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Determinanty wizerunku firmy jako pracodawcy

Witep

Postrzeganie firmy przez zatrudnionych w niej pracownikéw jest niezwy-
kle istotnym czynnikiem decydujacym o sile i zakresie ich zaangazowania
w realizacje celéw ogélnoorganizacyjnych, a tym samym mozliwoséciach roz-
woju danej firmy. Opinie pracownikéw na temat przedsiebiorstwa jako praco-
dawcy wplywaja takze na sposéb jego postrzegania w zwiazku z odgrywaniem
przez nie innych rél, chociazby roli producenta.

Dlatego niezbedne jest praktyczne zweryfikowanie, w jaki sposéb postrze-
gane sg przez pracownikéw wykonawczych polskie przedsiebiorstwa. Trzeba
jednak pamietaé, ze proces ksztaltowania wizerunku firmy jako pracodawcy
uzalezniony jest od wielu czynnikéw, wéréd ktérych istotna rolg odgrywaja nie
tylko zakres i formy stosowanych dzialan personalnych, ale takze wielkos¢ da-
nego przedsiebiorstwa, panujgca w nim kultura organizacyjna, pozostajace w je-
go dyspozycji zasoby osobowe, informacyjne, finansowe i rzeczowe zaréwno
w ujeciu jakosciowym, jak i iloSciowym itp. Natomiast wdrazanie okreslonych
dziatan personalnych, ktérych odzwierciedleniem jest wizerunek firmy wyksztal-
cony 1 utrwalony w $wiadomosci pracownikdw, jest wypadkowa wymienio-
nych wczesniej czynnikow.

W celu zidentyfikowania, w jaki sposob pracownicy postrzegaja firmy, w kto-
rych pracuja, autorka przeprowadzila poglebione badania empiryczne, wyko-
rzystujac metode badania ankietowego oraz wywiady ustrukturalizowane. Ba-
daniami objete zostaly przedsiebiorstwa produkcyjne braniy spozywczej
zlokalizowane w wojew6dztwie lubelskim reprezentujace grupe matych i $red-
nich firm.

Podstawowe determinanty wizerunku firmy w roli pracodawcy

Jednym z czynnikéw odzwierciedlajacych obraz firmy w swiadomosci pra-
cownikow jest panujgcy w niej organizacyjny klimat pracy. Z jednej strony za-
lezy on od wzajemnych relacji pomigdzy pracownikami, z drugiej zas jego
charakter Sci$le zwigzany jest z checig i umiejetnoécia stworzenia przez prze-
lozonych warunkéw sprzyjajacych nawiazaniu i utrwaleniu pozytywnych pio-
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nowych i poziomych stosunkéw interpersonalnych. Wyniki badan! przeprowa-
dzonych przez autorke wskazuja, ze podobna czeéé respondentéw stwierdzila,
ze dominujaca cecha klimatu panujgcego w zatrudniajacych ich przedsiebior-
stwach jest wzajemna rywalizacja (34,1% wskazan), obojetnosé (33,3%) lub
zyczliwosé (32,6%). Trudno zatem jednoznacznie powiedzieé, czy badane fir-
my byly pod tym wzgledem oceniane pozytywnie czy tez negatywnie. Z pew-
noscig budzi jednak niepokéj fakt, ze tak czesto podkreslana byla rywalizacja
wystepujaca pomiedzy pracownikami. Chodzi tutaj oczywiscie o rywalizacje
w sensie negatywnym, nie za§ o wspélzawodnictwo mobilizujace responden-
tow do rozwoju zawodowego.

Analiza wariancji nie wykazala istotnych réznic w odczuciach pracowni-
kéw zwigzanych z klimatem panujacym w firmie w zaleznoéci od stazu pra-
cy na zajmowanym przez nich w trakcie badania stanowisku oraz lacznego
stazu pracy w danej organizacji. Réznic takich nie stwierdzono takze w zalez-
nosci od dochodu. Natomiast cecha, ktéra determinuje wystepowanie réznic
w postrzeganiu klimatu w firmie byl wiek respondentéw.

