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Wstep

Studia inzynierskie i licencjackie majg charakter zawodowy — ich zadaniem jest
przekazanie umiej¢tnosci praktycznych oraz wiedzy niezbgdnej do podjecia pracy
w okreslonym zawodzie. Niemniej, zadne studia nie uczg, i nie sg w stanie nauczyc,
jak zastosowacé nabyte kompetencje w rzeczywisci: w konkretnej firmie, w kon-
kretnej relacji z klientem czy tez w relacjach z przetozonymi 1 wspotpracownikami.
Niezaleznie od liczby zaje¢ praktycznych w programie studiow, nauka w uczelni
wyzszej ma zawsze charakter ,laboratoryjny” — odbywa si¢ w sztucznie stworzo-
nych warunkach z symulowanymi zadaniami i relacjami.

Praktycznej weryfikacji kompetencji studentow, merytorycznych i spotecz-
nych, shuza praktyki i staze zawodowe, majace miejsce w realnym otoczeniu bizne-
sowym, gdzie student ma szans¢ pozna¢ §rodowisko zawodowe oraz zaoferowac
swoje umiejetnosci i cechy, czyli ,,odpowiedzie¢ na oczekiwania rynku”. Staz lub
praktyka zawodowa jest takze szansg i okazja dla studenta, aby ,,przymierzyt” swoje
kompetencje do praktycznego wzorca, a nie tylko do swoich wyobrazen oraz
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wymagan wyktadowcoéw realizujagcych okreslony program. Refleksja dotyczaca
przydatnosci wiasnych kompetencji dotyczy zaréwno kwalifikacji merytorycznych
(stricte zawodowych), jak 1 umiejetnosci spotecznych, czyli wykazania si¢ postawg
i cechami oczekiwanymi w konkretnej firmie. Nie zawsze zetknigcie ,,oferty”
studenta oraz oczekiwan pracodawcy konczy si¢ sukcesem, podobnie zreszta jak
w przypadkach 0séb poszukujacych pracy.

Dopasowanie jednostki do organizacji oznacza zakres, w jakim wkiad wno-
szony przez jednostke pasuje do zachet, jakie daje jej organizacja®,
P. M. Muchinsky i C. J. Monahan rozroznili dwa rodzaje dopasowania w relacjach
cztowiek — organizacja:

1. dopasowane suplementarne, ktére oznacza podobienstwo pracownika i orga-
nizacji w zakresie celéw i wartosci — typu ,,jabtko—jabtko” oraz

2. dopasowanie komplementarne, zdefiniowane jako wzajemne uzupetnianie si¢
brakujacych ijednoczesnie potrzebnych elementéw w charakterystykach
pracownika i organizacji — typu ,,wtyczka—kontakt”?.

Z kolei opracowany przez B. Schneidera model ASA, wskazuje na trzy gtéwne
etapy szacowania wzajemnego dopasowania pracownika i organizacji®. Pierwszy
etap — A (attraction) jest zwigzany ze $wiadomymi i nieu$wiadamianymi komuni-
katami kierowanymi przez firm¢ na rynek; etap ten decyduje o przyciagnieciu
pracownikéw o okre$lonych oczekiwaniach. Drugim etapem jest proces selekcji
S (selection), w wyniku ktérego wybierany jest konkretny kandydat. W trzecim
etapie A (attrition) nastepuje ,,docieranie si¢” wzajemnych oczekiwan oraz mozli-
wosci. W pierwszym etapie dominuje ocena kandydata, w drugim — ocena przedsta-
wicieli firmy, natomiast w trzecim — proces jest wzajemny i nastgpuje najbardziej
realistyczna ocena wzajemnego dopasowania.

Artykut ma charakter empiryczny, jest oparty na danych jako$ciowych,
zastosowano dwie metody badawcze: obserwacje uczestniczgce oraz wywiady
niestrukturalizowane. Przeprowadzono 24 wywiady — uczestniczyto w nich 12 stu-
dentéw oraz 12 opiekunéw stazy.

Badania zrealizowano w Sopockiej Szkole Wyzszej (SSW). Przedstawiona
analiza dotyczy dwoch edycji stazy — rocznych (10 miejsc, kwalifikacja: styczen —
luty 2014, poczatek stazy: 1 marca 2014) oraz trzymiesigcznych (45 miejsc,
kwalifikacja: maj 2014, poczatek stazy: 1 lub 15 czerwca albo 1 lipca 2014). Stu-
denckie staze zawodowe sa elementem projektu pt. Program rozwoju Sopockiej
Szkoty Wyzszej w obszarze Architektury w ramach Dziatania 4.3 POKL Wzmoc-
nienie potencjatu dydaktycznego uczelni w obszarach kluczowych w kontekscie

Y R. W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa
2013, s. 427-428.

2 za: J. Czarnota—Bojarska, Dopasowanie cztowiek — organizacja i tozsamosé organiza-
cyjna, Wyd. Naukowe Scholar, Warszawa 2010, s. 33.

% za: J. Czarnota—Bojarska, op. cit., s. 35.
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celéw Strategii Europa 2020, wspotfinansowanego ze $rodkow pochodzacych
z Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Celem artykulu jest okreslenie, czy proces kwalifikacji studentéw na staze
zawodowe w obecnej postaci jest skuteczny oraz czy warto ten proces sprofesjo-
nalizowac poprzez zastosowanie regut stosowanych podczas rekrutacji do pracy.
Praktycznym wyrazem przeprowadzonych analiz jest propozycja zmian, ktére
zostang wdrozone w kolejnych dziataniach kwalifikacyjnych, zaplanowanych na
wrzesien — pazdziernik 2014 oraz kwiecien — maj 2015.

1. Przebieg procesu kwalifikacji

Proces kwalifikacji studentow na staze zawodowe przebiegal w szesciu
etapach, przy czym dwa pierwsze przeprowadzane byly rownolegle”.

