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Pracownik i pracodawca w perspektywie
studentow zarzadzania
— wyzwania dla edukacji menedzerskiej

Agnieszka Postuta®, Anna Pawlowska™

Autorki prezentujq wyniki badarn nad charakterem relacji miedzy pracodawcq a pracow-
nikiem w obszarze zarzqdzania. Koncentrujq sie na analizie postrzegania roli pracodawcy
i pracownika przez trzy grupy spoleczne (Kostera, 2012) oraz jego konsekwencji dla kontraktu
psychologicznego jako elementu relacji w srodowisku pracy (Makin i in., 2000). W badaniu
wzieli udzial studenci pierwszego roku studiow licencjackich i ostatniego roku studiow uzu-
pelniajgcych na Wydziale Zarzqdzania UW oraz pracodawcy. W celu poznania wyobrazer
badanych osob postuzono sie technikq projekcyjng z wykorzystaniem metafor, ktore nastepnie
poddano interpretacji (Morgan, 2001, Morgan, 1997). Badania wykazaly, Ze istniejqg powazne
rozbieznosci w postrzeganiu obu rol (pracownika i pracodawcy) w kazdej grupie badanych.
W artykule pokazano owo zestawienie wyobrazeri i oczekiwan badanych oraz przyczyny
dysonansu, podjeto takze probe wyznaczenia potencjalnych kierunkow dziatan naprawczych
w ramach edukacji menedzerskiej.

Stowa kluczowe: edukacja menedzerska, kontrakt psychologiczny, charakter relacji, meta-
fora, pracownik i pracodawca.
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Employee and Employer as Perceived by Management Students —
Challenges for Management Education

This paper presents the results of research on the management education process concerning
the employer-employee relationship. The aim of this paper is to analyze a perception of
employers’ and employees’ social roles (Goffman, 1959) by diverse social groups (Kostera,
2012) and its consequences for the psychological contract which is a significant relationships
factor in a working environment (Makin, Cooper and Cox, 2000). First-year students, last-year
(fifth-year) students from the Faculty of Management (University of Warsaw) and employers
took part in our research. In order to recognize ideas of respondents, we have used projection
techniques with metaphors (Morgan, 1997) and then interpretation of metaphors followed.
Our research indicated a relatively large discrepancy in this area. In conclusions we analyze
this collision of respondents’ ideas and expectations, causes of this dissonance and we make
an effort to set a direction of potential improvements in management education.
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1. Wyzwania edukacji menedzerskiej

Wspotczesna edukacja menedzerska
mierzy si¢ obecnie z wieloma wyzwaniami.
Studenci wyrazaja glo$no swoje oczeki-
wania, uczelnie w r6znym stopniu na nie
reaguja. Zmiany w obszarze biznesowej
edukacji wyzszej sa wielokierunkowe. Juz
cztery dekady temu Mintzberg (1973)
zauwazyl i skrytykowal tendencje do nad-
miernej specjalizacji szko6t biznesowych
oraz indywidualizacj¢ procesu naucza-
nia. Powszechna dostepno$¢ studiowania
wydaje si¢ osiggac obecnie punkt kulmina-
cyjny. Spadek jakoSci ksztalcenia w uczel-
niach wyzszych jest istotnym, trudnym do
pominigcia czynnikiem. Wysoka liczba stu-
dentéw wplywa nie tylko na zmniejszenie
jakoSci, ale réwniez na pogorszenie kon-
taktu wyktadowca—student. Ci ostatni czuja
si¢ zaniedbani i lekcewazeni, co wynika
z bezpoSrednich rozmoéw. Jest to zaled-
wie kilka z wielu niekorzystnych zjawisk
w obszarze edukacji menedzerskiej, ktore
powoduja, ze studenci koficza uczelnie,
majac falszywy wizerunek organizacji. Pro-
blemem stojacym na przeszkodzie uczel-
niom menedzerskim w podejmowaniu traf-
nych decyzji jest rowniez okreslenie wlasnej
tozsamosci. Szkoly czy uczelnie, ktore przy-
gotowuja przyszlych menedzeréw do pracy
zasadniczo si¢ od siebie réznig. W pew-
nym uproszczeniu mozna by zapropono-
wac nastepujacy podzial uczelni wyzszych
w obszarze edukacji menedzerskiej:

* uniwersytety,
* szkoly zarzadzania/biznesu/ekonomii,
* szkoly techniczno-zawodowel.

Jak zauwaza wielu autoréw tekstow
i badaczy (Kwiek, 2015; Kozminski, 2011;
Banaszak, 2011), bardzo wazne jest, by
uczelnie, niezaleznie od profilu, uswia-
domily sobie ten stan rzeczy i dostrzegly
potrzebe zmian. Niespelnieni studenci,
postepujacy niz demograficzny i szereg
innych czynnikow zmusily juz wiele pry-
watnych uczelni biznesowych do podjecia
odpowiednich krokéw zaradczych, maja-
cych na celu utrzymanie si¢ na rynku szkot

wyzszych. Mozna jednak przypuszczaé, ze
sa to jedynie dzialania korygujace pewne
stany zagrozenia, ktore nie maja charak-
teru konkretnych, przemySlanych strate-
gii. Wérod uczelnianych decydentéw naj-
wyrazniej nadal pokutuje przekonanie, ze
odpowiedZ na potrzeby rynku jest wystar-
czajacym dziataniem, nadajacym wiasciwy
kierunek rozwojowi szk6l. Niestety nadcho-
dzace (a takze stale zachodzace) zmiany to
nie tylko nowe potrzeby rynku. Uczelnie
powinny dostrzec, ze zmiany s ogromne
i akcja naprawcza, majaca na celu jedynie
dostosowanie, nie jest wystarczajaca dla
utrzymania status quo.

Dzialania uczelni mozna wyttumaczy¢
potrzebami studentéw. Ostatnio w coraz
wickszym stopniu placéwki otwieraja si¢ na
sugestie studentOw i stuchaczy, a nastgpnie
—zgodnie z naczelna zasada rynkowa ,,nasz
klient, nasz pan” — staraja si¢ kreowac
podaz w odpowiedzi na zapotrzebowanie
Hklientow”. Takie urynkowienie uczelni
powoduje, ze wiele dotad sprawnie przebie-
gajacych procesow akademickich zamiera
(Kostera, 2013). Nalezy do nich podsta-
wowy kontakt studenta z wyktadowca, spo-
tkania studentéow (réowniez wyktadowcow)
w malych grupach konwersacyjnych, auto-
rytet nauczyciela akademickiego czy pro-
fesora. Obecnie szkoly zarzadzania przede
wszystkim staraja si¢ by¢ praktyczne, co
oznacza wprowadzanie réznych kierunkow
ksztalcenia, dostosowanych do wymogdow
rynku pracy (Shaw, 2013). Cz¢s¢ szkot pre-
feruje nauczycieli akademickich, ktorzy sa
jednocze$nie praktykami mogacymi poka-
za¢ studentom tzw. dobre praktyki (good
practicies). Cze$¢ z nich nastawiona jest na
szkolenie konkretnych umiejetnosci mene-
dzerskich oraz pogiebianie i tak juz mocno
wyspecjalizowanych kierunkéw. O zgub-
nosci tego procesu w dluzszym okresie
przestrzegal wspomniany wcze$niej klasyk
zarzadzania H. Mintzberg (1973). Drugim
czynnikiem silnie wplywajacym na kierunek
rozwoju szkdt biznesowych jest ich popu-
laryzacja i dostgpnos¢. Wedtug A.K. Koz-
minskiego (2011) niepokojacym zjawiskiem