Chociaz analiza za pomocy testu y2 wskazuje, ze odczucia pracownikéw
zwigzane z klimatem panujacym w przedsiebiorstwie nie zalezaly od specyfi-
ki dzialu?, interesujace sa wyniki analizy struktury procentowej wskazan re-
spondent6éw reprezentujgcych rézne dzialy funkcjonalne. Klimat panujacy w fir-
mie jako charakteryzujacy si¢ Zyczliwoécia najczesciej okreslali pracownicy
laboratoriéw (22,7% wskazan) oraz dzialéw skupu (takze 22,7%). Natomiast
zadna z os6b zatrudnionych w dzialach administracji i marketingu nie oceni-
ta atmosfery w firmie mianem zyczliwej. Zdaniem autorki moze to wynikaé
z faktu, Ze pracownicy, np. laboratoriéw stanowili zbiorowoé¢ bardziej we-
wnetrznie zintegrowana, a ich praca nie wymagata czestych kontaktéw z pra-
cownikami innych dzialéw, tym bardziej nie musieli czesto wchodzié w rela-
cje z przedstawicielami otoczenia przedsiebiorstwa. Pracownicy komérek
administracyjnych i marketingowych praktycznie na co dzien mieli liczne kon-
takty z innymi czlonkami organizacji, a ich praca (zwlaszcza w dziatach mar-
ketingu) wymagala podejmowania szybkich i ryzykownych decyzji, co sprzyja
powstawaniu wzajemnych antagonizméw i sytuacji konfliktowych. Na wyste-

! Badaniami pierwotnymi objeto przedsicbiorstwa produkcyine braniv spozvwezej zlokalizo-
wane w wojewddztwie lubelskim reprezentujace grupe $redmich firm. Ich wybér zostal po-
dyktowany rolniczym charakterem wojewddztwa oraz koniecznodcia dostosowania sie bada-
nych firm do standardéw Unii Europejskiej, co wymaga od nich w pierwszym reedzic zmiany
podejicia do systemu spolecznego. Probe badaweza tworzyli pracownicy wykonawczy oraz
kadra kierownicza éredniego i nizszego szczebla. Lacznie badaniem objeto 104 osoby zajmu-
jace stanowiska kicrownicze oraz 463 pracownikéw wykonawczych. Do rejestracii stanu fak-
tycznego wykorzystane zostaly nastgpujace metody szezegdtowe: obserwacja uczestniczaca,
nieustrukturalizowane wywiady bezposrednie o charakterze diagnostycznym, badania ankie-
towe w oparciu o przygotowane przez autorkg instrumenty badawcze w postaci kwestiona-
riuszy ankiety zawierajacych pytania zambkniete, pélotwarte i otwarte.

W strukturze organizacyjnej badanych przedsigbiorstw wyodrebnione byly nastepujace dzia-
ly: ochrony érodowiska, administracji, handlu, kadr, ksiggowosci, laboratorium, marketingu,
produkcji, skupu, techniceny, transportu.
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powanie wzajemnej rywalizacji najczesciej wskazywaly osoby zatrudnione w dzia-
tach handlu (34,8% wskazan), co wynikalo prawdopodobnie z podobnych
przyczyn.

Ocena klimatu w firmie nie zalezala od wyksztalcenia respondentéw, ich
plci, czy miejsca zamieszkania. Nalezy jednak podkresli¢, ze wiréd mezczyzn
az 50% uwazalo, iz w firmie panuje klimat obojetnosci, podczas gdy jedynie
29% kobiet mialo takie odczucia. Najwigksza czes¢ os6b mieszkajacych na wsi
byla zdania, ze klimat w firmie cechuje Zyczliwo$¢ (38,3%), najrzadziej zas
w tej grupie wskazywano na obojetnos¢ (27,7%). Natomiast wéréd responden-
téw z miasta zaznaczala si¢ przeciwstawna tendencja (najczesciej podkresla-
no cbojetnoéé — 36,7%, najrzadziej zyczliwosé - 29,6%).

