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Abstract. Effective image building is a very important skill. We create our per-
sonal brand in private and business situations using various tools. In the era
of general Internet access, social networks play a very important role in the im-
age creation process. The Internet is a space that has great potential, but it car-
ries many threats and dangers, and ignorance in this area is not an excuse.
The article deals with the issues related to the modern labour market, recruit-
ment process, jobs candidate images and online screening process. The author
briefly characterises the mistakes that job candidates make in creating their
image (especially in the media). In addition, the paper raises the issue of image,
its attributes and significance, with particular emphasis on the recruitment
process.

Slowa klucze: wizerunek, marka osobista, kandydat do pracy, PR, rekrutacja,
selekcja, rynek pracy, zatrudnienie, rozmowa kwalifikacyjna

Streszczenie. Efektywne budowanie wizerunku jest bardzo wazna umiejet-
noscia. Kreujemy swoja marke osobistg zardwno prywatnie, jak i stuzbowo.
Stosujemy do tego rézne narzedzia. W dobie ogdlnego dostepu do Internetu,
w procesie kreowania wizerunku bardzo istotng role pelnig portale spolecz-
noséciowe. Internet to przestrzen, ktéra ma bardzo duzy potencjal, lecz niesie
za sobg wiele zagrozen i niebezpieczenstw, a niewiedza w tym zakresie nie
jest wyttumaczeniem. W artykule poruszone zostaly zagadnienia zwigzane
ze wspOlczesnym rynkiem pracy, poszukiwaniem kandydatéw do pracy oraz
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zdobywaniem przez rekruteréw informacji na ich temat. Opracowanie jest re-
zultatem wieloletnich praktyk dydaktycznych i zawodowych. Artykul stanowi
zbidr obserwacji, refleksji i do§wiadczen autorki wynikajacych z pracy do-
radcy zawodowego, ale przede wszystkim nauczyciela akademickiego prowa-
dzacego zajecia, warsztaty, szkolenia z kreowania wizerunku, public relations
i planowania kariery edukacyjno-zawodowej. Autorka charakteryzuje bledy,
jakie w kreowaniu wizerunku (zwlaszcza medialnego) popetniajg kandydaci
do pracy. Ponadto w opracowaniu przedstawione zostaja atrybuty wizerunku
oraz ich znaczenie w procesie rekrutacji. Niniejszy artykut stanowi istotny glos
w dyskusji, wskazuje miedzy innymi na potrzebe promowania bezpiecznego
korzystania z medidéw, edukowania w tym obszarze, a przede wszystkim akcen-
towania podstawowych zasad dobrego wychowania, kultury osobistej, savoir
vivre'u i dress-codu, ktdre - jak wiemy - sa wazne w sferze realnej oraz nabierajg
coraz wiekszego znaczenia w rzeczywistosci wirtualnej, zwlaszcza w kontekscie
»~nowego” postpandemicznego funkcjonowania rynku pracy. Artykut skiero-
wany jest do ucznidw, studentéw, oséb poszukujacych i zmieniajacych prace,
ale takze do specjalistow i rekruteréw; mozna zatem powiedzied, ze jest dla

kazdego.
Potrzeba dwudziestu lat, zeby zdoby(
dobrg reputacje, a tylko pig¢ minut, zeby
ja zniszczyC. Jesli to sobie uswiadomisz, be-
dziesz podchodzi¢ do wszystkiego inaczej
Warren Buffett (2017)
Wstep

Dokonujgc wyboru najlepszego kandydata do pracy pracodawca uwzglednia
wiele czynnikéw, od wyksztalcenia zaczynajac, poprzez doswiadczenie, kompe-
tencje i umiejetnosci, osiagnigcia, cechy charakteru, na aparycji i kulturze osobi-
stej konczac. Artykut ma na celu pokazanie, jak wazne jest umiejetne i $wiadome
kreowanie wizerunku w procesie poszukiwania zatrudnienia i jego utrzymania.
Pomyslnie przeprowadzony proces rekrutacyjny to oszczednos¢ kosztow zwia-
zanych miedzy innymi z publikowaniem ogloszen, pracy rekrutera, pracy grafika
(zaprojektowanie ogloszenia) lub ewentualnych kosztéw szkolen czy badan le-
karskich, gdyby kandydat po kilku miesigcach zrezygnowal. W procesie rekruta-
cji wizerunek odgrywa bardzo wazna role i dotyczy on wszystkich uczestnikow:
firmy (employer branding), rekrutera i kandydata. Firma, chcac przyciagna¢ od-
powiednich kandydatéw, podejmuje wiele dzialan oraz doklada wielu staran, aby
by¢ oceniang jako atrakcyjny pracodawca, ktéry buduje angazujace srodowisko
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pracy, dba o przyjazna atmosfere i mozliwosci rozwoju pracownikéw. W trakcie
procesow rekrutacyjno-selekcyjnych nastepuje swoista prezentacja wizerunkow.
Kandydat stara si¢ zaprezentowac swoja osobe z jak najlepszej strony, wskazujac,
co firma moze zyska¢ na jego zatrudnieniu.

W niniejszym opracowaniu skupiono si¢ na wizerunku kandydata do pracy,
wskazujgc zalety coraz bardziej popularnego personal brandingu, ktéry oprocz
budowania rozpoznawalnosci moze efektywnie wspomaga¢ proces poszukiwa-
nia pracy i tworzy¢ kapital zatrudnialnosci. Jeszcze nie tak dawno potencjal-
ny przyszly pracodawca wiedzial o kandydacie w zasadzie tylko to, co zostalo
umieszczone w oficjalnym Zyciorysie. Dzisiaj jest inaczej; CV to niejedyne zro-
dfo informagji o aplikujacym, poniewaz konta w serwisach spotecznosciowych
potrafia o kandydacie ‘powiedzie¢’ o wiele wigcej — i jak wskazujg specjalisci
ds. rekrutacji — nie zawsze s3 to informacje, ktére buduja nasz profesjonalny
wizerunek.