132

Studia i Materialy 2/2016 (22), cz. 2



jest rozpowszechnienie kierunkdéw naucza-
nia niezwigzanych juz, tak jak wcze$niej,
bezposrednio z biznesem. Przedstawiciele
profesji takich jak historyk sztuki, kucharz
lub rolnik, przychodza na uczelnie po wie-
dze z obszaru zarzadzania w nadziei, ze
zostang lepszymi przedsigbiorcami i mene-
dzerami. Poczatkowo edukacja menedzer-
ska byla skierowana do pracownikéw wiel-
kich korporacji, w tej chwili wiele uczelni
oferujacych kierunki biznesowe o niszo-
wych nazwach nie do konca potrafi okre-
Slic swojego odbiorce/stuchacza/studenta.
Czesto skutkuje to niedopasowaniem oferty
uczelni do studentéw oraz niezadowole-
niem tych ostatnich.

Jedna z miar sukcesu uczelni jest zatrud-
nialno$¢ (employability) jej absolwentow.
Niniejszy artykul ma na celu wskazanie
obszar6w niedostosowania wyobrazen stu-
dentéw do realiow rynkowych (wyobrazen
pracodawcdéw). Podjeto w nim prébe odpo-
wiedzi na pytanie, jak postrzegana jest rola
pracownika i pracodawcy przez studentow
oraz czy mozna wymodelowaé proces edu-
kacji tak, aby obu stronom utatwi¢ wzajemne
porozumienie i podejmowanie dzialan
sprzyjajacych realizacji celow biznesowych

2. Cel i metodologia badan —
kontrakt psychologiczny miedzy
pracownikiem a przefozonym

Jednym z zadan edukacji menedzerskiej
jest przekazywanie wiedzy i ksztattowa-
nie wyobrazef studentéw na temat tego,
jakie reguly i zasady obowiazuja w miejscu
pracy. Stuzy to przygotowywaniu absolwen-
tow do wystepowania w roli pracownika
i menedzera tak, aby potrafili efektywnie
realizowa¢ cele organizacji, na rzecz kto-
rej pracuja. Na ten aspekt funkcjonowania
w pracy skladajg si¢ miedzy innymi rela-
cje migdzy pracownikiem a przetozonym.
Jesli wyobrazenia jednostek, dotyczace tych
relacji sg zgodne z rzeczywistoScig i majg
charakter proefektywnoSciowy, to mozna
uznaé, iz edukacja dobrze przygotowuje
nowych menedzeréw do rynku pracy.

Celem prezentowanych badan byto wiec
sprawdzenie, jakie wyobrazenia o relacjach
migdzy pracownikiem a podwladnym posia-
daja studenci kierunku menedzerskiego.
Ponadto starano si¢ ustali¢, czy proces
edukacji ksztaltuje te wyobrazenia i przy-
gotowuje studentdéw do efektywnego funk-
cjonowania na rynku pracy.

Dla potrzeb realizacji postawionego
celu badawczego przyjeto, ze charakter
relacji migdzy pracodawca a pracownikiem
wynika z kontraktu psychologicznego. Po
raz pierwszy tego pojecia uzyt Chris Argy-
ris (1960), a na gruncie teorii organizacji
Edgar Schein (cyt. za: Adamska, 2011). Dla
potrzeb prezentowanych badan przyjeta
zostata definicja Denise Rousseau i Mar-
tina Grellera, wedtug ktorej ,,na kontrakt
psychologiczny sktadaja si¢ wyobrazenia
pracownikéw dotyczace oczekiwan, jakie
ma wobec nich pracodawca oraz spodzie-
wane reakcje pracodawcy na zachowania
pracownikow” (Wellin, 2010). Wazne jest
to, ze ,oczekiwany przez ludzi sposob
traktowania oraz to, jak w rzeczywistoSci
sa traktowani, moze mie¢ bardzo istotny
wplyw na sposdéb wykonywania pracy”
(Makin i in., 2000).

Aby realizowaé postawione cele badaw-
cze, zanalizowano kontrakty psycholo-
giczne 0sOb:

— rozpoczynajacych edukacje menedzer-
ska

— koficzacych proces edukacji

— przedsigbiorcoOw-pracodawcow.

Dzigki temu uzyskano odpowiedzi na
nastepujace pytania:

— Czy edukacja menedzerska oddziatuje
na elementy sktadajace si¢ na kontrakt
psychologiczny?

— Czy edukacja menedzerska ksztaltuje
treSci  kontraktow psychologicznych
zgodnie z oczekiwaniami pracodawcow?
Powstaje jednak pytanie, jak diagno-

zowaé kontrakt psychologiczny. Adamska
(2011) proponuje kwestionariusz do badan
iloSciowych. Postawiony w niniejszym opra-
cowaniu problem badawczy posiada jednak
kilka cech, ktére powoduja, ze podejscie
iloSciowe do badania moze nie da¢ wiary-
godnych wynikéw. Problem relacji migdzy
przetozonym a podwladnym ma charak-
ter bardzo subiektywny i jest obcigzony
potrzeba aprobaty spotecznej. Ponadto ist-
nieje ryzyko udzielania przez osoby badane
odpowiedzi zgodnych ze stereotypowymi,
obiegowymi pogladami, niekoniecznie
zgodnymi z tym, co mySla sami. Ponadto
wiele aspektow relacji jest nieuswiadomio-
nych i trudnych do zwerbalizowania.

Dlatego w prezentowanym procesie
badawczym zastosowano wykorzystywana
w diagnostyce psychologicznej jakosciowa
metode o charakterze projekcyjnym.
Wediug Sek metody projekcyjne pokazuja
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,subiektywny i podmiotowo-indywidualny
sposob odbioru i konstruowania otocze-
nia”, czyli to, co jest potrzebne w analizo-
wanym problemie. Kowalik zwraca nato-
miast uwagg, ze techniki projekcyjne moga
w roéznym stopniu powodowac wystapienie
zjawiska projekcji. W kontakcie z bodzcem
prOJekchnym ,moze doj$¢ do projekc;ji tre-
Sci nieuswiadomionych lub maskowanych,
lub prostej ekspresji Swiadomych i akcep-
towanych tresci psychicznych.” Zastoso-
wanie metod projekcyjnych do diagnozy
przekonan i wyobrazen co do relacji miedzy
przetozonym a podwladnym zaktada proste
odwzorowanie poznawczej reprezentacji
tego §wiata w odpowiedzi na bodziec pro-
jekeyjny. Ma to t¢ zalete, ze ,,material pro-
jekeyjny w wigkszym stopniu niz materiat
jednoznacznie ustrukturalizowany |[...] daje
lepszy wglad w fenomenologiczny $wiat jej
[jednostki] przezy¢, pozwala rozpoznac jej
osobiste wzorce strukturalizowania i komu-
nikowania do§wiadczenia, ujawnia dominu-
jacy domyslny kontekst spoteczny jej dzia-
fan.” Poniewaz chodzi tu o zdiagnozowanie
wyobrazonej rzeczywistoSci sytuacji pracy,
mamy do czynienia z innym zastosowaniem
tej metody niz to ma miejsce w psychologii
klinicznej, gdzie dazy si¢ do uchwycenia
mechanizméw obronnych jednostki.

