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@ Streszczenie

Artykut ma charakter opracowania teoretyczno-empirycznego. Jego gtéwnym celem byto zidentyfikowanie
przyczyn zainteresowania mtodych potencjalnych pracownikéw pracq w uczelni. Do przygotowania czesci
teoretycznej wykorzystano metode poznawczo-krytycznej analizy $wiatowej literatury przedmiotu z zakresu
marketingu, zarzqdzania oraz HRM. Wyniki tej analizy wskazujq na wystepowanie luki poznawczej i badaw-
czej w odniesieniu do rozwazan na temat przyczyn zainteresowania mtodych oséb pracq w uczelni. Dgzqc
do zmniejszenia obu luk, zrealizowano badania empiryczne, wykorzystujqc do zebrania danych pierwotnych
metode badania ankietowego. Zebrane dane poddano anadlizie statystycznej, w ramach ktérej zastosowa-
no m. in. metode analizy czynnikowej oraz test Kruskala-Wallisa. Uzyskane wyniki umozliwity sprawdzenie
3 hipotez badawczych. Mozliwo$¢ wykonywania satysfakcjonujgcej pracy nie byta kluczowq przyczyng zain-
teresowania respondentdw podjeciem pracy w uczelni. Wewnetrzna struktura przyczyn zainteresowania an-
kietowanych podjeciem pracy w uczelni uwazajqcych, ze pracownicy uczelni sq postrzegani w Polsce lepiej
niz osoby pracujgce w innych organizacjach okazata sie odmienna niz wewnetrzna struktura przyczyn zain-
teresowania ankietowanych podjeciem pracy w uczelni uwazajqgcych, ze pracownicy uczelni sq w Polsce po-
strzegani tak samo. Zas$ opinie na temat sposobu postrzegania pracownikdw uczelni w poréwnaniu ze spo-
sobem postrzegania os6b zatrudnionych w innych organizacjach byly cechq statystycznie istotnie réznicujg-
cq przyczyny zainteresowania respondentéw podjeciem pracy w uczelni jedynie w przypadku wysokiego pre-
stizu spotecznego oraz wysokich ptac.

Stowa kluczowe: potencjalny pracownik, uczelnia, pracodawca, wizerunek

www.minib.pl 28



MINIB, 2019, Vol. 33, Issue 3, p. 27-52

~m-

L S

%) Summary

The article has a theoretical-empirical character. Its main goal was to identify reasons of young potential employees'
interest in working at a university. To prepare the theoretical part, the method of cognitive-critical analysis of world
literature on marketing, management and HRM was applied. The results of this analysis show an existing cognitive gap
and a research gap in the scope of considerations about reasons of interest of the mentioned group of employees in a
university as the employer. Striving for reducing both gaps some empirical studies were conducted using the
questionnaire method to gather the primary data which were analyzed statistically using the method of exploratory factor
analysis, Kruskal-Wallis test, etc. The obtained results made it possible to check three research hypotheses. The
possibility to perform a satisfying job was not the key reason for the respondents' interest in working at a university. The
internal structure of reasons for the respondents' interest in a university as the employer was different for the following
two groups: 1/ people who think that university's employees are perceived in Poland better than those who work in other
organizations; 2/ people who think that university's employees are perceived in Poland as well as those who work in other
organizations. The way of perceiving employees of an university was a feature statistically significantly differentiating the
reasons of the respondents' interest in starting work at the university only in the case of high social prestige and high
wages.

Keywords: potential employee, university, employer, image

JEL: M31; M54

www.minib.pl
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Wprowadzenie

Kazda oferta marketingowa jest tworzona dla odbiorcow majacych
wobec niej okreslone oczekiwania, czy wrecz wymagania, ktérych spel-
nienie staje sie coraz wiekszym wyzwaniem z powodu niejednokrotnie
bardzo szybkich zmian (por. E. Felix, 2015), jakie w nich zachodzg. Ofer-
ta taka musi zwroécic¢ na siebie uwage nabywcow, wzbudzi¢ ich zaintere-
sowanie, wywolaé¢ che¢ jej pozyskania oraz zacheci¢ do jej nabycia. Aby
doszlo do zawarcia transakcji, powinny wystapi¢ wszystkie wymienione
elementy w podanej sekwencji (por. A. Stankevich, 2017). Przedstawiony
schemat dotyczy zaréwno produktow oferowanych nabywcom finalnym
na rynku konsumpcyjnym, w przypadku ktorych jest najczesciej analizo-
wany w literaturze przedmiotu (m.in. przez E. Hadiyati (2016), czy S.
Hassan, S.Z. Nadzim, N. Shiratuddin (2015)), jak i tak specyficznych
ofert, jakimi sg produkty personalne kierowane do pracownikéw (aktual-
nych oraz potencjalnych).

Jak kazdy inny produkt marketingowy, produkt personalny ma okre-
§lone cechy nadane mu przez oferenta, jakim w tym przypadku jest pra-
codawca. Cechy te muszg spetniaé kryterium zgodnoSci z oczekiwaniami
odbiorcow, aby przynajmniej zwroécic¢ ich uwage i wzbudzi¢ ich zaintere-
sowanie. Coraz czeSciej jednak, aby zainteresowanie przerodzilo sie
w cheé posiadania danego produktu, a w konsekwencji doszto do jego na-
bycia, nadane mu cechy musza przewyzszac oczekiwania odbiorcow, po-
zytywnie ich zaskakujgc. O duzym prawdopodobienstwie skutecznego
konkurowania o nabywecéw mozna zatem moéwié dzieki wyposazeniu pro-
duktu w cechy nie tylko spelniajgce ich oczekiwania, ale oferujgce im
warto$é dodang w postaci atrybutow, ktorych nie spodziewali sie znalezé
w produkcie. OczywiScie, nie moze sie to odbywa¢ kosztem braku dbato-
§ci o cechy podstawowe danego produktu, ktérych postrzegana jakos§é
(por. B. Schnurr, A. Brunner-Sperdin, N.E. Stokburger-Sauer, 2017) jest
rowniez bardzo wazna dla nabywcow.

Oprocz cech samego produktu, drugg kluczowa grupg bodzcéw, ktore
przesadzaja o zwroceniu uwagi na produkt oraz zainteresowaniu sie nim
sg opinie na temat danego produktu oraz na temat jego oferenta pocho-
dzace ze zrodel zewnetrznych wzgledem nabywcy (por. A. Stankevich,
2017) oraz jego wlasne doswiadczenia zwigzane z produktem i/lub jego
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oferentem (por. H. Willman-livarinen, 2017). Szczegdlnego znaczenia
w przypadku zrédel zewnetrznych nabierajg osoby bedace autorytetem
dla nabywcy (por. S. Chakravarthy, G.V.B. Prasad, 2011) oraz zrédia od-
zwierciedlajgce opinie duzej zbiorowosci oséb (por. M. Livette, 2007) (np.
Polakéw). Zaréwno opinie pochodzace z takich Zrodet zewnetrznych, jak
1 osobiste do§wiadczenia nabywcy przyczyniaja sie do ksztaltowania
okre§lonego wizerunku danego produktu, dzialajac stymulujgco na na-
bywce lub tez zniechecajac go do skorzystania z oferty. Niezwykle wazne
jest zatem uzyskanie zbiezno$ci miedzy opiniami nabywcy na temat pro-
duktu i jego oferenta, a opiniami pochodzacymi ze zrédet zewnetrznych,
w tym internetowych, gdyz odgrywaja one coraz wieksza role w stymulo-
waniu zachowan zakupowych (por. N. Huete-Alcocer, 2017) i pozazaku-
powych.

