i

instytutlotnictwa

warszawa, rok zatozenia 1926

wrzesien 2018



TYPOLOGIA MLODYCH POTENCJALNYCH
PRACOWNIKOW ZE WZGLEDU NA POWODY
BRAKU ICH ZAINTERESOWANIA UCZELNIA
JAKO PRACODAWCA

3

Open Access



MINIB, 2018, Vol. 29, Issue 3, p. 111-132

TYPOLOGIA MLODYCH POTENCJALNYCH PRACOWNIKOW
ZE WZGLEDU NA POWODY BRAKU ICH ZAINTERESOWANIA
UCZELNIA JAKO PRACODAWCA

TYPOLOGY OF YOUNG POTENTIAL EMPLOYEES ACCORDING TO REASONS
FOR THEIR AVERSION TOWARDS THE UNIVERSITY AS AN EMPLOYER

Prof. nadzw. dr hab. Agnieszka |zabela Baruk

Politechnika tédzka, Wydziat Zarzqdzania i Inzynierii Produkgii,

Katedra Systemow Zarzqdzania i Innowacii, Zaktad Innowacji i Marketingu
agnieszka.baruk@poczta.onet.pl

dr Anna Goliszek

Uniwersytet Przyrodniczy w Lublinie, Katedra Zarzqdzania i Marketingu
anna.goliszek@up.lublin.pl

DOI: 10.14611/minib.29.09.2018.06

)
m Streszczenie

Artykut ma charakter teoretyczno-empiryczny. Do przygotowania czesci teoretycznej wykorzystano metode
analizy poznawczo-krytycznej literatury przedmiotu z zakresu marketingu i zarzqdzania. Na podstawie jej wy-
nikow mozna stwierdzi¢, ze istnieje luka poznawcza i badawcza, jesli chodzi o identyfikowanie przyczyn bra-
ku zainteresowania uczelniq w roli pracodawcy. Dgzqc do ich zmniejszenia sformutowano pieé celéw ba-
dawczych oraz hipoteze, moéwiqcq, iz pte¢ jest cechq rdznicujgcq przyczyny braku checi podjecia pracy
w uczelni. W celu realizacji tych dgzen oraz sprawdzenia hipotezy badawczej przeprowadzono badania em-
piryczne, podczas ktorych do zebrania danych pierwotnych zastosowano metode badania ankietowego. Ba-
daniami objeto reprezentantéw polskich mtodych potencjalnych pracownikéw. Zgromadzone dane pierwot-
ne poddano analizie statystycznej, w ramach ktérej zastosowano metode analizy czynnikowej oraz test Kru-
skala-Wallisa. Wyniki tej analizy wskazujq, ze ankietowani kierowali sie gtéwnie negatywnymi skojarzenia-
mi z uczelniami, bazujgc na wiasnych doswiadczeniach oraz na opiniach zewnetrznych. Pte¢ okazata sie
cechq roznicujgcq w sposéb statystycznie istotny jedynie w przypadku jednej przyczyny, jakq byta che¢ wy-
korzystania wiedzy zdobytej na studiach w innym niz uczelnia miejscu pracy.

Stowa kluczowe: pracownik, potencjalny pracownik, pracodawca, uczelnia, wizerunek pracodawcy
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ﬁk Summary

The article is theoretical-empirical in character. For the preparation of the theoretical part the method of
cognitive-critical analysis of literature on the subject from the area of marketing and management was
used. On the basis of the results of this analysis it is possible to conclude that there is a cognitive and
research gap with regard to the identification of the reasons for the lack of interest in the university as an
employer. For the purpose of reducing these gaps, five research goals and a hypothesis were formulated.
The hypothesis says that gender is a feature differentiating the reasons for the lack of will to start working
at a university. For the purpose of achieving these targets and checking the research hypothesis empirical
research was conducted. In course of the empirical research the method of questionnaire survey was used
to collect primary data. The survey covered the representatives of the group of young, Polish, potential
employees. The collected primary data was processed by means of statistical analysis and Kruskal-Willis
test. The results of this analysis suggest that the respondents followed mainly negative associations with
universities, relying on their own experiences and on external opinions. It turned out that gender was a
differentiating feature to a statistically significant extent only in case of one reason, namely, the will to use
knowledge acquired during studies in a workplace other than a university.

Keywords: employee, potential employee, employer, university, image of the employer
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Wprowadzenie

Kazdy wspélczesny oferent na rynku konsumpcyjnym, niezaleznie,
czy reprezentuje producentéw, handlowcow, czy tez ustugodawcow, wy-
stepuje w roli pracodawcy. Jej spelnianie we wlasciwy sposob jest nie-
zmiernie wazne. Mozna wrecz powiedziec, ze jest to kluczowy czynnik
z punktu widzenia spelniania kazdej innej roli rynkowej, a tym samym
osiagania przez dany podmiot strategicznych celow rynkowych. Podej-
mowanie odpowiednich dziatan jako pracodawca w stosunku do poten-
cjalnych pracownikéw bedgcych uczestnikami zewnetrznego rynku pra-
cy pozwala bowiem na przyciaganie os6b najlepiej spelniajacych stawia-
ne im wymagania, ktérych system wartosSci jest kompatybilny z syste-
mem warto$ci podzielanych przez pracodawce!. Z kolei prowadzenie
wlasciwej polityki personalnej wobec os6b juz zatrudnionych w danej
organizacji pozwala na wzbudzanie i umacnianie ich zaangazowania za-
wodowego, co prowadzi do spelniania ich oczekiwan dotyczacych pracy
i pracodawcy?.

Mozna tym samym stwierdzié¢, ze odpowiednie dziatania personalne
w obu tych obszarach umozliwiaja scalenie oczekiwan pracodawcy
i oczekiwan pracownikow we wspélny zbiér dazen, ktérych osiaganie
dodatkowo wzmacnia uklad wzajemnych relacji’>. Natomiast zaniedba-
nia w zakresie aktywnoS§ci personalnej ze strony pracodawcy przyczy-
niajg sie do rozchodzenia si¢ oczekiwan kazdej ze stron, ktére moga
wrecz dostrzega¢ w sobie antagonistéow a nie sojusznikéw. OczywiScie,
pracodawcy i pracownikom korzyS§ci przynosi wylgcznie pierwsza z wy-
mienionych sytuacji‘. Jest to zatem najlepszy argument przemawiajacy
za konieczno$cig stosowania wlasnie takiego podejscia.