Jako bodziec projekcyjny w prezento-
wanych badaniach wykorzystano metaforg
zwierzeciaZ. Zakltada si¢ tu, ze jednostka
opisujac relacje metaforycznie, projektuje
czyli rzutuje swoje przekonania na ten
temat zgodnie z treSciami zawartymi w jej
strukturach poznawczych3. Pozwala to na
poznanie tego, co na ten temat rzeczywiscie
mysli. Dlatego w prezentowanych bada-
niach jednostki podawaly metafory, ktore
im si¢ skojarzyly jako te, ktére najlepiej
opisujg pracownika i pracodawceg. Jest to
ich spontaniczna reakcja. Zadanie pytania
wprost mogloby wzbudzi¢ w nich obawy
przed ocena. Postugujac si¢ metafora, czujq
si¢ bezpieczniej, ale takze fatwiej jest im
przekazaé swoje wyobrazenle w kwestiach
trudnych do nazwania. Wydaje sig, ze
pytanie osob badanych o relacje w pracy
nalezy do kategorii trudnych psycholo-
gicznie i wymagajacych takiego wlasnie
podejscia%.

Nalezy wyraznie podkreslic, ze jest to
inne zastosowanie metafory niz to ma
miejsce w klasycznych badaniach etno-
graficznych (por. Kostera, 2003). W tym
przypadku metafora stuzy odwzorowaniu

rzeczywistoSci w celu utatwienia zrozumie-

nia mechanizméw zgodnie, z ktérymi ona

dziala.

Na bazie przedstawionego podejscia
badawczego skonstruowano narzedzie dia-
gnostyczne Test Metafor, w ktérym osoby
badane wykonywaly nastepujace polecenia:
* Poréwnaj pracownika do zwierzecia.

Pracownik jest jak... Uzasadnij odpo-

wiedz.

e Poréwnaj przetozonego do zwierzecia.
Przetozony jest jak... Uzasadnij odpo-
wiedz.

Badani przedsigbiorcy-pracodawcy udzie-
lali odpowiedzi tylko na pierwsze polecenie.
Pomini¢to wyobrazenia dotyczace praco-
dawcow, gdyz analiza ich identyfikacji z ta
rolg nie jest przedmiotem zainteresowania
niniejszego opracowania.

Na podstawie uzyskanych odpowiedzi
0sob badanych opisano kontrakty psycho-
logiczne preferowane przez poszczegélne
grupy badane, a nastepnie przeprowa-
dzono ich analize poréwnawcza. Analiza
wynikOw odbywala si¢ zgodnie z sugestia
K.J. Mc Innisa, J.P. Meyera i S. Feldmana
(2009). Wedtug nich kontrakt psycho-
logiczny powinien by¢ analizowany pod
wzgledem tresci (relacyjny lub transak-
cyjny), oceny emocji (pozytywne-nega-
tywne) oraz charakteru relacji (na przyktad
jej asymetryczno$¢). W szczegdlnosci, jesli
chodzi o tres¢ zbadano, czy osoby badane
oczekuja kontraktu relacyjnego, ktory
obejmuje nastawienie na dlugoterminowe
zatrudnienie i zaspokajanie wzajemnych
potrzeb, a glowne wartosci to lojalnos¢
i stabilno$¢. Relacje w tym przypadku na
0go6l sg paternalistyczne. Innym rodzajem
moze by¢ kontrakt psychologiczny transak-
cyjny, kiedy to migedzy pracodawca a pra-
cownikiem dochodzi do parackonomicznej
wymiany $wiadczen w ramach SciSle okre-
Slonego zakresu powinnoSci i zadan obu
stron, a relacje sg partnerskie.

Na bazie metafor podawanych przez
osoby badane zdiagnozowano kontakty psy-
chologiczne opisane pod wzgledem wyzej
wymienionych elementow.

Zgodnie z zaprezentowanym schematem
w badaniach wzigly udziat trzy grupy:

e Grupa rozpoczynajaca proces eduka-
cji menedzerskiej: studenci pierwszego
roku studiéow licencjackich, miejsce:
Wydzial Zarzadzania UW, czas: paz-
dziernik 2013, liczba oséb poddanych
badaniu: 32.
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* Grupa konczaca proces edukacji mene- w tabelach 1-5 w dostownym ich brzmie-
dzerskiej: studenci ostatniego roku stu- niu. Zgodnie z wytycznymi metodologicz-
diow magisterskich, miejsce: Wydzial nymi, dotyczacymi sposobu analizy mate-
Zarzadzania UW, czas: pazdziernik 2013, riatu projekcyjnego, jakiekolwiek zmiany
liczba os6b poddanych badaniu: 35. i poprawki, np. jezykowe, nie moga miec

e Grupa pracodawcow: przedsigbiorcy, miejsca, gdyz byloby to znieksztalcanie
miejsce: Wydzial Zarzadzania UW, stu- materialu badawczego i tym samym obni-
dia podyplomowe EFS, czas: styczen zenie rzetelnoSci jego analizy.

2012; liczba o0s6b poddanych bada- W tabelach zawarto tez informacje, ile

niu: 31.

3. Wyniki badan

Wyniki badaf w postaci cytatow odpo-  znajduja si¢ opisy kontraktéw psychologicz-
wiedzi udzielonych przez osoby badane nych, ktére wynikajg z analizy podanych
w Tedcie Metafor, zostaly zestawione przez osoby badane metafor.

osob wskazato danego rodzaju metafore,
a w nawisach kwadratowych znajdujg si¢
numery oséb badanych, ktore udzielily
cytowanej odpowiedzi. W dalszej czeSci

Tabela 1. Metafory pracownika wymienione przez osoby badane z grupy rozpoczynajgcej proces
edukacji menedzerskiej (studenci pierwszego roku); cytaty

Wymienione Liczba Uzasadnienie
metafory wskazan
Mroéwka 9 — jest pracowity, dziala w grupie [2]
— pracuje dla siebie i dla krélowej (pracownik zarabia na siebie,
ale i dla pracodawcy) [3]
— musi by¢ potulny [6]
— pracowita, pracowite zwierze [11]
- stereotypowy pracownik — robot korporacji [13]
- ciagle zajeta, nie ma umiejetnosci, ale robi dobra prace [21]
- nie pyta, po prostu wykonuje swoja prace, dziata sama i w grupie [22]
Owca 4 — nigdy nie wie, czy moze by¢ spokojna, czy ktos jej nie zaatakuje
(zyje w strachu) [7]
— jest czgScia wigkszej spotecznoscei [23]
Pies 3 — smuci si¢, jak go kto§ okrzyczy, cieszy si¢, gdy dostanie nagrode [8]
— jak si¢ go dobrze wytresuje, to si¢ stucha [9]
Leniwiec 3 bywa leniwy i mato przydatny [12]
Mysz 2 musi by¢ potulna [10]
Wot duzo pracuje [4]
Osiot 1 cigzko pracuje, ale czasami ci¢zko go zmotywowac 5]
Rybka 1 jest ich duzo i robig mato przydatne rzeczy [14]
Legwan 1 »obija si¢” [18]
Pszczota 1 powinien by¢ pracowity [1]
Malpa 1 brak
Panda 1 brak
Szympans 1 brak
Antylopa 1 brak
Kon pociagowy 1 brak
Zebra 1 brak
Kot 1 brak

