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Uwarunkowania | konsekwencje samooceny atrakcyjnoscl
zawodowej Studentéw

Determinants and consequences of students’self-assessment of professional attractiveness

Keys word: professional attractiveness, self-assessment, expectations towards employers.

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.

Stowa kluczowe: atrakcyjnos¢ zawodowa, samoocena, oczekiwania wzgledem pracodawcow.

Streszczenie: Zagadnieniem istotnym z perspektywy funkcjonowania na rynku pracy, jednakze
rzadko poddawanym naukowej eksploracji, jest atrakcyjnos¢ pracownika, a zatem subiektywne
poczucie bedace rezultatem oddziatywania wielu czynnikdw, uksztattowane m.in. na podstawie
doswiadczen zawodowych i doswiadczen edukacyjnych. Uwzgledniajac znaczenie samooceny
atrakcyjnosci zawodowej, w tym uwarunkowania oceny i jej konsekwencje, celem prowadzo-
nych badan byta identyfikacja poziomu atrakcyjnosci zawodowej studentéw oraz poszukiwanie
zwigzkdéw pomiedzy atrakcyjnoscia zawodowa a zmiennymi niezaleznymi oraz pomiedzy atrak-
cyjnoscig zawodowa a wyborem przysztych pracodawcow, oczekiwaniami studentéw wzgle-
dem przysztych pracodawcow i oczekiwaniami finansowymi. Badaniom ankietowym poddano
336 studentow Akademii Sztuki Wojennej, studiujgcych na cywilnych kierunkach. W rezultacie
przeprowadzonych badan ujawniono wyniki samooceny atrakcyjnosci zawodowej studentow
oraz wskazano istnienie zaleznosci statystycznych pomiedzy wybranymi analizowanymi zmien-
nymi, co pozwolito na zrozumienie uwarunkowan i konsekwencji samooceny atrakcyjnosci za-
wodowej studentow.
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Wprowadzenie

Zagadnienie atrakcyjnosci pracodawcy stanowi w ostatnich latach obiekt szcze-
godlnego zainteresowania badaczy, co znajduje odzwierciedlenie w liczbie po-
jawiajacych sie publikacji, w ktérych autorzy podejmujg wysitki celem pomiaru
poziomu atrakcyjnosci oraz identyfikacji czynnikow warunkujacych atrakcyjnosc.
Liczne klasyfikacje czynnikow ukazujg ztozonos¢ rozwazanego zagadnienia i jego
wieloaspektowos¢, co dodatkowo umacnia w przekonaniu o trudnosci w ksztatto-
waniu atrakcyjnosci. Zagadnieniem powigzanym z atrakcyjnoscig organizacji jest
atrakcyjnos¢ zawodowa pracownikow (Kurek, 2023), przy czym podkresli¢ nalezy,
iz trudno doszukac sie publikacji, w ktérych centralnym obiektem zainteresowan
badawczych, eksplorowanym wieloaspektowo, bytoby przedmiotowe zagadnie-
nie. Trudno$¢ pojawia sie zaréwno na etapie definiowania rozwazanego terminu,
identyfikacji czynnikow determinujacych poczucie atrakcyjnosci zawodowej, jak
i wskazania konsekwencji zanizonej, adekwatnej lub zawyzonej samooceny, samo-
oceny jawnej i utajonej, chwiejnej, stabilnej, czy tez adekwatnej i nieadekwatnej.
Zidentyfikowana luka naukowa stata sie inspiracjag do poswiecenia uwagi wskaza-
nej problematyce, ktéra w szczegdlnosci ma znaczenie w odniesieniu do studen-
tow, a zatem oséb bedacych na poczatkowym etapie kariery zawodowej. Poziom
atrakcyjnosci zawodowej studenta stanowi istotny czynnik determinujacy zarowno
dalsze wybory edukacyjne, jak i decyzje zwigzane ze sSciezka kariery zawodowe).
Wazny jest zaréwno poziom atrakcyjnosci, jak i adekwatnos¢ samooceny do rze-
czywistych kompetencji i mozliwosci.

Poszukiwanie przyczyn i konsekwencji samooceny atrakcyjnosci zawodowej podje-
to w ramach badan prowadzonych w Akademii Sztuki Wojennej poswieconych za-
gadnieniu przygotowania studentow do funkcjonowania na rynku pracy. Badaniom
przeprowadzonym w 2023 roku poddano 336 studentow studiujacych na kierun-
kach zarzadzanie i dowodzenie, logistyka i lotnictwo. W niniejszym artykule uka-
zano jedynie wybrane aspekty prowadzonych badan, ktore umozliwity udzielenie
odpowiedzi na gtowny i szczegotowe problemy badawcze, w tym na weryfikacje
postawionej hipotezy naukowe;.

Atrakeyjno$¢ zawodowa pracownika — przeglad literatury

Atrakcyjnos¢ zawodowa pracownikow w rozwazanym kontekscie prowadzonych
badan - studentéw, a zatem oséb przygotowujacych sie do wykonywania danego
zawodu i wigzacych przysztosc z okreslonym typem organizacji, stanowi istotne za-
gadnienie nie tylko z perspektywy studentow, ale takze uczelni wyzszych, nauczy-
cieli (Parks, Kennedy, 2007) i pracodawcow. Zagadnienie atrakcyjnosci pracownikow
w literaturze z zakresu zarzadzania, psychologii i socjologii najczesciej analizowane
jest w kontekscie atrakcyjnosci fizycznej (Meier, Mutz, 2020; Konjer, Mutz, Meier,
2019; Baert, Decuypere, 2014; Pfeifer, 2012; Meier, Mutz, 2020) i wptywu (zaréw-
no pozytywnego, jak i negatywnego) atrakcyjnosci na mozliwos¢ uzyskania pracy,
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samoocene, rozwdj zawodowy, awans, czy tez uzyskiwanie wyzszego wynagrodze-
nia (Mitra, 2001; Anyzova, Matéj(, 2018; Benzeval, Green, Macintyre, 2013; Scholz,
Sicinski, 2015; Pfeifer, 2012). Atrakcyjnos¢ wiazana z aspektami fizycznych atrybu-
tow pracownikéw obrazuje ztozonos¢ tego zagadnienia, a jednoczesnie istote wy-
miaru psychologicznego, ktory w istotny sposéb determinuje jakos¢ zycia zawodo-
wego. Powigzanie atrakcyjnosci fizycznej z atrakcyjnoscia zawodowa budzi jednak
kontrowersje natury etycznej. Wiaze sie bowiem z niemerytorycznym podejsciem
do oceny wartosci zawodowej pracownika, przy czym zasadnym jest podkreslenie,
iz Swiadomos¢ rozwazanego zwiazku majg zarébwno pracownicy, pracodawcy jak
i studenci (Marici et al., 2023).

