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W 1 Streszczenie

Artykut ma charakter teoretyczno-empiryczny. W czedci teoretycznej na podstawie wynikdw analizy poznaw-
czo-krytycznej $wiatowej literatury przedmiotu przedstawiono znaczenie skojarzen potencjalnych pracowni-
kow z przysztym pracodawcq. Szczegding uwage zwrécono na ich duzq role w odniesieniu do uczelni jako
pracodawcy, ktéra powinna dqgzy¢ do ksztattowania swojego wizerunku wéréd mtodych uczestnikéw ze-
wnetrznego rynku pracy w oparciu o budowanie pozytywnych skojarzen. Skojarzenia ze specyficznym pra-
codawcg, jakim jest uczelnia, moggq by¢ zroznicowane w zaleznosci od kryteriow demograficznych. Podkre-
$lono fakt niedoboru badan w tym zakresie, co wskazuje na wystepowanie luki poznawczej i badawczej.
W artykule dgzono zatem m.in. do zidentyfikowania skojarzen z uczelniq jako przysztym miejscem pracy
wsrdd kobiet i wérdéd mezczyzn oraz do dokonania poréwnania ich skojarzen. Sformutowano 2 hipotezy ba-
dawcze. W procesie realizacji celéw badawczych i sprawdzenia obu hipotez przeprowadzono badania em-
piryczne, ktdrymi objeto reprezentantéw mtodych potencjalnych pracownikéw. Do zebrania danych pierwot-
nych zastosowano metode badania ankietowego. Zgromadzone dane poddano anadlizie ilosciowej, w ra-
mach ktdrej wykorzystano m. in. metody analizy statystycznej, w tym analizy czynnikowej i test Kruskala-
-Wallisa. Wyniki przeprowadzonej analizy wskazujq, ze skojarzenia badanych kobiet i mezczyzn byly od-
mienne. Statystycznie istotnie zroznicowane byly przede wszystkim skojarzenia o wydzwieku pozytywnym.

Stowa kluczowe: uczelnia, pracodawca, potencjalny pracownik, skojarzenia, zewnetrzny wizerunek
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?% ? Summary

The article has theoretical-empirical character. In the theoretical part on the base of the results of cognitive-
critical analysis of world literature the meaning of potential employees' connotations with a future employer
was presented. The special attention was paid to the key role of these connotations in the case of an
university as the employer. Universities should shape their image among young participants of outer labour
market on the base of buiding the positive connotations. They can be diversified depending on the
demographical features. The fact of lack of researches in this scope was underlined. So there is the
cognitive and research gap. In this article the following goals were to be realized: identifying connotations
with an university as the future employer among women and men; conducting the comparison of identified
connotations etc. 2 research hypotheses were formulated. In the process of gaining mentioned goals and
checking the both hypotheses the empirical research were realized. These research covered representatives
of young potential employees. To gather the primary data the method of questionnaire survey was applied.
Gathered data were analyzed statistically. The method of factor analysis was applied and the Kruskal-Wallis
test was used. The results of these analyses showed that connotations of women were different from
connotations of men. Statistical significance was identified in the case of positive connotations mainly.

Keywords: university, employer, potential employee, connotations, outer image
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Wprowadzenie

Kazdy uczestnik wspolczesnego rynku wchodzi w roznorodne relacje z in-
nymi podmiotami. Nie funkcjonuje tym samym w izolacji, ale stanowi ele-
ment zlozonego ukltadu powiazan o charakterze spolecznym, kulturowym,
finansowym itd. tworzacych system rynkowy. System ten podlega dynamicz-
nym zmianom, ktére wplywaja na funkcjonowanie poszczegélnych podmio-
tow, a z kolei ich dziatania w mniejszym lub wiekszym stopniu moga oddzia-
lywa¢ na caly system poprzez wywieranie wplywu na jego pozostatych
uczestnikow. Wplyw ten moze dotyczy¢ réznych obszaréw ich funkcjonowa-
nia, w tym obszaru personalnego. Kazda bowiem wspoélczesna organizacja
wystepuje w réznych rolach rynkowych, do ktérych nalezy rola pracodawcy.

Zaleznie od miejsca, jakie wzgledem danej organizacji zajmuje okreslona
osoba, mozna moéwi¢ o roli potencjalnego lub aktualnego pracodawcy.
Z punktu widzenia osoby nalezacej do zewnetrznego rynku pracy organiza-
cja jest miejscem, w ktérym moze ona podjaé prace w przyszioSci, natomiast
z perspektywy osoby zatrudnionej w danej organizacji jest ona aktualnym
miejscem pracy'. Zaré6wno w jednym, jak i drugim przypadku w Swiadomo-
§ci i/lub podéwiadomosci pracownikow ksztaltujg sie okreslone skojarzenia
z pracodawcg. W przypadku aktualnych pracownikéw sg one oparte przede
wszystkim na wlasnych do§wiadczeniach nabytych w trakcie wzajemnych
relacji. Natomiast w przypadku potencjalnych pracownikéw skojarzenia
z przyszlym pracodawcg moga bazowac jedynie na zewnetrznych zrédlach
osobowych i/lub nieosobowych, a wiec chociazby na opiniach znajomych
0s0b pracujacych u danego pracodawcy? lub na komunikatach przekazywa-
nych w noSnikach masowego przekazu badz tez na informacjach pochodza-
cych od danego pracodawcy, ktory transmituje je w ramach formalnych?
dzialan wizerunkowych.

Skutkiem skojarzen z okreslong organizacjg jako pracodawca jest okre-
§lony sposoéb jej postrzegania, ktérego odzwierciedleniem jest jej wizerunek®.
Dlatego tez w ramach dzialan wizerunkowych nalezy uwzglednia¢ koniecz-
no§¢ wzbudzania i utrwalania jak najlepszych skojarzen, gdyz nie jest moz-
liwe budowanie pozytywnego wizerunku, je§li skojarzenia z dang organiza-
cja majg niepochlebny wydzwiek. Prowadzenie aktywnych dzialah maja-
cych na celu wywolywanie pozytywnych skojarzen jest szczegélnie wazne
w odniesieniu do miodych potencjalnych pracownikéw, ktorzy z jednej stro-
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ny nie dysponujg jeszcze zadnymi do§wiadczeniami zwigzanymi z dang or-
ganizacja, nie majac takze zadnych innych do§wiadczen zawodowych. Sta-
nowig zatem niejako ,,czystg karte”, ktora mozna zapisac i utrwali¢ w spo-
sOb pozagdany przez pracodawce, oczywiScie pod warunkiem, ze jego przesla-
nie wizerunkowe jest w pelni kompatybilne z dzialaniami personalnymi po-
dejmowanymi w praktyce’.

