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¥ 7 Streszczenie

W artykule przedstawione zostaty zagadnienia zwigzane z postrzeganiem pracy przez pracownikéw organi-
zacji naukowych w kontekscie zatozen orientacji marketingowej. Ma on charakter teoretyczno-empiryczny.
Dgzono w nim do osiggniecia m. in. nastepujgcych celéw badawczych: zidentyfikowania sposobu postrze-
gania przez respondentéw wykonywanej pracy oraz okreslenia ewentualnych zaleznosci miedzy sposobem
postrzegania wykonywanej pracy (zwlaszcza dostrzegania w niej stresujgcego charakteru) i wybranymi
aspektami zycia zawodowego. Weryfikacji poddano 4 hipotezy badawcze odnoszqce sie do ewentualnych
zalezno$ci miedzy sposobem postrzegania wykonywanej pracy a wybranymi postawami i zachowaniami pra-
cownikéw. W czesci empirycznej przedstawiono wyniki badan pierwotnych przeprowadzonych za pomocq
metody badania ankietowego. Do analizy zebranych danych zastosowano metode analizy korespondencii.
Pozwolito to na osiggniecie celéw badawczych i zweryfikowanie sformutowanych hipotez. Wszystkie 4 hipo-
tezy zostaly potwierdzone. Miedzy sposobem postrzegania wykonywanej pracy, zwtaszcza jej stresujgcym
charakterem, a analizowanymi zmiennymi wierszowymi wystepujq zatem zaleznosci statystycznie istotne. Sq
one relatywnie najsilniejsze w przypadku zmiennej wierszowej, jakq jest przejawianie inicjatywy zwigzanej
z doskonaleniem swojego potencjatu intelektualnego. Uzyskane wyniki wskazujq na konieczno$¢ podejmo-
wania przez organizacje naukowe jako pracodawcdw dziatan prowadzqceych do postrzegania przez pracow-
nikéw pracy w dodatnim $wietle, gdyz dzieki temu nie tylko wykazujq oni gotowo$¢ do doskonalenia swojej
wiedzy i umiejetnosci, ale takze sq gotowi do wspdtkreowania pozytywnego wizerunku pracodawcy.

Stowa kluczowe: pracownik, pracodawca, postrzeganie pracy, organizacja naukowa, wizerunek
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L 3 ¥ 7 Summary

In the article the problems of work perceiving by employees of scientific organizations in the context of
marketing orientation rules were presented. It has the theoretical-empirical character. The following
research goals were to be gained: identifying the way of work perceiving by respondents; defining the
potential dependences between the way of work perceiving (especially its stress dimension) and chosen
aspects of professional life. 4 research hypotheses were to be verified. In the empirical part the results of
the field researches were presented. To analyse gathered field data the method of correspondence analysis
was used. It allowed to gain the research goals and to verify the hypotheses. All of these hypotheses were
confirmed. It means that there are statistically significant dependences between the way of work perceiving
(especially as stress factor) and analysed row variables. They are relatively the strongest in the case of
respondents' openness for improvement of their intellectual potential. The gained results show that
scientific organizations playing the role of employers must conduct activities leading up to positive work
perceiving by employees. In this case employees want to improve their knowledge and skills. They are ready
to co-create the positive image of given employer too.

Keywords: employee, employer, work perceiving, scientific organization, image
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Wstep

Pracownicy wspélczesnych organizacji, w tym naukowych, spelniaja role
nabywcow wewnetrznych. Maja oni okreslone oczekiwania i potrzeby zwigza-
ne ze sferg zycia zawodowego!, ktorych spelnianie przez pracodawce jako ofe-
renta wartoSci personalnych powinno by¢ nie mniej wazne dla kazdej organi-
zacji niz spelnianie oczekiwan i potrzeb nabywcow zewnetrznych. Niestety,
nadal niejednokrotnie pod pojeciem nabywca rozumie sie wylgcznie uczestni-
kéw marketingowego otoczenia danej organizacji2. Jest to szczegblnie widocz-
ne w dziataniach praktycznych wielu podmiotéw rynkowych, w tym organiza-
¢ji naukowych, badawczych, czy uczelni. Co prawda, powstajg kolejne koncep-
cje zarzadzania eksponujace konieczno$¢ stosowania marketingowego podej-
§cia rowniez wobec pracownikow (chodzi tutaj o marketing personalny?®, mar-
keting relacji‘, marketing holistyczny’ itp.), jednak postulowane w nich zato-
zenia zbyt rzadko sg implementowane przez podmioty rynkowe.

Nalezy pamietaé, ze objecie marketingowym podej$ciem takze pracowni-
kéw ma wymiar nie tylko humanistyczny i ideowy, ale ma bardzo konkret-
ne uzasadnienie praktyczne. Stopien i zakres spelniania oczekiwan i po-
trzeb zawodowych nabywcow wewnetrznych w istotny sposéb wplywa bo-
wiem na poziom ich zaangazowania w realizowane zadania, a tym samym
na poziom jakosci efektow tych dziatan. Ponadto, wplywa réowniez na sfere
zycia pozazawodowego, w tym rodzinnego i osobistego, determinujgc m.in.
mozliwosci spelniania przez danego pracownika roli nabywcy zewnetrzne-
go, w tym mozliwosci finansowe (jego sile nabywczg), jak i pozafinansowe
(postawy wobec konkretnych organizacji, wobec dostepnej oferty itp.). Wi-
da¢ zatem, ze pracownik majacy poczucie satysfakcji zawodowej osigganej
dzieki zatrudnieniu w danej organizacji nie tylko odczuwa wobec niej i jej
pozostalych czlonkéw pozytywne emocje, silniej identyfikujgc sie z nimi
i z wykonywana praca’, ale takze wykazuje wiekszg gotowo§¢ do uzewnetrz-
niania swoich pozytywnych uczu¢ w otoczeniu danej organizacji wspotkreu-
jac jej dodatni wizerunek. Skutkiem tego sg zarowno efekty niewymierne
w postaci korzystnych opinii, jak i bardziej namacalne, np. w postaci prze-
konania innych oséb do podjecia w danym miejscu studiow (w przypadku
uczelni), czy pracy. Korzysci jak wida¢ sa wowczas obustronne’, a ich zna-
czacym beneficjentem jest organizacja implementujaca zalozenia marketin-
gowego podejscia wobec pracownikows®.
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Nalezy podkre§li¢, ze oczekiwania i potrzeby pracownikow jako nabyw-
cow wewnetrznych majg nie tylko charakter materialny, ale r6wniez nie-
materialny. Co wiecej, znaczenie tych drugich staje sie wrecz coraz wiek-
sze’, czego potwierdzeniem sa wyniki badan prowadzonych przez réznych
badaczy!’. Spelnianie przez pracodawce niematerialnych oczekiwan pra-
cownikoéw pozwala bowiem na tworzenie przyjaznej atmosfery pracy, ktora
jest warunkiem odczuwania komfortu psychologicznego. Oczekiwania tego
typu moga by¢ zwigzane z relacjami wertykalnymi i horyzontalnymi oraz ze
specyfikag zadan zawodowych. Szczegdlne znaczenie ma sposob ich oceny
1 postrzegania przez wykonujacych je pracownikow. Ma on charakter su-
biektywny, co wynika z odmiennoSci i niepowtarzalnosci kazdego cztowie-
ka, czego odzwierciedleniem sg zr6znicowane oczekiwania m.in. wobec ofer-
ty personalnej. Sposob postrzegania specyfiki pracy wskazuje na indywidu-
alny stopien spelnienia zwigzanych z nig oczekiwan lub na ewentualng lu-
ke w tym zakresie.

