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Uwarunkowania i konsekwencje samooceny atrakcyjności 
zawodowej studentów
Determinants and consequences of students’ self-assessment of professional attractiveness
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Abstract: An important issue from the perspective of functioning in the labor market, however, 
rarely subjected to scientific exploration, is the attractiveness of an employee, i.e. a subjective 
feeling that is the result of the interaction of many factors, formed, among others, based on work 
experience, as well as educational experiences. Considering the importance of self-assessment 
of professional attractiveness, including the determinants of assessment and its consequences, 
the purpose of the conducted research was to identify the level of professional attractiveness of 
students and to search for relationships between professional attractiveness and independent 
variables, as well as between professional attractiveness and the choice of future employers, 
students’ expectations of future employers and financial expectations. The questionnaire 
survey was conducted on 336 civilian students of the War Studies University. As a result of the 
conducted research, the results of the students’ self-assessment of professional attractiveness 
were revealed, and the existence of statistical relationships between selected variables analyzed 
was indicated, which allowed us to understand the determinants and consequences of students’ 
self-assessment of professional attractiveness.

Słowa kluczowe: atrakcyjność zawodowa, samoocena, oczekiwania względem pracodawców.

Streszczenie: Zagadnieniem istotnym z perspektywy funkcjonowania na rynku pracy, jednakże 
rzadko poddawanym naukowej eksploracji, jest atrakcyjność pracownika, a zatem subiektywne 
poczucie będące rezultatem oddziaływania wielu czynników, ukształtowane m.in. na podstawie 
doświadczeń zawodowych i doświadczeń edukacyjnych. Uwzględniając znaczenie samooceny 
atrakcyjności zawodowej, w tym uwarunkowania oceny i jej konsekwencje, celem prowadzo-
nych badań była identyfikacja poziomu atrakcyjności zawodowej studentów oraz poszukiwanie 
związków pomiędzy atrakcyjnością zawodową a zmiennymi niezależnymi oraz pomiędzy atrak-
cyjnością zawodową a wyborem przyszłych pracodawców, oczekiwaniami studentów wzglę-
dem przyszłych pracodawców i oczekiwaniami finansowymi. Badaniom ankietowym poddano 
336 studentów Akademii Sztuki Wojennej, studiujących na cywilnych kierunkach. W rezultacie 
przeprowadzonych badań ujawniono wyniki samooceny atrakcyjności zawodowej studentów 
oraz wskazano istnienie zależności statystycznych pomiędzy wybranymi analizowanymi zmien-
nymi, co pozwoliło na zrozumienie uwarunkowań i konsekwencji samooceny atrakcyjności za-
wodowej studentów.
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Wprowadzenie
Zagadnienie atrakcyjności pracodawcy stanowi w ostatnich latach obiekt szcze-
gólnego zainteresowania badaczy, co znajduje odzwierciedlenie w liczbie po-
jawiających się publikacji, w których autorzy podejmują wysiłki celem pomiaru 
poziomu atrakcyjności oraz identyfikacji czynników warunkujących atrakcyjność. 
Liczne klasyfikacje czynników ukazują złożoność rozważanego zagadnienia i jego 
wieloaspektowość, co dodatkowo umacnia w przekonaniu o trudności w kształto-
waniu atrakcyjności. Zagadnieniem powiązanym z atrakcyjnością organizacji jest 
atrakcyjność zawodowa pracowników (Kurek, 2023), przy czym podkreślić należy, 
iż trudno doszukać się publikacji, w których centralnym obiektem zainteresowań 
badawczych, eksplorowanym wieloaspektowo, byłoby przedmiotowe zagadnie-
nie. Trudność pojawia się zarówno na etapie definiowania rozważanego terminu, 
identyfikacji czynników determinujących poczucie atrakcyjności zawodowej, jak 
i wskazania konsekwencji zaniżonej, adekwatnej lub zawyżonej samooceny, samo-
oceny jawnej i utajonej, chwiejnej, stabilnej, czy też adekwatnej i nieadekwatnej. 
Zidentyfikowana luka naukowa stała się inspiracją do poświęcenia uwagi wskaza-
nej problematyce, która w szczególności ma znaczenie w odniesieniu do studen-
tów, a zatem osób będących na początkowym etapie kariery zawodowej. Poziom 
atrakcyjności zawodowej studenta stanowi istotny czynnik determinujący zarówno 
dalsze wybory edukacyjne, jak i decyzje związane ze ścieżką kariery zawodowej. 
Ważny jest zarówno poziom atrakcyjności, jak i adekwatność samooceny do rze-
czywistych kompetencji i możliwości. 

Poszukiwanie przyczyn i konsekwencji samooceny atrakcyjności zawodowej podję-
to w ramach badań prowadzonych w Akademii Sztuki Wojennej poświęconych za-
gadnieniu przygotowania studentów do funkcjonowania na rynku pracy. Badaniom 
przeprowadzonym w 2023 roku poddano 336 studentów studiujących na kierun-
kach zarządzanie i dowodzenie, logistyka i lotnictwo. W niniejszym artykule uka-
zano jedynie wybrane aspekty prowadzonych badań, które umożliwiły udzielenie 
odpowiedzi na główny i szczegółowe problemy badawcze, w tym na weryfikację 
postawionej hipotezy naukowej. 

Atrakcyjność zawodowa pracownika – przegląd literatury
Atrakcyjność zawodowa pracowników w rozważanym kontekście prowadzonych 
badań – studentów, a zatem osób przygotowujących się do wykonywania danego 
zawodu i wiążących przyszłość z określonym typem organizacji, stanowi istotne za-
gadnienie nie tylko z perspektywy studentów, ale także uczelni wyższych, nauczy-
cieli (Parks, Kennedy, 2007) i pracodawców. Zagadnienie atrakcyjności pracowników 
w literaturze z zakresu zarządzania, psychologii i socjologii najczęściej analizowane 
jest w kontekście atrakcyjności fizycznej (Meier, Mutz, 2020; Konjer, Mutz, Meier, 
2019; Baert, Decuypere, 2014; Pfeifer, 2012; Meier, Mutz, 2020) i wpływu (zarów-
no pozytywnego, jak i negatywnego) atrakcyjności na możliwość uzyskania pracy, 
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samoocenę, rozwój zawodowy, awans, czy też uzyskiwanie wyższego wynagrodze-
nia (Mitra, 2001; Anýžová, Matějů, 2018; Benzeval, Green, Macintyre, 2013; Scholz, 
Sicinski, 2015; Pfeifer, 2012). Atrakcyjność wiązana z aspektami fizycznych atrybu-
tów pracowników obrazuje złożoność tego zagadnienia, a jednocześnie istotę wy-
miaru psychologicznego, który w istotny sposób determinuje jakość życia zawodo-
wego. Powiązanie atrakcyjności fizycznej z atrakcyjnością zawodową budzi jednak 
kontrowersje natury etycznej. Wiąże się bowiem z niemerytorycznym podejściem 
do oceny wartości zawodowej pracownika, przy czym zasadnym jest podkreślenie, 
iż świadomość rozważanego związku mają zarówno pracownicy, pracodawcy jak 
i studenci (Marici et al., 2023). 