Etap informacyjny. Proces kwalifikacji rozpoczgt si¢ dziataniami informa-
cyjnymi w postaci plakatow rozwieszonych w budynku uczelni, ogloszenia na
szkolnej stronie portalu Facebook, utworzenia zaktadki dotyczacej stazy na stronie
internetowej SSW oraz na platformie Ilias. Na portalach internetowych, oprécz
podstawowych informacji, umieszczono formularz zgltoszeniowy.

Dodatkowo, koordynator stazy oraz doradca zawodowy w bezposrednich
rozmowach (podczas zajec¢ lub wypetniania testow kompetencyjnych) zachecaty do
zapoznania si¢ z ofertg stazy oraz do sktadania podan.

Uzgodnienia z pracodawcami. Réwnolegle z etapem informacyjnym kordy-
nator stazy oraz asystent menadzera projektu poszukiwaly pracodawcow gotowych
przyjac¢ studentdow na staz zawodowy. Liste pracodawcoéw podano do wiadomosci
studentow.

Sktadanie wnioskoéw. Studenci zobowigzani byli do zlozenia formularza
zgloszeniowego wraz z listem motywacyjnym oraz CV. Przy pisaniu CV i listu
motywacyjnego studenci mogli skorzysta¢ z pomocy doradcy zawodowego. Termin
sktadania wnioskow w obu edycjach zostal zmodyfikowany. W przypadku stazy
rocznych — przesunigto termin sktadania wnioskéw dla wszystkich zaintereso-
wanych, w przypadku stazy trzymiesigcznych — wyznaczono dodatkowy termin.

Ocena formalna. Ztozone wnioski poddano ocenie — kazdy student mogt zdo-
by¢ maksymalnie 180 punktéw przyznawanych za wyniki w nauce ($rednia ocen
z dwoch ostatnich semestréw), znajomo$¢ programow komputerowych, zaanga-
zowanie zawodowe (udzial w warsztatach, konkursach i konferencjach) i spoteczne
(np. wolontariat), CV, list motywacyjny oraz rozmowe kwalifikacyjng. Oceny CV

* Kwestie formalne dotyczace stazy zawodowych zawarte s3 w Regulaminie plamych
studenckich stazy zawodowych dla uczestnikow Projektu — studentow Wydziatu Architek-
tury wspétfinansowanych ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Projektu ,,Program
Rozwoju Sopockiej Szkoly Wyzszej w obszarze architektury”, Sopot 2013 (materiaty
wewngetrzne).

23


http://mostwiedzy.pl

A\ MOST

i listu dokonywata doradca zawodowy. Ocenie podlegata strona formalna dokumen-
tow (forma i przejrzysto$¢) oraz merytoryczne ujecie kompetencii.

Rozmowy kwalifikacyjne. Rozmowy przeprowadzano komisyjnie, kandydaci
kwalifikowani byli pojedynczo. Podczas spotkan oceniano zachowanie studenta,
jego ubidr, punktualnos$¢ oraz tres¢ odpowiedzi. Celem spotkania bylo rozpoznanie
zainteresowania studenta zawodem oraz poznanie jego wyobrazen i oczekiwan
zwigzanych ze stazem. Rozmowy byty okazja do weryfikacji, nie zawsze realistycz-
nych, wyobrazen studentdéw na temat stazu, a przede wszystkim zakresu zadan oraz
charakteru przedsigbiorstwa.

Informacje na temat przedsigbiorstw przekazywali ich przedstawiciele albo
asystent menadzera projektu i koordynator stazy, ktorzy opierali na przekazanych im
wymaganiach odnos$nie przysztych stazystow oraz na wlasnych do$wiadczeniach
i obserwacjach.

Rozmoweg konczylo dobranie optymalnego dla studenta miejsca na odbycie
stazu. Student mogt wskaza¢ miejsce odbycia stazu sposrdéd zaproponowanych,
mogt zglosi¢ wilasnego pracodawce przedstawiajac list od niego lub poddaé sie
doradztwu komisji kwalifikacyjnej. Studenci korzystali z wszystkich form. Decyzje
podejmowano komisyjnie, cho¢ pierwszenstwo w wyborze kandydata mieli obecni
na spotkaniach przedstawiciele pracodawcow, w przypadku firm zrzeszonych
w Gdanskim Klastrze Budowlanym — decydowata asystent menadzera projektu,
a koordynator stazy reprezentowata pozostate firmy.

Kwestie formalne. Ostatnim etapem byto podpisywanie umowy, skutkujace
otrzymaniem skierowania na odbycie stazu w konkretnej firmie.

2. Podmioty uczestniczace w procesie kwalifikacji

W proces rekrutacji zaangazowane byly trzy rodzaje podmiotow: pracodawcy —
oferenci stazy, studenci oraz Komisja ds. studenckich stazy zawodowych.

Pracodawcy — oferenci stazy. Partherem SSW w zakresie organizacji miejsc
odbywania stazy jest Gdanski Klaster Budowlany (GKB) zrzeszajacy firmy z sekto-
ra ustug inzynierskich. Wéréd firm budowlanych dominuja firmy wykonawcze, pro-
dukcyjno-wdrozeniowe, consultingowe, w mniejszym stopniu zajmujace si¢ projek-
towaniem. Ze wzgledu na specyfike adresatow stazy (architektura krajobrazu oraz
architektura wnetrz), list¢ pracodawcow poszerzono o firmy spoza klastra, dziatajace
w sferze projektowania architektonicznego, urbanistycznego, projektowania wngtrz
i krajobrazu.

