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Streszczenie

- (;’ —

W artykule przedstawiono zagadnienia zwigzane z przyczynami braku zainteresowania mfodych potencjal-
nych pracownikéw podejmowaniem pracy w polskich uczelniach. Artykut ma charakter teoretyczno-emp-
iryczny. W czesci teoretycznej wskazano na znaczenie oceniania danego podmiotu jako atrakcyjnego pra-
codawce, co pozwala na przycigganie najlepszych pracownikéw. Szczegolng uwage zwrécono na koniecz-
no$¢ budowania takiego wizerunku przez uczelnie w roli pracodawcy, co wynika z jej specyfiki. W artyku-
le dgzono do osiggniecia trzech celéw badawczych, m.in.: zidentyfikowania przyczyn braku zainteresowa-
nia respondentéw podijeciem pracy w uczelni oraz ich hierarchicznego uporzqgdkowania. Weryfikacji wstep-
nej poddano dwie hipotezy badawcze: H1 — gtéwnq przyczynq braku checi podjecia pracy w uczelni sq
aspekty finansowe; H2 — gtéwnq przyczynq braku checi podjecia pracy w uczelni sq aspekty prestizowe.
Dane zebrane podczas badan pierwotnych poddano analizie ilo$ciowej wykorzystujgc metode analizy war-
tosci ocen $rednich i metode analizy czynnikowej. Ich wyniki wskazujq, ze respondenci wykazywali brak za-
interesowania pracq w uczelni gtéwnie z powodu checi sprawdzenia zdobytej podczas studiow wiedzy
i umiejetnosci w innych branzach. Natomiast aspekty finansowe i prestizowe nie mialy wiekszego znacze-
nia. W przypadku ankietowanych obu hipotez badawczych nie mozna zatem uznac¢ za prawdziwe.

Stowa kluczowe: pracodawca, uczelnia, potencjalny pracownik, atrakcyjny pracodawca, wizerunek
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P
&  Summary

In the article the problems related to reasons of lack of young potential employees' interest in working in
Polish universities were presented. The paper is theoretical-empirical in its nature. In the theoretical part
the meaning of estimating the organization as an attractive employer was underlined. It allows to attract
the best employees. The special attention was paid to the necessity of building this kind of image by an
university in the role of employer. It results from its character. Three research goals were to realize: to
identify the reasons of lack of respondents' interest in working in an university, to order identified reasons
etc. The following research hypotheses were to verify: H1 — financial aspects are the main reason of lack
of interest in working in an university; H2 — prestige aspects are the main reason of lack of interest in
working in an university. The data gathered during primary research were analysed using the average value
analysis method and factor analysis method. The results showed that the respondents didn't want to work
in an university because they preferred applying the knowledge and skills gained during study in the others
organizations. The financial and prestige aspects had smaller meaning. In the case of respondents the both
research hypotheses weren't confirmed.

Keywords: employer, university, potential employee, attractive employer, image
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Wprowadzenie

Atrakcyjnosc lub jej brak stanowi efekt subiektywnego oceniania okre-
§lonego podmiotu. Jego cechy uznawane przez jedng osobe za atrakcyjne
moga by¢ catkowicie odmiennie oceniane przez inne osoby. Dlatego tez kaz-
dy uczestnik rynku powinien podejmowaé odpowiednie kroki, aby by¢ pozy-
tywnie postrzeganym przez relatywnie jak najwieksza liczbe innych pod-
miotow. Jest to szczegdlnie wazne w przypadku nawigzywania, budowania
i utrwalania relacji miedzy pracodawcg i pracownikami, przy czym nie cho-
dzi jedynie o pracownikéw aktualnie zatrudnionych w danej organizacji, ale
takze o osoby reprezentujgce zewnetrzny rynek pracy. Uznanie przez pra-
cownikoéw danej organizacji za atrakcyjnego pracodawce! jest rownoznacz-
ne z jej traktowaniem jako wspanialego miejsca pracy, a przynajmniej z ta-
kim jej postrzeganiem. Tym samym, kreujgc swoj wizerunek, musi ona eks-
ponowac wlasng specyfike, wyjatkowos$é? i zdolnos$é do spelniania oczekiwan
pracownikow w sposob lepszy niz inni pracodawcy’.

Nalezy pamietac, ze potencjalni pracownicy, zwlaszcza dopiero majacy
wej$¢ na rynek pracy, nie mogg opierac¢ swoich opinii na wlasnych doswiad-
czeniach zawodowych. Oceniajac zatem konkretny podmiot jako atrakcyj-
nego lub nieatrakcyjnego pracodawce bazujg jedynie na osobowych* i nie-
osobowych zrédiach wtornych, tworzac w swojej Swiadomosci i pod§wiado-
mosci okre§lone skojarzenia z dang organizacjg jako pracodawca. Skojarze-
nia te z kolei, tworzac okres§lony wizerunek tej organizacji, moga zachecac
lub zniecheca¢ do podjecia w niej pracy. Sg tym samym niezwykle waznymi
przyczynami zwigzania sie z danym pracodawcg lub rezygnacji z rozpocze-
cia u niego pracy.

