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Wstep

Zasoby niematerialne organizacji od czasu publikacji Barneya znajduja si¢ w cen-
trum zainteresowania badaczy zajmujacych si¢ zarzadzaniem, a zwlaszcza zarzadza-
niem strategicznym. Zasobowa teoria firmy ewoluuje wraz z licznymi badaniami
odwotujacymi si¢ do jej zatozen. Poczatkowo zainteresowania poznawcze ukie-
runkowane byly gtownie na zaséb wiedzy i organizacyjne uczenie si¢, a aktualnie
eksplorowane sa intensywniej pozostale zasoby, szczegdlnie kapitat relacyjny.

Ukierunkowanie badan na wnetrze organizacji i endogeniczne uwarunkowania
jej funkcjonowania, strategii i zmian tworzy fundamenty pozwalajace na lepsze zro-
zumienie istoty organizacji i mechanizméw, ktore w niej tkwig, wspomagajac badz
ograniczajac potencjat rozwoju.

Niniejsza publikacja jest wyrazem nieustajgcego wysitku badaczy, skierowane-
g0 na wyjasnianie rzeczywisto$ci organizacyjnej z perspektywy zasobow.

Artykuty zostaly pogrupowane pod katem merytorycznym, tworzac jednorodne
problemowo czesci:

1. Wiedza i organizacyjne uczenie si¢ oraz kultura organizacyjna,

2. Reputacja, marki, relacje,

3. Ludzie w organizacji: postawy, przywodztwo,

4. Zachowania organizacji i w organizacji.

Autorzy postawili wiele waznych poznawczo pytan. Podjeli takze watki meto-
dyczno-metodologiczne. Ale mysla przewodnig opracowania sg paradoksy oraz
paradygmaty odnoszone do poszczegolnych obszaréw problemowych. Liczymy, ze
lektura tego zbioru bedzie inspiracja do stawiania kolejnych pytan badawczych, do
rozwijania istniejacych teorii, do konstruowania zalecen aplikacyjnych, do prowa-
dzenia badan empirycznych i w koncu stanie si¢ inspiracja do rozwijania nauki
o zarzadzaniu w sposob satysfakcjonujacy zard6wno akademikow, jak i praktykow.

Zyczac owocnej lektury, dzigkujemy Autorom za wysitek wlozony w przygoto-
wanie publikacji, a Recenzentom za zaangazowanie na rzecz ich jakosci.

Ewa Stanczyk-Hugiet, Joanna Kacata
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Streszczenie: Poszukiwanie miejsca zatrudnienia jest waznym momentem w zyciu cztowie-
ka, zwlaszcza tego, ktory stawia pierwsze kroki na rynku pracy. Istotne znaczenie moze mie¢
w przypadku takich osob ich wizerunek zawodowy, o ktérym decyduje — jak wiadomo — nie
tylko ich wyglad, kwalifikacje czy ewentualne do§wiadczenia zawodowe, ale tez zachowania,
prezentowane postawy, styl zycia itp. Celem artykutu jest identyfikacja i ocena dziatan podej-
mowanych przez mtodych uczestnikdw rynku pracy (studentoéw Wydziatu Ekonomii i Zarza-
dzania Uniwersytetu Zielonogorskiego), zwigzanych z kreowaniem swojego pozytywnego
image’u zawodowego. Aby go zrealizowac¢, w 2015 r. przeprowadzono badania ankietowe.
Uwagg skoncentrowano przede wszystkim na umiej¢tnosciach respondentow prezentowania
swojej osoby potencjalnym pracodawcom w dokumentach aplikacyjnych oraz w trakcie roz-
méw kwalifikacyjnych. Ustalono, ze wielu ankietowanych dysponowato niewystarczajaca
wiedzg na temat mozliwo$ci kreowania wlasnego wizerunku zawodowego.

Stowa kluczowe: wizerunek zawodowy, dokumenty aplikacyjne, rozmowa kwalifikacyjna.

Summary: Searching of employment is an important moment in life of a person, especially
this one who takes the first steps on labour market. Significant importance may have for
such people their professional image, which is determined — as it is known — not only
by their appearance, qualifications and possible professional experience, but also manifested
behaviors, presented attitudes, lifestyle, etc. The aim of this article is to identify the actions
which were taken by young labor market participants (students of the Faculty of Economics
and Management of the University of Zielona Gora) and were related to forming a positive
professional image. To achieve this aim, a survey was conducted in 2015. The attention
was focused primarily on the respondents’ skills of presenting themselves to the
potential employers in the application documents and during interviews. It was found that
a lot of students possessed insufficient knowledge on the creation of their own professional
image.

Keywords: professional image, application documents, interview.
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1. Wstep

Poszukiwanie nowego, a szczegdlnie pierwszego miejsca zatrudnienia jest waznym,
przetomowym momentem w zyciu cztowieka stawiajacego pierwsze kroki na rynku
pracy. Moze okazac¢ si¢ celem trudnym do osiagnigcia, zwtaszcza dla mtodych i am-
bitnych osob, ktore chcg znalez¢ atrakcyjne, stabilne i satysfakcjonujace zawodowo
oraz finansowo migjsce 1 stanowisko pracy. Wiele z tych osob zdaje sobie sprawg
z obecnego, wysokiego poziomu bezrobocia istniejagcego w ich grupie wiekowe;j',
a takze z tego, ze znikome doswiadczenia zawodowe (praktyki, staze, prace doryw-
cze lub ich brak podczas studiow) moga znacznie ograniczy¢ ich szanse na znalezie-
nie wymarzonej pracy. Dostrzegaja oni tez, ze mimo legitymowania si¢ wyzszym
wyksztalceniem, dobrg znajomoscig jezykow obcych, mtodzi Polacy, jak wykazuja
badania Polskiego Instytutu Spraw Migdzynarodowych [2013], maja zazwyczaj
wigkszy problem ze znalezieniem pracy niz ich rodzice dwie, trzy dekady temu,
a pracodawcy oferuja im zwykle bezptatny staz lub zatrudnienie na umowy cywilno-
-prawne.