Studenci. Adresatami stazy zawodowych byli studenci kierunkéw architekto-
nicznych (architektura krajobrazu, architektura wnetrz, architektura i urbanistyka)
studiujacy w Sopockiej Szkole Wyzszej w trybie stacjonarnym lub niestacjonarnym,
ktorzy zaliczyli: w przypadku stazy rocznych — 2 semestr; trzymiesiecznych —
3 semestr studiow.
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W kontekscie koncepcji dopasowania organizacyjnego oraz sposobu ubiegania
si¢ o staz studencki wyr6zniono trzy grupy studentow:

1. Osoby otwarte na wszelkie doswiadczenia zawodowe, ktérych celem byto
poznanie praktycznych aspektow zawodu architekta w réznych jego zakresach,
zwykle bez wezesniejszego doswiadczenia zawodowego.

2. Osoby z nieuzasadnionymi lub nierealistycznymi wyobrazeniami na temat
zakresu stazu lub oferty pracodawcy.

3. Osoby zdeterminowane, o bardzo $cisle okreslonych zainteresowaniach, nasta-
wione na uzyskanie stazu w konkretnej firmie lub o bardzo $cisle okreslonym
zakresie zadan.

Komisja ds. studenckich stazy zawodowych. Wiodaca rol¢ miata koordynator
stazy, ktorej zadaniem bylo: organizacja catego procesu, dbatos¢ o kompleksowosé
oferty dla studentéw oraz monitorowanie przebiegu stazy zawodowych i rozwigzy-
wanie pojawiajacych si¢ probleméw. Ponadto, statymi cztonkami Komisji byli:
koordynator merytoryczny, doradca zawodowy oraz asystent menadzera projektu —
przedstawicielka partnera projektu, ktéra posredniczyla pomi¢dzy pracodawcami
zrzeszonymi w GKB a studentami. Na etapie rozméw kwalifikacyjnych, w prace
komisji wigczani byli przedstawiciele pracodawcow.

Zadaniem Komisji byta ocena studentow wedlug kryteriow przyjetych w re-
gulaminie® oraz podjecie decyzji odnosnie przypisania studentéw do konkretnych
pracodawcow. Decyzje podejmowano kolektywnie, uwzgledniajac potrzeby praco-
dawcow oraz kompetencje i oczekiwania studentéw.

3. Sytuacje krytyczne - analiza przypadkéw

Ponizej opisano sytuacje krytyczne, ktore powstaly w trakcie trwania stazy.
Zaliczono do nich wszystkie, w ktorych student lub pracodawca byt niezadowolony
i wymagaly interwencji ,,z zewnatrz”, czyli ze strony przedstawiciela podmiotu
realizujacego projekt: koordynatora stazy, asystenta menadzera projektu lub
menadzera projektu.

Ponizej krotka charakterystyka poszczegélnych przypadkow. W przypadku
stazy rocznych opisano pig¢ sytuacji (50% wszystkich), natomiast w przypadku
stazy trzymiesiecznych — 7 (16 % wszystkich). Dane zostaly zanonimizowane, aby
zachowa¢ poufnos¢ zarowno studenta, jaki i miejsce odbywania stazu.

3.1. Staze roczne

Potowa stazy rocznych wygenerowata sytuacje krytyczne. Najmniej proble-
mow miaty osoby, ktore znaly wczesniej firmy zaproponowane przez komisje lub
zaproponowaly wiasnych pracodawcéw. Znajomos$¢ miejsca stazu eliminowata oba
rodzaje niedopasowania.

> Regulamin ..., op. cit.
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Student 1A.

Opis sytuacji. Studenta skierowano do przedsigbiorstwa ,,z dnia na dzien”; co byto
spowodowane zwolnieniem si¢ miejsca i koniecznos$ciag podjgcia natychmiastowej
decyzji. Student nie mogt odnalez¢ si¢ w firmie: narzekal, ze nie przydziela si¢ mu
indywidualnych zadan do wykonania, zadania sa nudne i nie zwigzane z jego
kierunkiem studiow lub wykonuje prace, ktore zrzucaja na niego starsi pracownicy.

Analiza postawy studenta. Brak wiedzy o zadaniach przedsigbiorstwa, przerost
wyobrazen o wlasnych umiejetnosciach; nierealistyczne wyobrazenia o zawodzie.

Analiza postawy pracodawcy. Nieprzygotowane stanowisko pracy, brak opieki na
poczatku stazu. Zmiana nastgpita po wyjasnieniu zasad wynagradzania opiekuna
stazysty.

Podjete dzialania. Indywidualne rozmowy. Rozmowa ze stazysta: o potrzebie czasu
na wdrozenie do pracy w duzym przedsicbiorstwie oraz wzroscie liczby ciekawych
zadan z nadejSciem sezonu wiosennego. Rozmowa z opiekunem stazysty: przeka-
zanie skarg studenta, prosba o zajecie si¢ problemem, zaangazowanie studenta do
biezacych prac i zmiang sposobu dziatania.

Efekt dziatan. Student nawigzal lepsze relacje z pracownikami i zaangazowat si¢
w kolejne zadania. Opiekun zainteresowat si¢ studentem i zaczat sprawowac rzeczy-
wista opieke, wyznaczajac mu indywidualne zadania.

Student 1B.

Opis sytuacji. Student przedstawit pracodawce, u ktorego chciatby odby¢ staz.
Komisja przekonata go do wyboru przedsigbiorstwa, w ktorym ma szanse wiecej si¢
nauczy¢. Studenta obcigzano coraz trudniejszymi zadaniami, czgsto przekracza-
jacymi jego kompetencje oraz odpowiedzialnos¢, jakag mogt ponosié. Student zglosit
wniosek o zmiang pracodawcy na pierwotnie przez siebie proponowanego, ktory go
nie przyjal. Student zrezygnowat ze stazu, nie przyjal innych propozycji. Wptyw na
decyzje miata takze zmiana warunkow finansowych.

Postawa studenta. Student byt otwarty i chetny do wspotpracy. Wnioskujac o zmia-
n¢ pracodawcy chciat zabezpieczy¢ si¢ przed wyzyskiem i przerzucaniem na niego
nadmiernej odpowiedzialnosci.