Zdaniem autorki ogél przyczyn uwzglednianych przez potencjalnego
pracownika podczas podejmowania decyzji o wyborze miejsca pracy mozna
podzieli¢ na trzy nastepujace grupy:

1) przyczyny uniwersalne — wystepujace praktycznie w przypadku kazde-
go pracodawcy;

2) przyczyny branzowe — wystepujace w przypadku pracodawcéw repre-
zentujacych okreslong branze;

3) przyczyny indywidualne — wystepujace w przypadku konkretnego pra-
codawcy.
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Ze wzgledu na specyfike uczelni jako pracodawcy wydaje sie, ze szczegol-
nie duze znaczenie dla potencjalnych pracownikéw majg przyczyny o cha-
rakterze branzowym i indywidualnym. Atrakcyjnos¢ szkoly wyzszej ocenia-
na jest bowiem przez pryzmat sposobu postrzegania sfery szkolnictwa wyz-
szego oraz przez pryzmat cech §rodowiska pracy stworzonych przez kon-
kretng organizacje. Biorgc pod uwage naukowo-badawczo-dydaktyczny cha-
rakter pracy na uczelni, stoi przed nig niezwykle duze wyzwanie® w postaci
koniecznoSci przekonania do siebie jako do atrakcyjnego pracodawcy oséb
dysponujacych relatywnie najwiekszym potencjatem intelektualnym i rela-
cyjnym.

Samo pozycjonowanie sie w tej roli oczywiScie nie wystarczy, jesli nie
bedzie ono zgodne z warunkami pracy faktycznie stworzonymi przez
uczelnie. Aby skutecznie pozycjonowac sie¢ w §wiadomosci potencjalnych
pracownikéw oraz doprowadzi¢ do wspomnianej zgodnoSci, niezbedne
jest identyfikowanie i analizowanie przyczyn podejmowania przez kandy-
datow decyzji o wyborze miejsca pracy lub o braku zainteresowania da-
nym pracodawcg. Dzialania z tego zakresu powinny stanowic¢ pierwszy
etap procesu marketingowego zarzadzania relacjami z potencjalnymi
pracownikami®. Btedy lub zaniechania popelnione na tym etapie przyczy-
niajg sie do kumulowania sie nieprawidlowos$ci na dalszych etapach, cze-
go skutkiem moga by¢ trudnosci z pozyskaniem odpowiednich kandyda-
tow do pracy.

Warto jednak zauwazyc¢, ze w literaturze przedmiotu nie poSwieca sie
raczej uwagi kwestiom zwigzanym z marketingiem personalnym na
uczelniach, w tym z budowaniem relacji z potencjalnymi pracownikami,
czy ksztaltowaniem wizerunku uczelni jako atrakcyjnego pracodawcy.
Mozna wskazaé jedynie pojedyncze publikacje, dotyczace nie tyle wize-
runku uczelni jako pracodawcy, ale raczej ksztaltowania marki praco-
dawcy’. Wystepuje tym samym wyraznie widoczna luka wiedzy oraz luka
badawczad. Ich wypelnienie wydaje sie konieczne, zwlaszcza w sytuacji
rosnacych trudnosci rynkowych polskich uczelni nie tylko w zakresie
konkurowania o kandydatéw na studentéw, ale rowniez w zakresie kon-
kurowania o najlepszych pracownikéw naukowo-dydaktycznych oraz na-
ukowych.

Dlatego tez, w niniejszym artykule podjeto probe osiagniecia nastepuja-
cych celow badawczych:
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1) zidentyfikowania przyczyn braku zainteresowania respondentéw podje-
ciem pracy w uczelni,

2) uporzadkowania hierarchicznego zidentyfikowanych przyczyn braku za-
interesowania uczelnig jako pracodaweca,

3) dokonania analizy por6wnawczej zidentyfikowanych przyczyn braku za-
interesowania respondentéw podjeciem pracy w uczelni ze skojarzenia-
mi z tym typem organizacji w roli pracodawcy.

W procesie realizacji wymienionych celéw dazono do zweryfikowania na-
stepujacych hipotez badawczych:

H1 — gléwna przyczyna braku checi podjecia pracy w uczelni sg aspekty fi-
nansowe;

H2 — gléwna przyczyng braku checi podjecia pracy w uczelni sg aspekty
prestizowe.