Odchodząc od wymiaru fizycznego atrakcyjności pracowników, zasadnym jest wska-
zanie sposobu rozumienia atrakcyjności zawodowej. Termin atrakcyjność w ujęciu 
słownikowym oznacza ,,cechę czegoś, co przez swe zalety wzbudza zaintereso-
wanie innych” (WSJP). Atrakcyjność przy uwzględnieniu kryterium rodzaju może 
być mała, średnia lub duża. Atrakcyjność nie ma charakteru materialnego, przez 
co będąc abstrakcyjnym terminem odnosi się do osądu powstałego na podsta-
wie postrzeganych cech, dostępnych informacji i sposobu ich oceny. Atrakcyjność 
osoby czy też rzeczy może być oceniana odmiennie, co ukazuje trudność w inten-
cjonalnym jej kształtowaniu. Łącząc atrakcyjność z zawodem, atrakcyjność zawo-
dową można zdefiniować jako zespół atrybutów pracownika/kandydata do pracy 
przyciągających uwagę i skutkujących większym zainteresowaniem pracodawców, 
czyniących daną osobę bardziej pożądanym pracownikiem/kandydatem do pracy. 

Atrybuty zawodowe pracownika można podzielić na trzy grupy:
 – dotyczące cech osobowości, postaw i zachowań,
 – dotyczące posiadanych kompetencji, kwalifikacji i doświadczenia zawodowego,
 – dotyczące gotowości do podjęcia pracy, dyspozycyjności i fizycznej dostępności. 

Odnosząc się do szeroko eksplorowanego zagadnienia atrakcyjności fizycznej, do 
powyższego wyróżnienia dodać można również czwartą grupę atrybutów, przy 
czym wartości tej grupy nie należy bagatelizować, podkreślając jednocześnie nie-
etyczność uwzględniania wskazanej grupy atrybutów w procesie oceny pracownika 
lub kandydata do pracy. 

Samoocena atrakcyjności – rodzaje i cechy samooceny
Atrakcyjność zawodowa pracowników – studentów ujmowana jest w dwóch wymia-
rach: zewnętrznym i wewnętrznym. Zewnętrzna atrakcyjność zawodowa pracowni-
ka dotyczy sposobu postrzegania pracownika przez inne osoby, w tym potencjal-
nych pracodawców. Na to, w jaki sposób człowiek jest postrzegany przez innych, 
wpływa także drugi wymiar atrakcyjności – wewnętrzny. Samoocena atrakcyjności 
zawodowej stanowi złożone zagadnienie, co wiąże się zarówno z fenomenem sa-
mooceny, jak i przyjętą perspektywą. Zagadnienie samooceny jest jednym z częś-
ciej eksplorowanych zagadnień w obszarze psychologii społecznej i psychologii 



152 EDUKACJA USTAWICZNA DOROSŁYCH 4/2024

osobowości (Bushman, Moeller, Crocker, 2011), co ukazuje znaczenie samooceny, 
jej wieloaspektowość, jak i wpływ na różne aspekty funkcjonowania człowieka (za-
równo w wymiarze zawodowym, jak i prywatnym) (Szpitalak, Polczyk, 2015). 

Termin self-esteem tłumaczony jest jako „samoocena”, „globalne samowartościo-
wanie” lub „poczucie własnej wartości” (Dymkowski, 1993). Brak jednoznaczności 
przekłada się na wielość definicji i brak pełnej zgodności co do zawartości znacze-
niowej analizowanego terminu (Mruk, 2013). B. Wojciszke (2002) definiuje samo-
ocenę jako afektywną reakcję jednostki na samą siebie, z kolei L. Niebrzydowski 
ujmuje ją jako „zespół sądów i opinii, które jednostka odnosi do własnej osoby” 
(1976, p. 52), zaś M. Rosenberg wskazuje na negatywne oraz pozytywne nastawie-
nie, jakie dana osoba ma względem samej siebie (1979). Sięgając natomiast do po-
glądów W. Szewczuka, samoocenę zdefiniować można jako postawę wobec same-
go siebie, w tym własnych możliwości oraz innych cech wartościowych społecznie 
(1985). Można zatem uznać, iż samoocena stanowi wynik świadomych i nieświado-
mych przekonań o sobie, kształtowanych przez całe życie, odzwierciedlających po-
strzeganie przez człowieka jego umiejętności i ogólnej wartości, przekładających 
się na to, jak intepretowana jest przyczynowość wydarzeń w życiu.

Pozytywna lub negatywna samoocena stanowi wynik subiektywnej oceny wiążącej 
się z emocjonalnym stosunkiem do własnych cech. Poziom samooceny ujmowa-
ny jako emocjonalny bilans obrazuje postawę względem samego siebie, co w po-
wiązaniu z wymiarem poznawczym samooceny przekłada się na tzw. self-concept. 
Poziom samooceny powstaje w wyniku porównania dotychczasowych rezultatów 
aktywności z pewnymi standardami, oczekiwaniami w danym obszarze, stanowią-
cymi układ odniesienia, a powstałymi na podstawie informacji pochodzących od 
rodziny, nauczycieli, znajomych, autorytetów, ogólnie środowiska, w jakim człowie-
ka funkcjonuje i z którym się utożsamia (Szewczuk, 1985). Wartość samooceny jest 
zatem definiowana w tym ujęciu przez stosunek osiągnięć czy sukcesów podmiotu 
do jego aspiracji. W zależności od rezultatu porównania powstają odczucia wzglę-
dem własnej osoby (Szpitalak, Polczyk, 2015). Efekty porównania przekładają się 
na postrzeganie sukcesów i porażek. Niska samoocena, jak podkreślają J.E. Stets  
i P.J. Burke, występuje bowiem wówczas, kiedy aspiracje i oczekiwania są wyższe od 
rzeczywistych osiągnięć (2014, p. 412). Zarówno pozytywna, jak i negatywna samo-
ocena (ujmowana również jako wysoka i niska) ma swoje konsekwencje – negatyw-
na wiąże się z poczuciem niższości, pozytywna zaś przekłada się na pewność siebie. 
Dodatkowo osoby charakteryzujące się wysoką samooceną są przekonane o swojej 
atrakcyjności, inteligencji i popularności (Baumeister i in., 2003). Jak podkreślają  
J. Shrauger i P.B. Sorman (1977), osoby takie wolniej zniechęcają się w momen-
cie pojawienia się niepowodzeń, wykazują się większym przekonaniem o swojej 
skuteczności (Judge i in., 2002) i częściej stosują adaptacyjny styl radzenia sobie 
ze stresem ukierunkowany na zadanie, a nie na emocje czy też unikanie (Fecenec, 
2008). Gdy mowa o osobach o niskiej samoocenie, uwagę przykuwają wyniki badań 
obrazujące dominujące poczucie niekompetencji, pesymistyczną postawę (Taylor, 
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Brown, 1988), defensywny pesymizm (Kernis, 2003) oraz nieadekwatny do rzeczy-
wistości lęk przed porażką (Crocker i in., 2003). Samooceny atrakcyjności zawodo-
wej nie należy wiązać z zarozumiałością i egocentryzmem, bowiem poczucie włas-
nej wartości idzie w parze z pokorą i akceptacją siebie (Onyekuru i Obidigbo, 2012).