Zaréwno w praktyce rynkowej, jak i w rozwazaniach teoretycznych
aspekty zwigzane z ksztaltowaniem wizerunku odnoszone sg przede
wszystkim do przedsigbiorstw jako pracodawcow. Nie analizuje sie nato-
miast raczej tych kwestii w odniesieniu do uczelni, a tym bardziej nie bada
sie skojarzen z uczelnig jako pracodawcg. Same uczelnie takze nadal nie po-
dejmuja spojnych i kompleksowych dziatan zwigzanych z personalng polity-
ka wizerunkowa, co utrudnia a czasami wrecz uniemozliwia skuteczne po-
zyskiwanie atrakcyjnych pracownikéw naukowo-dydaktycznych oraz dy-
daktycznych.

Warto dodac, ze w literaturze przedmiotu méwi sie o ,,atrakcyjnym pra-
codawcy®”, podczas gdy okre§lenie ,,atrakcyjny pracownik” raczej nie funk-
cjonuje. Mozna tym samym odnie$¢ wrazenie, ze zaklada sie, iz to potencjal-
nym pracownikom zalezy na wybraniu jak najlepszego pracodawcy, ale pra-
codawca nie musi szuka¢ jak najlepszego pracownika.

W przypadku uczelni nadal niezmiennie aktywno§¢ wizerunkowa ogra-
nicza sie do dziatlan majacych na celu przycigganie kandydatéw na studen-
tow, za$ praktycznie nie obejmuje ona dzialan zmierzajacych do przycigga-
nia pracownikéw. Nie prowadzi sie wiec badan skojarzen z uczelnia jako
pracodawcg ani wérod aktualnych, ani wérod potencjalnych pracownikow?,
a tym bardziej nie analizuje sie tych skojarzen w odniesieniu do réznych
grup pracownikow, jakie mozna chociazby wyodrebnic ze wzgledu na kryte-
ria demograficzne, do ktorych nalezy wiek, czy pte¢’. W ramach prowadzo-
nych dotychczas badan pte¢ byta analizowana przede wszystkim w odniesie-
niu do aktualnych pracownikéw jako cecha wptywajaca na: mozliwosci osig-
gniecia przez nich awansu zawodowego’; ksztaltowanie Sciezki kariery!?;
stosowany styl zarzgdzania lub sklonnos¢ do podejmowania ryzyka decyzyj-
nego!l; czy odmienne traktowanie (wrecz dyskryminowanie) kobiet w roli
pracownikow!? itp.

Mozna zatem moéwi¢ o wystepowaniu luki poznawczej i luki badawczej
w obszarze skojarzen pracownikéw z uczelnig jako pracodawca, przy czym

23 www.minib.pl



SKOJARZENIA Z UCZELNIA JAKO PRACODAWCA — OPINIE KOBIET | MEZCZYZN REPREZENTUJACYCH MEODYCH POTENCJALNYCH PRACOWNIKOW

dotyczy to zwlaszcza skojarzen mtodych przedstawicieli zewnetrznego ryn-
ku pracy.

Dlatego tez w niniejszym artykule podjeto probe zmniejszenia obu zi-
dentyfikowanych luk poprzez osiagniecie nastepujacych celow badawczych:

1) zidentyfikowania skojarzen z uczelnig jako przyszlym miejscem pracy
wsrod kobiet i wéréd mezezyzn,

2) dokonania poréwnania zidentyfikowanych skojarzen kobiet i mezczyzn
z uczelnia jako pracodawca,

3) wskazania grup oséb majacych analogiczne skojarzenia z uczelnig jako
pracodaweca,

4) okre§lenia statystycznie istotnych réznic miedzy skojarzeniami z uczel-
nig jako pracodawca wystepujacymi wérod kobiet i wérod mezezyzn.

W procesie realizacji wymienionych celow sprawdzono dwie nastepujace
hipotezy badawcze:

H1 — plec¢ jest cecha réznicujgca pozytywne skojarzenia z uczelnig jako
pracodawca,

H2 — plec¢ jest cecha réznicujacg negatywne skojarzenia z uczelnig jako
pracodawca.

Ogolna charakterystyka badan empirycznych

Dazac do osiagniecia wymienionych celéw badawczych i sprawdzenia obu
hipotez badawczych, w I kwartale 2018 roku przeprowadzono druga edycje
badan ankietowych'®, obejmujac nimi 150 studentéw konczacych nauke na
IT stopniu studiéw dziennych jako potencjalnych pracownikéw!¢. Badania
mialy charakter bezpo$redni, wymagajacy osobistego kontaktu badacza z ba-
danymi podmiotami. Do analizy iloSciowej zakwalifikowano wszystkie kwe-
stionariusze ankiety, co bylo mozliwe dzigki zastosowaniu kontaktu z re-
spondentami typu face-to-face. Zebrane dane pierwotne poddano analizie
ilo§ciowej wykorzystujac w jej trakcie metode analizy procentowej, eksplora-
cyjnej analizy czynnikowej oraz test niezaleznosci Kruskala-Wallisa.
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Podczas badan respondentom przedstawiono zbiér 18 stwierdzen od-
zwierciedlajgcych skojarzenia z uczelnig jako miejscem pracy. 10 z nich
mialo wydzwiek pozytywny, pozostale za§ negatywny. Zostaly one wyodreb-
nione na podstawie wynikéw analizy poznawczo-krytycznej literatury
przedmiotu oraz na podstawie wynikow wywiadow nieustrukturyzowanych
poprzedzajacych pierwszg edycje badan. Kazde z tych stwierdzen mialo zo-
staé ocenione przez ankietowanych w pieciostopniowej skali Likerta, w kto-
rej ocena 5 oznaczala zdecydowanie tak, 4 — raczej tak, 3 — ani tak, ani
nie, 2 — raczej nie, natomiast 1 — zdecydowanie nie. Zastosowanie takiej
skali jest warunkiem koniecznym, aby mozna bylo wykorzysta¢ metode eks-
ploracyjnej analizy czynnikowej.

Analiza czynnikowa pozwolila na dokonanie poglebionej analizy ze-
branych danych pierwotnych. Jest ona wykorzystywana do redukcji licz-
by zmiennych stanowiacych dane pierwotne uzyskane z badan ankieto-
wych oraz do wykrywania struktur w zwigzkach miedzy tymi zmienny-
mi, inaczej méwigc do ich klasyfikacji®. Analize te zastosowano zatem
w celu redukgji liczby zmiennych wplywajacych na badang kategorie,
czyli skojarzenia ankietowanych z uczelnig jako pracodawcg oraz w celu
wykrycia wewnetrznych wspoélzaleznosci w zwigzkach pomiedzy tymi
zmiennymi.