Efektem pracy autentycznie zaangazowanego pracownika sg bo-
wiem wartos$ci spetniajace oczekiwania nabywcow, ktorych zadowolenie
znajduje odzwierciedlenie w korzystaniu z oferty danego oferenta,
przekazywaniu pozytywnych opinii na jego temat innym osobom itd.
Wida¢ zatem, ze sposoéb funkcjonowania danego podmiotu jako praco-
dawcy bezposrednio wplywa na sposob jego funkcjonowania w innych
obszarach’, w tym w obszarze bedacym podstawa jego istnienia, jakim
jest kreowanie i oferowanie okreslonych wartosci. Dotyczy to rowniez
wizerunku danej organizacji. Jej obraz jako pracodawcy wplywa na spo-
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sob jej postrzegania jako oferenta®, ktory z kolei determinuje jej wize-
runek w roli pracodawcy’. Wzajemne zalezno$ci widoczne sg takze
w odniesieniu do pozostalych wizerunkéw czastkowych. Majg one cha-
rakter dwukierunkowy. Dlatego tez, pojawienie sie jakichkolwiek dys-
funkcji w przypadku dziatan prowadzonych w jednym z obszaréow funk-
cjonowania wplywa nie tylko na wizerunek czastkowy zwigzany z da-
nym obszarem, ale determinuje jednocze$nie inne wizerunki czgstkowe
oraz ogblny wizerunek danego podmiotu, wplywajac ponadto na marke
danego podmiotus®.

Jednym z tych obszaréw jest sfera dziatan podejmowanych wobec po-
tencjalnych pracownikow, ktorzy jako uczestnicy zewnetrznego rynku
pracy nie zdobyli jeszcze osobi§cie do§wiadczen z danym pracodaweca, ale
moga mie¢ okreSlone do§wiadczenia dotyczace danej organizacji jako
chociazby odbiorcy jej oferty rynkowej. Jak wynika z dotychczasowych
rozwazan takie do$wiadczenia w mniejszym lub wiekszym stopniu decy-
duja o postrzeganiu danego podmiotu przez potencjalnych pracownikéw
a tym samym o jego zewnetrznym wizerunku jako pracodawcy.

Niestety, w praktyce nadal stosunkowo znacznie mniejsze znaczenie
przywigzywane jest do dzialan personalnych adresowanych do poten-
cjalnych pracownikéw niz do dziatan personalnych nakierowanych na
aktualnych pracownikow, ktore zreszta niejednokrotnie takze obarczo-
ne sg wieloma niedociggnieciami. Jest to szczegélnie widoczne w przy-
padku specyficznej grupy oferentow, jaka tworza uczelnie. Niedostrze-
ganie przez nie koniecznos$ci podejmowania spdjnej i kompleksowej po-
lityki personalnej jest wyjatkowo niebezpieczne, gdyz z jednej strony sg
to organizacje majgce z zalozenia aktywnie ksztaltowac intelektualng
elite spoteczenstwa, z drugiej za$§ strony musza sprostaé wyzwaniom
zwiagzanym z konkurowaniem z innymi uczelniami zaréwno polskimi,
jak i zagranicznymi.

Niezwykle dynamicznie rosngce wymagania rynkowe stawiane
przed polskimi uczelniami’, przy jednoczesnym braku stabilizacji
prawnej spowodowanej bardzo czestymi zmianami przepiséw!’, powo-
duja, ze muszg one poradzi¢ sobie z wyzwaniami, ktore diametralnie
zmienily i ciggle zmieniaja Srodowisko ich funkcjonowania. W prakty-
ce natomiast okazuje sie, ze nadal swoja aktywnos$é rynkowa uczelnie
ograniczajg raczej do przyciggania kandydatéow na studentéw, nie
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przywiagzujac zbyt duzej wagi do zabiegania o zdobycie statusu atrak-
cyjnego pracodawcy. OczywiScie, pewnym ograniczeniem jest fakt, ze
uczelnie, zwlaszcza publiczne, nie moga funkcjonowaé na zasadach
wolnorynkowych. Jednak widoczne dysfunkcje dotycza chociazby dzia-
tan wizerunkowych, ktorych kluczowe znaczenie, zwlaszcza w odnie-
sieniu do wizerunku pracodawcy, jest po prostu nadal niedoceniane
przez te podmioty, podobnie, jak znaczenie aspektéow zwigzanych z bu-
dowaniem relacji z potencjalnymi pracownikami i ich przycigganiem
do uczelni.

Nie mozna jednak zapomina¢, ze w tym konkretnym przypadku teo-
ria nie wyprzedza praktyki. Jak wskazuja wyniki analizy poznawczo-
-krytycznej literatury przedmiotu, ktére zostaly zaprezentowane powy-
zej, ciagle nie bada sie raczej kwestii zwigzanych z ksztaltowaniem re-
lacji pracodawca-pracownik w przypadku uczelni, analizujgc te zagad-
nienia przede wszystkim w odniesieniu do innych podmiotow, zwlasz-
cza do przedsiebiorstw!l. Mozna tym samym stwierdzi¢, ze nadal istnie-
je luka poznawcza i badawcza w tym zakresie, ktore nalezaloby przy-
najmniej zmniejszy¢. Dazenie to wydaje sie tym wazniejsze, im wieksze
wymagania stawiane sg przed polskimi uczelniami.

W niniejszym artykule podjeto zatem probe osiagniecia nastepuja-
cych celow badawczych:

1) pogrupowania przyczyn braku zainteresowania ogétu respondentow
podjeciem pracy w uczelni;

2) pogrupowania przyczyn braku zainteresowania badanych kobiet
i badanych mezczyzn podjeciem pracy w uczelni;

3) dokonania poréwnania przyczyn braku zainteresowania podjeciem
pracy w uczelni ze wzgledu na ple¢ respondentow;

4) dokonania typologii respondentéw ze wzgledu na przyczyny braku
zainteresowania podjeciem pracy w uczelni;

5) okre§lenia zréznicowania przyczyn braku zainteresowania podje-
ciem pracy w uczelni, uwzgledniajac kryterium pici.

W procesie realizacji wymienionych celow sprawdzona zostala hipo-

teza badawcza, mowigca, ze plec jest cecha réznicujaca przyczyny bra-
ku checi podjecia pracy w uczelni.
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Ogélna charakterystyka badan empirycznych

Dazac do osiagniecia wymienionych celow badawczych i sprawdze-
nia hipotezy badawczej, w I kwartale 2018 roku przeprowadzono druga
edycje badan ankietowych'?, obejmujac nimi 250 studentéw konczacych
nauke na II stopniu studiéw dziennych jako potencjalnych pracowniké-
w!. Badania mialy charakter bezposredni, wymagajgacy osobistego kon-
taktu badacza z badanymi podmiotami. Do analizy ilo§ciowej zakwalifi-
kowano wszystkie kwestionariusze ankiety, co bylo mozliwe dzieki za-
stosowaniu kontaktu z respondentami typu face-to-face. Zebrane dane
pierwotne poddano analizie statystycznej, wykorzystujac w jej trakcie
metode eksploracyjnej analizy czynnikowej oraz test niezaleznosci Kru-
skala-Wallisa.

