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Streszczenie

W artykule przedstawiono zagadnienia zwigzane z rekomendowaniem pracodawcy przez pracownikéw,
zwracajqc uwage, ze jest to przyktad ich aktywnosci prosumpcyjnej. Poprzez przekazywanie opinii na temat
organizacji w roli pracodawcy stajq sie oni bowiem wspottworcami jej wizerunku, czyli jednej z kluczowych
niematerialnych wartosci marketingowych. Artykut ma charakter teoretyczno-empiryczny. W czesci teore-
tycznej zwrécono uwage na specyfike prosumpgiji i fakt, ze nadal w literaturze przedmiotu odnosi sie jq gtéw-
nie do produktéw konsumpcyjnych, pomijajgc fakt, iz zjawisko to dotyczy réwniez dziatan personalnych.
W czesci praktycznej przedstawiono wyniki badan pierwotnych dotyczqeych rekomendowania organizacii ja-
ko pracodawcy i jego relacyjnych determinant. Zostaty one poddane analizie statystycznej przy wykorzysta-
niu metody analizy korespondencii. Dzigki jej zastosowaniu mozliwe byto okreslenie wystepowania zalezno-
$ci miedzy wybranymi zmiennymi relacyjnymi i gotowosciq do rekomendowania pracodawcy, jak réwniez
wskazanie sity zidentyfikowanych zaleznosci i ich specyfiki. Pozwolito to na ich hierarchiczne uporzqdkowa-
nie. Okazato sig, ze wszystkie analizowane zaleznosci byly statystycznie istotne. Relatywnie silniejsza zalez-
no$¢ wystepuje jednak w przypadku zmiennej zwigzanej z relacjami wertykalnymi w poréwnaniu ze zmien-
nq odzwierciedlajgcq relacje horyzontalne. Oczywiscie, pracodawcy powinni troszczy¢ sie o ksztattowanie
obu typow relacji, gdyz stosunkowo najsilniejsza zaleznos¢ wystepuje miedzy rekomendowaniem pracodaw-
¢y, a utozsamianiem sie z celami organizacji, ktdre jest konsekwencjq specyfiki catego uktadu relacji inter-
personalnych w organizacji.

Stowa kluczowe: rekomendowanie, pracodawca, pracownik, organizacja naukowa, relacje wertykalne,
relacje horyzontalne
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In the article the problems related to recommending the employer by employees are presented. It is
described as the example of employees' prosumption activity. Transmitting their opinions about the
organization as the employer they become the co-creators its image which is one of the key non-material
marketing values. The article has theoretical-empirical character. In the theoretical part the essence of
prosumption is presented. The special attention is paid to fact that in the literature this appearance is linked
with consumption products not with personnel activity. In the empirical part the results of the field
researches on recommending employer and its relation determinants are presented. The statistical analysis
in the form of correspondence analysis method has been used to these results. It allows to estimate the
dependences between analysed variables, to define the power of identified dependences, to show their
character, to sort the relation determinants of recommending in the hierarchical system etc. All of the
analysed dependences are significant in the statistically meaning. The stronger dependence exists in the
case of vertical relation variable in the comparison to the dependence between recommending employer
and horizontal relation variable. Of course each of type of organizational relations should be supported by
employer because it influences on employees' identifying with the organization which is the key determinant
of the column variable.

Keywords: recommending, employer, employee, scientific organization, vertical relations,
horizontal relations
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Rekomendowanie organizacji naukowej przez pracownikéw jako przyktad ich aktywnosci prosumpcyjnej

Wprowadzenie

W nowoczesnych koncepcjach marketingowych podkresla si¢ koniecz-
no§¢ zwiekszenia zakresu aktywnoSci rynkowej nabywcow. Jednym ze spo-
sobow osiggniecia tego celu jest wigczanie odbiorcow w proces przygotowy-
wania oferty marketingowej' poprzez inspirowanie ich aktywnosci lub/i wy-
korzystywanie spontanicznej gotowosci nabywcow do wspoltworzenia tej
oferty. Niezaleznie, czy wspotkreowanie jej cech ma charakter inspirowany,
czy tez spontaniczny, stanowi przejaw prosumpcyjnej dziatalnosci nabyw-
cow, ktorzy w praktyce przestajg by¢ jedynie odbiorcami oferty marketingo-
wej, ale stajg sie jako prosumenci jej wspoltworcami?. Zakres przedmiotowy
takiej wspolpracy z oferentami moze by¢ zr6znicowany, od wspéltworzenia
materialnych elementow oferty, w tym produktow?®, do wspoétkreowania jej
niematerialnych komponentéw, do jakich nalezy wizerunek samej oferty,
jak i danego oferenta.

Warto podkresli¢, ze jednym z podstawowych efektéw prosumpcyjnej ak-
tywnosci nabywcow jest relatywnie lepsze spelnianie ich oczekiwan zwigza-
nych z cechami oferty dzieki ich przygotowywaniu wspdlnie z oferentem.
Nie mniej istotne jest w tym procesie spetnianie potrzeby bycia zauwazonym?,
przydatnym i docenionym itp. Niejednokrotnie juz sama §wiadomo§¢, ze po-
mysly danej osoby sa wykorzystywane przez oferenta przyczynia sie do jej
dowartoSciowania, stajac sie o ile nie najwazniejsza, to przynajmniej jedng
z glownych przyczyn dzielenia sie swoimi opiniami i przemy§leniami’, do-
datkowo dopingujac ja do dalszej aktywnej wspolpracy marketingowej z in-
nymi uczestnikami rynku. Wspélpraca prosumpcyjna moze sie bowiem od-
bywa¢ nie tylko pomiedzy nabywcami i oferentami, ale takze pomiedzy sa-
mymi nabywcami. Co prawda, w tym drugim przypadku bezpo$rednio nie
uczestniczg w niej oferenci, ale jej skutki sg dla nich takze wyraznie odczu-
walne.