Istotna jest także chwiejność lub stabilność samooceny, a zatem możliwość zmian 
w poziomie samooceny następujących pod wpływem pozytywnych i negatywnych 
sytuacji. W przypadku osób o samoocenie wysokiej niestabilność samooceny może 
wynikać z chęci osiągnięcia niezagrożonego i pozytywnego obrazu własnej osoby 
(Kernis i in., 1992), co w przypadku osób z niską samooceną wiąże się z chęcią 
unikania stałego negatywnego obrazu samego siebie (Kernis i in., 1992). Ważnym 
aspektem samooceny jest także jej adekwatność, ujmowana jako stopień zgodno-
ści pomiędzy poznawczym wymiarem postawy a jej stanem faktycznym (przypisy-
wanymi sobie cechami, a rzeczywiście prezentowanymi) oraz spójność samooce-
ny, którą powiązać można z wewnętrzną zgodnością pomiędzy ocenami własnych 
możliwości w różnych sytuacjach.

Uwzględniając rodzaj samooceny – samoocenę globalną (ang. global self-esteem) 
lub samoocenę specyficzną (samoocenę własnej osoby w poszczególnych obsza-
rach), możliwa jest sytuacja, w której ta sama jednostka charakteryzuje się odmien-
nymi poziomami samooceny w różnych obszarach (Brown, Marshall, 2001). Na sa-
moocenę globalną w danym czasie największy wpływ może mieć ten aspekt życia 
lub te aspekty życia, który uznawany/e jest/są przez jednostkę za najważniejszy/e 
(James, 1892/2002). Jak wskazuje W. Łukaszewski, korelacje między samooceną 
globalną a samoocenami szczegółowymi często bywają niskie (1974), pomimo iż 
samoocena globalna może przyczyniać się do sposobu samooceny w poszczegól-
nych obszarach (Lachowicz-Tabaczek, Śniecińska, 2009). Samoocena globalna ma-
jąca wymiar poznawczy lub afektywny, uznawana jest za względnie stałą w czasie 
życia (Brown, Marshall, 2001). Z kolei samoocena specyficzna, w kontekście działal-
ności człowieka wypełniającej mu dużą część życia, dotyczy m.in. aktywności zawo-
dowej, a zatem także poczucia atrakcyjności zawodowej. 

Ważne wyniki badań w kontekście omawianych zagadnień prezentują M. Rosenberg, 
C. Schooler i C. Schoenbach. Autorzy dowiedli bowiem, że globalna samoocena jest 
silniej powiązana z miarami dobrostanu psychicznego, zaś konkretna (akademicka) 
samoocena jest znacznie lepszym predyktorem wyników w szkole (1995). Zdaniem 
badaczy trudno jest jednoznacznie określić, czy samoocena jest przyczyną, czy też 
konsekwencją społecznych i psychologicznych trudności, co wiąże się z samą natu-
rą samooceny. Poprzez zwrócenie uwagi na bilateralny związek ukazanych zmien-
nych zasadnym jest prowadzenie dogłębnych badań w tym zakresie.
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Uwarunkowania atrakcyjności zawodowej
Samoocena atrakcyjności zawodowej stanowi zarówno cechę, jak i stan. Jako cecha, 
samoocena różni się poziomem, zaś jako stan zmienia się w zależności od okolicz-
ności (Davey, 2005). Samoocena atrakcyjności zawodowej stanowi wynik doświad-
czeń edukacyjnych i zawodowych, jak i pokłosie atrakcyjności profesji oraz atrakcyj-
ności organizacji. Bilateralny związek zmiennych zobrazowano na rysunku 1. 

Rys. 1.  Atrakcyjność zawodowa, atrakcyjność profesji i organizacji a doświadczenia zawodowe i eduka-
cyjne

Źródło: opracowanie własne.

Subiektywne poczucie atrakcyjności zawodowej ulega zmianie pod wpływem za-
równo doświadczeń zawodowych, jak i edukacyjnych, przy czym skala wpływu 
wskazanych zmiennych uwarunkowana jest etapem kariery zawodowej pracowni-
ka. Dodatkowo samoocena atrakcyjności zawodowej związana jest z mechanizmem 
porównania społecznego (Festinger, 1954) oraz redukowania dysonansu poznaw-
czego (Festinger, 1957/2007). Mechanizm porównania występuje stale (czynność 
permanentna, czasami nieświadoma), bowiem człowiek chcąc dowiedzieć się 
czegoś więcej o samym sobie, porównuje siebie do innych, ich postaw, osiągnięć 
i możliwości. Z jednej strony mechanizm ten pozwala na lepsze samopoznanie 
i podjęcie określonych działań, z drugiej zaś nie zawsze jest oparty na rzetelnych 
informacjach, co może negatywnie wpływać na jakość samooceny. Człowiek poszu-
kuje informacji na temat samego siebie również po to, aby zredukować dysonans 
poznawczy (odrzucenie elementów względem siebie niezgodnych, uznanie źródła 
informacji za niewiarygodne). Napięcie wywołane przez dysonans jest również tym 
silniejsze, im bardziej rozdźwięk pomiędzy elementami pozostającymi w dysonan-
sie uniemożliwia jednostce realizowanie jej dążeń (Lachowicz-Tabaczek, 1993).

Poświęcając uwagę studentom, a zatem osobom, które zgodnie z podejściem 
A. Szałkowskiego (2002) znajdują się na etapie poszukiwania, podkreślić na-
leży, iż czas ten obejmuje całe spektrum zmian w życiu młodej osoby. Szacując, 
iż etap poszukiwania trwa średnio do 25 roku życia, obejmuje on wydarzenia, 
w które zaangażowane są różne strony, takie jak rodzina, nauczyciele, znajomi, jak 
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i pierwsi pracodawcy. Młody człowiek nie zawsze samodzielnie dokonuje wyboru 
swojej ścieżki zawodowej, bowiem decyzje są inspirowane, czy też wręcz czasami 
podejmowane pod wpływem oddziaływania np. rodziców. W budowaniu poczucia 
atrakcyjności zawodowej ogromną rolę pełnią także nauczyciele w uczelni wyższej 
(U.D.O, Joyce, 2014; Mwangi, Kitainge, Nyabuto, 2023), jak i pierwsi pracodawcy, nie 
zawsze w pełni powiązani z docelowym zawodem młodego człowieka. Środowisko 
edukacyjne powinno zatem zwracać szczególną uwagę na jakość przekazywanych 
informacji zwrotnych, dostosowywanie programów kształcenia do potrzeb i wy-
magań rynku pracy, jak i indywidualne podejście do studenta w celu rozwoju jego 
kompetencji. 