Ogélna charakterystyka
badan empirycznych

Dazac do osiggniecia celow badawczych i zweryfikowania sformutowa-
nych hipotez badawczych przeprowadzono badania ankietowe’ wsréd 150
studentow konczacych nauke na I lub na II stopniu studiéw dziennych ja-
ko potencjalnych pracownikéw!’. Mialy one charakter bezposredni, wyma-
gajacy osobistego kontaktu badacza z badanymi podmiotami. Zostaly zre-
alizowane w 2016 roku. Do analizy statystycznej zakwalifikowano wszyst-
kie kwestionariusze ankiety. W ramach wspomnianej analizy wykorzysta-
no metode analizy wartoSci ocen Srednich oraz metode analizy czynniko-
wej.

Analize czynnikowg zastosowano w celu redukcji liczby zmiennych
wplywajacych na badang kategorie (czyli skojarzenia respondentéw z uczel-
nig jako pracodawcg) oraz w celu wykrycia wewnetrznych ukrytych wspoét-
zaleznoS§ci w zwigzkach pomiedzy tymi zmiennymi. Do wyodrebnienia czyn-
nikéw zastosowano metode gtownych sktadowych. Okreslenia liczby czyn-
nikéw wspolnych dokonano za pomocg techniki kryterium Kaisera. Nato-
miast rotacje czynnikéw wykonano metoda znormalizowanej varimax.
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W ramach czynnikéw wyodrebniono zmienne o najwyzszych ladunkach
czynnikowych wzgledem danych czynnikéow (> 0,6)!1.

Respondentom przedstawiono 12 stwierdzen odzwierciedlajacych przy-
czyny braku checi podjecia pracy na uczelni oraz 18 stwierdzen obrazuja-
cych skojarzenia z uczelnia jako potencjalnym pracodawca. Zostaly one wy-
odrebnione na podstawie wynik6w analizy poznawczo-krytycznej literatury
przedmiotu oraz na podstawie wynikow wywiadéw nieustrukturyzowa-
nych. Kazde z tych stwierdzen mialo zosta¢ ocenione przez ankietowanych
w pieciostopniowej skali Likerta, w ktorej ocena 5 oznaczala zdecydowanie
tak, 4 — raczej tak, 3 — ani tak, ani nie, 2 — raczej nie, natomiast 1 — zde-
cydowanie nie. Zastosowanie tej skali jest warunkiem koniecznym wykorzy-
stania metody analizy ocen §rednich oraz metody analizy czynnikowej.

Wyniki badan

Z przeprowadzonych badan wynika, ze nikt z respondentéw nie wskazat
uczelni jako miejsca pracy, w ktérym najbardziej chcialby pracowaé po za-
konczeniu studiow. Natomiast ewentualnos¢ podjecia pracy na uczelni brat
pod uwage zaledwie co dziesiaty ankietowany (13,2%). Mozna zatem przy-
jac, ze uczelnia wedlug respondentéw nie byla atrakcyjnym pracodaweca,
z ktorym chcieliby zwigza¢ swoje zawodowe losy. Wrecz przeciwnie, atrak-
cyjniejszymi pracodawcami dla zdecydowanej wiekszosci badanych byty
podmioty reprezentujgce inne branze.

Nasuwa sie wiec pytanie, jakie przyczyny lezaly u podstaw niecheci do
utozsamiania uczelni z przyszlym pracodawca. Wéréd 12 analizowanych
przyczyn w przypadku 3 Igczny odsetek odpowiedzi twierdzacych byt mniej-
szy niz 10%, przy czym jedna z nich nie uzyskala zadnej odpowiedzi po-
twierdzajacej jej wystepowanie (tabela 1). Przyczyna ta jest niski prestiz
spoleczny zwigzany z praca w uczelni. Mozna zatem wstepnie stwierdzi¢, ze
hipoteza H2 nie jest prawdziwa w przypadku respondentow.

Do 3 przyczyn, z ktérymi zgodzila sie relatywnie najmniejsza czesc re-
spondentow nalezy ponadto wstyd z powodu miejsca pracy (w sumie 4,3%
wskazan twierdzacych) oraz niepewnos$¢ utrzymania pracy (odpowiednio
8,7%). Wynika z tego, ze zdaniem ankietowanych praca na uczelni nie jest
rownoznaczna z niskim prestizem spolecznym, a tym samym nie jest powo-
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dem do odczuwania wstydu. Mozna zatem stwierdzié, czy przyczyny
uwzgledniane przy wyborze przyszlego miejsca pracy jednoznacznie odpo-
wiadaja skojarzeniom, jakie respondenci mieli z potencjalnym pracodaweca.
Obie zmienne nalezaly bowiem do grupy skojarzen z uczelnig jako miejscem
pracy, ktorych znaczenie bylo relatywnie najmniejsze'?. Potwierdzeniem te-
go wniosku jest jednocze$nie fakt, ze przeciwstawne skojarzenia (czyli wy-
soki prestiz spoleczny i mozliwo§¢ imponowania innym z powodu pracy na
uczelni) nalezaly do grupy skojarzen bardzo waznych (ich oceny Srednie
przekraczaly wartos¢ 3,50). Co wiecej, zmienna zwigzana z odczuwaniem
wstydu z powodu pracy w uczelni wéroéd przyczyn nieuwzgledniania jej
w planach zawodowych w sumie uzyskala najwiekszy odsetek wskazan za-
przeczajacych kierowaniu sie nig przez respondentéw, majac jednocze$nie
najmniejszy odsetek odpowiedzi niezdecydowanych.