Zrédfto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania Testem Metafor.
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Tabela 2. Metafory pracodawcy wymienione przez osoby badane z grupy rozpoczynajgcej proces
edukacji menedzerskiej (studenci pierwszego roku); cytaty

Wymienione | Liczba Uzasadnienie
metafory | wskazan
Lew 15 — powinien by¢ doskonatym przywodca [1]
- kojarzy si¢ z dowddca, jest dominujacy [3]
- wydaje si¢ grozny [6]
— jesli trzeba, jest sprawiedliwy, ale moze tez si¢ wkurzy¢; uchodzi za
wiadce [7]
- zjada najstabszych [8]
- sprawuje wiadz¢ i podejmuje decyzje [10]
— silny charakter, ma autorytet w grupie [13]
— przewodzi stadu (firmie), ma respekt [14]
— krol dzungli [18] [20]
Sep 2 | bywa bardzo pazerny [12]
Tygrys 2 Brak
Wilk 2 |Brak
Niedzwiedz jest potezny, dziata sam, rzadko pokazuje si¢ publicznie [2]
Swinia jest bezwzgledny, zwalnia ludzi, mato ptaci [4]
Lis pozornie mite zwierzatko, ale trzeba na nie uwazac [5]
Hipopotam zatrudnia ptaki, ktdre o niego dbaja [11]
Sowa symbol inteligencji, dobry fowca [19]
Stoni ?oli]dny, stabilny, powolny, ale prze do celu; pamigtliwy, pamigtajacy
21
Lampart Brak
Buldog Brak
Hiena Brak

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Testem Metafor.

3.1. Kontrakt psychologiczny — grupa
rozpoczynajgca proces edukacji
menedzerskiej

3.1.1. Zawartos¢ kontraktu psychologicznego

W metaforach studentdéw pierwszego
roku w pierwszej kolejnoSci zwraca uwage
niewielka liczba uzasadnienn wskazanych
skojarzen w poréwnaniu z pozostalymi
grupami badanymi. Mozna przypuszczac,
ze prawdopodobnie wynika to z faktu, iz
nie posiadaja jeszcze rozbudowanej repre-
zentacji poznawczej pracownika i pra-
codawcy z uwagi na brak doSwiadczenia
zawodowego. Ich poglady przypuszczalnie
uksztaltowaly przekazy cztonkéw rodziny
i znajomych. Wypowiedzi tej grupy stu-
dentéw stanowia wigc raczej podstawe do
obserwacji kulturowo zdeterminowanych

wyobrazen na temat relacji w Srodowi-
sku pracy, jakie otrzymuja miodzi ludzie.
Te wyobrazenia sa podstawa dalszego ich
ksztattowania w procesie edukacji i zdo-
bywania do$wiadczenia w realnej sytuacji.
Sa to jednak tylko przypuszczenia, ktore
powinny by¢ poddane dalszym, bardziej
poglebionym badaniom.

Uzyskany material projekcyjny doty-
czacy wyobrazenia pracownika zawiera ele-
menty zaréwno relacyjnego, jak i transak-
cyjnego kontraktu. Przedmiotem wymiany
w relacji pomi¢dzy pracownikiem a praco-
dawca jest ciezka praca, raczej ,,bezmyslna”
i bardziej w rozumieniu wysitku fizycznego
niz intelektualnego [1, 4, 5, 11, 13, 14, 21].
W aspekcie relacyjnym akcentuje si¢ przy-
nalezno$¢ do grupy, co wynika z potrzeby
ochrony (metafora owcy) [7, 23,].
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Natomiast w wyobrazeniach dotyczacych
pracodawcy wyraznie ujawnia si¢ kontrakt
relacyjny. Badani akcentujq fakt, ze ma on
wladzg, site i decyduje o wszystkim, a nawet
»zjada najstabszych” [8]. Jest przywddca
inteligentnym, ktory dobiera sobie pracow-
nikoéw tak, aby o niego dbali [19, 11].

3.1.2. Ocena emocji

W metaforach studentdéw pierwszego
roku zauwaza si¢ emocje wynikajace
z zaleznoSci pracownika od pracodawcy,
ktory ,wydaje si¢ grozny” [6]. Kontakt
z przelozonym kojarzy si¢ z negatywnymi
emocjami (w metaforze owcy [7, 23]). Poja-
wia si¢ obawa, ,,ze kto§ [pracownika] okrzy-
czy” [8] oraz oczekiwanie nagrody w trakcie
Htresury” [9]. Zadowalanie przetozonego-
wladcy to gtéwne zadanie pracownika, cho¢
pracownik ,bywa tez leniwy i malo przy-
datny” [12].

3.1.3. Cechy relacji

W metaforach studentdéw pierwszego
roku mamy do czynienia z wyraZnie asy-
metryczna relacja pracownik-przetozony.
Przetozony to raczej samotnik utrzymujacy
duzy dystans, oceniajacy i wymagajacy [2].
Pracownik jest podporzadkowany i powi-
nien by¢ postuszny [6, 10], a jesli moze
sobie na to pozwoli¢, bywa leniwy i igno-
ruje oczekiwania przetozonego[12, 18]. Jest
to rodzaj ,,uktadu”, ktory jest czym$ natu-
ralnym w §rodowisku pracy. Reguly pater-
nalistyczne obowiazuja obie strony [3, 14,
18, 20]. Jedynie w wypowiedziach dotycza-
cych pracownikOw pojawiaja si¢ elementy
wymiany typowe dla kontraktu transakcyj-
nego [2, 3], ale sg trudne do zrealizowa-
nia w Srodowisku pracy. Jest to bowiem
przywodztwo oparte bardziej na straszeniu,
niz na wsparciu, czy rzeczowej wymianie
wzajemnych Swiadczen. [4]

Tabela 3. Metafory pracownika wymienione przez osoby badane z grupy koriczgcej proces edukacji

menedzerskiej (studenci ostatniego roku); cytaty

Wymienione | Liczba o
. Uzasadnienie
metafory | wskazan
Mréwka 8 — cigzko haruje, ogrom pracy [2]
— pracowito$¢, praca zespotowa [7]
— dzien w dzief musi umacniac firme, w ktdrej jest zatrudniona, tak jak
mrowisko [11]
— pracuje w zespole dla dobra ogdtu [19]
— oddany pracy, spelniajacy si¢, ambitny i pracowity [20]
— robi to, co musi, czasem nawet bezmy$lnie wypetnia postawione przed
nig zadania [29]
— odnosi si¢ do korporacji, zna swoje miejsce w organizacji i ci¢zko
pracuje [31]
Mysz (szara 3 - spokojny, zajety swoimi sprawami, ostrozny [5]
mysz) — pracownicy korporacji — wykonuja swoja prac¢ wedtug wytycznych
(23]
— zwierzg spokojne, zaj¢te swoimi sprawami, jednoczesnie ostrozne [27]
Pies 3 — dobrze traktowany jest najlepszym przyjacielem, ale moze tez by¢
ukrytym wrogiem [8]
- w zamian za wynagrodzenie darzy pracodawce powazaniem
i wdzigcznoscia, podporzadkowuje mu si¢ [30]
— wierny i lojalny z przymusu; lubi byé chwalony [32]
Antylopa 2 — ofiara, bezbronna, delikatna, ufna, wzbudza lito$¢, potrzebuje ochrony
(14]
— stale zagrozona, zwinna i szybka, dostosowuje si¢ [16]
Szczur 2 — analogia do ,wyScigu szczuréw” — ciggla pogon za pieniedzmi,
karierg [17]
— musi walczy¢ o swoje cz¢sto kosztem innych, nieustanna
rywalizacja [25]
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Tabela 3 cd.