Rynek pracy i rekrutacja w XXI wieku - proces pro forma czy
wyzwanie?

Dynamizm i zmienno$¢ wspolczesnego rynku pracy zostaly opisane wielo-
krotnie. Zagadnienie to zostalo szeroko opracowane przez badaczy pochodza-
cych z réznych dyscyplin naukowych (m. in. Bauman, 2000; Toffler, 2001; Ford,
2016; Ross, 2017; Harari, 2018), a zmienne, ktére determinuja éw proces i jego
modyfikacje zostaly rozpoznane i sklasyfikowane. Obserwujemy silny wplyw
czynnikéw technologicznych na ksztalt obecnego i przyszlego rynku pracy. Nie
ulega watpliwosci, ze przemiany cywilizacyjno-globalizacyjne spowodowaly
stale zmiany w strukturze rynku pracy, w jego zasobach, zrédfach informacji
zawodowej, okresie aktywnos$ci zawodowej jednostek, formach zatrudnienia
i mozliwosciach rozwoju. Jeszcze kilka lat temu absolwenci i kandydaci do pracy
wskazywali, ze pracodawcy wymagaja coraz wigcej (wrecz za duzo wzgledem
kandydatéw) a modele kompetencyjne poszukiwanych pracownikéw sa niereal-
ne do osiggniecia. Rekrutowany pracownik miat by¢: mtody, cho¢ z kilkuletnim
doswiadczeniem w branzy, ze znajomoscia jezykow obcych, najlepiej dwoch,
w tym jednego egzotycznego, zaangazowany w prace. Jednak, czy tak bylo na-
prawde? Pracodawcy zawsze poszukiwali odpowiednich i jak najlepszych kandy-
datéw na pracownikoéw, zatem mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze ich wymaga-
nia nie byly wigksze ani bardziej wygérowane, ale dostosowane do mozliwosci,
jakie daje rynek. Najnowsze dane z rynku pracy nie potwierdzajg wskazywanych
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przekonan, jak wynika z opracowanego przez Grant Thornton raportu ,,Rynek
pracy pod lupg” (2019), pracodawcy - chcac zaspokoi¢ popyt na swoje towary
i ustugi — zmuszeni sg zwieksza¢ zatrudnienie i obnizy¢ wymagania. Rekordo-
wo niskie bezrobocie (i panujacy rynek pracownika) zmusilo pracodawcéw
do wyraznego ograniczenia oczekiwan wzgledem aplikujacych. Raport wska-
zuje, Ze najlepszy przyklad stanowia wymagania wobec wyksztalcenia. Tytuly
naukowe i dyplomy przestaja by¢ warunkiem koniecznym w procesie rekrutacji.
Ponadto pracodawcy chcac przyciagnaé kandydatéw, zmuszeni sg uatrakcyjnia¢
swoje oferty pracy o dodatkowe, pozaptacowe §wiadczenia. W trakcie proceséw
rekrutacyjnych coraz czgsciej pada pytanie ,Co Pan/Pani potrafi?” w zastep-
stwie tradycyjnego pytania o wyksztalcenie. Nikt rowniez nie pyta kandydatéw
o $rednig ocen (Rosalska, 2020), tylko o konkretne umiejetnosci. Ta, by¢ moze
prozaiczna i wydawac by si¢ moglo, malo znaczgca zmiana pytania pokazuje juz
bardziej zlozong reorganizacje w procesie poszukiwania kandydatéw do pracy.
Przedsigbiorstwa i rynek pracy funkcjonujg na nowych, elastycznych i bardziej
efektywnych zasadach w dobie catkowitej komputeryzacji i informatyzacji.

W literaturze naukowej, popularnonaukowej, branzowej oraz specjalistycznej
przeczyta¢ mozna o organizacji uczqgcej sie, inteligentnej, wirtualnej, globalnej
(Borowska, 2004) turkusowej (Laloux, 2016), o koniecznosci catozyciowego
uczenia sie liefelong learning i lifewide learning (Lifelong Learning and Lifewi-
de Learning, 2000) o worklifebalance (Sadowska-Snarska, 2014), o mozliwych
zmianach w obszarze pracy; spotecznych, technologicznych, ekonomicznych,
srodowiskowych, politycznych, prawnych i etycznych - scenariusze przysztosci
pracy (Hatalska, 2016), a w dobie pandemii Sars-COVID-19 o namnazajacych
sie i pietrzacych problemach przedsigbiorcow, pracodawcéw i pracownikow.
Pandemia COVID-19 zmienila statystyki dotyczace bezrobocia. Od poczatku
pandemii liczba nowych ofert pracy spada, a cz¢s¢ pracodawcow podejmuje
decyzje o redukgji zatrudnionego personelu (Tgpnigcie na rynku pracy, 2020).
Analizujac trendy panujgce na rynku pracy przed i po wybuchu epidemii, mo-
zemy zaobserwowac, ze tzw. rynek pracownika skonczyt sie. Juz w 2019 roku
przewidywano, Ze ze wzgledu na obserwowana, mniejsza dynamike zatrudnienia
i wynagrodzen oraz spadek sktonnosci firm do inwestowania, wzrost minimal-
nego wynagrodzenia oraz wzrost kosztéw pracy, ktéry moze skutkowac zatrud-
nianiem na umowy cywilnoprawne, a nie w ramach stosunku pracy, zwiastuje
koniec rynku pracownika (Soful, 2020). Dywersyfikacja proceséw rynkowych
przedstawiana w wymienianych raportach jest odzwierciedleniem dynamizmu,
nieprzewidywalnosci, elastycznosci, a zarazem potrzeb rynku pracy. W ostatnim
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czasie obserwujemy sytuacje bezprecedensows, ktora na zawsze zmieni §wiatowy
rynek pracy, wyznaczajgc nowe kierunki dzialan. Swiatowa epidemia niewat-
pliwie zmieni model pracy, pracodawcy beda zmuszeni przeorganizowac prace
w pewnych obszarach w taki sposdb, aby w sytuacji naglej, w trybie natychmia-
stowym przej$¢ do pracy zdalnej, a na popularno$ci moga zyskac profesje, ktdre
pozwolg pracowa¢ w formie home office. Jednakze w tej nowej, nie do korica zna-
nej rzeczywistosci, pracodawcy nadal beda szuka¢ pracownikéw, a pracownicy
pracodawcow spelniajacych ich oczekiwania. Obie strony w tym procesie nadal
dazy¢ beda do maksymalizacji swoich korzysci. Znalezienie odpowiedniego
kandydata bedzie sprawa nielatwa. Wedlug najnowszego raportu Badanie nie-
doboru talentow ponad potowa pracodawcdw ma problem ze znalezieniem pra-
cownikéw o odpowiednich kompetencjach (Raport Badanie, 2018). R. Meredith
Belbin (2003) podkresla znaczenie odpowiedniosci i dopasowania kandydata
do pracy. Zestawienie ze sobg tych dwoch wymiaréw pozwala pracodawcy, ale
i tez pracownikowi na oceng sytuacji i mozliwos¢ podjecia dalszej wspdtpracy.