Kolejnym czynnikiem wspéldecydujacym wedlug autorki o postrzeganiu
firmy w roli pracodawcy przez pracownikéw jest ocena podwyzek i awanséw
jako sprawiedliwe lub niesprawiedliwe. Jesli ich przyznawanie nie wynika z rze-
czywistych osiagnie¢ i zaangazowania danej osoby, lecz z innych wzgledow
pozamerytorycznych (np. bliskiej zazyloéci, wzajemnych relacji pozazawodo-
wych, naciskéw oséb trzecich itp.), z pewnoscia takie formy uznawane sa
przez pozostalych pracownikéw za niewlasciwe, a nawet za antymotywujace
i nieetyczne. Jest to szczegdlnie krzywdzace dla czlonkéw organizacji wykazu-
jacych sie bardzo dobrymi wynikami, ktérzy sa pomijani w trakcie przyznawa-
nia wyrdinien i nagrdd lub awanséw. Nalezy podkreslic, ze takie postgpowa-
nie jest krétkowzroczne, gdyz sam pracodawca przyczynia si¢ do powstawania,
utrwalania i rozpowszechniania negatywnych opinii o firmie oraz zmniejsze-
nia zaangazowania najlepszych pracownikéw, a nawet ich odchodzenia z przed-
siebiorstwa, co wczeéniej czy péiniej znajdzie odzwierciedlenie w spadku
efektywnosci jego funkcjonowania na rynku.

Zdaniem zdecydowanej wiekszosci respondentéw (62,7%) podwyzki i awan-
se stosowane w ich firmach byly niesprawiedliwe. Byla to oczywiscie ich su-
biektywna ocena, ale z pewnoécia stanowila potwierdzenie nieprawidlowosci
zwigzanych z niewlasciwym traktowaniem pracownikéw. Analiza wariancji
wskazuje, ze ocena ta nie zalezala od stazu pracy na obecnym stanowisku
pracy oraz calkowitego czasu zatrudnienia w danej firmie. Stwierdzono nato-
miast istotng réinice w postrzeganiu awansow i nagréd w zaleznoéci od do-
chodéw respondentéw.

Analiza za pomoca testu niezaleznosci y2 pozwolila stwierdzi¢, ze na ich
ocen¢ nie mialo wplywu miejsce zatrudnienia w obrebie organizacji (rodzaj
dziatu). Warto jednak podkresli¢, ze najczescie] wskazywali, iz s one niespra-
wiedliwe pracownicy dzialéw handlu (22,5%), natomiast jako sprawiedliwe oce-
niali je najczescie] respondenci zatrudnieni w dziatach produkeji (20,4%).
Ocena taka nie zalezala réwniez od wyksztalcenia, chociaz analiza struktural-
na uzyskanych odpowiedzi wskazuje, ze w grupie osob z wyzszym wyksztal-
ceniem respondenci najczesciej oceniali analizowane czynniki motywujace ja-
ko sprawiedliwe (41,7%), podczas gdy wszyscy pracownicy legitymujacy sie
wyksztalceniem podstawowym twierdzili, ze sa one zdecydowanie niesprawie-
dliwe. Wyniki przeprowadzonych przez autorke badan wskazuja ponadto, ze
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na sposob oceny podwyzek czy awanséw nie miata wplywu ple¢ oraz miejsce
zamieszkania respondentow.