Dobrym przykladem takiej sytuacji jest przekazywanie przez nabywcow
innym osobom swoich opinii na temat konkretnego oferenta i/lub jego ofer-
ty marketingowej, czego efektem jest okreslony wizerunek danego podmio-
tu i kreowanych przez niego wartosci. Co wiecej, wizerunek budowany
przez nabywcéw na podstawie ich opinii charakteryzuje sie znacznie wiek-
sza wiarygodnoscia niz wizerunek budowany przez oferenta. Dlatego, kaz-
dy oferent powinien konsekwentnie dazy¢ do tego, aby nabywcy spontanicz-
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nie przekazywali innym odbiorcom pozytywne opinie na jego temat. Prze-
ksztalcenie nabywcy w prosumenta® jest zdecydowanie bardziej prawdopo-
dobne, je§li bedzie onco najmniej zadowolony z cech kierowanej do niego
oferty i sposobu jej udostepniania. Relatywnie wyzszy stopien zgodnosci
cech oferty z oczekiwaniami nabywcéw mozna uzyskaé, jesli bedg oni
wspoltworzy¢ je z dostawca, co stanowi dodatkowy argument przemawiaja-
cy za koniecznoS$cig aktywizowania nabywcow przez oferentow.

Warto podkresli¢, ze w literaturze przedmiotu zagadnienia prosumpcji
sg rozpatrywane przede wszystkim w odniesieniu do obszaru oferowania
dobr’ i ustug® konsumpcyjnych, natomiast nie odnosi sie ich raczej do sfery
aktywnoSci personalnej. OczywiScie, podescie prosumpcyjne mozna i nalezy
stosowaé rowniez w ramach dzialan personalnych. Pracodawcy nie tylko
powinni dazy¢ do mozliwie jak najlepszego zaspokajania oczekiwan pracow-
nikéw poprzez kreowanie produktéw personalnych spelniajacych te oczeki-
wania, ale powinni wlgcza¢ ich w proces przygotowywania wspomnianych
produktow. Dzieki temu beda sie one charakteryzowaé wiekszg zgodnoScig
z oczekiwaniami pracownikéw, ktorzy chetniej beda rekomendowaé dang
organizacje jako atrakcyjnego pracodawce.

Produkty personalne stanowia bardzo zréznicowang kategorie, obej-
mujac produkty materialne, jak i niematerialne. Wérod produktéw o cha-
rakterze niematerialnym mozna wymieni¢ m.in. atmosfere pracy wyni-
kajacg ze specyfiki wewnetrznych’ (wertykalnych i horyzontalnych) oraz
zewnetrznych relacji interpersonalnych. Szczegélnie duze znaczenie ma
ich indywidualny odbiér przez poszczegdlnych pracownikéw, ktorzy oce-
niajac je poprzez pryzmat wlasnych oczekiwan postrzegaja je w pozytyw-
nym lub negatywnym §wietle. Ocena relacji z przetozonymi i ze wsp6l-
pracownikami, jak rowniez ocena mozliwos$ci pogodzenia zycia zawodo-
wego 1 prywatnego wplywa na kompleksowa ocene danego pracodawcy!?,
ktorg pracownik moze dzieli¢ sie z innymi osobami. Jezeli swoje opinie
przekazuje innym, przyczynia sie do budowania okreslonego wizerunku
danej organizacji jako pracodawcy, co jest dla niej korzystne wylacznie
w przypadku, kiedy sg one pozytywne. Warto zatem poszukac¢ odpowiedzi
na pytanie, jaki wplyw na rekomendowanie pracodawcy majg czynniki
relacyjne?

W niniejszym artykule podjeto wiec probe osiggniecia nastepujacych ce-
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1) przedstawienia specyfiki prosumpcyjnej aktywnosci pracownikow,

2) zidentyfikowania i poddania analizie sily i charakteru zaleznos$ci miedzy
gotowoscig pracownikow do rekomendowania pracodawcy, a wybranymi
zmiennymi relacyjnymi,

3) okreslenia hierarchii relacyjnych determinant gotowosci pracownikow
do rekomendowania pracodawcy.

Dazac do zrealizowania wymienionych celow, weryfikacji poddano na-
stepujace hipotezy badawcze:

H1 — wewnetrzne relacje horyzontalne sg kluczowymi determinantami go-
towosci do rekomendowania pracodawcy przez pracownikow,

H2 — wewnetrzne relacje wertykalne sg kluczowymi determinantami goto-
wosci do rekomendowania pracodawcy przez pracownikow.