Odchodzac od wymiaru fizycznego atrakcyjnosci pracownikow, zasadnym jest wska-
zanie sposobu rozumienia atrakcyjnosci zawodowej. Termin atrakcyjnos¢ w ujeciu
stownikowym oznacza ,ceche czegos, co przez swe zalety wzbudza zaintereso-
wanie innych” (WSJP). Atrakcyjnos¢ przy uwzglednieniu kryterium rodzaju moze
by¢ mata, srednia lub duza. Atrakcyjnos¢ nie ma charakteru materialnego, przez
co bedac abstrakcyjnym terminem odnosi sie do osadu powstatego na podsta-
wie postrzeganych cech, dostepnych informacji i sposobu ich oceny. Atrakcyjnosc
osoby czy tez rzeczy moze by¢ oceniana odmiennie, co ukazuje trudnos¢ w inten-
cjonalnym jej ksztattowaniu. taczac atrakcyjnos¢ z zawodem, atrakcyjnos¢ zawo-
dowa mozna zdefiniowac jako zespot atrybutéw pracownika/kandydata do pracy
przyciggajacych uwage i skutkujacych wiekszym zainteresowaniem pracodawcéw,
czynigcych dang osobe bardziej pozgdanym pracownikiem/kandydatem do pracy.

Atrybuty zawodowe pracownika mozna podzieli¢ na trzy grupy:

= dotyczace cech osobowosci, postaw i zachowan,

= dotyczace posiadanych kompetengji, kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego,
= dotyczace gotowosci do podjecia pracy, dyspozycyjnosci i fizycznej dostepnosci.

Odnoszac sie do szeroko eksplorowanego zagadnienia atrakcyjnosci fizycznej, do
powyzszego wyrdznienia doda¢ mozna réwniez czwarta grupe atrybutéw, przy
czym wartosci tej grupy nie nalezy bagatelizowa¢, podkreslajgc jednoczesnie nie-
etycznos¢ uwzgledniania wskazanej grupy atrybutdédw w procesie oceny pracownika
lub kandydata do pracy.

Samoocena atrakecyjnosci — rodzaje i cechy samooceny

Atrakcyjnos¢ zawodowa pracownikédw — studentédw ujmowana jest w dwoch wymia-
rach: zewnetrznym i wewnetrznym. Zewnetrzna atrakcyjnos¢ zawodowa pracowni-
ka dotyczy sposobu postrzegania pracownika przez inne osoby, w tym potencjal-
nych pracodawcédw. Na to, w jaki sposob cztowiek jest postrzegany przez innych,
wptywa takze drugi wymiar atrakcyjnosci — wewnetrzny. Samoocena atrakcyjnosci
zawodowej stanowi ztozone zagadnienie, co wigze sie zarowno z fenomenem sa-
mooceny, jak i przyjeta perspektywa. Zagadnienie samooceny jest jednym z czes$-
ciej eksplorowanych zagadnien w obszarze psychologii spotecznej i psychologii
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osobowosci (Bushman, Moeller, Crocker, 2011), co ukazuje znaczenie samooceny,
jej wieloaspektowos¢, jak i wptyw na rézne aspekty funkcjonowania cztowieka (za-
rowno w wymiarze zawodowym, jak i prywatnym) (Szpitalak, Polczyk, 2015).

Termin self-esteem ttumaczony jest jako ,samoocena”, ,globalne samowartoscio-
wanie” lub ,poczucie wtasnej wartosci” (Dymkowski, 1993). Brak jednoznacznosci
przektada sie na wielos¢ definicji i brak petnej zgodnosci co do zawartosci znacze-
niowej analizowanego terminu (Mruk, 2013). B. Wojciszke (2002) definiuje samo-
ocene jako afektywna reakcje jednostki na sama siebie, z kolei L. Niebrzydowski
ujmuje ja jako ,zespot sadow i opinii, ktore jednostka odnosi do wtasnej osoby”
(1976, p. 52), zas M. Rosenberg wskazuje na negatywne oraz pozytywne nastawie-
nie, jakie dana osoba ma wzgledem same;j siebie (1979). Siegajac natomiast do po-
gladow W. Szewczuka, samoocene zdefiniowaé mozna jako postawe wobec same-
go siebie, w tym wtasnych mozliwosci oraz innych cech wartosciowych spotecznie
(1985). Mozna zatem uzna¢, iz samoocena stanowi wynik Swiadomych i nieswiado-
mych przekonan o sobie, ksztattowanych przez cate zycie, odzwierciedlajacych po-
strzeganie przez cztowieka jego umiejetnosci i ogdlnej wartosci, przektadajacych
sie na to, jak intepretowana jest przyczynowos¢ wydarzen w zyciu.

Pozytywna lub negatywna samoocena stanowi wynik subiektywnej oceny wigzacej
sie z emocjonalnym stosunkiem do witasnych cech. Poziom samooceny ujmowa-
ny jako emocjonalny bilans obrazuje postawe wzgledem samego siebie, co w po-
wigzaniu z wymiarem poznawczym samooceny przektada sie na tzw. self-concept.
Poziom samooceny powstaje w wyniku poréwnania dotychczasowych rezultatow
aktywnosci z pewnymi standardami, oczekiwaniami w danym obszarze, stanowia-
cymi uktad odniesienia, a powstatymi na podstawie informacji pochodzacych od
rodziny, nauczycieli, znajomych, autorytetow, ogdlnie srodowiska, w jakim cztowie-
ka funkcjonuje i z ktorym sie utozsamia (Szewczuk, 1985). Warto$¢ samooceny jest
zatem definiowana w tym ujeciu przez stosunek osiggnie¢ czy sukceséw podmiotu
do jego aspiracji. W zaleznosci od rezultatu poréwnania powstaja odczucia wzgle-
dem wiasnej osoby (Szpitalak, Polczyk, 2015). Efekty poréwnania przektadaja sie
na postrzeganie sukceséw i porazek. Niska samoocena, jak podkreslaja J.E. Stets
i PJ. Burke, wystepuje bowiem wowczas, kiedy aspiracje i oczekiwania sa wyzsze od
rzeczywistych osiagniec (2014, p. 412). Zaréwno pozytywna, jak i negatywna samo-
ocena (ujmowana rowniez jako wysoka i niska) ma swoje konsekwencje — negatyw-
na wigze sie z poczuciem nizszosci, pozytywna zas przektada sie na pewnosc¢ siebie.
Dodatkowo osoby charakteryzujace sie wysoka samooceng sg przekonane o swojej
atrakcyjnosci, inteligencji i popularnosci (Baumeister i in., 2003). Jak podkreslaja
J. Shrauger i PB. Sorman (1977), osoby takie wolniej zniechecaja sie w momen-
cie pojawienia sie niepowodzen, wykazujg sie wiekszym przekonaniem o swojej
skutecznosci (Judge i in., 2002) i czesciej stosuja adaptacyjny styl radzenia sobie
ze stresem ukierunkowany na zadanie, a nie na emocje czy tez unikanie (Fecenec,
2008). Gdy mowa o osobach o niskiej samoocenie, uwage przykuwaja wyniki badan
obrazujace dominujace poczucie niekompetencji, pesymistyczna postawe (Taylor,
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Brown, 1988), defensywny pesymizm (Kernis, 2003) oraz nieadekwatny do rzeczy-
wistosci lek przed porazka (Crocker i in., 2003). Samooceny atrakcyjnosci zawodo-
wej nie nalezy wigzac¢ z zarozumiatoscia i egocentryzmem, bowiem poczucie wias-
nej wartosci idzie w parze z pokora i akceptacja siebie (Onyekuru i Obidigbo, 2012).