Kwestia poczucia sprawiedliwego traktowania nierozerwalnie zwiazana
jest z odczuwaniem przez pracownikéw stabilizacji, rozwijania si¢ lub tez za-
grozenia degradacja na gorsze stanowisko lub nawet utrata pracy w danej fir-
mie. Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja jednak, ze prawie polowa
wszystkich respondentéw (46,3%) odczuwata stabilizacje, ktora jakkolwiek po-
zornie réwnoznaczna z bezpieczefistwem, nie pozwala zaspokoié potrzeby
rozwoju i realizacji indywidualnych aspiracji zawodowych. Ponadto, niewiele
mniej 0s6b czulo sie zagrozonych utrata pracy (39,7%), co nie tylko nie sprzy-
ja rozwijaniu sig, ale poteguje stan niepewnosci burzacej poczucie bezpieczen-
stwa. Jedynie 9,6% respondentéw uwazalo, ze w ich firmie stworzone zostaly
warunki umozliwiajace dynamiczny rozwéj zawodowy (rysunek 1).

Rysunek 1. Wskazania respondenttw zwigzane z ich odczuciami jako pracownikéw danej firmy
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Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan

Analiza wariancji wskazuje, ze nie wystepowaly istotne réznice w odczu-
ciach pracownikéw w zaleznoici od stazu pracy na zajmowanym w trakcie
badania stanowisku, lacznego stazu pracy w danej firmie, uzyskiwanego do-
chodu oraz wieku respondentéw. Poczucie stabilizacji, rozwoju lub jego bra-
ku zalezalo natomiast od specyfiki dzialu, w ktérym zatrudniony byl respon-
dent. Zagrozenie utrata pracy najbardziej odczuwali pracownicy dzialéw handlu
(24,1%), a degradacja na podrzedne stanowisko osoby zatrudnione w dziatach
ksiggowosci (33,3%) oraz laboratoriach (takze 33,3%).

Charakterystyczne jest, ze utraty pracy nie obawiali sie wcale responden-
ci zatrudnieni w dzialach administracji i marketingu, nie wykazywali oni row-
niez obaw przed degradacja na gorsze stanowisko, chociaz ich zdaniem moz-
liwosci rozwoju byly praktycznie zadne w przypadku dzialéw administracji
lub $rednie w odniesieniu do dzialéw marketingu (15,4% wskazan). Na po-
strzeganie swojej sytuacji w miejscu pracy nie mialo wplywu wyksztalcenie,
ani miejsce zamieszkania. Warto jednak zaznaczy¢, ze wsrdéd respondentow
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posiadajacych wyisze wyksztalcenie najwigkszy odsetek (48,3%) odczuwal za-
grozenie utrata pracy, a tylko 17,2% z nich uwazalo, iz moga si¢ rozwijac.

Odczucia pracownikéw wplywaja na stopien ich ogélnego zadowolenia lub
niezadowolenia z pracy w danej firmie. Zdecydowana wigkszo$¢ osob maja-
cych poczucie rozwijania si¢ byla co najmniej raczej zadowolona. Charakte-
rystyczne jest takze, iz wiréd respondentéw nalezacych do kazdej kategorii
niezadowolonych wiekszo$¢ obawiala sie utraty pracy, chociaz im wyiszy sto-
pieni niezadowolenia, tym odsetek respondentéw bojacych sig¢ zwolnienia z fir-
my jest wyraznie nizszy (rysunek 2).

Wizerunek firmy jako pracodawcy zdeterminowany jest rdéwniez przez
stworzenie w organizacji warunkéw pozwalajacych pracownikom odczué, ze
wywieraja faktyczny wplyw na rozwéj firmy i rzeczywiscie przyczyniajg sig do
jej sukcesu, ksztaltujac jej rynkowe losy. Jezeli pracownicy nie maja takiego
poczucia, nie tylko trudno im si¢ identyfikowa¢ z celami firmy, czy czu¢ z nia
emocjonalng wiez, ale przede wszystkim w ich $wiadomoéci moze wytworzy¢
si¢ negatywny obraz przedsiebiorstwa.