Ogolna charakterystyka badan empirycznych

Dazac do osiagniecia wymienionych celow, a tym samym do zweryfikowania
hipotez badawczych, w 2014 roku przeprowadzono badania empiryczne. Do ze-
brania danych pierwotnych wykorzystano metode badania ankietowego!'. Ob-
jeto nim 500 os6b™? reprezentujacych aktualnych pracownikéw organizacji na-
ukowych (gléwnie uczelni publicznych) zlokalizowanych w Polsce. Nastepnie
dane pierwotne poddano analizie statystycznej, podczas ktoérej zastosowano
metode analizy korespondencji®®. Jej celem jest okreslenie blizszych relacji po-
miedzy co najmniej dwiema kategoriami zmiennych, reprezentowanymi przez
pytania zadane respondentom. Kluczowym elementem analizy korespondencji
jest stworzenie wielowymiarowej mapy danych wyjSciowych (tzw. tabeli kon-
tyngencji), ktore odzwierciedlaja czesto$¢ wystapienia odpowiedzi responden-
tow w odniesieniu do analizowanych kategorii. Tabele kontyngencji sg nastep-
nie analizowane za pomocg testu niezaleznoS$ci chi-kwadrat'*, gdzie wyznaczo-
ne zostaja statystyki mowiace o sile zwigzku 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
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analizowane kategorie. Analiza statystyk i wykresow otrzymanych tg meto-
da pozwala na wnioskowanie o powigzaniach zachodzacych pomiedzy kate-
goriami dwo6ch zmiennych. W analizie tej przyjmuje sie, ze zmienna (w ni-
niejszym artykule rekomendowanieorganizacji naukowej jako pracodawcy),
w odniesieniu do ktérej bada sie zaleznoS$ci z innymi cechami zawsze stano-
wi zmienng kolumnowsg. Analizy statystycznej danych pierwotnych metoda
analizy korespondencji dokonano przy uzyciu pakietu Statistica 8.0.

Rekomendowanie organizacji naukowej
jako pracodawcy, a wybrane zmienne relacyjne

Jedng z form prosumpcyjnej aktywnosci pracownikéw jest wyrazanie swoich
opinii na temat zatrudniajacego ich pracodawcy. Przekazujac je innym osobom,
w tym potencjalnym pracownikom, staja sie bowiem wspolkreatorami wizerun-
ku organizacji wystepujacej w roli pracodawcy. Jak wynika z przeprowadzonych
badan (tabela 1), co prawda wiekszo$¢ respondentéw mniej lub bardziej zdecy-
dowanie polecata podjecie pracy w zatrudniajacej ich organizacji (73,79%), w tym
co piaty badany bardzo rekomendowal swojego pracodawce, ale jednak ponad
1/4 0s6b odradzata rozpoczecie u niego pracy. Co prawda, relatywnie najmniej-
szy odsetek ankietowanych kategorycznie negatywnie wyrazal sie o swoim pra-
codawcy (6,8%), jednak z punktu widzenia kreowania wizerunku udzial ten byt
z pewnoscig niepokojaco duzy. Osoby tworzace te grupe wraz z osobami mniej
zdecydowanie odradzajacymi podjecie pracy w danej organizacji tworzac jej
ujemny wizerunek zewnetrzny utrudniaja bowiem lub nawet uniemozliwiajg
osigganie przez nig dlugookresowych dazen marketingowych.

Kazdy pracodawca powinien stara¢ sie podja¢ oczekiwane przez pracowni-
kéw dziatania, ktore pozwolilyby na jego pozytywne ocenianie. Jednym z podsta-
wowych dzialan tego typu zwigzanym z ksztaltowaniem relacji wertykalnych
jest podmiotowe traktowanie podwladnych przez przelozonych. Okazuje sie, ze
wiekszo$¢ badanych zawsze lub w wiekszoSci sytuacji byla traktowana w ten
sposob przez przelozonych (70,88%). Pozostale osoby deklarowaly, ze przeloze-
ni okazywali im szacunek tylko czasami lub rzadko, przy czym relatywnie naj-
mniejszy odsetek respondentéw odczuwal podmiotowe podejscie ze strony prze-
fozonych z najmniejszg czestotliwoscia. Nikt nie uwazal, ze przetozeni nigdy nie
okazywali mu szacunku (dlatego wariant ten nie jest uwzgledniony w tabeli 1).

l www.minib.pl




Rekomendowanie organizacji naukowej przez pracownikéw jako przyktad ich aktywnosci prosumpcyjnej

Tabela 1. Rekomendowanie swojego pracodawcy przez respondentéw, a sposéb traktowania ich przez przetozonych

Zmienna wierszowa: pyt. 2 (4); Zmienna kolumnowa: pyt. 19 (4)

Odpowiedzi b d a c Lacznie
¢ 10,68 3,88 0,97 8,74 24,97
b 28,16 0,97 5,83 6,30 41,75
a 13,59 0,00 14,56 0,97 29,13
d 0,00 1,94 0,00 2,91 4,85

Lacznie 52,43 6,80 21,36 19,42 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej checi rekomendowania pracodawcy — a) bardzo polecam,
b) raczej polecam, ¢) raczej odradzam, d) bardzo odradzam;
dla zmiennej wierszowej dotyczacej traktowania z szacunkiem i w podmiotowy sposob przez przetozonych
— a) tak, zawsze, b) tak, w wiekszosci sytuacji, c) tak, ale tylko czasami, d) nie, rzadko, e) nie, nigdy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Okazywanie szacunku drugiej osobie w kazdej sytuacji, niezaleznie, czy
spelnia w organizacji role podwladnego, czy przelozonego, powinno by¢ czyms$
naturalnym, a jak wynika z badan, tylko 29,13% o0s6b zawsze mialo poczucie
podmiotowego traktowania. Mozna zatem stwierdzié, ze wiekszo$¢ odpowiedzi
wskazuje na wystepowanie dysfunkcji w podejsciu przetozonych do podwiad-
nych, czego skutkiem moze by¢ przekazywanie ujemnych opinii na temat danej
organizacji. L.aczny udzial os6b polecajacych swojego pracodawce byl bardzo
zblizony do tacznego odsetka badanych odczuwajacych, ze co najmniej w wiek-
szosci sytuacji przelozeni traktowali ich podmiotowo. Zblizony byt takze udziat
ankietowanych zdecydowanie odradzajacych podjecie pracy w danej organizacji
do udzialu os6b wskazujacych, ze przelozeni rzadko okazywali im szacunek.
Wskazywaloby to na wystepowanie zalezno$ci miedzy rekomendowaniem pra-
codawcy, a odczuciami odzwierciedlajacymi relacje wertykalne w organizacji.

