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: ﬂ;~ Streszczenie

W artykule przedstawione zostaty wybrane aspekty zwigzane z postrzeganiem uczelni w roli pracodawcy
przez mtodych potencjalnych pracownikéw. Opracowanie ma charakter teoretyczno-empiryczny. W czesci
teoretycznej na podstawie wynikéw poznawczo-krytycznej analizy $wiatowej literatury przedmiotu zwroco-
no uwage na konieczno$¢ kompleksowego ksztattowania przez uczelnie ich wizerunku w roli pracodawcy.
Staje sie to wrecz niezbedne, biorgc pod uwage rosngce wyzwania stojgce przed uczelniami. Jesli chodzi
o kwestie wizerunkowe w przypadku tej grupy podmiotéw zaréwno w odniesieniu do rozwazah teoretycz-
nych, jak i badan empirycznych wystepuje wyrazna luka, ktérg nalezy wypetnic. Jej zmniejszenie warto za-
czqé od zidentyfikowania skojarzen potencjalnych mtodych pracownikéw z uczelniami w roli pracodaw-
céw. Byto to jednym z celéw badawczych tego artykutu. W czesci empirycznej przedstawiono zatem wyni-
ki badan pierwotnych przeprowadzonych wsérod reprezentantéw wspomnianego segmentu rynku pracy. Na
podstawie wynikow analizy czynnikowej przeprowadzonej odrebnie dla badanych kobiet i dla badanych
mezczyzn dokonano wstepnej weryfikacji dwdch hipotez badawczych. Stwierdzono, ze respondentki rela-
tywnie gorzej postrzegajq uczelnie jako miejsce pracy.

Stowa kluczowe: zewnetrzny wizerunek, uczelnia, potencjalny pracodawca, potencjalny pracownik
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Summary

In the article the chosen aspects related to perceiving the university in the role of employer by young
potential employees are presented. This paper has the theoretical-empirical character. In the theoretical
part on the results of cognitive-critical analysis of the world literature the necessity to form the employer's
image in the case of universities is underlined. This activity becomes more and more important because of
the growth of challenges staying before universities. Despite this there is the visible theoretical and research
gap in the scope of analysing this group of subjects as the employers. Its reduction should be started from
identifying the connotations which potential employees have in the case of universities as the employers. It
was one of the main research goals of the article. In the empirical part of the paper the results of primary
research conducted among representatives of mentioned segment of market are presented. On the base
of the results of factor analysis conducted in the case of women and in the case of men two research
hypotheses were verified preliminarily. It can be stated that women perceive universities in the role of
employer worse than men.

Keywords: outer image, university, potential employer, potential employee
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Zewnetrzny wizerunek uczelni w roli pracodawcy a pte¢ mtodych potencjalnych pracownikéw

Wprowadzenie teoretyczne

Jedng z podstawowych rél rynkowych spelnianych przez kazda wspol-
czesng organizacje jest rola pracodawcy. Jej odgrywanie na rynku wigze sie
nierozerwalnie z okre§lonym sposobem postrzegania danej organizacji jako
pracodawcy zaréwno przez uczestnikow wewnetrznego (czyli aktualnych
pracownikow), jak i uczestnikow zewnetrznego (czyli potencjalnych pra-
cownik6éw) rynku pracy. Dla tych ostatnich jest ona bowiem potencjalnym
pracodawca, z ktéorym moga zwiazaé swoje losy zawodowe w przysztoSci.

Podstawa podjecia decyzji o rozpoczeciu pracy w danej organizacji sg
m.in. opinie na jej temat docierajace do kandydatow z ich otoczenia!, ktore
wplywajg na powstawanie w ich §wiadomosci okreslonych skojarzen z kon-
kretnym pracodawca. OczywiScie, maja na nie wptyw sami pracodawcy. Po-
przez spdjne i kompleksowe dzialania wizerunkowe mogg oddzialywa¢ na
potencjalnych pracownikow w sposob sformalizowany. Oddzialywanie na
uczestnik6w zewnetrznego rynku pracy moze mie¢ takze charakter niefor-
malny. Odbywa sie¢ wowczas poprzez przekazywanie okre§lonych komuni-
katéw wizerunkowych przez aktualnych pracownikéw, ktérzy moga wspie-
ra¢ formalny przekaz kreowany przez pracodawce lub go podwazac.

Oczywiscie, jedynie spdjnosé i zgodnosé¢ przekazu formalnego i niefor-
malnego sprzyja skutecznemu budowaniu pozytywnych skojarzen z dang
organizacjg. Warto podkre§lic, ze jest to wyjatkowo wazne w przypadku od-
dzialywania podejmowanego w stosunku do mtodych potencjalnych pracow-
nikéw, ktorzy nie majg wcezedniejszych doSwiadczen zawodowych nie tylko
w relacji z danym pracodawca, ale nie dysponuja jeszcze zadnymi do§wiad-
czeniami z tego zakresu’. Sg oni bowiem wyjatkowo podatni na obiegowe
opinie i stereotypowe pogloski, ktére mogg znacznie znieksztalca¢ obraz
konkretnego podmiotu w wyniku przenoszenia na niego chociazby okreslo-
nych opinii dotyczacych calej branzy.