Oczywiscie, oferent ma zdecydowanie wiekszy wplyw na cechy pro-
duktu, mniejszy za$ na ich subiektywne oceny. Moze jednak podejmowac
dzialania zwiekszajace prawdopodobienstwo nadania produktowi cech
zgodnych z oczekiwaniami nabywcow, a tym samym pozytywnie przez
nich ocenianych. Chodzi tutaj przede wszystkim o wlaczanie odbiorcow
w proces przygotowywania oferty, traktujac ich jak jej wspotkreatorow
(por. G. Bhalla, 2016), co pozwala na humanizacje tego procesu (por. D.L.
Robers, W. Darler, 2017). Podejscie takie z pewnoScig jest wskazane
w przypadku kazdego typu produktéw, w tym takze produktéw personal-
nych. Wspélne z odbiorcami nadawanie im cech przyciagajacych uwage
nabywcow i wzbudzajacych ich zainteresowanie jest wazne zwlaszcza
w przypadku uczelni i innych instytucji naukowych, wpisujac sie¢ w para-
dygmat wspdélnego tworzenia wartosci (por. V. Ramaswamy, K. Ozcan,
2014; F. Writer, 2014) oraz bedac jednocze$nie przykltadem otwartych in-
nowacji spolecznych (por. A. Olejniczak, 2019).

Uczelnie funkcjonujg bowiem w niezwykle konkurencyjnym otocze-
niu, rywalizujac o pracownikéw miedzy soba, jak i z innymi organizacja-
mi. Ponadto, ich funkcjonowanie w Polsce w XXI wieku odbywa sie pod
znakiem bardzo czestych, radykalnych i budzgcych wiele kontrowers;ji
zmian, co ujemnie wplywa na aktualnych pracownikow, prowadzac do
generowania przez nich czesto niekorzystnych opinii na temat uczelni ja-
ko pracodawcy. Opinie te wzmacniane sg przez opinie pochodzace z in-
nych zrédel, w tym takze nieosobowych (tradycyjnych i nowoczesnych
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mediéw, zwlaszcza social media). Biorgc ponadto pod uwage fakt, ze
wspomniane zmiany dotycza m.in. coraz wiekszych wymagan (nauko-
wych, badawczych itp.) stawianych pracownikom, kluczowg sprawag staje
sie podejmowanie skutecznych dziatan zmierzajgcych zaréwno do zatrzy-
mania cennych aktualnych pracownikow, jak i przyciggania wartoScio-
wych kandydatow, zwlaszcza z grupy mlodych potencjalnych pracowni-
kow. Szczegoblnie wartosciowe, w kontekScie sprostania tym wyzwaniom,
sg osoby dysponujace ponadprzecietnym poziomem inteligencji emocjo-
nalnej (por. V. Mattingly, K. Kraiger, 2019) (obejmujacej kompetencje
spoleczne, psychologiczne i prakseologiczne), ktéra zostala uznana za
kluczowy czynnik osiggania sukcesow przez wspodlczesnego czlowieka,
takze w roli pracownika.

Mimo wrecz rosngcego znaczenia tych kwestii, nadal w literaturze
przedmiotu uczelnie jako pracodawcy nie sa raczej poddawane anali-
zie. Tym samym nie prowadzi sie rozwazan teoretycznych i badan em-
pirycznych dotyczacych przyczyn braku zainteresowania pracag
w uczelni badz checi jej podjecia. Mozna zatem moéwié o istnieniu luki
poznawczej i badawczej w tym zakresie. Uwaga badawczy skupiona
jest na innych grupach pracodawcow, przede wszystkim na przedsie-
biorstwach produkcyjnych i ustugowych, w przypadku ktérych rozwa-
za sie dziatania personalne i ich skuteczno$é w ogélnym ujeciu (np. T.-
C. Huang, 2000; S. Abduli, 2013; B. Mazur, 2014; Ch. Voegtlin, M.
Greenwood, 2016; H.G. Madanat, A.S. Khasawneh, 2018; E. Bombiak,
A. Marciniuk-Kluska, 2019), czy tez bada sie bardziej szczegdélowe
kwestie z zakresu polityki personalnej, w tym dzialania rekrutacyjne
(np. A. Visa, J. Einolander, H. Vanharanta, 2015; Y. Acikgoz, 2019),
wykorzystywanie nowoczesnych technologii (np. D.L. Stone, D.L. De-
adrick, K.M. Lukaszewski, R. Johnson, 2015), motywowanie pracowni-
kow (np. poprzez zabawe (por. J.W. Michel, M.J. Tews, D.G. Allen,
2019; B. Miiceldili, O. Erdil, 2016)) itp. Warto doda¢é, ze rozwazania te
odnoszg sie glownie do dzialan personalnych nakierowanych na aktu-
alnych pracownikéw, za$§ nadal znacznie mniej uwagi poSwieca sie
aspektom zwigzanym z dzialaniami z zakresu zewnetrznego HR, czy
tez zewnetrznego marketingu personalnego. Natomiast w odniesieniu
do uczelni analizuje sie glownie poziom przygotowania absolwentow
na tle wymagan przedsiebiorstw jako pracodawcéw (np. N. Chhinzer,
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A.M. Russo, 2018; T. Toth-Téglas, E. Hlédik, L. Fonadova, 2016) lub
sposoby pozyskiwania kandydatéw na studentéw (np. A. Ozdemira, E.
Tozlub, E. Aenc, H. Ateseoglu, 2016), nadal dostrzegajac w uczelniach
glownie podmioty spelniajgce role edukacyjno-badawczg. Natomiast
nie zauwaza sie faktu spelniania przez uczelnie rownie waznej roli, ja-
kg jest rola pracodawcy.