Istotna jest takze chwiejnos¢ lub stabilnos¢ samooceny, a zatem mozliwos$¢ zmian
w poziomie samooceny nastepujacych pod wptywem pozytywnych i negatywnych
sytuacji. W przypadku os6b o samoocenie wysokiej niestabilnos¢ samooceny moze
wynikac z checi osiggniecia niezagrozonego i pozytywnego obrazu wtasnej osoby
(Kernis i in., 1992), co w przypadku oséb z niskg samooceng wiaze sie z checiag
unikania statego negatywnego obrazu samego siebie (Kernis i in., 1992). Waznym
aspektem samooceny jest takze jej adekwatnos¢, uymowana jako stopien zgodno-
$ci pomiedzy poznawczym wymiarem postawy a jej stanem faktycznym (przypisy-
wanymi sobie cechami, a rzeczywiscie prezentowanymi) oraz spojnos¢ samooce-
ny, ktéra powigza¢ mozna z wewnetrzng zgodnoscig pomiedzy ocenami wtasnych
mozliwosci w roznych sytuacjach.

Uwzgledniajac rodzaj samooceny — samoocene globalng (ang. global self-esteem)
lub samoocene specyficzng (samoocene wtasnej osoby w poszczegdlnych obsza-
rach), mozliwa jest sytuacja, w ktorej ta sama jednostka charakteryzuje sie odmien-
nymi poziomami samooceny w réznych obszarach (Brown, Marshall, 2001). Na sa-
moocene globalng w danym czasie najwiekszy wptyw moze miec ten aspekt zycia
lub te aspekty zycia, ktory uznawany/e jest/sa przez jednostke za najwazniejszy/e
(James, 1892/2002). Jak wskazuje W. tukaszewski, korelacje miedzy samoocena
globalng a samoocenami szczegotowymi czesto bywajg niskie (1974), pomimo iz
samoocena globalna moze przyczyniac sie do sposobu samooceny w poszczegol-
nych obszarach (Lachowicz-Tabaczek, Sniecinska, 2009). Samoocena globalna ma-
jaca wymiar poznawczy lub afektywny, uznawana jest za wzglednie statg w czasie
zycia (Brown, Marshall, 2001). Z kolei samoocena specyficzna, w kontekscie dziatal-
nosci cztowieka wypetniajacej mu duza czesc zycia, dotyczy m.in. aktywnosci zawo-
dowej, a zatem takze poczucia atrakcyjnosci zawodowe;j.

Wazne wyniki badan w kontekscie omawianych zagadnien prezentujg M. Rosenberg,
C. Schooler i C. Schoenbach. Autorzy dowiedli bowiem, ze globalna samoocena jest
silniej powigzana z miarami dobrostanu psychicznego, zas konkretna (akademicka)
samoocena jest znacznie lepszym predyktorem wynikdéw w szkole (1995). Zdaniem
badaczy trudno jest jednoznacznie okresli¢, czy samoocena jest przyczyna, czy tez
konsekwencja spotecznych i psychologicznych trudnosci, co wigze sie z sama natu-
rg samooceny. Poprzez zwrdcenie uwagi na bilateralny zwigzek ukazanych zmien-
nych zasadnym jest prowadzenie dogtebnych badan w tym zakresie.
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Uwarunkowania atrakcyjnoSci zawodowe

Samoocena atrakcyjnosci zawodowej stanowi zarbwno ceche, jak i stan. Jako cecha,
samoocena rézni sie poziomem, zas jako stan zmienia sie w zaleznosci od okolicz-
nosci (Davey, 2005). Samoocena atrakcyjnosci zawodowej stanowi wynik doswiad-
czen edukacyjnych i zawodowych, jak i poktosie atrakcyjnosci profesji oraz atrakcyj-
nosci organizacji. Bilateralny zwigzek zmiennych zobrazowano na rysunku 1.

Atrakcyjnosé
zawodowa

Atrakcyjnosé <:> <:> Atrakcyjnosé
organizacji profesji

os$wiadczenia
edukacyjne

Doswiadczenia
zawodowe

| D

Rys. 1. Atrakcyjnos¢ zawodowa, atrakcyjnos¢ profesji i organizacji a doswiadczenia zawodowe i eduka-
cyjne
Irédto: opracowanie wiasne.

Subiektywne poczucie atrakcyjnosci zawodowej ulega zmianie pod wptywem za-
rowno doswiadczen zawodowych, jak i edukacyjnych, przy czym skala wptywu
wskazanych zmiennych uwarunkowana jest etapem kariery zawodowej pracowni-
ka. Dodatkowo samoocena atrakcyjnosci zawodowej zwigzana jest z mechanizmem
poréwnania spotecznego (Festinger, 1954) oraz redukowania dysonansu poznaw-
czego (Festinger, 1957/2007). Mechanizm poréwnania wystepuje stale (czynnosc¢
permanentna, czasami nieswiadoma), bowiem cztowiek chcgc dowiedzie¢ sie
czegos wiecej o samym sobie, poréwnuje siebie do innych, ich postaw, osiggniec
i mozliwosci. Z jednej strony mechanizm ten pozwala na lepsze samopoznanie
i podjecie okreslonych dziatan, z drugiej zas nie zawsze jest oparty na rzetelnych
informacjach, co moze negatywnie wptywac na jakos¢ samooceny. Cztowiek poszu-
kuje informacji na temat samego siebie réwniez po to, aby zredukowa¢ dysonans
poznawczy (odrzucenie elementow wzgledem siebie niezgodnych, uznanie zrodta
informacji za niewiarygodne). Napiecie wywotane przez dysonans jest rbwniez tym
silniejsze, im bardziej rozdzwiek pomiedzy elementami pozostajagcymi w dysonan-
sie uniemozliwia jednostce realizowanie jej dazen (Lachowicz-Tabaczek, 1993).

Poswiecajac uwage studentom, a zatem osobom, ktore zgodnie z podejsciem
A. Szatkowskiego (2002) znajduja sie na etapie poszukiwania, podkresli¢ na-
lezy, iz czas ten obejmuje cate spektrum zmian w zyciu mtodej osoby. Szacujac,
iz etap poszukiwania trwa $rednio do 25 roku zycia, obejmuje on wydarzenia,
w ktore zaangazowane sg rézne strony, takie jak rodzina, nauczyciele, znajomi, jak
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i pierwsi pracodawcy. Mtody cztowiek nie zawsze samodzielnie dokonuje wyboru
swojej sciezki zawodowej, bowiem decyzje sg inspirowane, czy tez wrecz czasami
podejmowane pod wptywem oddziatywania np. rodzicow. W budowaniu poczucia
atrakcyjnosci zawodowej ogromna role petnig takze nauczyciele w uczelni wyzszej
(U.D.O, Joyce, 2014; Mwangi, Kitainge, Nyabuto, 2023), jak i pierwsi pracodawcy, nie
zawsze w petni powiagzani z docelowym zawodem miodego cztowieka. Srodowisko
edukacyjne powinno zatem zwracac szczegdlna uwage na jakos¢ przekazywanych
informacji zwrotnych, dostosowywanie programow ksztatcenia do potrzeb i wy-
magan rynku pracy, jak i indywidualne podejscie do studenta w celu rozwoju jego
kompetengji.

