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Problematyka zwigzana z kompetencjami absolwentéw Politechniki Poznanskiej stano-
wi obecnie jeden z obszaréw badan dotyczacych ich szans na zdobycie wymarzonej pracy.
Celem artykutu jest okreslenie profilu absolwentéw Wydzialu Inzynierii Zarzadzania Poli-
techniki Poznanskiej, ktorzy ukonczyli studia na trzech kierunkach ksztatcenia, tj. na inzy-
nierii zarzadzania, logistyce i inzynierii bezpieczenstwa, oraz przedstawienie ich szans na
rynku pracy. Uwagg skierowano na nastepujace problemy badawcze: ,,Czy wybrane studia
spetnity oczekiwania absolwentow Wydziatu Inzynierii Zarzadzania?” oraz ,,Czy absol-
wenci Wydzialu Inzynierii Zarzadzania potrafig oceni¢ cechy najwazniejsze zdaniem pra-
codawcow?”. W artykule omowiono réwniez charakterystyczne cechy pokolenia millenial-
sow, wskazano, jakie kompetencje sg najcenniejsze zdaniem pracodawcow, oraz przedsta-
wiono zmiany percepcji kompetencji absolwentéw w opinii pracodawcdéw. Ponadto zapre-
zentowano propozycje wspolpracy firm z uczelnia w procesie ksztaltowania Sciezki stu-
diow Politechniki Poznanskiej oraz dziatania uczelni sprzyjajace znalezieniu zatrudnienia
przez absolwenta.

Stowa kluczowe: kompetencje, rynek pracy, pracodawca, absolwent, pokolenie
millenialséw

1. PROFIL ABSOLWENTA POLITECHNIKI POZNANSKIEJ

Wedtug definicji sprecyzowanej przez Gtowny Urzad Statystyczny absolwent to
,,0s0ba, ktora uzyskata dyplom stwierdzajacy ukonczenie studiow wyzszych i — po
obronie pracy — uzyskata tytul zawodowy magistra (po studiach magisterskich
jednolitych lub drugiego stopnia / uzupehiajacych), inzyniera lub licencjata (po

* Politechnika Poznanska, doktorantka na Wydziale Inzynierii Zarzadzania, ORCID:
0000-0002-8733-2395.
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studiach pierwszego stopnia / zawodowych)” (http://stat.gov.pl/). Podejmujac pro-
be opisania sylwetki absolwenta uczelni technicznej, mozna si¢ postuzy¢ artykutem
Kurzyk, ktéra swoja opini¢ sformutowata na podstawie stéw samych inzynierow
Politechniki Wroctawskiej i stwierdzita w podsumowaniu, ze ,,dobry inzynier to
cztowiek wyksztalcony, wszechstronny, samodzielny i aktywny. Potrafi pracowac
z ludzmi, jest otwarty na innowacje i gotowy do stalego podnoszenia swoich kwali-
fikacji. I oczywiscie ma pasje, a ta w potaczeniu z pracowito$ciag wroézy mu sukces
i zadowolenie z pracy oraz pozwala nazywac si¢ >>inzynierem z prawdziwego zda-
rzenia<<” (http://ww2.biurokarier.pwr.edu.pl/).

1.1. Profil absolwenta kierunku inzynieria zarzadzania

W celu przyblizenia profilu absolwenta kierunku inzynieria zarzadzania przy-
datne s informacje z gléwnej strony internetowej Wydziatu Inzynierii Zarzadzania
Politechniki Poznanskiej. Osoby, ktére ukonczyly ten kierunek, ,,uzyskuja tytut
zawodowy inzyniera”. Wyksztalcenie absolwenta obejmuje niezbedne podstawy
teoretyczne z zakresu nauk o zarzadzaniu, ekonomii i dyscyplin komplementar-
nych, a takze gruntowng wiedzg inzynierska oraz umiejetno$ci menedzerskie. Uzy-
skuje w ten sposob kompetencje techniczno-handlowe umozliwiajace mu profesjo-
nalne dziatanie na styku klient—przedsi¢biorstwo, a zwlaszcza klient—przedsie-
biorstwo wytworcze. Kluczowa umiejetno$cia absolwentéw tych studidw jest
zdolno$¢ kojarzenia problemow technicznych z ekonomicznymi, operacyjna zna-
jomos¢ systeméw informatycznych oraz biegta znajomo$¢ wybranego jezyka ob-
cego” (http://www.fem.put.poznan.pl/).

Absolwent studiow pierwszego stopnia moze znalez¢ zatrudnienie jako analityk,
projektant systemow organizacyjnych i zarzadzania, menedzer sprzedazy oraz mene-
dzer sredniego szczebla zarzadzania przedsigbiorstwami produkcyjnymi. Posiada
rowniez kompetencje i umiejetnosci niezbedne do prowadzenia wiasnej firmy.

1.2. Profil absolwenta kierunku logistyka

Absolwenci studiéw pierwszego stopnia na kierunku logistyka ,,przygotowani
sg do pelnienia w przedsigbiorstwie roli integratorow dziatania jego poszczegol-
nych sfer. Zdobywaja wiedzg z zakresu projektowania i organizacji zaopatrzenia,
produkcji, transportu i dystrybucji wyrobow” (http://www.fem.put.poznan.pl/).

Osoby, ktore ukonczyty ten kierunek, mogg znalez¢ zatrudnienie na takich sta-
nowiskach, jak: kierownik, analityk systemow, projektant produktu, a takze w dzia-
tach zaopatrzenia materiatowo-technicznego, produkcji, transportu, magazynowa-
nia, sprzedazy oraz dystrybucji wyrobow.
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1.3. Profil absolwenta kierunku inzynieria bezpieczenstwa

Profil absolwenta kierunku inzynieria bezpieczenstwa zostal sprecyzowany
W nastepujacy sposob: ,,Absolwenci beda posiada¢ kompleksowe przygotowanie
z zakresu inzynierii bezpieczenstwa oraz gruntowng wiedzg z obszaru zarzadzania
i ekonomii. Posiadajg znajomos$¢ metodyki badawczej oraz zarzadzania zespotami
ludzkimi. Uzyskaja réwniez pelne uprawnienia do prowadzenia wilasnych firm
$wiadczgcych ustugi z zakresu bezpieczenstwa, w tym bezpieczenstwa pracy, oraz
pelne uprawnienia do pracy dydaktycznej w szkolnictwie, w tym podstawowym,
ponadpodstawowym i wyzszym w zakresie ksztalcenia w ww. dziedzinie” (http://
www.fem.put.poznan.pl/).