Dlatego w niniejszym artykule dazono do osiggniecia celu gtéwnego,
jakim bylo zidentyfikowanie przyczyn zainteresowania miodych poten-
cjalnych pracownikéw praca w uczelni. Podczas jego realizacji podjeto
takze probe osiggniecia nastepujacych celow szczegdélowych:

C1: okreslenia hierarchii przyczyn zainteresowania miodych potencjalnych
pracownikéw praca w uczelni;

C2: okreslenia opinii na temat sposobu postrzegania w Polsce pracownikow
uczelni w poroéwnaniu ze sposobem postrzeganiu osob zatrudnionych
w innych organizacjach;

C3: zidentyfikowania wewnetrznej struktury przyczyn zainteresowania
mtodych potencjalnych pracownikéw pracg w uczelni uwazajacych, ze
pracownicy uczelni sg w Polsce lepiej postrzegani niz osoby zatrudnio-
ne w innych organizacjach;

C4: zidentyfikowania wewnetrznej struktury przyczyn zainteresowania
mtodych potencjalnych pracownikéw pracg w uczelni uwazajacych, ze
pracownicy uczelni sa w Polsce tak samo postrzegani jak osoby zatrud-
nione w innych organizacjach;

C5: porownania wewnetrznej struktury przyczyn zainteresowania praca
w uczelni zidentyfikowanej dla obu grup respondentéow;

C6: okreslenia zréznicowania wskazan dotyczacych przyczyn zainteresowa-
nia pracg w uczelni ze wzgledu na sposéb postrzegania pracownikow
uczelni w poréwnaniu ze sposobem postrzegania oséb zatrudnionych
w innych organizacjach;

C7: wskazania ogolnych zalecen dla uczelni utatwiajacych im podejmowa-
nie skutecznych dzialan personalnych nakierowanych na mtodych po-
tencjalnych pracownikow.

W procesie realizacji wymienionych dazen sprawdzone zostaly naste-
pujace hipotezy badawcze:
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H1: mozliwo$é wykonywania satysfakcjonujacej pracy jest kluczowa przy-
czyng zainteresowania mlodych os6b podjeciem pracy w uczelni;

H2: wewnetrzna struktura przyczyn zainteresowania mtodych os6b podje-
ciem pracy w uczelni uwazajacych, ze pracownicy uczelni sg postrzega-
ni w Polsce lepiej niz osoby pracujace w innych organizacjach jest od-
mienna niz wewnetrzna struktura przyczyn zainteresowania mtodych
0s6b podjeciem pracy w uczelni uwazajacych, ze pracownicy uczelni sg
w Polsce postrzegani tak samo;

H3: opinie na temat sposobu postrzegania pracownikow uczelni w porow-
naniu ze sposobem postrzegania os6b zatrudnionych w innych organi-
zacjach sg cechg roznicujacg przyczyny zainteresowania mtodych osob
podjeciem pracy w uczelni.

Ogolna charakterystyka badan empirycznych

Dazac do osiggniecia celéw niniejszego artykulu oraz sprawdzenia
sformutowanych hipotez badawczych, przeprowadzono badania empi-
ryczne', wykorzystujac w ich trakcie do zebrania danych pierwotnych
metode badania ankietowego. Dotychczas zrealizowano 3 edycje tych ba-
dan. Podczas pierwszej edycji badaniami objeto 150 studentow koncza-
cych nauke na I lub na II stopniu studiéw dziennych jako potencjalnych
pracownikow, natomiast w drugiej i trzeciej edycji liczebno$é proby ba-
dawczej wynosita po 250 os6b reprezentujacych wspomniany segment
rynku pracy?. Badania mialy charakter bezposredni, wymagajacy osobi-
stego kontaktu badacza z badanymi podmiotami. Pierwsza edycja badan
zostala zrealizowana w I pélroczu 2016 roku, druga edycja w I kwartale
2018 roku, natomiast trzecia w I kwartale 2019 roku. Do analizy iloScio-
wej zakwalifikowano wszystkie kwestionariusze ankiety, co byto mozliwe
dzieki zastosowaniu kontaktu z respondentami typu face-to-face. Zebra-
ne dane pierwotne poddano analizie iloSciowej, wykorzystujac w jej trak-
cie metode analizy Srednich ocen, metode analizy poréwnawczej, metode
eksploracyjnej analizy czynnikowej oraz test niezaleznosci Kruskala-Wa-
llisa.
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Podczas kazdej edycji badan respondentom przedstawiono zbiér ta-
kich samych 13 stwierdzen odzwierciedlajacych przyczyny zainteresowa-
nia uczelnig jako miejscem pracy. Zostaly one wyodrebnione na podsta-
wie wynikéw analizy poznawczo-krytycznej literatury przedmiotu oraz
na podstawie wynikow wywiadoéw nieustrukturyzowanych poprzedzaja-
cych pierwszg edycje badan. Kazde z tych stwierdzen mialto zostac oce-
nione 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 — zdecydowanie nie. Zastosowanie takiej
skali jest warunkiem koniecznym, aby mozna bylo wykorzysta¢ metode
analizy czynnikowej. Aby rozszerzyc i poglebié analize, w trzeciej edycji
badan zadano respondentom pytanie o ich opinie na temat sposobu po-
strzegania w Polsce os6b pracujacych w uczelni w poréwnaniu ze sposo-
bem postrzegania os6b pracujacych w innych instytucjach. Odpowiedzi
udzielone na to pytanie w trakcie analizy statystycznej zostaly wykorzy-
stane do sprawdzenia zréznicowania wskazan dotyczacych przyczyn za-
interesowania uczelnig jako pracodawca.

Analiza czynnikowa pozwolila na dokonanie poglebionej analizy ze-
branych danych pierwotnych. Jest ona wykorzystywana do redukcji licz-
by zmiennych stanowiacych dane pierwotne uzyskane z badan ankieto-
wych oraz do wykrywania struktur w zwigzkach miedzy tymi zmienny-
mi, inaczej] méwigc do ich klasyfikacji (H. Abdi, L.J. Williams, 2010;
M. Sztemberg-Lewandowska, 2008). Analize te zastosowano zatem w celu
redukgcji liczby zmiennych wplywajacych na badang kategorie, czyli przy-
czyny zainteresowania uczelnig jako pracodawca oraz w celu wykrycia we-
wnetrznych wspolzaleznosci w zwiazkach pomiedzy tymi zmiennymi.

Do wyodrebnienia czynnikéw zastosowano metode gléwnych sktado-
wych, przy czym istotne bylo okreslenie ich liczby. W celu okreslenia liczby
czynnikéow wspolnych (tzw. sktadowych gléwnych) zastosowano technike
kryterium Kaisera polegajacg na pozostawieniu tylko tych czynnikéw, kto-
re majg wartoSci wlasne wieksze od 1. Kazdy taki czynnik wyjasnia pewien
poziom zmiennosci ogolnej rozpatrywanego ukladu, okre§lony procentem
wariancji, ktéory mozna interpretowaé jako miare wyjasnienia zjawiska.
Czynniki poddano rotacji metoda znormalizowanej varimax. W ramach po-
szczegblnych czynnikéw wyodrebniono zmienne o najwyzszych tadunkach
czynnikowych wzgledem danego czynnika (przyjeto wartosé > 0,7).
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W analizie czynnikowej identyfikuje sie ukryte czynniki, w ktorych
sktad wchodzg cechy odpowiadajgce za postrzeganie poprzez ich pryzmat
problemu opisanego pytaniem. Analiza czynnikowa nie pozwala jednak
na znalezienie odpowiedzi, czy zr6znicowanie pod katem wydzielenia po-
szczegolnych grup (np. postrzegania osob pracujacych w uczelni) jest na
tyle statystycznie istotne, aby méc powiedzie¢, ze zdanie respondentéow
okreslone analizowang odpowiedzig jest znaczaco rézne. Na takie pyta-
nie daje natomiast odpowiedz test Kruskala-Wallisa (KW), bedacy niepa-
rametrycznym odpowiednikiem ANOVA.