Trudna sytuacja mtodych osob na rynku pracy winna sktania¢ do podejmowania
dziatan, ktore mogtyby ja poprawi¢. Warto, by nie tylko stale aktualizowaly one
kompetencje zwigzane z planowang realizacja wybranego przez siebie zawodu, ale
rowniez dbaty o wlasny wizerunek. Owg dbatos¢ okresla si¢ w literaturze przedmio-
tu autoprezentacjg (por. [Biatopiotrowicz 2010; Szmajke 2001a; Wosinska 2004]).
Proces ten mozna realizowac ,,przez kontrolowanie informacji: o sobie, o innych
ludziach, pogladach, ideach, rezultatach i motywach aktywnosci, planach i zamie-
rzeniach, ujawnianych przez podmiot otoczeniu” [Szmajke 2001a, s. 147]. Bywa
tez, ze autoprezentacje utozsamia si¢ z dzialaniem nieetycznym polegajacym na ma-
nipulowaniu wrazeniem, definiujac ich znaczenie jako proces kontrolowania sposo-
bu, w jaki widzg nas inni ludzie (por. [Leary 1999]).

Wizerunek ma znaczenie w procesie poszukiwania zatrudnienia, ciggle jest te-
matem debaty prowadzonej przez roznych badaczy zajmujacych si¢ ta problematyka
[Ingold i in. 2015]; np.: [Jansen i in. 2012; Lievens, Peeters 2008; Sackett, Lievens
2008]. Na ogo6t nie utozsamia si¢ go wytacznie z wygladem zewnetrznym, gdyz jest
to waskie rozumienie tego terminu. Na image oddziatuje wiele innych czynnikdw.
Naleza do nich m.in.: przejawiane zachowania (np. przestrzeganie zasad savoir-vi-
vre’u), prezentowane postawy (np. lojalno$¢ wobec pracodawcy, otwarto$¢ na pomoc
innym czy wolontariat), umiej¢tnosci interpersonalne (w tym: efektywne komuni-
kowanie si¢ werbalne, niewerbalne, pisemne 1 wizualne, stuzagce m.in. budowaniu
i utrzymywaniu relacji), kwalifikacje i sukcesy zawodowe, styl zycia itp. (por. [Bia-

' Najwyzsze bezrobocie wérod mtodych do 25 roku zycia odnotowano w Grecji (58,4%) i Hiszpa-
nii (55,7%); w Polsce stopa bezrobocia w tej grupie w 2013 r. plasowata si¢ na poziomie 28,1% [Sytu-
acja na rynku... 2014].
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topiotrowicz 2010; Kowalska 1 in. 2011; Krolik 2004]). Nie jest wigc fatwym za-
daniem wykreowanie pozadanego wizerunku zawodowego. Wymaga ono wielokie-
runkowych, spojnych dziatan, zaangazowania, samodyscypliny, wytrwatosci, kon-
sekwencji.

Image jest tez istotnym czynnikiem nawigzywanych relacji interpersonalnych,
zardbwno w zyciu prywatnym, jak i zawodowym. Zdaniem M. Leary’ego [1999]
cztowiek, konstruujac pewien obraz siebie, oddzialuje na sposdb, w jaki zachowuja
si¢ wobec niego inni ludzie. Podobnie stwierdza A. Szmajke [2001b, s. 148]: ,,za-
chowania autoprezentacyjne sprzyjaja sprawnemu przebiegowi interakcji miedzy-
ludzkich, utatwiaja bowiem szybkie porozumiewanie si¢ partnerow co do jej charak-
teru [...], wzajemnych oczekiwan co do roli w interakcji, zyczen i pragnien
dotyczacych wzajemnego traktowania si¢ przez uczestnikow interakcji”.

Mtode osoby poszukujace zatrudnienia winny zatem §wiadomie podejmowac
dziatania stuzace wykreowaniu pozytywnego obrazu w oczach pracodawcow czy
cztonkow organizacji odpowiedzialnych za rekrutacje. Jest to wazne, gdyz zdaniem
E. Goffmana (za: [Leary 1999, s. 20]) przedstawiany ,,przez jednostk¢ publiczny
wizerunek daje jej interakcyjnemu partnerowi pewne pojecie o tym, jakiego trakto-
wania bedzie oczekiwala i jak najprawdopodobniej bedzie traktowata innych”. War-
to mie¢ przy tym na uwadze, ze wizerunek zawodowy jednostki nie zalezy wylacz-
nie od podejmowanych przez nig dziatan, lecz r6wniez od percepcji innych oséb, od
ich wrazliwosci na bodzce czy tez od umiejetnosci ich oceny (por. [Bakalarski
2004]). Dlatego tez trzeba dba¢ o wlasng wiarygodnos$¢. Jezeli osoby z otoczenia,
w tym pracodawcy, odbiorg prezentowany przez dang jednostke wizerunek jako
znacznie odbiegajacy od rzeczywistosci, to w konsekwencji — jak pisza B.R. Schlen-
ker, M.F. Weigold (za: [Leary 1999]) — moga uzna¢ ja za manipulatora i unikac¢
nawigzywania relacji zawodowych.

Istotne znaczenie w procesie budowania wlasnego wizerunku zawodowego ma
prezentacja swojej osoby w dokumentach aplikacyjnych. Sa one podstawowym zro-
dtem wiedzy oso6b odpowiedzialnych za rekrutacje o kandydatach ubiegajacych sig¢
o pracg, na ich podstawie ksztattuje si¢ pierwsze o nich wrazenie. Nieprawidtowo
przygotowana aplikacja moze wigc wyeliminowac niektorych z nich juz na poczat-
kowym etapie procesu selekcji i skutkowac¢ brakiem zaproszenia na rozmowg kwa-
lifikacyjna.