Rysunek 2. Zaleinoéé pomigdzy stopniem zadowolenia z pracy w danej firmie
a odezuciami pracownikiw
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Zrodlo; opracowanie wlasne na podstawic wynikéw preeprowadzonych badan

Chociaz respondenci najczesciej deklarowali, ze losy ich firm zaleza od za-
angazowania i lojalnoéci kazdego pracownika (43,7% wskazan), jednak az 31,1%
badanych oséb twierdzilo, Ze nie ma zadnego wplywu na losy przedsigbiorstwa,
nawet wowczas, gdyby catkowicie poswigcily si¢ na jego rzecz (rysunek 3).

Wyniki badan przeprowadzonych przez autorke nie wykazaly istotnych
roznic w ksztaltowaniu sie takich opinii w zaleznosci od staiu pracy na zaj-
mowanych przez respondentow stanowiskach pracy, calkowitego stazu pracy
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w danej firmie oraz wieku. Wystepowanie istotnych réznic stwierdzono nato-
miast w przypadku dochodéw.

Chociaz analiza danych za pomoca testu niezaleznoéci y? wskazuje na brak
zaleinoéci miedzy faktem, w jakim dziale pracowali respondenci, a ich po-
strzeganiem wiasnego wplywu na dzialalnoé¢ firmy, interesujace sa wyniki
analizy struktury udzielonych odpowiedzi. Okazuje sie, ze najwiekszy odsetek
wskazan, iz losy przedsiebiorstwa zaleza od pracownikéw wystapil wsréd
o0s6b zatrudnionych w dziatach handlu (18,6%), skupu (18,6%), produkcji (15,6%)
oraz w laboratoriach (15,2%), co zdaniem autorki wynikalo ze specyfiki bada-
nych przedsiebiorstw.

Rysunek 3. Wskazania respondentéw zwigzane z wywieraniem przez nich wplywu na losy firmy
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Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan

Warto réwniez dodac, ze wszyscy badani pracownicy dzialéw marketingu
stwierdzili, iz wywieraja wyrazny wplyw na losy firmy. Brak wspomnianych
zaleznoéci stwierdzono takze w odniesieniu do wyksztalcenia respondentéw,
ich plci, czy miejsca zamieszkania.

Charakterystyczne jest jednak, ze wirdd oséb z wyzszym wyksztalceniem
najwigksza grupa respondentéw (48,3%) uwazata, iz wywiera widoczny wplyw
na losy firmy, natomiast najmniejsza czes¢ respondentéw stwierdzila, ze nie
ma na to zadnego wplywu (20,7%). Niewiele mniejsza czeic¢ osob ze érednim
wyksztalceniem wierzyla, ze decyduje o przyszloici przedsiebiorstwa (45,4%).
W grupie respondentéw majgcych wyksztalcenie zawodowe odpowiedzi rozio-
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zyly sie rébwnomiernie po 33,3%, natomiast wszystkie badane osoby z wy-
ksztalceniem podstawowym twierdzily, ze niezaleinie od ich pracy w danej
firmie, bedzie si¢ ona rozwija¢ w tym samym kierunku. Pozwala to na wycia-
gniecie wniosku, iz najmniej zwiazani z firma czuli si¢ pracownicy najgorzej
wyksztalceni.

W poréwnaniu z kobietami, wérdd ktorych 39,69% uwazalo, ze ma wplyw
na losy firmy, znacznie wieksza cze$¢ mezczyzn (58,6%) podzielala taka opi-
nie. Z drugiej strony ponad dwu i pétkrotnie wiecej kobiet (35,9%) bylo zda-
nia, ze nie odgrywaja rzeczywistej roli w ksztaltowaniu loséw przedsiebiorstwa,
podczas gdy z takim pogladem zgodzilo sie 13,8% mezczyzn. Moze to $wiad-
czyé, ze kobiety odczuwaly stabsze wiezi emocjonalne z zatrudniajacymi je fir-
mami. Ciekawe wydaje si¢ réwniez, iz czeéciej catkowity brak wplywu na lo-
sy firmy deklarowali respondenci mieszkajacy w miastach (33,7% ogéhu
pracownikéw mieszkajacych w miastach), w poréwnaniu z osobami ze wsi,
wsrdd ktérych taka opinie wyrazit co piaty respondent (26,1%).