Postawa pracodawcy. Pracodawca nie wywiazat si¢ z umowy, nie realizowat roli
nauczyciela, jaka byla mu przypisana wraz z opieka nad studentem.

Podjete dziatania. Mediacje.

Efekt dzialan. Brak efektow — rozwigzano umowe o staz.

Student 1C.

Opis sytuacji. Przedstawiciel pracodawcy podczas rozmowy kwalifikacyjnej
doktadnie wyjasnit charakter pracy. Pomimo dobrych warunkéw pracy, po szesciu
miesigcach student wystapit z wnioskiem o zmiang¢ pracodawcy.
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Analiza postawy studenta. Zdaniem studenta, powierzane zadania nie byly zbiezne
Zjego zainteresowaniami i nie budowaly jego kariery zawodowej. Zachowanie
studenta podczas zmiany pracodawcy $wiadczy o niedojrzato$ci: niegrzeczne
zachowanie, ptacz, zalenie si¢ innym.

Analiza postawy pracodawcy. Pracodawca dotozyt staran, aby stworzy¢ dobre wa-
runki pracy: nowe stanowisko komputerowe, praca w mtodym zespole, uregulowane
godziny pracy, interesujac zadania. Odejscie studenta w okresie urlopowym utrudni-
lo prace¢ w dziale projektowym.

Podjete dziatania. Mediacje.

Efekt dziatan. Brak efektéw — zmieniono miejsce odbywania stazu.

Studenci 1D i 1E.

Opis sytuacji. Sytuacje dwdch studentéw byly podobne: trafili do tego samego
przedsigbiorcy i1 na poczatku byli zadowoleni. Stopniowo, coraz bardziej zniechgcali
si¢ panujgca atmosferg — duzy poziom stresu oraz praca ponad osiem godzin bez
rekompensaty. Niezadowolenie poglebity wzgledy merytoryczne: obaj wskazali na
brak mozliwosci rozwoju: jeden — na monotoni¢ zadan, drugi — na zadania niezgod-
nych z kierunkiem studidw.

Analiza postaw studentow. Obaj studenci wykazali si¢ odpowiedzialno$cia — zgtosili
wniosek o zmian¢ pracodawcy po ukonczeniu powierzonych zadania. Prosbe
motywowali chgcig znalezienia miejsc, w ktorych mogliby sie rozwijac.

Analiza postawy pracodawcy. Pracodawca, pomimo deklaracji ksztatcenia, wyko-
rzystywal studentow ponad miare, nie omawial rezultatow prac, nie zachecat,
stwarzat napigtg atmosfere. Powstaje pytanie, dlaczego przyjat jednego ze studentow
na staz, skoro nie mial zadan zgodnych z jego kierunkiem studiow?

Podjete dziatania. Mediacje.
Efekt dziatan. Brak efektéw — zmieniono miejsce odbywania stazu.

W tabeli ponizej podsumowano scharakteryzowane sytuacje pod katem rodzaju
niedopasowania.

Tabela 1. Sytuacja krytyczne — rozwigzanie problemu i rodzaje niedopasowania
(staze roczne)

Osoba | Rozwigzanie Rodzaj niedopasowania
1A Wyjasnienie nieporozumieni | Komplementarne — brak §wiadomosci
i kontynuacja stazu. uzytecznosci wlasnych kompetenc;ji.
1B Rezygnacja ze stazu. Komplementarne — za wysokie
oczekiwania wobec kwalifikacji studenta.
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1C Zmiana miejsca odbywania | Suplementarne — student oczekiwat pracy
stazu. w innym otoczeniu, w miejscu howo-
czesnym, w ekskluzywnej lokalizacji, itp.

1D i 1E |Zmiana miejsca odbywania | Komplementarne — praca rutynowa, zada-
stazu. nia nie pozwalajace na naukg i rozwoj oraz
suplementarne: warunki i godziny pracy,
poczucie bycia ,,wyrobnikiem”.

Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie obserwacji uczestniczacej

Wystapity oba rodzaje niedopasowania, cho¢ przewazalo niedopasowanie
komplementarne zwiazane ze zbyt wysokimi (1B) lub niskimi (1D) oczekiwaniami
wobec kompetencji studentow, takze z nieadekwatno$cia oczekiwan pracodawcy
wobec mozliwosci studenta (1A oraz 1E). Dodatkowo, w jednym przypadku (1B) na
decyzje studenta wzmocnita zmiana warunkow finansowania stazu.

3.2. Staze trzymiesig¢czne

Odsetek sytuacji krytycznych byl mniejszy, jednak ich liczba wigksza, co
moglo wiazaé si¢ z postrzeganiem przez studenta mniejszego ryzyka i mniej
doktadnym przemysleniem decyzji.

Student 3A.

Opis sytuacji. W trakcie rozmowy kwalifikacyjnej student zglosit che¢ odbycia
stazu w przedsigbiorstwie o profilu niezgodnym z jego kierunkiem, thumaczac, ze
chce sprobowac czego$ innego. Jednak Komisja przekonata go do wyboru przedsie-
biorstwa o profilu zgodnym z kierunkiem ksztatcenia. Po miesigcu student zglosit
wniosek o zmiang pracodawcy uzasadniajac go trudnosciami w adaptacji do
atmosfery panujacej w przedsicbiorstwie.

Analiza postawy studenta. Student zdolny, chetny do pracy, wrazliwy. Od poczatku
sygnalizowal, ze chce ,,odpocza¢” od swojego kierunku. Nie byt w stanie wytrzy-
mac stresujgcej 1 napigtej atmosfery — porzucit pracodawce nie konczac zadan.

Analiza postawy pracodawcy. Pracodawca, pomimo deklaracji ksztatcenia, wyko-
rzystywat studenta ponad miarg, nie omawiat rezultatow prac, nie zach¢cat. Stwarzat
napigtg atmosferg, ktoéra dodatkowo ostabiata od poczatku niezbyt silng motywacje
studenta.

Podjete dzialania. Mediacje.