Tabela 1. Wskazywane przez respondentéw przyczyny braku checi podjecia pracy w uczelni (w %)

e~ B 2 ~ 2 B
g ) ¥ 288 s ) g =g e
— — D e o
2 EETETSESTEeEEEE
Wskazywane przyczyny E S8 80T 52838 8o
S83d8254 g 88T ES
» TeEgEEBgES BESED
g = ~| 8 g o3 £ .3 28 a
SR - .S‘ é} 5] I = :3‘
Niski prestiz spoteczny a 00 00 00 261|435 304 739
Niskie place b 22 152 174 | 87 543 196 739
Brak perspektyw rozwoju zawodowego c 25 1149 174 | 87 456 283 739
Niepewno$¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej = d 22 65 87 196 | 50,0 | 21,7 71,7
Konieczno§¢ dzielenia sie swojg cenng wiedzg z innymi e 2,1 24,0 | 26,1 | 19,6 | 28,1 | 26,2 | 54,3
Wstyd z powodu miejsca pracy f 00 43 43| 65 304 588 892
Szybkie wypalenie energii zawodowej i zyciowe] g 43 19,6 239 10,9 50,0 152 65,2
Mniejsza niz u innych pracodawcéw ilo§¢é wolnego czasu h 6,5 15,2 | 21,7 | 15,2 | 43,5 | 19,6 | 63,1
Negatywne ogélne wrazenia ze studiow i 43 10,9 152|283 | 304 26,1 56,5
Negatywne doSwiadczenia jako studenta zwigzane
z kontaktami z wyktadowcami j 43 154 19,7 259 | 28,1 | 26,3 @544
Che¢ zerwania jakichkolwiek kontaktéw z uczelnig k 25 84 109 21,7 37,0 304 | 674
Chet wykorzystania zdobytej podczas studiow wiedzy
i umiejetnoSci w pracy w innym miejscu niz uczelnia 1 | 541|241 |782| 6,5 13,2 2,1 | 15,3

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badari.
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Ciekawe wnioski mozna wyciggnaé poréwnujac wyniki analizy czynni-
kowej przeprowadzonej dla skojarzen z uczelnig jako miejscem pracy ze
wskazywanymi przez respondentéw przyczynami braku checi zwigzania sie
z uczelnig jako pracodawca. Co prawda, wyniki analizy czynnikowej skoja-
rzen z uczelnig jako przyszlym pracodawca pozwolily na wyodrebnienie
6 czynnikéw, wsrod ktorych pierwszy wyjasniajacy najwiekszg cze§¢ zmien-
noSci uktadu obejmowal zmienng zwigzang z niskim prestizem spolecznym,
ale oznacza to jedynie, iz istnieje segment respondentéw majacych wyraz-
nie negatywne skojarzenia z uczelnig jako miejscem pracy (tabela 2). Praw-
dopodobnie, to wlasnie osoby nalezgce do tego segmentu ankietowanych,
wykazujac brak zainteresowania uczelnia jako pracodawca, braly gléwnie
pod uwage wspomniane aspekty prestizowe.

Jak wynika z tabeli 1, w przypadku 5 analizowanych przyczyn taczny od-
setek wskazan twierdzacych miescil sie w przedziale 10-20%. Ze wzgledu
na ich specyfike mozna je zaliczy¢ do dwoch obszarow: zwiazane z negatyw-
nymi do§wiadczeniami respondentéw jako studentéw oraz zwigzane
z ujemnym postrzeganiem mozliwosci spelnienie oczekiwan finansowych!
i zawodowych. Zatem pomimo faktu, iz obie zmienne reprezentujace drugi
obszar rozpatrywane jako skojarzenia z uczelnig w roli pracodawcy znala-
zly sie w pierwszej sktadowej gtownej (tabela 2), nie zaprzecza to wniosko-
wi o kompatybilnosSci skojarzen z przyczynami braku checi podjecia pracy
w uczelni. Wskazuje jedynie na istnienie segmentu ankietowanych, ktorzy
kojarzyli uczelnie jako potencjalnego pracodawce w sposob jednoznacznie
negatywny. Warto przypomnieé, ze obie zmienne nalezaly do stosunkowo
mniej waznych skojarzen, jakie mieli respondenci. Biorac pod uwage rela-
tywnie maly udzial oséb eksponujacych niskie place jako przyczyne nieche-
ci wobec pracy w uczelni, w przypadku ankietowanych hipotezy Hlnie moz-
na wiec uznac za prawdziwa.