Podczas badan respondentom przedstawiono zbiér 12 stwierdzen
odzwierciedlajacych przyczyny braku checi pracy w uczelni. Zostaly one
wyodrebnione na podstawie wynikéw analizy poznawczo-krytycznej li-
teratury przedmiotu oraz na podstawie wynikéw wywiadéw nieustruk-
turyzowanych poprzedzajacych pierwsza edycje badan. Kazde z tych
stwierdzen mialo zosta¢ ocenione przez ankietowanych w pieciostop-
niowej skali Likerta, w ktorej ocena 5 oznaczala zdecydowanie tak, 4 —
raczej tak, 3 — ani tak, ani nie, 2 — raczej nie, natomiast 1 — zdecydo-
wanie nie. Zastosowanie takiej skali jest warunkiem koniecznym, aby
mozna bylo wykorzysta¢c metode eksploracyjnej analizy czynnikowe;.

Analiza czynnikowa pozwolila na dokonanie poglebionej analizy ze-
branych danych pierwotnych. Jest ona wykorzystywana do redukcji
liczby zmiennych stanowigcych dane pierwotne uzyskane z badan an-
kietowych oraz do wykrywania struktur w zwigzkach miedzy tymi
zmiennymi, inaczej mowigc do ich klasyfikacji*. Analize te zastosowa-
no zatem w celu redukcji liczby zmiennych wplywajacych na badang ka-
tegorie, czyli przyczyny niecheci wobec uczelni jako pracodawcy oraz
w celu wykrycia wewnetrznych wspélzaleznosci w zwiagzkach pomiedzy
tymi zmiennymi.

Do wyodrebnienia czynnikéw zastosowano metode gtéwnych sktado-
wych, przy czym istotne bylo okre§lenie ich liczby. W celu okre§lenia
liczby czynnikéw wspdlnych (tzw. sktadowych gléwnych) zastosowano
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technike kryterium Kaisera polegajaca na pozostawieniu tylko tych
czynnikow, ktore maja wartoSci wlasne wieksze od 1. Kazdy taki czyn-
nik wyjasnia pewien poziom zmiennosci ogolnej rozpatrywanego ukla-
du, okreSlony procentem wariancji, kté6ry mozna interpretowaé jako
miare wyjasnienia zjawiska. Czynniki poddano rotacji metoda znorma-
lizowanej varimax. W ramach poszczegélnych czynnikéw wyodrebniono
zmienne o najwyzszych ladunkach czynnikowych wzgledem danego
czynnika (przyjeto wartosé > 0,7).

W analizie czynnikowej identyfikuje sie ukryte czynniki, w ktérych
sklad wchodza cechy odpowiadajgce za postrzeganie poprzez ich pry-
zmat problemu opisanego pytaniem. Analiza czynnikowa nie pozwala
jednak na znalezienie odpowiedzi, czy zréznicowanie pod katem wy-
dzielenia poszczegblnych grup (np. plci) jest na tyle statystycznie istot-
ne, aby moéc powiedzieé, ze zdanie respondentéw okreSlone analizowa-
ng odpowiedzig jest znaczgco rozne. Na takie pytanie daje natomiast
odpowiedz test Kruskala-Wallisa (KW), czyli nieparametryczny odpo-
wiednik ANOVA.

Z punktu widzenia kryteriow statystycznych w przypadku testu KW
dane nie musza spetnia¢ wielu wymagan. Jedynymi wymogami do jego
przeprowadzenia sg':

1) zmienna zalezna powinna by¢ mierzona na skali co najmniej porzad-
kowej (moze by¢ rowniez mierzona na skali iloSciowej),

2) obserwacje w analizowanych grupach powinny by¢ niezalezne wobec
siebie, co oznacza, ze osoba bedaca w jednej grupie nie powinna by¢
réwniez w innej porownywanej grupie (wymog ten spelniajg pytania
dychotomiczne pozwalajace na dokonanie podzialu respondentéow
na rozlgczne grupy (np. podzial respondentéw na kobiety i mez-
czyzn) oraz pytania jednokrotnego wyboru).

Test Kruskala-Wallisa jako nieparametryczny odpowiednik jedno-
czynnikowej analizy wariancji jest zatem stosowany, gdy dane nie spel-
niaja wymagan dla przeprowadzenia podobnych testéw parametrycz-
nych, a mozna je uporzagdkowaé¢ wedlug okreslonych kryteriéw. Polega
on na sprawdzeniu, czy liczba niezaleznych wynikéw z grupy pochodzi
z tej samej populacji, czy z populacji z takg samg mediang. Poszczegol-
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ne probki nie musza miec takiej samej liczebnosci. Danymi wej$ciowy-
mi jest n-elementowa préba statystyczna podzielona na ,k” roziacz-
nych 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
warto$ci statystyki testu w przypadku, gdy konieczna jest ocena , mo-
cy/nasilenia” réznic pomiedzy grupami. Duze wartoSci statystyki testu
S§wiadczg o zréznicowaniu w poszczegdlnych grupach (czyli przeciwko
hipotezie o rownosSci w poszczegdlnych grupach), przy czym im te war-
tosci sg wyzsze, tym zréznicowanie jest wieksze.

Analizy statystycznej zebranych danych pierwotnych dokonano za
pomocg pakietu IBM SPSS Statistics Ver. 22.

Wyniki przeprowadzonych badan

Z przeprowadzonych badan wynika, ze podobnie, jak w 2016 roku,
zdecydowana wiekszo§¢ ankietowanych, mozna wrecz powiedzieé, ze
prawie wszyscy z nich, nie chcialaby po zakonczeniu studiéw pracowacé
w uczelni. Zaledwie 1,6% os6b w 2018 roku wyrazalo zainteresowanie
uczelnig jako pracodawca, podczas gdy chociazby w stuzbach munduro-
wych chcialoby pracowac dziesieciokrotnie wiecej respondentéw, a pra-
wie dwudziestokrotnie w administracji panstwowej lub samorzgdowe;j.
Wydaje sie zatem bardzo ciekawe, czym kierowali sie badani, z géry za-
kladajac szukanie innego niz uczelnia pracodawcy.