Samoocena atrakcyjności zawodowej wiąże się także z autorytetem nauczycieli i ich 
postawami. Młody człowiek upatrując w nauczycielach wzoru do naśladowania, po-
wiela prezentowane postawy uznając je za właściwe, zaś w przypadku zachowań 
nieprawidłowych nauczycieli młoda osoba może być skutecznie zniechęcona do 
dalszego pogłębiania kompetencji w danym zakresie, co oddziałuje także na sa-
moocenę studenta. Wpływ na młodego człowieka mają także pierwsi pracodawcy. 
Ich zachowania, a zatem sposób podejścia do młodego pracownika może w istotny 
sposób ukształtować postawę i tym samym przełożyć się na sposób zachowania 
w kolejnym miejscu pracy. Badania dotyczące związku samooceny z osiągnieciami 
szkolnymi prowadzili m.in. Hoge, Smit i Crist (2019). Analizie poddano trzy poziomy 
samooceny (wysoki, średni i niski) oraz zbadano wpływ samooceny na osiągnięcia 
oraz wpływ osiągnięć na samoocenę. Ujawnione słabe związki pomiędzy zmienny-
mi pozwoliły na wysnucie wniosków, iż wcześniej przeceniano wpływ tych relacji. 
Poczucie własnej wartości jest często pozytywnie skorelowane z wynikami w na-
uce, ale wydaje się, że jest to konsekwencja, a nie przyczyna wysokich osiągnięć 
(Baumeister, Campbell, Krueger i Vohs, 2017). Zasadnym jest zatem podnoszenie 
umiejętności studentów, bowiem to działanie stanowi skuteczny środek do wzrostu 
ich samooceny. 

Konsekwencje atrakcyjności zawodowej
Poczucia atrakcyjności zawodowej studentów, osób na początkowym etapie karie-
ry zawodowej, nie należy utożsamiać z atrakcyjnością zawodową pracowników na 
dalszych etapach kariery, co wiąże się ze skalą oddziaływania doświadczeń eduka-
cyjnych i zawodowych. Osoby będące na pierwszym etapie kariery swój poziom 
atrakcyjności zawodowej budują w głównej mierze na podstawie doświadczeń 
edukacyjnych i ogólnej wiedzy o rynku pracy i prestiżu zawodów. Do zmiany siły 
oddziaływania tych czynników dochodzi na kolejnych etapach, kiedy znaczenie do-
świadczeń zawodowych przewyższa wartość doświadczeń edukacyjnych (rys. 2). 

Doświadczenia zawodowe i edukacyjne stanowią zatem istotne źródło in-
formacji mające wpływ na kształtowanie się poczucia atrakcyjności zawodo-
wej. Dodatkowo sięgając do ewolucyjnego modelu przywództwa P. Hersey’a  
i K.H. Blanchard’a (Hersey, Blanchard, 1969; Blanchard, 1988; Blanchard, Zigarmi, 
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Nelson, 1993) zauważyć można, iż autorzy wyróżnili dwie kluczowe zmienne sy-
tuacyjne, których poziom charakteryzuje pracowników będących na różnym eta-
pie swoistego cyklu życia. Badacze wskazali na znaczenie kompetencji i motywacji, 
które ulegają zmianie podczas ,,podróży”, jaką pracownik realizuje w organizacji 
(Thompson, Glasø, 2018). Poglądy te można rozszerzyć wskazując na kompetencje 
i motywację jako dwie istotne zmienne z jednej strony wpływające na poczucie 
atrakcyjności zawodowej, z drugiej zaś determinujące chęć podejmowania dalszych 
wysiłków i zrozumienie ich celowości w kontekście wizji własnego ja. O ile świado-
mość poziomu opanowanych kompetencji uwarunkowana jest jakością informa-
cji zwrotnych otrzymywanych od nauczycieli, pracodawców, ogólnie środowiska, 
w jakim człowiek funkcjonuje, to poziom motywacji stanowi wypadkową większego 
spektrum czynników, jak chociażby typ osobowości. Bezsprzecznym pozostaje jed-
nak fakt, iż poziom motywacji kształtowany jest także pod wpływem samooceny 
atrakcyjności zawodowej opartej na ocenie posiadanych kompetencji, ich znacze-
nia na rynku pracy, unikalności, poziomu i trudności opanowania. 

Rys. 2. Etap kariery a skala doświadczeń zawodowych i edukacyjnych
Źródło: opracowanie własne.

Istotnym czynnikiem wpływającym na atrakcyjność zawodową pracownika jest 
przekonanie o atrakcyjności profesji, a zatem zawodu pracownika, czy też przyszłe-
go pracownika (osoby przygotowującej się do wykonywania określonego zawodu). 
Atrakcyjność profesji zdefiniować można jako zbiór cech czyniących dany zawód 
relatywnie atrakcyjnym dla kandydatów do zawodu/aktualnych pracowników w od-
niesieniu do innych zawodów wymagających tego samego poziomu kwalifikacji, 
wpływających na wybór zawodu, czy też pozostanie w zawodzie. Atrakcyjność pro-
fesji, podobnie jak atrakcyjność zawodowa pracownika, nie jest łatwo mierzalna, 
co wiąże się nie tylko z subiektywnością poglądów, ale przede wszystkim dotyczy 
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wieloaspektowości rozważań powiązanych z faktem, iż w danym zawodzie moż-
na pełnić różne stanowiska pracy i role, które mogą być mniej i bardziej presti-
żowe (Carlo i in., 2013). Trudność pomiaru atrakcyjności profesji powiązana jest 
także z mnogością potencjalnych zmiennych, których pomiar bez pełnego zrozu-
mienia sytuacji może prowadzić do błędnych wniosków (Macholak i in., 2015), jak 
również z przyjętą perspektywą: wewnętrzną lub zewnętrzną (odmienność oceny 
atrakcyjności profesji przez osoby niewykonujące danego zawodu i pracowników). 
Dodatkowo atrakcyjność profesji może być odmienna w zależności od rodzaju or-
ganizacji, w jakiej dany zawód jest wykonywany (wielkość organizacji, wizerunek 
organizacji, stabilność finansowa itp.), czy też warunkowana tradycją zawodu w da-
nym kręgu kulturowym, co dodatkowo wskazuje na różny poziom atrakcyjności 
zawodów w poszczególnych krajach, a nawet regionach.