Celem artykutu jest identyfikacja i ocena dziatan podejmowanych przez studen-
tow studidw stacjonarnych i niestacjonarnych Wydzialu Ekonomii i Zarzadzania
Uniwersytetu Zielonogorskiego, zwigzanych z kreowaniem swojego wizerunku za-
wodowego. Uwage skoncentrowano przede wszystkim na umiejetnosciach prezen-
towania swojej osoby w dokumentach aplikacyjnych oraz w trakcie rozmowy kwa-
lifikacyjnej. Aby zrealizowa¢ tak sformutowany cel, przeprowadzono w 2015 r.
badania empiryczne.



Wizerunek zawodowy studentow na rynku pracy w §wietle badan empirycznych 147

2. Metodyka badan

W badaniach uwzgledniono opinie 181 losowo? dobranych studentow Wydziatu
Ekonomii i Zarzadzania Uniwersytetu Zielonogorskiego. Postuzono si¢ technika an-
kiety bezposredniej, stosujac skategoryzowany i wystandaryzowany kwestionariusz
ankiety, zawierajgcy m.in. osiemnascie pytan: zamknigtych i pototwartych (jedno-
1 wielokrotnego wyboru). Zastosowano skale: porzadkowe jedno- 1 dwubiegunowe,
pozycyjne i Likerta. W kwestionariuszu uwzgledniono takze zmienne spoteczno-
-demograficzne charakteryzujace respondentow.

Wsrdd uczestnikow badan wigcej byto kobiet (71%) niz mezczyzn. Gros (82%)
nie przekroczylo 25 roku zycia. Najwigcej respondentow (42,5%) reprezentowato
kierunek zarzadzanie, pozostali: ekonomi¢ (23,5%), bezpieczenstwo narodowe
(19,5%) 1 logistyke (13,5%); dwie osoby (1%) uczyly si¢ jednocze$nie na dwdch
kierunkach prowadzonych na badanym wydziale. Pigta cz¢$¢ ankietowanych (20%)
uczestniczyta w studiach drugiego stopnia, pozostali (80%) — pierwszego.

Dodajmy, ze 42% respondentow nie bylo zatrudnionych w zadnej organizacji.
Gros pozostatych badanych (88%) pracowato przede wszystkim na stanowiskach
wykonawczych, znacznie rzadziej — na kierowniczych (12%). Ponad potowa (56%)
bylta zatrudniona na podstawie umowy o prace, czwarta czgs¢ (27%) — umowy zle-
cenia (lub o dzieto), niewielu nie podpisywato ze swoim pracodawcg zadnej umowy
(7,5%) lub podpisywato kontrakt (6,5%). Nieliczni (3%) prowadzili wtasng dziatal-
no$¢ gospodarcza.

Co czwarty (26,5%) pracujacy uczestnik badan byt zatrudniony w mikroprzed-
sigbiorstwie; tyle samo — w matym. Podobny odsetek respondentoéw (28%) pracowat
w duzej firmie, a co piaty (19%) — w $redniej.

Znaczaca czg$¢ ankietowanych pracowata w organizacjach zajmujacych si¢ han-
dlem hurtowym i detalicznym lub administracjg publiczng i obrong narodowa (odpo-
wiednio: 21 1 19%), a co dziesiaty (po 10,5%) — przetworstwem przemystowym lub
posrednictwem finansowym. Niewielu (8,5%) bylo zatrudnionych w hotelach lub
restauracjach. Pozostali (ok. 30%), mniej liczni, reprezentowali firmy funkcjonujace
w innych branzach (np. budowlanej lub zwigzanej z transportem, gospodarka maga-
zynowa 1 tacznoscig).

Proba badawcza skladata si¢ zatem w wigkszosci z kobiet majacych nie wigcej
niz 25 lat, uczestniczacych w studiach pierwszego stopnia Wydziatu Ekonomii i Za-
rzadzania Uniwersytetu Zielonogoérskiego. Wiele z nich nie pracowato, a jesli byty
zatrudnione, to zwykle na stanowiskach wykonawczych, na podstawie umowy
o prace, w mikro- lub matym przedsigbiorstwie zajmujacym si¢ handlem hurtowym
i detalicznym lub w administracji publicznej i obronie narodowe;j.

2 Liczebno$¢ proby ustalono, stosujac schemat losowania bezzwrotnego [Szreder 2004].
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3. Praktyka kreowania wlasnego wizerunku zawodowego
w dokumentach aplikacyjnych

Jednym z pierwszych dziatan majacych na celu wykreowanie wtasnego pozytywne-
go wizerunku zawodowego, ktore winni zrealizowa¢ mtodzi uczestnicy rynku pracy,
jest przygotowanie dokumentow aplikacyjnych. Analiza wynikow badan wykazata,
ze wigkszo$¢ (71%) ankietowanych studentow przygotowywata w latach 2012-2015
(samodzielnie lub przy pomocy innych 0séb) curriculum vitae®. Co trzeci (29%)
respondent prezentowat jednak bierng postawe w tym zakresie i nie sporzadzat pod-
stawowego dokumentu przydatnego w poszukiwaniach zatrudnienia. Nie stwierdzo-
no istotnych zalezno$ci migdzy faktem napisania CV a zmiennymi charakteryzuja-
cymi respondentow (warto$ci wspotczynnikow* Yule’a (fi) oraz V-Cramera nie
przekraczaty 0,3). Zwrocono jednak uwage, ze najmniej 0sob przygotowujacych
omawiany dokument® bylo wsrdd studentow kierunku bezpieczenstwo narodowe
(45%). W ich gronie znajdowali si¢ przedstawiciele stuzb mundurowych, posiadaja-
cy stalg prace, nie planujacy jej zmieni¢ w najblizszej przysztosci. Ich poczucie sta-
bilnosci zatrudnienia moze by¢ jednak ztudne — biorac pod uwage m.in. stres, ktory
przedstawiciele stuzb mundurowych niejednokrotnie odczuwaja, wykonujac swoj
zawod.