Dazac do pogrupowania przyczyn braku checi podjecia pracy
w uczelni, zastosowano metode analizy czynnikowej!. Na podstawie
kryterium Kaisera w odniesieniu do ogétu respondentéw (tabela 1), jak
i dla badanych kobiet (tabela 3) oraz badanych mezczyzn (tabela 5) wy-
odrebniono po trzy czynniki, ktérych warto§ci wlasne sa wieksze niz 1.
Pierwszy czynnik w przypadku ogétu badanych oraz w przypadku bada-
nych kobiet wyjasnia ponad 30% catkowitej zmiennosci badanego zjawi-
ska. Kolejnym podobienstwem jest fakt, ze w obu przypadkach obejmu-
je on po trzy zmienne, przy czym odzwierciedlaja one te same przyczy-
ny niecheci wobec rozpoczecia pracy w uczelni (tabela 2 i 4). Chodzi tu-
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taj o ,,brak perspektyw rozwoju zawodowego”, ,niski prestiz spoteczny”
oraz ,niskie ptace”. Sg to przyczyny zwigzane z obawami przed bra-
kiem mozliwo§ci zaspokojenia szeroko rozumianych oczekiwan doty-
czacych bezpieczenstwa (w tym bezpieczenstwa materialnego, relacyj-
nego i profesjonalnego). Jednocze$nie przyczyny tworzace pierwszy,
czyli najwazniejszy czynnik, odzwierciedlaja bardzo niekorzystne po-
strzeganie uczelni w roli pracodawcy, ktore wywotuje jednoznacznie ne-
gatywne skojarzenia. Kojarzona jest ona bowiem z miejscem, gdzie nie
mozna spelni¢ ani swoich biezacych oczekiwan (dotyczacych satysfak-
cjonujgcego wynagrodzenia, czy tez doceniania przez inne osoby), ani
tym bardziej wymagan o charakterze dlugookresowym (dotyczacych re-
alizowania aspiracji zawodowych, czy tez zdobycia stabilizacji material-
nej dla siebie i swojej rodziny).

Natomiast w przypadku badanych mezczyzn pierwszy czynnik
wyjaénia relatywnie nieco mniejszg cze$¢ catkowitej zmiennosci ba-
danego ukladu, obejmujac takze trzy zmienne (tabela 6). Odzwier-
ciedlaja one jednak calkowicie inne przyczyny braku zainteresowa-
nia pracg w uczelni. Dotyczg bowiem doSwiadczen z przeszlosci, ja-
kie zdobyli badani mezczyzni podczas studiéw jako studenci. Cecha-
mi wsp6lnymi tych doS§wiadczen, ktore jednocze$nie odrézniajg je od
przyczyn tworzacych pierwszy czynnik w przypadku ogélu ankieto-
wanych i w przypadku badanych kobiet sg zatem: perspektywa cza-
sowa (doSwiadczenia wynikaja z przeszloséci) oraz specyfika zrodia
(doswiadczenia majg charakter osobisty, czyli sg Zzr6dlem wewnetrz-
nym).

Tabela 1. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich wartosci wlasne ustalone na bazie kryterium Kaisera

(dla ogétu respondentéw)

C ik | Wartosé wi % ogolu wartosci Skumulowana Skumulowany
zynnt artos¢ wlasna wlasnych (wariancja) warto$é wlasna | % wartosci wlasnych
1 3,643 30,356 3,643 30,356
2 2,435 20,288 6,078 50,644
1,119 9,328 7,197 59,972

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badar.
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Tabela 2. Wyniki analizy czynnikowej przyczyn braku checi podjecia pracy w uczelni (dla ogétu respondentéw)

Czynnik
Zmienna
1 2 3
Brak perspektyw rozwoju zawodowego 0,804 {0,073 | 0,005
Niski prestiz spoleczny 0,777 10,251 | 0,068
Niskie place 0,732 10,163 | 0,023
Wstyd z powodu miejsca pracy 0,695 | 0,117 (-0,014
Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej 0,641 | 0,115 (-0,295
Szybkie wypalenia energii zawodowej i zyciowej 0,579 | 0,239 [-0,067
Konieczno$¢ dzielenia sie swoja cenng wiedza z innymi 0,522 {0,040 |-0,343
Mniejsza niz w innych miejscach ilo§¢ wolnego czasu 0,471 | 0,226 |(-0,106
Chet zerwania jakichkolwiek kontaktéw z uczelniami 0,120 | 0,882 | 0,052
Negatywne doéwiadczenia jako studenta zwigzane z kontaktami z wyktadowcami 0,211 {0,867 | 0,073
Negatywne ogélne wrazenie ze studiow 0,274 {0,820 |-0,171
-0,041 | 0,017

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badar.

Przyczyny skladajace sie na kluczowy czynnik w odniesieniu do
wszystkich badanych oraz badanych kobiet dotyczyly natomiast przy-
szlo$ci, opierajac sie na przestaniu docierajacemu do respondentow ze
zrodel zewnetrznych. Sami bowiem, jako reprezentanci mtodych poten-
cjalnych pracownikéw, nie mogli jeszcze doswiadczy¢ osobiscie finanso-
wych i pozafinansowych skutkéw wejscia w role aktualnego pracowni-
ka uczelni. Z kolei elementem wspélnym zaréwno dla ogétu ankietowa-
nych, dla badanych kobiet, jak i badanych mezczyzn byl fakt, iz pierw-
szy czynnik obejmowal zmienne odzwierciedlajgce zdecydowanie nega-
tywne postrzeganie uczelni. Jest to oczywiscie bardzo niepokojace, gdyz
z pewnoscig utrudnia budowanie wizerunku uczelni jako atrakcyjnego
pracodawcy, nawet, gdyby te instytucje dostrzegly taka konieczno§é
i podjety dzialania w tym zakresie.

Drugi czynnik zaréwno dla ogétu respondentow, jak i dla badanych
kobiet i mezczyzn wyjasnia ponad 20% catkowitej zmiennosci analizo-
wanego zjawiska, chociaz w przypadku mezczyzn chodzi o stosunkowo
wieksza czeS¢ tego ukladu niz w przypadku ogétu badanych i w przy-
padku badanych kobiet. Dla kazdej z trzech analizowanych grup ankie-
towanych obejmuje on po trzy zmienne. Sa one identyczne dla ogétu an-
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kietowanych i dla badanych kobiet, natomiast inne w przypadku bada-
nych mezczyzn. Warto zauwazy¢, ze dla wszystkich respondentéow i dla
badanych kobiet czynnik drugi tworzg te same zmienne, jakie tworzyly
czynnik pierwszy w odniesieniu do badanych mezczyzn. Mozna zatem
stwierdzié¢, ze w przypadku tych ostatnich mialy one relatywnie wiek-
sze znaczenie w poréwnaniu ze znaczeniem tych aspektéw dla ogétu ba-
danych, jak i dla badanych kobiet. Innymi slowy, osobiste do§wiadcze-
nia zdobyte podczas kontaktéw z uczelnig w przeszlosci byly w przy-
padku mezczyzn wazniejszymi przyczynami braku zainteresowania
praca w uczelni niz w przypadku kobiet, dla ktérych wazniejsze byly
kwestie odnoszace sie do przyszloSci.