Dostrzeganie wlasnego wkladu w dzialanie firmy i mozliwosci ksztattowa-
nia jej loséw zdaniem autorki wiaze si¢ bezposrednio z odczuwaniem zado-
wolenia z pracy w okreslonej organizacji, co potwierdzily wyniki badan (po-
ziom istotnosci wyniést 0,0198 < 0,05). Na ich podstawie mozna takze stwierdzic,
ze az 70,6% os6b najbardziej zadowolonych z pracy w danej firmie (ocena
.3") odczuwalo wyrazny wplyw na jej losy, natomiast zdecydowana wigkszosc
respondentéw (88,9%) skrajnie niezadowolonych (ocena ,-3") byla zdania, ie
nie mieli nawet znikomego wplywu na losy firmy. Eacznie 83,1% oséb dekla-
rujacych, ze ich wplyw byt bezsporny byto zadowolonych z pracy (suma ocen
o) [yl O o) &

Okazuje si¢ jednak, ze subiektywna ocena wywierania wplywu na losy fir-
my nie decydowala o odczuwaniu przez pracownikow satysfakcji z pracy, co
moze pozornie budzi¢ zdziwienie. Whrew pozorom wynik taki nie jest jednak
zaskakujacy, $wiadczy raczej o braku dostatecznej wiezi z firma i skupianiu
sie przez pracownikéw na realizacji wlasnych indywidualnych celéw. Chociaz
test niezaleznosci 2 wskazuje na brak $cislej zaleznosci, analiza strukturalna
uzyskanych odpowiedzi pozwala na dostrzezenie pewnych prawidlowosci. W gru-
pie os6b deklarujacych catkowity brak satysfakcji z pracy wszyscy bez wyjat-
ku uwazali, Ze nie majg zadnego wplywu na losy firmy, natomiast az 3/4 re-
spondentow catkowicie usatysfakcjonowanych stwierdzilo, ze wywieraja istotny
wplyw na to, co dzieje sie¢ w przedsiebiorstwie.

Uksztaltowaniu w $wiadomosci pracownikéw pozytywnego wizerunku fir-
my sprzyja ich identyfikowanie sie¢ z miejscem pracy i organizacja, kidrej sa
czionkami, czego odzwierciedleniem jest utozsamianie wlasnych indywidual-
nych celéw z celami firmy jako calosci i postrzeganie ich realizacji jako $rod-
ka do osiggniecia swoich dazen. Ponad polowa ogélu respondentéw stwierdzi-
ta, ze utozsamia si¢ z celami firmy jedynie czgsciowo (51,1% wskazan), natomiast
co dziesiaty badany (9,8%) wcale nie identyfikowal sie z przedsiebiorstwem
i jego celami, przy czym czesto cele te nie byly komunikowane pracownikom,
ktorzy wylacznie intuicyjnie odgadywali ich treéé¢ (rysunek 4).
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Rysunek 4. Wskazania respondentéw zwiazane ze stopniem ich utoisamiania sie z celami firmy
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Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonyeh badasn

Na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan nie stwierdzono istot-
nych réznic w odniesieniu do stopnia identyfikowania sie pracownikow z ce-
lami firmy zaleznie od ich stazu pracy na obecnym stanowisku, calkowitego
stazu pracy w danej organizacji i wieku. Natomiast zrdznicowanie takie wy-
stepuje w zaleznosci od dochodu uzyskiwanego przez respondentéw dzigki
pracy w konkretnej firmie (poziom istotnosci = 0,0068 < 0,05).