Poczucie atrakcyjności zawodowej powiązane jest także z fenomenem prestiżu za-
wodu, a zatem zespołem cech i właściwości wraz z przypisanymi im wartościami, 
które uznawane są za ważne w danej zbiorowości i powiązane z określonym zakre-
sem korzyści wynikających z wykonywania profesji. Badania społeczne dotyczące 
prestiżu zawodów prowadzone są na świecie od lat 20. XX w., a w Polsce od 1958 
roku (Domański, 2010; Tobiasz-Adamczyk, 1996). Pracownicy wykonujący zawody 
prestiżowe mogą odczuwać wyższy poziom atrakcyjności zawodowej niż osoby, 
które zdaniem społeczeństwa realizują mniej prestiżowe profesje. Sama świado-
mość poziomu atrakcyjności i prestiżu zawodu może rzutować na kondycję psy-
chiczną pracownika i jego poczucie własnej wartości. Atrakcyjność zawodu wynika 
z wielu zmiennych, takich jak:

 – liczba osób uprawiających dany zawód, 
 – poziom trudności w procesie nabywania niezbędnych kompetencji i kwalifikacji 

do wykonywania zawodu, 
 – czas potrzebny do przygotowania zawodowego,
 – poziom niezbędnych uzdolnień czy też predyspozycji, stanowiących aspekt wro-

dzony i uznawany za niezmienny, a konieczny do wykonywania danego zawodu,
 – koszt nauki zawodu,
 – potencjalna wysokość wynagrodzenia otrzymywana przez pracowników wyko-

nujących dany zawód,
 – znaczenie społeczne zawodu (wpływ pracownika na zaspokajanie potrzeb spo-

łecznych, możliwość rozwiązywania problemów społecznych),
 – zapotrzebowanie rynkowe na pracowników danego zawodu (zawód deficytowy 

lub nadwyżkowy na rynku pracy).

Wskazane czynniki analizowane są zarówno przez kandydatów do danego zawo-
du, jak i pracowników, przy czym część wyróżnionych zmiennych traktować nale-
ży w kategorii korzyści, pozostałe zaś ujmowane są niejako w kategorii kosztów. 
Atrakcyjność zawodu płynnie łączy się z prestiżem zawodu, co dla wielu osób sta-
nowi kluczowy aspekt w procesie wyboru ścieżki kariery zawodowej i wcześniejszej 
drogi edukacji. Zasadnym jest jednak podkreślenie, że zawody prestiżowe nie mu-
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szą być atrakcyjne, a zawody atrakcyjne mogą nie być prestiżowe. Przywołana sytu-
acja znajduje również odzwierciedlenie w fenomenie atrakcyjności pracodawców – 
pracodawca atrakcyjny nie musi być prestiżowym miejscem pracy, zaś nieatrakcyjny 
pracodawca może być pracodawcą prestiżowym. 

Poczucie atrakcyjności zawodowej, będące wynikiem oddziaływania wielu czyn-
ników, przekładać się może na zachowania studentów/pracowników zarówno 
w aspekcie pozytywnym, jak i negatywnym. Zaniżone poczucie atrakcyjności za-
wodowej obniża pewność siebie, może ukierunkowywać decyzje dotyczące kierun-
ków rozwoju zawodowego, skutkować niepodejmowaniem wyzwań zawodowych 
z uwagi na obawy dotyczące możliwości poniesienia porażki, jak również niechęć 
w znalezieniu się w sytuacji niekomfortowej psychicznie. Z kolei zawyżone poczucie 
atrakcyjności zawodowej przekładać się może na zbyt pochopne podejmowanie 
decyzji, odrzucanie opcji zawodowych uznawanych za nieadekwatne do posiada-
nych kompetencji, co przełożyć się może na negatywną ocenę pracownika i utratę 
szans rozwoju/awansu. Pożądana jest zatem zarówno pełna świadomość atrakcyj-
ności zawodowej, jak i adekwatność oceny poziomu atrakcyjności do rzeczywistych 
kompetencji, co nie jest możliwe do osiągnięcia bez dysponowania informacjami 
zwrotnymi udzielanymi przez osoby kompetentne, uznawane za autorytety i ma-
jące świadomość znaczenia przekazywanych ocen – ich wpływ na przyszłość życia 
zawodowego. 

Poddając analizie czynniki mające wpływ na atrakcyjność i konsekwencje atrakcyj-
ności, trudno doszukać się wyników badań, w których autorzy badają konsekwencje 
samooceny odnoszące się do wyboru pracodawcy, sposobu oceny potencjalnych 
pracodawców, jak również oczekiwań finansowych. Zidentyfikowana luka naukowa 
stała się inspiracją do przeprowadzenia badań, w których problemy badawcze sfor-
mułowano w postaci następujących pytań: Jakie czynniki determinują samoocenę 
atrakcyjności zawodowej studentów?, Czy istnieje zależność pomiędzy samooceną 
atrakcyjności zawodowej studentów a wyborami zawodowymi studentów, czynnika-
mi determinującymi wybór przyszłych pracodawców oraz oczekiwaniami finansowy-
mi względem pracodawców?

Uwzględniając znaczenie atrakcyjności zawodowej studentów, jak również brak 
wyników badań dotyczących wpływu zmiennych niezależnych na poziom samo-
oceny atrakcyjności sformułowano następującą hipotezę: H1. Samoocenę atrakcyj-
ności zawodowej studentów determinuje płeć, wiek, poziom i rodzaj studiów, rok 
studiów, kierunek studiów, doświadczenia zawodowe oraz miejsce zamieszkania. 
Uwzględniając pozostałe problemy badawcze, weryfikacji poddano następujące 
hipotezy badawcze: H2. Istnieje zależność pomiędzy samooceną atrakcyjności zawo-
dowej studentów a wyborem przyszłego pracodawcy. H3. Istnieje zależność pomiędzy 
samooceną atrakcyjności zawodowej studentów a czynnikami atrakcyjności decy-
dującymi o wyborze przyszłego pracodawcy. H4. Istnieje zależność pomiędzy samo-
oceną atrakcyjności zawodowej studentów a oczekiwaniami finansowymi względem 
przyszłych pracodawców.
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Założenia metodologiczne i struktura próby badawczej
Badania ukierunkowane na poszukiwanie przyczyn atrakcyjności zawodowej stu-
dentów oraz konsekwencji samooceny atrakcyjności zawodowej zostały przepro-
wadzone w styczniu 2023 r. w Wydziale Zarządzania i Dowodzenia Akademii Sztuki 
Wojennej w Warszawie. Analizie poddano poglądy studentów cywilnych (stacjonar-
nych i niestacjonarnych, pierwszego i drugiego stopnia) trzech kierunków: zarzą-
dzania i dowodzenia, logistyki oraz lotnictwa. Badania miały charakter dobrowolny, 
anonimowy i zostały przeprowadzone z wykorzystaniem metody sondażu diag-
nostycznego realizowanego techniką ankiety. Kwestionariusze w formie papiero-
wej zostały rozdysponowane w gronie studentów z poszczególnych grup. Łącznie 
w badaniach wzięło udział 336 studentów. 

Tabela 1. Struktura próby badawczej 

Kryterium Odpowiedzi N %

Płeć badanych
Kobieta 139 41,37

Mężczyzna 197 58,63

Wiek badanych

Do 22 lat 206 61,31

23–25 lat 89 26,49

Powyżej 25 lat 41 12,20

Poziom i rodzaj 
studiów

Stacjonarne studia licencjackie 177 52,68

Stacjonarne studia magisterskie 40 11,90

Niestacjonarne studia licencjackie 73 21,73

Niestacjonarne studia magisterskie 46 13,69

Kierunek studiów*

Zarzadzanie i dowodzenie 123 36,72

Logistyka 153 45,67

Lotnictwo 59 17,61

Rok studiów* 

I 159 47,46

II 120 35,82

III 56 16,72

Miejsce 
zamieszkania

wieś 73 21,73

miasto liczące do 19 999 mieszkańców 29 8,63

miasto liczące od 20 000 do 99 999 
mieszkańców 79 23,51

miasto liczące od 100 000 do 499 999 
mieszkańców 17 5,06

miasta liczące powyżej 500 000 mieszkańców 138 41,07

*  W przypadku kierunku studiów i roku studiów w ankiecie odpowiedzi udzieliło 335, a nie 336 studentów.