Tabela 1. Odpowiednio$¢ a dopasowanie (dylemat obstawiania stanowisk)

WYMIAR Dopasowani Niedopasowani

OCZEKIWANIE OCZEKIWANIE
Idealnie dopasowani Zle dopasowani

Odpowiedni EFEKT EFEKT
Rozczarowanie: Idealni kandydaci Prawdziwe problemy: Zle dopasowani
przenoszg sie na bardziej intratne pracownicy niechetnie odchodzg
stanowiska. i stajg sig trudni.
OCZEKIWANIE OCZEKIWANIE
Zaskakujgco dopasowani Zupetnie niedopasowani
EFEKT EFEKT

Nieodpowiedni | Sukces: zaskakujgco dopasowani, Brak probleméw: zupelnie

Swietnie radzq sobie z dziataniem niedopasowani zwalniajg sig sami.
w przypadkowo zdobytej
pracy, sg zadowoleni, pozostajg
na stanowisku.

Zrédlo: Belbin (2003, s. 57).

Przedstawiona tabela 1. w pewnym stopniu moze sta¢ si¢ drogowskazem dla
headhunteréw i dzialéw personalnych opracowujacych proces rekrutacyjno-
-selekcyjny. Zgodnie z zestawieniem kandydat idealny niekoniecznie okazuje
sie doskonaly. Moze zrezygnowac z pracy na kazdym etapie lub po przejsciu
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calego procesu rekrutacyjnego generujac koszty, moze traktowaé stanowisko
jako krotki przystanek i trampoline do kariery w innej firmie.

W dobie nowoczesnych technologii, karier bez granic, licznych proceséw glo-
balizacyjnych oraz postpandemicznej rzeczywistosci rynkowej, proces doboru
pracownikéw niewatpliwie staje si¢ wyzwaniem. Jak wskazuje Monika Kostera,
polityka rekrutacji i selekcji powinna by¢ powigzana z planami strategicznymi
firmy, a jej nadrzednym celem powinno by¢ zwiekszenie efektywnosci (Kostera,
2006). Rekrutacja w swoim gléwnym zalozeniu ma na celu przyciagniecie ta-
kiej liczby kandydatéw, z ktorej bedzie mozna wyselekcjonowac aplikacje oséb
przechodzacych do kolejnych etapéw. W zaleznosci od poszukiwanego pracow-
nika szeregowego czy specjalisty, stosowane s3 procedury mniej lub bardziej
skomplikowane, rekrutacja szeroka lub segmentowa (Kostera, 2006). Proces
rekrutacji powinien by¢ przemyslany, ale takze w pewnym wzgledzie atrakcyjny,
aby przyciagna¢ pozadanych kandydatéw. Mozna go poréwnaé do kampanii
marketingowej — co do zasady przy$wieca mu bowiem sprecyzowany cel, doty-
czy okreslonej grupy odbiorcow, zastosowanie maja konkretne metody, techniki
i narzedzia, proces podlega ewaluacji i weryfikacji celem udoskonalenia (Sku-
teczna, 2020). Sposoby poszukiwania i sprawdzania kandydatéw ulegaja zmianie
i dostosowywane s3 $cisle do potrzeb organizacji i pracodawcy. Proces doboru
kandydatéw do pracy ulega indywidualizacji i uszczegétowieniu. Powstajg fir-
my, ktdére specjalizujg si¢ w poszukiwaniu pracownikow z okreslonych branz,
posiadajacych pakiet pozadanych kompetencji. W dobie rozwoju technologii
cyfrowych i informatycznych w wielu przypadkach rekrutacja przeniosta sie
do sieci. Serwisy spolecznosciowo-rekrutacyjne zyskuja na popularnosci. We-
dlug badania przygotowanego i udostepnionego przez Gemius/PBI wynika,
ze w1 pétroczu 2019 roku z najpopularniejszych serwiséw pracy korzystalo 14,4
mln internautéw. Zgodnie z zestawieniem do najbardziej popularnych nalezg:
Olx.pl, Praca.pl, GoWork.pl LinkedIn, GoldenLine, Jooble.org, GrupaPraca.pl,
Indeed.pl, infopraca.pl, Interviewme (Wojtowicz, 2019). Portale spolecznosciowe
to nie tylko informacje dla pracodawcy o kandydacie. To takze informacja dla
kandydata o firmie, w ktdrej ubiega si¢ o posade.