Szczeg6lnie duzg wage do wlaSciwego ksztaltowania dziatah wizerun-
kowych powinni przywiazywaé pracodawcy reprezentujacy takie obszary
aktywnosci rynkowej, jak nauka i szkolnictwo wyzsze. Konieczno$é wia-
czenia strategii wizerunkowej do strategii ogélnej i nadania jej kluczowego
znaczenia dotyczy m.in. uczelni. Wynika to przede wszystkim z faktu wy-
raznych zaniedban w zakresie dzialan wizerunkowych jako takich, a zwig-
zanych z relacjami pracownik-pracodawca w szczego6lnoSci. Kolejnym nie
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mniej waznym aspektem przemawiajacym za koniecznoS§cig zmiany podej-
§cia do dziatan wizerunkowych, zwlaszcza w obszarze ksztaltowania wize-
runku jako pracodawcy, jest specyfika uczelni, ktére powinny przyciagac
osoby dysponujgce ponadprzecietnym potencjalem intelektualnym, rela-
cyjnym i osobowo§ciowym?3. W realiach polskich jest to dodatkowo utrud-
nione z powodu niezbyt korzystnych stereotypowych opinii na temat sfery
nauki i wplywu na funkcjonowanie panstwa jej reprezentantow, w tym
szkol wyzszych®.

W praktyce dzialania wizerunkowe przypisywane sa przede wszystkim
podmiotom reprezentujacym przedsiebiorstwa produkcyjne, handlowe
i uslugowe’. Dotyczy to zaré6wno budowania i utrwalania wizerunku po-
szczeg6lnych produktéw i marek, czy ogélnego wizerunku calej organizacji,
jak i jej wizerunkow czastkowych zwigzanych z wystepowaniem w réznych
rolach rynkowych, w tym w roli pracodawcy®. Uczelnie oczywiScie takze po-
winny aktywnie ksztaltowac¢ kazdy z tych wizerunkéw, tym bardziej, ze
funkcjonuja one na silnie konkurencyjnym rynku. Musza zatem podejmo-
wacé aktywne dzialania pozwalajace sprostaé rosngcym wyzwaniom rynko-
wym.

Analizujac literature przedmiotu mozna stwierdzi¢, ze istnieje wyrazna
luka wiedzy oraz luka badawcza w zakresie aspektéw zwigzanych z wize-
runkiem uczelni jako pracodawcy i jego ksztaltowaniem’. Dlatego tez, bio-
rgc pod uwage coraz wieksze wyzwania stojgce przed uczelniami nie tylko
jako podmiotami ksztalcacymi i wychowujacymi mlodziezd, ale takze,
uwzgledniajgc rosngce wyzwania stojgce przed uczelniami jako pracodawca-
mi, warto zidentyfikowac¢ i poddaé analizie sposob ich postrzegania przez
potencjalnych pracownikéw. Jest to bowiem punkt wyjscia do przygotowa-
nia wlasciwych dzialan wizerunkowych dostosowanych do specyfiki po-
szczeg6lnych odbiorcow tworzacych zewnetrzny rynek pracy.

W niniejszym artykule zmierzano zatem do osiggniecia nastepujacych
celow badawczych:

1) zidentyfikowania skojarzen z uczelnig jako pracodawca zaleznie od plci
potencjalnych pracownikow,

2) dokonania segmentacji respondentéw i respondentek ze wzgledu na kry-
terium skojarzen z uczelnig jako pracodawca,

3) dokonania poréwnania cech wyodrebnionych segmentow.
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W procesie realizacji wymienionych dazen weryfikacji empirycznej pod-
dano dwie nastepujace hipotezy badawcze:

H1 — kobiety lepiej niz mezczyzni postrzegaja uczelnie jako pracodawce,
H2 — mezczyzni lepiej niz kobiety postrzegaja uczelnie jako pracodawce.

Ogolna charakterystyka badan empirycznych

Dazac do osiggniecia celow badawczych i zweryfikowania sformutowa-
nych hipotez badawczych przeprowadzono badania ankietowe’ wsrod 150
studentéw 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 zreali-
zowane w I poétroczu 2016 roku. Do analizy statystycznej zakwalifikowano
wszystkie kwestionariusze ankiety. W ramach wspomnianej analizy wyko-
rzystano metode analizy czynnikowej.

Analize czynnikowg zastosowano w celu redukcji liczby zmiennych
wplywajacych na badang kategorie (czyli skojarzenia respondentéw z uczel-
nig jako pracodawca) oraz w celu wykrycia wewnetrznych ukrytych wsp6t-
zaleznoS§ci w zwigzkach pomiedzy tymi zmiennymi. Do wyodrebnienia czyn-
nikéw zastosowano metode gtéwnych sktadowych. OkreSlenia liczby czyn-
nikéw wspdlnych dokonano za pomocg techniki kryterium Kaisera. Nato-
miast rotacje czynnikéw wykonano metodg znormalizowanej varimax.
W ramach czynnikéw wyodrebniono zmienne o najwyzszych ladunkach
czynnikowych wzgledem danych czynnikéw (> 0,6)!.