Absolwenci po ukonczeniu studidw pierwszego stopnia moga by¢ pracownika-
mi matych, §rednich i duzych podmiotéw gospodarczych oraz administracji pan-
stwowej, samorzadowej, gospodarczej 1 o§wiatowej. Znajda rowniez zatrudnienie
w biurach projektowych, szkolnictwie podstawowym, ponadpodstawowym i wyz-
szym oraz w instytucjach zajmujacych si¢ poradnictwem z zakresu inzynierii bez-
pieczenstwa. Dzigki uzyskanym kompetencjom moga réwniez otwiera¢ i prowa-
dzi¢ wiasne firmy.

2. POKOLENIE MILLENIALSOW - CECHY
CHARAKTERYSTYCZNE

Interpretacji definicji pokolenia jest wiele zar6wno w przekazach potocznych,
codziennych, jak i w literaturze. Dilthy stwierdza, ze jako generacj¢ ,,okres§lamy
tych wszystkich, ktérzy w pewnym sensie obok siebie dorosli, to znaczy, ktorzy
mieli wspdlne dziecinstwo, wspolny wiek mtodzienczy i u ktérych na ten sam czas
przypada doba meskiej dojrzatosci. Sprawia to, Zze osoby powigzane sg glebsza
wspoélnoscig” (Dilthy, 1924, 37). Autorzy Baran i Ktos wyrozniajag w swoim artykule
(http://www.ioz.pwr.wroc.pl/Pracownicy/Mrzyglocka/Pokolenie Y _-_prawdy_i_
mity_w_kontekscie.pdf) trzy typy generacji:

— ,,pokolenie baby-boomers (pokolenie wyzu demograficznego) — 0soby urodzone

w latach 1949-1963,

— pokolenie X — osoby urodzone pomigdzy rokiem 1964 a 1979,
— pokolenie Y (nazywane inaczej WWW Generation, Net Generation, Thumb

Generation) — osoby urodzone w okresie pomi¢dzy rokiem 1980 a 1994”.

To ostatnie pokolenie jest najczesciej okreslane jako millenialsi.

Dzisiejsze pokolenie 50+ nalezy do generacji bardzo znaczacej, kierujacej sie
zasadami oraz wierzacej we wiadze. Jesli chodzi o etyke pracy, najwazniejszymi
cechami pokolenia baby-boomers sa: ,,pracoholizm, wydajnos¢ pracy, zaangazowanie
dla sprawy, osobiste oddanie, nacisk na jako$¢ oraz kwestionowanie autorytetow”
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(http://rynekpracy.pl/artykuly/baby-boomers-generacja-x-i-millenialsi-czyli-zmiany-
pokoleniowe-w-organizacji).

Z kolei pokolenie X ,,ma przekonanie, ze na dobrobyt / sukces trzeba zapracowac.
W zwigzku z tym praca jest dla nich jednym z najwazniejszych elementéw w Zzyciu
(czesto nawet najwazniejszym), a podstawa ich motywacji sg gtdéwnie warunki finan-
sowe ewentualnie awans. Osoby z pokolenia X bardzo skrupulatnie podchodzg do
swoich obowigzkéw, a preferujg bardzo doktadnie okreslone zadania” (http://fim.
org.pl/wp-content/uploads/2013/01/Podrecznik_dla_absolwenta.pdf). Osoby z po-
kolenia X w wigkszo$ci sg obecnie pracodawcami pokolenia Y.

Tabela 1. Réznice migdzy pokoleniami X i Y w zakresie postaw wobec pracy

Kryteria
wskazujace
na zréznicowanie

Pokolenie X

Pokolenie Y

Cechy
dominujace

sceptycyzm, pesymisci pozbawieni
zhudzen

realizm, ciekawo$¢ $wiata, poczucie
wolnosci

Charakterystyka

zainteresowanie  innowacyjnoscia
i Wyzwaniami przedsigbiorstwa, ale
woparciu o twarde dane; lojalni
wobec pracodawcy, czgsto pracoho-
licy, duza etyka pracy, nie bardzo
pewni siebie 1 swojej warto$ci, nie
lubig hierarchii, ale uznajg autorytet
przetozonych, potrzebuja wsparcia
zespotdw 1 poczucia przydatnosci

zamknigcie w §wiecie roznorodnych
mediow i eksperymentalnego ucze-
nia si¢, wysoka §wiadomos$¢ swojej
warto$ci, duza podzielnos¢ uwagi,
mniej lojalni wobec pracodawcy,
czesto nie uznaja autorytetu przeto-
zonego — licza si¢ jego kompetencje,
oczekuja elastycznosci w pracy

Cel kariery

potrafia cierpliwie czeka¢ na awans
czy podwyzke, kariera ,,przeno$na”

oczekiwanie szybkiej kariery, kariery
réwnolegte, kariery bez granic

Oczekiwana
gratyfikacja

motywacje czerpig z poczucia satys-
fakcji i zadowolenia z pracy, wyso-
kiej pozycji i prestizu

szybkie zdobycie dobrze ptatnej
pracy, oczekiwania dotyczace roz-
woju kreatywnosci 1 otwartosci
w pracy

Réwnowaga
praca—zycie

potrzeba rownowagi, ale dopiero na
emeryturze, czgsto wystgpuje praco-
holizm i wypalenie zawodowe

praca nie jest wszystkim, duza po-
trzeba elastycznosci i rownowagi
praca—zycie

Zmiana pracy

jest koniecznoS$cia, lek przed utrata
osiaggnigtych pozycji

jest codziennoscig — duza mobilno$é
zawodowa, tatwos¢ adaptacji otwar-
to$¢ na zmiany

Szkolenia
i rozwoj

szkolenia traktowane jako kotwica
zatrudnienia

ksztalcenie ustawiczne jest sposo-
bem na zycie

Zrédlo: Smolbik-Jgczmien, 2013, 91.
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Najbardziej charakterystyczne cechy pokolenia Y to ,,ich ciagly kontakt z nowg
technologia (byli naocznymi $§wiadkami intensywnego, ciaglego jej rozwoju), tj.
Z Internetem, komunikatorami, telefonami komérkowymi, oraz doskonata znajomosé
i umiejetno$é jej wykorzystywania (szybkie zdobywanie potrzebnych informacji,
tworzenie wirtualnych spotecznosci). Ich staba strong sg natomiast trudnosci w bez-
posrednich kontaktach interpersonalnych” (http://www.wneiz.pl/nauka_wneiz/sip/
sip39-2015/SiP-39-t3-307.pdf).