W ogélnym ujeciu wykonywana praca moze by¢ oceniana pozytywnie lub
negatywnie. Jedng z kluczowych cech odzwierciedlajacych ujemng ocene
pracy jest jej stresujacy charakter. OczywiScie, towarzyszacy wykonywaniu
zadan zawodowych stres jest bodzcem aktywizujacym pracownika, o ile jed-
nak nie przekracza on okre§lonego poziomu oraz nie ma charakteru dtugo-
okresowego. Natomiast silny dlugotrwaly stres obniza komfort psychicz-
ny'!, a nawet moze calkowicie go zniszczyc'?. Z pewnoscig taki destrukcyjny
wplyw ma stres w sytuacji, kiedy czlonkowie organizacji majac oceni¢ wy-
konywang prace, dostrzegaja gléwnie jej stresujacy charakter. Co wiecej,
chodzi tutaj nie tylko o wptyw na dang osobe, ale takze na calg organiza-
cjel. Stres i jego nastepstwa majg zatem wymiar indywidualny i organiza-
cyjny.

Chcac wiec okreslié, jakie znaczenie ma sposob postrzegania wykonywa-
nej pracy dla pracownika i dla organizacji jako pracodawcy, w niniejszym
artykule dgzono do osiggniecia nastepujgcych celow badawczych:

1) zidentyfikowania sposobu postrzegania przez respondentéw wykonywa-
nej pracy,

2) okreslenia ewentualnych zaleznosci miedzy sposobem postrzegania wy-
konywanej pracy (zwlaszcza dostrzegania w niej stresujacego charakte-
ru) i wybranymi aspektami zycia zawodowego,
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3) okreslenia sity zidentyfikowanych zalezno$ci miedzy sposobem postrze-
gania wykonywanej pracy i wybranymi aspektami zycia zawodowego,

4) wskazania skutkéw dla organizacji jako pracodawcy braku marketingo-
wego podejscia do pracownikow, ze szczegdlnym uwzglednieniem skut-
kow dostrzegania w pracy glownie jej stresujacego charakteru.

W procesie realizacji wymienionych dazen weryfikacji poddano nastepu-
jace hipotezy badawcze'*:

H1 — istnigje zalezno§é miedzy postrzeganiem pracy jako stresujacej a bra-
kiem podmiotowego traktowania pracownikow przez przetozonych®,

H2 — istnigje zalezno§é miedzy postrzeganiem pracy jako stresujacej a bra-
kiem przejawiania przez pracownikow inicjatywy dotyczacej rozwija-
nia ich kapitalu intelektualnego,

H3 — istnigje zalezno$é miedzy postrzeganiem pracy jako stresujacej a bra-
kiem gotowosci do rekomendowania pracodawcy,

H4 — istnieje zalezno$¢ miedzy postrzeganiem pracy jako stresujacej a bra-
kiem pozytywnych odczué wobec organizacji.

Ogélna charakterystyka badan empirycznych

Dazac do osiggniecia wymienionych celéow, a tym samym do zweryfiko-
wania hipotez badawczych, w 2014 roku przeprowadzono badania empi-
ryczne. Do zebrania danych pierwotnych wykorzystano metode badania an-
kietowego!¢. Objeto nim 500 os6b!’ reprezentujacych aktualnych pracowni-
kéw organizacji naukowych (gléwnie uczelni publicznych) zlokalizowanych
w Polsce. Nastepnie dane pierwotne poddano analizie statystycznej, pod-
czas ktorej zastosowano metode analizy korespondencji. Jej celem jest okre-
§lenie blizszych relacji pomiedzy co najmniej dwiema kategoriami zmien-
nych, reprezentowanymi przez pytania zadane respondentom. Kluczowym
elementem analizy korespondencji jest stworzenie wielowymiarowej mapy
danych wyjSciowych (tzw. tabeli kontyngencji), ktére odzwierciedlajg cze-
stos¢ wystapienia odpowiedzi respondentéw w odniesieniu do analizowa-
nych kategorii. Tabele kontyngencji sg nastepnie analizowane za pomocg
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testu niezaleznosci chi-kwadrat!®, gdzie wyznaczone zostajg statystyki mo-
wigce o sile zwiazku miedzy zmiennymi jakoSciowymi.

Zastosowanie metody analizy korespondencji pozwala rowniez wizuali-
zowac przestrzennie na osiach jedno i wielowymiarowych relacje miedzy ka-
tegoriami. Taka wizualizacja umozliwia zbudowanie modelu na podstawie
wzajemnego ulozenia sgsiadujacych ze sobg punktéw, ktére reprezentujg
analizowane kategorie. Analiza statystyk i wykresow otrzymanych tg meto-
da pozwala na wnioskowanie o powigzaniach zachodzacych pomiedzy kate-
goriami dwoch zmiennych. W analizie tej przyjmuje sie, ze zmienna (w ni-
niejszym artykule sposob postrzegania wykonywanej pracy), w odniesieniu
do ktorej bada sie zaleznoSci z innymi cechami stanowi zmienng kolumno-
wa. Analizy statystycznej danych pierwotnych metodg analizy korespon-
dencji dokonano przy uzyciu pakietu Statistica 8.0.

Sposéb postrzegania przez respondentéw wykonywanej pracy,
a wybrane aspekty zycia zawodowego

Jak wynika z przeprowadzonych badan, najwieksza cze§¢ ankietowa-
nych (prawie potowa os6b) uwazala, ze dominujacg cechg charakteryzujaca
wykonywanag przez nich prace jest rutynowosé (tabela 1). Ponadto, tacznie
prawie co czwarty badany stwierdzil, ze dostrzega w niej przede wszystkim
jeden z dwoch ujemnych aspektow, czyli stresogenno§é lub hamowanie oso-
bistego rozwoju. Co prawda, ostatni z wymienionych skutkéw wskazal naj-
mniejszy odsetek respondentow (3,96%), ale stresogennos$é podkreslato pra-
wie 20% badanych, czyli tylko nieznacznie mniejsza czeS¢ w poréwnaniu
z udzialem o0s6b oceniajacych wykonywang prace jako tworcza, a ponad
dwukrotnie wieksza niz w przypadku odsetka ankietowanych dostrzegaja-
cych w pracy gléwnie mozliwo§¢ rozwijania ich osobowosci. W sumie tylko
29,70% badanych postrzegalo prace w pozytywnym Swietle. Widaé zatem,
ze respondenci widzieli w wykonywanej pracy raczej negatywne aspekty, co
z pewnoscig nie sprzyja poczuciu samorealizacji, a tym samym moze stano-
wié bariere w pelnym angazowaniu sie w wykonywanie zadan zawodowych,
co jeszcze bardziej zwieksza poziom odczuwanego stresu zawodowego.