Respondentow zapytano rowniez o formg 1 zawartos¢ merytoryczng przygoto-
wanych dokumentéw aplikacyjnych, a takze o czestotliwos¢ ich aktualizacji. Usta-
lono, ze ponad polowa (62,5%) z nich, przygotowujac w latach 2012-2015 swoje
curriculum vitae, korzystata z gotowych szablonéw zamieszczonych w Internecie.
Co czwarty (26,5%) badany zadeklarowat, ze samodzielnie przygotowat swoje CV
w prostej, standardowej formie i ubogiej szacie graficznej. Tylko nieliczni (9%) za-
prezentowali CV interesujace wizualnie. Istotne byto udzielenie odpowiedzi na py-
tanie: czy respondenci wykazali si¢ trudem wykonania kreatywnego curriculum
vitae? Takie przedstawienie siebie moze by¢ atutem dla tych mtodych ludzi, ktorzy
nie dysponuja bogatym do$wiadczeniem zawodowym. Niestandardowa forma CV

3 Wynik ten jest interesujacy zwlaszcza w kontekscie rezultatow badan zrealizowanych w 2015 r.
przez TNS Polska. Ustalono wowczas, ze az 74% Polakow aktywnych zawodowo nie posiada aktual-
nego CV. Stwierdzono tez, ze regularne wprowadzanie zmian w tym dokumencie zalezy od poziomu
wyksztatcenia: im jest ono wyzsze, tym cze¢sciej dostrzega si¢ potrzebe posiadania aktualnego CV.
Najbardziej przygotowani do procesu rekrutacji sa, jak wykazata ankieta, mtodzi ludzie. Osoby w wie-
ku 18-29 lat posiadaja aktualne CV czgéciej niz te, ktore ukonczyly 30 lat — 48% w stosunku do 5-35%
w pozostatych grupach wiekowych [http://www.pracuj-dla-mediow.pl/pr/295754/dlaczego-polak-nie-
-moze-znalezc-pracy, 02.09.2015].

4 W artykule uwzgledniono nastgpujaca skale w przypadku wspotczynnika V-Cramera: |r| = 0
(wspolzalezno$¢ nie istnieje), 0 <|r] < 0,3 (jest staba), 0,3 <|r| < 0,5 ($rednia), 0,5 < |r| <0,7 (znaczna),
0,7 <r| < 0,9 (wysoka), 0,9 <|r| < 1,0 (bardzo wysoka), [r| = 1 (pelna) [Stanisz 2006]. Ponadto przyj¢to
za Cohenem, ze fi wynoszace 0,1 lub mniej oznacza maty efekt; (0,1; 0,3> to przecietny efekt, a wigk-
sze lub rowne 0,5 — duzy [Arcimowicz i in. (2015)].

5 Podobnie byto takze w przypadku listow motywacyjnych (V-Cramera = 0,27).
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(infografika, prezentacja multimedialna, film, komiks, billboard, obraz na ptétnie,
kalendarz, wlasna strona internetowa etc.) moze potwierdza¢ takze kreatywnos$c
0sOb ubiegajacych si¢ o prace. Natomiast powielanie wzorcow zamieszczonych w
Internecie, postugiwanie si¢ szablonami zwykle $§wiadczy o niktej sktonnosci jed-
nostki do przejawiania tworczosci w zyciu codziennym i zawodowym [Stankiewicz,
Bortnowska 2014]. Z badan wynika, ze tylko 2% ankietowanych studentow przygo-
towato w latach 2012-2015 kreatywne CV. Zastosowali, celem wyr6znienia si¢
wsérod kontrkandydatow, nieszablonowe tlo, przygotowali portfolio, prezentacje
multimedialng lub wprowadzili elementy grafiki 3D. Nikt z badanych nie wykonat
video-CV, plakatu czy billboardu. Moze to informowa¢ pracodawcéw o ograniczo-
nej kreatywnos$ci badanych osob, co niekiedy moze negatywnie oddziatywaé na
wizerunek ankietowanych studentow.

Wigkszo$¢ respondentow, ktorzy w badanym okresie przygotowywali CV, za-
mieszczala w nich zazwyczaj swoje dane osobowe (np. imi¢ i nazwisko, adres za-
mieszkania, numer prywatnego telefonu komorkowego, adres e-mail®, wiek’) i infor-
macje na temat wyksztalcenia (rys. 1). Wielu dotgczato swoje zdjecie®.

Waznym elementem CV jest kategoria ,,profil zawodowy”, czyli kilka zdan, kto-
re s3 kwintesencja tego, co kandydat ma do zaoferowania potencjalnemu pracodaw-
cy, szczegodlnie informacje o swoich najwazniejszych kompetencjach, osiagnieciach
i mocnych stronach (nawiazujacych do ogloszenia o praceg) oraz o celu zawodowym.
Ciekawie przygotowany, moze zwroci¢ uwage cztonkdéw organizacji odpowiedzial-
nych za rekrutacje, pozytywnie oddziatujac na wizerunek osoby poszukujacej za-
trudnienia. Tylko trzecia cz¢$¢ ankietowanych (32%) zamieszczata w CV swoje pro-
file zawodowe. Wickszo$¢ stracita okazje wyeksponowania swoich walorow
odrézniajacych ich od kontrkandydatow.

Wigkszos¢ respondentow (87%) prezentowata w CV informacje dotyczace swo-
jego wyksztalcenia, rzadziej (58%) — tematyki szkolef, w ktorych brali udziat. Nie
ustalono tresci zawartych w czesci dotyczacej edukacji. Pozadane dla wizerunku

¢ ‘W niektorych przypadkach (6,3%) byly one nieprofesjonalne, zabawne, co zazwyczaj negatyw-
nie oddziatywato na wizerunek zawodowy ankietowanych. Nie mieli oni prawdopodobnie §wiadomo-
$ci, ze adres mailowy, z ktdrego osoby ubiegajace si¢ o prace wysylaja swoje dokumenty aplikacyjne,
nie moze mie¢ charakteru zabawowego. Korzystniej jest, gdy alias, ktorym postuguje sie nadawca, jest
ztozony z imienia i nazwiska, a konto mailowe zalozone na portalu, na ktorym nie zatgcza si¢ automa-
tycznie do wiadomosci reklam o tresci nie zawsze korespondujacej z tematyka ubiegania si¢ o prace.