Charakteryzujgc osoby z pokolenia Y, mozna stwierdzi¢, ze sg one bardziej
otwarte na poznawanie nowych kultur. Nie bojg si¢ wyzwan oraz tatwo nawigzuja
nowe relacje. Z kolei millenialsi szybciej przyswajaja jezyki i nie maja trudnosci
z wyjazdami za granice. Cechuja si¢ tez tym, ze chcg posiada¢ wszystko i natych-
miast; dlatego stajg si¢ bardzo niecierpliwi. Generacja ta jest przekonana o wlasnej
wartosci 1 wiedzy. Wyr6znia si¢ na tle innych pokolen niezaleznoscig, kreatywno-
$cia, umiejetnoscia pracy w grupie oraz wykonywaniem powierzonych zadan z za-
angazowaniem i pasjg. Zmiany w ich zyciu sg stanem normalnym, dlatego tempo,
jakie sobie narzucaja, jest bardzo szybkie. Osoby z pokolenia Y cenig ,,indywidua-
lizm, samodzielno$¢, maja wysoka samoocene, mocno ugruntowane dazenie do sa-
morealizacji, czgsto roOwniez postawe roszczeniowa (np. w przypadku wysokosci
zarobkow)” (http://www.wneiz.pl/nauka_wneiz/sip/sip39-2015/SiP-39-t3-307. pdf).

W tabeli 1 przedstawiono réznice miedzy pokoleniem X a generacja millenial-
sow. Obserwuje si¢ rozbieznosci w zakresie cech dominujacych, charakterystyki,
celu kariery, oczekiwan, gratyfikacji, rownowagi miedzy pracg i zyciem, zmian

Tabela 2. Cechy charakterystyczne absolwentéw kierunkoéw humanistyczno-spotecznych
i kierunkéw technicznych

Kierunki humanistyczno-spoleczne Kierunki techniczne

W nieco mniejszym stopniu zadowoleni z wyboru | w nieco wigkszym stopniu zadowoleni z wybo-
kierunku ksztatcenia ru kierunku ksztatcenia

nieco nizej oceniajg swoje szanse na znalezienie | nieco wyzej oceniaja swoje szanse na znale-
w przysztosci dobrej pracy zienie w przysztosci dobrej pracy

czesciej studiujg dwa kierunki (zazwyczaj podobne) | rzadziej studiuja dwa kierunki (niekoniecznie
czesciej sa sklonni zmienia¢ kierunek ksztatcenia podobne)

po studiach | stopnia (zazwyczaj na podobny do | rzadziej sg sktonni zmienia¢ kierunek ksztat-
studiowanego) cenia po studiach | stopnia

czeSciej pracuja w trakcie studiow (wykonujac | rzadziej pracuja w trakcie studiow

prace zgodne z profilem ksztatcenia) nieco bardziej sa sktonni do zalozenia wlasnego

nieco mniej sktonni do zatozenia wlasnego bizne- | biznesu, posiadaja wyzsze aspiracje zarobkowe

su, posiadajg nizsze aspiracje zarobkowe ogblnie wyzej oceniaja posiadane kompetencje

ogoblnie nizej oceniajg posiadane kompetencje nieco rzadziej sa sktonni uzupetia¢ posiada-

nieco czesciej sa sktonni uzupetnia¢ posiadane | ne kompetencje
kompetencje

Zrodto: Jelonek, 2011, 7.
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pracy oraz szkolen i rozwoju. Szczeg6lna uwage nalezy zwroci¢ na to, ze pokole-
nie millenialséw wypiera pokolenie X z rynku pracy. Pomimo to generacja ta ce-
chuje si¢ po§wigceniem i determinacjg w swojej aktywnosci, co jest spowodowane
obawami przed utrata stanowiska oraz motywacja finansowa.

Kolejnym waznym czynnikiem istotnym w charakterystyce 0sob z pokolenia Y sg
cechy nabyte przez nie podczas studiow. W tabeli 2 przedstawiono réznice miedzy
cechami absolwentéw uczelni humanistyczno-spolecznych oraz uczelni technicznych.
Mozna zaobserwowac, ze absolwenci uczelni technicznych wyzej oceniajg swoje
kompetencje, jednak rzadziej sa sktonni je zdobywac oraz pielggnowac. Opisane roz-
nice sg bardzo duze i istotne w charakterystyce pokolenia Y jako absolwentow kie-
runké6w humanistyczno-spotecznych oraz kierunkéw technicznych.

3. IDEALNY KANDYDAT — NAJCENNIEJSZE KOMPETENCJE
W OPINII PRACODAWCOW

Pojecie kompetencji mozna sformutowac nastepujaco: ,, Kompetencje to poten-
cjat przyczyniajacy si¢ do osiggania okreslonych (pozadanych) wynikow” (Arm-
strong, 2000, 241).

Definicji kompetencji ,,uzywa si¢ zarowno w odniesieniu do zdolnosci kompe-
tentnego wykonywania pracy lub pewnych zadan, jak i do zbioru zachowan, jakie
musi wykazywa¢ dana osoba, aby kompetentnie wykonywa¢ zadania i zwigzane
z pracg funkcje” (Sienkiewicz, Trawinska-Konador, 2013, 14). Z kolei Stankiewicz
oraz Stankiewicz-Mroz uwazaja, ze kompetencje to suma ,,wiedzy i umiejetnosci
oraz sposob zachowania, niezbedne do optymalnego realizowania okreslonych rol
organizacyjnych” (Lendzion, Stankiewicz-Mroz, 2005, 87). Inne podejscie prezen-
tuje Pocztowski, ktory uwaza, ze kompetencje sg szerzej rozumiane niz kwalifika-
cje i ,,obejmujg swoim zakresem ogét trwatych whasciwosci cztowieka, tworzacych
zwigzek przyczynowo-skutkowy z osiaganymi przez niego wysokimi i (lub) po-
nadprzeci¢tnymi efektami pracy, ktore majg swoj mierzalny wymiar” (Pocztowski,
2007, 117).

Sajkiewicz zauwaza powigzanie poj¢cia kompetencji z praca zespotowa i defi-
niuje je w nastepujacy sposob: ,,Kompetencje to wykorzystywana na stanowisku
wiedza, doswiadczenie, zdolnosci i predyspozycje do dzialan zespotowych, kon-
kretne umiejetnosci wymagane w pracy oraz kultura osobista” (Sajkiewicz, 2002,
30). Jednak kilka lat pdzniej autor ten zinterpretowat kompetencje nieco inaczej —
jako ,,zesp6l wiadomosci, do§wiadczenia, umiejetnosci, uzdolnien, wartosci i po-
staw” (Sajkiewicz, 2008, 119, 126). Zagraniczni badacze Thierry, Sauret oraz Mo-
nod nawigzujag w swoim sformutowaniu pojecia kompetencji do srodowiska pracy.
Okreslaja je jako zdolnos$¢ potencjalnego pracownika do osiggania zamierzonych
celow. Do tego dziatania potrzebne sg okre$lone $rodki. ,,Kompetencje to ogét
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wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia, postaw 1 gotowos¢ pracownika do dziatania
w danych warunkach, a wigc takze zdolnos$¢ przystosowania si¢ do tych zmieniaja-
cych si¢ warunkéw” (Thierry, Sauret, Monod, 1994, 6).