Mozna zadaé¢ pytanie, czy sposOb postrzegania wykonywanej pracy ma
wplyw na inne aspekty zycia profesjonalnego, w tym na odczucia, postawy
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i zachowania pracownikow? Jednym z przejawow zycia zawodowego jest
uczestniczenie w okre§lonych relacjach wertykalnych i horyzontalnych.
Okazuje sie, ze niespelna 30,00% badanych zawsze bylo traktowanych
przez przelozonych z szacunkiem. Pozostale osoby wskazywaly, ze rzadziej
lub czesciej w relacjach pionowych dochodzilo do okreslonych dysfunkgji,
czego odzwierciedleniem byl fakt nieokazywania im przez przelozonych
szacunku. Az 24,75% os6b uwazalo, ze tylko czasami byli traktowani pod-
miotowo, a 4,95% twierdzilo wrecz, iz z reguly przelozeni nie okazywali im
szacunku. Lacznie zatem 29,70% respondentow Zle ocenialo relacje werty-
kalne. Warto zauwazy¢, ze taki sam odsetek oséb postrzegal pozytywnie
wykonywana prace. Czyzby zatem postrzeganie pracy i sposob traktowania
podwladnych przez przelozonych nie byly ze sobg powigzane?

Tabela 1. Postrzegana przez respondentéw specyfika wykonywanej pracy,

a sposéb ich traktowania przez przetozonych.

Zmienna wierszowa: pyt. 2 (4); Zmienna kolumnowa: pyt. 6 (5)

Odpowiedzi e b c a d Lacznie
c 2,97 6,93 9,90 2,97 1,98 24,75
b 0,99 7.92 23,76 3,96 3,96 40,59
a 0,00 1,98 11,88 12,87 2,97 29,70
d 0,00 1,98 1,98 0,99 0,00 4,95
Lacznie 3,96 18,81 47,52 20,79 8,91 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej postrzeganej specyfiki wykonywanej pracy — a) tworcza, wymagajaca
kreatywnosci, b) stresujaca, ¢) rutynowa, d) rozwijajaca osobowo$é, e) hamujaca osobisty rozwdyj;
dla zmiennej wierszowej dotyczacej traktowania przez przelozonych z szacunkiem — a) tak, zawsze,
b) tak, w wiekszosci sytuacji, c) tak, ale tylko czasami, d) nie, najczesciej nie, e) nie, nigdy

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Wyniki analizy statystycznej wskazuja, ze wystepuje jednak zalezno§c¢
miedzy obiema badanymi kategoriami. Jest ona statystycznie istotna
(p = 0,0249), chociaz nie jest zbyt silna, o czym Swiadczy relatywnie niewy-
soka tgczna wartosc chi-kwadrat wynoszaca 23,3505.

Na modelu opracowanym w oparciu o wyniki analizy korespondencji wi-
da¢ wyrazng pionowa polaryzacje ukladu odzwierciedlajaca dwa gléwne
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segmenty ankietowanych ze wzgledu na postrzeganie wykonywanej pracy
(rysunek 1):

1. Osoby pozytywnie postrzegajace wykonywang prace (koordynaty kolum-
nowe ,a” i,d”),

2. Osoby negatywnie postrzegajace wykonywang prace (koordynaty kolum-
nowe ,b”, .c”’1,e”).

Rysunek 1. Model ,postrzeganie wykonywanej pracy — sposéb traktowania przez przetozonych”

0,9

08t e
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Dimension 2; Eigenvalue: ,04784 (20,69% of Inertia)
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Row.Coords
Col.Coords
Dimension 1; Eigenvalue: ,16486 (71,31% of Inertia)

Zmienna wierszowa: pyt. 2 (4)
Zmienna kolumnowa: pyt. 6 (5)
Wartoéci wlasne: 0,1649; 0,0478; 0,0185
Lacznie chi-kwadrat = 23,3505; df = 12; p = 0,0249

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Segment pierwszy tworzy w miare jednorodng grupe. Sa to osoby maja-
ce jednoznacznie dodatnie odczucia dotyczace nie tylko wykonywanej pra-
cy, ale takze sposobu ich traktowania przez przetozonych. Zawsze bowiem
byly traktowane przez nich z szacunkiem (koordynata wierszowa ,a”).
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Warto zwroci¢ uwage, ze odlegto$é miedzy koordynatami oznaczonymi sym-
bolami literowymi ,,a” jest znacznie mniejsza niz odlegto§¢ miedzy koordy-
natg kolumnowg ,,d” i wierszowg ,,a”. Wskazuje to na wystepowanie rela-
tywnie silniejszej zaleznosci miedzy traktowaniem pracownika w podmioto-
wy sposob zawsze, a postrzeganiem wykonywanej pracy jako tworczej w po-
rownaniu z zaleznoScig miedzy analogicznymi odczuciami dotyczacymi
traktowania przez przetozonych, a dostrzeganiem w pracy przede wszyst-
kim mozliwo$ci rozwijania osobowosci.

Natomiast drugi z wyodrebnionych segmentéw charakteryzuje sie
znacznie mniejsza jednorodno$cig. Mozna w nim wyloni¢ bowiem 2 podseg-
menty w zaleznosci od sily ujemnych odczuc:

1) osoby postrzegajace prace jako rutynowa (koordynata kolumnowa
»,€”) 1 jednocze$nie traktowane z szacunkiem przez przelozonych
w wigkszo§ci sytuacji (koordynata wierszowa ,,b”),

2) osoby postrzegajace prace jako stresujacg (koordynata kolumnowa
,b”) 1 jednocze$nie traktowane z szacunkiem przez przelozonych tylko
czasami lub najczesciej traktowane w sposéb przedmiotowy (koordyna-
ty wierszowe ,,¢” i ,,d”).

Pierwszy z tych podsegmentéw cechuje sie stosunkowa wieksza we-
wnetrzna silg zalezno$ci, na co wskazuje znacznie mniejsza odlegto$¢ mie-
dzy punktami reprezentujacymi jego uczestnikow. W przypadku drugiego
podsegmentu odleglosci miedzy koordynata kolumnowa i koordynata wier-
szowg ,,c” oraz miedzy ta samg koordynata kolumnows i koordynatg wier-
szowg ,,d” sg zblizone. Mozna zatem stwierdzi¢, ze traktowanie pracownika
z szacunkiem tylko czasami lub jeszcze rzadziej w podobnym stopniu stano-
wi czynnik stresogenny. Hipoteza H1 zostala jednak potwierdzona.