Stopien utozsamiania si¢ z celami firmy nie zalezal takze od typu dziahy,
w jakim zatrudnieni byli respondenci. Naleiy jednak podkresli¢, ze sposrod
os6b, ktére w pelni utozsamialy sie z celami przedsiebiorstwa, najliczniejsza
grupa pracowala w dzialach handlu (19,2%), ksiggowosci (17,3%) i skupu
(17,3%). Natomiast prawie co trzecia osoba (30,8%) deklarujaca, iz catkowi-
cie nie identyfikuje sie z organizacja i jej dazeniami byla zatrudniona w labo-
ratorium, co zdaniem autorki §wiadczy nie tyle o braku zgodnoséci miedzy in-
dywidualnymi daieniami pracownikéw oraz celami firmy, ale raczej o braku
ich znajomoéci.

Identyfikowanie si¢ z celami firmy nie zalezalo tez od wyksztalcenia, cho-
ciaz na uwage zasluguje fakt, ze wirdd osob z wyiszym wyksztalceniem rela-
tywnie rzadziej deklarowano catkowity brak identyfikacji z celami firmy (3,5%)
w poréwnaniu z grupami respondentdéw posiadajacych wyksztalcenie srednie
i zawodowe, w ktérych takie opinie wyrazilo odpowiednio 13,1% i 5,6% oséb.
Na utozsamianie si¢ z celami przedsigbiorstwa nie miala réwniez wplywu
ple¢ respondentéw i miejsce ich zamieszkania. Wiréd me#czyzn nieznacznie
wigkszy odsetek stanowily osoby w pelni identyfikujace sie z celami firmy
(44,8%) niz w grupie kobiet (37,5%). Podobne proporcje widoczne byly w struk-
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turze odpowiedzi udzielonych przez mieszkaficéw miast i wsi. Wérdd respon-
dentéw mieszkajacych na wsi czesciej deklarowano brak utozsamiania sig
z firma (11,1%), podczas gdy sposréd pracownikéw mieszkajacych w miescie
taki poglad podzielato 9,1%.

Identyfikowanie sie z celami firmy jest scisle zwiazane z odczuwaniem przez
pracownikéw zadowolenia z pracy w danej organizacji. Az 40% oséb ocenia-
jacych stopiefi swojego niezadowolenia jako ,-3" na zaproponowanej przez
autorke skali twierdzilo, ze wcale nie utozsamia si¢ z firma, natomiast zadna
osoba sposrod respondentow najbardziej zadowolonych (ocena ,3") nie po-
dzielala takiego pogladu. Lacznie wéréd oséb podkreslajacych catkowita iden-
tyfikacje z celami organizacji az 88,5% (suma ocen ,1", ,2" 1 ,3") ocenilo, iz
sa co najmniej zadowoleni z pracy w danej firmie. Z drugiej strony, wsrdd re-
spondentdw, ktérzy wskazali ocene 3" 83,3% twierdzilo, ze catkowicie utoi-
samiaja sie z celami firmy. Wida¢ zatem, ze omawiana zaleznos¢ jest réwnie
silna w obu kierunkach, gdyz zadowolenie z pracy sprzyja podzielaniu celéw
firmy, a to z kolei wyzwala odczucie zadowolenia nie tylko z pracy jako takiej,
ale przede wszystkim z przynaleznosci do zespolu pracowniczego tworzacego
dang organizacje i realizacji zadan zmierzajacych do osiagniecia jej celow.

Wyniki przeprowadzonych przez autorke badan pozwalaja stwierdzié, ze
identyfikowanie sie z celami firmy jest uzaleznione od faktu, czy respondenci
mieli poczucie wywierania wplywu na jej losy. Pracownicy, ktérzy wcale nie
utozsamiali sie¢ z firma najczesciej uwazali, ze nie maja zadnego wplywu na
przyszlosé organizacji (69,29%), natomiast osoby calkowicie identyfikujace sie
z przedsiebiorstwem byly przewaznie zdania, Ze jego losy zaleza od ich zaan-
gazowania i lojalnosci (74,5%).