Przyktadem innego podej$cia jest definicja zaproponowana przez Walkowiaka:
»Kompetencje to wiedza, umiejetnosci, cechy osobowosciowe, doswiadczenie,
postawy 1 zachowania pracownikow nakierowane na sprawne wykonywanie zadan
w ciggle zmieniajacych si¢ sytuacjach zawodowych” (Walkowiak, 2007, 19-20).
Spencer i Spencer odnoszg si¢ do przezy¢ wewngtrznych cziowieka, wskazujac, ze
kompetencje to ,,wewngtrzna wiasciwos¢ jednostki: motywy, cechy, postawy i warto-
$ci, wiedza, umiejetnosci, ktora pozostaje w zwigzku przyczynowo-skutkowym
z opartymi na okreslonych kryteriach wyjatkowymi osiagnieciami w pracy lub
w danej sytuacji” (Spencer, Spencer, 1993, 9-11). Urbaniak z kolei dostrzega, ze
umiejetno$¢ doboru kompetentnych pracownikow jest podstawa uzyskania przez
przedsigbiorstwo przewagi rynkowej: ,,W aktualnych warunkach wigkszo$¢ firm
nie jest w stanie osiagnaé przewagi konkurencyjnej, inwestujac wytacznie w mate-
rialne sktadniki majatkowe. Zmiany na rynku, procesy globalizacji, konkurencja
rynkowa powoduja, ze wzrasta udziat niematerialnych sktadnikéw w procesie ge-
nerowania warto$ci. Tylko przedsigbiorstwo, ktére ma kompetentnych i zadowolo-
nych pracownikow, bedzie w stanie zbudowaé odpowiednie procesy i doprowadzi¢
je do optymalnego dziatania” (Urbaniak, 2008, 15).

Podsumowujac omowienie problemu kompetencji, nalezy si¢ postuzy¢ podzia-
lem wiedzy, ktora jest podstawa kompetencji i jest rozwazana na trzech poziomach
(Kossowska, Sottysinska, 2002, 14):

,,1) wiedza w potocznym rozumieniu (wiedza deklaratywna — wiem, ,,co”),
2) umiejetnosci (wiedza proceduralna — wiem, ,,jak”, i potrafie),
3) postawy (chce i jestem gotéw wykorzysta¢ swa wiedze)”.

Proponowane definicje pojecia kompetencji stanowig punkt wyjscia do przed-
stawienia sylwetki idealnego absolwenta w opinii pracodawcow. Knight i Yorke
wyr6znili trzy elementy, okreslajac je jako podstawe kompleksowej oceny przy-
datnosci do pracy i dzielagc kompetencje ze wzgledu na:

— cechy osobowe,
— kluczowe umiejetnosci,
— umiejgtnos$ci procesowe.

Zgodnie z tym podziatem opracowano tab. 3, zawierajacg opis cech i umiejgt-
no$ci uwzglednianych w analizie perspektyw zatrudnienia absolwenta. Zestawienie
to, z podziatem na cechy osobowoS$ciowe, kluczowe umiejetnosci oraz umiejetnosci
dotyczace procesow w firmie, zaprezentowano jako przydatne w poszukiwaniu od-
powiedniego kandydata na stanowisko pracy.

Kompetencje sa najistotniejszym czynnikiem branym pod uwage podczas po-
szukiwania odpowiedniego kandydata na stanowisko pracy. W tabeli 4 przedsta-
wiono 20 kompetencji najbardziej poszukiwanych na rynku pracy, wskazanych
przez kilkudziesigciu pracodawcow.
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Tabela 3. Cechy i umiej¢tnoséci w analizie perspektyw zatrudnienia absolwenta

Kategoria
1

Opis
2

cechy osobowosciowe

Koncepcja (teoria)
samego siebie

przekonanie, Ze cechy, np. inteligencja, nie sa stale i moga by¢ rozwijane

Samoswiadomos$é

znajomo$¢ wilasnych sit 1 stabosci, celow 1 warto$ci

Pewnosc siebie

pewnos$¢ w podejmowaniu wyzwan pojawiajacych si¢ w zyciu i zatrud-
nieniu

Niezaleznos¢

zdolno$¢ do pracy bez nadzoru

Inteligencja emoc-
jonalna

wrazliwo$¢ na ludzkie emocje i §wiadomo$¢ nastepstw, ktore one moga
wywieraé

Zdolnos¢
do adaptacji

zdolno$¢ do pozytywnej odpowiedzi na zmieniajace si¢ warunki oto-
czenia i nowe wyzwania

Tolerancja stresu

zdolno$¢ do utrzymania efektywnos$ci pracy w warunkach presji

Inicjatywa

zdolno$¢ do podejmowania dziatan spontanicznie

Che¢ uczenia si¢

podejmowanie procesu uczenia si¢ w celu realizacji potrzeb dotycza-
cych zatrudnienia i zycia

Refleksyjnosé¢ zdolnos$¢ do oceny wydajnosci samego siebie i innych
kluczowe umiejetnosci
Efektywnosé rozpoznawanie i zapamig¢tywanie kluczowych punktow
w czytaniu
Umiejetnosci zdolno$¢ do wykorzystywania liczb w odpowiedni sposéb z adekwatng
obliczeniowe doktadnos$cia

Przetwarzanie infor-
macji

zdolno$¢ dostepu do roznych zrodet informacji

Zdolnosci jezykowe

znajomo$¢ wiecej niz jednego jezyka

Zarzadzanie
wlasnym czasem

zdolnosci do pracy w efektywny, ustrukturyzowany sposob

Krytyczna analiza

zdolno$¢ do rozdzielania problemu lub sytuacji na czynniki proste

Kreatywnosé zdolnos$¢ do postepowania oryginalnie lub kreatywnie i do zastosowania
myslenia niestandardowego
Stuchanie skoncentrowanie uwagi, jesli jest to potrzebne, w kluczowych punktach

Komunikacja pisemna

czytelne raporty, listy itd., pisanie z uwzglednieniem potrzeb czytajacego

Prezentacje stowne

czytelne 1 pewne przekazywanie informacji do wpdtpracownikow

Wyjasnienie

przekazywanie zrozumiatych informacji w mowie i na pismie

Swiadomogé spraw
ogo6lnych

orientacja w zakresie gospodarki, kultury itd.

umiejetnosci dotyczace procesow w firmie

Korzystanie
z komputera

zdolnos¢ do stosowania zakresu oprogramowania

Swiadomogé
kwestii komercyjnych

zrozumienie spraw biznesowych i priorytetow przedsigbiorstwa
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tabela 3 cd.