W celu znalezienia odpowiedzi na pytanie, czy zréznicowanie pod ka-
tem wydzielenia poszczegélnych grup (np. wyodrebnionych ze wzgledu
na opinie na temat postrzegania oséb pracujacych w uczelni) jest na tyle
statystycznie istotne, aby méc powiedzieé, ze zdanie respondentéw okre-
§lone analizowang odpowiedzig jest znaczaco rézne zastosowano zatem
test Kruskala-Wallisa (KW).

Z punktu widzenia kryteriow statystycznych w przypadku testu KW
dane nie musza spelnia¢ wielu wymagan. Jedynymi wymogami do jego
przeprowadzenia sg (http://www.statystyka.az.pl/test-anova-kruskala-
wallisa.php; http://www.statystycy.pl/t4997 1 test rangowy_ kruskala-
-wallisa. hp):

zmienna zalezna powinna by¢ mierzona na skali co najmniej porzadko-
wej (moze by¢ rowniez mierzona na skali ilosciowej),

obserwacje w analizowanych grupach powinny by¢ niezalezne wobec sie-
bie, co oznacza, ze osoba bedaca w jednej grupie nie powinna znajdowac
sie jednocze$nie w innej poréwnywanej grupie (wymog ten spelniaja py-
tania dychotomiczne pozwalajace na dokonanie podziatlu respondentow
na 2 rozlgczne grupy oraz pytania jednokrotnego wyboru).

Test Kruskala-Wallisa jako nieparametryczny odpowiednik jedno-
czynnikowej analizy wariancji jest zatem stosowany, gdy dane nie spel-
niajg wymagan dla przeprowadzenia podobnych testéw parametrycz-
nych, a mozna je uporzadkowaé¢ wedlug okreslonych kryteriow. Polega
on na sprawdzeniu, czy liczba niezaleznych wynikéw z grupy pochodzi
z tej samej populacji, czy z populacji z takg samg mediana. Poszczegodlne
probki nie muszg mie¢ takiej samej liczebno$ci. Danymi wejSciowymi jest
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n-elementowa préba statystyczna podzielona na ,k” rozlacznych grup
ankietowanych o licznosciach od n1 do nk.

Interpretacja testu moze polegaé jedynie na poréwnaniu wartosci ,,p”
z przyjetym poziomem istotnosci (zazwyczaj 0,05) badz na analizie war-
tosci statystyki testu w przypadku, gdy konieczna jest ocena ,,mocy/nasi-
lenia” réznic pomiedzy grupami. Duze wartosci statystyki testu Swiadcza
o zrbéznicowaniu w poszczegdlnych grupach (czyli przeciwko hipotezie
o réwnosci w poszczeg6lnych grupach), przy czym im te wartosci sg wyz-
sze, tym zroéznicowanie jest wieksze.

Analizy statystycznej zebranych danych pierwotnych dokonano za po-
mocg pakietu IBM SPSS Statistics Ver. 22.

Wyniki przeprowadzonych badan

Jak wynika z przeprowadzonych badan, w 2019 roku wiekszo§¢ ankie-
towanych (76,6%) nie brala pod uwage podjecia w przyszloSci pracy
w uczelni. Zachowana zatem zostala obserwowana od kilku lat tendencja
zdecydowanie wiekszego zainteresowania mlodych os6b innymi praco-
dawcami niz uczelnie. Warto jednak na ten wynik spojrzec¢ z innej per-
spektywy, dostrzegajac w nim nie tylko niedocenianie uczelni w roli pra-
codawcow, ale rowniez widzac w nim fakt, iz prawie co czwarty respon-
dent deklarowal swojg otwartg postawe w stosunku do podjecia pracy
w uczelni. Dlatego, wazne wydaje sie poznanie przyczyn takiej postawy.

Z tabeli 1 wynika, ze az 7 na 13 analizowanych przyczynom nie za-
przeczono w zdecydowany sposob, w tym w przypadku 3 przyczyn nie pa-
dia nawet mniej kategoryczna negatywna odpowiedz. Nalezaly do nich
2 przyczyny, ktore uzyskaly ocene $rednia o warto$ci przekraczajgcej
4,00. Chodzi tutaj o ,,mozliwo$¢ dzielenia sie swojg wiedza z innymi” oraz
0 ,,mozliwosc¢ zrobienia kariery zawodowe]j”. Pierwsza z nich jako jedyna
uzyskala ponad potowe zdecydowanych wskazan pozytywnych. W sumie
w przypadku 6 przyczyn wskazan takich bylo co najmniej 25%, przy czym
znalazly sie wérdéd nich wszystkie analizowane powody, dla ktérych oce-
na Srednia miata warto$¢ 4,00 lub wieksza. Jedyna przyczyna, ktorej
uwzglednianiu zdecydowanie zaprzeczyl wiecej niz co dziesigty ankieto-
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wany byla ,wieksza niz w innych miejscach ilo§¢ wolnego czasu”. Warto
dodaé, ze oprocz tej przyczyny jeszcze w przypadku 2 innych powodéw
taczny udzial wskazan negatywnych przekroczyt 1/3.

Tabela 1. Wskazywane przez respondentéw przyczyny zainteresowania pracq w uczelni.

Analizowana przyczyna Wskazania w %
1 2 3 4 5 |Ocena $rednia

Bardzo tatwa i przyjemna praca 9,7 258 | 38,7 | 22,6 32 2,84
Wysoki prestiz spoleczny 0,0 6,4 9,7 58,1 25,8 4,03
Wysokie place 0,0 98 | 29,0 | 452 16,0 3,67
Mozliwoéé zrobienia kariery zawodowej 0,0 0,0 12,9 61,3 25,8 4,13
Pewnoé¢ zatrudnienia i stabilizacja zawodowa 0,0 0,0 | 258 54,8 194 3,93
Mozliwoéé dzielenia sie swoja wiedzg z innymi 0,0 0,0 32 45,2 51,6 4,48
Mozliwoéé imponowania innym 3,1 0,0 16,1 61,3 19,5 3,94
Mozliwoéé ,bycia wiecznie mlodym” dzieki cigglym

kontaktom z mtodzieza 6,5 29,0 | 35,5 22,6 6,5 2,94
Wigksza niz w innych miejscach ilo$¢ wolnego czasu| 12,9 226 | 41,9 194 32 2,77
Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca

satysfakcje praca 0,0 9,7 | 32,3 38,7 19,3 3,68
Pozytywne ogdlne wrazenia ze studiow 0,0 32 | 226 | 452 29,0 4,00
Pozytywne doswiadczenia jako studenta zwigzane

z kontaktami z wykladowcami 3,2 6,5 | 29,3 32,3 28,7 3,76
Che¢ wprowadzenia lepszych standardéow w pracy

w uczelni i wyeliminowania btedéw popetnianych

przez wyktadowcow 3,2 6,5 | 29,0 32,3 29,0 3,77

gdzie: 1 — zdecydowanie nie; 2 — raczej nie; 3 — ani tak, ani nie; 4 — raczej tak; 5 — zdecydowanie tak
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Uwzgledniajgc przedzialy wartoSci §rednich ocen wykorzystane w po-
przednich edycjach badan (por. m.in. A. Baruk, A. Goliszek, 2018) do
analizy skojarzen z uczelnig jako pracodawcg oraz przyczyn braku zain-
teresowania podjeciem u niego pracy, mozna umownie dokona¢ podziatu
analizowanych przyczyn otwartosci na prace w uczelni na 5 nastepuja-
cych grup:

1) przyczyny kluczowe — grupa ,,A” — wartosci Srednich ocen 4,00 i powy-
zej;
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2) przyczyny bardzo wazne — grupa ,,B” — wartosci érednich ocen od 3,50
do 3,99;

3) przyczyny wazne — grupa ,,C” — wartoSci §rednich ocen od 3,00 do
3,49;

4) przyczyny S§rednio wazne — grupa ,,D” — wartosci §rednich ocen od 2,00
do 2,99;

5) przyczyny malo wazne — grupa ,,E” — wartosci Srednich ocen 1,99 i po-
nizej.

Z tabeli 2 wynika, ze zidentyfikowane przyczyny zainteresowania
podjeciem pracy w uczelni naleza tylko do 3 z 5 ustalonych umownie
grup. Zadna przyczyna nie znalazla sie w grupie ,C” i ,E”. Warto takze
zauwazy¢, ze najwieksze réznice w wartosciach ocen érednich wystepuja
wsrod przyczyn kluczowych (réznica miedzy skrajnymi przyczynami z tej
grupy wynosi 0,48). Najmniejsze za$ roznice sa widoczne w grupie ,,D”
(réznica miedzy skrajnymi przyczynami wynosi tylko 0,17, podczas gdy
dla grupy ,,B” 0,27). Oznacza to, ze opinie ankietowanych byly relatyw-
nie najbardziej rozbiezne w odniesieniu do poszczeg6lnych przyczyn zali-
czonych do grupy ,,A”, za$ najbardziej zblizone oceny uzyskaly przyczy-
ny, ktore znalazly sie w grupie ,D”.

Najwieksza wartos$¢ oceny $redniej uzyskala ,mozliwosé¢ dzielenia sie
wiedzg z innymi”, za§ najmniejszg — ,,wieksza ilo§¢ wolnego czasu”. Mie-
dzy powodami, ktére zajely skrajne miejsca w hierarchii bylo tym samym
az 1,71 réznicy. Warto jednak dodac, ze kazda z przyczyn uzyskala ocene
§rednig o wartoS§ci co najmniej 2,77, co przy zastosowaniu pieciostopnio-
wej skali Likerta §wiadczy o braku wystepowania wsréd analizowanych
przyczyn takich powodow, ktore byly praktycznie nieistotne dla ankieto-
wanych.

Nalezy takze zwrocié uwage, ze przyczyna zwigzana z satysfakcjg
z pracy zajela dopiero 9. miejsce, plasujac sie tuz przed wysokimi ptaca-
mi, ktorych ocena érednia miata prawie taka samag wartosé. Wyzsze po-
zycje zajely przyczyny odnoszgce sie do spelniania potrzeb spotecznych
(chociazby ,wysoki prestiz spoleczny”), psychologicznych (chociazby
,mozliwo§¢ imponowania innym”), czy tez bezpieczenstwa (chociazby
,pewnosé zatrudnienia i stabilizacja zawodowa”). Oznacza to, ze w przy-
padku wykazywania zainteresowania pracg w uczelni przez responden-
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tow reprezentujacych miode osoby hierarchia potrzeb jest inna niz w kla-
sycznym ujeciu Maslowa, co moze wynika¢ z wieku ankietowanych i/lub
specyfiki organizacji, jaka jest uczelnia. Dlatego warto byloby ten watek
poddac¢ dalszym badaniom. Stwierdzenie zawarte w hipotezie H1 w przy-

padku respondentéw nie jest zatem prawdziwe.

Tabela 2. Klasyfikacja przyczyn zainteresowania respondentéw uczelniq jako pracodawcq w 2019 roku.

Analizowana przyczyna Ocena $rednia Miejsce Grupa

Mozliwoéé dzielenia sie swoja wiedzg z innymi 448 1 A
Mozliwoéé zrobienia kariery zawodowej 4,13 2
Wysoki prestiz spoleczny 4,03 3
Pozytywne ogdlne wrazenia ze studiow 4,00 4
Mozliwoéé imponowania innym 3,94 5 B
Pewnoé¢ zatrudnienia i stabilizacja zawodowa 3,93 6
Che¢ wprowadzenia lepszych standardéw w pracy

w uczelni i wyeliminowania btedéw popetnianych

przez wykladowcow 3,77 7
Pozytywne doswiadczenia jako studenta zwigzane

z kontaktami z wykladowcami 3,76 8
Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca

satysfakcje praca 3,68 9
Wysokie place 3,67 10
Mozliwoéé ,bycia wiecznie mlodym” dzieki cigglym

kontaktom z mlodzieza 2,94 11 D
Bardzo tatwa i przyjemna praca 2,84 12
Wigksza niz w innych miejscach iloéé wolnego czasu 2,77 13

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych bada.

W kolejnym etapie analizy uwzgledniono zmienng, jaka sg opinie na
temat sposobu postrzegania w Polsce 0s6b pracujacych w uczelni. Wiek-
szo$¢ ankietowanych byla zdania, ze osoby takie sg w Polsce postrzegane
lepiej niz pracownicy innych organizacji, chociaz odsetek ten tylko nie-
znacznie przekraczal polowe, wynoszac 53,2%. Niewiele mniej niz poto-
wa badanych (46,1%) uwazala, ze osoby pracujace w uczelni sg postrze-
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gane tak samo, jak pracownicy innych organizacji, za$ tylko 0,7% ankie-
towanych wyrazilo opinie, ze pracownicy uczelni sa postrzegani gorzej
niz osoby zatrudnione u innych pracodawcow. Ze wzgledu na fakt, iz od-
setek ankietowanych wyrazajacych opinie o gorszym postrzeganiu byt
bardzo maly, na potrzeby analizy dokonano scalenia tych odpowiedzi
z odpowiedziami o takim samym sposobie postrzegania pracownikéw
uczelni jak pracownikéw innych organizacji. W celu okreslenia we-
wnetrznej struktury przyczyn zainteresowania praca w uczelni ze wzgle-
du na spos6b postrzegania pracownikéw uczelni przeprowadzono analize
czynnikowg odrebnie dla dwéch grup ankietowanych: 1/0s6b uwazajg-
cych, ze pracownicy uczelni sg postrzegani lepiej; 2/0s6b uwazajacych, ze
pracownicy uczelni sg postrzegani tak samo lub gorzej niz osoby zatrud-
nione w innych organizacjach.

