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Streszczenie

Prezentowany tekst opiera si¢ na badaniach, ktorych celem bylo zrekonstruowanie wizerunku
menedzera personalnego oraz poznanie systemu wartosci studentéw i ich wyobrazen o kom-
petencjach zawodowych menadzera personalnego. Wyniki badan pozwolity odpowiedzie¢ na
pytanie o zgodnos$¢ wyobrazen studentdw z wyobrazeniami srodowiska zawodowego.
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Summary

This article based on research which attempted to reconstruct the image of the HR manager and
get to know students value system and their expectations for competencies related to the role of
HR manager. The results of the research allowed to answer the question about compliance the
representations of students’ perceptions with that of professional environment.
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Wstep

Zarzadzanie organizacjami publicznymi, zwlaszcza organizacjami edukacyjny-
mi, wymaga uwzglednienia specyfiki celow tych organizacji. Jan Luczynski cel
ten widziat w przyczynianiu si¢ do rozwoju indywidualnego beneficjentow, czyli
dzieci 1 mlodziezy, co wiazato si¢ ze szczegdlna odpowiedzialnoscia zarowno
personelu tych organizacji, jak i ich kierownictwa w stosunku do tych, ktérych
dobru organizacje te maja stuzy¢ [Luczynski, 2009]. Jednak w odniesieniu do
szkoét wyzszych proponowalibySmy poszerzy¢ krag beneficjentéw o organizacje
zatrudniajace ich absolwentéw oraz cate spoteczenstwo, ktore moze osiagac ko-
rzysci z wyzszej jako$ci ustug $wiadczonych przez organizacje zatrudniajace le-
piej przygotowany, profesjonalny personel. Dzigki lepszemu przygotowaniu ka-
dry nie tylko sprawniej funkcjonujg te organizacje, ale tez wzrasta ogolna jako$¢
zycia, podnosi si¢ poziom kultury wspotzycia w spoteczenstwie. Dlatego w ra-
mach funkcji dydaktycznej wyzszych uczelni wyréznimy, obok przekazywania
wiedzy, socjalizacjg, przygotowanie do petnienia przysztych rol zawodowych.
Przygotowanie to obejmuje nie tylko nabywanie niezbednych kompetencji, ale
réwniez internalizacjg okreslonych warto$ci, norm i wzoréw dzialania.

Nauki zarzadzania, szczegolnie zarzadzanie personelem, przyswoily wypra-
cowana na gruncie psychologii kategori¢ kompetencji. Kompetencje zawodowe
zostaty zidentyfikowane jako zmienne wptywajace w istotny sposob na efek-
tywnos¢ pracownikow na danych stanowiskach w okreslonej organizacji. Mimo
znacznych réznic migdzy badaczami w definiowaniu tego pojecia [Rakowska,
Sitko-Lutek, 2000] wigkszos$¢ z nich wskazuje na wiedzg, umiejetnosci oraz mo-
tywacje zwiazane z realizacja zadan wynikajacych z pracy na danym stanowi-
sku [Rostkowski, 2004]. Dobrym przyktadem moze by¢ ujgcie kompetencji przez
Aleksego Pocztowskiego, wedtug ktérego obejmuja one ogot trwatych whasciwo-
$ci czlowieka, ,,(...) tworzacych zwiazek przyczynowo-skutkowy z osiaganymi
przez niego wysokimi lub ponadprzecigtnymi efektami pracy, ktére maja wy-
miar uniwersalny” [Pocztowski, 2003, 153].

Badania kompetencji, mimo iz skoncentrowane sa na organizacji i wykorzy-
stywaniu oraz rozwoju potencjatu wiedzy i umiejetnosci jej cztonkow, wskazuja
takze na czynniki wptywajace na ich poziom. Kompetencje powiazane sa z re-
alizacja r6l zawodowych, a te z kolei uwarunkowane sg przez liczne czynniki
o charakterze spoteczno-kulturowym. Tadeusz Oleksyn zwraca uwagg na pre-
stiz, oczekiwania §rodowiska, normy etyczne, normy kulturowe oraz tradycje,
lecz nie wskazuje aktorow ksztattujacych standardy rol zawodowych ani sposo-
bu, w jaki si¢ to dokonuje [Oleksyn, 2006, 36]. W odniesieniu do 16l zawodowych
specjalistow, dla ktorych podstawa pozycji zawodowe;j jest posiadana przez nich
wiedza teoretyczna, waznymi aktorami ksztattujacymi te standardy sa stowarzy-
szenia zawodowe [Gorski 2008]. W odniesieniu do standardéw rél zawodowych
warto zatem zwrdci¢ uwage nie tylko na kategori¢ kompetencji zawodowych,
ale takze na kategori¢ wyobrazen dotyczacych profesjonalizmu czy wzorow rol
zawodowych. Badanie wyobrazen jako kategorii kulturowych jest uzasadnione
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tym, ze — jak pokazuja badania kompetencji pracowniczych — ich ksztattowanie
i wykorzystanie zwiazane jest z kultura organizacyjna, a ta, jak wiadomo, w wie-
loraki sposob powiazana jest z kultura otoczenia.