7 Podawanie w CV daty urodzenia, podobnie jak zalaczanie zdjecia, nie jest konieczne — to dane
objete przepisami kodeksu pracy o dyskryminacji ze wzgledu na wiek, rase.

8 ‘W trakcie badan nie ustalono, jakiego rodzaju zdjgcia zamieszczali w CV ankietowani studenci.
Warto jednak zwraca¢ im uwage, by byly one profesjonalne, a nie z wyjazdu wakacyjnego lub z imprezy
integracyjnej, nawet jesli niektore badania (eyetrackingowe z 2015 r., przeprowadzone przez Pracuj.pl)
wykazaty, ze osoby odpowiedzialne za rekrutacj¢ poswigcaja zaledwie 3% czasu na analiz¢ zamiesz-
czonych zdje¢. Znacznie wigcej czasu przeznaczaja na przeanalizowanie dos§wiadczenia (58%), wy-
ksztalcenia (9%), umieje¢tnosei (5%) kandydatow [http://www.pracuj-dla-mediow.pl/pr/296034/fakty-
-i-mity-o-cv, 02.09.2015].
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Rys. 1. Informacje zawarte w curriculum vitae badanych studentow

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan empirycznych.

zawodowego ankietowanych mtodych uczestnikow rynku pracy bylyby informacje
m.in. o nagrodach za osiagnigcia w nauce, stypendiach, udziale w projektach badaw-
czych, programach typu Erasmus i MOST, ktére moga informowa¢ potencjalnych
pracodawcow np. o postawie wobec wlasnego, wielokierunkowego rozwoju, o mo-
bilnosci, elastycznos$ci, zaangazowaniu, mozliwych zachowaniach w razie zmian
w zyciu prywatnym i zawodowym. Istotne znaczenie dla wizerunku jednostki moze
mie¢ rowniez prezentacja tematyki szkolen (termindéw, w ktorych byly realizowane,
oraz nazw firm organizujacych), jak rowniez ewentualnych doswiadczen i sukcesow
zawodowych. Osoby, ktore przedstawiaja takie informacje, moga by¢ postrzegane
przez potencjalnych pracodawcow jako atrakcyjne, przydatne w ich przedsigbior-
stwach. Czy o takich do$wiadczeniach ankietowani informowali osoby odpowie-
dzialne za rekrutacje?

Ustalono, ze ponad 75% respondentéw przedstawito w CV liste stanowisk pracy
zajmowanych w przesztosci i/lub obecnie, ale znacznie rzadziej wykazywali oni
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swoje najwigksze sukcesy zawodowe (18,8%) lub zakresy realizowanych obowigz-
kow stuzbowych (30,5%)°. Niezasadnie oczekiwali, ze pracodawcy domyslg sig, ja-
kie korzy$ci mogg uzyskac, nawigzujac wspolprace z autorem CV. Korzystniejsze
wrazenie wywarliby na osobach rekrutujacych, informujac je m.in.: o swoich sukce-
sach w kotach naukowych, organizacjach studenckich, wolontariatach, programach
tutoringu, a takze o tematyce i efektach udzielanych korepetycji czy prowadzonych
blogow.

Pozytywnie mozna ocenic to, ze wielu respondentdow prezentowato w CV swoje
zainteresowania pozazawodowe (76,6%), niestety znacznie rzadziej (42,2%) — za-
wodowe. Jedne i drugie sg waznym elementem CV 0so6b wkraczajacych na rynek
pracy. Do wykreowania pozytywnego obrazu w oczach pracodawcy korzystnie
przyczynia si¢ ukazanie interesujacego hobby (np. informacji o uprawianiu wspi-
naczki wysokogorskiej czy nauce kultury i jezyka japonskiego), unikajac sztampo-
wego pisania o kinie/filmie, zwlaszcza gdy znajomo$¢ tych tematow nie jest impo-
nujaca. W paru przypadkach przedstawiono w CV kompromitujace zainteresowania,
np. grappling' czy testowanie substancji szkodzacych organizmowi. Moga one
chwilowo zaintrygowa¢ osobe odpowiedzialng za rekrutacje, ale raczej zniechgcg do
wystania zaproszenia do udzialu w kolejnych etapach procesu selekcji.

W trakcie badan ustalono, ze czgs¢ ankietowanych opisywata rowniez w CV
swoje kompetencje twarde (zwigzane np. z obslugg programow komputerowych,
maszyn, urzadzen; 67,2%) i/lub migkkie (m.in. komunikowania sie, pracy w zespo-
le; 59,4%), posiadane uprawnienia (64,1%). Nie stwierdzono, jakie byly to kompe-
tencje i na ile byly one zbiezne z potrzebami wspotczesnych pracodawcow. W rapor-
cie z badan dotyczacym ,kompetencji przysziosci®, przygotowanym przez
Stowarzyszenie ABK i Instytut Lideréw Zmian ,,Dwa $wiaty” [Pigtkowska 2013],
wykazano, ze pracodawcy oczekujg od absolwentow szkot wyzszych przede wszyst-
kim: umieje¢tnosci pracy zespotowej, kreatywnosci, radzenia sobie w nietypowych
sytuacjach, samodzielnosci i systematycznosci. Te cechy mozna rozwija¢ w sobie
juz w trakcie studiow, np. poprzez aktywnos¢ w parlamencie studenckim, organiza-
cjach akademickich, non profit, kotach naukowych, programach Erasmus. Takie
dziatania wzbudzajg zainteresowanie 0sob przeprowadzajacych rekrutacjg, korzyst-
nie oddzialujg na wizerunek i staja si¢ przydatne w zdobywaniu przewagi konkuren-
cyjnej nad kontrkandydatami.

? Ustalono korelacje o $redniej sile migdzy faktem prezentowania przez respondentéw w CV suk-
cesow lub obowiazkéw zawodowych a stazem pracy badanych — wspotczynniki V-Cramera wynosity
odpowiednio: 0,35 i 0,39. Ustalono, ze sukcesy zawodowe przedstawialy — co zrozumiate — osoby
o najdtuzszym stazu (od 4 do 10 lat — 34%, dtuzszym niz 10 lat — 20%), a najmniej — o najkrotszym
(7%). Podobnie najmniej (8,3%) osob posiadajacych najubozsze doswiadczenie zawodowe wykazywa-
to zakres obowigzkoéw stuzbowych.

