polsce wyobrazeniem na temat wysokiej rangi
doktoratu w krajach niemieckoj¢zycznych. Mozna to prawdopodobnie wytlumaczy¢
innym profilem kandydata — wérod absolwentéw wyzszych uczelni pracodawcy
poszukuja osob na stanowiska, na ktérych doktorat jest raczej niepotrzebny, a
nawet moze stanowic¢ niepotrzebny bagaz w postaci ,,overqualification”. Dla firm
podstawowymi kryteriami, pozwalajacymi ,,0dsia¢” kandydatow, sa (gtownie ze
wzgledu tatwos¢ sprawdzenia): oceny na studiach, dtugosé studiow i wiek.

»Soft skills” czyli cechy ,,migkkie” kandydata sa dzielone w nastgpujacy
sposob:

» cechy osobowosci,

* umiej¢tnosci spoteczne,

* sposOb myslenia,

* inne (zainteresowania, przygotowanie ogoline).

Oto ranking cech ,,migkkich”:

* gotowos¢ do podejmowania wyzwan,

* Zaangazowanie,

* umiejetnosci komunikacyjne,

* umiej¢tnosé pracy w grupie,

* gotowos¢ do ciaglej nauki,

* umiej¢tnos$¢ samodzielnego rozwiazywania problemow,
* myslenie zorientowane na praktyke,
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* poczucie odpowiedzialnosci,

* odpornos¢ na stres,

* 0gdlny obraz osobowosci,

* dazenie do wyznaczonych do celow,
* elastycznosé,

* przedsigbiorczos¢,

* samodzielnosé,

+ efektywnos¢,

* myslenie analityczne,

* mobilnosé.

Wart wzmianki jest fakt, iz kreatywno$¢, przygotowanie ogolne czy
zainteresowania nie sa w Niemczech uwazane za kryteria istotne.

Z reguty (tzn. w ponad 50% firm) umiejgtnosci zawodowe sa cenione wyzej niz
pozazawodowe. 25% firm uwaza ich istotnosé za roéwnorzedna (Hoffman 1999:
164). Charakterystyczne jest jednak, ze srodek cigzkos$ci przesuwa si¢ po przejsciu
do nastepnego etapu czyli rozmowy kwalifikacyjnej. Wowczas oceniane sa wiasnie
cechy osobowosci 1 wrazenie, jakie kandydat robi na przeprowadzajacym wywiad.
Innymi stowy, na etapie selekcji dokumentow istotne sg kryteria ,twarde”, a
»~miekkie” zyskuja na znaczeniu dopiero przy osobistym kontakcie. Wsréd
najczgsciej wymienianych cech, poszukiwanych przez firmy, znajduja si¢ w tym
przypadku (Hoffman 1999: 164): wzbudzanie zaufania, umiej¢tno$¢ dopasowania
sig, identyfikacja z instytucja, swobodne prowadzenie rozmowy.

Polska

A jak prezentuja si¢ dane z Polski? W latach 2002 i 2003 SMG/KRC na
zlecenie Powszechnego Towarzystwa Emerytalnego AIG i Gazety Wyborczej
przygotowato raporty na temat rynku pracy dla absolwentéw uczelni wyzszych w
Polsce. Oto wybrane informacje:

Doswiad ‘Pracovgtoéc’:
oswiadczenie zawodowe -
Wyksztatcenie SRS “
Dyspozycyjncsé Mmﬂ&mmmmmmm
SRR e —————
Zaangazowanie (2

Lojalno$¢ wobec pracodawcy

Konkretne umiejetnosci

Umiejetnos¢ wspétpracy z innymi

Samodzielnosé

Profesjonalizm

Znajomos¢ jezykdw obeych

Postuszenstwo

tatwosé uczenia sie

Dobra prezencja

Elastycznos¢

Ambicja

Pewnos¢ siebie

Podejmowanie wyzwari

Lojalno$¢ wobec pracownikow

Umlejdqtnosc autoprezentacji

Posiadanie wtasnego zdania
Skromnosé =

Wyr6znianie sie 1 1 1 J

0 20 40 60 80

Rys. 2. Cechy najbardziej cenione przez pracodawcéw. Zrédto: Dudkiewicz 2003: 40.
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Zastanowmy si¢ nad kilkoma pierwszymi na liScie cechami, a wigc najczesciej
przez pracodawcow pozadanymi.

Dwie pierwsze pozycje na liScie lacza si¢ w pewien sposob ze soba. Pracodawcy
cenig sobie kandydatow z doswiadczeniem zawodowym, najlepiej w danym
zawodzie, ale nie jest to tylko wymaganie oparte na ,,widzimisi¢” firmy. Po prostu
doswiadczenie zawodowe, szczegdlnie zdobyte podczas studidw, jest dobrym
prognostykiem pracowitosci i zaangazowania pracownika w przysztosci.