W 2016 roku 78% pracodawcéw sprawdzalo kandydatéw na portalach spo-
tecznosciowych (Co czeka HR w 2017 r?). Do najczesciej wykorzystywanych zro-
del informacji o kandydatach online naleza: wyszukiwarki (78%), portale spo-
tecznosciowe (63%), portale biznesowe (57%), strony internetowe kandydatéw
(48%) i blogi (46%). Coraz wigcej pracodawcdw korzysta obecnie z mozliwosci
sprawdzenia kandydata do pracy przez $ledzenie jego aktywnos$ci w Internecie;
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dzialanie to doczekalo si¢ specyficznego okreslenia: online screening (Lapinska,
2020). Jednym z powoddéw do przegladania profili jest chociazby szukanie wspdl-
nych znajomych, ktérzy mogliby ,wystawi¢” opini¢ kandydatowi, potwierdzi¢
lub zweryfikowa¢ juz zaslyszang. Zaistniala sytuacja epidemiologiczna i towa-
rzyszaca jej koniecznos¢, a zarazem potrzeba pracy zdalnej, pozwala przypusz-
cza, ze trend do poszukiwania informacji o kandydatach w Internecie bedzie
sie nasilal. Pytaniem pozostaje, jakie informacje rekruterzy uznajg za przydatne
w trakcie oceny kandydatow?

Image, marka osobista, wizerunek i ich znaczenie, czyli o diable
tkwigcym w szczegolach

Od kilkunastu lat obserwujemy wzrost znaczenia budowania marki osobistej
poprzez profesjonalne przygotowanie, zaréwno merytoryczne, jak i wizerunko-
we (wizualne). Zgodnie ze stownikowa definicjg image to wizerunek, obraz ja-
kiejs postaci, stworzony na podstawie jej dziatalnosci zawodowej i cech osobistych,
lub obraz, oblicze, charakter czegos. Sposob mowienia, zachowania, zwykle wykre-
owany (Stownik, 2010). Podobnie uwaza Anthony Davis, Ze wizerunek to zfozona
intelektualna lub zmystowa interpretacja, sposéb postrzegania kogos lub czegos.
Wedlug autora jest to wytwoér umystu wynikajacy z dedukeji opierajacej sie
na dostarczanych mu przestankach, zaré6wno tych realnych, jak i wyobrazonych,
zwigzany z wrazeniami, przekonaniami, ideami oraz emocjami (Davis, 2007).
O znaczeniu wizerunku pisal rowniez Giinter Fritz (1997), wskazujac, ze nie
musi by¢ on perfekcyjny, wazne aby byt wiarygodny, przez co rozumie, aby byt
prawdziwy, podkreslajac przy tym, ze w jego ocenie niewielu ludzi dba o swoj
wizerunek. Kazda z przytaczanych definicji wizerunku podkresla autentycznos¢
i prawdziwos¢ kreowanego obrazu. Bardzo popularne w ostatnich latach stato
sie okreslenie ,marka osobista — personal branding”, popularnos$¢ okreslenia
wzrosta wraz z rozwojem mediéw spotecznosciowych. Jak pisze Dan Schawbel,
tworzenie marki osobistej polega na odstonigciu swojej prawdziwej, wyjatkowej
twarzy i zaprezentowaniu jej $wiatu (Schawbel, 2012). Wiasna marka pozwala
wytyczy¢ sobie $ciezke kariery, a w trakcie jej realizacji spozytkowa¢ wlasne
uzdolnienia i zainteresowania, osiagajac zamierzone cele i stanowiska. Personal
branding znajduje zastosowanie w public relations, marketingu, przedsiebior-
czodci, mediach spoteczno$ciowych. To proces polegajacy na indywidualizacji
i wyréznianiu z thumu wartosci jednostki lub przedsigbiorstwa w sytuacjach
zawodowych i osobistych. Proces ten realizowany jest za posrednictwem réznych
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kanaléw. Jest to sposéb na wypracowanie sobie opinii specjalisty, tworzenia
swojej wiarygodnosci, rozwijania kariery i budowania pewnosci siebie. I jak
pisze autor, jest to sposdb promocji wlasnej osoby na tle innych, ktéry mozna
zrealizowa¢ w czterech etapach: odkryciu swojej marki, stworzeniu jej, zapre-
zentowaniu i utrzymaniu. To, o czym mig¢dzy innymi nalezy pamieta¢ budujac
marke osobistg, to o: byciu widocznym, rozbudowywaniu sieci kontaktow, sa-
mopoznaniu, pewnosci siebie opartej na dotychczasowych sukcesach, byciu
wytrwalym i upartym, posiadaniu i aktualizowaniu planu, przeprowadzaniu
analizy SWOT swojej marki (Schawbel, 2012).

Wedlug licznych poradnikéw i wskazdwek specjalistow droga do kariery
uzalezniona jest w znacznym stopniu od tego, jak otoczenie oceni wyglad, zacho-
wanie, skutecznos¢ komunikowania si¢ z przetozonymi i wspdtpracownikami.
Niewatpliwie sa to elementy, ktére mozna i nalezy doskonali¢. Czgsto zwykla
drobnostka, jakis szczegél moze przekresli¢ rozpoczete starania (Fritz, 1997).

Czesto odwolujemy sie w zyciu osobistym i zawodowym do utartych po-
wiedzen a niektore z nich staly si¢ stosowang praktyka. Kazdy z nas niejedno-
krotnie mial okazj¢ uslyszec: Pierwsze wrazenie mamy szanse zrobic tylko raz,
Jestesmy tym kim widzg Nas inni, Z jakim przystajesz, takim sie stajesz, Jak Cie
widzg tak Cig piszg, Pokaz mi swoich przyjaciol, a powiem Ci, kim jestes, Co nie
dopowiem to dowyglgdam, Pracownik wizytéwkq firmy. Te powiedzenia to tyl-
ko cze$¢, cheiatoby sie powiedzie¢, frazesow stojacych w opozycji do innych,
znanych powiedzen, takich chociazby jak: Nie oceniaj ksigzki po oktadce, Nie
wszystko ztoto co sig Swieci, Pozory mylg czy Ladna miska jes¢ nie daje i Nie szata
zdobi czlowieka. Jednak dzisiejszy swiat stawia na zmyst wzroku. Bardzo trafne
w kontekscie omawianego tematu jest zjawisko zdefiniowane przez Giovanniego
Sartoriego, homo videns, ktére wedtug autora polega na zmianie myslenia ludzi
spowodowanej wspotczesnymi mediami, kultem obrazu, a takze wpajanie oceny
poprzez warto$¢ widoczna, czyli takie cechy, jak wyglad czy stan posiadania. Dla
homo videns nie istnieje to, czego nie widzial (Sartori, 2007).