Samoocena atrakcyjnosci zawodowej wigze sie takze z autorytetem nauczycieli i ich
postawami. Mtody cztowiek upatrujac w nauczycielach wzoru do nasladowania, po-
wiela prezentowane postawy uznajac je za wtasciwe, zas w przypadku zachowan
nieprawidtowych nauczycieli mtoda osoba moze by¢ skutecznie zniechecona do
dalszego pogtebiania kompetencji w danym zakresie, co oddziatuje takze na sa-
moocene studenta. Wptyw na mtodego cztowieka maja takze pierwsi pracodawcy.
Ich zachowania, a zatem sposob podejscia do mtodego pracownika moze w istotny
sposob uksztattowal postawe i tym samym przetozyc¢ sie na sposodb zachowania
w kolejnym miejscu pracy. Badania dotyczace zwigzku samooceny z osiggnieciami
szkolnymi prowadzili m.in. Hoge, Smit i Crist (2019). Analizie poddano trzy poziomy
samooceny (wysoki, sredni i niski) oraz zbadano wptyw samooceny na osiggniecia
oraz wptyw osiggnie¢ na samoocene. Ujawnione stabe zwigzki pomiedzy zmienny-
mi pozwolity na wysnucie wnioskdw, iz wczesniej przeceniano wptyw tych relagji.
Poczucie wtasnej wartosci jest czesto pozytywnie skorelowane z wynikami w na-
uce, ale wydaje sie, ze jest to konsekwencja, a nie przyczyna wysokich osiagnie¢
(Baumeister, Campbell, Krueger i Vohs, 2017). Zasadnym jest zatem podnoszenie
umiejetnosci studentow, bowiem to dziatanie stanowi skuteczny srodek do wzrostu
ich samooceny.

Konsekwencje atrakcyjnosci zawodowe

Poczucia atrakcyjnosci zawodowej studentdw, 0sob na poczatkowym etapie karie-
ry zawodowej, nie nalezy utozsamiac z atrakcyjnoscia zawodowa pracownikéw na
dalszych etapach kariery, co wiaze sie ze skalg oddziatywania doswiadczen eduka-
cyjnych i zawodowych. Osoby bedace na pierwszym etapie kariery swoj poziom
atrakcyjnosci zawodowej budujg w gtébwnej mierze na podstawie doswiadczen
edukacyjnych i ogolnej wiedzy o rynku pracy i prestizu zawodow. Do zmiany sity
oddziatywania tych czynnikow dochodzi na kolejnych etapach, kiedy znaczenie do-
Swiadczen zawodowych przewyzsza warto$¢ doswiadczen edukacyjnych (rys. 2).

Doswiadczenia zawodowe i edukacyjne stanowig zatem istotne Zzrodto in-
formacji majgce wptyw na ksztattowanie sie poczucia atrakcyjnosci zawodo-
wej. Dodatkowo siegajac do ewolucyjnego modelu przywoédztwa P Hersey'a
i K.H. Blanchard'a (Hersey, Blanchard, 1969; Blanchard, 1988; Blanchard, Zigarmi,
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Nelson, 1993) zauwazy¢é mozna, iz autorzy wyrdznili dwie kluczowe zmienne sy-
tuacyjne, ktérych poziom charakteryzuje pracownikow bedacych na roznym eta-
pie swoistego cyklu zycia. Badacze wskazali na znaczenie kompetencji i motywacji,
ktére ulegaja zmianie podczas ,podrézy”, jaka pracownik realizuje w organizagji
(Thompson, Glasg, 2018). Poglady te mozna rozszerzy¢ wskazujac na kompetencje
i motywacje jako dwie istotne zmienne z jednej strony wptywajace na poczucie
atrakcyjnosci zawodowej, z drugiej zas determinujgce che¢ podejmowania dalszych
wysitkdw i zrozumienie ich celowosci w kontekscie wizji wkasnego ja. O ile swiado-
mos¢ poziomu opanowanych kompetencji uwarunkowana jest jakoscia informa-
gji zwrotnych otrzymywanych od nauczycieli, pracodawcédw, ogdlnie Srodowiska,
w jakim cztowiek funkcjonuje, to poziom motywacji stanowi wypadkowa wiekszego
spektrum czynnikéw, jak chociazby typ osobowosci. Bezsprzecznym pozostaje jed-
nak fakt, iz poziom motywacji ksztattowany jest takze pod wptywem samooceny
atrakcyjnosci zawodowej opartej na ocenie posiadanych kompetencji, ich znacze-
nia na rynku pracy, unikalnosci, poziomu i trudnosci opanowania.

Poczatkowy etap kariery Kolejne etapy kariery

Rys. 2. Etap kariery a skala doswiadczen zawodowych i edukacyjnych
Irédto: opracowanie whasne.

Istotnym czynnikiem wptywajacym na atrakcyjnos¢ zawodowa pracownika jest
przekonanie o atrakcyjnosci profesji, a zatem zawodu pracownika, czy tez przyszte-
go pracownika (osoby przygotowujacej sie do wykonywania okreslonego zawodu).
Atrakcyjnos¢ profesji zdefiniowa¢ mozna jako zbior cech czynigcych dany zawdd
relatywnie atrakcyjnym dla kandydatow do zawodu/aktualnych pracownikéw w od-
niesieniu do innych zawodéw wymagajacych tego samego poziomu kwalifikacji,
wptywajacych na wybor zawodu, czy tez pozostanie w zawodzie. Atrakcyjnos¢ pro-
fesji, podobnie jak atrakcyjnos¢ zawodowa pracownika, nie jest fatwo mierzalna,
co wiaze sie nie tylko z subiektywnoscig pogladdw, ale przede wszystkim dotyczy
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wieloaspektowosci rozwazan powigzanych z faktem, iz w danym zawodzie moz-
na petni¢ rézne stanowiska pracy i role, ktore moga by¢ mniej i bardziej presti-
zowe (Carloi in., 2013). Trudno$¢ pomiaru atrakcyjnosci profesji powiazana jest
takze z mnogoscia potencjalnych zmiennych, ktérych pomiar bez petnego zrozu-
mienia sytuacji moze prowadzi¢ do btednych wnioskéw (Macholak i in., 2015), jak
rowniez z przyjeta perspektywa: wewnetrzna lub zewnetrzng (odmienno$¢ oceny
atrakcyjnosci profesji przez osoby niewykonujace danego zawodu i pracownikow).
Dodatkowo atrakcyjnos¢ profesji moze by¢ odmienna w zaleznosci od rodzaju or-
ganizacji, w jakiej dany zawod jest wykonywany (wielko$¢ organizacji, wizerunek
organizacji, stabilno$¢ finansowa itp.), czy tez warunkowana tradycja zawodu w da-
nym kregu kulturowym, co dodatkowo wskazuje na rézny poziom atrakcyjnosci
zawoddw w poszczegolnych krajach, a nawet regionach.

Poczucie atrakcyjnosci zawodowej powigzane jest takze z fenomenem prestizu za-

wodu, a zatem zespotem cech i wtasciwosci wraz z przypisanymi im wartosciami,

ktore uznawane sa za wazne w danej zbiorowosci i powigzane z okreslonym zakre-

sem korzysci wynikajacych z wykonywania profesji. Badania spoteczne dotyczace

prestizu zawodow prowadzone sg na Swiecie od lat 20. XX w., a w Polsce od 1958

roku (Domanski, 2010; Tobiasz-Adamczyk, 1996). Pracownicy wykonujacy zawody

prestizowe moga odczuwac wyzszy poziom atrakcyjnosci zawodowej niz osoby,

ktore zdaniem spoteczenstwa realizujg mniej prestizowe profesje. Sama $wiado-

mos¢ poziomu atrakcyjnosci i prestizu zawodu moze rzutowaé na kondycje psy-

chiczna pracownika i jego poczucie wtasnej wartosci. Atrakcyjnos¢ zawodu wynika

z wielu zmiennych, takich jak:

= liczba os6b uprawiajacych dany zawdd,

= poziom trudnosci w procesie nabywania niezbednych kompetencji i kwalifikacji
do wykonywania zawodu,

= czas potrzebny do przygotowania zawodowego,

= poziom niezbednych uzdolnien czy tez predyspozycji, stanowigcych aspekt wro-
dzony i uznawany za niezmienny, a konieczny do wykonywania danego zawodu,

= koszt nauki zawodu,

= potencjalna wysokos¢ wynagrodzenia otrzymywana przez pracownikdéw wyko-
nujacych dany zawdd,

= znaczenie spoteczne zawodu (wptyw pracownika na zaspokajanie potrzeb spo-
tecznych, mozliwos¢ rozwigzywania problemow spotecznych),

= zapotrzebowanie rynkowe na pracownikéw danego zawodu (zawdd deficytowy
lub nadwyzkowy na rynku pracy).