Cztery pozostale przyczyny braku checi zwigzania swoich loséw zawodo-
wych z uczelnig uzyskaly 1gcznie po wiecej niz 20% wskazan twierdzacych,
przy czym z jedng z nich w sumie zgodzila sie ponad potowa badanych (az
78,2% o0s6b). Chodzi tutaj o che¢ wykorzystania zdobytej podczas studiow
wiedzy i umiejetno§ci w pracy w innym miejscu niz uczelnia. Nalezy zwro-
ci¢ uwage, ze az 54,1% os6b kategorycznie wskazalo ja jako przyczyne szu-
kania innego pracodawcy niz uczelnia. Byla to jedyna przyczyna, dla ktorej
warto§¢ oceny Sredniej przekroczyla granice 4,00 (tabela 3).
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Tabela 2. Wyniki analizy czynnikowej skojarzen z uczelniq jako miejscem pracy

Zmienne

Brak perspektyw rozwoju zawodowego
Niskie place

Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej

Niski prestiz spoleczny

Mozliwoéé zrobienia kariery zawodowej

Mniejsza niz w innym miejscach iloé wolnego czasu

Wigksza niz w innych miejscach iloéé wolnego czasu

Szybkie wypalenie energii zawodowej i zyciowe]

Pewno$é zatrudnienia i stabilizacji zawodowej

Wstyd z powodu miejsca pracy

Bardzo tatwa i przyjemna praca

Wysoki prestiz spoleczny

Mozliwoéé imponowania innym

Mozliwoéé dzielenia sie swoja wiedzg z innymi

Mozliwoéé ,,bycia wiecznie mlodym” dzieki cigglym
kontaktom z mlodzieza

Koniecznoé¢ dzielenia sie swoja cenng wiedza z innymi

Wysokie place
Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca
satysfakcje praca

1

0,876
0,789
0,766
0,704

0,696

0,006
0,113
0,389
0,003
0,329

0,073

0,458

0,116

0,021

-0,257
0,050
0,039

0,135

2

0,052
0,115
0,134

0,029
0,198
0,873

0,850
0,514

0,073
0,069
0,051
0,084

0,294
0,307

0,143
-0,043
0,164

0,034

Czynniki
3 4
0,141 | 0,023
0,095 |-0,170
0,190 | 0,221
0,240 |-0,368
0,224 | 0,143
-0,020 | 0,122
0,017 | 0,045
0,076 |-0,326
0,853 |-0,032
0,844 -0,084
0,077 |-0,706
-0,034 | 0,645
0,077 | 0,035
~0,104 | 0,209
-0,049 | 0,209
-0,025 |-0,216
-0,078 | 0,178
0,079 | 0,436

5

0,023
0,055
0,081
0,125
0,171
0,075
0,039
0,069
0,065
0,055
0,005
0,138
0,776
0,651

0,499
0,016
0,141

0,194

6

0,055
0,290
0,118

0,210
0,101
0,072

0,138

0,202

0,021

0,059
0,053
0,056
0,058

0,037

-0,086
0,788
0,518

0,462

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan oraz A. Baruk, A. Goliszek, (2017).
Zewnetrzny wizerunek uczelni w roli pracodawcy jako podstawa segmentacji mlodych potencjalnych
pracownikéw. Marketing Instytucji Naukowych i Badawczych, vol. 23, iss. 1, s. 79-96.

Tabela 3. Oceny $rednie przyczyn braku checi podjecia pracy w uczelni

Wskazywana przyczyna

Niski prestiz spoleczny
Niskie place
Brak perspektyw rozwoju zawodowego

Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej
Konieczno$¢ dzielenia sie swoja cenng wiedzg z innymi

Wstyd z powodu miejsca pracy
Szybkie wypalenie energii zawodowej i zyciowe]

Mniejsza niz u innych pracodawcéw ilo§¢ wolnego czasu

Negatywne ogdlne wrazenia ze studiow
Negatywne doéwiadczenia jako studenta zwigzane
z kontaktami z wykladowcami
Chet zerwania jakichkolwiek kontaktéw z uczelnig
Chet wykorzystania zdobytej podczas studiow wiedzy
i umiejetnoSci w pracy w innym miejscu niz uczelnia

Symbol

[k =l - T A - B = Y e T« S ]

—.