Wspomniane do$wiadczenia dotyczace przeszlosci mialy jednocze-
$nie dla mezczyzn wieksze znaczenie niz przyczyny wskazujace na spo-
dziewany brak mozliwosci zaspokojenia potrzeb psychologicznych
(,wstyd z powodu miejsca pracy”), spolecznych (,szybkie wypalenie
energii zawodowej i zyciowej”) oraz samorealizacji (,,brak perspektyw
rozwoju zawodowego”). O ich stosunkowo mniejszym znaczeniu §wiad-
czy fakt, ze tworza one drugi czynnik oraz majg mniejsze wartosci ta-
dunkéw czynnikowych niz zmienne wchodzace w sklad pierwszego
czynnika. Nalezy jednak pamieta¢, ze drugi czynnik wyodrebniony dla
mezczyzn wyjasnial mimo wszystko znaczng cze$é catkowitej zmienno-
§ci, co powoduje, ze nie mozna pomija¢ tych przyczyn braku checi pod-
jecia pracy w uczelni, tym bardziej, iz majg one niezwykle negatywny
wydzwiek wizerunkowy.

Trzeba podkresli¢, ze w przypadku badanych mezczyzn wszystkie
trzy czynniki obejmowaly zmienne, ktére odzwierciedlajg pozafinanso-
we, a nawet pozamaterialne przyczyny niecheci wobec uczelni jako pra-
codawcy. Niskie ptace nie znalazly sie bowiem w zadnym z tych czynni-
kow. Jest to wyraznie widoczna réznica miedzy wewnetrzng strukturg
czynniké6w wylonionych dla mezczyzn a strukturg czynnikéow wyodreb-
nionych dla ogétu respondentow i dla badanych kobiet, w ktorych przy-
padku wspomniane niskie ptace wchodza w skiad czynnika pierwszego.

Trzeci czynnik, wyja§niajacy najmniejszg czes¢ catkowitej zmienno-
§ci analizowanego uktadu, w przypadku kazdej z badanych grup obej-
muje tylko jedng zmienng. Odzwierciedla ona takg samg przyczyne dla
ogélu ankietowanych, jak i dla badanych kobiet. Jest nig ,,cheé¢ wyko-
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rzystania zdobytej podczas studiow wiedzy u innego pracodawcy”.
W przypadku badanych mezczyzn zmienng tworzaca ostatni czynnik
jest natomiast ,niepewno$¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawo-
dowej”, czyli zmienna takze odnoszaca sie do aspektow pozamaterial-
nych, ale w odrdéznieniu od zmiennej wchodzacej w sktad trzeciego
czynnika dla ogélu badanych i dla kobiet, majgca zdecydowanie nega-
tywny wydzwiek. Ponadto, zmienna ta nie weszla do zadnego czynnika
w przypadku ogétu ankietowanych i w przypadku badanych kobiet.
Warto zwroécié rowniez uwage, ze dla obu tych grup trzeci czynnik wy-
jasénia niespelna 10% calkowitej zmiennoS$ci, podczas gdy dla badanych
mezczyzn wyjasnia on prawie dwukrotnie wiekszg cze§c tej zmiennoSci.
Mozna zatem mo6wi¢ o stosunkowo wiekszym znaczeniu tego czynnika,
a tym samym o relatywnie wiekszym znaczeniu tworzacej go zmiennej
dla mezczyzn.

Nalezy takze zauwazy¢, ze warto§¢ tadunku czynnikowego zmiennej
,cheé¢ wykorzystania zdobytej podczas studiéw wiedzy w innym miej-
scu” w ramach trzeciego czynnika wyodrebnionego w przypadku bada-
nych mezczyzn byla wysoka, ale ujemna. Tym samym, respondenci,
ktérzy nie byli zainteresowani podjeciem pracy w uczelni z powodu nie-
pewnosci dotyczgcej utrzymania pracy nie wykazywali checi, aby wyko-
rzystac¢ zdobyta na studiach wiedze u innego pracodawcy.

Tabela 3. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich warto$ci wlasne ustalone na bazie kryterium Kaisera

(dla badanych kobiet)

C ik | Wartosé wi % ogolu wartosci Skumulowana Skumulowany
zynnt artos¢ wlasna wlasnych (wariancja) warto$é wlasna | % wartosci wlasnych
1 3,670 30,585 3,670 30,585
2 2,429 20,246 6,099 50,831
3 1,114 9,285 7,213 60,089

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.
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Tabela 4. Wyniki analizy czynnikowej braku checi podjecia pracy w uczelni (dla badanych kobiet)

Czynnik
Zmienna
1 2 3
Brak perspektyw rozwoju zawodowego 0,784 | 0,050 | 0,071
Niski prestiz spoleczny 0,776 | 0,292 | 0,078
Niskie place 0,732 10,223 | 0,147
Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej 0,682 | 0,177 |-0,128
Wstyd z powodu miejsca pracy 0,674 {0,133 |-0,183
Konieczno$¢ dzielenia sie swoja cenng wiedza z innymi 0,572 |-0,114 |-0,071
Szybkie wypalenia energii zawodowej i zyciowej 0,562 | 0,239 |-0,105
Mniejsza niz w innych miejscach ilo§¢ wolnego czasu 0,518 | 0,055 |-0,373
Chet zerwania jakichkolwiek kontaktow z uczelniami 0,062 | 0,878 |-0,056
Negatywne doéwiadczenia jako studenta zwigzane z kontaktami z wyktadowcami 0,129 | 0,860 | 0,186
Negatywne ogélne wrazenie ze studiow 0,256 | 0,812 |-0,143
-0,028 | 0,012

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badar.

Tabela 5. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich wartosci wtasne ustalone na bazie kryterium Kaisera

(dla badanych meiczyzn)

C & | Wartoss wi % ogoélu wartosci Skumulowana Skumulowany
zynni artos¢ wlasna wlasnych (wariancja) warto$é wlasna | % wartoSci wlasnych
1 3,417 28,475 3,417 28,475
2 2,766 23,052 6,183 51,527
3 2,142 17,853 8,325 69,380

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badar.