Respondentom przedstawiono 18 stwierdzen odzwierciedlajgcych skojarze-
nia z uczelnig jako miejscem pracy. 10 z nich mialo wydzwiek pozytywny, po-
zostale za$§ negatywny. Zostaly one wyodrebnione na podstawie wynikéw ana-
lizy poznawczo-krytycznej literatury przedmiotu oraz na podstawie wynikow
wywiadow nieustrukturyzowanych. Kazde z tych stwierdzen mialo 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 tej skali jest warunkiem
koniecznym, aby mozna bylo wykorzysta¢ metode analizy czynnikowe;j.
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Postrzeganie uczelni jako potencjalnego pracodawcy
a pte¢ respondentéow

Wykorzystanie metody analizy czynnikowej umozliwito wyodrebnienie
czynnikéw odzwierciedlajacych skojarzenia z uczelnig jako potencjalnym
miejscem pracy. Zidentyfikowane skojarzenia odzwierciedlajg sposob po-
strzegania uczelni przez mtodych uczestnikow zewnetrznego rynku pracy.
Na podstawie kryterium Kaisera zaréwno w przypadku badanych kobiet
(tabela 1), jak i w przypadku badanych mezczyzn (tabela 3) wyodrebniono
sze§¢ czynnikow (sktadowych gléownych), ktorych wartosci wlasne sg wiek-
sze niz 112,

Pierwszy czynnik w odniesieniu do respondentek obejmuje trzy zmien-
ne wskazujace na zdecydowanie negatywny sposob postrzegania uczelni ja-
ko pracodawcy przez ta grupe kobiet. Jak wynika z tabeli 2, tworza go bo-
wiem zmienne odzwierciedlajgce skojarzenia z uczelnig jako miejscem, kto-
re nie zapewnia pewno§ci zatrudnienia oraz nie pozwala na rozw6j zawodo-
wy, nie pozwalajac jednoczeénie na spelnienie oczekiwan finansowych. In-
nymi slowy, uczelnie kojarzono z pracodawca nie zapewniajgcym spelnienia
oczekiwan zwigzanych z poczuciem bezpieczenstwa w sensie niematerial-
nym i materialnym. Biorgc pod uwage fakt, ze czynnik ten wyjasnia prawie
20% calkowitej zmiennoSci badanego zjawiska, mozna stwierdzié, ze nieko-
rzystne skojarzenia dominowaly wsrod skojarzen, jakie badane kobiety
mialy z uczelnig jako potencjalnym pracodawca. Jest to oczywiscie bardzo
niepokojace, gdyz moze stanowi¢ trudna do pokonania bariere w procesie
pozyskiwania mlodych cennych pracownic.

Warto przy okazji zwroci¢ uwage, ze w ramach analizowanego czynnika
wartoSci ladunkéw czynnikowych obu zmiennych zwigzanych z brakiem
pewnosci zatrudnienia i brakiem perspektyw rozwoju sg znacznie wieksze
(o ponad 0,2) od wartos§ci fadunku czynnikowego zmiennej odzwierciedlajg-
cej aspekty finansowe. Jednoczes$nie zmienna odnoszgca sie do skojarzenia
z pewnoScia zatrudnienia ma tadunek czynnikowy o wartoSci ujemnej wy-
noszacej az —0,884, co oznacza, iz osoby negatywnie kojarzace uczelnie jako
pracodawce na pewno nie dostrzegaly w niej mozliwoSci spokojnego i bez-
stresowego realizowania zadan zawodowych. Potwierdza to wyrazna jedno-
znaczno$§¢ skojarzen w ramach pierwszego czynnika.
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Tabela 1. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich wartosci wtasne ustalone na bazie kryterium Kaisera
(dla badanych kobiet).

% ogo6tu wartosci

Skladowe glowne = Wartosé wlasna Skumulowana Skumulowany %

(czynniki) skladowej glownej wla.snyc.h warto$¢é wlasna | wartoéci wlasnych
(wariancja)
Czynnik 1 3,387 18,819 3,387 18,819
Czynnik 2 2,626 14,591 6,013 33,410
Czynnik 3 2,151 11,949 8,164 45,359
Czynnik 4 1,478 8,209 9,642 53,568
Czynnik 5 1,475 8,193 11,117 61,761
Czynnik 6 1,367 7,595 12,484 69,355

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Kazdy z pozostaltych pieciu wyodrebnionych czynnikéw wyjasnia mniej
niz 15% catkowitej zmiennosci badanego ukladu, przy czym trzy z nich wy-
ja$niajg mniej niz 10% tej zmiennoS§ci. Maja zatem relatywnie mniejsze zna-
czenie niz czynnik pierwszy.