Okazuje sie, ze rzeczywiScie miedzy tymi zmiennymi wystepuje zaleznosc¢
statystycznie istotna (p = 0,000). Jest ona silna, o czym §wiadczy duza lgczna
warto$¢ chi-kwadrat wynoszaca 48,7465. Hipoteza H2 jest wiec prawdziwa.

W przypadku modelu otrzymanego na podstawie wynikéw analizy kore-
spondencji przeprowadzonej dla tej zaleznosci wida¢ silng prawidlowosé po-
miedzy obszarem lezacym na lewo i na prawo od osi rzednych, ktéra stano-
wi 79,32% inercji (czyli zmienno$ci) calego uktadu (rysunek 1). Polaryzuje
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sie on na segment osob rekomendujacych swojego pracodawce oraz na seg-
ment 0s6b antyrekomendujacych dang organizacje w tej roli.

Na prawo zlokalizowane sa punkty odzwierciedlajgce ankietowanych,
ktorzy mniej lub bardziej zdecydowanie polecali dang organizacje jako pra-
codawce (,,a” i ,,b” z pyt. 19) oraz odczuwajacych okazywanie im szacunku
przez przelozonych zawsze lub w wiekszoSci sytuacji (,,a” i ,,b” z pyt. 2).
Tworza one 2 jednorodne grupy respondentéw, przy czym relatywnie sil-
niejsza zalezno$¢ wystepuje w przypadku grupy obejmujacej ankietowanych
raczej polecajacych swojego pracodawce (,,b” z pyt. 19) i traktowanych pod-
miotowo przez przelozonych w wiekszosci sytuacji (,,b” z pyt. 2). Wskazuje
na to znacznie mniejsza odleglo§¢ miedzy punktami nalezacymi do tej gru-
py. Ponadto, jest to najmniejsza odleglo$¢ miedzy punktami ze wszystkich
grup wyodrebnionych na modelu przedstawionym na rysunku 1, co $wiad-
czy o stosunkowo najsilniejszej zaleznosci w jej przypadku.

Rysunek 1. Model ,rekomendowanie pracodawcy — sposéb traktowania podwtadnych przez przetozonych”

1,0

08

06

04}
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0,0

02} b

Dimension 2; Eigenvalue: ,09758 (20,62% of Inertia)

04 |

-0,6 " " L " " "
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Row.Coords
Col.Coords
Dimension 1; Eigenvalue: ,37541 (79,32% of Inertia)

Zmienne i liczba kategorii:
Zmienna wierszowa: pyt. 2 (4)
Zmienna kolumnowa: pyt. 19 (4)
Wartosci wlasne: 0,3754; 0,0976; 0,0003
Lacznie chi-kwadrat = 48,7465; df = 9; p = 0,000

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badari.
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W lewej czesci analizowanego ukladu rozmieszczone sg z kolei punkty
odzwierciedlajgce ankietowanych z mniejszg lub wiekszg stanowczoscig od-
radzajacych rozpoczecie pracy w zatrudniajacej ich organizacji (,,¢” i ,,d”
z pyt. 19) oraz najwyzej rzadko traktowanych z szacunkiem przez przelozo-
nych (,,c” i,d” z pyt. 2). Obie grupy nalezace do lewej czesci ukladu row-
niez majg jednorodny charakter, chociaz relatywnie silniejsze zaleznosci
wystepuja w przypadku grupy obejmujacej osoby wykazujace mniej skrajne
emocje. Natomiast slabsze zalezno$ci wystepuja w przypadku grupy wyka-
zujacej krancowo ujemne emocje, przy czym najwieksza odleglo$¢ miedzy
tworzgcymi ja punktami §wiadczy o stosunkowo najstabszych zaleznoSciach
w przypadku tej grupy w poréwnaniu ze wszystkimi pozostalymi grupami.
Mozna zatem stwierdzié, ze relatywnie latwiej jest wzbudzi¢ wéréd pracow-
nikéw che¢ rekomendowania pracodawcy poprzez stosowanie wobec nich
podmiotowego podejscia niz sprowokowac ich do przekazywania negatyw-
nych opinii poprzez okazywanie im braku szacunku. Oczywiscie, nie mozna
tego wniosku interpretowacé jako przyzwolenia na przedmiotowe traktowa-
nie podwtadnych, ale przede wszystkim jako wazna wskazéwke potwierdza-
jaca koniecznos$é¢ ksztaltowania relacji wertykalnych w oczekiwany przez
pracownikow sposob.