Interpretujgc czynniki wyodrebnione podczas analizy czynnikowej jako
grupy respondentéw wskazujacych takie same przyczyny braku zaintereso-
wania uczelnig jako pracodawca, mozna stwierdzi¢, ze poszczeg6lne zbioro-
wosci wylonione wérod ogétu badanych i wérod badanych kobiet cechuja sie
tymi samymi wyréznikami (tabela 7). Natomiast trzy grupy badanych mez-
czyzn, jakie udalo sie wyodrebnié, wykazuja wyrazng odrebnosé, ktora znaj-
duje odzwierciedlenie we wskazywanych przez ich reprezentantéw innych
przyczyn niecheci wobec uczelni jako pracodawcy. Mozna tym samym zato-
zy¢, ze ple¢ stanowi ceche réznicujgcg opinie ankietowanych.
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Tabela 6. Wyniki analizy czynnikowej braku checi podjecia pracy w uczelni (dla badanych mezczyzn)

Czynnik
Zmienna
1 2 3

Negatywne doéwiadczenia jako studenta zwigzane z kontaktami z wyktadowcami 0,876 [0,328 | 0,146
Negatywne ogélne wrazenie ze studiow 0,868 |0,124 | 0,256
Chet zerwania jakichkolwiek kontaktéw z uczelniami 0,788 | 0,438 |(-0,237
Mniejsza niz w innych miejscach ilo§¢ wolnego czasu 0,684 | 0,318 [-0,163
Konieczno$¢ dzielenia sie swojg cenng wiedza z innymi 0,609 | 0,075 | 0,551
Wstyd z powodu miejsca pracy 0,200 |0,768 |-0,080
Szybkie wypalenia energii zawodowej i zyciowej 0,207 |0,765 | 0,050
Brak perspektyw rozwoju zawodowego 0,380 |0,742 | 0,338
Niskie ptace 0,079 | 0,573 | 0,533
Niski prestiz spoleczny 0,389 | 0,533 | 0,316
Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej 0,178 {0,056 | 0,809
Che¢ wykorzystania zdobytej podczas studiow wiedzy i umiejetnosci w pracy

w innym niz uczelnia miejscu 0,141 |-0,066 |-0,712

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badas.

Tabela 7. Grupy respondentéw wyodrebnione ze wzgledu na przyczyny braku checi podjecia pracy w uczelni

Charakterystyka wyodrebnionych grup dokonana za pomoca wskazywanych przyczyn
braku checi podjecia pracy w uczelni

Grupa
dla ogétu respondentéw dla badanych kobiet dla badanych mezczyzn
1 | e Brak perspektyw rozwoju zawodowego |e Brak perspektyw rozwoju | Negatywne do$wiadczenia
o Niski prestiz spoleczny zawodowego jako studenta zwigzane
o Niskie place o Niski prestiz spoleczny z kontaktami z wykladowcami
o Niskie place o Negatywne ogblne wrazenie
ze studiéw
o Che¢ zerwania jakichkolwiek
kontaktow z uczelniami
2 | o Chet zerwania jakichkolwiek kontaktéw |e Cheé zerwania jakichkolwiek |¢ Wstyd z powodu miejsca
z uczelniami kontaktéw z uczelniami pracy
o Negatywne do$wiadczenia jako studenta |e Negatywne doswiadczenia |e Szybkie wypalenia energii
zwigzane z kontaktami z wykladowcami | jako studenta zwigzane zawodowej i zyciowej
o Negatywne ogélne wrazenie ze studiéw | z kontaktami z wyktadowcami | e Brak perspektyw rozwoju
o Negatywne ogblne wrazenie | zawodowego
ze studiow
3 | o Chet¢ wykorzystania zdobytej podczas o Che¢ wykorzystania zdobytej [¢ Niepewnosé utrzymania

studiéw wiedzy i umiejetnosci w pracy
w innym niz uczelnia miejscu

podczas studiow wiedzy
i umiejetnosci w pracy
w innym niz uczelnia miejscu

pracy i brak stabilizacji
zawodowej

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw bada.
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Tabela 8. Wyniki andlizy istotnosci réznic miedzy odpowiedziami ze wzgledu na pteé respondentéw

. 3 Wartoséé testu Poziom
Zmienna Ple¢  |Kruskala-Wallisa | istotnosci ,p”

Niski prestiz spoleczny kobieta 50,68 0,430
mezczyzna 55,70

Niskie place kobieta 52,75 0,660
mezczyzna 49,89

Brak perspektyw rozwoju zawodowego kobieta 52,35 0,831
mezczyzna 51,02

Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej | kobieta 53,45 0,379
mezczyzna 47,91

Konieczno$¢ dzielenia sie swoja cenna wiedzg z innymi kobieta 54,31 0,175
mezczyzna 45,50

Wstyd z powodu miejsca pracy kobieta 51,96 0,549
mezczyzna 48,23

Szybkie wypalenia energii zawodowej i zyciowej kobieta 53,75 0,304
mezczyzna 47,07

Mniejsza niz w innych miejscach ilo§¢ wolnego czasu kobieta 51,00 0,759
mezczyzna 52,96

Negatywne ogélne wrazenie ze studiow kobieta 52,34 0,613
mezczyzna 49,04

Negatywne do§wiadczenia jako studenta zwigzane

z kontaktami z wyktadowcami kobieta 52,74 0,453

mezczyzna 47,88

Che¢ zerwania jakichkolwiek kontaktow z uczelniami kobieta 50,39 0,347
mezczyzna 56,52

Che¢ wykorzystania zdobytej podczas studiéw wiedzy

i umiejetnoSci w pracy w innym niz uczelnia miejscu kobieta 47,83 0,012

mezczyzna 63,74

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badar.

W celu sprawdzenia tego zalozenia, sformulowanego na poczatku ni-
niejszego artykutu jako hipoteza badawcza, zastosowano test Kruskala-
-Wallisa. Okazuje sie, ze o statystycznie istotnym zréznicowaniu moz-
na mowi¢ jedynie w przypadku jednej zmiennej, jakg jest ,,cheé¢ wyko-
rzystania zdobytej podczas studiéw wiedzy u innego pracodawcy”.
Swiadczy o tym wartoéé ,p” wynoszaca 0,012 (tabela 8). Jest ona niz-
sza od przyjetego poziomu 0,05 wylgcznie dla tej zmiennej. Oznacza to,
ze zroznicowanie statystycznie istotne nie wystepuje w przypadku po-
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zostalych analizowanych zmiennych. Warto zauwazy¢, ze jedyne staty-
styczne zr6znicowanie istnieje w przypadku zmiennej, ktéra tworzyta
trzeci czynnik dla ogétu badanych i dla badanych kobiet, nie weszta za$
do zadnego czynnika w przypadku mezczyzn, cechujac sie wrecz ujem-
ng warto§cig tadunku czynnikowego w ramach trzeciego z wyodrebnio-
nych dla nich czynnikéw. Stwierdzenie zawarte w hipotezie badawczej
jest zatem prawdziwe w przypadku respondentow tylko dla jednej przy-
czyny, jaka jest ,,che¢ wykorzystania wiedzy zdobytej podczas studiow
u innego pracodawcy”.