Wskazane czynniki analizowane sg zaréwno przez kandydatéw do danego zawo-
du, jak i pracownikéw, przy czym czes¢ wyroznionych zmiennych traktowad nale-
zy w kategorii korzysci, pozostate zas ujimowane sg niejako w kategorii kosztow.
Atrakcyjnos$¢ zawodu ptynnie taczy sie z prestizem zawodu, co dla wielu osob sta-
nowi kluczowy aspekt w procesie wyboru $ciezki kariery zawodowej i wczesniejszej
drogi edukacji. Zasadnym jest jednak podkreslenie, ze zawody prestizowe nie mu-
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sza by¢ atrakcyjne, a zawody atrakcyjne moga nie by¢ prestizowe. Przywotana sytu-
acja znajduje rowniez odzwierciedlenie w fenomenie atrakcyjnosci pracodawcéw —
pracodawca atrakcyjny nie musi by¢ prestizowym miejscem pracy, zas nieatrakcyjny
pracodawca moze by¢ pracodawca prestizowym.

Poczucie atrakcyjnosci zawodowej, bedace wynikiem oddziatywania wielu czyn-
nikow, przektada¢ sie moze na zachowania studentow/pracownikéw zaréwno
w aspekcie pozytywnym, jak i negatywnym. Zanizone poczucie atrakcyjnosci za-
wodowej obniza pewnosc siebie, moze ukierunkowywac decyzje dotyczace kierun-
kéw rozwoju zawodowego, skutkowacé niepodejmowaniem wyzwan zawodowych
z uwagi na obawy dotyczace mozliwosci poniesienia porazki, jak rowniez niechec¢
w znalezieniu sie w sytuacji niekomfortowej psychicznie. Z kolei zawyzone poczucie
atrakcyjnosci zawodowej przektadac sie moze na zbyt pochopne podejmowanie
decyzji, odrzucanie opcji zawodowych uznawanych za nieadekwatne do posiada-
nych kompetengji, co przetozyc sie moze na negatywng ocene pracownika i utrate
szans rozwoju/awansu. Pozadana jest zatem zaréwno petna swiadomos¢ atrakcyj-
nosci zawodowej, jak i adekwatnos¢ oceny poziomu atrakcyjnosci do rzeczywistych
kompetencji, co nie jest mozliwe do osiggniecia bez dysponowania informacjami
zwrotnymi udzielanymi przez osoby kompetentne, uznawane za autorytety i ma-
jace swiadomosc¢ znaczenia przekazywanych ocen — ich wptyw na przysztos¢ zycia
zawodowego.

Poddajac analizie czynniki majace wptyw na atrakcyjnos¢ i konsekwencje atrakcyj-
nosci, trudno doszukac sie wynikéw badan, w ktorych autorzy badajg konsekwencje
samooceny odnoszace sie do wyboru pracodawcy, sposobu oceny potencjalnych
pracodawcow, jak réwniez oczekiwan finansowych. Zidentyfikowana luka naukowa
stata sie inspiracja do przeprowadzenia badan, w ktérych problemy badawcze sfor-
mutowano w postaci nastepujacych pytan: Jakie czynniki determinujg samoocene
atrakcyjnosci zawodowej studentow?, Czy istnieje zaleznos¢ pomiedzy samooceng
atrakcyjnosci zawodowej studentéw a wyborami zawodowymi studentow, czynnika-
mi determinujgcymi wybor przysztych pracodawcéw oraz oczekiwaniami finansowy-
mi wzgledem pracodawcéw?

Uwzgledniajgc znaczenie atrakcyjnosci zawodowej studentdw, jak réwniez brak
wynikéw badan dotyczacych wptywu zmiennych niezaleznych na poziom samo-
oceny atrakcyjnosci sformutowano nastepujaca hipoteze: H1. Samoocene atrakcyj-
nosci zawodowej studentow determinuje ptec, wiek, poziom i rodzaj studiow, rok
studiow, kierunek studiow, doswiadczenia zawodowe oraz miejsce zamieszkania.
Uwzgledniajac pozostate problemy badawcze, weryfikacji poddano nastepujgce
hipotezy badawcze: H2. Istnieje zaleznos¢ pomiedzy samooceng atrakcyjnosci zawo-
dowej studentéw a wyborem przysztego pracodawcy. H3. Istnieje zaleznosc pomiedzy
samooceng atrakcyjnosci zawodowej studentow a czynnikami atrakcyjnosci decy-
dujgcymi o wyborze przysztego pracodawcy. H4. Istnieje zaleznos¢ pomiedzy samo-
oceng atrakcyjnosci zawodowej studentow a oczekiwaniami finansowymi wzgledem
przysztych pracodawcow.
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Latoienia metodologiczne i struktura prdby badawczej

Badania ukierunkowane na poszukiwanie przyczyn atrakcyjnosci zawodowej stu-
dentow oraz konsekwencji samooceny atrakcyjnosci zawodowej zostaty przepro-
wadzone w styczniu 2023 r. w Wydziale Zarzadzania i Dowodzenia Akademii Sztuki
Wojennej w Warszawie. Analizie poddano poglady studentéw cywilnych (stacjonar-
nych i niestacjonarnych, pierwszego i drugiego stopnia) trzech kierunkéw: zarza-
dzania i dowodzenia, logistyki oraz lotnictwa. Badania miaty charakter dobrowolny,
anonimowy i zostaty przeprowadzone z wykorzystaniem metody sondazu diag-
nostycznego realizowanego technika ankiety. Kwestionariusze w formie papiero-
wej zostaty rozdysponowane w gronie studentow z poszczegdlnych grup. tacznie
w badaniach wzieto udziat 336 studentow.