10 Po wpisaniu tego hasta w przegladarce internetowej odczytujemy np. ze grappling to rodzaj
walki wregez, w ktorym wykorzystuje si¢ techniki chwytéw, m.in. podduszanie przeciwnika [http://pl.
wikipedia.org/wiki/Grappling, 19.05.2015].
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Wigkszos$¢ badanych studentow (73,4%) zadeklarowata, ze wszystkie informa-
cje zawarte w przygotowanym curriculum vitae bylty prawdziwe, ale czwarta czgsé
(23,4%) oznajmita, ze niektoére z nich (nie wiecej niz 10%) mijaty si¢ z prawda.
Nieliczni (3,2%) przedstawiali w CV ponad 30% fatszywych informacji''. Poszcze-
gblne wypowiedzi respondentow nie byly silnie skorelowane ze zmiennymi demo-
graficznymi. Warto jednak zauwazy¢, ze 17% studentéw kierunku bezpieczenstwo
narodowe zadeklarowato, ze okoto 10% informacji zaprezentowanych w CV byto
falszywych. Jest to niepokojace, gdyz wtasnie oni w trakcie studiéw zdobywali wie-
dze dotyczaca bezpieczenstwa informacji i negatywnych konsekwencji (np. praw-
nych, wizerunkowych) ich znieksztatcania.

Tylko co czwarty ankietowany (24%) aktualizowat swoje CV raz na pot roku lub
czgsciej, niewielu wigcej (27%) czynito to rzadziej, a prawie potowa (49%) w ogole
nie uaktualniata tego dokumentu. Oznacza to, ze ankietowani mogli prezentowac
CV kilku pracodawcom, nie dostosowujac prezentowanych tresci do specyfiki firmy
lub stanowiska. Nie mozna wykluczy¢, ze — postepujac nietaktownie, a takze nieko-
rzystnie oddziatujac na swdj wizerunek — wysylali te same zgloszenia jednoczesnie
do kilku oséb, moze nawet bez ukrywania adresow innych odbiorcow wiadomosci.
Takie postgpowanie, jak wykazaly badania zrealizowane w 2011 r. wsrdd
876 respondentow przez serwis rekrutacyjny Praca.pl, byto typowe dla wielu Pola-
kow. Az 80% uczestnikow wymienionych badan nie dostosowywato swojego CV do
konkretnych ofert pracy'?. Tylko co piaty kandydat (18%) kazdorazowo dopasowy-
wat swoje dokumenty aplikacyjne do oczekiwan pracodawcy [http://www.praca.pl/
centrum-prasowe/komunikaty-prasowe/80-kandydatow-nie-dopasowuje-cv-do-
oferty-pracy cp-630.html, 02.09.2015].

W trakcie badan ustalono rowniez powszechno$¢ przygotowywania w analizo-
wanym okresie listow motywacyjnych, a takze elementow, z jakich zazwyczaj si¢
one sktadaty. Stwierdzono, ze taki dokument ztozyto tylko 62% ankietowanych, za-
tem tylko tyle 0s6b podejmowato starania, by w ten sposob zadbac¢ o swdj wizerunek
zawodowy. Wszyscy respondenci zamiescili w liscie motywacyjnym swoje dane
personalne, wigkszo$¢ z nich rowniez: date (93,8%) i miejsce (75,9%) jego sporza-
dzania, a takze zwroty grzeczno$ciowe typu ,,Szanowna Pani Dyrektor”, ,,Szanowny
Panie Prezesie” (82%) i ,,Z wyrazami szacunku” (89,3%). Co czwarty ankietowany
(25%) nie przedstawil przyczyn podejmowania staran o t¢ prace. Jeszcze wigcej re-
spondentéw (po ok. 40%): nie zaprezentowato potencjalnemu pracodawcy powo-
dow, dla ktérych uwazali, ze mimo mtodego wieku i niewielkich doswiadczen zawo-

11" Z badan naukowcow z Craig School of Business wynika, ze w Polsce w 2013 r. w procesie re-
krutacyjnym swoje kompetencje zawyzyto 44% osob ubiegajacych si¢ o pracg. Wigkszos¢ (80%)
ktamstw w CV dotyczyta stopnia znajomosci jezyka obcego. Niektdrzy zamieszczali nieprawdziwe
informacje na temat zakresu obowiazkéw w poprzednim miejscu pracy (49%) lub liczby obstugiwa-
nych programow komputerowych (36%) [http://www.biznes.newseria.pl/news/blisko_polowa_pola-
kow, p1396876530, 03.09.2015].

12 List motywacyjny zmieniato 42% ankietowanych.
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dowych byli oni wlasciwymi kandydatami na dane stanowisko pracy, nie wykazato,
ze posiadane przez nich kompetencje 1 doswiadczenia zawodowe byly zgodne
z oczekiwaniami 0sob rekrutujgcych. Nie przedstawili tez tych swoich cech, ktore
miaty zwigzek ze specyfika pracy, o ktorg si¢ ubiegali (rys. 2). Pomingli wigc bardzo
istotne elementy listu motywacyjnego, niekorzystnie oddziatujac na swoj wizerunek
zawodowy.

Dane personalne

Data sporzgdzania listu motywacyjnego

Zvrot grzecznosciowy typ 2 wirazar szacunku”
Odrecznie Zhozony podpis
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Rys. 2. Elementy listow motywacyjnych badanych studentow

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan empirycznych.