Wymienione | Liczba A
. Uzasadnienie
metafory | wskazan
Matpy 2 - zyja stadnie, kazda zna swoja pozycje w stadzie, maja przywodce,
okreslone prawa i przywileje [18]
— wykonuje prace dla pensji (banana), czasem Slepo podaza za
pieni¢dzmi [10]
Pszczota 2 — pracowita, poswigca wigkszos¢ zycia na prace dla dobra organizacji [3]
— musi odnaleZ¢ si¢ w grupie, ma okreslong rol¢ i prace do wykonania,
przewaznie jest pracowita i lojalna [24]
Osiof 2 — obarczany mnostwem zadan, wykorzystywany przez tych, co sa wyzej [26]
— nie potrafi samodzielnie funkcjonowaé w pracy, czesto podejmuje zle,
nielogiczne decyzje [33]
Leniwiec 2 — robi wszystko, zeby si¢ nie napracowac [6]
— zbyt duza czg$¢ pracownikow mysli o tym, jak si¢ nie narobié, a zaro-
bi¢ — unikaja wysitku intelektualnego, fizycznego i zaangazowania [22]
Owieczka ulegly, postuszny wobec szefa, wykonuje polecenia, nie wyrdznia si¢
w grupie [21]
Kangur zyje w stadzie, mierzy si¢ z wyzwaniami (,boksowanie” kangura),
outsider z innej planety (kontynentu), nosi swoje zadania przy sobie
(torba), jest za nie odpowiedzialny [9]
Cielak malo méwi, duzo pije, by by¢ zadowolony [13]
Kameleon dostosowuje si¢ do otoczenia, na ktdre zazwyczaj nie ma wigkszego
wplywu; wywiazuje si¢ ze swoich obowigzkdow, ale nie wyrdznia sig [12]
Zajac sprytny [28]

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania Testem Metafor.

Tabela 4. Metafory pracodawcy wymienione przez osoby badane z grupy koriczgcej proces edukacji
menedzerskiej (studenci ostatniego roku); cytaty

Wymienione
metafory

Liczba
wskazan

Uzasadnienie

Lew

11

— zwierzg, ktore stoi na czele stada; cechy pracodawcy to m.in.:
przywodztwo, zarzadzanie innymi, glowa firmy, jednostkowe
podejscie do systemu, dgzenie po trupach do celu [7]

- odpowiada za reszte stada, rozwigzuje problemy, korzysta z pracy
innych [8]

— musi caly czas walczy¢ o utrzymanie si¢ na rynku i przedziera¢ przez
dzungle przepisow [11]

— krol wszystkich zwierzat, zawsze trzeba si¢ go stuchacd, posiada wiadze
oraz wiedz¢ i doswiadczenie, ktdre potrafi przekaza¢ innym [17]

- symbolizuje sile, silny, grozny, ale tez ulegly [18]

- dba o firme, walczy z przeciwno$ciami, musi nadzorowac pracownikow
(19]

- ma wladzg, inni si¢ do niego dostosowuja, boja si¢ go [20]

- ma wiadze, jest pewny siebie, wszyscy sg mu postuszni, ulegli wobec
niego; ma autorytet [21]

— krol na rynku pracy [22]

- panuje nad pracownikami, ktorzy darzg go szacunkiem [30]

— przywddca, kierownik, szef [32]
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Tabela 4 cd.

Wymienione | Liczba Uzasadnienie
metafory | wskazan
Lis 4 — przebiegly [1]
— przebiegly, robi wszystko, zeby wypa$¢ lepiej w pordwnaniu z innymi [6]
— przebiegly i zwinny, stara si¢, by nie przegra¢ walki o sukces z innymi;
chytry [25]
— przebiegly wzgledem procedur [33]
Rekin 3 — 1z3dzi W organizacji, zywi si¢ mniejszymi ,,rybami” — wykorzystuje
pracownikow [16]
— bezwzgledny, drapiezny [26]
Tygrys 2 — waleczny, szybki, gdy trzeba potulny, podejmuje szybkie decyzje [13]
- czuje wladzg, jest jej Swiadomy, silny, niebezpieczny, pewny siebie,
wzbudza strach, zawsze zwyci¢za [14]
Kot 2 — nie docenia osdb, ktore si¢ nim zajmuja (dla niego pracuja), zawsze
domaga si¢ wigcej i szybciej; nieprzewidywalny [3]
— lubi siedzie¢, nic nie chce robié; niby fagodny, ale czgsto wredny [5]
Ston 1 — widoczny punkt w organizacji, duzo w niej znaczy, nie ma sobie
réwnych, przecenia mozliwosci swoje i pracownikow, jest za bardzo
ambitny [15]
Baran 1 - nie glupota, ale nieobliczalno$¢; uparty, cechuje go stanowcza
postawa, grozny, pewny siebie [2]
Pajak 1 — dba o pajeczyne (przedsigbiorstwo), buduje kolejne jej elementy,
»poluje” na klientow [9]
Niedzwiedz 1 - wladczy, czasem wykorzystuje swoje przywileje i swoje mocne strony,
czasem wyleguje si¢ jak niedzwiedz w zimie [10]
Sroka 1 — patrzy na wszystkich z gory, jest czujnym obserwatorem, potrafi
unie$¢ glos; jak tylko dostrzeze blyskotliwg ideg, zaraz chce wejsé
w jej posiadanie, zabiera, co jest do wzigcia [12]
Kon 1 — silny charakter, duza wytrzymato$¢, niezalezno$¢ oraz przystowiowe
konskie zdrowie [24]
Jastrzab 1 - zwierze z godnoScig, nieosiggalne, obserwuje wszystko z gory, czuwa;
jest sprytny i zwinny [27]
Zyrafa 1 — ma dluga szyj¢ 1 wszystko widzi [28]
Nietoperz 1 - niedowidzi, niedostyszy, a wszystkiego si¢ czepia [29]
Kruk 1 — pojawia si¢ i dziobie lub daje o sobie znaé gdzies ,,w tle” [31]

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Testem Metafor.