Tabela 1. Struktura proby badawczej

Kryterium Odpowiedzi \| %
Ple¢ badanych Kobieta 139 41,37
Mezczyzna 197 58,63
Do 22 lat 206 61,31
Wiek badanych 23-25 lat 89 26,49
Powyzej 25 lat 41 12,20
Stacjonarne studia licencjackie 177 52,68
Poziom i rodzaj Stacjonarne studia magisterskie 40 11,90
studiow Niestacjonarne studia licencjackie 73 21,73
Niestacjonarne studia magisterskie 46 13,69
Zarzadzanie i dowodzenie 123 36,72
Kierunek studiow* Logistyka 153 45,67
Lotnictwo 59 17,61
I 159 47,46
Rok studiow* Il 120 35,82
I 56 16,72
wies 73 21,73
miasto liczace do 19 999 mieszkancéw 29 8,63
Migjsce miasto Iiczacg od 29 QOO do 99 999 79 23,51
zamieszkania mieszkancow
miasto liczace 'od 109 QOO do 499 999 17 506
mieszkancow
miasta liczace powyzej 500 000 mieszkancow 138 41,07

* W przypadku kierunku studiéw i roku studiéw w ankiecie odpowiedzi udzielito 335, a nie 336 studentdw.
Zrodto: wyniki badari whasnych.
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Weryfikacja postawionych hipotez, stanowiacych potencjalne odpowiedzi na prob-
lemy badawcze stata sie mozliwa poprzez przeprowadzenie badan empirycznych,
a nastepnie poddanie wynikow badan testom statystycznym, ukierunkowanym na
ujawnienie potencjalnych zaleznosci. Badania przeprowadzono na probie liczacej
336 0sOb. Probe badawczg scharakteryzowano z uwzglednieniem szesciu kryte-
riow, takich jak pte¢, wiek, poziom i rodzaj studiow, kierunek i rok studiow oraz
miejsce zamieszkania (tabela 1).

W badaniach uczestniczyto 59,79% ogotu studentow studiujgcych na Wydziale
Zarzadzania i Dowodzenia (rok akademicki 2022/2023). W tym gronie znalazto sie
41,37% kobiet oraz 58,63% mezczyzn. Badaniami objeto studentow studiéw pierw-
szego stopnia — tacznie 250 osdb oraz studentéw studiow drugiego stopnia — 86
0sOb. Kwestionariusz ankiety wypetnito 159 studentéw pierwszego roku, 120 stu-
dentéw drugiego roku i 56 studentdw trzeciego roku. Najliczniejszg grupe stano-
wili studenci kierunku logistyka (45,67%). Pozostali studenci studiowali na kierunku
zarzadzanie i dowodzenie — 36,72% oraz lotnictwo — 17,61% (skala udziatu w bada-
niu studentdw poszczegdlnych kierunkow zwigzana byta z liczebnoscig studentow).
Wiekszos¢ badanych stanowity osoby zamieszkujgce miasta liczace od 20 000 do
99 999 mieszkancow (23,51%) oraz miasta liczace powyzej 500 000 mieszkancéw
(41,07%).

Wyniki badai empirycznych
Uwarunkowania atrakeyjnogei zawodowej — analiza

Podczas prowadzonych badan analizie poddano atrakcyjnos¢ zawodowa studen-
téw. Za pomoca kwestionariusza ankiety poproszono o dokonanie samooceny
atrakcyjnosci zawodowej w celu ujawnienia jej poziomu. Analizowano zatem tzw.
jawna atrakcyjnos¢ zawodowa, ktora w przeciwienstwie do utajonej (utajonej sa-
mooceny atrakcyjnosci zawodowej) odnosi sie do samooceny prezentowanej pub-
licznie, nie zawsze korespondujacej z rzeczywistg samooceng (Greenwald, Banaji,
1995). Respondenci dokonywali oceny atrakcyjnosci z wykorzystaniem skali piecio-
stopniowej (tabela 2).

Tabela 2. Samoocena atrakcyjnosci zawodowej studentow

Ocena atrakcyjnosci zawodowej Liczba %
Zdecydowanie wysoko 51 15,27
Raczej wysoko 162 48,50
Na poziomie $rednim 110 32,93
Raczej nisko 10 3,00
Zdecydowanie nisko 1 0,30

Zrédto: wyniki badari whasnych.
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Zdecydowanie wysoko swojg atrakcyjnos¢ zawodowa ocenito 15,27% badanych
studentow! (51 osdb z grona 334, ktére udzielity odpowiedzi na to pytanie). Raczej
wysoko swoja atrakcyjnos¢ postrzegato 48,5% ankietowanych. Poziom S$redni
atrakcyjnosci zaznaczyto 32,93% respondentow. Nisko i zdecydowanie nisko swoja
atrakcyjnos¢ ocenito jedynie 3,3% studentéw.

Celem weryfikacji H1, zgodnie z ktdra: Samoocene atrakcyjnosci zawodowej studen-
téw determinuje ptec, wiek, poziom i rodzaj studiow, rok studiéw, kierunek studiéw,
doswiadczenia zawodowe oraz miejsce zamieszkania, w pierwszej kolejnosci, aby
ustali¢ istotne réznice pomiedzy grupami wyr6znionymi na podstawie zmiennej
pteC w zakresie poziomu zmiennej atrakcyjnos¢ zawodowa, przeprowadzono anali-
ze testem U Manna-Whitneya. Z metody nieparametrycznej skorzystano ze wzgle-
du na brak spetnionych zatozen dla testow parametrycznych. Wynik okazat sie nie-
istotny statystycznie (p > 0,05). W przypadku pozostatych zmiennych wykorzystano
test Kruskalla-Walisa (tabela 3).

Uwage koncentrujac jedynie na wynikach istotnych statystycznie, zasadnym jest
zwrdcenie uwagi na rok studiow jako determinante atrakcyjnosci zawodowej (ta-
bela 3).

Tabela 3. Wyniki testu Kruskalla-Wallisa poréwnujace poziom atrakcyjnosci pomiedzy studentami po-
szczeg6lnych lat studidow

I rok IT rok 11T Rok
(n=157) (n=120) (n =56)
Srednia ranga H p
Jak ocenia Pan/Pani poziom 167,82 153,48 193,65 | 7,890 | 0.019
swojej atrakcyjnosci zawodowej?

n - liczba obserwadji; H — Kruskall-Wallis test; p — poziom istotnosci
Zrédto: wyniki badan wiasnych.

Z analiz wynika, ze istnieje statystycznie istotna roznica pomiedzy sposobem oceny
atrakcyjnosci zawodowej studentéw II i III roku studiow. Studenci drugiego roku
studiow zdecydowanie nizej oceniajg swoja atrakcyjnos¢ zawodowa wzgledem stu-
dentow III roku. Mozna zatem potwierdzi¢, iz rok studiow jest czynnikiem determi-
nujgcym samoocene atrakcyjnosci zawodowej studentow.

Odnoszac sie do poziomu i rodzaju studidw, ujawniono wyniki badan na poziomie
tendengji statystycznej (tabela 4).

' Liczba studentow, ktérzy udzielili odpowiedzi na to pytanie.
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Tabela 4. Wyniki testu Kruskalla-Wallisa pordwnujace poziom atrakcyjnosci pomiedzy grupami z uwagi na
poziom i rodzaj studiow

Studia Studia Studia Studia
stacjonarne stacjonarne niestacjonarne niestacjonarne
licencjackie ~magisterskie licencjackie magisterskie

(n =177) (n = 39) (n=173) (n = 45)
Srednia ranga
Jak ocenia
Pan/Pani
poziom 175,619 180,449 144,726 161,289 7,322 | 0.062
swojej
atrakcyjnosci
zawodowej?

n — liczba obserwagji; H — Kruskall-Wallis test; p — poziom istotnosci
Zrédto: wyniki badari whasnych.