Zwrdcenie uwagi na inne niz kompetencje zawodowe kategorie analizy zwia-
zane z realizacja roli zawodowej i osadzenie ich nie tylko w organizacji, w ktorej
sa realizowane, ale takze w §rodowisku zawodowym, z ktérym jednostka si¢
identyfikuje, zyskujac tozsamo$¢ zawodowa bedaca podstawa jej usytuowania
w spoteczenstwie i spotecznego prestizu, podkres§la znaczenie srodowisk za-
wodowych w procesach przygotowania studentow (przysztych specjalistow) do
petnienia r6l zawodowych. Profesjonalizacja, proces spoleczny polegajacy na
wyodrebnieniu si¢ rol zawodowych, wypracowaniu standardow ich realizacji,
w wypadku specjalistow oznaczata nie tylko okreslenie zakresu wiedzy teo-
retycznej wymaganej do wykonywania zadah zwiazanych z ta rola zawodowa
(na przyktad rola lekarza czy sedziego), ale takze utworzenie instytucji eduka-
cyjnych, szkét wyzszych, w ktorych wiedza ta jest rozwijana i przekazywana.
W odniesieniu do profesji zwiazanych z praktyka gospodarcza mozna zauwazy¢
olbrzymi wktad stowarzyszen zawodowych w powstanie takich szkot w naszym
kraju [Gorski, 1994]. Podobnie wygladato to jesli chodzi o rozwoj edukacji me-
nedzerskiej zarowno w USA, jak 1 w Polsce [Gorski, 2009]. Stowarzyszenia te
nie tylko inicjowaty upowszechnianie wiedzy i wymiang doswiadczen z danej
dziedziny, ale takze praktycy wcielali si¢ w role wyktadowcow, czego dobrym
przyktadem w dziedzinie zarzadzania moze by¢ zaréwno Karol Adamiecki, jak
i Edwin Hauswald [Gorski, 2005].

W artykule podejmujemy zagadnienie przygotowania zawodowego specjali-
stow z dziedziny zarzadzania personelem. Jest to stosunkowo mtoda dziedzina,
obejmujaca zaréwno praktyke, jak i refleksje teoretyczng. W ostatnim ¢wierc-
wieczu jej znaczenie ros$nie ze wzgledu na wzrost znaczenia kapitatu wiedzy
w organizacjach. Pozyskiwanie i rozw6j personelu staje si¢ zadaniem powigza-
nym z realizacja celow strategicznych w organizacji. Rosnace znaczenie kapitatu
ludzkiego oraz zmiany w koncepcjach zarzadzania zasobami ludzkimi w tym
czasie zbiegly si¢ z transformacja polskiej gospodarki zaréwno w wymiarze
makrospolecznym, jak i wymiarze organizacyjnym. Symbolicznym przejawem
tych zmian bylo zastapienie ,.kadrowca” z organizacji dziatajacej w systemie
centralnego planowania ,,haerowcem”, pracownikiem, przed ktéorym stawia si¢
zupelnie inne zadania, inaczej przygotowanym do realizacji swej roli w organi-
zacji oraz — co istotne — inaczej postrzegajacym tg rolg.

Rozwoj wiedzy i ksztalcenie specjalistow z tej dziedziny dokonywaty sig
wielotorowo. Po pierwsze bylo to zapoznanie si¢ z nowa praktyka zarzadzania
zasobami ludzkimi, implementowang dzigki wptywom zagranicznych organiza-
cji iich personelowi. Po drugie — przyswajanie zagranicznych koncepcji i wyda-
wanie w jezyku polskim podstawowych podrecznikéw z zakresu zarzadzania za-
sobami ludzkimi oraz rozwdj srodowiska naukowego, szczegdlnie na wydziatach
zarzadzania, prowadzenie wtasnych badan, publikacje ich wynikéw w ksiazkach
i czasopismach oraz ksztalcenie na specjalizacjach studiéw magisterskich i po-
dyplomowych [Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w Polsce: przeszlos¢, terazniej-
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szo$¢, przysztos¢, 2007]. Po trzecie — rozwdj firm szkoleniowych i doradczych
w dziedzinie zasobow ludzkich.