Drugi czynnik obejmuje tylko jedng zmienng o tadunku czynnikowym
przekraczajgcym zalozong wartosé 0,6 (tabela 2). Ona takze, podobnie jak
zmienne tworzace pierwszg skladowa glowna, ma wydzwiek ujemny. Odno-
si sie bowiem do niskiego prestizu uczelni jako pracodawcy. Zdaniem grupy
respondentek, ktore mialy tego typu skojarzenia z uczelnia, praca w szkole
wyzszej nie pozwala zatem na spelnianie takze potrzeb spotecznych (w po-
staci dobrych relacji z innymi ludzmi) oraz psychicznych (w postaci uzna-
nia ze strony innych ludzi dla pracownika uczelni). Potwierdzeniem jedno-
znacznie negatywnych skojarzen wsrod tej grupy badanych kobiet jest
ujemna warto$¢ ladunku czynnikowego zmiennej odzwierciedlajacej wysoki
prestiz spoleczny. Oznacza to, ze osoby kojarzace uczelnie z niskim presti-
zem nie mialy w odniesieniu do niej skojarzen z miejscem o wysokim pre-
stizu. Na podstawie dotychczasowych rozwazan mozna stwierdzié, ze az 1/3
calkowitej zmienno$ci badanego zjawiska wyjasniajag dwa czynniki (tabela
1) obejmujace zdecydowanie negatywne skojarzenia z uczelnig jako miej-
scem pracy.
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Tabela 2. Wyniki analizy czynnikowej skojarzen z uczelniq jako miejscem pracy dla badanych kobiet

Zmienne

Pewnoé¢ zatrudnienia i stabilizacji zawodowej

Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji
zawodowej

Brak perspektyw rozwoju zawodowego

Niskie place

Mozliwoéé zrobienia kariery zawodowej

Wysoki prestiz spoleczny

Niski prestiz spoleczny

Szybkie wypalenie energii zawodowej i zyciowej

Bardzo tatwa i przyjemna praca

Wysokie place

Wigksza niz w innych miejscach iloéé wolnego czasu

Mniejsza niz w innym miejscach ilo§¢ wolnego czasu

Mozliwoéé imponowania innym

Mozliwoéé ,bycia wiecznie mlodym” dzieki cigglym
kontaktom z mlodzieza

Mozliwoéé dzielenia sie swoja wiedzg z innymi

Wstyd z powodu miejsca pracy

Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca
satysfakcje praca

Konieczno$é¢ dzielenia sie swojg cenng wiedzg z innymi

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

1

-0,884

0,856
0,837
0,613

0,535

0,219
0,526
0,139

0,094
0,261
0,093

0,067

0,037

0,119
0,099
0,166

0,149
0,061

2

0,238

0,032
0,259
0,460

0,451

0,811
0,647
0,544
0,479

0,395

0,031

0,109

0,144

0,277
0,285
0,286

0,238
0,003

Czynniki
3 4
0,012 | -0,026
0,070 | 0,130
0,164 | 0,005
0,067 | 0,031
0,195 | 0,199
0,042 | 0,079
0,107 | 0,063
0,528 | 0,018
0,025 | 0,018
0,221 | 0,010
0,884 | 0,107
0,878 | -0,083
-0,220 | 0,817
0,138 | 0,612
0,330 = 0,573
0,005 | 0,068
0,030 | 0,101
0,061 | 0,066

0,165

0,229
0,027
0,054
0,355
0,038
0,276
0,180
0,008

0,191
0,107
0,087

0,056

0,049
0,009
0,804

0,668
0,016

0,078

0,132
0,024
0,441

0,028

0,148

0,122

0,134

0,048
0,323

0,111
0,066
0,017

0,135
0,116
0,129

0,485
0,828

Trzeci czynnik wyodrebniony w przypadku badanych kobiet réwniez
obejmuje tylko jedng zmienng o wartoS§ci tadunku czynnikowego przekracza-
jacej 0,6. Odnosi sie ona do puli czasu wolnego, jakim dysponujg pracownicy
uczelni, ktéra zdaniem respondentek nalezgcych do tej grupy jest mniejsza
niz u innych pracodawcéw. Wskazuje to na dostrzeganie relatywnie duzych
wymagan stawianych pracownikom naukowym i naukowo-dydaktycznym
szkol wyzszych. Co prawda, trzecig sktadowg glowna trudno uznaé za czyn-
nik zwigzany z pozytywnymi skojarzeniami, ale z pewnoscig nie ma on tak
jednoznacznie ujemnego wydzwieku, jak oba poprzedzajace go czynniki.

Czwarty czynnik w odr6znieniu od dotychczas analizowanych trzech
sktadowych glownych ma bardzo korzystny wydzwiek dla uczelni jako pra-
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codawcy. Obejmuje on bowiem co prawda tylko jedng zmienna, ale odnosi
sie ona do mozliwo$ci imponowania innym ludziom samym faktem pracy
w szkole wyzszej (tabela 2). Nalezy jednak podkreslié, ze czynnik ten wyja-
$nia zaledwie 8% catkowitej zmiennoSci analizowanego zjawiska, majac tym
samym stosunkowo mniejsze znaczenie niz trzy poprzedzajace go czynniki,
zwlaszcza niz pierwsza i druga sktadowa gléwna. Warto ponadto zauwazyé,
ze respondentki kojarzace uczelnie z mozliwo§cig imponowania innym o0so-
bom nie mialy z nia skojarzen w postaci zachowania , wiecznej miodosci”
dzieki regularnym kontaktom z mlodzieza.