3.2. Kontrakt psychologiczny —
grupa konczaca proces edukacji

menedzerskiej

3.2.1. Zawartos¢ kontraktu

psychologicznego

juz wyraznie postacig negatywna. Jest nie-
bezpieczny, grozny [16, 26, 14, 2, 27, 31].
Dziala kosztem innych, zwtaszcza stab-
szych, wymaga postuszenstwa. Dba o firme,
jest autorytetem, ale budzi réwniez strach.
Musi nadzorowaé pracownikow i ,,wszyst-

Zdecydowanie wyraZniejsze poglady na
temat relacji pracownik—przetozony maja
studenci ostatniego roku studiow magi-
sterskich, o czym moze $wiadczy¢ znacz-
nie wigksza liczba uzasadnienn wybranych
metafor. W ich metaforach przelozony jest

kiego si¢ czepia” [29]. Bywa leniwy, ale
i waleczny oraz silny [18, 14]. Kilkakrotnie
pojawia si¢ jego skionno$¢ do patrzenia
»Z gory” [28, 12]. W zasadzie przelozony
nic nie oferuje pracownikom, ,nie doce-
nia osob, ktore si¢ nim zajmuja (dla niego
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pracuja), zawsze domaga si¢ wigcej i szyb-
ciej”. [3]

Do opisu pracownikdw studenci wykorzy-
stuja zwierz¢ta niedojrzale, jak na przyktad
cielak [13] czy owieczka [21] lub istoty nie-
wielkie, pozbawione znaczenia — jak mysz
[5, 23, 27]. Sugeruje to ich bezbronno$¢
i zalezno$¢ od silniejszego, dominujacego
pracodawcy. Ten charakter relacji szcze-
gllnie podkres§la uzasadnienie metafory
antylopy — ,ofiara, bezbronna, delikatna,
ufna, wzbudza lito$¢, potrzebuje ochrony”
[14]. Wyraznie sugeruje to relacj¢ typu ro-
dzic—dziecko i kontrakt psychologiczny o cha-
rakterze relacyjnym (paternalistycznym).
W wyobrazeniach studentéw ostatniego roku
pracownik w relacji z przetozonym to jed-
nostka postuszna i podporzadkowana.

3.2.2. Ocena emocji

W metaforach studentow wystepuja ele-
menty Swiadczace 0 negatywnym nastawie-
niu do przetozonego, ale wynika ono z cha-
rakteru nierdwnorzednej relacji podlegtosci.
Pracownik metaforycznie opisywany jako pies

,,dobrze traktowany jest najlepszym przyjacie-
lem, ale moze tez by¢ ukrytym wrogiem” [8].

Nie przewiduje si¢ tamania regul umowy
zawarte] w kontrakcie psychologicznym
migdzy pracownikiem a przelozonym.
,»Zyja stadnie, kazda strona zna swoja pozy-
cj¢ w stadzie, maja przywodce, okreSlone
prawa i przywileje” [18]. W uzasadnieniach
metafor podawanych przez studentéw swiat
pracy, oparty na wspomnianych zasadach,
wydaje sie jawic€ jako co$ naturalnego i nie-
kwestionowalnego.

3.2.3. Cechy relacji

Z metafor podawanych przez studentow
konczacych edukacje menedzerskg wynika,
ze relacje maja wyraznie charakter asyme-
tryczny — na korzy$¢ pracodawcy. Wynika
to jednak z charakteru sytuacji, w ktorej
jest przywodca i podazajace za nim ,,stado”.
Ta asymetria nie budzi silnego buntu, czy
sprzeciwu u studentow. W ich przekona-
niu przetozony jakby w naturalny sposob
oczekuje postusznego wykonywania jego
polecen i lojalnosci [21, 22, 30, 32].

Tabela 5. Metafory pracownika wymienione przez pracodawcow; cytaty

Liczba
wskazan

Wymienione
metafory

Uzasadnienie

pies 7 0s6b

spacer [5]

- lojalny [26]

— wierny, cigzko pracuje, jest uwigzany przez pracodawcg, cierpliwie
czeka na miske¢ — ale zwykle dostaje malo i to z duzym op6Znieniem
albo nic, ale jak si¢ wkurzy, to ugryzie! [1]

- postuszny, wykonuje polecenie, czeka na wyplate jak na wyjScie na

— przywiazanie/lojalno$¢ (pozadani) [8]

- nie wychyla si¢ ze swoimi pomystami, wykonuje polecenia szefa,
czgsto bezmySlnie [9]

- przyjazny, zna swoje miejsce, lojalny wobec pracodawcy [22]

— brak uzasadnienia

leniwiec 6 — powolny i bierny [15]

- przecigtnego pracownika trzeba pilnowacé i zmobilizowac [20]
— czy si¢ stoi, czy si¢ lezy... [21]

— nie muszg wlozy¢ wigcej od wymagan [27]

kot 3

— leniwy, czeka na gotowe, chodzi wlasnymi drogami, a jest mily, kiedy
ma w tym interes [10]

— umiejetnie podaza za swoim wialcicielem, jednocze$nie w kazdej
chwili moze pdjs¢ w swoja strong, gdy mu si¢ odwidzi [13]

— jest sprytny, dopasowuje si¢ do otoczenia, odpowiednio umie zadbac
o wzgledy przetozonych [30]

wilk 2

— czlonek watahy (nie alfa, tylko nizsze szczeble); moze awansowac,
a nawet do szczebla alfa, ale na razie jest raczej nizej w hierarchii;
odgrywa swoja rolg pod przewodnictwem samca alfa [2]

— warto$¢, chciwos¢, czujny, jaki powinien by¢: bogobojny [19]
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Tabela 5 cd.

Wymienione | Liczba -
. Uzasadnienie
metafory | wskazan
owca 2 - potrzebuje swojego pasterza [11]
— trzeba sprowadzi¢ ja do stada i sprawié, zeby czuta si¢ w nim dobrze,
a zarazem przynosila efekty dla pasterza i innych w stadzie [12]
zajac 2 — plochliwy, niepewny siebie, bojacy si¢ [17]
— jeden z wielu, zastraszony [23)]
kameleon 1 — zmienia si¢ w zaleznoSci od potrzeb [4]
bawot 1 — szuka spokoju, jak zly to niebezpieczny [3]
rzeczny
mrowka 2 — funkcjonuje jako jeden z cigzko pracujacych trybdw bez wigkszych
szans na zmian¢ [31]
— brak uzasadnienia
lis 1 — chytry (jak robi¢, zeby si¢ wyrobi¢, wyjs¢ na swoje i zarobic);
niekoniecznie pozadany [8]
osiof 1 - silny, moze pracowac, ale nie jest kreatywny, wykonuje tylko to, co
mu si¢ kaze, czasami uparty i §lepo robigcy rzeczy niezrozumiate [18]
kon 1 - Brak
mysz 1 — Brak
wol 1 — Brak
czlowiek 1 — wymagajace przywddcy i zdefiniowanych regut [6]
— zZwierze
stadne
to zalezy... 1 — Brak

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Testem Metafor.

3.3. Kontrakt psychologiczny — grupa
pracodawcow

3.3.1. Zawartosc¢ kontraktu

psychologicznego

W metaforach przedsigbiorcow-praco-
dawcow akcentowana jest w odniesieniu
do pracownika potrzeba przynaleznosci
do grupy (stada) [11], kierowanego przez
przywodce (pies, wilk, owca, mréwka).
Wskazuje na to ponad potowa badanych
(18 0s6b). Podkreslaja oni znaczenie lojal-
nosci i wiernosci oraz postuszenstwa [1,
8, 22, 26]. Cigzko, poddanczo pracujacy
pracownik [13,1 8, 31] skontrastowany
jest z leniwym (metafora leniwca [15, 20,
21, 27]), szukajacym sposobu, jak unik-
naé pracy [10, 8]. Identyfikowane sa wigc
u pracownikow dwie postawy. Pierwsza
sprytnego lenistwa, umiejetnosci dbania
o wilasny interes (kameleon [4], lis [8])
i potencjalnego buntu, gdy co$ nie idzie
wedlug ich mysli [3]. Druga za$ to bezre-
fleksyjne podporzadkowanie i lekliwos¢

(zajac [17, 23]). Relacja opiera si¢ na zasa-
dzie przywddca—czlonek stada i w tym sen-
sie jest paternalistyczna. Przedsigbiorcy nie
opisuja pracownikoéw zdrobnieniami, jak to
robig studenci ostatniego roku.