Warto zauwazyc, ze punkt ,e” odzwierciedlajacy dostrzeganie w wyko-
nywanej pracy przede wszystkim hamowania osobistego rozwoju nie nalezy
do zadnego z wyodrebnionych segmentéw. Tego typu ujemne odczucia do-
tyczace pracy sa zatem relatywnie najmniej zwigzane ze sposobem trakto-
wania pracownika przez przetozonych.

Relacje z przelozonymi wynikajace m.in. ze sposobu traktowania przez nich
podwladnych moga wplywac na aktywno$¢ zwigzang z doskonaleniem wlasne-
go potencjatu intelektualnego. Co prawda, w organizacjach naukowych jej wy-
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kazywanie wydaje sie czyms$ oczywistym wpisanym w specyfike tej grupy pod-
miotéw, ale nawet tam nie kazdy pracownik przejawia w praktyce takg samag
gotowo$¢ do doskonalenia sie, nie méwiac o fakcie, ze nie kazdy przetozony
wspiera w tym zakresie swoich podwladnych. Jak wynika z tabeli 2, relatywnie
najwiekszy odsetek badanych przejawial wrecz biernosé. W sumie mniejszy od-
setek 0sob (38,00%) czesto wykazywal inicjatywe, chcac doskonali¢ swoje umie-
jetnosci, przy czym wiekszos¢ z nich (22,00%) nie uzyskiwala zgody przetozo-
nego lub zgodzie takiej nie towarzyszylo zadne wsparcie finansowe. Czy rodzi
to jakie$s konsekwencje zwigzane z postrzeganiem wykonywanej pracy?

Okazuje sie, ze miedzy sposobem jej oceny a przejawianiem inicjatywy
dotyczacej doskonalenia potencjatu intelektualnego istnieje zalezno§¢ staty-
stycznie istotna (p = 0,0079) o znacznej sile, o czym Swiadczy stosunkowo
duza taczna warto§é chi-kwadrat (43,8694).

Tabela 2. Postrzegana przez respondentéw specyfika wykonywanej pracy,

a przejawianie inicjatywy zwiqzanej z doskonaleniem

Zmienna wierszowa: pyt. 15 (7); Zmienna kolumnowa: pyt. 6 (5)

Odpowiedzi e b c a d Lacznie
a 2,00 0,00 1,00 2,00 0,00 5,00
c 0,00 1,00 1,00 3,00 0,00 5,00
f 0,00 4,00 4,00 2,00 1,00 11,00
g 1,00 10,00 22,00 5,00 1,00 39,00
d 0,00 0,00 4,00 4,00 3,00 11,00
b 1,00 1,00 10,00 3,00 2,00 17,00
e 0,00 3,00 5,00 2,00 2,00 12,00
Lacznie 4,00 19,00 47,00 21,00 9,00 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej postrzeganej specyfiki wykonywanej pracy — a) tworcza, wymagajaca
kreatywnosci, b) stresujgca, ¢) rutynowa, d) rozwijajaca osobowo$é, e) hamujaca osobisty rozwdyj;

dla zmiennej wierszowej dotyczacej przejawiania inicjatywy zwigzanej z doskonaleniem — a) sam czesto wystepu-
je z inicjatywg doskonalenia swoich umiejetnoéci, ale przewaznie nie uzyskuje na to zgody przelozonego, b) sam
czesto wystepuje z inicjatywa doskonalenia swoich umiejetnoéei i przewaznie przelozony wyraza swoja zgode bez
wsparcia finansowego, ¢) sam czesto wystepuje z inicjatywa doskonalenia swoich umiejetnosci i przewaznie prze-
lozony wyraza swoja zgode oraz oferuje czeéciowe sfinansowanie kursu, szkolenia itp., d) sam czesto wystepuje

z inicjatywa doskonalenia swoich umiejetnosci i przewaznie przelozony wyraza swoja zgode oraz oferuje petne sfi-
nansowanie kursu, szkolenia itp., ) czasami wystepuje z taka inicjatywa, f) rzadko wystepuje z takg inicjatywa,

g) nigdy nie wystepowalem z taka inicjatywa, ale czekalem na polecenie przelozonego

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.
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Na modelu przedstawionym na rysunku 2 mozna zauwazy¢ polaryzacje

ukladu w wymiarze poziomym. Jest to réwnoznaczne z wystepowaniem
2 podstawowych segmentéw ankietowanych wyodrebnionych ze wzgledu na
postrzeganie pracy w pozytywnym (dolna czesé uktadu) lub negatywnym
(gérna czesc uktadu) Swietle.

W obrebie kazdego z tych segmentéw mozna wydzieli¢ po 2 podsegmen-

ty. Wérod badanych dodatnio postrzegajacych prace jest to podsegment:

D

2)

0s6b postrzegajacych prace jako rozwijajaca ich osobowo§¢ (koordynata
kolumnowa ,,d”) i jednocze$nie wskazujacych, ze same czesto wystepuja
z inicjatywa doskonalenia swoich umiejetnosci i przewaznie przetozony
wyraza swoja zgode oraz oferuje pelne sfinansowanie kursu, szkolenia
itp. (koordynata wierszowa ,,d”),

0s6b postrzegajacych prace jako twoérczg (koordynata kolumnowa ,a”)
i jednoczes$nie wskazujacych, ze same czesto wystepuja z inicjatywa do-
skonalenia swoich umiejetnoSci i przewaznie przetozony wyraza swojg
zgode bez wsparcia finansowego lub oferuje czeSciowe wsparcie finanso-
we, badz tez tylko czasami wystepujg z taka inicjatywa (koordynaty
wierszowe ,,b”, ,c” 1 ,e”).

Natomiast w segmencie os6b ujemnie postrzegajacych prace mozna

wskazagé:

1

2)

podsegment os6b dostrzegajacych w pracy przede wszystkim jej stresu-
jacy lub rutynowy charakter (koordynaty kolumnowe ,b” i ,,¢”) i jedno-
czeSnie wskazujacych, ze rzadko wystepujg z inicjatywa doskonalenia
swoich umiejetnosci lub wrecz nigdy z nia nie wystepowaly, czekajac na
polecenie przelozonego (koordynaty wierszowe ,f” i ,,g”),

podsegment os6b dostrzegajacych w pracy przede wszystkim hamowa-
nie osobistego rozwoju (koordynata kolumnowa ,e”) i jednocze$nie
wskazujacych, ze czesto wystepuja z inicjatywa doskonalenia swoich
umiejetnosci, ale przewaznie nie uzyskuja na to zgody przelozonego (ko-
ordynata wierszowa ,,a”).
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Rysunek 2. Model ,postrzeganie wykonywanej pracy

— przejawianie inicjatywy zwiqzanej z doskonaleniem”
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Dimension 1; Eigenvalue: ,22082 (50,34% of Inertia)
Zmienna wierszowa: pyt. 15 (7)
Zmienna kolumnowa: pyt. 6 (5)

Wartosci wlasne: 0,2208; 0,1300; 0,0641; 0,0239
Lacznie chi-kwadrat = 43,8694; df = 24; p = 0,0079

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badari.