Podsumowanie

Na podstawie rozwazan przedstawionych w niniejszym artykule
mozna stwierdzi¢, ze ankietowani, wykazujac brak zainteresowania
uczelnig jako pracodawca, kierowali sie przede wszystkim aspektami
pozamaterialnymi, zwlaszcza zwigzanymi z negatywnym wizerunkiem
uczelni we wspomnianej roli. Z jednej strony swoje opinie opierali na
wlasnych doswiadczeniach zdobytych podczas studiéw, z drugiej zas
strony brali pod uwage zrédla zewnetrzne, z ktérych docieraty do nich
niepochlebne opinie na temat tej grupy pracodawcow. Wiasne ujemne
doswiadczenia okazaly sie relatywnie wazniejsze w przypadku bada-
nych mezczyzn, natomiast opinie zewnetrzne mialy wieksze znaczenie
w przypadku ogélu respondentéw i w przypadku badanych kobiet. War-
to wspomnieé, ze aspekty materialne, konkretnie wysoko§¢ wynagro-
dzen, byly brane pod uwage przez badane kobiety, za§ badani mezczyz-
ni stosunkowo wiekszg wage przywigzywali do wzgledow niematerial-
nych. Nalezy takze doda¢, ze mimo tych réznic, zré6znicowanie mialo
charakter statystycznie istotny jedynie dla jednej z analizowanych
przyczyn, czyli ,checi wykorzystania zdobytej podczas studiow wiedzy
u innego pracodawcy niz uczelnia”.

Fakt, ze przedstawiciele kazdej z trzech analizowanych grup kiero-
wali sie aspektami wizerunkowymi moze wskazywac na znaczne zanie-
dbania w dzialaniach wizerunkowych uczelni. Jest to tym bardziej nie-
bezpieczne, gdyz jak wykazaly przeprowadzone badania, uczelnie w od-
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biorze spotecznym sg postrzegane jako organizacje o niskim prestizu,
gdzie nie mozna liczy¢ na rozwéj zawodowy. Oznacza to, ze wedlug an-
kietowanych, pracujac na uczelni, nie mozna spelni¢ wielu potrzeb,
w tym potrzeb samorealizacji, psychologicznych, spotecznych i bezpie-
czenstwa. Funkcjonowanie takiego wizerunku z pewnoScig nie utatwia
zmiany nastawienia uczestnikow zewnetrznego rynku pracy do uczelni,
a dodatkowo moze takze przynosi¢ negatywne skutki zwigzane z nieko-
rzystnym postrzeganiem tych organizacji przez inne osoby, w tym m.in.
przez kandydatow na studentéw, co wynika z zaleznoS§ci wystepujacych
miedzy poszczegdélnymi wizerunkami czgstkowymi. Tym bardziej zatem
uczelnie jako pracodawcy powinny zmieni¢ swoje dotychczasowe bierne
podejScie do dzialan wizerunkowych na dynamiczne podejScie pozwala-
jace zmienic¢ ta niesprzyjajacg ich rozwojowi, a w konsekwencji rozwo-
jowi pracownikow, sytuacje.

OczywiScie, przeprowadzone badania majg pewne ograniczenia. Na-
lezy do nich m.in. ich zakres podmiotowy (jedynie reprezentanci mio-
dych potencjalnych pracownikéw), geograficzny (jedynie reprezentanci
polskich mlodych potencjalnych pracownikéw), czy tez przedmiotowy
(brak poglebionej analizy poszczegblnych przyczyn). Dlatego tez, w ko-
lejnych etapach procesu badawczego dotyczgacego przyczyn braku zain-
teresowania uczelniami w roli pracodawcy planowane jest poszerzenie
kazdego z tych zakreséw, poprzez objecie badaniami takze uczelni jako
pracodawcoéw, czy reprezentantéow miodych potencjalnych pracownikow
z innych krajow. Pozwoli to na dokonanie analizy poré6wnawczej w uje-
ciu podmiotowym i geograficznym. Planowane jest takze regularne po-
nawianie badan nad tymi zagadnieniami, co z kolei umozliwi prowadze-
nie analiz poré6wnawczych w ujeciu czasowym.

Przypisy

1 Wyniki badan prowadzonych przez innych autoréw potwierdzaja, ze kluczowym czynnikiem sukcesu firmy jako pra-
codawcy jest atrakcyjnoéé dla potencjalnych pracownikéw, czyli ich pozytywne opinie i odczucia z nim zwigzane, przy
czym za atrakcyjne uwazane sg elementy kultury organizacyjnej, zwlaszcza wartosci, o ile sg zgodne z warto$ciami waz-
nymi dla pracownikéw (por. L. Moroko, M. D. Uncles, Characteristics of successful employer brands, ,,Journal of Brand
Management” 2008, vol. 16, no. 3, pp. 160-175). Wyniki innych badan wskazuja, ze jako atrakcyjne uznawane sg tak-
ze takie cechy niematerialne, jak dobra atmosfera pracy, oraz materialne, w tym wysoko§¢ wynagrodzen (por. I. Baka-
nauskiene, R. Bendaraviéiene, L. Barkauske, Features of Employer Attractiveness on Lithuanian Business Organiza-
tions: Employees' Perceptions, ,Management of Organizations: Systematic Research” 2017, vol. 77, iss. 1, pp. 7-23).
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2 Pracownicy nalezag bowiem do interesariuszy, ktorzy powinni odnosié¢ korzy$ci z przynaleznosci do danej organi-
zacji, bedac ich beneficjentami. Niestety, w praktyce nadal czesto zaweza sie ich krag do udziatowcéw, kadry zarza-
dzajacej itd. (por. N. Hsieh, The Responsibilities and Role of Business in Relation to Society: Back to Basics?, ,,Bu-
siness Ethics Quarterly” 2017, vol. 27, no. 2, pp. 293-314).

3 Mozna wtedy wrecz méwi¢ na zaistnieniu tzw. kontraktu psychologicznego (por. G. Bains, Empirical Evidence
on Employer Branding and Its Impact on the Formation of Psychological Contract, ,, The Journal of Indian Mana-
gement & Strategy” 2015, vol. 20, no. 2, pp. 28-35) miedzy pracodawes i pracownikami, ktory taczy ich w spolecz-
no$é¢ dazacg do osiggniecia tych samych celow.

4 Chociaz nadal niejednokrotnie pokutuje przekonanie, iz sukces rynkowy mozna osiagnaé¢ dazac do obnizenia po-
noszonych kosztow, przy czym z reguly jako pierwsze zmniejszane sa koszty zwigzane z zatrudnianiem pracowni-
kéw poprzez ich zwalnianie (por. W. Hussain, Corporations, Profit Maximization and the Personal Sphere, ,Eco-
nomics and Philosophy” 2012, vol. 28, no. 3, pp. 311-331).