3.3.2. Ocena emocji

W ocenie pracodawcdéw pracownicy sa
postaciami negatywnymi, ale nie wylacz-
nie. Bywaja nawet przyjazni. Wymieniana
przez najwigksza liczbg os6b badanych (7)
metafora psa ma w sobie odrobing sym-
patii i pozytywnego nastawienia. Zakfada
si¢ jednak, ze kontrakt psychologiczny
moze nie byC przestrzegany przez pra-
cownika, ktory ,jak si¢ wkurzy, to ugry-
zie” [1] i1 jednocze$nie w kazdej chwili
,moze poOjS¢ w swoja strong, gdy mu si¢
odwidzi” [13].

3.3.3. Cechy relacji

Z metafor podawanych przez pracodaw-
cow wynika, ze relacja ma charakter asyme-
tryczny. Pracodawcy akcentuja koniecznos¢
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kontrolowania pracownika, bez ktorej ich
zdaniem nie ma on motywacji do pracy
[12, 20]. Tym samym sankcjonuja swoja
role przywddcy stada [6]. Pojawiaja si¢
w metaforach sygnaly, ze negatywna cecha
pracownikow w ocenie pracodawcow jest
brak samodzielnoSci pracownikéw — ,,Slepo
robigcych rzeczy niezrozumiale” [18], co
sugerowaloby, ze oczekuja kontraktu psy-
chologicznego transakcyjnego. W metafo-
rach i ich uzasadnieniach nie ma jednak
wyraznego sygnalu o potrzebie relacji part-
nerskiej, ktora jest wlasciwa dla tego typu
kontraktu. Wrecz przeciwnie, akcentowanie
lojalnoSci jest wskazaniem do podtrzyma-
nia wigzi charakterystycznej dla relacyjnego
kontraktu psychologicznego.

3.4. Analiza poréwnawcza i odpowiedZ na
pytania badawcze

Celem prezentowanych badan bylo usta-
lenie, czy edukacja menedzerska oddziatuje
na elementy sktadajace si¢ na kontrakt psy-
chologiczny. OdpowiedzZ na to pytanie uzy-
skuje si¢ poprzez poréwnanie odpowiedzi
udzielonych w Tedcie Metafor przez grupy
0sdb rozpoczynajacych i konczacych eduka-
cj¢ menedzerska.

W zakresie wszystkich trzech analizo-
wanych elementéw kontraktu psycholo-
gicznego nie zauwaza si¢ wyraznych roznic
miedzy badanymi grupami. Pod wzgledem
zawartoSci kontraktu psychologicznego
obie grupy wykazuja nastawienie na kon-
trakt relacyjny, przy czym w grupie koncza-
cej proces edukacji relacje sa wyraznie bar-
dziej paternalistyczne i mamy do czynienia
z negatywnym wyobrazeniem pracodawcy.
W obu przypadkach takze emocje doty-
czace relacji sg negatywne. Wsrod studen-
tow ostatniego roku studiéw w metaforach
uwidacznia si¢ relacja podlegtosci. Cecha
relacji jest jej asymetryczno$¢ na korzys$e
pracodawcéw. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze
wladnie taki typ relacji zdaniem badanych
jest czymS§ naturalnym i oczywistym.

Na podstawie wynikow badania mozna
przypuszczaé, ze w procesie edukacji
menedzerskiej nie podejmuje si¢ celowych
oddzialywan na oczekiwania przysztych
pracownikoéw i menedzeréw co do regul
i zasad pracy, skfadajacych si¢ na kontrakt
psychologiczny. Warto bytoby zweryfikowac
to ustalenie z wykorzystaniem innej metody
badawcze;.

Drugie postawione pytanie badawcze
dotyczyto tego, czy edukacja menedzerska

ksztaltuje treSci kontraktéw psychologicz-
nych zgodnie z oczekiwaniami pracodaw-
cow. Analizujac treSci metafor podawanych
przez pracodawcoOw i wynikajacych z nich
elementow, sktadajacych si¢ na kontrakt
psychologiczny, mozna stwierdzi¢, ze nie
zauwaza si¢ wickszych odstgpstw od tego,
co podajg studenci. Pracodawcy réwniez
wskazuja na kontrakt psychologiczny
relacyjny, ale zdecydowanie wyrazniej
akcentujg takie cechy pracownikéw, jak
lojalnos¢ i wierno$¢ oraz postuszenstwo.
Emocje ujawniane w metaforach przez
pracodawcow w odniesieniu do pracow-
nikdw nie sa jednoznacznie negatywne
pojawiaja si¢ elementy sympatii. Zarzucaja
oni jednak pracownikom brak samodziel-
nosci w dziataniud, choc¢ jednoczesnie pod-
trzymujg relacje asymetryczne na korzys$¢
pracodawcy.

Wydaje si¢ wiec, ze studenci majg dos¢
zblizony do rzeczywistoSci obraz rela-
cji migdzy pracownikiem a pracodawca.
Trudno jednak na podstawie przeprowa-
dzonych badan jednoznacznie stwierdzic,
na ile sa one efektem procesu edukacyj-
nego. Ponadto posiadane przez osoby
badane przekonania co do regul wzajem-
nych relacji i obowiazujace miedzy nimi
kontraktu psychologicznego nie oznacza,
ze sprzyjaja one efektywnemu dziataniu,
zwlaszcza ze w nowocze$nie zarzadzanych
firmach dazy si¢ do rozwijania pracy zespo-
fowej i kreatywnosci. Wedlug M. Wellina
(2010) wtasnie dlatego obecnie system
pracy kieruje si¢ w stron¢ regul partner-
skich, wtaSciwych dla kontraktu psycho-
logicznego transakcyjnego. Tymczasem
wymienione przez badane grupy paterna-
listyczne reguly i zasady wskazuja na kon-
trakt psychologiczny relacyjny, co ogranicza
ich skutecznos¢.

3.5. Wnioski

Przekazywanie wiedzy menedzerskiej
powinno obejmowaé nie tylko aspekt for-
malny, ale takze zwiazany z relacjami
w Srodowisku pracy, determinujacymi efek-
tywng aktywno$¢ ekonomiczng firmy. Pra-
cownik i przelozony moga osiagnac sukces,
jesli beda tak samo pojmowali istniejace
miedzy nimi reguly i zasady wspotpracy
zawarte w kontrakcie psychologicznym.
Edukacja ma za zadanie przekazac je tak,
aby pomagaly obu stronom porozumiec si¢
i podejmowac dzialania sprzyjajace reali-
zacji celow biznesowych. Obecnie system
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pracy zmierza w kierunku relacji miedzy
pracownikiem a pracodawca, opartych na
regutach kontraktu psychologicznego trans-
akcyjnego. Sprzyja to bowiem pracy zespo-
fowej i innowacyjnoSci. Zadaniem eduka-
cji menedzerskiej jest wiec uczenie tych
regul tak, aby wszystkie podmioty rynku
pracy mogly efektywnie ze sobg wspol-
pracowac.