Warto zauwazy¢, ze dostrzeganie w pracy gléwnie jej stresujacego cha-
rakteru zwigzane jest przede wszystkim z brakiem jakiejkolwiek inicjaty-
wy (hipoteza H2 zostala wiec potwierdzona), natomiast postrzeganie pra-
cy przez pryzmat jej rutynowego charakteru bardziej wiaze sie z rzadkim
przejawianiem inicjatywy w zakresie doskonalenia swojego kapitalu inte-
lektualnego. Wskazuja na to odleglto$ci miedzy punktami odzwierciedlaja-
cymi wymienione postawy i zachowania. Ponadto, ocenianie wykonywane;j
pracy jako rozwijajacej osobowo§¢ zwigzane jest z czestym inicjowaniem
aktywnosci prorozwojowej, ktéra co wiecej uzyskuje pelne wsparcie finan-
sowe przelozonego. By¢ moze wchodzi tutaj w gre efekt samospelniajacej
sie przepowiedni. Jest to bowiem podsegment cechujacy sie wiekszg jedno-
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rodnoscig niz drugi podsegment wyodrebniony w tej czeSci analizowanego
uktadu.

Mozna w tym miejscu postawi¢ pytanie, czy odczucia zwigzane z wyko-
nywang pracg majg przelozenie na gotowos$¢ pracownikéw do rekomendo-
wania innym osobom danej organizacji jako pracodawcy? Jak wynika z ta-
beli 3, co prawda wiekszo§é badanych rekomendowata zatrudniajacg ich or-
ganizacje jako pracodawce, ale jednak tgcznie ponad 1 os6b odradzata pod-
jecie w niej pracy (26,73%). Byl to tylko nieznacznie wiekszy odsetek niz
taczny udzial osob podkreslajacych fakt, ze praca jest stresujaca lub hamu-
je ich osobisty rozwdj (22,77%). Jednoczes$nie nalezy zwréci¢ uwage, ze
identyczna czes$¢ respondentéw zdecydowanie polecala swojego pracodawce
1 okreslata wykonywang prace mianem tworcze;.

Tabela 3. Postrzegana przez respondentéw specyfika wykonywanej pracy,

a ich gotowos¢ do rekomendowania pracodawcy

Zmienna wierszowa: pyt. 19 (4); zmienna kolumnowa: pyt. 6 (5)

Odpowiedzi e b c a d Lacznie
b 2,97 8,91 26,73 9,90 3,96 52,48
d 0,00 2,97 3,96 0,00 0,00 6,93
a 0,00 1,98 4,95 9,90 3,96 20,79
c 0,99 4,95 11,88 0,99 0,99 19,80
Lacznie 3,96 18,81 47,52 20,79 8,91 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej postrzeganej specyfiki wykonywanej pracy — a) tworcza, wymagajaca
kreatywnosci, b) stresujaca, ¢) rutynowa, d) rozwijajaca osobowosé, e) hamujaca osobisty rozwdyj;
dla zmiennej wierszowej dotyczgcej gotowosci do rekomendowania pracodawcy — a) zdecydowanie polecam,
b) raczej polecam, c) raczej odradzam, d) zdecydowanie odradzam

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badar.

Czy zatem jest to tylko zbieg okolicznoSci, czy tez zbiezno$¢ ta wynika
z istniejacej zaleznoSci miedzy obu analizowanymi kategoriami? Okazuje
sie, ze wystepuje tutaj zaleznos¢ statystycznie istotna (p = 0,0254). Podob-
nie jak w przypadku pierwszej analizowanej zaleznoSci nie jest ona zbyt sil-
na, o czym $wiadczy bardzo podobna tgczna wartosé chi-kwadrat (23,2897).

Inne podobienstwo mozna zauwazy¢, analizujac model opracowany na
podstawie wynikéw analizy korespondengji (rysunek 3). Takze w tym przy-
padku widoczna jest wyrazna polaryzacja pionowa uktadu, wskazujgca na wy-
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stepowanie analogicznych 2 gtéwnych segmentéw ankietowanych, jesli cho-
dzi o postrzeganie przez nich wykonywanej pracy. Podobnie jak poprzednio,
segment 0sOb oceniajgcych prace pozytywnie jest jednorodny i nie mozna
w nim wyodrebni¢ zadnych podsegmentéw. Obejmuje on bowiem responden-
tow, ktorzy oceniali prace jako twoércza lub rozwijajacg osobowosé (koordyna-
ty kolumnowe ,,a” i ,,d”) oraz jednocze$nie w sposob jednoznaczny rekomen-
dujacych zatrudniajgcg ich organizacje w roli pracodawcy (koordynata wier-
szowa ,a”). Warto zauwazy¢, ze odleglos¢ miedzy koordynatami oznaczony-
mi literami ,,a” jest nieco mniejsza niz miedzy koordynata wierszowa ,,a” i ko-
lumnowg ,,d”. Wskazuje to na relatywnie nieco silniejszg zalezno$¢ miedzy
najwieksza gotowoscig do polecania innym swojego pracodawcy i dostrzega-
niem tworczego charakteru pracy niz miedzy takim samym stopniem gotowo-
§ci rekomendacyjnej i postrzeganiem pracy jako rozwijajacej osobowosé. Na-
tomiast gotowosci do rekomendowania pracodawcy nie wzbudza dostrzeganie
w wykonywanej pracy gléwnie jej stresujacego lub rutynowego charakteru.

Rysunek 3. Model ,postrzeganie wykonywanej pracy — gotowo$¢ do rekomendowania pracodawcy”
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Dimension 1; Eigenvalue: ,20731 (89,90% of Inertia)

Zmienna wierszowa: pyt. 19 (4)
Zmienna kolumnowa: pyt. 6 (5)
Wartosci wlasne: 0,2073; 0,0223; 0,0010
Lacznie chi-kwadrat = 23,2897, df = 12; p = 0,0254

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badari.
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W ramach segmentu o0s6b ujemnie oceniajacych prace (lewa czesc ukla-
du) mozna bowiem wyodrebnié¢ 2 podsegmenty:

1) osoby postrzegajace wykonywang prace jako stresujaca (koordynata ko-
lumnowa ,,b”) i jednocze$nie zdecydowanie odradzajace podjecie pracy
u swojego pracodawcy (koordynata wierszowa ,,d”),

2) osoby postrzegajace wykonywang prace jako rutynowa (koordynata ko-
lumnowa ,,c”) i jednoczes$nie mniej jednoznacznie polecajgce lub mniej
jednoznacznie antyrekomendujace swojego pracodawce (koordynaty
wierszowe ,.b” i ,,c”).