Pracownicy konkretnej organizacji sa uczestnikami nie tylko relacji wer-
tykalnych, ale rowniez relacji horyzontalnych. Ich odzwierciedleniem jest
m.in. ocena wiezi taczgcych respondentéw ze wspoétpracownikami. Jak wy-
nika z tabeli 2, co prawda ponad potowa 0s6b jako ceche tych wiezi ekspo-
nowala zyczliwosé, ale prawie co trzeci respondent podkreslal obojetnosé,
a prawie 1/5 badanych wrecz wzajemng rywalizacje. Znacznie wieksza czesc
ankietowanych polecala swojego pracodawce w poréwnaniu z udzialem
0s0b oceniajacych klimat organizacyjny jako klimat cechujacy sie zyczliwo-
§cig. Mozna zatem przypuszczac, ze bylo to spowodowane duzg ztozonoScig
analizowanych zaleznoSci.

Okazuje sie, ze co prawda miedzy gotowosScig do rekomendowania pra-
codawcy, a klimatem organizacyjnym wystepuje zalezno§¢ statystycznie
istotna (p = 0,0051), ale jest ona znacznie slabsza od zalezno§ci miedzy re-
komendowaniem pracodawcy, a sposobem traktowania podwladnych przez
przelozonych. Lacznawarto$§¢ chi-kwadrat wynosi bowiem w tym przypad-
kutylko 18,5225, czyli jest prawie trzykrotnie mniejsza od analogicznej war-
tosci dla poprzedniej zalezno§ci. Hipoteza H1 nie jest zatem prawdziwa.
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Tabela 2. Rekomendowanie swojego pracodawcy przez respondentéw, a klimat organizacyjny

Zmienna wierszowa: pyt. 3 (3); Zmienna kolumnowa: pyt. 19 (4)

Odpowiedzi b d a c Lacznie
b 8,74 1,94 1,94 3,88 16,50
a 30,10 0,00 16,50 5,83 52,43
c 13,59 4,85 2,91 9,71 31,07

Lacznie 52,43 6,80 21,36 19,42 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej checi rekomendowania pracodawcy — a) bardzo polecam,
b) raczej polecam, ¢) raczej odradzam, d) bardzo odradzam;
dla zmiennej wierszowej dotyczacej klimatu organizacyjnego — a) zyczliwoéci, b) wzajemnej rywalizacji,

c) obojetnosci

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.
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Rysunek 2. Model ,rekomendowanie pracodawcy — ocena klimatu organizacyjnego”
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.
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Na modelu stworzonym na podstawie wynikéw analizy korespondencji
wida¢ widoczng polaryzacje uktadu na 2 czesci ze wzgledu na rekomendo-
wanie pracodawcy lub zniechecanie do niego (rysunek 2). Na prawo od osi
rzednych zlokalizowane sg punkty odzwierciedlajgce osoby silniej lub sta-
biej polecajace swojego pracodawce innym (,a” i ,,b” z pyt. 19) oraz ocenia-
jace klimat organizacyjny jako nacechowany zyczliwoscig (,,a” z pyt. 3).
Tworza one jedng grupe. Natomiast do lewej czeSci uktadu nalezg 2 grupy
respondentéw, w przypadku ktorych grupa obejmujgca osoby raczej odra-
dzajace podjecie pracy u swojego pracodawcy (,,¢” z pyt. 19) i oceniajace kli-
mat organizacyjny jako klimat obojetnosci (,,¢” z pyt. 3) charakteryzuje sie
relatywnie znacznie wieksza sila zaleznosci niz druga grupa obejmujaca
osoby zdecydowanie antyrekomendujace swojego pracodawce (,,d” z pyt. 19)
i eksponujace wzajemna rywalizacje jako dominujacg ceche klimatu organi-
zacyjnego (,,b” z pyt. 3). W przypadku tej ostatniej grupy odleglos¢ miedzy
tworzacymi jg punktami jest bowiem zdecydowanie wigksza.

Mozna zatem stwierdzié, ze latwiej jest wzbudzi¢ gotowos$¢ do rekomen-
dowania pracodawcy poprzez ksztaltowanie klimatu zyczliwos$ci niz spro-
wokowaé pracownikéw do przekazywania zdecydowanie negatywnych opi-
nii na temat pracodawcy poprzez generowanie atmosfery wzajemnej rywa-
lizacji. OczywiScie, nie oznacza to, ze pracodawca moze pozwoli¢ sobie na
tworzenie klimatu opartego na wzajemnych antagonizmach, gdyz zaleznosc
miedzy rekomendowaniem go, a ocenianiem klimatu organizacyjnego byta
jednak istotna statystycznie.

Kazdy pracownik jest roéwniez uczestnikiem okreslonych relacji o cha-
rakterze zewnetrznym. Mozna zatem zalozy¢, ze cenng wartoscig powinna
by¢ dla niego mozliwo$¢ pogodzenia obowigzkéw zawodowych z zyciem oso-
bistym. Prawie 2/3 badanych czeSciej lub rzadziej miato problemy z pogo-
dzeniem obu sfer zycia, przy czym w przypadku co czwartej osoby takie sy-
tuacje zdarzaly sie co najmniej czesto (tabela 3). Co prawda, nikt nie stwier-
dzil, ze jest to dla niego codziennym problemem, ale nie zmienia to faktu,
iz tylko 36,89% respondentéw potrafito bez problemu pogodzié¢ zycie zawo-
dowe ze sprawami prywatnymi. Warto zauwazy¢, ze laczny odsetek bada-
nych, dla ktérych co najmniej czesto stanowilo to problem byl zblizony do
tacznego odsetka os6b mniej lub bardziej zdecydowanie odradzajgcych pod-
jecie pracy w danej organizacji, co moze wskazywaé na wystepowanie zalez-
no$ci miedzy tymi zmiennymi.
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Tabela 3. Rekomendowanie swojego pracodawcy przez respondentéw,

a mozliwo$éé pogodzenia zycia zawodowego i osobistego

Zmienna wierszowa: pyt. 10 (4); Zmienna kolumnowa: pyt. 19 (4)