W 2005 roku powstato Stowarzyszenie Agencji Zatrudnienia zrzeszajace 50
agencji specjalizujacych si¢ w dostarczaniu ustug w zakresie rekrutacji, outsour-
cingu 1 doradztwa personalnego [Stowarzyszenie Agencji Zatrudnienia]. W tym
samym roku powstata Polska Izba Firm Szkoleniowych zrzeszajaca 350 firm
szkoleniowych, ktérej misja jest ,,dziatanie na rzecz ciagtego rozwoju kompeten-
cjiiksztalcenia przez cate zycie poprzez rozwoj rynku szkoleniowego, na ktérym
obowiazuja zasady uczciwej konkurencji” [Polska Izba Firm Szkoleniowych].
Zmiany te spowodowaly juz nie tylko przeksztalcenie sig istniejacego srodowiska
zawodowego, ale wrecz uksztaltowanie srodowiska nowego. Co ciekawe, drogi
do wykonywania tego zawodu byly r6zne. Haerowcami bardzo czg¢sto zostawa-
li ludzie, ktérzy z wyksztalcenia byli absolwentami kierunkow spolecznych,
szczegolnie psychologii, filologii, a nawet dziennikarstwa, o czym §wiadcza bio-
gramy osob udzielajacych wywiadéw w analizowanych przez nas publikacjach
prasowych. Srodowisko to do$é wezesnie zaczelo sig¢ instytucjonalizowaé. Juz
w 1994 roku powstalo Polskie Stowarzyszenie Zarzadzania Kadrami. Powazna
role w integracji srodowiska i upowszechnianiu wiedzy pomocnej dla prakty-
ki dziatéw personalnych i wymiany do§wiadczen miato czasopismo ,,Personel
1 Zarzadzanie”, wychodzace od 1994 roku.

Zatem proponujemy, aby w przygotowaniu specjalistow z dziedziny zarza-
dzania kadrami uwzgledni¢ perspektywe Srodowiska zawodowego. Wspotpraca
migdzy uczelnia a §rodowiskiem zawodowym musi si¢ zasadza¢ na komuniko-
waniu, dlatego w punkcie wyjscia postanowiliSmy zestawi¢ z soba perspektywe
srodowiskowa, ktora zostata przedstawiona przez rekonstrukcje wzoru menedze-
ra personalnego opracowanego na podstawie wywiadow opublikowanych na fa-
mach ,,Personelu i Zarzadzania” w 2009 i 2010 roku, z wyobrazeniami studentéw
konczacych studia na specjalnos$ci zarzadzanie kadrami na Wydziale Zarzadzania
AGH na temat kompetencji zawodowych wymaganych na rynku pracy, oceny roli
uczelni w rozwoju tych kompetencji i samooceny posiadanych kompetencji.

Wzér menedzera personalnego

Wzor ten zostal opracowany na podstawie analizy wywiadéw z ekspertami
w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi. Dobér proby zostat zaprojekto-
wany w taki sposob, aby na poziomie operacyjnym stwarzal szans¢ na zreali-
zowanie zasadniczych celéw badania, ktorymi sa odpowiedzi na pytania: Jak
zmienia si¢ funkcja haerowca? Jaka jest jego rola w przedsigbiorstwie? Jakie sa
wyzwania stojace przed pracownikami dzialow zarzadzania zasobami ludzkimi?
Na co nalezy zwroéci¢ szczegdlng uwage podczas ksztatcenia przysztych haerow-
cOw? Zastosowano tzw. dogodno$ciowy dobor proby. Analizie poddano szes§é
wywiadow z ekspertami ds. zarzadzania kapitatem ludzkim, zamieszczonych
w ,,Personelu i Zarzadzaniu”.



Wzér medialny specjalisty personalnego i samoocena przygotowania zawodowego... 101

Przyjete kryteria doboru respondentéw zapewnilty roznorodnos$¢ prezento-
wanych przez nich perspektyw. Analizowali$my wypowiedzi osob, ktore dzigki
swojemu wieloletniemu do$wiadczeniu i wiedzy nie tylko przez nas, ale takze
przez czytelnikow czasopisma — praktykow zarzadzania zasobami ludzkimi —
traktowani byli jako eksperci. W publikacjach starali$my si¢ znalez¢ odpowiedzi
na nastg¢pujace pytania:

— Jakie funkcje petnia dzialy HR w organizacjach?

— Jakie wyzwania stoja przed dziatami HR?

— Jakie kompetencje sa najbardziej pozadane u pracownikéw dzialow HR?