Wyksztatcenie jest w tym przypadku rozumiane nie tylko jako wyksztalcenie
akademickie, ale takze jako wszelkiego rodzaju kwalifikacje dodatkowe, zdobyte
podczas pracy lub nauki.

Teza o duzym znaczeniu wyksztalcenia znajduje, zreszta, potwierdzenie w
danych makroekonomicznych — o ile bezrobocie w ostatnich latach systematycznie
rosnie, o tyle stopa bezrobocia wirdd osob z wyzszym wyksztalceniem jest stale
nizsza od stopy bezrobocia ogoétem.

Bezrobocie ogétem (%) 13,9 10,6 19,7
Bezrobocie wérod osob z 3,6 3,0 7,5
wyzszym wyksztatceniem (%)

Pracujacy ogotem (tys.) 14.747 15.335 13.722
Pracujacy z wyzszym 1.643 1.989 2.226
wyksztalceniem (tys.)

Zrédio: Dudkiewicz 2003: 90

Dyspozycyjnosé jest dos¢ szczegdlnym pojegciem. Szczegdlnym, bo trudno
definiowalnym i pojmowanym czgsto jako slogan. Najczesciej za dyspozycyjnosé
uwaza si¢ postuszenstwo i mozliwos¢ poswiecenia si¢ pracy w jak najwickszym
wymiarze godzin.

Doktadno$é, lojalnosé i zaangazowanie sa do$¢ niemierzalnymii subiektywnymi
pojeciami, ale daja si¢ tez w pewnych okolicznosciach dos¢ prosto okreslic.
Najcze$ciej pracodawcy probuja wyciagnaé od kandydata informacje na ten temat
podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Oczywiscie, nie wprost — zwykle wystarczy
przyklad rozwiazania jakiegos problemu z dotychczasowej pracy lub dziatalnosci
spotecznej (rzadziej z zycia prywatnego).

tZastanowmy sie nad najwazniejszymi z tych zarzutow.

Oczywiscie, mozna si¢ nie zgadzaé z opinig pracodawcow, ktorzy chcieliby
czesto od kandydatow niemozliwego (w postaci chociazby kilkuletniego
doswiadczenia zawodowego 1 ukonczonych studiow w wieku 25 lat), ale niektore
z tych opinii znajdujg potwierdzenie w innych danych. Podstawowsg przestanka,
potwierdzajaca niesamodzielnos¢ i brak inicjatywy kandydatow, jest polski system
edukacyjny, promujacy osoby mato aktywne i ,,nieklopotliwe” (méwiac wprost
— nie zadajace pytan).

Z kolei zbyt wysokie wymagania placowe mogg wynikaé ze slabo jeszcze
rozwinigtego systemu akademickich biur kariery, ktory w innych krajach pelni
funkcje¢ doradczo-wspomagajaca. W polskich warunkach kandydatowi czgsto
trudno jest jednoznacznie okresli¢ wiasciwa placg na danym stanowisku.
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Oczywiscie, nie jest to usprawiedliwianie absolwentow, bo przeciez te dane sa
dostepne, tyle ze nie sg, mowiac potocznie — ,,podane na tacy”.

Sa niesamodzielni

Brak im inicjatywy :

Majg zbyt wysokie oczekiwania ptacowe
Brakuje im zaangazowania {.

Nie potrafia sig¢ dobrze zaprezentowaé [
Stabo znaja jezyki obce |

Sa mato ambitni

Sgq stabo wyksztalceni |

Nie potrafig uzasadni¢ zainteresowania pracg

Nie maja pomystu na przyszios¢ §.
Nie majg zainteresowan {-

Sg zbyt ambitni |

Sg mato oryginaln

Zrédio: Dudkiewicz 2002: 48.

Brak zaangazowania wiaze si¢ dos¢ $cisle z niesamodzielnodcia i brakiem
inicjatywy, wigc nie wymaga raczej dodatkowego komentarza.

Nieumiejgtnos¢ dobrego zaprezentowania si¢ pracodawcy jest problemem,
ktory wystepuje nie tylko w Polsce. W innych krajach prébuje sig go rozwigzywac
miedzy innymi poprzez warsztaty, organizowane na uczelniach dia studentow.
Podczas takich zajg¢ czy seminariow przekazywana jest podstawowa wiedza
na tematy, zwigzane z calym procesem rekrutacji w ogdlnosci i rozmowa
kwalifikacyjng w szczegolnosci. Studenci poznaja tam podstawowe techniki, jakie
moga zastosowac¢ podczas ubiegania si¢ o prace.

W Polsce tego typu szkolenia juz istniejg, ale jest to raczej wyjatkiem niz
reguta. Dlatego nieumiejetnosé dobrego zaprezentowania si¢ pracodawcy mozna
czgsciowo wythumaczy¢ nieco utrudnionym dostgpem do takich inicjatyw. Ale
tylko czgsciowo. W koncu nieco inicjatywy wystarczy, aby zdobyé tego typu
wiedzg.