Efekt dziafarn. Brak efektow — zmiana miejsce odbywania stazu: skierowano studen-
ta do pracodawcy, u ktorego chcial pracowaé, gdzie wszystko utozylo si¢ pomyslnie.
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Student 3B.

Opis sytuacji. Podczas rozmowy koordynator stazy wyjasnita charakter pracy,
student mogt poznaé profil przedsiebiorstwa ze strony www. Pomimo tego student
byt zaskoczony zadaniami. Przed rozpoczgciem stazu wystapil z prosba o zmiang
miejsca.

Analiza postawy studenta. Student nie zrozumial profilu dziatania firmy, ani
korzysci jakie mogt odnies¢ z odbytego tam stazu.

Analiza postawy pracodawcy. Pracodawca przeprowadzit rozmowe ze studentem
przed rozpoczgciem stazu. Po rozmowie stwierdzit, ze student nie odnajdzie si¢
W zespole 1 nie skorzysta ze stazu w jego przedsigbiorstwie.

Podjete dziatania. Rozmowy indywidualne. Rozmowa ze studentem: naswietlenie
réznych aspektow pracy w przedsiebiorstwie i korzysci z nich wynikajacych.
Rozmowa z pracodawcg: uzgodnienie, ze korzystniejsze dla studenta bgdzie umiesz-
czenie go u innego pracodawcy.

Efekt dzialan. Zmiana miejsca stazu, gdzie wszystko utozyto si¢ pomysinie.

Studenci 3C i 3D.

Opis sytuacji. Sytuacje dwoch studentéw sa podobne ze wzgledu na ich oczekiwania
wobec zadan w ramach stazu. Pracodawca podczas rozmowy ze Studentem 3C
wyjasnit charakter stazu. Student jednak narzekat na szorstkie traktowanie i wysokie
wymagania w pracy. Student 3D chcial zosta¢ przeniesiony do firmy zajmujacej si¢
wylacznie projektowaniem architektury krajobrazu.

Analiza postaw studentéw. Obaj studenci nie zdawali sobie sprawy z realiow
wykonywania zawodu i pracy zawodowej w ogole.

Analiza postawy pracodawcOw. Pracodawcy dopehili wszystkich powinno$ci.

Podjete dziatania. Indywidualne rozmowy. Student 3C i opiekun stazu: na§wietlenie
i wyjasnienie problemu. Student 3D: naswietlenie sytuacji na rynku w zakresie
mozliwos$ci zatrudnienia w firmach zwigzanych wylacznie z projektowaniem
krajobrazu.

Efekt dziatan. Kontynuacja stazy bez zmiany pracodawcy.

Studenci 3E, 3F oraz 3G.

Opis sytuacji. Sytuacje trzech studentéw sa podobne ze wzgledu na rezygnacje ze
stazu z innych wzgledow niz relacje z pracodawca. W pierwszej sytuacji przedsta-
wiciel firmy o wysokich wymaganiach wzglgdem stazystow wybrat Studenta 3E
sposrod kilku innych. Student chciat pracowac tylko w tym konkretnym przedsig-
biorstwie. W sytuacji drugiej, pracodawca podczas rozmowy ze Studentem 3F
nawigzali dobry kontakt i szybko osiagng¢li porozumienie odnosnie zakresu stazu.
Student 3G miat odby¢ staz z opoéznieniem ze wzgledu na inne priorytety. Poszu-
kiwanie pracodawcy zostato odtozone.
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Studenci zrezygnowali ze stazu. Dwaj pierwsi, po rozpoczeciu stazu, ze wzgledow
finansowych. Student 3G przed rozpoczeciem stazu, ze wzgledow osobistych.

Analiza postaw studentdw. Student 3E robit wrazenie zdecydowanego, o jasno spre-
cyzowanych celach zawodowych. Zrezygnowal, pomimo wiedzy jak trudno dostaé
si¢ na staz w danym przedsiebiorstwie. Nie bral pod uwage ewentualnych kon-
sekwencji (np. braku mozliwo$§¢ zatrudnienia w firmie w przysztosci). Studenci 3F
oraz 3G nie umieli oceni¢ swoich mozliwosci, ani sprecyzowac celdéw zawodowych.

Analiza postawy pracodawcOw. Pracodawcy dopehili wszystkich powinno$ci.

Podjete dziatania. Nie podjgto rozméw ani mediacji — decyzje studentow byly
nieodwotalne.

Efekt dziatan. Rozwigzano umowy o staz lub ich nie zawarto.
W tabeli ponizej podsumowano scharakteryzowane sytuacje pod katem rodzaju
niedopasowania.

Tabela 2. Sytuacja krytyczne — rozwigzanie problemu i rodzaje niedopasowania
(staze 3-miesi¢czne)

Osoba | Rozwigzanie Przyczyna / Rodzaj niedopasowania

3A Zmiana pracodawcy. Suplementarne — niesprzyjajace warunki
pracy: duzy stres, napicta atmosfera.

3B Zmiana pracodawcy. Komplementarne — brak postrzegania
rozwoju wlasnych kompetencji oraz ich
przydatnosci w karierze zawodowe;.
Obopdlnie suplementarne — obie strony
uznaly wzajemny ,,brak dopasowania”.

3C i 3D | Wyjasnienie nieporozumien | W obu przypadkach komplementarne:

i kontynuacja stazy. — student 3C — zbyt wysokie wymagania
W pracy;

— student 3 D — zadania cze$ciowo
niezgodne z kierunkiem studiow.

W przypadku studenta 3C takze
suplementarne — atmosfera i ,,twarde”
relacje z przetozonym.

3E, 3F | Rezygnacja z innych - (nie analizowano)
i 3G wzgledow niz relacja
Z pracodawcg

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie obserwacji uczestniczacej
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W przypadku stazy trzyletnich wystapily oba rodzaje niedopasowania. Z reguty
na decyzje wplywalo niedopasowanie suplementarne, zwigzane z relacjami inter-
personalnymi. Moze to zaskakiwac o tyle, ze okres 3 miesiecy wydaje si¢ stosunko-
wo krotki i mozna byto zaktada¢, ze student przedtozy wtasny rozwoj nad atmosfere
w firmie.