Pigty czynnik jako jedyny ze wszystkich wyodrebnionych skiadowych
gléwnych nie ma jednolitego charakteru. Obejmuje on bowiem dwie zmien-
ne, z ktorych jedna ma wydzwiek bardzo negatywny (odnosi sie bowiem do
poczucia wstydu z powodu pracy w szkole wyzszej), druga za§ ma wy-
dzwiek skrajnie odmienny, czyli pozytywny (odnosi sie bowiem do skoja-
rzen z trudna, ale satysfakcjonujaca praca). Z kolei ostatni szosty czynnik
tworzy jedna zmienna odzwierciedlajgca konieczno§é dzielenia sie cenng
wiedzg z innymi osobami. Nie ma on zatem raczej pozytywnego wydzwie-
ku, gdyz konieczno§¢ wiaze sie z przymusem i brakiem zgody na kre§lone
dzialania.

Warto podkreslic, ze az dziewie¢ zmiennych nie weszto do zadnego czyn-
nika. Prawie wszystkie z nich (z wyjatkiem jednej) mialy wydzwiek pozy-
tywny, co dodatkowo potwierdza wyrazng przewage ujemnych skojarzen
z uczelnig jako pracodawca, jakie tworzyly jej zewnetrzny wizerunek
uksztaltowany w §wiadomosci respondentek. Nalezy takze zwréci¢ uwage
na fakt, ze jednym ze skojarzen, ktore nie znalazly sie w wyodrebnionych
sktadowych gléwnych jest skojarzenie pracy na uczelni z mozliwoscia dzie-
lenia sie swojg wiedza z innymi osobami, a wiec z aspektem, ktory jest fun-
damentem funkcjonowania szkolty wyzsze;j.

Jak juz wcze$niej wspomniano, w przypadku badanych mezczyzn réw-
niez wyodrebniono szes¢ czynnikéw (tabela 3). W odréznieniu od skiado-
wych gltéwnych wylonionych dla badanych kobiet mozna jednak zauwazy¢,
ze az cztery z nich wyjasniajg ponad 15% catkowitej zmiennosci analizowa-
nego zjawiska, a tylko jeden wyjaénia mniej niz 10% tej zmiennosci. Znacze-
nie czterech z szeSciu wyodrebnionych czynnikéw jest tym samym relatyw-
nie wieksze niz w przypadku czynniké6w wyltonionych dla kobiet. Chodzi tu-
taj o czynnik drugi, trzeci, czwarty i piaty.
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Tabela 3. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich wartosci wtasne ustalone na bazie kryterium Kaisera
(dla badanych meiczyzn)

% ogélu wartosci

Skladowe glowne =~ Wartosé wlasna Skumulowana Skumulowany %

(czynniki) skladowej glownej wla‘snyc.h warto$é wlasna | warto$ci wlasnych
(wariancja)
Czynnik 1 3,388 18,823 3,388 18,823
Czynnik 2 3,245 18,026 6,633 36,848
Czynnik 3 3,062 17,009 9,695 53,858
Czynnik 4 2,868 15,932 12,563 69,790
Czynnik 5 1,973 10,960 14,536 80,750
Czynnik 6 1,594 8,857 16,130 89,607

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Pierwszy czynnik wyodrebniony dla respondentéw obejmuje dwie
zmienne (tabela 4), ktérych specyfika nadaje mu niejednoznaczny charak-
ter. Nalezy do niego bowiem zmienna zwigzana z pewnoScig zatrudnienia
oraz zmienna odzwierciedlajaca wstyd z powodu pracy w szkole wyzszej. Co
prawda, pierwsza z nich ma tadunek czynnikowy o bardzo duzej wartosci
(0,936) znacznie przekraczajacej warto§¢ tadunku czynnikowego drugiej
z wymienionych zmiennych, ale nie zmienia to faktu, iz obie tworzg najwaz-
niejszy czynnik. Mozna zatem powiedzieé, ze badani mezczyzni tworzacy ta
grupe dostrzegali w pracy na uczelni mozliwo§¢ zaspokojenia potrzeby bez-
pieczenstwa zwigzanej ze stabilizacjg zawodowa, ale jednoczes$nie mieli sko-
jarzenia ze wstydem, ktérego odczuwanie nie sprzyja spelnianiu potrzeb
spolecznych i psychicznych, czyli potrzeb tworzacych wyzsze pietra w pira-
midzie potrzeb Maslowa. Ponadto, warto doda¢, ze badani z tej grupy nie
kojarzyli uczelni z mozliwoécig dzielenia si¢ swoja wiedza z innymi osoba-
mi. Zmienna odzwierciedlajaca to skojarzenie w ramach pierwszego czynni-
ka ma bowiem bardzo duza warto$¢ ujemnag wynoszaca az —0,927.

Drugi czynnik w przypadku badanych mezczyzn réwniez tworzg dwie
zmienne wskazujace z jednej strony na wysokie place, z drugiej jednak
strony odzwierciedlajgce szybkie wypalenie zawodowe i zyciowe. Sktado-
wa ta takze nie ma wiec raczej jednoznacznie pozytywnego wydzwieku.
Zaspokojenie potrzeb typowo materialnych nie jest bowiem w stanie zre-
kompensowa¢ strat psychicznych ponoszonych z tytutu pracy na uczelni.
Nalezy dodaé, ze mezczyzni nalezgcy do tej grupy badanych nie kojarzyli
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pracy w szkole wyzszej z koniecznoScig dzielenia sie swojg wiedzg z inny-
mi osobami, na co wskazuje duza ujemna warto§¢ tadunku czynnikowego

tej zmiennej.