Jeden z ekspertow, David Urlich — profesor Uniwerystetu w Michigan
1 wspotzatozyciel The RBL Group — definiuje funkcjg transakcyjna jako funkcje,
ktora ,,(...) koncentruje si¢ na procesach administrowania kadrami i na wydaj-
no$ci”. Przez ostatnich kilka lat byta ona uwazana za jedna z najwazniejszych.
HR transakcyjny charakteryzuje si¢ centralizacja 1 powtarzalno$cia zadan.
Funkcja transformacyjna jest natomiast zwigzana z kompetencjami wyréznia-
jacymi. Charakteryzuje si¢ wspomaganiem realizacji strategii biznesowej przez
indywidualne zdolnosci ludzi i kompetencje organizacji. Rozwijanie talentow
1 potencjatu organizacji to dziatanie, ktore $cisle wiaze si¢ ze wzrostem zna-
czenia kapitatu intelektualnego. Jeden z ekspertow zauwazyl, ze ,,(...) sukces
osiagaja te organizacje, ktore §wiadomie ktada nacisk na rozwoj kompetencji
pracownikow, a przewagg konkurencyjna firmy zapewniaja zatrudnieni w niej
ludzie”. W analizie pojawito si¢ tez dziatanie dotyczace kreowania tzw. kultury
wydajnos$ci. Za Urlichem bedziemy definiowac ja jako ,,(...) prawdziwa identy-
fikacje potrzeb kluczowych klientéw firmy, jej inwestorow oraz pracownikow”.
Pracownicy dziatow HR powinni si¢ przyczynia¢ do wzrostu tej kultury przez
wdrazanie i opracowywanie narzedzi efektywnej komunikacji, wdrazanie od-
powiednich praktyk w zakresie zarzadzania ludzmi, ktéore w konkretnym cza-
sie sa firmie potrzebne, oraz programéw budowy zaangazowania pracownikow.
Rozwijanie talentdéw i potencjatu przedsigbiorstwa to podstawowe zadanie per-
sonelu HR. Wiaza si¢ z nim dzialania dotyczace identyfikacji indywidualnych
i ponadprzecigtnych kompetencji pracownikow. Realizacja tych dzialan wymaga
dobrej wspotpracy specjalistow dziatow HR z kierownikami liniowymi organi-
zacji. Zdaniem jednego z ekspertow haerowcy niestety nie potrafia sobie pora-
dzi¢ z tym zadaniem, nie potrafia wnie$¢ wartosci do strategii biznesowej firmy.

Nastepnym wymienianym przez badanych dziataniem jest umiejetnos¢ rozwia-
zywania konfliktow. Aby je sprawnie realizowaé, haerowiec powinien umie¢ od-
dziela¢ ludzi od problemoéw. Susan Wildau, jedna z ekspertow, ktorej wywiad zostat
zanalizowany, uwaza, ze aby osiagnac najlepsze wyniki, nalezy sig starac ,.(...) lepiej
zrozumie¢ motywy dziatania, potrzeby i oczekiwania os6b, z ktorymi si¢ wspotpra-
cuje”. W sytuacji gdy pojawia si¢ konflikt, bardzo szybko czujemy wrogos¢ do dru-
giej osoby na poziomie osobistym. Nalezy zadba¢ wigc o to, aby najpierw dobrze
zrozumie¢ drugg strong, zanim bedzie si¢ oczekiwaé, Zze ona nas zrozumie. Skieruj
wspolny wysitek na wspodtprace w zakresie znalezienia rozwigzan. Unikaj postawy:
,ja przeciwko tobie”. Kolejne dziatanie to koncentrowanie si¢ na strategii firmy.
Eksperci jednoglosnie uznali je za najwazniejsze. Pociaga ono za sobg zmiang roli
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haerowcow, jak i pojawienie si¢ wyzwania w odpowiednim doborze miernikéw po-
trzebnych do oceny efektywnosci dziatan. Osoby pracujace w dziatach zarzadzania
zasobami ludzkimi powinny tworzy¢ konkretna warto$¢ dla firmy. Ostatnim dzia-
faniem jest dziatanie dotyczace zarzadzania wiedza. Zdaniem jednego z ekspertéw
ten rodzaj zarzadzania wskazuje ,,(...) w jaki sposdb podchodzimy do gromadzenia,
przetwarzania oraz dzielenia si¢ wiedza wsrdd pracownikow”.