Odpowiedzi b d a c Lacznie
a 18,45 0,97 12,62 4,85 36,89
c 12,62 0,00 1,94 4,85 19,42
b 20,39 2,91 6,80 8,74 38,83
d 0,97 2,91 0,00 0,97 4,85

Lacznie 52,43 6,80 21,36 19,42 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej checi rekomendowania pracodawcy — a) bardzo polecam,
b) raczej polecam, ¢) raczej odradzam, d) bardzo odradzam;
dla zmiennej wierszowej dotyczacej mozliwoSci pogodzenia zycia zawodowego i osobistego — a) nie mam
z tym nigdy probleméw, b) czasami jest to trudne, ale takie sytuacje zdarzaja sie rzadko, c) jest to trudne
i takie sytuacje zdarzaja sie czesto, d) jest to bardzo trudne i takie sytuacje zdarzajg sie bardzo czesto,
e) praktycznie jest to moim codziennym problemem

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badar.

Wyniki analizy statystycznej wskazuja, ze faktycznie istnieje statystycz-
nie istotna zalezno§¢ (p = 0,0002) miedzy rekomendowaniem pracodawcy,
a mozliwo§cig pogodzenia zycia zawodowego i prywatnego. Jest ona dosy¢
silna, o czym §wiadczy stosunkowa duza tgczna warto§¢ chi-kwadrat wyno-
szaca 31,6100, przy czym zalezno§¢ ta jest znacznie silniejsza niz w przy-
padku poprzedniej analizowanej zalezno§ci miedzy rekomendowaniem pra-
codawcy, a oceng klimatu organizacyjnego odzwierciedlajaca specyfike rela-
c¢ji horyzontalnych, dla ktérej taczna wartosc chi-kwadrat byla prawie dwu-
krotnie mniejsza.

Na modelu stworzonym na podstawie wynikéw analizy korespondencji
mozna wyodrebni¢ 4 grupy respondentéw (rysunek 3):

1) grupe oséb bardzo polecajacych swojego pracodawce (,,a” z pyt. 19) oraz
nie majacych nigdy problemu z pogodzeniem zycia zawodowego i osobi-
stego (,,a” z pyt. 10);

2) grupe os6b mniej zdecydowanie polecajacych swojego pracodawce (,,b”
z pyt. 19) oraz rzadko majacych problem z pogodzeniem zycia zawodo-
wego i osobistego (,,b” z pyt. 10);
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3) grupe osob raczej odradzajacych podjecie pracy u swojego pracodawcy
(,¢” z pyt. 19) oraz czesto majacych problem z pogodzeniem zycia zawo-
dowego i osobistego (,,c” z pyt. 10);

grupe osob bardzo odradzajacych podjecie pracy u swojego pracodawcy (,,d”

z pyt. 19) oraz bardzo czesto majacych problem z pogodzeniem zycia zawo-

dowego i osobistego (,,d” z pyt. 10).

Rysunek 3. Model ,rekomendowanie pracodawcy — mozliwo$é pogodzenia zycia zawodowego i osobistego”
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Dimension 1; Eigenvalue: ,24949 (81,29% of Inertia)
Zmienne i liczba kategorii:
Zmienna wierszowa: pyt. 10 (4)
Zmienna kolumnowa: pyt. 19 (4)

Wartosci wlasne: 0,2495; 0,0567; 0,0007
Lacznie chi-kwadrat=31,6100; df=9; p= 0,0002

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badari.
Wszystkie wyodrebnione grupy charakteryzuja sie jednorodnoscia, cho-

ciaz zalezno$ci w ich obrebie majg rézna sile, o czym $wiadczg rézne odle-
glo$ci miedzy tworzacymi je punktami. Stosunkowo najsilniejsza zaleznosé
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wystepuje w przypadku grupy drugiej obejmujacej osoby wykazujace stono-
wane pozytywne emocje, natomiast w przypadku 3 pozostatych grup sita za-
leznoSci jest poréwnywalna, czego odzwierciedleniem sg zblizone odlegtoSci
miedzy tworzgcymi je punktami.

Specyfika interpersonalnych relacji wewnetrznych i zewnetrznych znaj-
duje odbicie w stopniu utozsamiania sie z organizacjg, w ktorej zatrudnio-
na jest dana osoba oraz z jej celami. Relatywnie najmniejsza cze§¢ badanych
calkowicie identyfikowala sie z zatrudniajacg ich organizacjg (tabela 4). Byt
to zblizony odsetek do udziatu oséb zdecydowanie rekomendujacych swoje-
go pracodawce. Zblizony byl takze udzial respondentéw wcale nie utozsa-
miajacych sie z dang organizacja do tacznego udzialu oséb odradzajacych ja
jako pracodawce. Mozna zadaé pytanie, czy byl to jedynie przypadek, czy tez
miedzy tymi zmiennymi wystepowala jaka$ zaleznosc?