1

1,96
2,26
2,18
2,17
2,47
1,56
2,48
2,46
2,37

2,43
2,16

4,15

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badari.
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Biorac pod uwage wartosci ocen $rednich, wszystkie analizowane przy-
czyny nie uwzgledniania uczelni jako miejsca pracy mozna podzieli¢ na
4 grupy. Przyjmujac umownie nastepujace przedzialy wartosci tych ocen,
mozna wyodrebni¢ nastepujace grupy przyczyn (tabela 4):

Tabela 4. Klasyfikacja przyczyn braku checi podjecia pracy w uczelni

Wskazywana przyczyna Ocena $rednia = Miejsce Grupa przyczyn

Che¢ wykorzystania zdobytej podczas studiéw wiedzy A (kluczowe)

i umiejetno$ci w pracy w innym miejscu niz uczelnia 4,15 1
Szybkie wypalenie energii zawodowej i zyciowej 2,48 2 B (wazne)
Konieczno$¢ dzielenia sie swoja cenng wiedza z innymi 2,47 3
Mniejsza niz u innych pracodaweow ilo§¢ wolnego czasu 2,46 4
Negatywne do§wiadczenia jako studenta zwigzane

z kontaktami z wykladowcami 2,43 5
Negatywne ogdlne wrazenia ze studiéw 2,37 6
Niskie place 2,26 7
Brak perspektyw rozwoju zawodowego 2,18 8 C (§rednio wazne)
Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej 2,17 9
Chec¢ zerwania jakichkolwiek kontaktéw z uczelnig 2,16 10
Niski prestiz spoteczny 1,96 11 D (malo wazne)
Wstyd z powodu miejsca pracy 1,56 12

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

1) grupe ,,A” — przyczyny kluczowe — wartosSci ocen Srednich réwne co
najmniej 4,00 (1 przyczyna);

2) grupe ,,B” — przyczyny wazne — wartosci ocen $rednich wynoszace od
2,20 do 3,99 (6 przyczyn);

3) grupe ,,C” — przyczyny Srednio wazne — wartoSci ocen Srednich wyno-
szace od 2,00 do 2,19 (3 przyczyny);

4) grupe ,,D” — przyczyny malo wazne — wartosci ocen Srednich ponizej
2,00 (2 przyczyny).

Warto zauwazyc¢, ze miedzy grupa ,,A” i grupa ,,B” wystepuje duza roz-
nica wartoéci. Zadna z analizowanych przyczyn nie uzyskala bowiem oce-
ny Sredniej mieszczacej sie w przedziale od 2,50 do 4,00. Nalezy ponadto
zwroci¢ uwage, ze sg to przyczyny o charakterze indywidualnym i branzo-
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wym, co potwierdza zawarte we wprowadzeniu zalozenie, iz w przypadku
uczelni to wlasnie one odgrywajg relatywnie wieksza role niz przyczyny
uniwersalne

Wnioski wyciggniete na podstawie analizy odpowiedzi respondentow
W ujeciu procentowym znajduja potwierdzenie w hierarchii przyczyn opra-
cowanej w oparciu o wartosci ocen §rednich' (tabela 4). Mozna stwierdzic,
ze ankietowani szukajac przyszlego pracodawcy i nie uwzgledniajac w tych
poszukiwaniach uczelni, kierowali sie przede wszystkim dazeniem do
sprawdzenia sie w innym §rodowisku. W mniejszym stopniu obawiali sie ob-
nizenia swojego potencjalu zawodowego z powodu wypalenia, traktujac
dzielenie sie wiedzg z innymi osobami jako zagrozenie swojej pozycji zawo-
dowej. Wymienione przyczyny zajely 3 czolowe miejsca (tabela 4), chociaz
w przypadku pierwszej z nich warto$¢ oceny §redniej byla zdecydowanie
wieksza niz w przypadku dwoch kolejnych przyczyn.

Podsumowanie

Na podstawie przeprowadzonych rozwazan mozna powiedziec, ze re-
spondenci deklarujac brak zainteresowania podjeciem pracy w uczelni w re-
latywnie maltym stopniu brali pod uwage aspekty finansowe, czy prestizo-
we. Wstepnie mozna zatem stwierdzié, ze obie hipotezy badawcze nie zosta-
ly potwierdzone w odniesieniu do respondentéw. Nalezy jednak oczywiScie
pamietac, ze wymaga to zweryfikowania poprzez zastosowanie metod testo-
wania statystycznego, co wyznacza kierunek dalszych badan.

Podstawowa przyczyna poszukiwania przez ankietowanych pracodawcy
wérod podmiotow reprezentujacych inne branze byla chec¢ sprostania no-
wym wyzwaniom i sprawdzenia zdobytej podczas studiéw wiedzy i umiejet-
no§ci w innym §rodowisku.