Poddajac analizie wyniki badan, nalezy wskazag, iz istnieja réznice pomiedzy gru-
pami — oceng poziomu atrakcyjnosci zawodowej studentow studiow stacjonarnych
magisterskich i studentéw studiow niestacjonarnych licencjackich. Zasadnym jest
jednak podkreslenie, iz badane grupy nie byty rownoliczne, a wartos¢ p ujawniona
na poziomie tendengji statystycznej pozwala na stwierdzenie, iz wyniki badan na-
lezy powtodrzy¢, co pozwoli na potwierdzenie lub obalenie ujawnionych zaleznosci.
Wyniki badan w zakresie omawianej relacji nalezy traktowac zatem w charakterze
inspiracji do dalszych badan.

Wybory zawodowe i oczekiwania wzgledem pracodawcdw a samoocena atrakcyjnosci

Poczucie atrakcyjnosci zawodowej studentow moze oddziatywaé na rdézne obsza-
ry ich funkcjonowania, w tym wptywac na decyzje dotyczace wyboru przysztego
pracodawcy, a doktadnie typu pracodawcy. Rynek pracy oferuje mozliwos¢ realiza-
gji Sciezki kariery zawodowej w organizacjach publicznych, prywatnych, w ramach
wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Dalsze rozroznienie pozwala wskaza¢ na mozli-
wos¢ rozwoju zawodowego w stuzbach mundurowych, matych rodzinnych firmach,
jak réwniez organizacjach spotecznych. Respondenci biorgcy udziat w badaniu,
w gtdéwnej mierze z uwagi na typ uczelni, w jakiej badanie byto prowadzone, wska-
zali na chec podjecia pracy po zakonczeniu studiow gtownie w stuzbach munduro-
wych (21,56%). Na drugim miejscu pod wzgledem czestotliwosci wskazan znalazty
sie organizacje prywatne o sredniej wielkosci (18,26%), na trzecim duze organizacje
(w zamysle korporacje) (16,47%). Co 10 badany wskazat na chec zatozenia wtasnej
dziatalnosci gospodarczej, a 9,88% ankietowanych chciato zwigzac przysztosé z or-
ganizacja publiczna. Zaledwie 8,08% badanych wskazato, iz typ organizacji nie ma
znaczenia, a ponad 10% respondentdw nie byto w stanie odpowiedziec 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 ktorych chcieliby pracowac studenci po zakoriczeniu studidow

Rodzaj organizacji Liczba %
Stuzby mundurowe 72 21,56
Organizacja prywatna, Sredniej wielkosci firma 61 18,26
Organizacja prywatna, duzej wielkosci firma (np. korporacja) 55 16,47
Chce zatozy¢ wtasng dziatalno$¢ gospodarcza 36 10,78
Organizacja publiczna (administracja) 33 9,88
Typ organizacji nie ma dla mnie znaczenia 27 8,08
Mata firma rodzinna 4 1,20
Organizacja spoteczna 1 0,30
Trudno powiedzie¢ 35 10,50
Inna 10 2,99

Zrédto: wyniki badan wiasnych.

W celu weryfikacji H2 dotyczacej zwigzku pomiedzy poczuciem atrakcyjnosci za-
wodowej a rodzajem organizacji, z jaka chcieliby zwigzac przysztos¢ badani, prze-
prowadzono test chi-kwadrat. W celu okreslenia sity zwigzku pomiedzy zmiennymi
wiecej niz dwukryterialnymi obliczono wspotczynnik Cramera. Za poziom istotnosci
statystycznej przyjeto p< 0,05. W toku prowadzonych badan nie potwierdzono ist-
nienia zaleznosci pomiedzy analizowanymi zmiennymi (p > 0,05), co skutkowato
negatywna weryfikacja hipotezy.

Poczucie atrakcyjnosci zawodowej to takze czynnik mogacy miec zwigzek ze sposo-
bem oceny atrakcyjnosci organizacji jako pracodawcy. Podczas prowadzonych ba-
dan weryfikacji poddano czynniki atrakcyjnosci pracodawcéw w opinii studentow,
co pozwolito na ukazanie atrybutow istotnych dla studentow, jak rowniez umoz-
liwito w dalszym postepowaniu badawczym poszukiwanie zaleznosci pomiedzy
atrakcyjnoscig zawodowa a czynnikami atrakcyjnosci pracodawcow (tabela 6).

Najwiecej respondentow wskazato, iz czynnikiem decydujacym o atrakcyjnosci pra-
codawcy jest poziom oferowanego wynagrodzenia (83,48%). Dla badanych istotna
byta takze stabilnos¢ zatrudnienia (68,47%), atmosfera pracy (63,06%), lokalizacja
miejsca pracy (55,86%) oraz elastycznosc czasu pracy (54,05%). Co ciekawe, zda-
niem 40,84% badanych wazny jest takze wizerunek pracodawcy. Aspekty zwigzane
z prestizem miejsca pracy oraz zawodu byty rzadziej wskazywane, przy czym wiecej
badanych wskazato na znaczenie prestizu wykonywanego zawodu (30,33%), mniej
za$ na prestiz miejsca pracy (16,81%). Wazny dla respondentéw byt work-life ba-
lance (44,44%) i mozliwosc realizacji pasji poprzez prace (39,64%). Zaledwie niecate
30% badanych wskazato na znaczenie przejrzystej Sciezki kariery oraz inwestowa-
nie w rozwoj kompetencji pracowniczych (21,02%).

Podczas realizowanych analiz statystycznych ujawniono istnienie tylko jednej za-
leznosci statystycznej, ktéra dotyczyta zwigzku poziomu atrakcyjnosci zawodowej,
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Tabela 6. Czynniki atrakcyjnosci pracodawcoéw w opinii badanych studentow

Wysokos¢ oferowanego wynagrodzenia 278 83,48

Stabilnos¢ oferowanego zatrudnienia 226 68,47

Atmosfera pracy 210 63,06

Lokalizacja miejsca pracy 186 55,86

Elastycznos$c¢ czasu pracy 180 54,05

Mozliwo$¢ utrzymania rownowagi pomiedzy praca a zyciem rodzinnym 148 44,44

Warunki pracy 146 43,84

Wizerunek firmy/reputacja pracodawcy 136 40,84

Mozliwos¢ realizacji pasji poprzez wykonywanie pracy 132 39,64

Forma zatrudnienia (rodzaj umowy) 125 37,54

Interesujace zadania wykonywane w pracy 123 36,94

Prestiz wykonywanego zawodu 101 30,33

Przejrzysta Sciezka kariery zawodowej 98 29,43

Inwestycje w rozwdj kompetens:ji,pracowniczych (szkolenia 70 21,02
pracownikéw)

Mozliwos¢ Swiadczenia pracy w trybie zdalnym 62 18,62

Typ organizacji (publiczna/spoteczna/komercyjna) 60 18,02

Prestiz miejsca pracy 56 16,81

Rodzaje otrzymywanych swiadczen pracowniczych 37 11,11

Zrodto: wyniki badari whasnych.

z prestizem wykonywanego zawodu (H3) jako czynnikiem determinujacym wybor
pracodawcy (p = 0,002, VCramera 0,225). Badani studenci, ktorzy ujawnili zdecy-
dowanie wysoki i raczej wysoki poziom atrakcyjnosci zawodowej, czesciej wska-
zywali, iz prestiz wykonywanego zawodu wptywa na wybér przez nich przysztego
pracodawcy.