Wizerunek osobisty tworzony jest przez wiele czynnikéw. Gléwnym jest
jednak wyglad, obudowany w dodatkowe elementy wptywajace na caloksztalt,
wérdd ktorych znajduja sie: znajomos¢ zasad skutecznej komunikacji, znajomosé¢
zasad dress codu, kultura osobista, znajomos$¢ podstawowych zasad savoir-vivre
(etykiety biznesu i towarzyskiej) oraz coraz czg¢sciej znajomos¢ netykiety. Wérdd
powszechnie praktykowanych sposobéw zwigzanych z budowaniem wizerunki
marki osobistej znajduja si¢: odpowiednie zdjecie, zar6wno w konwencji tra-
dycyjnej, jak i kreatywnej sesji biznesowej; prowadzenie strony internetowej,
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przejrzystej, zawierajacej najwazniejsze informacje, podajacej mozliwe formy
kontaktu oraz inne media potwierdzajace aktywnos¢ jednostki - odno$niki
do bloga, YouTube’a, czy profilu na portalu rekrutacyjnym; w zaleznosci od spe-
cyfiki pracy czy dzialalno$ci wazna jest obecnos¢ w prasie branzowej, publikacja
artykulow wskazujaca na nasze doswiadczenie, che¢¢ podzielenia si¢ posiadang
wiedzg praktyczng badz ekspercka; warto pokazywac sie, ale przede wszystkim
uczestniczy¢ w réznego rodzaju przedsiewzieciach i inicjatywach, takich jak targi
pracy, zjazdy absolwentdw, dni przedsiebiorczosci, wystawy, debaty, dyskusje,
konferencje i seminaria branzowe; istotna jest rowniez filantropia i zaangazowa-
nie w projekty spofeczne i wolontaryjne; kluczowe jest rozbudowywanie wspo-
mnianej juz bazy kontaktdw, sieci networkingowej, ktéra stanowi¢ moze grupe
wsparcia, grupe superwizyjng lub grupe przysztych partneréw biznesowych,
w ktdrej podstawowy zasadg funkcjonowania jest zaufanie i poszanowanie dla
uzyskanej rekomendacji. Sposobem na budowanie marki jest takze zatrudnienie
specjalisty w tej dziedzinie. Umacniajacy si¢ trend boom counselling (Bauman,
2000), czyli zapotrzebowania na doradztwo wszelkiego typu, dotyczy réwniez
konsultacji wizerunkowych, od ubioru na makijazu konczac. Wizerunek kan-
dydata, zwlaszcza w kontekscie omawianych proceséw rekrutacyjno-selekcyj-
nych, stanowig jego dokumenty aplikacyjne. Starannie przygotowane, spdjne,
interesujace, nieprzetadowane i niepowielajace informacji, stanowia wizytéwke
kandydata, zanim zostanie zaproszony na rozmowe kwalifikacyjng. W biurach,
gabinetach, salonach, poczekalniach spotykamy tzw. §ciany lub gabloty chwaty,
ktére udekorowane sg certyfikatami, dyplomami, nagrodami, medalami, wy-
réznieniami i zdjgciami z waznymi osobami, podkreslajac osiggniecia jednostki
i jej marke osobist3. Buduje ona swoéj wizerunek poprzez wyglad i zachowanie,
opinie innych, otoczenie i towarzystwo, w ktérym i z ktérym pokazuje sig, po-
przez umiejetnosci i kompetencje, autorytet, tytuly i pelnione funkgje, a takze
poprzez pensje i inne wynagrodzenia. Pracodawcy s3 zgodni, ze pracownik po-
winien ,wygladac”, ale przede wszystkim musi by¢ przygotowany merytorycznie.
Oproécz znajomosci materii, w ktorej si¢ porusza, konieczne jest tez, aby posiadat
wiedze¢ o firmie, w ktdrej pracuje. Mozna o tym czyta¢ na portalu mojafirma.
infor.pl (Nadolska, 2020).
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Rekruter szuka a Internet nie zapomina