Nie wolno jednak zapomina¢, ze w przypadku pewnej czesci badanych
przyczyna braku checi podjecia pracy na uczelni byly negatywne doswiad-
czenia ze studiow. Warto zatem juz na etapie budowania przez uczelnie re-
lacji ze studentami dostrzegac¢ w nich potencjalnych pracownikéow, wytania-
jac osoby najbardziej utalentowane i otaczajac je szczeg6lna opiekg meryto-
ryczng zgodnie z zalozeniami koncepcji zarzadzania talentami. Znajomos§é
przyczyn braku zainteresowania pracg w uczelni wéréd miodych potencjal-
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nych pracownikow jest wazng wskazowka dla tej grupy podmiotéw. Uczel-
nia ze wzgledu na swoja specyfike powinna pozyskiwac i utrzymywacé naj-
bardziej uzdolnione osoby, co jest z pewnoscia trudne, ale nie niemozliwe.
Wymaga jednak stosowania marketingowego podejscia zar6wno do poten-
cjalnych, jak i aktualnych pracownikéw, zwlaszcza dostrzegania w nich
wspotkreatorow sukcesu uczelni jako organizacji, ktéry determinuje indy-
widualne powodzenie kazdego z nich.

Przypisy

1o réznych aspektach atrakcyjnoéci pracodaweow piszg m.in. A. Sivertzen, E.R. Nilsen, A.H. Olafsen, Employer
Branding: Employer Attractiveness and the Use of Social Media, ,,Journal of Product & Brand Management” 2013,
vol. 22, no. 7, pp. 473-483; S.S. Pingle, H.K. Sodhi, What Makes an Attractive Employer: Significant Factors from
Employee Perspective?, ,A Journal of IES College and Research Centre” 2011, vol. 4, no. 2, pp. 18-25; I. Bakanau-
skiene, L. Zalpyte, J. Vaikasiene, Employer's Attractiveness: Employees' Expectations vs. Reality in Lithuania,
,Human Resources Management and Ergonomics” 2014, vol. 1, no. 8, pp. 6-20. Nie analizujg oni jednak kwestii
atrakcyjnosci uczelni jako miejsca pracy.

2 Jak wynika z raportéw ,Hewitt's Global Best Employers Study”, unikatowosé kultury organizacyjnej, obok inspi-
rujacego przywodztwa, skupianiu uwagi na rozwijaniu talentéw oraz doskonaleniu praktyk z zakresu HR, nie-
zmiennie od lat jest cechg najlepszych pracodawcéw (por. http://www.aon.com/human-capital-consulting/thought-1-
eadership/talent/2016-Trends-in-Global-Employee-Engagement.jsp, (dostep: 11.07.2017)).

3 Chodzi tutaj m.in. o spelnianie oczekiwan zwigzanych z rozwojem zawodowym pracownika, czego kluczowym ele-
mentem jest pomoc w odkrywaniu talentu danej osoby oraz w jego pielegnowaniu i rozwijaniu. Wymaga to kom-
pleksowego realizowania dzialan z zakresu zarzadzania talentami, o ktérym pisza m.in. T. Jiang, P. Iles, Employ-
er-brand Equity, Organizational Attractiveness and Talent Management in the Zhejiang Private Sector China, ,,Jo-
urnal of Technology Management in China” 2011, vol. 6, no. 1, pp. 97-110.

4 Zrédta osobowe majg szczegblnie duze znaczenie, gdyz nalezg do nich osoby z bezposredniego otoczenia potencjal-
nego pracownika, ktorym on najbardziej ufa. Przekaz ustny przyjaciela lub czlonka rodziny jest z pewnoScig bar-
dziej wiarygodny niz komunikaty docierajgce do niego z innych Zrdodel. Przekaz taki moze by¢ podstawa pozytyw-
nego obrazu danej organizacji (por. J.F. Uen, S. Peng, S. Chen, S. Chien, The Impact of Word of Mouth on Organi-
zational Attractiveness, ,Journal of Applied Social Psychology” 2009, vol. 16, no. 3, pp. 239-253) lub jej wizerun-
kow czastkowych, w tym jej wizerunku w roli pracodawcy.

5 Sprostanie temu wyzwaniu wymaga wykazywania wysokiego poziomu innowacyjnosci, ktory z zalozenia powinien
cechowac wlasénie uczelnie. Innowacyjno$¢ stanowi warunek konieczny przyciagania i utrzymywania najlepszych
pracownikéw, o czym pisza m.in. J.C. Meister, K. Willyerd, The 2020 Workplace: How Innovative Companies At-
tract, Develop, and Keep Tomorrow's Employees Today, Harper Business, New York 2010.