Tabela 4. Wyniki andlizy czynnikowej skojarzen z uczelniq jako miejscem pracy dla badanych mezczyzn

Zmienne

Pewnoé¢ zatrudnienia i stabilizacji zawodowej
Mozliwoéé dzielenia sie swoja wiedzg z innymi
Wstyd z powodu miejsca pracy

Wysokie ptace

Szybkie wypalenie energii zawodowej i zyciowej

Konieczno$é¢ dzielenia sie swojg cenng wiedza z innymi

Brak perspektyw rozwoju zawodowego

Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca
satysfakcje praca

Wysoki prestiz spoleczny

Niski prestiz spoleczny

Mozliwoéé zrobienia kariery zawodowej

Mozliwoéé imponowania innym

Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji
zawodowej

Niskie place

Mniejsza niz w innym miejscach ilo§¢ wolnego czasu

Mozliwoéé ,bycia wiecznie mlodym” dzieki cigglym
kontaktom z mlodzieza

Bardzo tatwa i przyjemna praca

Wigksza niz w innych miejscach iloéé wolnego czasu

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

1

0,936
0,927
0,860
0,019
0,056
0,059
0,451

0,107
0,185
0,376
0,172
0,313

0,321
0,369
0,376

0,001
0,063
0,025

2

0,114
0,104
0,245
0,919
0,737
0,692
0,522

0,001
0,258
0,279

0,024
0,029

0,600
0,195
0,497

0,007
0,479
0,026

Czynniki
3 4
0,049 | 0,039
0,342 | 0,002
0,174 = 0,258
0,007 | -0,037
0,446 = 0,317
0,423 | 0,051
0,401 = 0,490
0,934 | -0,030
0,812 | 0,063
0,791 0,195
0,085 | 0,901
0,035 | -0,790
-0,001 0,644
0,194 = 0,532
0,099 0,520
0,262 0,076
0,203 0,023
0,225 | 0,030

0,143
0,011
0,271
0,171
0,335
0,079
0,089

0,112
0,037
0,022

0,118
0,416

0,130
0,242
0,306

0,896
0,741
0,032

0,018
0,097
0,067

0,038

0,066

0,201
0,224

0,128
0,226
0,255
0,033

0,044

0,065
0,493
0,462

0,040
0,008
0,941

Trzecia sktadowa gtéwna obejmuje z kolei tylko jedng zmienng o warto-
§ci fadunku czynnikowego przekraczajacej przyjeta granice 0,6. Jak wynika
z tabeli 4, ma ona zdecydowanie negatywny charakter. Chodzi tutaj bowiem
o kojarzenie pracy na uczelni z niskim prestizem spotecznym. Jest to row-
noznaczne z dostrzeganiem w niej pracodawcy, ktory nie spelnia odczuwa-
nych przez pracownikéw potrzeb spotecznych i psychicznych. Potwierdze-
nie jednoznaczno§ci skojarzen w ramach tej grupy badanych mezczyzn sta-
nowi duza ujemna warto§¢ ladunkéw czynnikowych dwoch zmiennych
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zwigzanych z odczuwaniem satysfakeji zawodowej i z wysokim prestizem
spotecznym.

Jednoznacznie ujemny wydzwiek ma takze czynnik czwarty obejmujacy
rowniez jedng zmienng odnoszacg sie do niepewnosci zatrudnienia w szko-
le wyzszej. Negatywny sposob postrzegania uczelni jako pracodawcy przez
ta grupe respondentéw potwierdza ponadto fakt, iz w obrebie analizowanej
sktadowej glownej duze warto§ci ujemne maja dwie zmienne odzwierciedla-
jace skojarzenia z mozliwoS§cig zrobienia kariery zawodowej i mozliwoScig
imponowania innym ludziom dzieki pracy w szkole wyzsze;j.

Odmienny, czyli dodatni wydzwiek ma natomiast pigty czynnik, ktory
obejmuje co prawda tylko jedna zmienna, ale odnoszaca sie do kojarzenia
uczelni z bardzo latwa i przyjemng pracg. Chociaz badani mezczyzni two-
rzacy tg grupe nie mieli skojarzen z uczelnig jako miejscem zapewniajacym
zachowanie mlodosci dzieki stalym kontaktom z mlodymi osobami, nie
zmienia to jednak pozytywnego charakteru tego czynnika. W ramach ostat-
niej skladowej gtéwnej nie istnieje zadna zmienna o wartosci tadunku czyn-
nikowego przekraczajacej granicy 0,6.