Do wyodrebnienia czynnikow zastosowano metode gléwnych sktado-
wych, przy czym istotne byto okreslenie ich liczby. W celu okreslenia liczby
czynnikow wspolnych (tzw. sktadowych gléwnych) zastosowano technike
kryterium Kaisera polegajaca na pozostawieniu tylko tych czynnikéw, kto-
re majg wartoSci wlasne wieksze od 1. Kazdy taki czynnik wyjasnia pewien
poziom zmiennoS§ci ogélnej rozpatrywanego uktadu, okreslony procentem
wariancji, ktéory mozna interpretowaé jako miare wyjasnienia zjawiska.
Czynniki poddano rotacji metoda znormalizowanej varimax. W ramach po-
szczegblnych czynnikéw wyodrebniono zmienne o najwyzszych ladunkach
czynnikowych wzgledem danego czynnika (przyjeto wartosé > 0,7).

W analizie czynnikowej identyfikuje sie ukryte czynniki, w ktérych
sktad wchodza cechy odpowiadajace za postrzeganie poprzez ich pryzmat
problemu opisanego pytaniem. Analiza czynnikowa nie pozwala jednak na
znalezienie odpowiedzi, czy zr6znicowanie pod katem wydzielenia poszcze-
golnych grup (np. plci) jest na tyle statystycznie istotne, aby méoc powie-
dzie¢, ze zdanie respondentéw okreslone analizowang odpowiedzig jest zna-

25 www.minib.pl



SKOJARZENIA Z UCZELNIA JAKO PRACODAWCA — OPINIE KOBIET | MEZCZYZN REPREZENTUJACYCH MEODYCH POTENCJALNYCH PRACOWNIKOW

czgco rozne. Na takie pytanie daje natomiast odpowiedz test Kruskala-Wal-
lisa (KW), czyli nieparametryczny odpowiednik ANOVA.

Z punktu widzenia kryteriow statystycznych w przypadku testu KW da-
ne nie muszg spetnia¢ wielu wymagan. Jedynymi wymogami do jego prze-
prowadzenia sg'°:

1) zmienna zalezna powinna by¢ mierzona na skali co najmniej porzadko-
wej (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 dy-
chotomiczne pozwalajgce na dokonanie podzialu respondentéw na roz-
taczne grupy (np. podzial respondentow na kobiety i mezczyzn) oraz py-
tania jednokrotnego wyboru).

Test Kruskala-Wallisa jako nieparametryczny odpowiednik jednoczyn-
nikowej analizy wariancji jest zatem stosowany, gdy dane nie spelniajg wy-
magan dla przeprowadzenia podobnych testéw parametrycznych, a mozna
je uporzadkowaé wedlug okreslonych kryteriow. Polega on na sprawdzeniu,
czy liczba niezaleznych wynikéw z grupy pochodzi z tej samej populacji, czy
z populacji z takg samg mediang. Poszczegdlne probki nie muszg mieé ta-
kiej samej liczebnosci. Danymi wejSciowymi jest n-elementowa proba staty-
styczna podzielona na , k” rozlacznych grup ankietowanych o liczno§ciach
od nl do nk.

Interpretacja testu moze polegaé jedynie na poréwnaniu wartosci ,,p”
z przyjetym poziomem istotnosci (zazwyczaj 0,05) badz na analizie wartosci
statystyki testu w przypadku, gdy konieczna jest ocena ,,mocy/nasilenia”
réznic pomiedzy grupami. Duze wartoSci statystyki testu Swiadczg o zroz-
nicowaniu w poszczeg6lnych grupach (czyli przeciwko hipotezie o réwnosci
w poszczeg6lnych grupach), przy czym im te wartoSci sa wyzsze, tym zroz-
nicowanie jest wigksze.

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

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w przypadku kobiet dla 5 za$
w przypadku mezczyzn dla 8 z 18 analizowanych skojarzen z uczelnig jako
miejscem pracy w sumie ponad polowa badanych potwierdzita ich wystepo-
wanie (tabela 1). Warto zwréci¢ uwage, ze jeSli chodzi o kobiety, kazde
z tych skojarzen mialo wydzwiek pozytywny, natomiast w przypadku mez-
czyzn jedno zwigzane bylo z ujemnymi aspektami postrzegania pracy na
uczelni. Chodzi o ,,konieczno$¢ dzielenia sie wiedzg z innymi”.

Warto doda¢, iz wéréd 8 skojarzen wskazywanych lgcznie przez ponad
50% mezczyzn znalazly sie wszystkie skojarzenia wymieniane przez ponad
polowe kobiet. Towarzyszylo im jednak takze skojarzenie z ,,wysokimi pla-
cami” (z ktorym zgodzilo sie w sumie 65,5% badanych mezczyzn) oraz
z ,odpowiedzialng i trudna, ale satysfakcjonujacg pracg” (z ktéorym zgodzi-
fo sie tacznie 62,1% badanych mezczyzn), podczas gdy zaréwno wsrod bada-
nych kobiet, jak i wérod ogédtu respondentéw wystepowanie takich skoja-
rzen potwierdzila w sumie mniej niz polowa osoéb. Mozna wiec wyciggnac
wstepnie wniosek, iz badani mezczyzni mieli relatywnie lepsze skojarzenia
z uczelnig jako pracodawca niz badane kobiety.

Natomiast zadne z 8 skojarzen o wydzwieku negatywnym nie zostalo
wskazane przez ponad polowe mezczyzn i ponad polowe kobiet, co z kolei
moze §wiadczy¢ o stosunkowej przewadze skojarzen pozytywnych nad ne-
gatywnymi. Co wiecej, w przypadku az 6 skojarzen negatywnych zaréwno
ponad 50% badanych kobiet, jak i ponad 50% badanych mezczyzn zaprze-
czylo ich wystepowaniu, przy czym kojarzeniu pracy na uczelni ze ,wsty-
dem z powodu miejsca pracy” zanegowala najwieksza cze$¢ badanych w obu
grupach (ponad 80% os6b w kazdej z nich). Warto dodaé, ze wiekszosci ba-
danych mezczyzn praca na uczelni nie kojarzyla sie z ,,szybkim wypaleniem
energii zawodowej i zyciowej”, natomiast zar6wno mniej niz polowa kobiet,
jak 1 mniej niz polowa og6tu badanych nie miala takich skojarzen. Jedynym
negatywnym skojarzeniem, ktérego wystepowaniu zaprzeczylo lgcznie
mniej niz 50% kobiet i mezczyzn bylo skojarzenie z , koniecznoS$cig dziele-
nia sie wiedzg”. Bylo to tym samym jedyne niepochlebne skojarzenie, dla
ktorego przewazal odsetek os6b zgadzajgcych sie z nim nad odsetkiem osoéb,
ktore zaprzeczyly jego wystepowaniu. Nalezy takze zauwazy¢, ze w przy-
padku az 5 skojarzen o negatywnym wydzwieku w zdecydowany spos6b nie
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zgodzil sie z nim zaden badany mezczyzna, za$ kazde skojarzenie z tej gru-
py jednoznacznie potwierdzila cze§¢ badanych kobiet, chociaz odsetek ten
byt relatywnie niewielki (od 1,1% dla skojarzenia z , brakiem perspektyw
rozwoju zawodowego” do 12,0% dla skojarzenia z , koniecznoS$cig dzielenia
sie wiedzg”).