1
Wrazliwos¢
na instytucje
Zdolno$¢ do pracy
wobec rdznic
kulturowych

Wrazliwos¢ etyczna

Ustalenie priorytetow

2
uwzglednienie sposobu, w jaki organizacja pracuje, i postgpowanie
W zgodny sposob
elastyczno$¢ w pracy zarowno w kraju, jak i za granica

docenienie etycznych aspektow zatrudnienia i postgpowanie w zgodny
sposob
zdolno$¢ do rangowania zadan zgodnie z ich waznoS$cia

Planowanie

ustalanie celéw mozliwych do osiaggniecia i uktadanie — ustrukturyzowa-
nie dziatan

Stosowanie wiedzy
specjalistycznej

wykorzystanie wiedzy na bazie programu ksztalcenia akademickiego

Postepowanie moralne

posiadanie kodu moralnego i postgpowanie zgodnie z nim

Radzenie
ze ztozonoscia,
wieloznaczno$cig

zdolno$¢ do postepowania w takich sytuacjach

Rozwigzywanie
problemow

wybor i wykorzystywanie najlepszej opcji w celu znalezienia rozwigzan

Wywieranie wptywu

przekonywanie innych na temat wtasnego punktu widzenia

Argumentowanie lub
usprawiedliwienie
punktu widze-
nia/kierunku dziatania

poprawna argumentacja, umiejetnos¢ uzasadniania racji

Rozwigzywanie kon-
fliktow

radzenie sobie z konfliktami dotyczacymi wtasnego dziatania, relacji
Z innymi

Podejmowanie decyzji

wybor najlepszej opcji z szeregu alternatyw

Negocjowanie

dyskusja w celu osiagnigcia wzajemnie satysfakcjonujacego rozwiazania

Praca grupowa

mozliwos¢ wspodtpracy z innymi nad wspolnym zadaniem

Zrédlo: http://kdg.ue.poznan.pl/att/Badania/bsd_raport_metodyczny.pdf.

Tabela 4. Kompetencje pozadane przez przedsiebiorcéw

Lp. Nazwa kompetencji Procent
1 2 3
1 Orientacja na prace zespotowg 78,0
2 Komunikacja 65,0
3 Skupienie si¢ na kliencie 65,0
4 Zarzadzanie ludzmi 58,0
5 Orientacja na wyniki 58,0
6 Umiejetno$¢ rozwigzywania problemow 55,0
7 Swiadomos¢ biznesowa 38,0
8 Podejmowanie decyzji 35,0
9 Umiejetnosci techniczne 35,0
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tabela 4 cd.

1 2 3
10 Stymulowanie rozwoju innych ludzi 33,0
11 Inicjatywa 33,0
12 Kreatywnos¢ 30,0
13 Umiejetnos¢ perswazji i wptywania na innych 30,0
14 Ukierunkowanie na jakos¢ 30,0
15 Umiejetnos¢ nawigzywania relacji 30,0
16 Orientacja na zmiang 28,0
17 Zarzadzanie informacjami 25,0
18 Zdolnosci interpersonalne 25,0
19 Orientacja strategiczna 25,0
20 Samodoskonalenie 23,0

Zrodlo: Sidor-Rzadkowska, 2011, 32.

Z danych zamieszczonych w tab. 4 mozna wnioskowaé, ze orientacja na prace
zespotowg jest jedng z umiejetnosci najbardziej poszukiwanych i cenionych przez
pracodawcow. Natomiast samodoskonalenie okazuje si¢ mato istotne.

Tabela 5. Zestawienie przyktadowych kompetencji poszukiwanych

przez wybrane firmy
Firma Poszukiwane kompetencje
1 2
ABB innowacyjnos¢, kreatywnosé

umiejetnos¢ pracy w zespole

ukierunkowanie na klienta

umiejetnosci zwigzane z komunikowaniem si¢
elastycznosé¢

jakos¢ pracy

rozwijanie umiejetnosci wspotpracownikow
wiedza, umiejetnosci zawodowe
przewodzenie

przyjmowanie odpowiedzialnosci

IBM myslenie o kliencie

niekonwencjonalne myslenie

motywacja do osiagnigé

przewodzenie zespotom

umiejetno$¢ bezposredniego wyrazania mysli
praca w zespole

zdecydowanie i podejmowanie decyzji
budowanie sity organizacji

osobiste zaangazowanie

pasja do prowadzenia interesow
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tabela 5 cd.

1 2
KPMG kontakt z klientem
tworzenie wiezi
profesjonalna obstuga
umiejetnosci biznesowe
sprzedaz
rozwijanie dziatalnosci
zarzadzanie
zarzadzanie zadaniami
praca w zespole
osobista efektywnosé¢
motywacja i zaangazowanie w osigganie wynikow
wytrwatosé¢
umiejetnosci spoteczne
komunikacja
pewnos¢ siebie
myslenie analityczne
myslenie ukierunkowane na dziatanie
rozwijanie umiejetnosci wspotpracownikow
Motorola odpowiednie doswiadczenie
$wiadomos¢ biznesowa
myslenie logiczne i analityczne
planowanie i ustalanie priorytetow
kreatywnos¢ i inicjatywa
umiejetnosci zwigzane z komunikacja
praca w zespole
przewodzenie
pewnos¢ siebie w sytuacjach stresujacych
jako$¢, motywacja i dobra organizacja pracy
Xerox myslenie strategiczne
realizacja strategii
dziatanie ukierunkowane na potrzeby klienta
inspirowanie wspolnej wizji
podejmowanie decyzji
szybkie uczenie sie
panowanie nad skutecznoscia dziatania
obsadzanie stanowisk wtagciwymi ludzmi
rozwijanie talentu organizacyjnego
delegowanie odpowiedzialnosci
zarzadzanie pracg zespotow
wspolpraca miedzy zespotami
innowacyjnosé
orientacja na wyniki
konkurowanie przez jakos¢
otwarto$¢ na zmiany

empatia i wyrozumiato$é
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tabela 5 cd.

1 2
przedsigbiorczoé¢

osobista moc i dojrzatosé

wewngtrzna motywacja

szerokie spojrzenie na srodowisko i branze
szerokie spojrzenie na firme i finanse
ogo6lna wiedza techniczna

Zrodto: Woodruffe, 2003, 105.

Niektore przedsiebiorstwa opracowaty wlasne zestawy poszukiwanych kompe-
tencji. Przyktadowe kompetencje o zasadniczym znaczeniu dla pieciu firm: ABB,
IBM, KPMG, Motorola oraz Xerox przedstawiono w tab. 5. Umiejetnos¢ pracy
W zespole zostala wskazana przez kazde z tych przedsigbiorstw.