Źródło: wyniki badań własnych.
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Weryfikacja postawionych hipotez, stanowiących potencjalne odpowiedzi na prob-
lemy badawcze stała się możliwa poprzez przeprowadzenie badań empirycznych, 
a następnie poddanie wyników badań testom statystycznym, ukierunkowanym na 
ujawnienie potencjalnych zależności. Badania przeprowadzono na próbie liczącej 
336 osób. Próbę badawczą scharakteryzowano z uwzględnieniem sześciu kryte-
riów, takich jak płeć, wiek, poziom i rodzaj studiów, kierunek i rok studiów oraz 
miejsce zamieszkania (tabela 1). 

W badaniach uczestniczyło 59,79% ogółu studentów studiujących na Wydziale 
Zarządzania i Dowodzenia (rok akademicki 2022/2023). W tym gronie znalazło się 
41,37% kobiet oraz 58,63% mężczyzn. Badaniami objęto studentów studiów pierw-
szego stopnia – łącznie 250 osób oraz studentów studiów drugiego stopnia – 86 
osób. Kwestionariusz ankiety wypełniło 159 studentów pierwszego roku, 120 stu-
dentów drugiego roku i 56 studentów trzeciego roku. Najliczniejszą grupę stano-
wili studenci kierunku logistyka (45,67%). Pozostali studenci studiowali na kierunku 
zarządzanie i dowodzenie – 36,72% oraz lotnictwo – 17,61% (skala udziału w bada-
niu studentów poszczególnych kierunków związana była z liczebnością studentów). 
Większość badanych stanowiły osoby zamieszkujące miasta liczące od 20 000 do 
99 999 mieszkańców (23,51%) oraz miasta liczące powyżej 500 000 mieszkańców 
(41,07%). 

Wyniki badań empirycznych

Uwarunkowania atrakcyjności zawodowej – analiza 

Podczas prowadzonych badań analizie poddano atrakcyjność zawodową studen-
tów. Za pomocą kwestionariusza ankiety poproszono o dokonanie samooceny 
atrakcyjności zawodowej w celu ujawnienia jej poziomu. Analizowano zatem tzw. 
jawną atrakcyjność zawodową, która w przeciwieństwie do utajonej (utajonej sa-
mooceny atrakcyjności zawodowej) odnosi się do samooceny prezentowanej pub-
licznie, nie zawsze korespondującej z rzeczywistą samooceną (Greenwald, Banaji, 
1995). Respondenci dokonywali oceny atrakcyjności z wykorzystaniem skali pięcio-
stopniowej (tabela 2). 

Tabela 2. Samoocena atrakcyjności zawodowej studentów

Ocena atrakcyjności zawodowej Liczba %
Zdecydowanie wysoko 51 15,27

Raczej wysoko 162 48,50
Na poziomie średnim 110 32,93

Raczej nisko 10 3,00
Zdecydowanie nisko 1 0,30

Źródło: wyniki badań własnych.
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Zdecydowanie wysoko swoją atrakcyjność zawodową oceniło 15,27% badanych 
studentów1 (51 osób z grona 334, które udzieliły odpowiedzi na to pytanie). Raczej 
wysoko swoją atrakcyjność postrzegało 48,5% ankietowanych. Poziom średni 
atrakcyjności zaznaczyło 32,93% respondentów. Nisko i zdecydowanie nisko swoją 
atrakcyjność oceniło jedynie 3,3% studentów. 

Celem weryfikacji H1, zgodnie z którą: Samoocenę atrakcyjności zawodowej studen-
tów determinuje płeć, wiek, poziom i rodzaj studiów, rok studiów, kierunek studiów, 
doświadczenia zawodowe oraz miejsce zamieszkania, w pierwszej kolejności, aby 
ustalić istotne różnice pomiędzy grupami wyróżnionymi na podstawie zmiennej 
płeć w zakresie poziomu zmiennej atrakcyjność zawodowa, przeprowadzono anali-
zę testem U Manna-Whitneya. Z metody nieparametrycznej skorzystano ze wzglę-
du na brak spełnionych założeń dla testów parametrycznych. Wynik okazał się nie-
istotny statystycznie (p ˃ 0,05). W przypadku pozostałych zmiennych wykorzystano 
test Kruskalla-Walisa (tabela 3). 

Uwagę koncentrując jedynie na wynikach istotnych statystycznie, zasadnym jest 
zwrócenie uwagi na rok studiów jako determinantę atrakcyjności zawodowej (ta-
bela 3).

Tabela 3. Wyniki testu Kruskalla-Wallisa porównujące poziom atrakcyjności pomiędzy studentami po-
szczególnych lat studiów

 I rok  
(n = 157)

II rok 
(n = 120)

III Rok 
(n = 56)

Średnia ranga H p

Jak ocenia Pan/Pani poziom 
swojej atrakcyjności zawodowej? 167,82 153,48 193,65 7,890 0.019

n – liczba obserwacji; H – Kruskall-Wallis test; p – poziom istotności

Źródło: wyniki badań własnych.

 

Z analiz wynika, że istnieje statystycznie istotna różnica pomiędzy sposobem oceny 
atrakcyjności zawodowej studentów II i III roku studiów. Studenci drugiego roku 
studiów zdecydowanie niżej oceniają swoją atrakcyjność zawodową względem stu-
dentów III roku. Można zatem potwierdzić, iż rok studiów jest czynnikiem determi-
nującym samoocenę atrakcyjności zawodowej studentów. 

Odnosząc się do poziomu i rodzaju studiów, ujawniono wyniki badań na poziomie 
tendencji statystycznej (tabela 4). 

1 Liczba studentów, którzy udzielili odpowiedzi na to pytanie. 
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Tabela 4. Wyniki testu Kruskalla-Wallisa porównujące poziom atrakcyjności pomiędzy grupami z uwagi na 
poziom i rodzaj studiów

 Studia 
stacjonarne 
licencjackie
(n = 177)

Studia 
stacjonarne 
magisterskie  

(n = 39)

Studia 
niestacjonarne 

licencjackie 
(n = 73)

Studia 
niestacjonarne 
magisterskie 

(n = 45)
Średnia ranga H p

Jak ocenia 
Pan/Pani 
poziom 
swojej 

atrakcyjności 
zawodowej?

175,619 180,449 144,726 161,289 7,322 0.062

n – liczba obserwacji; H – Kruskall-Wallis test; p – poziom istotności

Źródło: wyniki badań własnych.