Tabela 1. Skojarzenia z uczelniq jako miejscem pracy a pteé respondentéw (w %)

Wskazania w %
Analizowane skojarzenia
kobieta | mezczyzna | ogélem
Bardzo tatwa i przyjemna praca zdecydowanie nie 3,2 0,0 2,4
raczej nie 22,3 17,2 21,1
ani tak, ani nie 35,1 37,9 35,8
raczej tak 33,0 414 35,0
zdecydowanie tak 6,4 3,4 57
Wysoki prestiz spoleczny zdecydowanie nie 1,1 3,6 1,6
raczej nie 19,1 7,1 16,4
ani tak, ani nie 20,2 14,3 18,9
raczej tak 41,5 57,1 45,1
zdecydowanie tak 18,1 17,9 18,0
Wysokie place zdecydowanie nie 7,6 3,4 6,6
raczej nie 27,2 17,2 24,8
ani tak, ani nie 25,0 13,8 22,3
raczej tak 32,6 55,2 38,0
zdecydowanie tak 7,6 10,3 8,3
Mozliwoéé zrobienia kariery zawodowej zdecydowanie nie 0,0 0,0 0,0
raczej nie 53 6,9 5,7
ani tak, ani nie 18,1 24,1 19,5
raczej tak 51,1 48,3 50,4
zdecydowanie tak 25,5 20,7 24,4
Pewno$é zatrudnienia i stabilizacji zawodowej zdecydowanie nie 1,1 0,0 0,8
raczej nie 53 0,0 4,1
ani tak, ani nie 25,5 13,8 22,8
raczej tak 50,0 51,7 50,4
zdecydowanie tak 18,1 34,5 22,0
Mozliwoé¢ dzielenia sie swoja wiedzg z innymi zdecydowanie nie 1,1 0,0 0,8
raczej nie 0,0 0,0 0,0
ani tak, ani nie 5,4 10,3 6,6
raczej tak 35,5 24,1 32,8
zdecydowanie tak 58,1 65,5 59,8
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cd. taabeli 1
Wskazania w %
Analizowane skojarzenia
kobieta | mezczyzna | ogélem
Mozliwoéé imponowania innym zdecydowanie nie 43 3,4 41
raczej nie 12,9 10,3 12,3
ani tak, ani nie 28,0 31,0 28,7
raczej tak 35,5 34,5 35,2
zdecydowanie tak 194 20,7 19,7
Mozliwoéé ,bycia wiecznie mlodym” dzieki cigglym zdecydowanie nie 8,5 14,3 9,8
kontaktom z mlodzieza raczej nie 245 17,9 23,0
ani tak, ani nie 33,0 39,3 34,4
raczej tak 23,4 17,9 22,1
zdecydowanie tak 10,6 10,7 10,7
Wigksza niz w innych miejscach iloéé wolnego czasu zdecydowanie nie 8,5 0,0 6,5
raczej nie 27,7 27,6 27,6
ani tak, ani nie 26,6 34,5 28,5
raczej tak 29,8 37,9 31,7
zdecydowanie tak 74 0,0 57
Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca zdecydowanie nie 3,2 3,4 3,3
satysfakcje praca raczej nie 194 3,4 15,6
ani tak, ani nie 34,4 31,0 33,6
raczej tak 38,7 55,2 42,6
zdecydowanie tak 43 6,9 4,9
Niski prestiz spoleczny zdecydowanie nie 22,3 31,0 244
raczej nie 46,8 414 45,5
ani tak, ani nie 23,4 17,2 22,0
raczej tak 53 10,3 6,5
zdecydowanie tak 2,1 0,0 1,6
Niskie place zdecydowanie nie 17,0 24,1 18,7
raczej nie 36,2 37,9 36,6
ani tak, ani nie 23,4 13,8 21,1
raczej tak 19,1 24,1 20,3
zdecydowanie tak 43 0,0 3,3
Brak perspektyw rozwoju zawodowego zdecydowanie nie 30,9 24,1 29,3
raczej nie 52,1 48,3 51,2
ani tak, ani nie 11,7 10,3 114
raczej tak 43 17,2 7,3
zdecydowanie tak 1,1 0,0 0,8
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cd. taabeli 1
Wskazania w %
Analizowane skojarzenia
kobieta | mezczyzna | ogolem
Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zdecydowanie nie 149 17,2 15,4
zawodowej raczej nie 51,1 51,7 51,2
ani tak, ani nie 27,7 27,6 27,6
raczej tak 4,3 3,4 4,1
zdecydowanie tak 2,1 0,0 1,6
Konieczno$¢ dzielenia sie swojg cenng wiedzg z innymi | zdecydowanie nie 7,6 6,9 7,4
raczej nie 23,9 24,1 24,0
ani tak, ani nie 20,7 10,3 18,2
raczej tak 35,9 34,5 35,5
zdecydowanie tak 12,0 24,1 14,9
Wstyd z powodu miejsca pracy zdecydowanie nie 46,8 414 45,5
raczej nie 36,2 414 374
ani tak, ani nie 11,7 10,3 114
raczej tak 3,2 6,9 4,1
zdecydowanie tak 2,1 0,0 1,6
Szybkie wypalenie energii zawodowej i zyciowe] zdecydowanie nie 9,6 17,2 11,4
raczej nie 34,0 37,9 35,0
ani tak, ani nie 35,1 31,0 34,1
raczej tak 19,1 10,3 17,1
zdecydowanie tak 2,1 3,4 2,4
Mniejsza niz w innych miejscach ilo$é wolnego czasu zdecydowanie nie 13,8 17,2 14,6
raczej nie 38,3 414 39,0
ani tak, ani nie 28,7 20,7 26,8
raczej tak 14,9 17,2 154
zdecydowanie tak 43 3,4 4,1

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Wydaje sie, ze warto podda¢ analizie takze strukture skojarzen z uczel-
nig, uwzgledniajgc kryterium plci ankietowanych. W tym celu w odniesie-
niu do skojarzen z uczelnig jako potencjalnym miejscem pracy zastosowano
metode analizy czynnikowej. Na podstawie kryterium Kaisera w odniesie-
niu do ogoétu respondentow (tabela 2), jak i dla badanych kobiet (tabela 4)
oraz badanych mezczyzn (tabela 6) wyodrebniono po cztery czynniki, kto-
rych wartos$ci wlasne sg wieksze niz 1. Pierwszy czynnik wyja$nia ponad
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27% calkowitej zmiennos$ci badanego zjawiska zaréwno w przypadku ogétu
badanych, jak i w przypadku kobiet, natomiast 20% w przypadku badanych
mezczyzn.