Na podstawie kryterium Kaisera dla kazdej z obu grup ankietowa-
nych wyodrebniono po 5 czynnikéw, ktérych warto$ci wiasne sa wieksze
niz 1 (tabela 31 5). Pierwszy czynnik dla badanych, ktérych zdaniem pra-
cownicy uczelni sg postrzegani tak samo wyjasnia prawie 25% catkowite;j
zmienno$ci badanego zjawiska, czyli znacznie wiecej niz pierwszy czyn-
nik wyloniony dla oséb wskazujacych na lepsze postrzeganie pracowni-
kow uczelni. Wyraznie rézna jest takze wewnetrzna struktura tych czyn-
nikow. Dla oséb wyrazajacych opinie o lepszym postrzeganiu pracowni-
kéw uczelni obejmuje on 2 zmienne o tadunkach czynnikowych majacych
warto$é co najmniej 0,7 (tabela 4), natomiast w przypadku osob wskazu-
jacych na takie samo postrzeganie pracownikéw uczelni pierwszy czyn-
nik tworza 3 zmienne (tabela 6). Inna jest takze specyfika zmiennych
w obu kontekstach. W pierwszym przypadku sa to zmienne zwigzane
z pozytywnymi doSwiadczeniami ze studiow oraz z poczuciem bezpie-
czenstwa. Mozna je zaliczy¢ do aspektéw wizerunkowych. Z kolei w przy-
padku oséb podkreslajacych takie samo postrzeganie pracownikow uczel-
ni zmienne tworzgace pierwszy czynnik majg calkowicie inny wydzwiek,
odnoszac sie do kwestii, ktore mozna byloby okresli¢ wsp6lnym mianem
hedonistycznych. Dotycza one bowiem duzej ilo§ci wolnego czasu, tatwo-
§ci pracy oraz zachowania , wiecznej miodosci”.

Drugi czynnik w przypadku oséb uwazajacych, ze pracownicy uczeni
sa postrzegani lepiej obejmuje 2 zmienne, ktore odzwierciedlaja dazenie
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Tabela 3. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich wartosci wtasne ustalone na bazie kryterium Kaisera
(dla respondentéw uwazajqcych, ze pracownicy uczelni sq w Polsce lepiej postrzegani

niz pracownicy innych organizacji)

C . Wartosé Skumulowana % ogoélu wartosci Skumulowany %
zynnik y o ‘s
wlasna warto§¢ wlasna wlasnych (wariancja) | wartosci wlasnych

1 2,288 2,288 17,602 17,602

2 2,211 4,499 17,009 34,611

3 2,210 6,709 16,999 51,609

4 1,894 8,603 14,567 66,177

5 1,643 10,246 12,636 78,813

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych bada.

do zachowania mlodosci oraz do doskonalenia sposobu wypelniania obo-
wigzkow pracownika uczelni. Mozna go zatem okreslic mianem hedoni-
styczno-reformatorskiego. Z kolei analogiczny czynnik wyodrebniony dla
ankietowanych wskazujgcych na takie samo postrzeganie pracownikéw
uczelni obejmuje 3 zmienne o bardziej jednolitym wydzwieku. Odzwier-
ciedlajg one bowiem aspekty aspiracyjne w wymiarze materialnym i nie-
materialnym.

Trzeci czynnik w obu kontekstach obejmuje po 2 zmienne. Warto pod-
kre§li¢, ze dopiero w tym czynniku w przypadku oséb wyrazajacych opi-
nie o takim samym postrzeganiu pracownikéw uczelni pojawita sie
zmienna odzwierciedlajaca satysfakcje z pracy. Zmienna ta samodzielnie
tworzy czwarty czynnik dla os6b wskazujacych na lepsze postrzeganie
0s0b zatrudnionych w uczelni. W przypadku obu analizowanych grup
0s6b czynniki czwarty i pigty tworzone sg przez pojedyncze zmienne. Na-
lezy zauwazyc¢, ze jedynym czynnikiem analogicznym w obu przypadkach
jest czynnik piaty, a wiec relatywnie majacy najmniejsze znaczenie, gdyz
wyjasnia najmniejsza cze$¢ calkowitej zmiennosci badanego zjawiska.
Tworzy go zmienna odnoszaca sie do mozliwo$ci imponowania innym.
Warto rowniez dodac ze ,,dzielenie sie wiedzg z innymi” nie znalazlo sie
w zadnym czynniku ani w jednej, ani w drugiej grupie, chociaz zajeto ono
pierwsza pozycje w hierarchii opracowanej na podstawie wartosci ocen
§rednich.
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Tabela 4. Wyniki analizy czynnikowej przyczyn zainteresowania respondentéw uczelniq jako miejscem pracy
(dla respondentéw uwazajqcych, ze pracownicy uczelni sq w Polsce lepiej postrzegani

niz pracownicy innych organizacji)

Zmienna Czynnik
1 2 3 4 5

Pozytywne doswiadczenia jako studenta zwigzane

z kontaktami z wykladowcami 0,745 0,417 | -0,205 | -0,055 | -0,209
Pewnoé¢ zatrudnienia i stabilizacja zawodowa 0,712 0,138 0,424 0,196 | -0,132
Mozliwoéé zrobienia kariery zawodowej 0,666 | -0,304 | -0,016 0,320 0,352
Wysoki prestiz spoleczny 0,640 | -0,301 0,508 | -0,046 0,064
Mozliwoéé ,bycia wiecznie mlodym” dzieki cigglym

kontaktom z mlodzieza 0,135 0,903 0,144 | -0,087 0,138

Che¢ wprowadzenia lepszych standardéw w pracy w uczelni
i wyeliminowania bledéw popelnianych przez wyktadowcow | -0,130 0,830 | -0,153 0,313 | -0,181

Wigksza niz w innych miejscach ilo$é wolnego czasu 0,071 0,535 0,307 | -0,434 | -0,493
Bardzo tatwa i przyjemna praca 0,081 0,139 0,860 0,079 | -0,060
Wysokie place 0,130 | -0,108 0,736 0,179 0,442
Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca satysfakcje

praca 0,073 | 0,033 | 0407 | 0,790 | -0,144
Mozliwoéé dzielenia sie swoja wiedzg z innymi 0,214 0,101 | -0,086 0,691 0,200
Pozytywne ogdlne wrazenia ze studiow 0,501 0,053 0,353 0,659 | -0,122
Mozliwoéé imponowania innym -0,076 0,010 0,114 | -0,031 0,940