6 Dziataniom tym nalezy nadaé zindywidualizowany charakter (por. C. Dahlstrém, Matchmaking Employers with
Employees: The Era of Personality Targeting, ,Journal of Corporate Recruiting Leadership” 2011, vol. 6, no. 2, pp.
10-12), uwzgledniajgc w nich w miare mozliwosci oczekiwania i potrzeby konkretnej osoby, co wpisuje sie w nowo-
czesne podejécie do marketingu, eksponujace jego mikrosegmentacyjny i holistyczny wydzwiek.

7 Jedna z nielicznych publikacji polskich autoréw jest praca K. Wojtaszezyk, Employer branding po polsku na przy-
kladzie uczelni wyzszych, ,,E-mentor” 2008, nr 3 (25), http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/25/id/547 (do-
step: 12.12.2016). Jak widac, juz sam jej tytul wskazuje, ze autorka zajmuje sie raczej marka, a nie wizerunkiem, po-
nadto w tekscie jest mowa o pracownikach zatrudnionych na uczelni jako adresatach dziatan wizerunkowych (odwo-
tania do marketingu wewnetrznego), a nie o potencjalnych pracownikach reprezentujacych zewnetrzny rynek pracy.
8 Oprécz badan prowadzonych przez A. Baruk, jedng z pojedynczych préb podejmowania badah empirycznych przez
polskich badaczy w zakresie wizerunku uczelni jako pracodawcy jest badanie realizowane w 2016 roku pod hastem
,Badanie wizerunku uczelni wyzszych jako dobrego pracodawcy”. Bylo ono jednak przeprowadzone tylko wéréd
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pracownikéw uczelni technicznych (https:/www.pw.edu.pl/content/download/25310/147135/file/BADANIE%20WI-
ZERUNKU%20UCZELNI%20WY%C5%BBSZYCH%20pracownicy.docx, (dostep: 12.12.2016). Dotyczylo zatem wy-
tacznie wewnetrznego wizerunku konkretnej grupy uczelni, nie obejmowalo za$ zewnetrznego rynku pracy.

9 Poprzedzono je wywiadami nieustrukturalizowanymi przeprowadzonymi wéréd 50 oséb.
10 Zastosowano nielosowy dobér préby.

1 por H. Abdi, L.J. Williams, Principal component analysis, ,,Wiley Interdisciplinary Reviews: Computational Sta-
tistics” 2010, vol. 2, iss. 4, pp. 433-459.

12 Skojarzenia z uczelnig jako przyszlym pracodawcy zostaly poddane szczegdtowej analizie w artykule A. Baruk,
Postrzeganie uczelni jako pracodawcy przez mlodych potencjalnych pracownikéw, ,Marketing Instytucji Nauko-
wych i Badawczych” 2016, nr 3.

13 W 2016 roku mediana w przypadku zarobkéw w szkolnictwie wyzszym wynosita 3800 zt (http://wynagrodze-
nia.pl/artykul/wynagrodzenia-w-nauce-i-szkolnictwie-w-2016-roku, (11.07.2017)), czyli na tle innych branz byla re-
latywnie niewysoka. Jak wynika z badan, nie byla to jednak kluczowa zmienna zniechecajaca do podjecia pracy
w uczelni. Wérdd 12 analizowanych przez Sedlak & Sedlak branz w przypadku firm z przewaga kapitalu polskiego
(do takich naleza takze polskie uczelnie) w wiekszosci z nich wynagrodzenia byly wyraznie wyzsze (http://wynagro-
dzenia.pl/artykul/wynagrodzenia-w-firmach-polskich-i-zagranicznych-w-2016-roku, (11.07.2017)).

14 Warto ponadto zwréci¢ uwage, ze zidentyfikowana hierarchia przyczyn braku zainteresowania respondentéw
praca w uczelni odzwierciedla jednocze$nie bodzce, ktore przyciagnelyby ich do takiego pracodawcy. Nie sg nimi
aspekty finansowe. Tym samym wpisuje sie to w nurt wystepujacy w innych krajach w przypadku innych branz
(por. A.B. Thompson, The Intangible Things Employees Want from Employers, ,,Harvard Business Review” 2015,
03 December, https:/hbr.org/2015/12/the-intangible-things-employees-want-from-employers, (dostep: 11.07.2017)).
Jak wynika z prowadzonych tam badan, pracownicy oczekuja od pracodawcy podejmowania dzialan wykraczajacych
poza spelnianie ich indywidualnych potrzeb, cheac, aby realizowal przedsiewziecia stuzace calej spolecznoécei, §ro-
dowisku naturalnemu itp., opierajac sie w swoich relacjach z pracownikami i innymi podmiotami na zaufaniu, od-
powiedzialnoéci oraz empatii, czyli na wartoSciach niematerialnych.
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