Tabela 2. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich wartoéci wiasne ustalone

na bazie kryterium Kaisera (dla ogétu respondentéw)

. » % ogoélu wartosci Skumulowana Skumulowany
Czynnik Wartosé wlasna wlasnych (wariancja) | warto§¢ wlasna | % wartoSci wlasnych
1 1,942 27,742 1,942 27,742
2 1,364 19,479 3,306 47,221
3 1,003 14,275 4,309 61,496
4 1,001 14,265 5,310 75,761

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badar.

W przypadku ogétu respondentéw pierwszy czynnik obejmuje 3 zmien-
ne o warto$ciach tadunkéw czynnikowych przekraczajacych przyjeta war-
tos¢ graniczng 0,7, przy czym sg to zmienne odzwierciedlajace negatywne
skojarzenia (tabela 3). Kazdy z trzech pozostalych czynnikéw obejmuje na-
tomiast wylgcznie zmienne odzwierciedlajagce pozytywne skojarzenia. Co
wiecej, warto§ci tadunkow czynnikowych w przypadku obu zmiennych two-
rzacych odpowiednio czynnik trzeci i czwarty sa relatywnie najwieksze,
przekraczajac wyraznie wartos¢ 0,9. Nalezy jednak pamietaé, ze kazdy
z tych dwoch czynnikéw wyjadnia znacznie mniejsza cze$¢ catkowitej
zmienno§ci badanego zjawiska niz czynnik pierwszy.

Wyniki analizy czynnikowej przeprowadzonej dla badanych kobiet
wskazujg natomiast, ze pierwszy najwazniejszy czynnik obejmuje 2 zmien-
ne odnoszace sie do pozytywnych skojarzen z pracg na uczelni obrazujacych
poczucie bezpieczenstwa w wymiarze finansowym i zawodowym (tabela 5).
Ma zatem charakter diametralnie odmienny od specyfiki pierwszego czyn-
nika wyodrebnionego dla ogélu respondentéow, ktéry odnosi sie raczej do
braku poczucia bezpieczenstwa zawodowego!’. Warto takze zwroci¢ uwage
na fakt, iz w ramach pierwszego czynnika wytonionego dla badanych kobiet
warto§¢ ladunku czynnikowego zmiennej odzwierciedlajgcej skojarzenie
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z ,,niskimi placami” jest ujemna. Jest to rownoznaczne z faktem, ze bada-
ne, ktore kojarzyly uczelnie z miejscem pracy pozwalajacym na otrzymywa-
nie wysokiego wynagrodzenia oraz z pewno§cig zatrudnienia nie miaty sko-

jarzen z niskimi ptacami.

Tabela 3. Wyniki analizy czynnikowej skojarzen z uczelniq jako miejscem pracy (dla ogétu respondentéw)

. Czynnik*
Zmienna
1 2 3 4
Brak perspektyw rozwoju zawodowego 0,824
Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej 0,787
Wstyd z powodu miejsca pracy 0,758
Bardzo tatwa i przyjemna praca 0,841
Wigksza niz w innych miejscach iloéé wolnego czasu 0,777
Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca satysfakcje praca 0,987
Mozliwoéé dzielenia sie swoja wiedza z innymi 0,979
*dla przejrzystoéci w tabeli podano tylko wartosci fadunkow czynnikowych
. przekraczajacych przyjeta warto$¢ graniczng 0,7
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.
Tabela 4. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich wartosci wiasne
ustalone na bazie kryterium Kaisera (dla kobiet)
& W $6 wi % ogoélu wartosci Skumulowana Skumulowany
Czynni artos¢ wlasna wlasnych (wariancja) | warto§¢ wlasna | % wartoSci wlasnych
1 2,436 27,064 2,436 27,064
2 1,586 17,617 4,022 44681
3 1,252 13,912 5,274 58,593
4 1,032 11,467 6,306 70,060

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badar.

Drugi i czwarty czynnik w przypadku badanych kobiet takze obejmuje
zmienne odnoszace sie do pozytywnych skojarzen z uczelnia jako pracodaw-
cg, przy czym drugi czynnik obejmuje te same zmienne, jakie tworza analo-
giczny czynnik dla ogétu badanych. Warto dodaé, ze zmienna, ktorej war-
tos¢ tadunku czynnikowego byta najwieksza dla badanych kobiet, odnosza-
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ca sie do skojarzenia z ,mozliwo$cia imponowania innym” tworzacego
czwarty czynnik nie nalezy do zadnego z czynnikéw wyodrebnionych dla
og6lu ankietowanych. Natomiast trzeci czynnik tworzy zmienna o wy-
dzwieku zdecydowanie negatywnym dotyczaca ,,wstydu z powodu miejsca
pracy”. Zmienna ta w przypadku ogélu badanych nalezy do pierwszego
czynnika. Zatem, chociaz bylo to skojarzenie, ktorego wystepowaniu za-
przeczyl relatywnie najwiekszy odsetek badanych kobiet i badanych mez-
czyzn (tabela 1), mozna moéwic¢ o reprezentantach obu tych grup, majacych
przede wszystkim wla$nie takie skojarzenia z uczelnig jako pracodawca.

Tabela 5. Wyniki analizy czynnikowej skojarzen z uczelniq jako miejscem pracy (dla kobiet).