Rozw¢j Internetu, zwlaszcza medidw spotecznoéciowych, przyczynit sie
w pewnym stopniu do rozluznienia obyczajéow. Przyzwyczailismy si¢ do upu-
bliczniania i odstaniania Zycia prywatnego, pokazywania najbardziej intymnych
szczegolow zycia, od positkow, zwierzat, sukceséw i porazek, poprzez wakacje,
zakupy, histori¢ zwigzkow i zycia uczuciowego, krytykowania i oznaczania, za-
praszania i dodawania do réznych grup dyskusyjnych, na porodach konczac.
W zalezno$ci od kraju, na niekorzy$¢ kandydata w ré6znym stopniu moga wply-
waé upubliczniane przez niego informacje, a ich tre$¢ odnosi si¢ najczesciej
do preferowanego stylu zycia, niestosownych komentarzy, niewlasciwych zdjec,
filméw, komentarzy pod naszym adresem napisanych przez znajomych, komen-
tarzy krytykujacych poprzedniego pracodawce, wspotpracownikow, klientow,
czlonkostwa w konkretnych grupach, zamieszczania fatszywych informacji, sta-
bych zdolnos$ci komunikacyjnych, a nawet sytuacji materialnej (Zych, 2020). Me-
diospotecznosciowy ekshibicjonizm nie jest dobrym pomystem, a w skrajnych
przypadkach moze wskazywac na problemy natury psychologicznej. W dobie
niczym nieograniczonego dostepu do sieci publikujemy na stronach interneto-
wych réznego rodzaju tresci, prowadzimy blogi, kanaly na YouTubie, jestesmy
aktywni na Twiterze, My Space, Facebooku, Instagramie, Pinterescie, Snap-
chacie, czy zdobywajacym coraz wigkszg popularnos¢ Tik-Toku. Uzytkownicy
wypowiadajg si¢ w roli ekspertéw, uzytkownikéw, krytykéw, dlatego tez nalezy
pamietaé, ze kazda zamieszczona tam tres¢ moze by¢ ponownie wykorzystana.
Warto profesjonalnie przygotowac si¢ do tego typu wystapien i przemyslec,
jakie moze to nies$¢ za sobg konsekwencje. Upublicznianie i wigzanie swojego
wizerunku z konkretnym produktem, wydarzeniem czy nawet osobg moze kan-
dydatowi pomdc, ale réwnie mocno zaszkodzi¢. Na portalach internetowych
poswigconych rekrutacji znajdziemy wiele refleksji specjalistow, headhunteréw,
ktérzy w codziennej swojej pracy spotykaja si¢ z bezmyslnoscia kandydatow.
W swoich wypowiedziach wskazuja na bezwstyd i brak oporéw obserwowanych
wlascicieli profili w pisaniu bardzo negatywnych opinii na temat innych oséb,
wpisujac sie tym samym w zjawisko nazywane ,hejtem”. Zamieszczane tresci
sa bardzo wulgarne, niecenzuralne a prowadzone dyskusje, o ile mozna je tak na-
zwad, reprezentuja najnizszy poziom. To, co na tle analizowanego tematu wydaje
sie najbardziej interesujace, to to, ze umieszczane wpisy sg pod rzeczywistym
imieniem i nazwiskiem. Jest to oczywiscie $wiadectwo, ktére uzytkownik wysta-
wia sam sobie, a w kontakcie z rekruterem kandydaci s cz¢sto zaskoczeni, z jaka
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tatwo$cig znajduje si¢ w sieci informacje o ich Zyciu prywatnym, w tym réwniez
te negatywnie wplywajace na wizerunek. Oczywiscie kazdy ma prawo do pry-
watnosci, jednakze nie dbajac o nig odpowiednio lub nie zdajac sobie sprawy
z pewnych mechanizmdw, pozwalamy obcym uzyskac¢ informacje na nasz temat.
Niepowazne i nieprofesjonalne jest wpisywanie okreslen typu: wyzsza szkota
»lansu i bansu”, wyzsza szkota robienia hatasu, szlachta nie pracuje czy czas
na melanz - pigtek, pigteczek, pigtunio, w miejscu przeznaczonym na informacje
o ukonczonej szkole lub pracodawcy. Internet to najwicksze medium wspierajace
procesy rekrutacyjne oraz proces konstrukcji kariery zawodowej. Oprécz apli-
kowania na oferty pracy i sprawdzania opinii o pracodawcach pozwala budowa¢
profesjonalny wizerunek w oczach specjalistow ds. rekrutacji. Wedlug portalu
It-Leaders ,,reaserch” sprawdzanie kandydatow na portalach spotecznosciowych
to standard — wedlug podawanych danych 97% polskich rekruteréw wykorzy-
stuje portale spolecznosciowe w swojej pracy (IT-Leaders, 2020).