Kolejnym pytaniem badawczym bylta identyfikacja wyzwan stojacych przed
dziatami HR. Wyzwania wymieniane przez ekspertow zostaty zestawione z od-
powiedziami pracownikoéw dziatlow ds. zarzadzania kapitalem ludzkim. Na ry-
sunku 1 pokazano, jakie wyzwania pracownicy uznali za najbardziej istotne. Na
pierwszym miejscu znalazly si¢ problemy dotyczace: przewodzenia w realiza-
¢ji zmian, odpowiedzialnosci za rozwoj personelu i dziatania w dobie kryzysu.
Przewodzenie we wprowadzaniu zmian jest $cisle zwiazane z dziataniami, jakie
sa podejmowane przez organizacj¢ w czasach kryzysu finansowego. Kryzys dra-
stycznie zmienit rzeczywisto$¢, w ktorej funkcjonuja przedsigbiorstwa, zwol-
nienia i ograniczenie kapitatow firm powoduja wysunigcie si¢ kiedy$ nieduzych
wyzwan na pierwszy plan. Haerowiec musi si¢ odnalez¢ w roli ,,lidera zmian”.
Dziaty HR musza podja¢ dlugofalowe dziatania w zakresie planowania zatrud-
nienia i budowania narzedzi pomocnych przy zarzadzaniu ludzmi. Wedtug ba-
dan przeprowadzonych przez Pricewaterhouse Coopers i Polskie Stowarzyszenie
Zarzadzania Kadrami dla wielu firm masowa redukcja personelu spowodowata
spadek motywacji pracownikow i ich zaangazowania, co przektada si¢ na obni-
zong efektywnos¢ i morale [Czas proby. HR po kryzysie, online]. Na kolejnych
miejscach ulokowaty si¢ wyzwania dotyczace wdrazania rozwiazan systemo-
wych w zarzadzaniu ludzmi, orientacja na realizacj¢ celéw strategicznych orga-
nizacji oraz wdrazanie nowej kultury korporacyjnej. Te pierwsze moga dotyczy¢
systemowych ocen pracownikow, co dostarcza im informacji zwrotnych na te-
mat ich pracy i mozliwo$ci rozwojowych, moga dotyczy¢ rowniez systemowych
szkolen. Kolejna grupa wyzwan odnoszaca si¢ do pozyskiwania odpowiedniego
personelu uznana zostata za nadrzedna. Zostata jednak wzbogacona o rozwdj
pracownikow przez szkolenia i wdrazanie nowych technologii w proces zarza-
dzania zmiang. Na ostatnim miejscu znalazt si¢ migdzynarodowy rynek pracy.
Dziaty HR musza sprosta¢ wyzwaniom wielokulturowosci.

Eksperci natomiast za najbardziej istotne uznali nastgpujace wyzwania:

(1) Zmiana roli z wykonawczej na partnera strategicznego.

(2) Wybor i wdrozenie odpowiednich miernikow, ktore sa niezbedne do oceny
efektywnosci dziatan w zakresie zarzadzania ludzmi, a ponadto pozwala-
ja na pomiar rzeczywistego wptywu tych dzialan na ogoélne wyniki firmy.

(3) Opracowywanie programoéw efektywnej komunikacji.

(4) Wdrozenie odpowiednich do sytuacji firmy praktyk w zakresie zarzadza-
nia ludzmi.

Aby wspottworzy¢ 1 realizowad strategi¢ organizacji, osoby zarzadzajace
dziatami HR musza zrozumie¢ zewngtrzne warunki biznesowe, w ktérych dziata
firma. Dzisiaj haerowiec postrzegany jest jako partner strategiczny. Bycie takim
partnerem wymusza na pracownikach HR zdolnosci przewidywania potrzeb fir-
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my, a nastgpnie wcielania ich w zycie. Sa to dziatania dtugoterminowe, wymagaja-
ce od pracownika posiadania odpowiedniego przygotowania. Haerowcy powinni
uczestniczy¢ w zebraniach i przygladaé si¢ uwaznie pracy innych dzialow, zeby jak
najszybciej definiowacd ich potrzeby. Wedtug badan Europejskiego Stowarzyszenia
HR zmiana roli dzialéw HR na partnerow strategicznych wiaze si¢ z pojawieniem
si¢ takich obowiazkow tych dzialow, jak: zwigkszanie wydajnosci, dostosowanie
zasobow do potrzeb i specyfiki przedsigbiorstwa oraz do efektywnego wdrazania
przyjetych przez firme rozwiazan [HR Standard, online]. Drugie wyzej wymienio-
ne wyzwanie to praktyczne zastosowanie dziatan strategicznych. Opracowywanie
programow efektywnej komunikacji to kolejne wyzwanie wymieniane przez eks-
pertow. Ich zdaniem powinna by¢ tutaj wdrazana w zycie technika tzw. ,,otwar-
tych drzwi”. Jest to dostepno$¢ haerowcow dla pracownikow. Ponadto wazne
W tym wyzwaniu jest to, aby specjalisci HR wspierali otwarta na dialog kulture
organizacyjna. Powinni oni tworzy¢ wiele kanatow przeptywu informacji. W ana-
lizowanych wywiadach respondenci wymieniali takie kanaty, jak: ,(...) regularne
spotkania ze wszystkimi pracownikami, tradycyjne i e-mailowe skrzynki na pyta-
nia pracownikéw”. Kolejnym wyzwaniem stojacym przed haerowcem jest wdro-
zenie odpowiednich do sytuacji firmy praktyk w zakresie zarzadzania ludzmi.
Wyzwanie to wiaze si¢ SciSle z funkcja kreowania kultury wysokiej wydajnosci.
Aby stawi¢ czoto temu wyzwaniu, nalezy si¢ sprawnie komunikowa¢ na linii ha-
erowiec — kierownik liniowy oraz razem z pracownikami wybiera¢ odpowiednie
szkolenia. Istotng rol¢ odgrywa tutaj szkolenie kierownikow liniowych. W tym
celu dzial HR powinien dokonywaé regularnych przegladow zespotow, aby za-
pewnic personelowi jak najwyzsza jakos$¢ pracy.