Poddając analizie wyniki badań, należy wskazać, iż istnieją różnice pomiędzy gru-
pami – oceną poziomu atrakcyjności zawodowej studentów studiów stacjonarnych 
magisterskich i studentów studiów niestacjonarnych licencjackich. Zasadnym jest 
jednak podkreślenie, iż badane grupy nie były równoliczne, a wartość p ujawniona 
na poziomie tendencji statystycznej pozwala na stwierdzenie, iż wyniki badań na-
leży powtórzyć, co pozwoli na potwierdzenie lub obalenie ujawnionych zależności. 
Wyniki badań w zakresie omawianej relacji należy traktować zatem w charakterze 
inspiracji do dalszych badań.

Wybory zawodowe i oczekiwania względem pracodawców a samoocena atrakcyjności
Poczucie atrakcyjności zawodowej studentów może oddziaływać na różne obsza-
ry ich funkcjonowania, w tym wpływać na decyzje dotyczące wyboru przyszłego 
pracodawcy, a dokładnie typu pracodawcy. Rynek pracy oferuje możliwość realiza-
cji ścieżki kariery zawodowej w organizacjach publicznych, prywatnych, w ramach 
własnej działalności gospodarczej. Dalsze rozróżnienie pozwala wskazać na możli-
wość rozwoju zawodowego w służbach mundurowych, małych rodzinnych firmach, 
jak również organizacjach społecznych. Respondenci biorący udział w badaniu, 
w głównej mierze z uwagi na typ uczelni, w jakiej badanie było prowadzone, wska-
zali na chęć podjęcia pracy po zakończeniu studiów głównie w służbach munduro-
wych (21,56%). Na drugim miejscu pod względem częstotliwości wskazań znalazły 
się organizacje prywatne o średniej wielkości (18,26%), na trzecim duże organizacje 
(w zamyśle korporacje) (16,47%). Co 10 badany wskazał na chęć założenia własnej 
działalności gospodarczej, a 9,88% ankietowanych chciało związać przyszłość z or-
ganizacją publiczną. Zaledwie 8,08% badanych wskazało, iż typ organizacji nie ma 
znaczenia, a ponad 10% respondentów nie było w stanie odpowiedzieć na to pyta-
nie, co prawdopodobnie wynika z braku wizji zawodowej samego siebie i dalszego 
poszukiwania swojej drogi zawodowej (tabela 5). 
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Tabela 5. Organizacja, w których chcieliby pracować studenci po zakończeniu studiów

Rodzaj organizacji Liczba %
Służby mundurowe 72 21,56

Organizacja prywatna, średniej wielkości firma 61 18,26
Organizacja prywatna, dużej wielkości firma (np. korporacja) 55 16,47

Chcę założyć własną działalność gospodarczą 36 10,78
Organizacja publiczna (administracja) 33 9,88

Typ organizacji nie ma dla mnie znaczenia 27 8,08
Mała firma rodzinna 4 1,20

Organizacja społeczna 1 0,30
Trudno powiedzieć 35 10,50

Inna 10 2,99

Źródło: wyniki badań własnych.

W celu weryfikacji H2 dotyczącej związku pomiędzy poczuciem atrakcyjności za-
wodowej a rodzajem organizacji, z jaką chcieliby związać przyszłość badani, prze-
prowadzono test chi-kwadrat. W celu określenia siły związku pomiędzy zmiennymi 
więcej niż dwukryterialnymi obliczono współczynnik Cramera. Za poziom istotności 
statystycznej przyjęto p< 0,05. W toku prowadzonych badań nie potwierdzono ist-
nienia zależności pomiędzy analizowanymi zmiennymi (p ˃ 0,05), co skutkowało 
negatywną weryfikacją hipotezy.

Poczucie atrakcyjności zawodowej to także czynnik mogący mieć związek ze sposo-
bem oceny atrakcyjności organizacji jako pracodawcy. Podczas prowadzonych ba-
dań weryfikacji poddano czynniki atrakcyjności pracodawców w opinii studentów, 
co pozwoliło na ukazanie atrybutów istotnych dla studentów, jak również umoż-
liwiło w dalszym postępowaniu badawczym poszukiwanie zależności pomiędzy 
atrakcyjnością zawodową a czynnikami atrakcyjności pracodawców (tabela 6).

Najwięcej respondentów wskazało, iż czynnikiem decydującym o atrakcyjności pra-
codawcy jest poziom oferowanego wynagrodzenia (83,48%). Dla badanych istotna 
była także stabilność zatrudnienia (68,47%), atmosfera pracy (63,06%), lokalizacja 
miejsca pracy (55,86%) oraz elastyczność czasu pracy (54,05%). Co ciekawe, zda-
niem 40,84% badanych ważny jest także wizerunek pracodawcy. Aspekty związane 
z prestiżem miejsca pracy oraz zawodu były rzadziej wskazywane, przy czym więcej 
badanych wskazało na znaczenie prestiżu wykonywanego zawodu (30,33%), mniej 
zaś na prestiż miejsca pracy (16,81%). Ważny dla respondentów był work-life ba-
lance (44,44%) i możliwość realizacji pasji poprzez pracę (39,64%). Zaledwie niecałe 
30% badanych wskazało na znaczenie przejrzystej ścieżki kariery oraz inwestowa-
nie w rozwój kompetencji pracowniczych (21,02%). 

Podczas realizowanych analiz statystycznych ujawniono istnienie tylko jednej za-
leżności statystycznej, która dotyczyła związku poziomu atrakcyjności zawodowej, 
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Tabela 6. Czynniki atrakcyjności pracodawców w opinii badanych studentów

Czynniki determinujące wybór przyszłego pracodawcy Liczba %
Wysokość oferowanego wynagrodzenia 278 83,48

Stabilność oferowanego zatrudnienia 226 68,47
Atmosfera pracy 210 63,06

Lokalizacja miejsca pracy 186 55,86
Elastyczność czasu pracy 180 54,05

Możliwość utrzymania równowagi pomiędzy pracą a życiem rodzinnym 148 44,44
Warunki pracy 146 43,84

Wizerunek firmy/reputacja pracodawcy 136 40,84
Możliwość realizacji pasji poprzez wykonywanie pracy 132 39,64

Forma zatrudnienia (rodzaj umowy) 125 37,54
Interesujące zadania wykonywane w pracy 123 36,94

Prestiż wykonywanego zawodu 101 30,33
Przejrzysta ścieżka kariery zawodowej 98 29,43

Inwestycje w rozwój kompetencji pracowniczych (szkolenia 
pracowników) 70 21,02

Możliwość świadczenia pracy w trybie zdalnym 62 18,62
Typ organizacji (publiczna/społeczna/komercyjna) 60 18,02

Prestiż miejsca pracy 56 16,81
Rodzaje otrzymywanych świadczeń pracowniczych 37 11,11

Źródło: wyniki badań własnych. 

z prestiżem wykonywanego zawodu (H3) jako czynnikiem determinującym wybór 
pracodawcy (p = 0,002, VCramera 0,225). Badani studenci, którzy ujawnili zdecy-
dowanie wysoki i raczej wysoki poziom atrakcyjności zawodowej, częściej wska-
zywali, iż prestiż wykonywanego zawodu wpływa na wybór przez nich przyszłego 
pracodawcy. 