W dzisiejszych czasach ,,zawarto$¢” profili spolecznosciowych moze nam
zdradzi¢ wiecej informacji o osobie niz tradycyjne spotkanie twarzg w twarz.
W kontekscie analizowanego zagadnienia nalezy w tym miejscu dokona¢ pewne-
go podziatu. Konta na profilach spofecznosciowych moga by¢ zaréwno prywatne
(osobiste), jak i profesjonalne (zawodowe). O ile w przypadku kont na portalach
branzowych, spoteczno-rekrutacyjnych wizerunek kandydata budowany jest
na podstawie weryfikowanych informacji o charakterze edukacyjno-zawodo-
wym, umieszczanych w celu wywarcia konkretnego (pozytywnego) wrazenia
na rekruterze, to w przypadku kont prywatnych, spotecznosciowych, na porta-
lach komercyjnych, umieszczane tam tresci i informacje maja charakter rozryw-
kowy. Nie ma w tym nic dziwnego pod warunkiem, ze do takiego profilu dostep,
czyli mozliwo$¢ obserwowania, ma ograniczone, zamkniete grono osdb, najcze-
$ciej znajomych. Problem wizerunkowy moze pojawi¢ si¢ w momencie, kiedy
profil jest otwarty i kazdy moze zobaczy¢ jego zawartos$¢, publikowaé na nim,
skomentowac i oznaczy¢ wladciciela. Badanie zrealizowane w grudniu 2009 roku
przez Cross-Tab Marketing Services na zlecenie Microsoft juz wowczas wska-
zywalo pewne trendy: po pierwsze, mniej niz 15% kandydatéw uwaza, ze in-
formacje o nich w Internecie moga mie¢ wplyw na efektywnos¢ poszukiwania
przez nich pracy. Po drugie, wizerunek kandydata w Internecie odgrywa istotna
role w procesie rekrutacji, a w perspektywie najblizszych 5 lat jeszcze bardziej
zyska na znaczeniu. Po trzecie, w wielu firmach sprawdzanie kandydatéw w sieci
(online screening) jest elementem polityki rekrutacyjnej. Po czwarte, zdecydo-
wana wiekszos$¢ rekruteréw stara si¢ zweryfikowac informacje zamieszczone
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w Internecie, po piate, kandydaci majg mieszane opinie odnosnie do stosowania
online screening w procesie rekrutacji (Online, 2010). Profile na portalach re-
krutacyjnych dopracowane s3 w najdrobniejszych szczegétach i systematycznie
aktualizowane, poczawszy od profesjonalnego zdjecia, poprzez przynaleznos¢
do grup dyskusyjnych, wskazywanie pracodawcow, dobdr kontaktéw, nazywanie
i wymienianie kompetencji oraz umiejetnosci, ktére moga zosta¢ potwierdzone
przez czlonkow naszej sieci. Kreujac wizerunek na tego typu portalu, bardzo sta-
rannie dobieramy treséci i kontakty. Przegladajac taki profil rekruter zobaczy to,
co kandydat chce, zeby zobaczyt. W trakcie wspomnianego ‘researchu’ rekruter
moze trafi¢ na otwarte konto prywatne. Trzeba mie¢ swiadomos¢, ze wszyst-
ko, co zostanie umieszczone w Internecie, moze zacza¢ zy¢ wlasnym zyciem.
Usunigte przez nas - moze by¢ pobrane, zapisane, przerobione i umieszczone
ponownie przez kogo$ innego pod inng nazwa, na zagranicznym serwerze. Moze
by¢ wykorzystane przeciwko nam. Otwarty profil pozwala na przejrzenie publi-
kowanych tresci. Tresci, ktdre moga wplyna¢ negatywnie na nasz wizerunek, do-
tycza tematyki zwigzanej ze sferg seksualng, wulgaryzmami, uzywkami, a takze
te zawierajace bledy jezykowe (Raport Media, 2015), ponadto manifestowanie
nieakceptowalnych spolfecznie pogladéw politycznych, rasistowskich, dyskrymi-
nacyjnych, pokazywanie sie¢ w towarzystwie oséb o watpliwej lub wrecz nagannej
opinii. Niekorzystnie oceniane s3 réwniez nieodpowiednie czy obrazliwe zdjecia
lub posty, dowody na naduzywanie alkoholu, narkotykéw lub innych $rodkéw
odurzajacych, wspomniane juz wpisy dyskryminujace (ze wzgledu na ple¢, rase,
orientacje seksualng czy religie), jak i wypowiedzi szkalujace poprzedniego pra-
codawce czy kolegdéw z pracy (Dobosz, To pewne...). Zdania specjalistow w tej
dziedzinie sa podzielone. Czg$¢ uwaza, ze zZycie zawodowe powinno by¢ wyraz-
nie oddzielone od zycia prywatnego, z drugiej strony wysuwany jest argument,
ze wulgarnos$¢, brak wyczucia taktu, agresja czy brak znajomosci podstawowych
zasad gramatyKki i ortografii pozwalaja wnioskowa¢ o podobnym zachowaniu
w $wiecie realnym. Takie podejscie do tematu pozwala przypuszczad, ze to co zo-
stanie przez rekruteréw zobaczone wplynie na negatywne pierwsze wrazenie
i moze mie¢ znaczacy wplyw na to, czy zaproszenie na rozmowe kwalifikacyjna
zostanie wystosowane. Z racji tego, ze pierwszemu wrazeniu towarzyszy okreslo-
ny tadunek emocjonalny, zmiana postrzegania osoby kandydata moze by¢ bar-
dzo trudna. Dla §wiadomych uzytkownikéw Internetu i 0s6b chcacych uchronié
sie przed inwigilacja istnieja dwie mozliwosci: pierwsza — odpowiednie ustawie-
nia prywatnosci, lub druga brak profilu w mediach spotecznos$ciowych. Opcja
druga w znaczacy sposéb moze ograniczy¢ mozliwos¢ otrzymywania informacji
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o rekrutacjach, poniewaz znaczna ich cze$¢ przeniosta si¢ do Internetu. Okazuje
sie tez, ze brak obecnosci w Internecie nie jest wcale mile widziany, a z kolei
przemy$lane budowanie wizerunku online moze poméc w poszukiwaniach
pracy (Dobosz, 2012). Dlatego tez opcja pierwsza, przy zastosowaniu podsta-
wowych zasad bezpieczenstwa, pozwala unikna¢ konsekwencji brzemiennych
w skutkach i krok po kroku budowa¢ marke osobistg. Dobrym rozwigzaniem
w zaistnialej sytuacji jest réwniez posiadanie dwoch kont lub profili na portalach
komercyjnych - profesjonalnego i prywatnego. Warto$ciowa wskazéwka wydaje
sie w tym przypadku uwaga o kazdorazowym, uwaznym czytaniu regulaminéw
i tak jak chociazby w przypadku Facebooka, mie¢ §wiadomo$¢, ze umieszczajac
na swoim profilu zdjecie lub jakakolwiek tre$¢, udzielamy automatycznie licencji
na ich darmowe wykorzystanie (Markiewicz, Watrobinski, 2020). I zadna regul-
ka umieszczona na wlasnym profilu, wskazujaca, ze zdjecia s3 prywatne i nie
udzielamy nikomu praw do ich uzytkowania, nie zmienia zasad zaakceptowane-
go przy zakladaniu konta regulaminu. Co wigcej, nawet usuwajac tresci i zdjecia
musimy miec¢ $wiadomo$¢, ze na serwerach przez pewien okres przechowywana
jest kopia zapasowa danych.