Wyzwania wskazywane zaré6wno przez pracownikow, jak i ekspertow zapre-
zentowano w tabeli 1. Jak widaé, obie analizy wykazatly, ze najwazniejszymi
wyzwaniami postrzeganymi przez dzialy HR sa wyzwania dotyczace stawania
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si¢ partnerami strategicznymi w dziatalno$ci firm oraz budowania narze¢dzi sku-
tecznej komunikacji.

Tabela 1
Wyzwania stawiane dzialom HR
Wyzwania stawiane dzialom HR Wyzwania stawiane dziatom HR
wg ekspertow wg pracownikéw dziatow HR

Przewodzenie w realizacji zmian.
Wdrozenie rozwiazan systemowych
w zarzadzaniu ludZzmi.

Orientacja na realizacje celow
strategicznych.

Zmiana roli z wykonawczej na partnera
strategicznego.

Implementacja nowoczesnych narzedzi
utatwiajacych zarzadzanie potencjatem
ludzkim.

Opracowywanie programow efektywnej
komunikacji.

Zrédto: opracowanie wihasne.

Kolejne pytanie dotyczyto identyfikacji kompetencji niezbednych do spro-
stania owym wyzwaniom. Pracownicy dziatow HR wskazywali na nastgpujace
kompetencje:

— empati¢ — praca haerowca wymaga od niego kontaktow indywidualnych

z pracownikami, jak i z osobami spoza firmy; to umieje¢tnos¢ spogladania
na rzeczywisto$¢ z perspektywy innych osob,

— kreatywno$¢ — kompetencja, ktora pozwala na budowanie nowych koncep-

cji, wdrazanie nowych przedsigwzigé i sposobow ich realizacji,

— posiadanie merytorycznego wyksztalcenia — wiedzy fachowej, nabytej

w toku studiow i szkolen oraz do$wiadczenia zawodowego.

Natomiast eksperci w swoich wypowiedziach podkreslali znaczenie posia-
dania przez pracownikéw dziatdéw HR potencjatu spotecznego, niejednokrotnie
decydujacego o powodzeniu realizacji projektow. Na potencjat ten sktadaty sig:
samodzielno$¢, odpowiedzialnos¢ we wspdlpracy z klientem, umiejetnosé pracy
w grupie, zdolnos¢ do dzielenia si¢ wiedza, a takze ch¢¢ do nauczania innych
0s6b w trakcie wykonywania biezacych obowiazkow. Ciagle zmiany zachodzace
w srodowisku zewngtrznym organizacji powoduja, ze szczegolnie osoby kieruja-
ce tymi dziatami powinny rozwija¢ swodj spoteczny potencjat.

Jak wynika z powyzszej analizy, dotychczasowy model haerowca ulegt
znacznej zmianie. Przede wszystkim duzy wplyw na ten proces miat kryzys
gospodarczy, ktory wymogt od specjalistow HR wykazanie si¢ duza kreatyw-
no$cia. Zmiana funkcji i pojawienie si¢ nowych dziatan zwiazanych z nimi, jak
1 nowych wyzwan, spowodowaty, ze haerowiec dzisiaj jest postrzegany przez
wlascicieli firm jako partner biznesowy, a nie tylko osoba, ktora zarzadza ka-
drami. Dzisiaj specjalista ds. zarzadzania kapitatem ludzkim stal si¢ partnerem
strategicznym, animatorem zmian, specjalista zarzadzajacym administracja ka-
drowa i rzecznikiem pracownikow.
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Ocena kompetencji zawodowych w perspektywie
badanych studentéw

Wigkszo$¢ badanych studentéow chciataby w przysztosci pracowac zgodnie
z wybrana specjalizacja, najczgSciej wskazujac na dzialy personalne przed-
sigbiorstw lub agencje doradztwa personalnego. Osoby pragnace podjaé prace
w obszarach zwiazanych z zarzadzaniem personelem, oceniajac swoje szanse
na uzyskanie pracy, wskazywaty na odpowiedzi ,,bardzo duze” (14,1%) i ,,raczej
duze” (55,4%), co moze $wiadczy¢ o przekonaniu, ze sa dobrze przygotowane do
sprostania wymaganiom rynku pracy. Zdecydowana wigkszos$¢ badanych praco-
wata podczas studiow (91,0%), a dla 71,8% byla to praca w wymiarze pelnego
etatu (40 godzin tygodniowo), co wskazuje, ze wymagania stawiane przed pra-
cownikami w organizacjach, nickoniecznie na stanowiskach zwiazanych z dzia-
tami HR, nie sg im obce. W odpowiedziach na pytanie o wymagania, jakie przed
pracownikami stawiaja pracodawcy, najczesciej wskazywali doswiadczenie
(60,2%). Wielu z nich starato si¢ zdobywac¢ potrzebne doswiadczenie zawodowe.
Sposrod studentow pracujacych podczas studiow 44,6% wskazywalo, ze pracg
te podjeli, aby zdoby¢ potrzebne na rynku pracy doswiadczenie zawodowe. 28%
podjeto dodatkowe praktyki zawodowe, co piaty uczestniczyt w dodatkowych
kursach i szkoleniach, a niemal co trzeci uczyt si¢ na dodatkowych kursach je-
zyka angielskiego.