Mozna zatem stwierdzié, ze dostrzeganie w pracy przede wszystkim
aspektow stresujacych prowadzi do zdecydowanego odradzania zwigzania
swoich loséw z danym pracodawcg (hipoteza H3 zostala zatem potwierdzo-
na), natomiast rutynowy charakter pracy nie wywoluje ani tak jednoznacz-
nych, ani tak silnych nastepstw. Moze bowiem prowadzi¢ do umiarkowane-
go odradzania podjecia pracy w danej organizacji, ale moze rowniez pobu-
dza¢ pracownikow do jej stonowanego rekomendowania. Brak tej jedno-
znacznosci powinien zatem sklaniaé¢ pracodawcéw do podejmowania aktyw-
nych krokéw przeciwdzialajacych poczuciu rutyny poprzez nadanie pracy
tworczego charakteru, tym bardziej, ze takie jej postrzeganie nie tylko wy-
wolywalo najwiekszg cheé¢ rekomendowania pracodawcy, ale ponadto mie-
dzy tymi koordynatami wystepowata najmniejsza odleglosc, co wskazuje na
najsilniejsza zalezno§¢ miedzy nimi.

Podobnie jak w przypadku pierwszej zaleznosci, koordynata kolumnowa
»,e” odzwierciedlajaca postrzeganie pracy jako hamujgcej osobisty rozwoj
nie znalazla sie w zadnym z obu podsegmentow, chociaz nalezala do szero-
ko rozumianego segmentu oséb ujemnie oceniajacych wykonywang prace.

Gotowos¢ do rekomendowania pracodawcy opiera sie na subiektywnych
odczuciach pracownikéw, ktérych odzwierciedleniem jest sposob charaktery-
zowania przez nich zatrudniajacej ich organizacji. Potwierdzajg to wyniki
badan, wskazujace, ze identyczny odsetek badanych okreslil zatrudniajgca
ich organizacje jako miejsce, ktorego nienawidzg oraz zdecydowanie odra-
dzal podjecie w niej pracy. Co prawda, tak kategorycznie negatywna charak-
terystyka organizacji zostala dokonana przez najmniejsza cze$¢ ankietowa-
nych, ale tylko nieznacznie wieksza cze$¢ osob scharakteryzowala zatrud-
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niajacg ich organizacje najlepiej, okreslajac ja mianem drugiego domu. W su-
mie prawie co pigty badany z mniejszg lub wiekszg niechecia wyrazatl sie
0 swojej organizacji jako miejscu pracy. Wydaje sie zatem, ze powinna istnie¢
zalezno$¢ miedzy postrzeganiem pracy i sposobem charakteryzowania orga-
nizacji przez respondentéw. Jak wynika z tabeli 4, zblizony odsetek ankieto-
wanych dostrzegal w pracy przede wszystkim jej stresujgcy charakter do
udzialu os6b wyrazajacych sie z niechecia o zatrudniajacej ich organizacji.
Z kolei obojetnosé lub wrecz nieche¢ wobec danej organizacji odczuwata po-
dobna cze$¢ badanych do odsetka osob podkreslajacych rutynowy charakter
wykonywanej pracy. Z drugiej strony tylko nieznacznie mniejsza czesé re-
spondentéw eksponowala tworczy i rozwijajacy charakter pracy niz osob
charakteryzujacych organizacje jako miejsce, w ktorym chetnie przebywaja.

Tabela 4. Postrzegana przez respondentéw specyfika wykonywanej pracy,

a sposdb charakteryzowania przez nich organizacji

Zmienna wierszowa: pyt. 30 (5); Zmienna kolumnowa: pyt. 6 (5)

Odpowiedzi e b c a d Lacznie
¢ 2,97 7,92 18,81 4,95 0,99 35,64
b 0,00 5,94 13,86 8,91 6,93 35,64
d 0,99 2,97 7,92 0,99 0,00 12,87
e 0,00 1,98 4,95 0,00 0,00 6,93
a 0,00 0,00 1,98 5,94 0,99 8,91
Lacznie 3,96 18,81 47,52 20,79 8,91 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej postrzeganej specyfiki wykonywanej pracy — a) tworcza, wymagajaca

kreatywnosci, b) stresujaca, ¢) rutynowa, d) rozwijajaca osobowosé, e) hamujaca osobisty rozwdyj;

dla zmiennej wierszowej dotyczacej sposobu charakteryzowania organizacji — a) ,,jest jak drugi dom, a koledzy sa

mojg drugg rodzing”, b) ,,jest miejscem, gdzie z checig przebywam, ale z niecierpliwoécig wracam do domu”,

c) ,jest jedynie miejscem, w ktérym moge zarobi¢ na utrzymanie swoje i swojej rodziny i méj stosunek emocjonal-
ny do niej jest obojetny”, d) ,,jest miejscem, do ktorego niezbyt chetnie chodze, ale praca w niej pozwala mi na
kontakt z innymi ludzmi”, e) ,,jest miejscem, ktorego z calego serca nienawidze i jest dla mnie jedynie zrédiem

silnego stresu, ale nie mam innego wyboru w sytuacji, jaka panuje teraz na rynku pracy”

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Wyniki badan wskazuja, ze zalezno§¢ miedzy tymi kategoriami jest staty-
stycznie istotna (p = 0,0147), przy czym jest silniejsza niz wcze$niej analizo-
wana zalezno§¢ (1aczna wartosc chi-kwadrat wynosi 30,7066), chociaz stabsza
niz druga z analizowanych zaleznosci, ktéra okazala sie najsilniejsza.
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Na modelu opracowanym w oparciu o wyniki analizy korespondencji, po-
dobnie jak w przypadku pierwszego i trzeciego wczesniej analizowanego mo-
delu, wyraznie wida¢ polaryzacje wertykalng ze wzgledu na pozytywne badz
negatywne postrzeganie wykonywanej pracy (rysunek 4). Pozwala to wyod-
rebni¢ 2 podstawowe segmenty ankietowanych. Inaczej jednak niz dla obu
wymienionych modeli, prawa strona ukladu ma bardziej ztozony charakter.
Nalezacy do niej segment mozna bowiem podzieli¢ na 2 podsegmenty:

1) o0s6b postrzegajacych prace jako twoérczg (koordynata kolumnowa ,a”)
i jednocze$nie charakteryzujacych organizacje jako drugi dom (koordy-
nata wierszowa ,a”),

2) o0s0b postrzegajacych prace jako rozwijajaca ich osobowos¢ (koordynata
kolumnowa ,,d”) i jednoczes$nie charakteryzujacych organizacje jako
miejsce, w ktorym sie chetnie przebywa (koordynata wierszowa ,,b”).