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Tabela 5. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich warto$ci wlasne ustalone na bazie kryterium Kaisera
(dla respondentéw uwazajqcych, ze pracownicy uczelni sq w Polsce tak samo postrzegani

jak pracownicy innych organizaciji)

Czynnik Wartosé Skump’lowana % ogétu war?oéci. Skum’ul.owany %
wlasna warto$é wlasna wlasnych (wariancja) | wartosci wlasnych
1 3,212 3,212 24,711 24,711
2 3,032 6,244 23,320 48,032
3 2,101 8,345 16,159 64,191
4 1,711 10,056 13,161 71,352
5 1,567 11,623 12,057 89,409

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.
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Tabela 6. Wyniki analizy czynnikowej przyczyn zainteresowania respondentéw uczelniq
jako miejscem pracy (dla respondentéw uwazajqcych, ze pracownicy uczelni sq w Polsce

tak samo postrzegani jak pracownicy innych organizaciji)

Zmienna Czynnik
1 2 3 4 5

Wigksza niz w innych miejscach iloéé wolnego czasu 0,934 0,199 0,112 | -0,050 | -0,044
Bardzo tatwa i przyjemna praca 0,882 0,303 | -0,194 | -0,041 | -0,096
Mozliwoéé ,bycia wiecznie mlodym” dzieki cigglym

kontaktom z mlodzieza 0,718 0,340 | -0,480 0,215 0,251
Wysoki prestiz spoleczny 0,198 0,864 | -0,015 | -0,032 0,099
Wysokie ptace 0,336 0,766 | -0,364 | -0,084 0,237
Mozliwoéé zrobienia kariery zawodowej 0,491 0,728 | -0,087 0,056 | -0,164
Pewnoé¢ zatrudnienia i stabilizacja zawodowa -0,035 0,675 0,079 0,641 0,163
Mozliwoéé dzielenia sie swoja wiedzg z innymi -0,489 0,536 0,356 0,292 0,071
Pozytywne ogdlne wrazenia ze studiow -0,284 | -0,249 0,889 0,082 | -0,142
Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca

satysfakcje praca 0,101 0,134 0,779 0,434 0,123
Pozytywne doswiadczenia jako studenta zwigzane

z kontaktami z wykladowcami -0,004 | -0,059 0,232 0,926 0,030
Mozliwoéé imponowania innym 0,013 0,044 | -0,114 0,162 0,959
Che¢ wprowadzenia lepszych standardéw w pracy

w uczelni i wyeliminowania btedéw popetnianych

przez wykladowcow 0,568 | -0,304 | -0,289 0,272 | -0,643

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Wyniki analizy czynnikowej pozwalajg na dokonanie typologii respon-
dentéw. W przypadku prowadzenia tej analizy w odniesieniu do postaw
lub zachowan rynkowych wyodrebnione czynniki mozna bowiem inter-
pretowac jako segmenty (w przypadku odbiorcow oferty konkretnej orga-
nizacji) lub typy (w przypadku odbiorcéw oferty calej grupy organizacji)
respondentow (por. B. Horn, W. Huang). Jak wynika z tabeli 7, reprezen-
tanci poszczeg6lnych typoéw respondentoéw wskazujg jednorodne przyczy-
ny zainteresowania praca w uczelni. Natomiast miedzy poszczegblnymi
typami ankietowanych wyodrebnionymi zaleznie od ich opinii na temat
sposobu postrzegania pracownikow uczelni w poréwnaniu z pracownika-
mi innych organizacji widoczne sg wyrazne réznice, co potwierdza wycig-
gniete wcze$niej wnioski. Stwierdzenie zawarte w hipotezie badawczej
H2 w przypadku badanych oséb okazalo sie wiec prawdziwe. Warto pod-
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kreslic, ze przyczyny, ktore zajety w hierarchii miejsca w grupie ,,A” oka-
zaly sie wazniejsze dla os6b uwazajgcych, iz pracownicy uczelni sg w Pol-
sce postrzegani tak samo jak pracownicy innych organizacji. Drugi z wy-
odrebnionych typow respondentéw (okreSlony symbolicznie mianem
aspiracyjnego) w obrebie tej grupy oséb wskazywal wiasnie na te powody
zainteresowania pracg w uczelni.

Tabela 7. Zidentyfikowane typy respondentéw ze wzgledu na ich opinie

dotyczqce sposobu postrzegania w Polsce oséb pracujgcych w uczelni

Charakterystylka segmentow

Typ
dla os6b uwazajacych, ze pracownicy uczelni dla os6b uwazajacych, ze pracownicy uczelni
sa w Polsce lepiej postrzegani niz pracownicy sa w Polsce tak samo postrzegani
innych organizacji jak pracownicy innych organizacji
1 Wizerunkowy Hedonistyczny

« pozytywne doéwiadczenia jako studenta zwigzane
z kontaktami z wykladowcami
» pewno§¢ zatrudnienia i stabilizacja zawodowa

» wigksza niz w innych miejscach iloé¢ wolnego czasu
» bardzo latwa i przyjemna pracamozliwosé
»bycia wiecznie mtodym” dzigki cigglym kontaktom
z mlodziezg

2 Hedonistyczno-reformatorski Aspiracyjny
» mozliwo$¢ ,bycia wiecznie mlodym” dzigki cigglym | « wysoki prestiz spoleczny
kontaktom z miodziezg » wysokie place
« cheé wprowadzenia lepszych standardéw » mozliwoé¢ zrobienia kariery zawodowej
w pracy w uczelni i wyeliminowania bledéw
popelnianych przez wykladowcow
3 Hedonistyczny Wizerunkowo-samorealizacyjny
o bardzo tatwa i przyjemna praca » pozytywne ogélne wrazenia ze studiow
» wysokie place » bardzo odpowiedzialna i trudna,
ale przynoszgca satysfakcje praca
4 Samorealizacyjny Wizerunkowy
« bardzo odpowiedzialna i trudna, » pozytywne do§wiadczenia jako studenta zwiazane
ale przynoszaca satysfakcje praca z kontaktami z wykladowcami
5 Snobistyczny Snobistyczny

» mozliwo$¢ imponowania innym

» mozliwoé¢ imponowania innym

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badan.
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Tabela 8. Andliza istotnosci réznic miedzy odpowiedziami respondentéw dotyczqcymi

przyczyn zainteresowania uczelniq jako miejscem pracy ze wzgledu na kryterium ich opinii dotyczqcych

sposobu postrzegania w Polsce oséb pracujqcych w uczelni

. . , .., | Poziom
. Opinie na temat postrzegania os6b Wartosé |, L.
Zmienna i . istotnosci
pracujacych w uczelni testu KW p”

Bardzo tatwa i przyjemna praca lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 15,33 0,560
tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 17,23