Ponadto, w trzech przypadkach na decyzje studenta wptyngta zmiana warun-
kéw finansowych. Z jednej strony, jest to zaskakujgce ze wzgledu na krotki okres
trwania stazu, a drugiej strony — wakacje daja studentom szerokie mozliwosci znale-
zienia zatrudnienia i atrakcyjnego wynagrodzenia (cho¢ nie w zawodzie).

4. Przyczyny zaistnialych sytuacji krytycznych

Przyczyny niedopasowania stron stazy zawodowych przeanalizowano w ra-
mach poszczegdlnych podmiotdéw zaangazowanych w proces kwalifikacji, uwzgle-
dniajgc takze czynniki zewngtrzne, niezalezne od uczestnikow procesu (tabela 3).

Tabela 3. Przyczyny sytuacji krytycznych

Zrédia Przyczyny
Czynniki = ograniczenia czasowe: okres trwania projektu, organizacja
zewngtrzne roku akademickiego (terminy sesji i wakacji)

» zmiana warunkéw finansowania stazy — znaczace obnizenie
wynagrodzenia wynikajgce ze zmiany interpretacji prze-
piséw podatkowych

= ograniczona liczba studentéw (kandydatow na staze), przy
konieczno$ci wykorzystania dotacji unijnych

Pracodawcy = brak opisanych zadan dla przyszlego stazysty

» nieobecno$¢ przedstawiciela pracodawcy na rozmowie
kwalifikacyjnej spowodowana brakiem czasu lub zbyt pdz-
nym powiadomieniem o terminie rozmowy

= brak wcze$niejszego przygotowania miejsca pracy dla sta-
zysty (np. wyposazenia w komputer lub zaangazowania opie-
kuna stazu)

* nieznajomos$¢ roli opiekuna stazu i nieSwiadomo$¢ jej zna-
czenia dla studenta

Studenci * male zaangazowanie studentow w zdobycie wiedzy o poten-
cjalnych pracodawcach

= ograniczona wiedza na temat potencjalnych pracodawcow,
pochodzaca gléwnie ze stron internetowych oraz ustnych
informacji  przekazywanych przez czlonkéw komisji
kwalifikacyjnej
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= brak wiedzy na temat realiow wykonywania zawodu i pole-
ganie na wyobrazeniach / mitach (wlasnych lub innych) na
jego temat

= ogolnikowe lub nadmiernie waskie oczekiwania wobec stazu

» nierealistyczna ocena wlasnych mozliwosci, a w konsekwen-
cji — mozliwosci wykonania potencjalnych zadan

» brak wiedzy odno$nie przydatno$ci umiejetnosci nabywa-
nych u réznych pracodawcow (takze na stanowisku nie zwig-
zanym bezposrednio z zawodem)

Komisja ds. = zbyt krotki czas przekazywania informacji na temat firm
studenckich stazy | _ . . ,
zawodowych brak charakterystyki firmy oraz spisanego zakresu zadan

= ograniczony czas spotkan z pojedynczymi osobami

* nie zawsze wlasciwe rozpoznanie motywacji i mozliwosci
studenta

= paternalistyczne podejscie do studentow — ,,naginanie” ich do
wlasnych pomystow

= zbyt partnerskie podejscie do studentow — nadmierne zaufa-
nie odnosnie ich mozliwosci studentow

= podejscie: kazdy staz jest korzystny, bo pokazuje studentowi
jego potencjalny zawod (co nie zawsze podzielat student)

Zrédto: Opracowanie wlasne podstawie obserwacji uczestniczacej

Analiza przyczyn, ktérych skutkiem bylo niewtasciwe dopasowanie studentow
do miejsc stazu pokazuja w miare rownomierny wptyw wszystkich zaangazowanych
podmiotow. Tabela 3 pokazuje, ze kluczowym czynnikiem porazki, a wiec i poten-
cjalnego sukcesu, jest pozyskiwanie oraz wymiana informacji mig¢dzy osobami
uczestniczacymi w procesie kwalifikacji.

5.  Uwarunkowania procesu kwalifikacji

Odsetek zaistniatych sytuacji krytycznych — 50 % w przypadku stazy rocznych
oraz 16 % — w przypadku stazy trzymiesigcznych moze by¢ postrzegany jako
wysoki. W przypadku doboru pracownikéw z pewnos$cig miatby charakter alarmu-
jacy. Niemniej jednak, proces kwalifikacji na staze zawodowe — mimo, ze efekt
wydaje sie by¢ podobny (zatrudnienie) — ma inne uwarunkowania, a przede wszyst-
kim inny jest jego cel, o czym nie zawsze pamigtaja pracodawcy.

Po pierwsze, cel stazu zawodowego i rola opickuna stazu. Staz zawodowy
shuzy zapoznaniu studenta z realiami pracy w konkretnym zawodzie. Jego celem jest
zetkniecie mozliwosci i oczekiwan studenta z wymaganiami i ograniczeniami rynku
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pracy. Staz zawodowy ma rozwija¢ kwalifikacje merytoryczne studenta, a takze jego
kompetencje spoteczne. Student jest pracownikiem niewykwalifikowanym i nisko-
platnym (czgsto nieodptatnym), pozostanie w firmie przez okreslony czas, a wyma-
ga duzego wsparcia. Student jest w podwojnie trudnej sytuacji — z jednej strony
musi dopasowac¢ si¢ do wymagan merytorycznych i zastosowaé swoje umiejetnosci,
z drugiej — dopasowac sie do otoczenia spolecznego. D. Amott® zauwaza, ze wiele
0sOb jest gotowych ,,poddaé si¢” organizacji — poszukuja w nich wsparcia emo-
cjonalnego, a poprzez zaangazowanie i oddanie budujg poczucie wlasnej wartosSci.
Stad istotna jest rola opiekuna stazu jako osoby wspierajacej studenta, ktory nie
tylko jest zleceniodawca i odbiorcg zadan, ale ma tez stuzy¢ pomoca merytoryczng
i wsparciem w sytuacjach trudnych.