Rysunek 4. Model ,postrzeganie wykonywanej pracy
— spos6b charakteryzowania organizacji”
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Dimension 1; Eigenvalue: ,23225 (76,39% of Inertia)

Zmienna wierszowa: pyt. 30 (5)
Zmienna kolumnowa: pyt. 6 (5)
Wartoéci wlasne: 0,2322; 0,0586; 0,0129; 0,0002
Lacznie chi-kwadrat = 30,7066; df = 16; p = 0,0147

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.
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Oba podsegmenty cechuja sie jednorodnoScia, przy czym w obu przypadkach
sita wewnetrznej zaleznoéci jest podobna, o czym $wiadczy zblizona odleglosé
miedzy punktami reprezentujacymi uczestnikow jednego i drugiego zbioru. Z ko-
lei punkty zlokalizowane w lewej czesci ukladu tworzg jeden zbiér odzwierciedla-
jacy jeden segment respondentéw postrzegajacych wykonywana prace jako stre-
sujgca lub rutynowg (koordynaty kolumnowe ,,b” i ,,¢”) i jednocze$nie charakte-
ryzujacych organizacje z obojetnoscia lub mniejsza, badz wieksza niechecig (ko-
ordynaty wierszowe ,.c”, ,,d” i ,,e”). Warto podkresli¢, ze odleglosci miedzy punk-
tami tworzacymi ten zbior sg znacznie mniejsze niz w przypadku obu zbioréw
w prawej czesci ukltadu, co wskazuje na relatywnie silniejsze wewnetrzne zalez-
nosci miedzy postrzeganiem pracy w negatywnym $wietle i obojetnym lub niepo-
chlebnym charakteryzowaniem organizacji. Mozna zatem stwierdzi¢, ze nega-
tywne postrzeganie pracy moze wywolac ,,tylko” obojetno§é wobec organizacji,
ale moze takze doprowadzi¢ do negatywnego stosunku wobec niej. Postrzeganie
pracy jako stresujacej pozostawalo w silniejszej zaleznosci z odczuciem nienawi-
§ci do organizacji w poréwnaniu z dostrzeganiem w pracy jej rutynowego charak-
teru, na co wskazuja odlegloSci miedzy punktami odzwierciedlajacymi te postawy
ankietowanych. Hipoteza H4 zostala wiec potwierdzona. Natomiast pozytywne
postrzeganie zadan zawodowych prowadzi wylacznie do pochlebnych opinii o or-
ganizacji, co najlepiej powinno przekonywac pracodawcow do tworzenia pracow-
nikom warunkéw sprzyjajacych ich satysfakgji z pracy.

Podsumowanie

Na podstawie przedstawionych rozwazan mozna stwierdzié, ze sposob
postrzegania przez pracownikow wykonywanej pracy odgrywa duzg role nie
tylko z punktu widzenia zycia zawodowego kazdego z nich, ale réwniez
z punktu widzenia funkcjonowania i mozliwo§ci rozwoju calej organizacji.
Postrzeganie pracy w dodatnim Swietle przynosi pozytywne skutki dla pra-
cownikow i dla zatrudniajacej ich organizacji, natomiast dostrzeganie w niej
gléwnie ujemnych cech prowadzi do negatywnych nastepstw. Jest to
zwlaszcza widoczne w przypadku oceniania pracy jako stresujacej. Wszyst-
kie sformutowane hipotezy badawcze zostaly bowiem potwierdzone.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, takie odczucia ankietowanych
sklanialy ich do biernoSci zwigzanej z doskonaleniem ich potencjatu intelektu-
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alnego (relatywnie najsilniejsza zalezno$é), zdecydowanego antyrekomedno-
wania organizacji jako pracodawcy oraz do skrajnie negatywnych skojarzen
z nig zwigzanych. Byly to zatem skutki gorsze z punktu widzenia pracodawcy
niz w przypadku pozostalych ujemnych sposobéw postrzegania pracy. Tym
bardziej zatem nalezy podja¢ dziatania sprzyjajace dostrzeganiu przez pracow-
nikow przede wszystkim pozytywnych aspektéow wykonywanej pracy. Wow-
czas nie tylko eliminuje sie ryzyko wystgpienia wymienionych niekorzystnych
z punktu widzenia organizacji nastepstw, ale jednoczes$nie stymuluje sie poja-
wienie sie korzystnych efektow w postaci wspoltworzenia dobrego wizerunku
danej organizacji i angazowania sie pracownikow w swoj rozwdj, dzieki czemu
rozwija sie takze ona. Jednym z najprostszych i jednocze$nie najwazniejszych
krokéw rozpoczynajacych proces zmiany sposobu postrzegania przez pracow-
nikéw wykonywanej pracy jest zmiana stosunku przetozonych wobec pod-
wladnych z przedmiotowego na podmiotowy. Traktowanie pracownikéw z sza-
cunkiem w kazdej sytuacji wywoluje bowiem u nich jedynie pozytywne oceny
pracy, ktora postrzegana jest przez nich wtedy jako tworcza i rozwijajaca. Ma-
jac §wiadomosé tych zaleznoSci, nalezy zatem widzie¢ w pracownikach partne-
row marketingowych, ktoérych potrzeby i oczekiwania sg punktem wyjscia do
ksztaltowania strategii rozwoju calej organizagcji.

Przypisy

1 Oczekiwania i potrzeby pracownikéw maja charakter dynamiczny (por. C. Freese, R. Schalk, M. Croon, The im-
pact of organizational changes on psychological contracts: A longitudinal study, ,,Personnel Review” 2011, vol. 40,
no. 4, pp. 404-422), co tym bardziej przesadza o koniecznosci stosowania wobec nich marketingowego podejécia
opartego na permanentnym identyfikowaniu tych oczekiwan i kreowaniu dopasowanej do nich oferty.

2 Por. Handbook of Research on Customer Equity in Marketing, V. Kumar, D. Shah (eds.), Edward Elgar Publishing,
Cheltenham 2015; H. Mruk, B. Pilarczyk, M. Stawiniska, Marketing. Koncepcje, strategie, trendy, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, Poznan 2015.

3 A. Baruk, Marketing personalny jako instrument kreowania wizerunku firmy, Difin, Warszawa 2006.

4 Por. Metody zarzqdzania marketingowego, pod red. J. Otto, L. Sutkowskiego, Difin, Warszawa 2014.

3 Por. A. Baruk, Wybrane aspekty marketingu holistycznego — perspektywa odbiorcéw, ,Dom Organizatora”, Torun
2014; P. Kotler, K.L. Keller, Marketing Management. Global Edition, Pearson, Upper Saddle River 2015.