5 Trzeba jedynie znalez¢ przyslowiowy zloty §rodek, czyli kompromisowe rozwiazanie pozwalajace osiggac cele biz-
nesowe z celami spolecznymi (por. N. Hsieh, The Social Contract Model of Corporate Purpose and Responsibility,
,Business Ethics Quarterly” 2015, vol. 25, no. 4, pp. 433-460; M. Porter, M. Kramer, Creating Shared Value: The
Link Between Competitive Advantage and Corporate Social Responsibility, ,Harvard Business Review” 2011, vol.
89, no. 1, pp. 62-77).

6 Jak stusznie podkreslajg takze inni autorzy, wizerunek pracodawcy jest obrazem, ktory determinuje efekty biz-
nesowe o charakterze wymiernym, w tym zyskowno$¢ prowadzonej dzialalnoSci, prowadzac do osiagniecia przewa-
gi konkurencyjnej (por. K. Sehgak, N. Malati, Employer Branding: A Potent Organizational Tool for Enhancing
Competitive Advantage, ,,The IUP Journal of Brand Management” 2013, vol. X, no. 1, pp. 51-65; D. Obradovic, D.
Obradovic, The Role Innovation on Strategic Orientations and Competitiveness of Enterprises, ,,Ecoforum” 2016,
vol. 5, no. 1, pp. 90-95).

7 Zaleznosci takie wystepuja nie tylko w przypadku elementow wizerunkowych, ale takze w przypadku komponen-
tow marki (por. C. Foster, K. Punjaisri, R. Cheng, Exploring the Relationship Between Corporate, Internal and Em-
ployer Branding, ,,Journal of Product & Brand Management” 2010, vol. 19, no. 6, pp. 401-409), przy czym jedna
i druga grupa elementéw wplywa na siebie nawzajem.

8 Chodzi tutaj zaréwno o marke danej organizacji jako takg (brand), jak i o jej marke pracodawcy (employer brand).
Warto podkreslié, ze marka pracodawcy i wizerunek pracodawcy nie sg synonimami, mimo nadal widocznego w li-
teraturze przedmiotu ich czestego uzywania jako zamiennikéw (por. F. Lievens, J. E. Slaughter, Employer Image
and Employer Branding: What We Know and What We Need to Know, ,,Annual Review of Organizational Psycho-
logy and Organizational Behavior” 2016, vol. 3, pp. 407-440). Stanowig one jednak dwa odrebne aktywa niemate-
rialne, ktére pozostajg wobec siebie w zwiagzku przyczynowo-skutkowym.

9 Muszg one bowiem konkurowa¢ nie tylko miedzy sobg (por. J. Chluska, W. Szczepaniak, Nowe wyzwania zarzadza-
nia strategicznego w publicznych uczelniach ekonomicznych, ,Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego w Katowicach” 2016, nr 300, pp. 30-38), ale takze z uczelniami zagranicznymi (T. Domanski, Inter-
nacjonalizacja polskich uczelni wyzszych, http: //dspace. uni. lodz. pl: 8080/xmlui/bitstream/han-
dle/11089/22808/%5B63%5D-80_Doma%C5%84ski_Internacjonalizacja%20polskich. pdf? sequence=1&isAllowed=y
(dostep: 07.07.2018)), nie bedac do tego odpowiednio przygotowane chociazby pod wzgledem mozliwosci finansowych.
10 Opecnie procedowane sg najnowsze rozwigzania legislacyjne okres§lane mianem Konstytucji dla Nauki (http:
/[konstytucjadlanauki. gov. pl/pobierz-projekt, (dostep: 07.07.2018), ktére majg zastgpi¢ dotychczas obowiazujace
cztery ustawy dotyczace szkolnictwa wyzszego.

1 Nie analizuje sie takze tego, co zniecheca, czy wrecz odpycha kandydatow na pracownikéw. Jeéli bada sie kwe-
stie dotyczace tego, co przycigga mlodych potencjalnych pracownikow, badania te odnoszg sie praktycznie wylgcz-
nie do przedsiebiorstw jako przyszlych pracodawcow (zajmowali sie tym m.in. E. Alniacik, U. Alniacik, Identifying
Dimensions of Attractiveness in Employer Branding: Effects of Age, Gender, and Current Employment Status,
,Procedia-Social and Behavioral Sciences” 2012, vol. 58, pp. 1336-1343; B. J. Arachchige, A. Robertson, Business
Student Perceptions of a Preferred Employer: A Study Identifying Determinants of Employer Branding, ,,The IUP
Journal of Brand Management” 2011, vol. 8, no. 3, pp. 25-46; I. Bakanauskiene, R. Bendaraviéiene, L. Barkauske,
Features of Employer Attractiveness on Lithuanian Business Organizations: Employees' Perceptions, ,,Manage-
ment of Organizations: Systematic Research” 2017, vol. 77, iss. 1, pp. 7-23; G. Van Hoye, T. Bas, S. Cromheecke,
F. Lievens, The Instrumental and Symbolic Dimensions of Organisations' Image as an Employer: A Large-scale
Field Study on Employer Branding in Turkey, ,Applied Psychology” 2013, vol. 62, no. 4, pp. 543-557), a nie do
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Typologia miodych potencjalnych pracownikéw ze wzgledu na powody braku ich zainteresowania uczelniq jako pracodawcq

uczelni. Ponadto, skupiano sie w tych badaniach na marce, a nie na wizerunku pracodawcy, ktorych absolutnie nie
mozna ze sobg utozsamia¢, o czym byta juz mowa wezeéniej.

12 pierwsza edycja badan zostala zrealizowana w I pétroczu 2016 roku. Poprzedzono je wywiadami nieustruktura-
lizowanymi przeprowadzonymi wéréd 50 osob.

13 Zastosowano nielosowy dobér préby.

14 por H. Abdi, L. J. Williams, Principal component analysis, ,,Wiley Interdisciplinary Reviews: Computational Sta-
tistics” 2010, vol. 2, iss. 4, pp. 433-459; M. Sztemberg-Lewandowska, Analiza czynnikowa w badaniach marketin-
gowych, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2008, s. 29.

15 http://www.statystyka.az.pl/test-anova-kruskala-wallisa.php (dostep: 10.04.2018); http://www.statysty-
cy.pl/t4997 1 test_rangowy_kruskala-wallisa.php (dostep: 10.04.2018).

16 Miara KMO (Kaisera-Mayera-Olkina) stuzaca do sprawdzenia, na ile badana proba odpowiada wymaganiom ana-
lizy czynnikowej, powinna wynosi¢ co najmniej 0,5 (por. M. Sztemberg-Lewandowska, Analiza czynnikowa w bada-
niach marketingowych, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, Wroclaw 2008, s. 33-34). Tu-
taj dla ogbtu badanych jej warto$é wynosi 0,794; dla kobiet 0,783, za$ dla mezczyzn 0,522. Sg zatem spelnione wa-
runki do przeprowadzenia analizy czynnikowej.
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