Podsumowanie

Na podstawie dotychczasowych rozwazan mozna stwierdzié, ze struktu-
ra skojarzen z uczelnig jako pracodawca, ktore tworzyly jej zewnetrzny wi-
zerunek wsrod badanych kobiet i wérod badanych mezczyzn znacznie sie
rozni. Skojarzenia respondentek byly bowiem relatywnie gorsze. Jest to
szczeg6lnie widoczne w przypadku czynnikéw wyjasniajacych najwiekszg
cze$¢ zmiennosSci badanego zjawiska. Mozna tym samym powiedziec, ze
stwierdzenie zawarte w hipotezie badawczej H1 nie zostalo potwierdzone
w odniesieniu do badanych os6b, potwierdzilo sie za$ stwierdzenie zawarte
w hipotezie H2. Nalezy ponadto podkre§li¢, ze wiele zmiennych, ktore nie
weszly do zadnego czynnika w przypadku badanych kobiet znalazlo sie
w sktadowych glownych wyodrebnionych dla badanych mezczyzn.

Pamietajac, ze sktadowe gléwne wylonione podczas analizy czynnikowej
mozna interpretowac jako segmenty osob wykazujacych zblizone postawy,
zachowania itp., respondentéw i respondentki mozna podzielic na szesé
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grup o wspolnych skojarzeniach z uczelnig jako miejscem pracy. Przedsta-
wiony w tabeli 5 opis skojarzen charakteryzujacy poszczegélne segmenty
potwierdza ich wyrazne zr6znicowanie w przypadku badanych kobiet i ba-
danych mezczyzn. Co wiecej, wyrazne réznice sa takze widoczne miedzy ty-
mi segmentami, a segmentami wyodrebnionymi dla ogétu badanych.

Tabela 5. Segmenty respondentéw wyodrebnione na podstawie ich skojarzen z uczelniq jako pracodawcq.

Charakterystyka segmentow

Segmenty
dla ogolu badanych dla kobiet

1 Brak perspektyw rozwoju Niepewno$¢ utrzymania pracy
zawodowego i brak stabilizacji zawodowej
Niskie place Brak perspektyw rozwoju
Niepewno§¢ utrzymania pracy = zawodowego
i brak stabilizacji zawodowej Niskie place
Niski prestiz spoteczny

2 Mniejsza niz w innym Niski prestiz spoteczny
migjscach iloé¢ wolnego czasu

3 Pewnos¢ zatrudnienia Mniejsza niz w innym
i stabilizacji zawodowej miejscach ilo§¢ wolnego czasu
Wstyd z powodu miejsca pracy

4 Wysoki prestiz spoleczny Mozliwoéé imponowania innym

Mozliwo$¢ imponowania
innym

Mozliwoéé dzielenia sie swojg
wiedzg z innymi

Konieczno§¢ dzielenia sie
swoja cenng wiedzg z innymi

Wstyd z powodu miejsca pracy
Bardzo odpowiedzialna

i trudna, ale przynoszaca
satysfakcje praca

dla mezczyzn

Pewnoséé zatrudnienia

i stabilizacji zawodowej
Wstyd z powodu miejsca
pracy

Wysokie place
Szybkie wypalenie energii
zawodowej i zyciowej

Niski prestiz spoleczny

Niepewno$¢ utrzymania
pracy i brak stabilizacji
zawodowej

Bardzo tatwa i przyjemna
praca

Konieczno$¢ dzielenia sie swojg | —

cenng wiedzg z innymi

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badari.

Jest to niezwykle wazng wskazowka dla uczelni, ktére w swoich dziata-
niach wizerunkowych powinny uwzglednia¢ specyfike skojarzen uksztalto-
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wanych w §wiadomosci réznych grup odbiorcéw, nie poprzestajac na kre-
owaniu jednolitego przestania wizerunkowego. Brak jego umiejetnego ro6z-
nicowania moze bowiem skutkowac¢ malg skutecznoScia, gdyz nie pozwoli
na zmienienie negatywnych skojarzen i ewentualne umocnienie skojarzen
pozytywnych, ktore jednak byly praktycznie niewidoczne w przypadku re-
spondentek.

Przypisy

1 Sposob postrzegania pracodawcy wplywa zaréwno na aktualnych pracownikéw (np. stymulujgc ich zaangazowa-
nie (por. B. Kunerth, R. Mosley, (2011). Applying employer brand management to employee engagement. Strategic
HR Review, vol. 10, no. 3, pp. 19-26), jak i na potencjalnych pracownikéw (np. przyciagajac ich do danego praco-
dawcy), oczywiscie, jesli jego obraz jest pozytywny.

2 Warto podkresli¢, ze ponad 60% przedstawicieli pokolenia Gen Z (osoby urodzone miedzy 1995 a 2012 rokiem)
chcialoby pracowaé przez wiele lat u tego samego pracodawcy, co jest réwnoznaczne ze zdecydowang zmiang po-
staw i zachowan dominujgcych wéréd pokolenia Milleniallsow, zwigzanych z praktycznie catkowitym odejsciem od
lojalnoéci wobec pracodawcy (por. Why employers are reaching out to the next generation of workers: Gen Z. Chi-
cago Tribune 2017, http://www.chicagotribune.com/business/ct-generation-z-workforce-0402-biz-20170331-
story.html (03.04.2017); D. Stillman, J. Stillman, Gen Z @ Work. How the next generation is transforming the
workplace?, Harper Business, New York 2017).