Drugim istotnym czynnikiem jest czas przeznaczony na proces kwalifikacji
ograniczony czynnikami zewngtrznymi: czasem trwania projektu, sesja egzamina-
cyjna, okresem wakacji, okresem nauki. Skutkiem jest ograniczony czas na rozmo-
we kwalifikacyjna, cho¢ — paradoksalnie — nie przetozylo sie¢ to bezposrednio na
sytuacje krytyczne. Przeciwnie, wystapity one u kandydatow, ktorym poswigcono
relatywnie duzo czasu i1 ktérzy otrzymali wyczerpujace informacje na temat
przysztego stazu.

Kolejnym czynnikiem jest zfoZonos¢ procesu. Nie ma mozliwosci, aby kazdy
student zapoznat si¢ z ofertg kazdego pracodawcy, zastanowil i wybral racjonalnie.
Trudno$¢ kwalifikacji polega na wieloéci mozliwych kombinacji wynikajacej
z liczby pracodawcéw i liczby studentéw — jednorazowo 10 stazy rocznych oraz
45 stazy trzymiesigcznych.

Nastawienie pracodawcow w procesie kwalifikacji jest kolejnym uwarunko-
waniem, skutkujacym czgsto 1zejszym traktowaniem zaréwno procesu kwalifikacji,
jak i zadan studenta oraz probleméw pojawiajacych si¢ podczas stazu. Pracodawcy,
z reguly, nie doceniajg znaczenia wczesniejszego przygotowania programu stazu
okreslajacego zadania studenta, ani tez obecnosci na rozmowach kwalifikacyjnych.
Przychodzg ci, ktorzy majg najwigksze wymagania, ktorzy dysponuja wigksza
iloscig czasu lub moga wysta¢ pracownika. Komisja nie jest w stanie w kazdym
przypadku dopasowaé kompetencji studentéw do potrzeb pracodawcy.

Ostatnim, a by¢ moze najwazniejszym czynnikiem, jest brak doswiadczenia
i samoswiadomosci studentow, czyli trudnos¢ w ocenie wilasnego przygotowania
zawodowego oraz kompetencji spolecznych. Mozna zauwazy¢é dwie postawy:
~Wwiedzq, ze nie wiedzq” 0raz ,wydaje im sie, Ze wiedzq”. Nie znajac realibw pracy
zawodowej, a swojego zawodu w szczegdlno$ci, narazeni s3 na rozczarowania
i frustracje.

W poréwnaniu z procesem rekrutacji, ktérego celem jest zatrudnienie
pracownika, uwarunkowania procesu kwalifikacji oraz konsekwencje ewentualnych
porazek sa odmienne. Pracodawca ponosi mniejsze koszty zatrudnienia studenta

® D. Amott, Corporate Cults: The Insidious Lure of the All-Consuming Organization,
AMACOM, New York 2000.
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i ma $wiadomos$¢, ze relacja ograniczona jest czasem. Z kolei student poznaje lepiegj
srodowisko pracy, nawet brak zadowolenia ze stazu przynosi mu korzysci: stuzy
dookresleniu oczekiwan, pozwala na bardziej racjonalne podejécie do ksztaltowania
$ciezki zawodowej oraz zmniejsza szanse na negatywne wybory w przyszlosci.

Uwarunkowania powyzsze wzigto pod uwage przy formulowaniu zalecen
odnosnie modyfikacji kolejnych edycji stazy.

Zakonczenie

Opisany proces kwalifikacji na staze zawodowe ma charakter intuicyjny.
Stosunkowo wysoki odsetek zaistniatych sytuacji krytycznych sktonit do analizy
skuteczno$ci procesu okre$lonej poprzez odniesienie do sytuacji Kkrytycznych.
Zastosowano dwie koncepcje z obszaru zarzadzania personelem — model ASA oraz
koncepcje dopasowania organizacyjnego. Obie sg stosowane w procesach rekrutacji
1 majg dawac gwarancje efektywnos$ci procesu rekrutacji.

Przeprowadzona analiza pokazata, ze w przypadku studenckich stazy zawo-
dowych oba rodzaje niedopasowania moga by¢ przyczyna nieporozumien, ktorych
efektem moze by¢ nawet rozwigzanie umowy o staz. Interesujace jest, ze w zalez-
nosci od czasu trwania stazu dominujacag rolag odgrywa inny rodzaj dopasowania.
W przypadku stazy rocznych przewaza dopasowanie komplementrane, co wskazuje,
ze wazniejszy jest rozwoj zawodowy niz atmosfera pracy. Studenci traktujg staz
dlugofalowo, w kategoriach inwestycji. Natomiast w przypadku stazy trzymie-
sigcznych wystapily oba rodzaje niedopasowania, co $wiadczy o zréznicowanej
motywacji, a takze krotkofalowym postrzeganiu celu stazu (atmosfera). Spostrze-
zenia te moga mie¢ znaczenie podczas rozpoznawania motywacji studentow w pro-
cesie ich kwalifikacji.

Wydaje si¢ jednak, iz nie ma potrzeby stosowania regut doboru pracownikow
w procesie kwalifikacji studentéw na staze zawodowe. Analiza pokazata, ze mozna
zawierzy¢ studentom odnosnie ich oczekiwan oraz pracodawcom — oferentom stazy
odnosnie ich obietnic. Warto jednak ten proces wzmocni¢ poprzez nadanie wigksze-
go znaczenia pozyskiwaniu i przekazywaniu informacji. Autorki uznaja, iz wpro-
wadzenie ponizszych zalecen moze usprawnié¢ proces kwalifikacji oraz obnizy¢
liczbe sytuacji krytycznych w kolejnych edycjach kwalifikacji na staze zawodowe.
Zalecenia, podzielono na cztery grupy — zalecenia og6lne oraz trzy grupy, zgodnie
Z etapami ujetymi w modelu ASA.