Podsumowanie

Jak wida¢ z przytoczonych danych, oczekiwania wobec absolwentow w
Polsce i krajach niemieckoj¢zycznych majg tyle samo podobienstw, co réznic.
Gléwnym watkiem, rzucajacym si¢ w oczy, jest poziom konkretnosci oczekiwan.
W Austrii i w Niemczech pracodawcy cheieliby zatrudni¢ osobg, posiadajaca kilka
konkretnych umiejgtnosci (obstuga komputera, znajomosé jezyka obcego), zag w
Polsce dominujg raczej og6lniki w rodzaju: pracowitos$é, dyspozycyjnosé, lojalnosé
wobec pracodawcy. W Austrii i w Niemczech wsréd cech poszukiwanych role
dominujaca odgrywaja bardzo skonkretyzowane i fatwo mierzalne aspekty: czas
trwania studiéw, oceny na studiach, znajomos¢ finanséw, praktyka zagraniczna.
W Polsce z parametréw mierzalnych w czotéwce najpopularniejszych cech mozna
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wymieni¢ tylko ,konkretne umiej¢tnosci”, czyli zbiorczy i bardzo pojemny
agregat.
Roéznice te moga wynikac z kilku przyczyn:
* rynek pracy w Niemczech i w Austrii jest wyrazniej ustrukturalizowany
i oczekiwania wobec absolwentow sg precyzyjniejsze,
* wyzsze wyksztalcenie ma inne znaczenie w Polsce niz w Niemczech czy
Austrii, gdzie wyksztatcenie zawodowe réwniez jest pozadane, ale u innych
grup kandydatow,
* ze wzglgdu na stabilniejszy i posiadajacy dtuzszg historig rynek uczelniany
pracodawcy w Niemczech i w Austrii wiedza doktadnie, czego mogg oczekiwagé
po absolwencie kazdej uczelni,
« pracodawcy w Polsce sg bardziej sktonni nauczy¢ absolwenta potrzebnych w
danej pracy umiejetnosci lub tez uwazaja je za nieistotne.

Aby jednak zweryfikowac¢ te hipotezy, potrzebne sg poglebione badania tych
zagadnien.

Z drugiej jednak strony - wszedzie pracodawcy oczekuja od absolwenta
doswiadczenia zawodowego. Czy to w formie ,studidw zorientowanych na
praktyke” (tzw. Praxisorientiertes Studium - Niemcy), ,doswiadczenia z
odpowiedniej branzy” (Austria), czy po prostu ,doswiadczenia zawodowego”
(Polska). Rowniez niska pozycja lub wrecz nicobecno$é na listach cech
poszukiwanych doktoratu lub studiow MBA jest wspdlna dla wszystkich badanych
rynkow. Ten fakt akurat nie dziwi, poniewaz trudno oczekiwaé od absolwenta
wyzszej uczelni, ze od razu po jej ukoficzeniu uzyska tytut doktora lub Master of
Business Administration.

Najciekawsza jest jednak bardzo podobna zaréwno w Polsce, jak i w Austrii
wizja brakow u absolwentéw — w oczach pracodawcow sg oni przede wszystkim
niesamodzielni i maja zbyt wysokie wymagania ptacowe. Taka zgodno$é pozwala
przypuszczaé, ze cechy te nie s3 zwiazane z kultura narodowg czy systemem
ksztalcenia, ale prawdopodobnie beda wyglada¢ podobnie takze w innych krajach.
Oczywiscie, aby moc to jednoznacznie stwierdzi¢, potrzebne sa dodatkowe
badania, ale hipoteza taka moze by¢ postawiona ze stosunkowo duza pewnoscia.

Mozna przypuszczaé, ze w przysziosci cechy, poszukiwane w Niemczech czy
w Austrii, zyskajq uznanie i wyZzsze pozycje w rankingach takze i w Polsce. Stanie
si¢ tak nie tylko ze wzglgdu na obecno$¢ w naszym kraju kapitatu niemieckiego
czy austriackiego, ale takze jako logiczny skutek integracji gospodarek i przeptywu
pracownikow.

Oczywiscie, ze wzgledu na rézny poziom szczegétowosci danych polskich,
niemieckich i austriackich wnioski z powyzszego poréwnania powinny byé
potraktowane raczej jako sugestie niz wigzace konkrety, ale obrazuja one pewne
tendencje i jako takie pozwalajg tworzy¢ sobie wyobrazenia i formutowa¢ ogdlne
zalecenia.

By¢ moze, nastgpne badania pozwola znalez¢ punkty wspdlne i réznice miedzy
absolwentami na réznych rynkach Europy i precyzyjniej okresli¢ kierunki rozwoju
rynku pracy dla absolwentéw wyzszych uczelni.
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