4. ZMIANA W PERCEPCJI KOMPETENCJI ABSOLWENTOW —
OPINIE PRACODAWCOW

Z raportu opublikowanego przez Biuro Karier Uniwersytetu Slaskiego wynika,
ze ,,wiekszo$¢ pracodawcoéw wymaga od swoich pracownikéw albo kandydatow
do pracy znajomosci jezykow obcych oraz pewnych umiejetno$ci migkkich i cech
osobowosci. To m.in. motywowanie siebie oraz odpowiedzialnos¢” (http://www.
polsatnews.pl/wiadomosc/2017-04-09/idealny-absolwent-studiow-ze-specjalistyczna
-wiedza-i-kompetencjami/). W protokole potwierdzono réwniez tendencje monito-
rowane w ostatnich latach. Kierownik Biura Karier US, A. Dunaj, zauwaza, ze
,jesli wezmiemy pod uwagg sytuacje sprzed dziesieciu lat, wtedy wigksze znacze-
nie mialo to, ze kto$ po prostu skonczyt studia, czyli liczyt si¢ sam poziom wy-
ksztatcenia. Dzisiaj pracodawcy najczesciej poszukuja kandydatéw ze specyficzng
wiedza 1 umiejetno$ciami; nie wystarczy tylko ukonczy¢ studiow” (http://
www.polsatnews.pl/wiadomosc/2017-04-09/idealny-absolwent-studiow-ze-specjali
styczna-wiedza-i-kompetencjami/). Zwraca tez uwage, ze od kilku lat pewne cechy
osobowosci 1 kompetencje migkkie zyskuja w oczach pracodawcow. Naleza do
nich umiejetno$¢ wspotpracy, systematycznos¢, odpowiedzialno$é, komunikatyw-
no$¢ oraz odporno$¢ na stres. Pracodawcy pozadajg tych cech, poniewaz podkre-
slajg, ze pewne umiejetnosci twarde sg tatwe do zdobycia podczas szkolen czy
wyktadow otwartych, natomiast kompetencje migkkie sa trudne do uzyskania.

Zgodnie z danymi Bilansu Kapitatu Ludzkiego z 2011 r., ,,0oczekiwane przez
pracodawcow kompetencje raczej si¢ nie zmieniajg na przestrzeni lat. Niezaleznie
od rodzaju zajmowanego stanowiska niezmiennie licza si¢ kompetencje interperso-
nalne oraz samoorganizacyjne. To one byly najczesciej wskazywane przez bada-
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nych pracodawcéw wraz z kompetencjami zawodowymi” (http://rynekpracy.pl/
artykuly/oczekiwania-kompetencyjne-pracodawcow-wobec-pracownikow).

Na rysunku 1 szczegdlng uwage zwraca dominacja zdolno$ci samoorganizacyj-
nych nad pozostalymi. Czynnikami majacymi wptyw na zmiang rynku pracy sa:
wydhuzajaca si¢ oczekiwana dlugos$¢ zycia, wzrost uzytkowania maszyn wykonu-
jacych powtarzajace si¢ rutynowe czynno$ci, Swiat zmierzajacy w strong systemu,
ktéry mozna zaprogramowac, srodowisko nowych mediéw komunikacji, wzrost
znaczenia duzych, ustrukturyzowanych organizacji oraz postgpujaca globalizacja
(http://rynekpracy.pl/artykuly/oczekiwania-kompetencyjne-pracodawcow-wobec-pra-
cownikow).

B0% -
70%
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40%
30%
20%

10%

0%
kierownicy specjalisci  technicy pracownicy pracownicy robotnicy operatorzy  robotnicy
biurowi ustug wykwa-  imonterzy niewykwa-
lifikowani lifikowani
M samonrganizacyjne H interpersonalne u zawodowe

_ Rys. 1. Kompetencje oczekiwane od pracownikow wedtug BKL z 2011 r. (W %).
Zrédto: http://rynekpracy.pl/artykuly/oczekiwania-kompetencyjne-pracodawcow-wobec-
pracownikow

Postgp w technice oraz ciggta modernizacja technologii majg ogromny wplyw
na opini¢ pracodawcow na temat kompetencji absolwentéw. Tempo zycia ulega
ciaglej zmianie i zaskakujaco przyspiesza. Kiedy$ duzy nacisk ktadziono na kom-
petencje twarde (wiedz¢ i umiejg¢tnosci), poniewaz narzedzia pomocne w ich roz-
wijaniu byly trudno dost¢pne. Obecnie pracodawcy oczekujg od pracownikow
kompetencji migkkich, dotyczacych przede wszystkim zarzadzania wtasng osoba,
motywacji oraz umiejetnosci interpersonalnych.

W XXI w. pracodawcy wymagaja, by pracownik byt elastyczny i §wiadomy te-
go, ze powinien w siebie inwestowac, aby ciagle si¢ rozwijac przez caty okres swo-
jej aktywnosci zawodowe;j.
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5. WSPOLPRACA PRZEDSIEBIORSTW Z POLITECHNIKA
POZNANSKA W PROCESIE KSZTALTOWANIA SCIEZKI
STUDIOW

W Poznaniu funkcjonuje wiele firm, ktére wspotpracujg z Politechnikg Poznan-
ska. Zatrudnienie w nich moze znalez¢ zaréwno student, jak i absolwent uczelni
technicznej. W trakcie studidow pojawiaja si¢ liczne ogloszenia z roznych branz,
dzigki ktérym kazdy moze znalez¢ co$ dla siebie. W ramach uczelni zostato powo-
fane Centrum Karier i Praktyk. Ma ono na celu promowanie studentéw i absolwen-
tow na rynku pracy w Wielkopolsce i w catym kraju; ,,gtéwnym zadaniem biura
jest posredniczenie w relacjach pracodawca-student oraz pracodawca—absolwent”
(http://www.cpk.put.poznan.pl/).

Wspolprace z uczelnig na podstawie ogloszen z Centrum Karier i Praktyk Poli-
techniki Poznanskiej podje¢ty nastepujace przedsigbiorstwa: Volkswagen, Solaris,
Telco, Seat, Rolmako, CompuTec SA, Apzumi, Nivea, Mahle oraz Amica. Firmy
te prowadza obecnie rekrutacje¢ na rézne stanowiska. Oprocz ofert pracy Centrum
Karier i Praktyk oferuje staze. Przyktadem moze by¢ prowadzona w marcu rekru-
tacja na platny staz do Modertrans Poznan sp. z 0.0.; zaproszeni zostali studenci
z wydziatow: Elektrycznego, Elektroniki i Telekomunikacji, Informatyki, Inzynie-
rii Zarzadzania, Budowy Maszyn i Zarzadzania oraz Maszyn Roboczych i Trans-
portu. Politechnika Poznanska oferuje rowniez rozmowy z przedsigbiorcami i ula-
twia kontakt z firmami, co jest bardzo pomocne w podjeciu pracy przez studentow
1 absolwentow uczelni techniczne;j.

Istnieje wiele mozliwosci, dzigki ktorym absolwenci Wydziatu Inzynierii Za-
rzadzania mogg znalez¢ zatrudnienie. Centrum Karier i Praktyk pomaga nie tylko
W znalezieniu pracy czy stazu, ale rowniez w napisaniu CV czy listu motywacyj-
nego. Pracownicy Politechniki Poznanskiej czynnie biorg udzial w zachecaniu
mtodych os6b do udziatu w rekrutacji na staze nie tylko na terenie Polski, ale i za
granica.