W trakcie badan nie analizowano tresci listow motywacyjnych (prace badawcze
w tym zakresie prowadzili m.in. A. Rafaeli i A. Harness [2002]). Nie ustalono zatem,
czy respondenci dbali o swoj wizerunek poprzez poprawnos¢ stylistyczng prezento-
wanych tresci, unikanie btgdow interpunkcyjnych, ortograficznych i zwrotow stoso-
wanych w mowie potocznej, stosowanie zwrotow grzecznosciowych, jak rowniez
przejrzyste, estetyczne sformatowanie tekstu i odpowiednie rozplanowanie go na
poszczegblnych stronach. Nie stwierdzono tez, czy prezentowali nuzace opisy, nie
pozostawiajace u osdb przeprowadzajacych rekrutacje uczucia niedosytu, thumigce
che¢ uzyskania kolejnych informacji.

Istotne znaczenie w procesie poszukiwania pracy ma — jak wiadomo — nie tylko
prezentacja swojej osoby w dokumentach aplikacyjnych. Celem tych dziatan jest
uzyskanie zaproszenia od potencjalnych pracodawcow na spotkania face-fo-face do-
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tyczace przysziej wspotpracy na gruncie zawodowym, np. na rozmowe kwalifika-
cyjng. W jej trakcie pracodawcy czesciowo weryfikuja tresci zawarte w CV, liscie
motywacyjnym, koryguja swoje opinie na temat wizerunku osob ubiegajacych si¢ o
prace. Czy ankietowani mtodzi uczestnicy rynku pracy brali udziat w badanym okre-
sie w takich rozmowach? A jesli tak, to jak przygotowywali si¢ do tych spotkan?
Odpowiedzi na te pytania udzielono w nastgpnym punkcie.

4. Powszechnos$¢ dzialan zwigzanych z ksztaltowaniem wizerunku
zawodowego podczas rozmow kwalifikacyjnych

Mtodzi uczestnicy rynku pracy, nie mogacy wykazac si¢ bogatym do§wiadczeniem
zawodowym, winni skoncentrowac uwage pracodawcoOw na innych swoich atutach.
Dla niektorych osob przeprowadzajacych rozmowy kwalifikacyjne istotne znaczenie
moze mie¢ to, czy kandydat skrupulatnie przygotowat si¢ do interview i zgromadzit
oraz przeanalizowal np. wazne informacje o przedsi¢biorstwie, w ktdrym stara si¢
o posade: Od kiedy istnieje? Jaki jest jego zakres dziatalnosci? W jakiej branzy funk-
cjonuje? Jakie produkty/ustugi oferuje swoim klientom? Jak promuje swoja ofertg?
Jakie sg szanse na jego rozw¢;j? Jaka ma pozycje konkurencyjng na rynku? Jakich
ma konkurentéw i kooperantow? Co cechuje prowadzona w nim polityke kadrowa?
(por. [Listwan 2004]). Istotne znaczenie moze mie¢ takze wykazanie si¢ wiedza
o stanowisku, o ktore si¢ staramy. Osoby przeprowadzajgce rekrutacje na ogot wery-
fikuja podczas rozmowy kwalifikacyjnej znajomos$¢ kandydata w zakresie kompe-
tencji twardych i migkkich potrzebnych na danym stanowisku czy tez wiedz¢ na te-
mat wysokos$ci przecigtnego wynagrodzenia uzyskiwanego na tym stanowisku przez
inne osoby zatrudnione w branzy.

Ponad potowa respondentéw (65,2%) uczestniczyta w badanym okresie w roz-
mowach kwalifikacyjnych. Wigkszo$¢ ankietowanych podejmowata starania, by
cho¢ w pewnej mierze przygotowac si¢ do spotkan z potencjalnymi pracodawcami.
Najwigcej respondentow (73,7%) czytato informacje na temat firmy, w ktorej ubie-
gali si¢ o prace, dwie trzecie (67%) sporzadzito zwiegzlg list¢ swoich atutow oraz
korzysci, ktore uzyska pracodawca dzigki nawigzaniu wspotpracy z danym studen-
tem. Niewielu mniej (58,5%) czytato informacje na temat stanowiska pracy, o ktore
si¢ starano, rzadziej (44%) na temat branzy, w ktorej funkcjonowat potencjalny pra-
codawca. Co piaty (odpowiednio: 20,3 1 19,5%) rozmawial z pracownikami przed-
sigbiorstwa, w ktorym ubiegat si¢ o prace i/lub czytal tresci zawarte w swoich doku-
mentach aplikacyjnych. Niestety wsrod badanych znaleZli si¢ i tacy, ktorzy w ogole
nie przygotowywali si¢ do rozmowy kwalifikacyjnej (8,5%)", co prawdopodobnie
negatywnie oddzialywato na ich wizerunek zawodowy. Dodajmy, ze czg¢$¢ respon-
dentow uczestniczyta w rozmowie w odpowiednim ubiorze — w ciemnym kostiumie

13 Taki sam odsetek ankietowanych nie pamigtat, czy podejmowat dziatania w tym obszarze.
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lub garniturze (42%), biatej bluzce Iub koszuli (62%)'*. Cze$¢ 0sob nie dostrzegta
zatem, ze stroj kandydata powinien by¢ stosowny do stanowiska, o ktore si¢ ubiega-
my, a schludny wyglad moze komunikowaé profesjonalizm osoby starajacej si¢ o
prace, korzystnie oddziatujac na jej wizerunek zawodowy.

Z badan wynika zatem, ze cze$¢ ankietowanych podejmowala starania, by przy-
gotowac si¢ do udzialu w rozmowie kwalifikacyjnej. Kandydaci zwykle koncentro-
wali si¢ na przeczytaniu informacji o przedsigbiorstwie, w ktérym ubiegali si¢
o prace, ale rzadziej na analizie sytuacji istniejgcej w branzy, w ktorej dziata pra-
codawca, czy na poznaniu specyfiki danej organizacji podczas rozméw z jej czton-
kami. Cze$¢ badanych studentéw nie zadbata o stosowny stroj — rezygnujac z garni-
turu/kostiumu czy biatej bluzki/koszuli.