W badaniach poprosiliémy studentéw o oceng waznych dla specjalistow per-
sonalnych kompetencji i umiejgtno$ci na pigciostopniowej skali, gdzie 5 ozna-
czato ocen¢ maksymalna. Interesowata nas ocena tych kompetencji z punktu
widzenia roli studidow w ich rozwoju, znaczenia wymienionych kompetencji na
rynku pracy oraz samooceny studentéw w zakresie posiadanych kompetencji
i umiejgtnosci. W tabeli 3 znajduje si¢ czg$¢ z tych kompetencji: ogolnych, spe-
cjalistycznych i spolecznych. Podane warto$ci zostaty obliczone na podstawie
$redniej wazonej.

Tabela 2
Ocena kompetencji i umiejgtnosci przez badanych studentow
L , . Wazne Rola wyzszej
Kompetencje i umiejgtnosci . Samoocena
na rynku pracy uczelni
Skutecznego komunikowania si¢ 4,42 3,77 3,89
Pracy w zespole 4,35 3,5 3,9
Wywierania wptywu i budowania autorytetu 3,69 2,95 3,24
Motywowania 4,08 4,38 3,54
Rekrutacji i selekcji 4,01 3,67 3,69
Budowania systemu ocen pracowniczych 3,72 3,56 3,45
Budowania systemu wynagradzania 3,79 3,57 3,27
Wykorzystywania nowoczesnych technologii 3,83 3,57 3,23

Zrbdto: opracowanie wiasne.
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Analiza danych zawartych w tabeli wskazuje, ze generalnie wyzsza jest ocena
poszczegolnych kompetencji ze wzgledu na ich znaczenie na rynku pracy, nie-
€O nizsza samoocena i najnizsza ocena studentdéw znaczenia wyzszej uczelni dla
ich rozwoju. Badani uwazaja, ze wigksze znaczenie na rynku pracy bgda mialy
kompetencje spoteczne, komunikowanie i praca w zespole oraz zwiazane z tym
motywowanie. Co ciekawe, w ich wypadku najwigksza jest roznica migdzy ocena
wazno$ci na rynku pracy a ocena roli uczelni w ich ksztattowaniu, co wskazuje na
koniecznos$¢ zastanowienia si¢ nad opracowaniem takiej formy aktywnosci stu-
dentow, ktora pozwoli na rozwdj tych wlasnie kompetencji. Sadzimy, ze na ich roz-
woj wptywa nie tyle program studiow, ile aktywnos$¢ studentéw w roznego rodzaju
stowarzyszeniach podczas pobytu na studiach i wykorzystywanie szansy, jaka daje
wchodzenie w role przydatne w p6zniejszym zyciu zawodowym. W organizacjach
studenckich i innych stowarzyszeniach deklarowato dziatanie 10,6% badanych, co
pokazuje, ze aktywnos¢ studentéw na tym polu jest daleko mniejsza niz ich ak-
tywno$¢ zawodowa, ktéra umozliwia zarabianie pienigdzy oraz poznawanie wy-
magan pracodawcéw, najczesciej jednak nie daje mozliwosci wechodzenia w rolg
przywddcy i wystgpowania na szerszym forum, czemu stuzy aktywno$¢ w stowa-
rzyszeniach i studenckim ruchu naukowym. Nieco mniejsze znaczenie, zdaniem
badanych, beda mialy kompetencje i umiejetnosci specjalistyczne, szczeg6lnie te,
ktore nabywane sa przez zaj¢eia w ramach wybranej specjalno$ci: budowanie sys-
temu ocen pracowniczych i budowanie systemu wynagradzania. Znaczenie uczel-
ni w rozwoju tych umiejetnosci zostato ocenione stosunkowo wysoko. Najnizej
rola uczelni zostata oceniona w odniesieniu do kompetencji ,,wywieranie wptywu
i budowanie autorytetu”, co nie tylko §wiadczy o trudno$ciach w ich ksztattowa-
niu, ale potwierdza wczesniejsza tezg, ze niska ocena moze wynikac¢ z niewielkiej
aktywnosci studentow w organizacjach umozliwiajacych realizacje rdl sprzyjaja-
cych nie tylko rozwojowi takich kompetencji, ale i ksztattowaniu przysztych lide-
réw 1 u§wiadamianiu studentom, ze ich aktywno§¢ w organizacjach i odniesione
sukcesy winny by¢ podstawa do zdobywania uznania w $rodowisku studenckim,
co jest nie mniej wazne niz oceny z egzaminow.