Budowanie marki osobistej pierwszym krokiem do sukcesu
na rynku pracy

Podejmujac temat wizerunku i jego znaczenia w procesie rekrutacyjnym,
warto spojrze¢ na niego jako na jeden z elementéw wartosci rynkowej przyszte-
go pracownika. Zagadnienie to przedstawia Alex Barszczewski, ktory twierdzi,
ze warto$¢ rynkowa jednostki to iloczyn jej umiejetnosci zawodowych, umiejet-
nosci zwigzanych z autoprezentacja oraz posiadanych kontaktéw (Barszczewski,
2020). Jest to symboliczna liczba pokazujaca, jak dalece mozna wykorzysta¢
mozliwosci istniejace na rynku i posiadane zasoby. Przedstawiony przez autora
wzdr stanowi jedynie pewne uproszczenie zaleznosci pomiedzy poszczegdlnymi
elementami budujacymi omawiang warto$¢, pokazujac wyraznie, ze elementy
te s3 ze sobg $cisle powigzane. Rosngce umiejetnosci w zakresie autopromoc;ji
zwigkszajg liczbe oséb budujacych nasza sie¢ networkingowa. Dzieki posiada-
nym kontaktom, jednostka moze zaprezentowac¢ nabyte umiejetnosci zawodowe,
a w ramach podejmowanej wspolpracy rozwijac juz posiadane i zdobywac nowe.
Wzrost jednej warto$ci powoduje zwielokrotnienie w obrebie calosci, calos¢
z kolei buduje wspomniang warto$¢ rynkowa jednostki. Warto$¢ rynkowa kan-
dydata to swoisty system naczyn potgczonych. Swiadome kreowanie wizerunku
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i budowanie marki osobistej moze by¢ bardzo skutecznym narzedziem osiggania
sukcesu, szczegdlnie w obszarze projektowania kariery edukacyjno-zawodowe;j.
Dzigki odpowiednim i przemyslanym zabiegom kandydat postrzegany jest jako
kompetentny, a osoby takie ciesza si¢ sympatia otoczenia. Badania wykazuja,
ze decyzja o zatrudnieniu kandydata na pracownika zapada juz po 4 minu-
tach pierwszego kontaktu, a w 80% zostaje podjeta zanim kandydat odezwie
sie po raz pierwszy. Mamy w tym przypadku najprawdopodobniej do czynienia
z psychologicznym efektem halo (aureoli, anielskim) (Siuta, 2009), zgodnie
z ktérym osobom, ktére wywarly na nas pozytywne wrazenie, jestesmy sklonni
przypisywac cechy pozytywne - to tez atrakcyjnym z wygladu ludziom jeste$my
sklonni przypisa¢ bardziej pozadane cechy, niz osobom, ktérych tak nie ocenia-
my; widzac kogo$ po raz pierwszy, juz po 10 sekundach wiemy, czy go lubimy,
czy nie; a dobry wizerunek ubiegajacego sie o prace jest wazniejszy od dyplomu
ukonczenia uczelni (Jerzyk, 2004). Eleri Sampson juz w latach 90. XX wieku
uwazala, ze wizerunek stanowi podstawowe narzedzie rozwoju kariery. Wedlug
autorki cigzka praca, oddanie, zaufanie, punktualno$¢, to za mato, aby otrzymac
awans. Sumienne i dobre wykonanie swojej pracy, to po prostu obowigzek kazde-
go pracownika, za ktdre dostaje wynagrodzenie. Wtasny wizerunek, prezentacja
i styl sa czynnikami decydujacymi o tym, jak daleko jednostka zajdzie. Autorka
twierdzi, ze wierzymy w to, co widzimy, zyjac w kulturze po$piechu mamy z re-
guly malo czasu i opieramy si¢ na pierwszym wrazeniu (ktére moze okazac si¢
mylne). Utwierdza w przekonaniu, ze pracownik jest wizytowka firmy, ale takze
i swoja, piszac, ze kazdy pracuje dzi$ w jakis sposob w sprzedazy i musi dziata¢
jak ambasador oraz przedstawiciel swojego zawodu badz instytucji. Ponadto
stwierdza, Ze warto wyroéznia¢ sie wsrod ludzi i ze po prostu dobrze jest dobrze
wyglada¢ (Sampson, 1996).

Zakonczenie

»Gdy kandydat sam upublicznia informacje o sobie, przedstawiajac si¢ nieko-
rzystnie z punktu widzenia potencjalnego pracodawcy, niejako sam pozbawia si¢
mozliwosci zatrudnienia” (Orfowski, 2020). Niewatpliwie nalezy ze szczegdlna
rozwagg zamieszczac tresci w Internecie oraz dobiera¢ znajomych. W $wiecie
wirtualnym, jak i rzeczywistym nalezy ustawicznie pracowac nad poszerzaniem
swoich kwalifikacji i kompetencji, dba¢ o kwestie czysto wizualne, czyli sta-
rannie dobrang do okazji, wieku i typu urody garderobe. Nalezy pracowa¢ nad
komunikacja werbalng, pozawerbalng i opanowa¢ podstawowe zasady etykiety
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towarzyskiej i biznesowej. Budowanie pozytywnego wizerunku osobistego sta-
nowi istotny element rozwoju zawodowego i umiejetnego kreowania $ciezki
kariery, a zwlaszcza procesow rekrutacyjno-selekcyjnych. Jest to proces dlugo-
trwaly, a konstrukt, jakim jest wizerunek, stosunkowo kruchy. Przedstawione
w artykule uwagi specjalistow ds. rekrutacji wyraznie wskazuja, Ze nadal w wielu
przypadkach kandydat nie docenia znaczenia wizerunku i okazuje si¢ to duzym
bledem. Osoby profesjonalnie ksztaltujace swoja marke osobistg sg nie tylko po-
strzegane jako kompetentne, ale takze cieszg sie sympatig otoczenia. Budowanie
wlasnego wizerunku krok po kroku, w sposéb przemyslany przynosi wymierne
korzysci. Warto dziala¢ wedtug okreslonych zasad: rozwija¢ swoje mocne strony,
umacnia¢ poczucie wlasnej wartosci, poznawa¢ zasady komunikacji, etykiety,
savoir vivreu i dress-codu, a w Internecie na portalach branzowych publikowa¢
tylko prawdziwe informacje. Odpowiednio wykreowany wizerunek jest moc-
nym, wiarygodnym i efektywnym narzedziem osiggania sukcesow, szczegélnie
zawodowych.
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