3 Jesli chodzi o oczekiwania pracodawcoéw, prowadzone sg badania praktycznie wyltacznie wérdd przedsiebiorstw
(np. T. Téth-Téglas, E. Hlédik, L. Fénadova (2016). An Analysis of Employer Requirements of University Gradu-
ates. Acta Polytechnica Hungarica, vol. 13, no. 5, pp. 169-188), zapomina sie za$ o tym, ze pracodawcami sg réw-
niez uczelnie.

4 Potwierdzaja to badania prowadzone cyklicznie wérdd Polakéw przez CBOS (por. O stanie szkolnictwa wyzszego
i zrodlach jego finansowania. Komunikat z badah, Fundacja Centrum Badania Opinii Spolecznej, http:
/[www.cbos.pl/SPISKOM. POL/2011/K 012 11.PDF (03.06.2017)). Z kolei na wizerunek wewnetrzny nie zawsze
korzystnie wplywajg coraz bardziej rozbudowane formalne procedury (por. J. Brdulak, Wyzwania w zarzadzaniu ja-
kos$cig na uczelniach w Polsce — dobre praktyki, ,Edukacja Ekonomistéw i Menedzeréw” 2015, vol. 3, nr 37, s.
13-21), niejednokrotnie utrudniajace sprawne wykonywanie zadan przez pracownikéw.

3 Badania w tym zakresie prowadza m.in. G.K. Saini, A. Gopal, N. Kumari ( 2015). Employer Brand and Job Appli-
cation Decisions: Insights from the Best Employers. Management and Labour Studies, vol. 40, iss. 1-2, pp. 34-51; F.
Lievens, J.E. Slaughter (2016 ). Employer Image and Employer Branding: What We Know and What We Need to
Know. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, vol. 3, pp. 407-440; M. Wallace,
I. Lings, R. Cameron, N. Sheldon. Attracting and Retaining Staff: The Role of Branding and Industry Image. W: R.
Harris, T. Short (eds.) ( 2014). Workforce Development. Springer Science+Business Media, Singapore, pp. 19-36; S.
Knox, Ch. Freeman ( 2006). Measuring and Managing Employer Brand Image in the Service Industry. Journal of
Marketing Management, vol. 22, pp. 695-716; A. Dewalska-Opitek (2010). Model kreowania zintegrowanego wize-
runku przedsiebiorstwa. Zeszyty Naukowe. Polityki Europejskie, Finanse i Marketing, nr 3 (52), s. 219-229.

6 Bada sie m.in. wizerunek pracodawcy w kontekscie kultury organizacyjnej i odnosi sie go do do$wiadczen nabyw-
cow (por. m.in. R. Mosley (2007).Customer Experience, Organizational Culture and the Employer Brand. Journal
of Brand Management, vol. 15, no. 2, pp. 123-134), ale oczywiscie badanymi podmiotami sg przedsiebiorstwa a nie
uczelnie.

7 Mozna jedynie znalezé opracowania (zresztg niezbyt liczne) dotyczace prawnych lub etycznych aspektow spelnia-
nia przez uczelnie roli pracodawcy (m.in. M.S. Anglade, The University as an Employer: A Study of the Application
of Title VII to the Modern American Institution of Higher Education, Florida State University, College of Educa-
tion, 2015, http://purl.flvc.org/fsu/fd/FSU 2015fall Anglade fsu 0071E 12952 (03.06.2017)), natomiast istnieje
ewidentna nisza, jeli chodzi o opracowania po§wiecone wizerunkowi uczelni jako pracodawcy.

15 www.minib.pl



Zewnetrzny wizerunek uczelni w roli pracodawcy a pte¢ mtodych potencjalnych pracownikéw

8 Do tej grupy wymagan ograniczajg sie najczesciej autorzy, zwracajac uwage na rosngce wyzwania stojace przed
uczelniami jako podmiotami przygotowujacymi absolwentow do wejscia na rynek pracy (por. P.E. Barton, R.J. Co-
ley ( 2011).The Mission of the High School a New Consensus of the Purposes of Public Education? Educational Te-
sting Service, Princeton, NJ ). Nie analizuje si¢ natomiast raczej relacji miedzy uczelnig jako pracodawca a poten-
¢jalnymi pracownikami.

9 Poprzedzono je wywiadami nieustrukturalizowanymi przeprowadzonymi wéréd 50 oséb.

10 Zastosowano nielosowy dobdr préby.

11 por. H. Abdi, L.J. Williams (2010). Principal component analysis. Wiley Interdisciplinary Reviews: Computatio-
nal Statistics, vol. 2, iss. 4, pp. 433-459.

12 7yle samo, czyli szes¢ sktadowych glownych wyodrebniono takze dla ogétu badanych. Doktadna analiza skoja-
rzeh z uczelnig jako pracodawcg w ich przypadku zostala przedstawiona w artykule A. Baruk, A. Goliszek (2017).
Zewnetrzny wizerunek uczelni w roli pracodawcy jako podstawa segmentacji mtodych potencjalnych pracownikow.
Marketing Instytucji Naukowych i Badawczych, vol. 23, iss. 1, s. 79-96.
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