. Czynnik*
Zmienna
1 2 3 4
Wysokie place 0,818
Niskie place -0,802
Pewno$é zatrudnienia i stabilizacji zawodowej 0,790
Wieksza niz w innych miejscach ilo§¢ wolnego czasu 0,777
Bardzo tatwa i przyjemna praca 0,729
Wstyd z powodu miejsca pracy 0,881
Mozliwoéé imponowania innym 0,933
*dla przejrzystosci w tabeli podano tylko wartosci tadunkéw czynnikowych
_ przekraczajacych przyjeta wartos¢ graniczng 0,7
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.
Tabela 6. Hierarchia czynnikéw ze wzgledu na ich wartosci wiasne ustalone na bazie
kryterium Kaisera (dla mezczyzn)
c & W 6 wi % ogoélu wartosci Skumulowana Skumulowany
zynm artos¢ wlasna wlasnych (wariancja) | warto§¢ wlasna | % wartoSci wlasnych
1 2,425 20,211 2,425 20,211
2 2,205 18,377 4,630 38,588
3 2,052 17,100 6,682 55,688
4 1,819 15,162 8,501 70,850
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badar.
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Z kolei przeprowadzenie analizy czynnikowej dla badanych mezczyzn
pozwolilo na wyodrebnienie az 3 czynnikéw obejmujacych zmienne od-
zwierciedlajace negatywne skojarzenia z uczelnig jako miejscem pracy (ta-
bela 7). Stanowi to wyrazng réznice w poréwnaniu z wynikami analizy
czynnikowej przeprowadzonej dla kobiet i dla ogotu badanych. Do wspo-
mnianych czynnikéw nalezy pierwszy czynnik wyjasniajacy najwieksza
cze$¢ analizowanego zjawiska. Warto zauwazy¢, ze obejmuje on m.in. 2 te
same zmienne, ktore tworzg pierwszy czynnik wyloniony dla ogétu respon-
dentéw. W przypadku mezczyzn towarzyszy im ponadto zmienna odnosza-
ca sie do skojarzenia z ,niskim prestizem spotecznym”. Ma ono jednak po-
dobny wydzwiek do skojarzenia ze ,,wstydem z powodu miejsca pracy”, ja-
kie wchodzi w obreb pierwszego czynnika dla ogétu ankietowanych. Oba bo-
wiem wskazujg na brak zaspokojenia potrzeb spolecznych i psychologicz-
nych zwigzanych z niedocenianiem oséb zatrudnionych na uczelniach i wy-
konywanej przez nie pracy.

Warto zauwazy¢, ze w ramach trzeciego i czwartego czynnika (tabela 7),
z ktorych oba obejmuja zmienne odnoszace sie do negatywnych skojarzen,
znajduja sie zmienne majace wysoka ujemng wartos¢ tadunkéw czynniko-
wych. Wskazuje to na brak skojarzen z tymi zmiennymi. Innymi slowy, oso-
by kojarzace uczelnie z ,malg iloScia wolnego czasu” i z ,koniecznoScig
dzielenia sie wiedzg” nie majg skojarzen z ,,duza iloScig czasu wolnego”, zas
osoby kojarzace uczelnie gléwnie z ,,niskimi placami” nie kojarza jej z moz-
liwo§cig uzyskania ,,wysokich wynagrodzen”, mimo, ze w odr6znieniu od
badanych kobiet i od ogétu ankietowanych jedynie wéréd badanych mez-
czyzn ponad polowa oséb wskazala na wystepowanie tego skojarzenia. Je-
dynym czynnikiem w przypadku badanych mezczyzn obejmujgcym zmien-
ne odzwierciedlajgce pozytywne skojarzenia z uczelnig jest czynnik drugi.
W przypadku badanych mezczyzn obejmuje on m.in. zmienng odnoszacg sie
do skojarzenia z ,,wysokim prestizem spolecznym?”, ktore nie nalezy do zad-
nego z czynnikéw wyodrebnionych dla ogétu respondentéw, czy dla bada-
nych kobiet.

Na podstawie wynikéw poréwnania rezultatow analiz czynnikowych
przeprowadzonych dla kazdej z grup respondentéw mozna przyjaé, ze plec
jest cecha majaca znaczenie, jesli chodzi o sposéb kojarzenia uczelni jako
pracodawcy. Dla ogétu ankietowanych, jak i dla badanych kobiet oraz dla
badanych mezczyzn udalo sie wyodrebni¢ po 4 czynniki. W przypadku pro-
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wadzenia analizy czynnikowej w odniesieniu do postaw lub zachowan ryn-
kowych wyodrebnione czynniki mozna interpretowaé jako segmenty re-
spondentow!®. Przedstawiciele segmentow, jakie wyloniono ze wzgledu na
skojarzenia z uczelnia obejmuja osoby majace jednorodne opinie na temat
uczelni w ramach danego segmentu. Jednak segmenty te wyraznie réznig
sie zaleznie od plci. Nasuwa sie wiec pytanie, czy zréznicowanie to jest sta-
tystycznie istotne, czy tez nie? Dazac do znalezienia na nie odpowiedzi, wy-
konano test Kruskala-Wallisa.

Tabela 7. Wyniki analizy czynnikowej skojarzen z uczelniq jako miejscem pracy (dla mezczyzn)

Czynnik*
1 2 3 4

Zmienna

Niepewno§¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej 0,855
Niski prestiz spoteczny 0,798
Brak perspektyw rozwoju zawodowego 0,749
Wysoki prestiz spoleczny 0,786
Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca satysfakcje praca 0,772
Mniejsza niz w innym miejscach ilo§¢ wolnego czasu 0,822
Wiegksza niz w innych miejscach ilo§¢ wolnego czasu -0,818
Konieczno$¢ dzielenia sie swojg cenng wiedzg z innymi 0,706
Wysokie place -0,896
Niskie place 0,868

*dla przejrzystosci w tabeli podano tylko wartoéci tadunkéw czynnikowych
. przekraczajacych przyjeta wartos¢ graniczng 0,7
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badan.

Wyniki tego testu wskazujg na wystepowanie zréznicowania statystycz-
nie istotnego w przypadku 3 skojarzen (tabela 8). Swiadczy o tym fakt, iz
warto$é poziomu istotnosci dla 3 zmiennych odzwierciedlajacych te skoja-
rzenia jest nizsza od przyjetej wartosSci granicznej 0,05. Chodzi o skojarze-
nia z ,pewnoScia zatrudnienia”; ,wysokimi placami” oraz ,trudng i odpo-
wiedzialng, ale przynoszaca satysfakcje praca”. Potwierdzily sie zatem
wnioski wyciagniete wstepnie na podstawie wynikéw analizy tabel krzyzo-
wych oraz analizy czynnikowej. Wéréd badanych kobiet istnieje bowiem
segment osob kojarzacych uczelnie z ,,wysokimi ptacami” oraz z ,,pewnoscig
zatrudnienia” (czynnik pierwszy). Skojarzenia takie nie wystepowaly z ko-
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lei wérod skojarzen, jakie mieli przedstawiciele poszczegolnych segmentéw
wyodrebnionych wséréd badanych mezczyzn. W ich przypadku natomiast
istnial segment os6b majacych skojarzenia z ,,satysfakcjonujaca praca”, kto-
re nie cechowaly przedstawicielek zadnego z 4 segmentéw wylonionych
wsérod badanych kobiet.