Tabela 4. Rekomendowanie swojego pracodawcy przez respondentéw, a utozsamianie sie z organizacjq i jej celami

Zmienna wierszowa: pyt. 27 (3); Zmienna kolumnowa: pyt. 19 (4)

Odpowiedzi b d a [ Lacznie
b 34,95 0,00 8,74 6,30 50,49
a 11,65 0,00 11,65 0,00 23,30
c 5,83 6,80 0,97 12,62 26,21

Lacznie 52,43 6,30 21,36 19,42 100,00

gdzie: dla zmiennej kolumnowej dotyczacej checi rekomendowania pracodawcy — a) bardzo polecam,
b) raczej polecam, c) raczej odradzam, d) bardzo odradzam,;
dla zmiennej wierszowej dotyczacej utozsamiania sie z organizacjg — a) w pelni sie utozsamiam,
b) czesciowo sie utozsamiam, c) weale si¢ nie utozsamiam

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

Wyniki analizy potwierdzaja wystepowanie statystycznie istotnej zalez-
no§ci miedzy nimi (p = 0,000). Jest ona relatywnie najsilniejsza ze wszyst-
kich do tej pory analizowanych zaleznoSci, czego potwierdzeniem jest naj-
wieksza gczna wartosé chi-kwadrat (57,8750).

Na modelu stworzonym na podstawie analizy korespondencji (rysunek
4) widoczna jest wyrazna polaryzacja uktadu wzgledem osi rzednych. Po le-
wej stronie od niej leza punkty reprezentujace segment respondentéw
mniej lub bardziej zdecydowanie rekomendujgcych zatrudniajgca ich orga-
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Rysunek 4. Model ,rekomendowanie pracodawcy — utozsamianie sie z organizacjq i jej celami”
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Dimension 1; Eigenvalue: ,47569 (84,66% of Inertia)

Zmienne i liczba kategorii:
Zmienna wierszowa: pyt. 27 (3)
Zmienna kolumnowa: pyt. 19 (4)
Wartosci wlasne: 0,4757; 0,0862
Lacznie chi-kwadrat=>57,8750; df=6; p=0,000

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

nizacje jako pracodawce (,,a” i ,b” z pyt. 19) oraz catkowicie lub czesciowo
sie z nig utozsamiajacych (,,a” i ,,b” z pyt. 27). Natomiast po prawej stronie
znajduja sie punkty obrazujgce ankietowanych mniej lub bardziej katego-
rycznie odradzajacych podjecie pracy w danej organizacji (,,c” i ,,d” z pyt.
19) oraz wecale sie z nig nie utozsamiajacych (,,c” z pyt. 27).

W obrebie lewej strony spolaryzowanego uktadu uwzgledniajac stopien
nasilenia pozytywnych emocji mozna wyodrebni¢ 2 jednorodne grupy osoéb,
wsrod ktorych grupa wykazujaca skrajnie dodatnie emocje (,,a” z pyt. 19
i,a” z pyt. 27) charakteryzuje sie relatywnie wiekszg sitg wewnetrznych za-
leznosci. Jest to jednoczes$nie grupa, w ktorej przypadku sita zaleznoSci jest
najwieksza ze wszystkich 3 grup widocznych na modelu. Trzecig grupe two-
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rza bowiem punkty znajdujace sie po prawej stronie uktadu, przy czym ce-
chuje ja stosunkowo najmniejsza sita wewnetrznych zaleznos$ci, na co wska-
zuja zdecydowanie najwieksze odlegloSci miedzy tworzacymi ja punktami.
Jest to jednoczeénie grupa charakteryzujaca sie najmniejszg jednorodnoscia.

Podobnie, jak w przypadku wszystkich dotychczas analizowanych zalez-
no§ci mozna zatem stwierdzié, ze latwiej jest wzbudzi¢ che¢ rekomendowa-
nia pracodawcy u 0s6b odczuwajacych pozytywne emocje (w tym przypadku
utozsamiajacych sie z organizacja) niz sprowokowaé¢ do przekazywania ne-
gatywnych opinii osoby wykazujace emocje negatywne (w tym przypadku
nie utozsamiajgce sie z organizacja). W por6wnaniu z wczesniej analizowa-
nymi zalezno§ciami mozna jedynie zauwazy¢, ze w przypadku zaleznoS$ci
miedzy rekomendowaniem pracodawcy i utozsamianiem sie z organizacjg
relatywnie jest ona najsilniejsza dla osob przejawiajacych skrajnie pozytyw-
ne emocje. Odroéznia ja to od poprzednio analizowanych zaleznoSci, dla kto-
rych na plan pierwszy wysuwaly sie pod tym wzgledem segmenty respon-
dentéw wykazujacych pozytywne, ale stonowane postawy.

Podsumowanie

Wyniki przeprowadzonej analizy pozwalaja na dokonanie hierarchiczne-
go uporzadkowania badanych zmiennych ze wzgledu na site ich wptywu na
gotowos$¢ do rekomendowania organizacji jako pracodawcy przez zatrudnio-
nych w niej pracownikéw. Wsrod analizowanych relacyjnych determinant
wspotkreowania wizerunku pracodawcy najmniejsze znaczenie miala
zmienna odzwierciedlajaca relacje horyzontalne, jaka byl klimat organiza-
cyjny (tabela 5). L.aczna wartos¢ chi-kwadrat w jej przypadku byta bowiem
najmniejsza. Hipoteza H1 nie jest wiec prawdziwa. Warto$¢ chi-kwadrat
w przypadku zalezno$ci miedzy rekomendowaniem pracodawcy, a oceng
klimatu organizacyjnego byla prawie trzykrotnie mniejsza od wartosci tego
parametru odnoszacej sie dozajmujacej drugie miejsce zmiennej zwigzanej
z relacjami wertykalnymi, jakaby! sposéb traktowania podwladnych przez
przetozonych. Hipoteza H2 jest zatem prawdziwa. Relatywnie najwieksze
znaczenie mialo natomiast utozsamianie sie respondentéw z organizacja,
przy czym jedynie w przypadku zaleznosci miedzy ta zmienna, a rekomen-
dowaniem pracodawcy gczna wartosé chi-kwadrat przekroczylta 50.
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Tabela 5. Uktad hierarchiczny analizowanych determinant rekomendowania organizacji wystepujqcej
w roli pracodawcy