Wysoki prestiz spoteczny lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 18,40 0,025
tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 11,64

Wysokie place lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 18,53 0,026
tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 11,41

Mozliwosé zrobienia kariery zawodowej lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 17,58 0,133
tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 13,14

Pewno$§¢ zatrudnienia i stabilizacja zawodowa | lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 16,75 0,492
tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 14,64

Mozliwos¢ dzielenia sie swoja wiedzg z innymi | lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 17,50 0,158
tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 13,27

Mozliwoéé imponowania innym lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 17,30 0,218
tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 13,64

Mozliwosé ,,bycia wiecznie mlodym” dzigki lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 16,60 0,605
ciggtym kontaktom z mlodzieza tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 1491

Wieksza niz w innych miejscach lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 14,88 0,329
ilo§¢ wolnego czasu tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 18,05

Bardzo odpowiedzialna i trudna, lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 16,03 0,983
ale przynoszaca satysfakcje praca tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 15,95

Pozytywne ogdlne wrazenia ze studiow lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 16,33 0,774
tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 15,41

Pozytywne do$wiadczenia jako studenta lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 17,70 0,143
zwigzane z kontaktami z wykladowcami tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 12,91

Cheé wprowadzenia lepszych standardéw lepiej niz osoby pracujace w innych instytucjach 14,98 0,377
w pracy w uczelni i wyeliminowania bledéw |tak samo jak osoby pracujace w innych instytucjach 17,86

popelnianych przez wyktadowcow

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw bada.
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W ostatnim etapie analizy podjeto probe sprawdzenia, czy opinie na
temat sposobu postrzegania w Polsce os6b pracujacych w uczelni w po-
rownaniu z postrzeganiem pracownikow innych organizacji sg cecha roz-
nicujgcg wskazywane przez ankietowanych powody zainteresowania pra-
cg w uczelni. W tym celu zastosowano test Kruskala-Wallisa. Jego wyni-
ki wskazujg na wystepowanie zréznicowania statystycznie istotnego
w przypadku 2 przyczyn, jakimi sg: ,,wysoki prestiz spoleczny” oraz ,,wy-
sokie place”. Jedynie bowiem dla tych zmiennych poziom istotnosci ,,p”
mial warto$é mniejszg niz 0,05, przy czym nieco wieksze zréznicowanie
zidentyfikowano w przypadku drugiej z wymienionych zmiennych.
Stwierdzenie zawarte w hipotezie H3 przypadku ankietowanych okazalo
sie zatem w prawdziwe tylko dla tych 2 przyczyn.

Podsumowanie

Na podstawie przedstawionych rozwazan mozna stwierdzi¢, ze prawie
co czwarty respondent deklarowal zainteresowanie podjeciem pracy
w uczelni. Jako gtéwne powody tego zainteresowania wskazywano: moz-
liwos$é dzielenia sie swojg wiedzg z innymi; mozliwo§¢ zrobienia kariery
zawodowej; wysoki prestiz spoleczny; pozytywne ogblne wrazenia ze stu-
diow. Nie znalazla sie wérod nich spodziewana satysfakcja z pracy. Moz-
na zatem powiedzieé, ze stwierdzenie zawarte w hipotezie badawczej H1
w przypadku ankietowanych nie jest prawdziwe. W badaniach uwzgled-
niono takze zmienng, jaka jest sposob postrzegania w Polsce pracowni-
kow uczelni w poréwnaniu z osobami zatrudnionymi w innych organiza-
cjach. Ponad 53% ogélu badanych uwazato, ze pracownicy uczelni sg po-
strzegani lepiej. Wyniki analizy czynnikowe] przeprowadzonej dla oséb
wyrazajgcych taka opinie oraz dla os6b majgcych odmienne zdanie wska-
zuja na wystepowanie odmiennej wewnetrznej struktury przyczyn zain-
teresowania pracg w uczelni. Tym samym stwierdzenie zawarte w hipo-
tezie badawczej] H2 w przypadku respondentéw okazalo sie prawdziwe.
Opinie na temat sposobu postrzegania pracownikéw uczelni stanowity
ceche réznicujacag wskazania dotyczace przyczyn zainteresowania za-
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trudnieniem w uczelni tylko dla 2 powodow: wysokiego prestizu oraz wy-
sokich ptac. Zatem tylko dla nich mozna powiedzie¢, ze stwierdzenie za-
warte w hipotezie badawczej H3 w przypadku ankietowanych jest praw-
dziwe.

Uzyskane wyniki maja duza warto$é poznawcza i aplikacyjng. Ula-
twiaja wladzom uczelni podejmowanie wlasciwych dziatan personalnych
ukierunkowanych na przedstawicieli zidentyfikowanych podczas badan
typow odbiorcow oferty personalnej. Szczegdlnie wazne w tym kontek-
Scie jest dostosowanie tych dzialan do ich oczekiwan. Specyfika wymagan
reprezentantéw zidentyfikowanych typow wskazuje chociazby, ze na
ewentualne zainteresowanie praca w uczelni wplyw maja aspekty relacyj-
ne cechujace kontakty miedzy studentami a wyktadowcami. Zatem juz na
tym etapie wzajemnych relacji warto dostrzega¢ w studentach wspotkre-
atorow wizerunku uczelni, z ktérych czes¢ moze w przyszloSci wejsé
w role potencjalnych pracownikéw bezposrednio zainteresowanych ofer-
ta personalng danej uczelni jako pracodawcy.

Oczywiscie, przeprowadzone badania majg okre§lone ograniczenia.
Nalezy do nich ich zakres: podmiotowy (jedynie reprezentanci mtodych
potencjalnych pracownikow), geograficzny (jedynie reprezentanci pol-
skich mlodych potencjalnych pracownikéw), przedmiotowy (brak pogte-
bionej analizy poszczegdlnych przyczyn). Dazac do wyeliminowania tych
ograniczen, w kolejnych etapach procesu badawczego dotyczacego przy-
czyn zainteresowania uczelniami w roli pracodawcow planowane jest po-
szerzenie kazdego z wymienionych zakreséw poprzez objecie badaniami
takze uczelni jako pracodawcow oraz reprezentantow mtodych potencjal-
nych pracownikéw z innych krajow. Umozliwi to dokonanie analizy po-
réwnawczej w ujeciu podmiotowym i geograficznym. Dotychczas przepro-
wadzono trzy edycje badan, rozszerzajgc stopniowo ich zakres przedmio-
towy. Planowane jest ich dalsze kontynuowanie w przysziosci, aby moz-
liwe bylo prowadzenie analiz poré6wnawczych w ujeciu czasowym.

Przypisy
1 Pierwsza edycje badan poprzedzono wywiadami nieustrukturalizowanymi przeprowadzonymi wéréd 50 osob.

2 Kazdorazowo zastosowano nielosowy dobér préby, uwzgledniajac opinie M. Szredera (2010), iz nie zawsze dobor
losowy jest lepszy.
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