Tabela 8. Analiza istotnosci réznic miedzy odpowiedziami respondentéw dotyczqcymi skojarzen

z uczelniq jako miejscem pracy ze wzgledu na kryterium pici

Zmienna Pleé Wartosé testu Poziom
Kruskala-Wallisa |istotnosci p

Bardzo latwa i przyjemna praca kobieta 60,82 0,486
mezezyzna 65,83

Wysoki prestiz spoleczny kobieta 59,73 0,284
mezczyzna 67,43

Wysokie place kobieta 57,45 0,039
mezczyzna 72,26

Mozliwoéé zrobienia kariery zawodowej kobieta 63,36 0,410
mezezyzna 57,60

Pewnos¢ zatrudnienia i stabilizacji zawodowej kobieta 58,10 0,018
mezczyzna 74,64

Mozliwoé¢ dzielenia sie swoja wiedzg z innymi kobieta 60,71 0,610
mezczyzna 64,03

Mozliwoéé imponowania innym kobieta 61,14 0,834
mezezyzna 62,66

Mozliwosé ,,bycia wiecznie mlodym” dzieki cigglym kobieta 62,13 0,710
kontaktom z mlodziezg mezczyzna 59,39

Wieksza niz w innych miejscach ilo§¢ wolnego czasu kobieta 61,22 0,651
mezczyzna 64,52

Bardzo odpowiedzialna i trudna, ale przynoszaca kobieta 58,10 0,043
satysfakcje praca mezczyzna 72,40

Niski prestiz spoteczny kobieta 63,11 0,509
mezczyzna 58,41

Niskie place kobieta 63,41 0,410
mezczyzna 57,41

Brak perspektyw rozwoju zawodowego kobieta 59,95 0,209
mezezyzna 68,66
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cd tabeli 8
Zmienna Pleé Wartosé testu Poziom
mienn
Kruskala-Wallisa | istotnosci p

Niepewno$¢ utrzymania pracy i brak stabilizacji zawodowej | kobieta 62,72 0,659
mezczyzna 59,66

Koniecznoé¢ dzielenia sie swojg cenng wiedza z innymi | kobieta 59,21 0,299
mezczyzna 66,69

Wstyd z powodu miejsca pracy kobieta 61,31 0,677
mezczyzna 64,22

Szybkie wypalenie energii zawodowej i zyciowej kobieta 64,19 0,198
mezczyzna 54,90

Mniejsza niz w innym miejscach ilo§¢ wolnego czasu kobieta 62,81 0,634
mezczyzna 59,36

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badar.

Podsumowanie

Na podstawie przedstawionych rozwazan mozna stwierdzi¢, ze plec jest
cechg réznicujaca w sposob statystycznie istotny odpowiedzi respondentéw
odnoszace sie do 3 skojarzen z uczelnig jako pracodawca o wydzwieku pozy-
tywnym. Chodzi tutaj o ,,pewnoé§¢ zatrudnienia”, ,,wysokie place” oraz ,,sa-
tysfakcjonujacg prace”. Nie mozna zatem odrzuci¢ hipotezy H1, gdyz za-
warte w niej stwierdzenie okazalo sie prawdziwe w przypadku responden-
tow w odniesieniu do 3 skojarzen. Natomiast nie zidentyfikowano zréznico-
wania statystycznie istotnego w przypadku zadnego skojarzenia o wydzwie-
ku negatywnym. Tym samym, jesli chodzi o ankietowanych, mozna powie-
dzie¢, ze hipoteza H2 okazala sie nieprawdziwa.

Podsumowujac, mozna zatem stwierdzié, ze uczelnie powinny podejmo-
wac kompleksowe dzialania wizerunkowe zmierzajace do ksztaltowania ich
pozytywnego obrazu w roli pracodawcy. Punktem wyjscia tych dziatan po-
winno by¢ identyfikowanie skojarzen z uczelnia, ktore nalezy analizowaé
nie tylko w odniesieniu do wszystkich potencjalnych pracownikéw, ale war-
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to uwzgledniac ich rézne grupy, chociazby wyodrebnione ze wzgledu na
kryteria demograficzne. Okazuje sie bowiem, ze kobiety i mezczyzni majg
rozne skojarzenia z uczelnig w roli pracodawcy. Co prawda, o zréznicowa-
niu statystycznie istotnym mozna moéwi¢ w przypadku 3 z 18 analizowa-
nych skojarzen, ale wyniki analizy procentowej wskazuja, ze obie grupy ma-
ja jednak odmienne opinie na temat uczelni. Odmienna jest takze struktu-
ra skojarzen, co udalo sie zidentyfikowaé dzieki przeprowadzeniu analizy
czynnikowej.

Oczywiscie przeprowadzone badania majg pewne ograniczenia, z kto-
rych wystepowania Autorki zdajg sobie sprawe. Nalezy do nich m.in. obje-
cie badaniami tylko polskich studentéw, poddanie analizie zréznicowania
ze wzgledu na jedna ceche itd. Skutkiem dostrzegania tych ograniczen be-
dzie dazenie do ich wyeliminowania w kolejnych etapach procesu badawcze-
go, w ramach ktérych realizowane bedg badania o szerszym zasiegu pod-
miotowym oraz wiekszym zakresie przedmiotowym.

Przypisy

LW literaturze przedmiotu zwraca sie uwage na wystepowanie miedzy pracownikiem i pracodawcg tzw. kontraktu
psychologicznego (por. C. Foster, K. Punjaisri, et al., Exploring the relationship between corporate, internal and
employer branding, ,Journal of Product & Brand Management” 2010, vol. 19, no. 6, pp. 401-409), co potwierdza
fakt, ze waznym wymiarem wzajemnych relacji jest wymiar emocjonalny.

2 Jak slusznie zauwaia K. Zelga, moga oni spelniaé role ,adwokatéw” danego pracodawcy, skutecznie zachecajac
do podjecia u niego pracy (K. Zelga, The corporate image of an employer as a tool to create the business reputation
of the company, ,,World Scientific News” 2017, vol. 78, pp. 307-312), przy czym przekazywane przez nich z reguly
w sposob nieformalny komunikaty sg postrzegane jako znacznie bardziej wiarygodne niz komunikaty transmitowa-
ne przez pracodawce w ramach formalnych kampanii wizerunkowych.

3 Formalny charakter tych dzialah przyczynia sie do ich oceniania przez odbiorcéw jako mniej wiarygodnych (por.
F. Lievens, J.E. Slaughter, Employer Image and Employer Branding: What We Know and

What We Need to Know, ,,Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior” 2016, vol. 3,
pp. 407-440).

4 Wielu autoréw uzywa okreslenia marka (brand) zamiennie z okre§leniem wizerunek w odniesieniu do postrzega-
nia pracodawcy (nalezy do nich m.in. D. Kucherov, E. Zavyalova, HRD practices and talent management in the
companies with the employer brand, ,European Journal of Training and Development” 2012, vol. 36, no. 1, pp.
86-104), z czym trudno sie zgodzi¢, gdyz marka nie jest synonimem wizerunku. Jednak D. Kucherov i E. Zavyalo-
va stusznie podkre§laja, ze wizerunek pracodawcy nalezy do jego symbolicznych atrybutéw, ktore sq wazne dla po-
tencjalnych pracownik6w.