Odpowiadajac na pytanie o wymagania pracodawcow wobec absolwentow
konczacych specjalno$¢ zarzadzanie kadrami, studenci najczgséciej wskazywali
na posiadanie do§wiadczenia zawodowego oraz umiejgtnosci komunikowania sig
i pracy zespolowej. W drugiej grupie znalazty si¢ cechy charakteryzujace posta-
we etyczng pracownika, odpowiedzialnos$¢ i uczciwos$¢. Uwazano, ze najmniej
cenionymi cechami sa przedsigbiorczos¢, ambicja i innowacyjno$é, co zwigzane
jest z kreatywnoscia pracownikéw. Na ostatnim miejscu znalazta si¢ empatia,
rozumienie innych. Co do posiadanej wiedzy specjalistycznej opinie byly po-
dzielone. Czg$¢ badanych (ok. 1/3) uwazala je za bardzo wazne, a co czwarty byt
przekonany, ze nie ma dla pracodawcow wigkszego znaczenia. By¢ moze bylo to
zwigzane z przekonaniem, ze umiejetnosci specjalistycznych nabywa si¢ w prak-
tyce i przez szkolenia w miejscu pracy. Opinie te wydaja si¢ §wiadczy¢, iz badani
postrzegaja preferowanego pracownika jako osobg przygotowana do realizacji
zadan wyznaczonych przez pracodawceg, ograniczajacego réwnoczesnie swoja
kreatywnos¢é.
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Zakonhczenie

W artykule zwrocilismy uwagge na zmiany, jakim podlegaja funkcje realizowane
przez dzialy HR w organizacjach. Powoduja one, ze z jednej strony ro$nie zna-
czenie osob kierujacych tymi dzialami, co wynika ze strategicznej roli zasobow
ludzkich w organizacji, z drugiej zmianie ulegaja wymagania stawiane przed
personelem tych dziatéw. Przede wszystkim konieczne jest rozumienie bizne-
su, ujmowanie zadan stawianych przed tymi dziatami w perspektywie realizacji
strategii organizacji oraz umiejgtne pozyskiwanie i rozwdj tak waznego zasobu
organizacji, jakim sa ludzie. Coraz wazniejsze staja si¢ kompetencje spoleczne
menedzerow dzialow personalnych: umiejetnos¢ komunikowania, umiejgtno$é
pracy zespotowej czy empatia. Badani studenci §wiadomi sa znaczenia dwoch
pierwszych kompetencji w ich przysztej pracy zawodowej, wskazujac jednocze-
$nie na nizsza oceng roli uczelni w ich ksztattowaniu i rozwoju. Oznacza to, ze
przed uczelniami ksztatcacymi przysztych specjalistow w tej dziedzinie staja wy-
zwania ksztattowania tych kompetencji wérdd swoich studentéw. Innowacyjno$é
powinna dotyczy¢ doboru odpowiednich form zajg¢, a takze zwrocenia uwagi
studentom na znaczenie ich aktywno$ci w rdznego rodzaju stowarzyszeniach,
w ktérych petniac role kierownicze, moga ksztaltowa¢ kompetencje spoteczne.
Z pewnoscia zmiany powinny dotyczy¢ réwniez organizacji praktyk, nawiazania
blizszych kontaktéw z pracodawcami w celu uswiadomienia im znaczenia tych
form ksztalcenia dla przygotowania pracownikow, ktérzy maja sprosta¢ wyzwa-
niom, jakie beda przed nimi stawiane.

Nieco inaczej przedstawia si¢ ksztaltowanie kompetencji zwiazanych z em-
patia i innymi umiejgtno$ciami w zakresie inteligencji emocjonalnej. Te cenione
przez ekspertow umiejetnosci byty postrzegane przez badanych studentéw jako
najmniej wazne, jako najmniej cenione przez pracodawcow. Najprawdopodobnie;j
ocena ta byta uwarunkowana osobistymi do§wiadczeniami studentow i 0sob,
z ktorymi wymieniaja oni spostrzezenia, oparte na doswiadczeniach z dotych-
czasowej pracy. Takie przekonania §wiadczy¢ moga niekorzystnie o kulturze
pracy w polskich organizacjach i moga si¢ sta¢ zarowno powazna przeszkoda
w rozwoju samych organizacji oraz w sprostaniu wyzwaniom wspotczesnosci,
jak i stanowi¢ barierg dla rozwoju pracownikow.
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