Analizowana zmienna wierszowa chi-kwadrat df P miejsce
Traktowanie respondentéw przez przelozonych 48,7465 9 0,0000* 2
Klimat organizacyjny 18,5225 6 0,0051* 4
Mozliwoéé pogodzenia zycia zawodowego i osobistego 31,6100 9 0,0002* 3
Utozsamianie sie z organizacja i jej celami 57,8750 6 0,0000%* 1

*p < 0,05

Zré6dlo: opracowanie wlasne.

Nie nalezy jednak zapominagé, ze wszystkie analizowane zaleznosci oka-
zaly sie statystycznie istotne. Dlatego, kazda organizacja chcac budowaé
swoj pozytywny wizerunek jako pracodawcy dzieki korzystaniu z prosump-
cyjnej aktywnoS$ci pracownikéw powinna w przemySlany, konsekwentny
i kompleksowy spos6b ksztaltowaé zaréwno relacje wertykalne, jak i hory-
zontalne, nie zapominajgc réwniez o koniecznoSci zapewnienia pracowni-
kom mozliwo§ci tatwego pogodzenia sfery zycia zawodowego i prywatnego.
Okazala sie ona bowiem istotng determinantg rekomendowania pracodaw-
cy, relatywnie wazniejsza niz relacje poziome. Konieczno$é stosowania zin-
tegrowanego podejscia do budowania relacji organizacyjnych wynika takze
z faktu, ze ich wypadkowa jest poziom utozsamiania sie z organizacja, kto-
ry okazal sie najwazniejszg determinanta przekazywania przez responden-
tow opinii na temat pracodawcy.

Przypisy

1 Integrowanie zaangazowania oferenta z zaangazowaniem nabywcy w przygotowanie oferty jest w literaturze
przedmiotu okreslane jako powszechnie akceptowalne zjawisko, chociaz nadal niejednokrotnie odnosi sie tg wspét-
prace do procesu rozwoju nowego produktu (R.A. Price, C. Wrigley, K. Straker, Not just what they want, but why
they want it: Traditional market research to deep customer insights, Qualitative Market Research: An Internatio-
nal Journal 2015, vol. 18, no. 2, pp. 230-248; K. Goffin, C. Varnes, C. Van der Hoven, U. Koners, Beyond the voice
of the consumer: ethnographic market research, Research — Technology Management 2012, vol. 55, no. 4, pp.
45-54), co wskazuje na niepotrzebne zawezanie zaréwno jej zakresu przedmiotowego do cech produktu, jak rowniez
zakresu czasowego do etapu kreowania nowego produktu.

2 W literaturze przedmiotu mowi sie o przemianie z ,kupujacych nabyweow” na ,pracujacych nabywcéw” (por.
m.in. B. Blattel-Mink, R. Menez, D. Dalichau, D. Kahnert, Prosuming, or when customers turn collaborators: co-
ordination and motivation of customer contribution, pp. 153-176, http://publikationen.ub.uni-frankfurt.de/files/...
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/prosuming, dostep: 11.07.2015 r.), co w opisowy sposob oddaje zdecydowany wzrost aktywnosci odbiorcow, przy
czym oczywiscie ,pracujacy” oznacza w tym kontekscie zaangazowany wraz z producentem w przygotowanie ofer-
ty, a nie pracujacy w sensie majacy zatrudnienie.

3 Produktowanie przez nabywcow wyrobow na wlasne potrzeby stanowi klasyczne podejscie do prosumpcji (pisze
o tym m.in. takze Ch. Xie, Trying to prosume: toward a theory of consumers as co-creators of value, Journal of the
Academy of Marketing Science 2008, vol. 36, no. 1, pp. 109-122). Niezbedne jest jednak zdecydowanie bardziej po-
glebione analizowanie wystepowania przez nabywcéw w roli wspottworcow wartoci, gdyz kierujace nimi motywy
sg znacznie bardziej zréznicowane i zlozone niz che¢ samozaopatrzenia sie.

4 Efekt bycia zauwazonym przez innych, graniczacy z ekshibicjonizmem, stanowi przestanke do podejmowania ak-
tywnosci prosumpcyjnej zwlaszcza w §wiecie wirtualnym (por. M. Méntyméki, N. Islam, Voyeurism and exhibitio-
nism as gratifications from prosuming facebook, Twenty Second European Conference on Information Systems, Tel
Aviv 2014, http://www.researchgate.net/publication/264352412, dostep: 11.07.2015 r.), m.in. dzigki jego relatywnie
pozornie wiekszej anonimowosci.

3 Por. P. Yannopoulos, S. Auh, B. Menguc, Achieving Fit Between Learning and Market Orientation: Implications
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