Poczucie atrakcyjnosci zawodowej, zwigzane z wizjg samego siebie, swojej wartosci
jako pracownika, ptynnie tfaczy sie z aspektami finansowymi, a zatem z oczekiwa-
nym poziomem wynagrodzenia, ktére uzna¢ mozna niejako za samowycene war-
tosci pracownika. 44,91% badanych studentéw oczekuje wynagrodzenia w kwocie
powyzej 6 tys. zt. Zdaniem 28,44% respondentdéw wynagrodzeniem satysfakcjonu-
jacym bytaby kwota w przedziale od 5001 z+ do 6000 zt. 20,36% chciatoby otrzymac
wynagrodzenie o 1 tys. zt nizsze. Zaledwie 6,29% badanych zadowolitoby sie wyna-
grodzeniem réwnym i nizszym niz 4 tys. zt (tabela 7).

Kwoty wynagrodzenia oczekiwane przez studentéw po zakonczeniu ksztatcenia
w uczelni wyzszej koresponduja z realnymi stawkami rynkowymi, a zatem z wyna-



Potrzeby edukacyjno-zawodowe dorostych 165

grodzeniem, na jakie moga liczy¢ osoby po ukonczeniu studiéw. Odnoszac sie do
potencjalnego zwigzku samooceny atrakcyjnosci zawodowej oraz oczekiwan finan-
sowych, podjeto sie weryfikacji tej potencjalnej zaleznosci (H4). Wyliczajac staty-
styke chi kwadrat ujawniono p na poziomie 0,004, co pozwolito na potwierdzenie
istnienia zaleznosci. Wartos¢ wspotczynnika rang Spearmana wyniosta 0,227, co
oznacza staba dodatnig zaleznos¢. Wraz ze wzrostem poczucia atrakcyjnosci za-
wodowej rosnie poziom oczekiwanego wynagrodzenia. Przedstawione wyniki po-
zwolity na potwierdzenie czesci hipotezy drugiej. W tabeli 8 przedstawiono wyniki
weryfikacji wszystkich hipotez.

Tabela 7. Oczekiwania finansowe studentéw — oczekiwane wynagrodzenie po zakoficzeniu studiow

Kwota wynagrodzenia netto Liczba %
Do 3000 zt 5 1,50
3001-4000 z 16 4,79
4001-5000 zt 68 20,36
5001-6000 zt 95 28,44
Powyzej 6000 zt 150 44,91

Zrédto: wyniki badan wiasnych.

Tabela 8. Wyniki weryfikacji hipotez

Weryfikacja
Hipotezy Weryfikacja pozytywna
w zakresie:
Samoocene atrakcyjnosci zawodowej studentow Rok studiéw
H1 determinuje pte¢, wiek, poziom i rodzaj studidw, | Czesciowo Poziom i rodzaj stu-
" | rok studiéw, kierunek studiéw, doswiadczenia pozytywna diéw (tendencja
zawodowe oraz miejsce zamieszkania. statystyczna)

Istnieje zalezno$¢ pomiedzy samooceng atrak-
H2 cyjnosci zawodowej studentow a wyborem Negatywna -
przysztego pracodawcy.

Istnieje zalezno$¢ pomiedzy samooceng atrak-

H3 cyjnosci zawodowej studentdw a czynnikami Czesciowo Prestiz wykonywanego
atrakcyjnosci decydujacymi o wyborze przyszte- pozytywna zawodu
go pracodawcy.
Istnieje zaleznos¢ pomiedzy samooceng Wzrost poziomu sa-
atrakcyjnosci zawodowej studentéw a ocze- mooceny wigze sie ze
H4 . L . Pozytywna R
kiwaniami finansowymi wzgledem przysztych wzrostem oczekiwan
pracodawcow. finansowych

Zrédto: wyniki badan wiasnych.

Podsumowujgc wyniki badan, hipoteze pierwsza zweryfikowano czesciowo pozy-
tywnie, ujawniajac zwigzek pomiedzy poziomem atrakcyjnosci zawodowej a rokiem
studiow oraz poziomem i rodzajem studiéw. W odniesieniu do hipotezy drugiej
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zweryfikowano ja negatywnie (nie potwierdzono zwigzku atrakcyjnosci z wybo-
rem pracodawcy). Hipoteze trzecig zweryfikowano czesciowo pozytywnie (jedynie
w odniesieniu do zwigzku pomiedzy atrakcyjnoscia a prestizem wykonywanego
zawodu), za$ hipoteze czwarta przyjeto (potwierdzono pozytywnie) wskazujac, ze
wzrost poziomu samooceny wigze sie ze wzrostem oczekiwan finansowych.

Podsumowanie

Atrakcyjnos¢ zawodowa studentdw — przysztych pracownikdw na rynku pracy, a za-
tem osdéb bedacych na poczatkowym etapie kariery zawodowej ksztattowana jest
zarbwno w srodowisku edukacyjnym, jak i w Srodowisku pracy podczas stawia-
nia pierwszych krokdéw zawodowych. Samoocena atrakcyjnosci, a doktadnie wynik
samooceny w postaci poziomu atrakcyjnosci stanowi istotne zagadnienie w kon-
tekscie poczucia wtasnej wartosci, majac wptyw na kondycje psychiczng cztowieka
i przektadajac sie na zyciowe decyzje. W toku prowadzonych badan poszukiwano
zaréwno uwarunkowan, jak i konsekwencji atrakcyjnosci zawodowej, staraja sie tym
samym ukazac istote rozwazanego zagadnienia i jego wieloaspektowos¢.

W wyniku przeprowadzonych badan ujawniono, iz samoocena atrakcyjnosci za-
wodowej rozni sie u studentdw poszczegdlnych lat studiéw. Dostrzezono odmien-
nos¢ oceny u osob bedacych na drugim roku i trzecim roku, przy czym studenci
bedacy na trzecim roku cechowali sie wyzszym poziomem samooceny, co mozna
powigza¢ z wieksza dojrzatoscia i zakresem wiedzy. Odnoszac sie natomiast do
konsekwengji atrakcyjnosci ujawniono, ze istnieje zalezno$¢ pomiedzy poziomem
atrakcyjnosci a prestizem wykonywanego zawodu jako istotnym czynnikiem de-
terminujacym wybor przysztego pracodawcy. Mozna potwierdzi¢ zatem, ze osoby
uznajace sie za atrakcyjne zawodowo chcg pracowac w zawodach prestizowych, co
warunkowa¢ bedzie ich decyzje zawodowe. Odnoszac sie z kolei do ostatniej hi-
potezy, istnieje dodatnia zaleznos¢ pomiedzy poziomem atrakcyjnosci zawodowe;j
a oczekiwanym poziomem wynagrodzenia. Osoby uznajace sie za bardziej atrak-
cyjne zawodowo maja wobec pracodawcow wyzsze finansowo oczekiwania, tym
samym niejako wyceniajgc swoje kompetencje.

Atrakcyjnos$¢ zawodowa i fenomen samooceny stanowig ciagle nie w petni zba-
dane zagadnienia, co potwierdzi¢ mozna rowniez w kontekscie przeprowadzo-
nych badan. Ujawnione zaleznosci na poziomie tendengji statystycznej wymagaja
dalszych badan, przy czym badania nalezatoby powtorzy¢ i rozszerzy¢ o studen-
tow réwniez innych kierunkéw, studiujacych w réznych uczelniach i w réznych
krajach, co dodatkowo pozwolitoby na ukazanie roznic kulturowych, a tym samym
umozliwitoby na petniejsze poznanie przyczyn i potencjalnych konsekwengji
samooceny atrakcyjnosci zawodowej studentow.
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