Poczucie atrakcyjności zawodowej, związane z wizją samego siebie, swojej wartości 
jako pracownika, płynnie łączy się z aspektami finansowymi, a zatem z oczekiwa-
nym poziomem wynagrodzenia, które uznać można niejako za samowycenę war-
tości pracownika. 44,91% badanych studentów oczekuje wynagrodzenia w kwocie 
powyżej 6 tys. zł. Zdaniem 28,44% respondentów wynagrodzeniem satysfakcjonu-
jącym byłaby kwota w przedziale od 5001 zł do 6000 zł. 20,36% chciałoby otrzymać 
wynagrodzenie o 1 tys. zł niższe. Zaledwie 6,29% badanych zadowoliłoby się wyna-
grodzeniem równym i niższym niż 4 tys. zł (tabela 7).

Kwoty wynagrodzenia oczekiwane przez studentów po zakończeniu kształcenia 
w uczelni wyższej korespondują z realnymi stawkami rynkowymi, a zatem z wyna-
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grodzeniem, na jakie mogą liczyć osoby po ukończeniu studiów. Odnosząc się do 
potencjalnego związku samooceny atrakcyjności zawodowej oraz oczekiwań finan-
sowych, podjęto się weryfikacji tej potencjalnej zależności (H4). Wyliczając staty-
stykę chi kwadrat ujawniono p na poziomie 0,004, co pozwoliło na potwierdzenie 
istnienia zależności. Wartość współczynnika rang Spearmana wyniosła 0,227, co 
oznacza słabą dodatnią zależność. Wraz ze wzrostem poczucia atrakcyjności za-
wodowej rośnie poziom oczekiwanego wynagrodzenia. Przedstawione wyniki po-
zwoliły na potwierdzenie części hipotezy drugiej. W tabeli 8 przedstawiono wyniki 
weryfikacji wszystkich hipotez.

Tabela 7. Oczekiwania finansowe studentów – oczekiwane wynagrodzenie po zakończeniu studiów

Kwota wynagrodzenia netto Liczba %
Do 3000 zł 5 1,50

3001–4000 zł 16 4,79
4001–5000 zł 68 20,36
5001–6000 zł 95 28,44

Powyżej 6000 zł 150 44,91

Źródło: wyniki badań własnych. 

Tabela 8. Wyniki weryfikacji hipotez

Nr Hipotezy Weryfikacja
Weryfikacja 
pozytywna 
w zakresie:

H1. 

Samoocenę atrakcyjności zawodowej studentów 
determinuje płeć, wiek, poziom i rodzaj studiów, 

rok studiów, kierunek studiów, doświadczenia 
zawodowe oraz miejsce zamieszkania.

Częściowo 
pozytywna

Rok studiów
Poziom i rodzaj stu-

diów (tendencja 
statystyczna)

H2 
Istnieje zależność pomiędzy samooceną atrak-

cyjności zawodowej studentów a wyborem 
przyszłego pracodawcy. 

Negatywna -

H3

Istnieje zależność pomiędzy samooceną atrak-
cyjności zawodowej studentów a czynnikami 

atrakcyjności decydującymi o wyborze przyszłe-
go pracodawcy. 

Częściowo 
pozytywna 

Prestiż wykonywanego 
zawodu

H4

Istnieje zależność pomiędzy samooceną 
atrakcyjności zawodowej studentów a ocze-
kiwaniami finansowymi względem przyszłych 

pracodawców.

Pozytywna 

Wzrost poziomu sa-
mooceny wiąże się ze 
wzrostem oczekiwań 

finansowych

Źródło: wyniki badań własnych.

Podsumowując wyniki badań, hipotezę pierwszą zweryfikowano częściowo pozy-
tywnie, ujawniając związek pomiędzy poziomem atrakcyjności zawodowej a rokiem 
studiów oraz poziomem i rodzajem studiów. W odniesieniu do hipotezy drugiej 
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zweryfikowano ją negatywnie (nie potwierdzono związku atrakcyjności z wybo-
rem pracodawcy). Hipotezę trzecią zweryfikowano częściowo pozytywnie ( jedynie 
w odniesieniu do związku pomiędzy atrakcyjnością a prestiżem wykonywanego 
zawodu), zaś hipotezę czwartą przyjęto (potwierdzono pozytywnie) wskazując, że 
wzrost poziomu samooceny wiąże się ze wzrostem oczekiwań finansowych. 

Podsumowanie
Atrakcyjność zawodowa studentów – przyszłych pracowników na rynku pracy, a za-
tem osób będących na początkowym etapie kariery zawodowej kształtowana jest 
zarówno w środowisku edukacyjnym, jak i w środowisku pracy podczas stawia-
nia pierwszych kroków zawodowych. Samoocena atrakcyjności, a dokładnie wynik 
samooceny w postaci poziomu atrakcyjności stanowi istotne zagadnienie w kon-
tekście poczucia własnej wartości, mając wpływ na kondycję psychiczną człowieka 
i przekładając się na życiowe decyzje. W toku prowadzonych badań poszukiwano 
zarówno uwarunkowań, jak i konsekwencji atrakcyjności zawodowej, starają się tym 
samym ukazać istotę rozważanego zagadnienia i jego wieloaspektowość. 

W wyniku przeprowadzonych badań ujawniono, iż samoocena atrakcyjności za-
wodowej różni się u studentów poszczególnych lat studiów. Dostrzeżono odmien-
ność oceny u osób będących na drugim roku i trzecim roku, przy czym studenci 
będący na trzecim roku cechowali się wyższym poziomem samooceny, co można 
powiązać z większą dojrzałością i zakresem wiedzy. Odnosząc się natomiast do 
konsekwencji atrakcyjności ujawniono, że istnieje zależność pomiędzy poziomem 
atrakcyjności a prestiżem wykonywanego zawodu jako istotnym czynnikiem de-
terminującym wybór przyszłego pracodawcy. Można potwierdzić zatem, że osoby 
uznające się za atrakcyjne zawodowo chcą pracować w zawodach prestiżowych, co 
warunkować będzie ich decyzje zawodowe. Odnosząc się z kolei do ostatniej hi-
potezy, istnieje dodatnia zależność pomiędzy poziomem atrakcyjności zawodowej  
a oczekiwanym poziomem wynagrodzenia. Osoby uznające się za bardziej atrak-
cyjne zawodowo mają wobec pracodawców wyższe finansowo oczekiwania, tym 
samym niejako wyceniając swoje kompetencje. 

Atrakcyjność zawodowa i fenomen samooceny stanowią ciągle nie w pełni zba-
dane zagadnienia, co potwierdzić można również w kontekście przeprowadzo-
nych badań. Ujawnione zależności na poziomie tendencji statystycznej wymagają 
dalszych badań, przy czym badania należałoby powtórzyć i rozszerzyć o studen-
tów również innych kierunków, studiujących w różnych uczelniach i w różnych 
krajach, co dodatkowo pozwoliłoby na ukazanie różnic kulturowych, a tym samym 
umożliwiłoby na pełniejsze poznanie przyczyn i potencjalnych konsekwencji 
samooceny atrakcyjności zawodowej studentów.
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