6. DZIALANIA UCZELNI SPRZYJAJACE ZNALEZIENIU
ZATRUDNIENIA PRZEZ ABSOLWENTA

Politechnika Poznanska oferuje mtodym ludziom wiele przedsiewzie¢ zwigza-
nych z rynkiem pracy. W trakcie studiow maja oni mozliwo$¢ wziecia udziatu
w targach pracy, konferencjach, debatach i projektach.

Corocznie organizowane sg targi pracy, podczas ktorych pracodawcy maja
szans¢ zaprezentowac studentom i absolwentom Politechniki Poznanskiej propozy-
cje praktyk i stazy oraz oferty pracy. ,,Glownym celem targdw jest nawigzanie
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obustronnego kontaktu, a w efekcie rowniez zatrudnienie wysoko wykwalifikowa-
nej, miodej kadry” (https://www.put.poznan.pl/). Dzigki réznorodnosci prezento-
wanych firm mtodzi ludzie maja mozliwo$¢ wyboru branzy, w ktorej czujg si¢
najlepiej oraz mogg w przyszto$ci rozwija¢ umieje¢tnosci i realizowaé marzenia.
Poza czgécia wystawowa odbywaja si¢ rowniez warsztaty i wyktady. Studenci
maja niepowtarzalng szans¢ zdobycia unikalnej i specjalistycznej wiedzy z zakresu
réznych dziedzin gospodarki.

Poza targami na Wydziale Inzynierii Zarzadzania odbywaja si¢ konferencje,
np. 24th International Conference on Production Research, V Mi¢dzynarodowa
Konferencja Naukowa oraz XX1X Mig¢dzynarodowe Seminarium Ergonomii.

Dzieki wsparciu uczelni organizowane sg rowniez debaty, w tym ,,Bridge to
Excellence — Co rozni dobrych od najlepszych? Rzecz o efektywnej realizacji
przedsigwzi¢¢” z udziatem uznanych ekspertow z biznesu i ze srodowiska nauki.
Wydarzenie to jest organizowane przez Politechnike Poznanska, Wielkopolska
Izb¢ Przemystowo-Handlowg oraz F5 Konsulting Sp. z 0.0. pod patronatem IPMA
Polska (International Project Management Association)” (https://www.put.poznan.
pl/en/node/405).

Spotecznos¢ akademicka ma réwniez mozliwos¢ korzystania z projektu ,.Inzy-
nier przysztosci”, ktory powstal z udzialem Centrum Praktyk i Karier Studentow
i Absolwentéw PP. Jego zatozeniem jest, ,,by absolwenci Politechniki Poznanskiej
byli inzynierami przyszlosci poszukiwanymi przez pracodawcow” (http:/ip.
projekt.put.poznan.pl/projekt/). W tym celu studenci Politechniki Poznanskiej
moga uczestniczy¢ w licznych szkoleniach praktycznych oraz w trzymiesigcznych
stazach w przedsigbiorstwach. Oprocz tego uczelnia daje mozliwos¢ studiowania
na kierunkach w jezyku angielskim, co dla inzyniera przyszlosci jest ogromng
szansg na praktykowanie specjalistycznego jezyka. Glownag misjg projektu jest
»Stworzenie przysztym inzynierom optymalnych warunkéw do rozwoju, by mogli
sta¢ si¢ ludzmi jak najlepiej wyksztatconymi i kompetentnymi, ktorzy, dzielac si¢
swojg wiedzg, beda ulepsza¢ $wiat i dazy¢ do doskonatosci” (http://ip.projekt.
put.poznan.pl/projekt/misja/).

7. METODOLOGICZNE PODSTAWY BADAN WEASNYCH

Niezbgdnym narzgdziem badawczym stosowanym w badaniach wlasnych byt
sondaz diagnostyczny, a technika badawcza wybrana do postepowania empirycz-
nego byla ankieta. Technika ta umozliwia zebranie opinii oraz odczu¢ badanych
jednostek. Dzigki przygotowanym kwestionariuszom mozna poddaé testowaniu
problemy badawcze. Zweryfikowanie ich prawdziwosci jest mozliwe na podstawie
zebranych i zestawionych odpowiedzi osob ankietowanych.

W badaniu przeprowadzonym na terenie Politechniki Poznanskiej wzigli udziat
absolwenci studiow I stopnia na Wydziale Inzynierii Zarzadzania Politechniki Po-
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znanskiej. Respondentom rozdano kwestionariusze, na ktoérych wypetnienie mieli
okoto 20 minut. Wszyscy ankietowani zostali poinformowani o celu badan oraz
0 anonimowos$ci odpowiedzi. W badaniu wzigto udziat tacznie 156 os6b. Ponizej
znajduje si¢ zestawienie wybranych kierunkéw z suma ankiet (tab. 6):

— Wydziat Inzynierii Zarzadzania — kierunek inzynieria zarzadzania: 52,

— Wydziat Inzynierii Zarzadzania — kierunek logistyka: 54,

— Wydziat Inzynierii Zarzadzania — Kierunek inzynieria bezpieczenstwa: 50.

Tabela 6. Suma respondentdow z poszczegoélnych kierunkow

Kierunek N %
Inzynieria zarzadzania 52 33
Logistyka 54 35
Inzynieria bezpieczenstwa 50 32
SUMA 156 100

Opracowanie wilasne.

Z powodu niekompletnych danych odrzucono 3,85% ankiet. Najczestszym po-
petnianym bledem bylo pominigcie odpowiedzi w tabelach wielokrotnego wyboru.
Po skrupulatnej selekcji taczna suma ankiet wyniosta 150. Dwa kwestionariusze
z kierunku inzynieria zarzadzania i cztery kwestionariusze z kierunku logistyka nie
zostaty ujete w analizie badan.

8. PODSUMOWANIE WYNIKOW BADAN WEASNYCH

Podsumowanie odpowiedzi na pytanie dotyczace poziomu spetnienia oczeki-
wan absolwentow po studiach | stopnia pozwolito na stwierdzenie, czy studia spet-
nily oczekiwania respondentow. Absolwenci kierunku inzynieria zarzadzania byli
zdania, ze studia ,raczej spelily” ich oczekiwania (64% ankietowanych). Taka
odpowiedz wskazato 42% absolwentéw kierunku logistyka i 76% absolwentow
kierunku inzynieria bezpieczenstwa.

Przeprowadzone badanie pozwolitlo na wyciagniecie wniosku, ze absolwenci
wszystkich badanych kierunkow Wydziatu Inzynierii Zarzadzania sa zdania, iz
studia ,,raczej spetnity” lub ,,zdecydowanie spetnity” ich oczekiwania (rys. 2). Sta-
nowi to potwierdzenie, ze kierunki Wydziatu Inzynierii Zarzadzania sg odpowied-
nio przygotowane dla studentow.