5. Zakonczenie

O wizerunku zawodowym czlowieka decyduje — jak wiadomo — nie tylko jego wy-
glad zewnetrzny, kwalifikacje i doswiadczenia zawodowe, ale i przejawiane zacho-
wania, prezentowane postawy, styl zycia, umiejetnosci budowania i utrzymywania
relacji interpersonalnych itp. Podlega on warto$ciowaniu. Osoby o pozytywnym wi-
zerunku zawodowym zwykle wzbudzaja zaufanie pracodawcoéw, kontrahentow,
klientéw i sa przez nich postrzegane jako profesjonalne, solidne, odpowiedzialne
(por. [Leary 1999]). Natomiast negatywny image czesto wzbudza niepokoj, cheé
odwetu, przyjecia postawy roszczeniowej. Oczywiste jest tez, ze wizerunek zawo-
dowy cztowieka nie jest statyczny. Zazwyczaj ulega przemianom wraz z wiekiem,
nowymi do§wiadczeniami w zyciu prywatnym i zawodowym, zmianami pogladow
i upodoban. Moze tez, cho¢ nie powinien, by¢ ksztaltowany zywiotowo, ale korzyst-
niej jest, gdy kreuje si¢ go w sposob przemyslany, intencjonalny. Wizerunek zawo-
dowy cztowieka moze bowiem istotnie oddzialywac na relacje interpersonalne czy
awanse w pracy, zwlaszcza w przypadku osob, ktore rozpoczynaja zycie zawodowe.
Wyniki badan wykazaty, ze co trzeci ankietowany student nie przygotowywat
w analizowanym okresie curriculum vitae (jeszcze mniej osob napisato listy moty-
wacyjne), bagatelizujgc w ten sposob jedng z mozliwosci wykreowania swojego po-
zytywnego wizerunku zawodowego. Osoby, ktore sporzadzaty CV, zawieraly w nich
zazwyczaj podstawowe elementy, przede wszystkim dane personalne, znacznie rza-
dziej prezentowaty swoj profil zawodowy czy sukcesy w pracy, obowiazki stuzbowe
(a czgs¢€ z tych osob miata juz pewne do$wiadczenia zawodowe). Podobne niedocigg-
nigcia zauwazono w przypadku deklaracji studentéw dotyczacych elementow
listow motywacyjnych. Na przyktad prawie 40% ankietowanych nie wykazato, ze
mimo mlodego wieku sg juz wtasciwymi kandydatami, a zblizony odsetek respon-
dentdéw (42%) nie prezentowat cech majacych zwiazek ze specyfika pracy na stano-

4 Kilku ankietowanych ubrato si¢ na interview w dzinsy (34,5%), kolorowa bluzke z wyrazistym
wzorem (9,2%), sweter (4%).
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wisko, o ktore si¢ ubiegano. Czg$¢ osob dysponowata niewystarczajaca wiedza na
temat mozliwosci kreowania wlasnego wizerunku zawodowego. Dlatego warto
wskaza¢ mlodym uczestnikom rynku pracy dziatania poprawiajace image i zwigk-
szajace szanse na rynku pracy:

branie udziatu w praktykach, stazach, pracach dorywczych, angazowanie si¢
w dziatalnos¢ organizacji studenckich, pozarzadowych celem zdobycia doswiad-
czenia zawodowego i wykorzystania w praktyce wiedzy uzyskiwanej w trakcie
studiow; takie informacje mozna potem wyeksponowa¢ w dokumentach aplika-
cyjnych, w czgéci dotyczacej doswiadczen zawodowych;

przygotowanie i systematyczne uaktualnianie CV i listu motywacyjnego, zwra-
cajac uwage na ich atrakcyjna wizualnie, przejrzystg forme i zawarto$¢ meryto-
ryczng (np. zamieszczanie takich elementow, jak: zwroty grzeczno$ciowe, profil
zawodowy, aktywno$¢ w organizacjach pozarzadowych, organizacjach studenc-
kich, praktykach, programach typu Erasmus czy MOST, wykazujac przy tym
sukcesy, jakie w nich osiaggali, kompetencje zawodowe, ktore rozwineli);
sporzadzenie kreatywnego CV jako uzupehienie standardowej wersji tego do-
kumentu, prezentowanie go tym pracodawcom, ktorzy oczekuja od pracowni-
kow kreatywnosci;

kazdorazowe dostosowywanie dokumentdéw aplikacyjnych do oczekiwan praco-
dawcy 1 wymagan stanowiskowych, dbajac przy tym o swoja wiarygodnosc;
wyeliminowanie z dokumentow aplikacyjnych bledéw stylistycznych i jezyko-
wych;

zadbanie, by alias, ktérym postuguja si¢, wysylajac zgtoszenia aplikacyjne, byt
ztozony z imienia i nazwiska, a konto e-mail zatoZzone na portalu, na ktorym nie
zatacza si¢ automatycznie do wiadomosci reklam o tresci nie zawsze korespon-
dujacej z tematyka ubiegania si¢ o pracg;

dotaczenie do CV wytacznie profesjonalnie wykonanych zdje¢, w stosownym
stroju, jak tez odpowiednie dobieranie ubran na rozmowe kwalifikacyjna;
wyjasnianie w listach motywacyjnych, dlaczego mimo mtodego wieku i niewiel-
kich do$wiadczen zawodowych sg wlasciwymi kandydatami na dane stanowisko
pracy;

skrupulatne przygotowanie si¢ do interview: zgromadzenie i przeanalizowanie
np. waznych informacji o przedsiebiorstwie, w ktérym staraja si¢ o posade (okres
funkcjonowania, zakres dziatalno$ci, specyfika branzy, w ktorej funkcjonuje,
oferta produktowa, pozycja konkurencyjna i szanse na jej poprawg), specyfiki
pracy na stanowisku, o ktore si¢ ubiegaja; sporzadzenie zwigztej listy swoich
atutow,

sprawne komunikowanie si¢ w trakcie rozmow kwalifikacyjnych: nie tylko wer-
balne, ale i niewerbalne (zwracajgc uwage na forme¢ kinezyjna, proksemiczng i
paralingwistyczng);

przejawianie wlasciwych zachowan w $wiecie wirtualnym, m.in.: przestrzeganie
netetykiety, zbudowanie profesjonalnego profilu na zawodowym portalu spo-
lecznosciowym.
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