4. Podsumowanie

Analiza relacji pracownik—pracodawca
z wielu perspektyw wyraznie pokazuje wza-
jemne niedopasowanie wyobrazen o pel-
nionych rolach. Jest to poniekad naturalny
dysonans wynikajacy z roznic wieku, miej-
sca w spoleczefstwie, pelnionych funkcji,
doswiadczenia i innych czynnikéw. Zda-
niem autorek rdznice te jednak nie musza
by¢ az tak widoczne. Mozna je niwelowac za
pomoca dobrego dostosowania programu
edukacji do rozwoju studentéw, a pdzniej
pracownikow. Istotne sa tu zardwno pro-
gram merytoryczny, jak i sposoby ksztat-
cenia, ktére pozwola zblizy¢ wyobrazenia
stron do sobie nawzajem.

Wspolczesnie przy tak szybko zacho-
dzacych zmianach w obszarze edukacji
uczelnie musza dziataé, nie tylko wstuchu-
jac si¢ w sygnaly z otoczenia i reagujac na
nie, lecz takze funkcjonujac jak systemy
otwarte (Kostera, 2013). Powinny ksztal-
towac rzeczywistoS¢ i wplywac na nig, a nie
tylko wspomagac¢ rynek. Odpowiadanie na
potrzeby studentéw powinno tylko w uza-
sadnionej czeSci wplywaé na cele strate-
giczne uczelni, a nie je w pelni determino-
wacé (Wieczorkowska i in., 2012).

Tym, co uderza w zaprezentowanych
badaniach, jest réznica pomiedzy dos¢
zgodnym z wyobrazeniem pracodawcow
podejSciem do rynku pracy studentdw
pierwszego roku (cigzka praca, znaczenie
pracy grupowej, asymetria relacji), a zde-
cydowanie negatywnym i rozmijajacym si¢
z wyobrazeniem pracodawcdw podejSciem
studentéw ostatniego roku (nienegocjo-
walna dominacja pracodawcéw, paterna-
lizm w relacjach, wzajemne negatywne
nastawienie stron relacji). Oznacza to, ze
w procesie edukacji biznesowej oraz wraz
z nabywaniem doSwiadczenia studenci
traca obiektywizm w podejsciu, ktore staje
si¢ nacechowane negatywnie emocjonalnie.
Przyczyny tego zjawiska nalezy analizowac,
poglebiajac badania tego obszaru. Mozna

jednak pokusic si¢ o wyciagnigcie wnioskOw
z zebranych juz danych. Jednym z pomy-
stow powinno by¢ dalsze zblizanie studen-
tow do rynku juz w trakcie studiéw innymi
sposobami niz dotychczas sprawdzone.
W tej chwili realizacji tego celu stuza prak-
tyki i staze, ktorych oferta jest w ré6znym
stopniu rozwinigta na poszczeg6lnych
uczelniach, a takze spotkania studentéw
z przedstawicielami biznesu. Prowadzone
sa wszelkiego rodzaju warsztaty dla stu-
dentéw, ktore uwrazliwiajg ich na relacje
tworzace si¢ w rdznych obszarach rynku
oraz zmiany zachodzace stale w biznesie
mi¢dzynarodowym. Nasze badania dobitnie
pokazuja, ze system ten si¢ nie sprawdza
do kofica, a rozwigzan nalezy poszukiwaé
w znacznie szerszym kontekscie. Kolejnym
pomyslem moze by¢ zrzeszanie studentéw
w grupach tematycznych, w ktorych roz-
nymi Srodkami moga poglebiaé swoje zain-
teresowania. Obecnie uczelnie cz¢sto pomi-
jaja kwestie integrowania studentow, dzieki
ktéoremu mogliby wymieniaé si¢ doswiad-
czeniami i spostrzezeniami, tworzy¢ rela-
cje i grupy wsparcia, czy probowaé wspol-
nych dzialan. W naszej kulturze, o silnych
korzeniach propartnerskich, coraz czeSciej
stawiamy na dzialania protransakcyjne,
ktore czesto wymagaja o wiele wigkszego
wysilku w dotarciu do celu niz dziatanie
kolektywne (Hofstede, 2000). W zasadzie
powyzsze przyktady zblizania do siebie stu-
dentéw i rzeczywistoSci biznesowej, ktora
czeka ich po ukonczeniu studiow (lub juz
w trakcie ich trwania), mozna juz odnalez¢
na réznych polskich uczelniach. Z badan
autorek wynika jednak, Ze nie dzialaja one
w wystarczajacym stopniu lub ze istnieje
potrzeba stworzenia kolejnych Srodkéw
zaradczych.

Znacznie glebszym problemem jest nad-
mierna specjalizacja oraz unarze¢dziowie-
nie edukacji menedzerskiej, ktora z pozoru
zdaje si¢ ulatwiaé przyszig prace absol-
wentom, jednak w rzeczywistoSci mocno
zaweza horyzonty studentéw. Brakuje na
uczelniach miejsca i czasu na rozwijanie
wyobrazni i podejScia uwrazliwiajacego stu-
dentow na otaczajaca rzeczywisto$¢ (Weick,
2006; Mills, 2007). Wraz z wejSciem absol-
wentdw na rynek powoduje to ich zagubie-
nie i rozbieznoSci wykazane w badaniach.
Odwotlujac si¢ do zjawisk omodwionych
w pierwszej czgSci artykulu, nalezy zasta-
nowié si¢ nad zasadno$cia powszechnego
studiowania w kontekscie realnej potrzeby
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tak licznej grupy absolwentow uczelni
o profilu biznesowym. Nalezy takze Swiado-
mie rozwazyC problem transformacji wspot-
czesnych polskich uczelni, ktére zmuszone
byty zmieni¢ tradycyjny porzadek uniwersy-
teckich wartoSci (spoteczne, kulturowe oraz
ekonomiczne) i obecnie wydaja si¢ sobie
z tym nie radzié.

Przypisy

I Wprowadzone rozroznienie ma na celu zwroce-
nie uwagi na stan faktyczny, lecz w niniejszym
tekscie dla uproszczenia bgdziemy pisac o uczel-
niach wyzszych ogoélnie, zamiennie uzywajac
nazw.

2 Jest to podejécie diagnostyczne zblizone do
tego, jakie wykorzystywane jest w marketingo-
wych badaniach konsumenckich, np. Maison
(2000).

3 Przykladem wykorzystania tego podejScia
badawczego s badania Sargent i in. (2011).

4 Wigcej informacji na temat narzg¢dzia diagno-
stycznego mozna znalez¢ si¢ w innych opraco-
waniach (Pawfowska, 2006; Pawlowska, 2012).
Wyniki niniejszych badan sa analizowane
z wielu perspektyw (stanowia cykl publikacji)
i byly juz cz¢sciowo wykorzystane przez autorki
w: Pawlowska i Postuta (2014).

5 Potwierdza si¢ to w innych badaniach, np. Gor-
niak (2013).
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