Zalecenia ogélne:

1. Rozwazenie umozliwienia studentowi zmiany pracodawcy w potowie rocznego
stazu, co jest zgodne z zapisami programu.

2.  Odmienne potraktowanie kwalifikacji na staze roczne i trzymiesigczne — staze
roczne wymagaja wigkszego zaangazowania potencjalnego pracodawcy.

3. Dookreslenie roli opiekuna stazu, ktora ma charakter odmienny niz w stosunku
pracy — podkreslenie bycia nauczycielem i wychowawcg. Nalezy uswiadamiac
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pracodawcy jego rolg nauczyciela—wychowawcy, a nie tylko zleceniodawcy
i odbiorcy zadan.

Etap 1. A (attraction) — komunikaty kierowane przez firme na rynek i przycigganie
okreslonego typu pracownikow:

4.  Wigkszy nacisk na pozyskiwanie informacji od pracodawcow, np. uzyskanie
krotkiego programu stazu wyszczegodlniajacego przyszie zadania stazysty.

5. Przekazywanie studentom konkretnych informacji odnoénie zakresu dziatania
firmy.

6. Przekazywanie studentom precyzyjnych informacji dotyczacych zakresu zadan
podczas stazu.

Etap 2. S (selection) — wyhor konkretnego kandydata:

7. Konieczna obecno$¢ przedstawiciela pracodawcy podczas kwalifikacji na staz
roczny.

8. W przypadku stazy rocznych — wigksze zaufanie studentom odnos$nie ich wy-
boréw i oczekiwan.

9. W przypadku stazy trzymiesigcznych — wigkszy nacisk komisji na sprawdzenie
motywacji studentéw, szczegdlnie w kontekscie dopasowania suplementarnego
(atmosfera pracy).

Etap 3. A (attrition) — wzajemne docieranie si¢ i ($wiadoma lub nie) decyzja
0 poziomie dopasowania:

10. Monitorowanie przebiegu stazu i pomoc w wyjasnianiu nieporozumien.

Pozytywnie zakonczony staz zawodowy ma duze znaczenie dla rozwoju zawo-
dowego studenta. Jest to jego pierwsze ,,starcie” z realiami pracy zawodowe;j. Jakos¢
nawigzanych relacji wpltywa na jego umiej¢tnosci merytoryczne oraz na ksztatto-
wanie kompetencji przedsi@biorczych7, decydujacych o jego efektywnosci i umiejet-
nosci poruszania si¢ na rynku pracy®, ale takze pozadanych przez pracodawcow.

Opisane sytuacje wskazujg na zmian¢ modelu podejscia do pracy, co wigze si¢
z wejSciem na rynek pracy pokolenia Y®. Pracodawcy nie zawsze zauwazaja,
ze przychodzi do nich ,,nowy student”, dla ktérego dany pracodawca jest jednym
z wielu oferentow. Podobnie jak studiowanie przestaje by¢ priorytetem, w sensie
naukowym (zdobywanie wiedzy) oraz towarzyskim (nawigzywanie relacji z inny-

" D. J. Campbell, The proactive employee: managing workplace initiative, ,,Academy
of Management Executive” 2000, Vol. 14 No. 3, pp. 52-66.

8 V. P. Prabhu, Proactive Personality and Career Future: Testing a Conceptual Model
and Exploring Potential Mediators and Moderators, “American Journal of Mana-
gement” 2013, Vol. 13(1), pp. 11-31.

M. Grabus, Spoleczeristwo dobrobytu a indywidualizacja oczekiwar wobec organizacji,
S. 114-123 [w:] Prace i materiaty Powislanskiej Szkoty Wyzszej w Kwidzynie, Kwidzyn
2013.
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mi), tak tez mozliwo$¢ odbycia stazu staje si¢ ,,jedng z opcji”. Przyczyny omoéwio-
nych sytuacji krytycznych pozwalaja wnioskowaé, ze nie wszyscy pracodawcy
sg przygotowani na zmiany zachodzgce na rynku pracy.
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pejskiej w ramach Projektu ,,Program Rozwoju Sopockiej Szkoty Wyzszej
w obszarze architektury”, Sopot 2013 (materiaty wewngtrzne).

Streszczenie

Proces kwalifikacji studentow na staze zawodowe ma charakter intuicyjny, glowna
role odgrywaja w nich studenci oraz pracodawcy — oferenci stazy. Skuteczno$é
procesu mozna pokaza¢ poprzez analize¢ sytuacji krytycznych. Artykul omawia
sytuacje, jakie pojawity si¢ w dwodch edycjach kwalifikowania na staze zawodowe.
Do analizy procesu zastosowano dwie koncepcje teoretyczne: model ASA oraz
dopasowanie organizacyjne, stosowane w doborze pracownikéw. Efektem podjetych
prac jest analiza przyczyn sytuacji krytycznych, opisanie uwarunkowan procesu
kwalifikacji, a takze =zalecenie odnos$nie modyfikacji dziatan, ktére mozna
wykorzysta¢ w kolejnych edycjach kwalifikacji na studenckie staze zawodowe.

Summary

The process of qualifications for student’s professionals internships is an intuitive,
central roles play students and employers. The efficiency of the process can be
shown by an analysis of critical situations. The paper discusses the situations that
appeared in two editions of qualification for internships. To analyze the process used
two theoretical concepts: ASA model and person — organization fit, used in the
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selection of employees. The result of the work are listed causes of analyzed cases,
conditions of the qualification process, as well as recommendations for modification
of activities that can be used in the next two editions of the qualifications for
internships.
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