Nastepnie poddano weryfikacji poziom przygotowania absolwentow (wszyst-
kich kierunkéw Wydziatu Inzynierii Zarzadzania) do podjecia wymarzonej pracy.
Rozktad odpowiedzi przedstawiono na rys. 3.
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m Zdecydowanie spelnily
® Raczej spelnily

® Trudno powiedziec

M Raczej nie spelnily

m Zdecydowanie nie spelnily

Rys. 2. Odpowiedzi ankietowanych na pytanie:
,»W jakim stopniu studia spelnity Twoje oczekiwania?”” Opracowanie wlasne

W Zdecydowanie przygotowaly
W Raczej przygotowaly

m Trudno powiedziec

B Raczejnie przygotowaly

® Zdecydowanie nie
przygotowaly

Rys. 3. Odpowiedzi ankietowanych na pytanie:
,»W jakim stopniu studia przygotowaly Ci¢ do pracy?” Opracowanie wiasne

Najwigcej respondentéw udzielito odpowiedzi ,,raczej przygotowaly”, co ozna-
cza, ze wykazuja che¢ podjecia pracy po ukonczonych studiach oraz posiadaja
odpowiednie narzedzia dzicki edukacji na Wydziale Inzynierii Zarzadzania.

Zainteresowanie skierowane zostalo rowniez na ocen¢ poszczegélnych kwalifi-
kacji uzyskanych przez ankietowanych podczas studiow. Absolwenci rozrézniaja
cechy potrzebne na rynku pracy oraz uzyskali peten zestaw potrzebnych kwalifika-
cji. Respondenci nie wskazali najnizszej oceny w odniesieniu do zadnej z zapropo-
nowanych umiejg¢tnosci wymienionych w ankiecie. Zdecydowana wigkszos$¢ oce-
niata swoje umiejetnosci na poziomie 4 i 5 (maksymalnym). Dalsze postgpowanie
badawcze dotyczace zweryfikowania cech absolwenta istotnych na rynku pracy
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pozwolito na wyciagnigcie nastgpujacego wniosku: pomystowos¢ — twdrczos¢ jest
niezbedna cecha, na ktdéra pracodawca zwraca uwage. Potwierdza to zdecydowana
wiekszo$¢ badanych (tab. 7).

Tabela 7. Pomystowos¢ — tworczo$¢ jako cecha niezbgdna w opinii wszystkich respondentow

Cecha Zdecydowanie tak Raczej tak Trudno powiedzieé¢

Pomystowos$¢ — tworczosée 72 68 10

Opracowanie wlasne.

9. PODSUMOWANIE

Absolwenci Wydziatu Inzynierii Zarzadzania Politechniki Poznanskiej maja
spory wybor mozliwosci zatrudnienia na wymarzonym stanowisku pracy. Otrzy-
muja od uczelni zestaw kompetencji potrzebnych do realizacji kariery zawodowe;j.
Absolwent kierunku inzynieria zarzadzania moze znalez¢ zatrudnienie jako anali-
tyk, projektant systemow organizacyjnych i zarzadzania, menedzer sprzedazy oraz
menedzer Sredniego szczebla zarzadzania przedsigbiorstwami produkcyjnymi. Po-
siada rowniez kompetencje i umiejgtnosci niezbedne do prowadzenia wlasnej fir-
my. Osoby, ktore ukonczyty kierunek logistyka, moga znalez¢ zatrudnienie na
takich stanowiskach, jak kierownik, analityk systemow, projektant produktu oraz
w dziatach zaopatrzenia materiatowo-technicznego, produkcji, transportu, magazy-
nowania, sprzedazy i dystrybucji wyrobéw. Absolwenci Kierunku inzynieria bez-
pieczenstwa sa przygotowani do pracy w matych, $rednich i duzych podmiotach
gospodarczych oraz w administracji panstwowej, Samorzadowej, gospodarczej
i oswiatowej. Znajda rowniez zatrudnienie w biurach projektowych, szkolnictwie
podstawowym, ponadpodstawowym i wyzszym Oraz w instytucjach zajmujacych
si¢ poradnictwem z zakresu inzynierii bezpieczenstwa. Dzigki uzyskanym kompe-
tencjom mogg rowniez otwiera¢ i prowadzi¢ wlasne firmy.

Kompetencje sa najistotniejszym czynnikiem branym pod uwage podczas za-
trudniania odpowiedniego kandydata na stanowisko pracy. Wspotczesnie przedsie-
biorcy ktada duzy nacisk na zbudowanie odpowiedniego zespotu, ktory dzieki dobrej
wspotpracy bedzie osiggat cele firmy. Z zestawienia cech potrzebnych na rynku pracy
wynika, ze orientacja na prace zespotowa jest jedng z umiejetnosci najbardziej
poszukiwanych i cenionych przez pracodawcoéw. Natomiast samodoskonalenie
okazuje si¢ malo istotne.

Politechnika Poznanska oferuje mtodym ludziom wiele przedsigwzieé zwigza-
nych z rynkiem pracy, aby utatwi¢ im start zawodowy. W trakcie studiow maja oni
mozliwo$¢ wzigcia udziatu w targach pracy, konferencjach, prezentacjach oraz
w spotkaniach z potencjalnymi pracodawcami.
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PROFILE OF A GRADUATE OF THE FACULTY OF MANAGEMENT
ENGINEERING AT THE POZNAN UNIVERSITY OF TECHNOLOGY
AND HIS CHANCES ON THE LABOR MARKET

Summary

The issues related to the competences of graduates of Poznan University of Technology
are one of the current research areas concerning the chances of graduates finding their
dream job. The article defines the profile of graduates of Poznan University of Technology
and specifies the faculties of the Faculty of Management Engineering: Management Engi-
neering, Logistics and Safety Engineering. A graduate of Management may find employ-
ment as an analyst, a designer of organizational and management systems, a sales manager
and a mid-level manager of production companies. He also has the competences and skills
to run his own business. People who graduated in Logistics can find employment in such
positions as a manager, systems analyst, product designer, in material and technical pro-
curement, production, transport, storage, sales and distribution of products. Safety Engi-
neering graduates are prepared to perform functions as employees of small, medium and
large enterprises as well as in state and local government, or in economic and educational
administration. They will also find employment in design offices, primary, secondary and
higher education, advisory institutions in the field of safety engineering. The article also
describes the characteristics of the Millennial generation, the most valuable competences in
the opinion of employers and changes in the perception of graduates’ competences in the
opinion of employers. Proposals for cooperation between companies and the university in
the process of shaping the curriculum at Poznan University of Technology and activities on
the part of the university to help its graduates find employment are also presented.

Keywords: competences, graduate, employer, labor market, millennials
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