6 7 kolei nadmierny stres zawodowy determinuje spadek zaangazowania w wykonywane zadania (por. U. Yozgat, S.
Yurtkoru, E. Bilginoglu, Job Stress and Job Performance Among Employees in Public Sector in Istanbul: Examining the
Moderating Role of Emotional Intelligence, ,,Procedia — Social and Behavioral Sciences” 2013, vol. 75, no. 3, pp. 518-524).
7 Brak zrozumienia korzySci, jakie moze osiagnaé organizacja dzieki podmiotowemu traktowaniu pracownikow jest
w praktyce jedna z gléwnych barier utrudniajacych implementacje tego podejscia (por. P. Wachowiak, Spofeczna od-
powiedzialnosé biznesu — wyzwania stojgce przed polskimi przedsiebiorstwami, ,E-Mentor” 2011, nr 4, http:
/www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/41/id/859 — dostep: 20.02.2016), ktore chociaz wydaje sie oczywiste,
zwlaszcza w dobie eksponowania koniecznosci etycznego i spolecznie odpowiedzialnego dziatania (por. P. Gadom-
ska-Dzieciol, S. Szmalec, Odpowiedzialne zarzqgdzanie. CSR jako budowanie relacji z pracownikami, ,Personel i Za-
rzadzanie” 2011, nr 8, s. 40-43), w praktyce nadal czesto nie jest stosowane.
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8 0 ewentualnej potrzebie zredefiniowania relacji pracownik-pracodawca pisza m.in. D.E. Guest (The psychology
of the employment relationship: an analysis based on the psychological contract, ,,Applied Psychology” 2004, vol.
53, no. 4, pp. 541-555), czy M.N. Akhtar i L. Long (Organizational change determinants and employees behavior:
a psychological contract perspective, ,European Scientific Journal” 2015, vol. 11, no. 1, pp. 189-199), chociaz nie
wskazujg na konieczno$¢ stosowania w ich wzajemnych stosunkach podej$cia marketingowego.

9 Potwierdzajg to takze wyniki badan przedstawiajace rynek pracy w Polsce w 2015 roku przeprowadzonych przez
Sedlak & Sedlak. Wskazuja one, ze odsetek pracownikéw zadowolonych z pracy byl znacznie wiekszy niz odsetek
pracownikéw zadowolonych ze swojego wynagrodzenia (por. Podsumowanie Ogdlnopolskiego Badania Wynagro-
dzen w 2015 roku, http://wynagrodzenia.pl/artykul.php/n.1338/email.238728/wpis.3329 (dostep: 20.02.2016)).

10 Nalezy do nich m.in. oczekiwanie mozliwo$ci harmonijnego pogodzenia zycia zawodowego i prywatnego (por. U.
Golaszewska-Kaczan, Actions for Promoting Work-Life Balance as an Element of Corporate Social Responsibility,
,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu” 2015, nr 387, s. 54-65), czy oczekiwanie wykony-
wania pracy w bezpiecznych warunkéw oraz pewnoéci jej utrzymania (por. A. Bodak, M. Gableta, Oczekiwania pra-
cownikow zwigzane z bezpiecznym funkcjonowaniem w §rodowisku pracy, ,Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskie;.
Organizacja i Zarzadzanie” 2015, z. 83, s. 45-54) itd.

' por, C. Anton, The impact of role stress on workers' behaviour through job satisfaction and organizational com-
mitment, ,, International Journal of Psychology” 2009, vol. 44, no. 3, pp. 187-194.

12 Moze wrecz prowadzié do odejécia z danej organizacji (por. F. Calisir, C.A. Gumussoy, Factors affecting intention
to quit among IT professionals in Turkey, ,Personnel Review” 2011, vol. 40, no. 4, pp. 514-533).

13 Por. S.K. Sharma, J. Sharma, A. Devi, Role stress based on employee segmentation. A multinomial logit analy-
sis, ,Management” 2012, vol. 17, no. 2, pp. 1-30; T. Cox, A. Griffiths, Work related stress: A theoretical perspecti-
ve, [w:] Occupational Health Psychology, S. Leka, J. Houdmont (eds.), Wiley, Blackwell 2010.

14 Sformutowane hipotezy badawcze dotyczg polskich pracownikéw zatrudnionych w organizacjach naukowych.
Dotad bowiem badania zwigzane ze stresem zawodowym dotyczyly raczej innych typow podmiotéw rynkowych i/lub
innych panstw (por. S.F. Ahmad, F.A. Shah, Role stress of officers and clerks: An empirical study in banking indu-
stry, ,Business Review” 2007, vol. 12, no. 2, pp. 1-9; D.K. Knight, H.-J. Kim, C. Crutsinger, Examining the effects
of role stress on customer orientation and job performance of retail salespeople, , International Journal of Retail and
Distribution Management” 2007, vol. 35, no. 5, pp. 381-391; G. Tankha, A comparative study of role stress in go-
vernment and private hospital nurses, ,Journal of Health Management” 2006, vol. 8, no. 1, pp. 11-22; H. Dasgup-
ta, S. Kumar, Role stress among doctors working in a government hospital in Shimla (India), ,,European Journal
of Social Sciences” 2009, vol. 9, no. 3, pp. 356-370). Ponadto, nie obejmowaly réznych sposobdw postrzegania przez
pracownikéw wykonywanej pracy, skupiajac sie na poziomie odczuwanego przez nich stresu. Mialy zatem wezszy
zakres bez odniesien do marketingowej orientacji organizacji w roli pracodawcy.

15 Zachowania przelozonych jako kluczowy czynnik wplywajacy na poziom odczuwanego przez pracownikéw stre-
su wymieniajg m.in. B. Gilbreath i L. Karimi (Supervisor behavior and employee presenteeism, ,International Jour-
nal of Leadership Studies” 2012, vol. 7, iss. 1, pp. 114-131), chociaz podobnie jak w artykule B. Gilbreath i P.G.
Benson (The contribution of supervisor behaviour to employee psychological well-being, ,Work & Stress” 2004, vol.

18, pp. 255-266) piszg glownie o zachowaniach o charakterze komunikacyjnym, a nie o sposobie traktowania pod-
wladnych ocenianym z ich perspektywy.

16 Niniejszy artykut jest oparty na fragmencie znacznie bardziej rozbudowanych badan empirycznych przeprowa-
dzonych za pomocg kwestionariusza ankiety obejmujacego kilkadziesigt pytan skierowanych do pracownikéw jako
adresatéw marketingowej oferty personalnej. Dlatego poddano w nim analizie tylko dane pierwotne uzyskane dzie-
ki zadaniu ankietowanym wybranych pytan (oznaczonych odpowiednio numerami: 6, 2, 15, 19 i 30) zwigzanych
z postrzeganiem wykonywanej pracy, sposobem traktowania przez przetozonych, gotowoscig do doskonalenia swo-
jego kapitatu intelektualnego, gotowoScig do rekomendowania pracodawcy oraz charakterystyka organizacji. Skale
odpowiedzi na te pytania zostaly podane w opisie poszczegdlnych tabel.

17 Zastosowano dobér celowo-kwotowy.

18 Dokonano réwniez oceny wiarygodnosci zidentyfikowanych modeli poprzez okreslenie granicznego prawdopodo-
bienstwa krytycznego ,,p” w teScie chi-kwadrat. Jesli jest ono wyzsze od wartosci 0,05, okreslone zréznicowanie in-
ercji wzgledem zera, ktore postuzylo do budowy modeli nie ma statystycznej istotnoéci. Termin bezwladnoéé (iner-
¢ja) jest uzywany w analizie korespondencji analogicznie do wystepujacego w statystyce pojecia wariangji.

9w opisie tabeli 1 w przypadku zmiennej wierszowej wymieniona jest odpowiedz ,.e” (nie, nigdy), ktora nie zosta-
ta uwzgledniona w tej tabeli kontyngencji, poniewaz nikt nie udzielil takiej odpowiedzi.
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