5 Moze sie to sta¢ waznym elementem przewagi konkurencyjnej (por. P. Popoli, Linking CSR strategy and brand
image: Different approaches in local and global markets, ,Marketing Theory” 2011, vol. 11, no. 4, pp. 419-433),
podczas gdy brak takiej zgodnosci moze bezpowrotnie zniszezy¢ reputacje i wizerunek organizacji.

60 atrakcyjnym pracodawcy pisze m.in. A. Wolak-Tuzimek w kontekscie bycia przedsiebiorstwem odpowiedzial-
nym spolecznie (A. Wolak-Tuzimek, Benefits of introducing the concept of corporate social responsibility to enter-
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prises, ,,Central European Review of Economics & Finance” 2016, vol. 14, no. 4, pp. 5-23); A. M. Gould w kontek-
§cie dzialan wizerunkowych podejmowanych przez konkretne przedsiebiorstwo (A. M. Gould, Working at McDo-
nalds: Some redeeming features of McJobs, ,,Work, Employment and Society” 2010, vol. 24, no. 4, pp. 780-802); P.
Berthon, M. Ewing i in. w kontekécie skutkow dzialah wizerunkowych (P. Berthon, M. Ewing, et al., Captivating
company: Dimensions of attractiveness in employer branding, ,,International Journal of Advertising” 2005, vol. 24,
no. 2, pp. 151-172); czy P. Caligiuri, S. Colakoglu, J.L. Cerdin i M.S. Kim w kontekscie efektow okre§lonej reputa-
¢ji pracodawcy (P. Caligiuri, S. Colakoglu, J.L. Cerdin, M.S. Kim, Examining cross-cultural and individual differen-
ces in predicting employer reputation as a driver of employer attraction, ,International Journal of Cross Cultural
Management” 2010, vol. 10, pp. 137-151).

7 Badania wéréd studentéw jako potencjalnych pracownikéw podejmowane sg przede wszystkim w kontekécie pro-
cesu decyzyjnego zwigzanego z wyborem przez nich przyszlego pracodawcy, ale w roli tej uwzglednia sie przedsie-
biorstwa. Badania takie prowadzili m.in. B.J.H. Arachchige i A. Robertson (Business student perceptions of a pre-
ferred employer: A study identifying determinants of employer branding, ,JUP Journal of Brand Management”
2011, vol. 8, no. 3, pp. 25-46).

8 Skojarzenia z uczelnig w roli pracodawcy byly przedmiotem badan A. Baruk i A. Goliszek (Zewnetrzny wizeru-
nek uczelni w roli pracodawcy a ple¢ mlodych potencjalnych pracownikéw, ,Marketing Instytucji Naukowych i Ba-
dawczych” 2017, vol. 25, iss. 3, s. 79-96), jednak nie analizowano ich statystycznie istotnego zréznicowania ze
wzgledu na pleé a jedynie badano strukture skojarzeh w przypadku kobiet i mezczyzn.

‘w tym kontekscie badali jg m.in. M.L. Huffman, P.N. Cohen i J. Pearlman (Engendering Change: Organizatio-
nal Dynamics and Workplace Gender Desegregation, ,,Administrative Science Quarterly” 2010, vol. 55, no. 2, pp.
255-277), czy E.H. Gorman i J.A. Kmec (Hierarchical Rank and Women,,s Organizational Mobility: Glass Ceilings
in Corporate Law Firms, ,American Journal of Sociology” 2009, vol. 114, no. 5, pp. 1428-1474).
10y tym kontekscie rozpatrywali jg m.in. M.J. Bidwell i F.S. Briscoe (The Dynamics of Inter Organizational Care-
ers, ,,Organization Science” 2010, vol. 21, no. 5, pp. 1034-1053).

1'W tym z kolei kontekscie ple¢ analizowali m.in. L. Miller i P. Ubeda (Are Women More Sensitive to Decision-M-
aking Context? ,Journal of Economic Behavior & Organization,, 2012, vol. 83, pp. 98-104), czy S. Robinson i H. A.
Stubberud (Gender Differences in Entrepreneurs” Perceived Problems, Profit and Plans, ,International Journal of
Entrepreneurship” 2011, vol. 15, pp. 25-44).

12 W literaturze przedmiotu zwraca sie przede wszystkim uwage na dyskryminacje kobiet, jesli chodzi o wysokosé
ich zarobkéw w poréwnaniu z wysokoScig zarobkéw mezezyzn zajmujacych analogiczne stanowiska pracy (pisza
o tym m.in. J. Schieder i E. Gould (,Women's work” and the gender pay gap. How discrimination, societal norms,
and other forces affect women's occupational choices — and their pay?, Report of Economic Policy Institute 2016,
https://www.epi.org/files/pdf/110304.pdf (dostep: 15.04.2018)), co w duzym stopniu wynika ze stereotypowego przy-
pisywania kobietom ,,gorszych” predyspozycji do spelniania wielu funkeji zawodowych.

13 Pierwsza edycja badan zostala zrealizowana w I pétroczu 2016 roku. Poprzedzono je wywiadami nieustruktura-
lizowanymi przeprowadzonymi wérod 50 osob.

14 7astosowano nielosowy dobér proby.

15 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.

16 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).

17 Nalezy przypomnieé, ze przeprowadzenie analizy czynnikowej danych zebranych podczas pierwszej edycji badan
pozwolilo na wyodrebnienie jako kluczowego segmentu kobiet majgcych wyraznie negatywne skojarzenia z uczel-
nig jako pracodawca. Dotyczyly one przede wszystkim skojarzen z brakiem poczucia bezpieczenstwa zawodowego
i finansowego (por. A Baruk, A. Goliszek, Zewnetrzny wizerunek uczelni w roli pracodawcy a ple¢ mlodych poten-
¢jalnych pracownikéw, ,,Marketing Instytucji Naukowych i Badawczych” 2017, vol. 25, iss. 3, s. 79-96), z wiec cal-
kowicie odmiennego postrzegania uczelni. Potwierdza to fakt zachodzenia pewnych zmian w skojarzeniach, jakie
wywoluje ona wérdd potencjalnych pracownikow. Skojarzenia z pewnos$cig zatrudnienia cechowaly z kolei poprzed-
nio podstawowy segment badanych mezczyzn. Towarzyszyly im skojarzenia ze wstydem z powodu miejsca pracy,
ktorych nie odczuwali reprezentanci zadnego z wyodrebnionych obecnie segmentow mezczyzn, chociaz wérod ko-
biet skojarzenia takie wyrézniaty przedstawicielki trzeciego segmentu.

18 por. M. Walesiak, Metody analizy danych marketingowych, PWN, Warszawa 1996, s. 145-150.
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