Zdaniem autorki moze budzi¢ zdziwienie fakt, iz spory odsetek oséb, kto-
re wcale nie identyfikowaly sie z firma uwazal, ze wywiera wplyw na jej roz-
woj (15,4%). Trzeba jednak podkreslic, ze wplyw taki moze mie¢ réiny cha-
rakter, takze negatywny. Oznacza to, ze zawsze istnieje niebezpieczefstwo
dzialania pracownikéw na szkode przedsiebiorstwa lub zachowywania przez
nich biernej postawy, co moze stac sig przyczyna znacznych dysfunkcji w funk-
cjonowaniu organizacji, wywolujac w niej kryzys.

Kolejnym czynnikiem wplywajacym na identyfikowanie si¢ z celami firmy
jest odczuwanie satysfakcji z pracy w danym przedsiebiorstwie (poziom istot-
nosci = 0,0019 < 0,05). Respondenci w pelni identyfikujacy sie z organizacja
deklarowali, iz sa catkowicie usatysfakcjonowani (21,6% wskazan) lub w mia-
re usatysfakcjonowane (69,2%), natomiast az 91,7% badanych oséb odczuwa-
jacych pelna satysfakcje calkowicie utozsamialo si¢ z celami firmy, zadna z nich
nie wskazala na zupelny brak takiej identyfikacji. Moze wydawac sie zastana-
wiajgce, iz ponad polowa badanych oséb, ktére wcale nie identyfikowaly sie
z przedsigbiorstwem i jego celami (53,9%) deklarowala, ze jest w miare usa-
tysfakcjonowana, natomiast nikt w tej grupie nie podkreslal catkowitego bra-
ku satysfakcji.

Okazuje sie jednak, ze na odczuwanie satysfakcji wplywaja rowniez inne
uwarunkowania. Dlatego, pomimo iz z punktu widzenia firmy, najbardziej opty-
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malnym rozwigzaniem jest zatrudnianie usatysfakcjonowanych pracownikéw,
podzielajacych cele organizacji, nie zawsze zbiezno$¢ celéw indywidualnych
i organizacyjnych jest czynnikiem odgrywajacym kluczowa role w procesie
wywolywania satysfakcji. Nalezy jedynie pamietaé, ze cele takie nie moga byé
skrajnie rozbiezne, a w przypadku zaistnienia pewnych réznic miedzy nimi,
pracodawca musi podejmowac kompleksowe dzialania zmierzajace do komu-
nikowania dazen firmy pracownikom i ich wyjasniania. W przeciwnym razie
moze bowiem dojs¢ do wspomnianej wczesniej sytuacji przeciwstawiania sie
czlonkéw organizacji osigganiu zamierzen ogélnoorganizacyjnych.

Na wizerunek firmy wplywa oczywiscie fakt, czy pracownicy moga po-
przez prace realizowaé potrzeby zaréwno materialne, jak 1 niematerialne czy
tez pracodawca nie stwarza im odpowiednich warunkéw do ich realizacji.
Zdecydowana wigkszos¢ respondentéw stwierdzila, ze pracujac w danej firmie
zaspokajaja jedynie potrzeby materialne (45,4%). Znacznie mniej oséb (16,9%)
uwazalo, ze zaspokajane sa ich potrzeby spoleczne poprzez przynaleinoéé do
zgranego zespolu pracowniczego, 11,5% respondentéw twierdzilo, ze zaspoka-
jane sa odczuwane przez nich potrzeby uznania i szacunku ze strony wspél-
pracownikow, 8,5% — potrzeby samorealizacji zawodowej, a 2,3% — poglebia-
nia dotychczasowej wiedzy. Natomiast inne grupy potrzeb lub fakt jednoczesnego
zaspokajania kilku ich rodzajow uzyskaly zdecydowanie mniej wskazan. Wy-
niki te $wiadcza o tym, Ze pracodawcy nie rozumieja lub nie doceniaja zna-
czenia umozliwiania pracownikom realizacji ich réznorodnych dazen. Czesto
traktujg wynagrodzenie jako podstawowa i wystarczajaca forme spelniania ocze-
kiwan pracownikow, ktorzy nie bez stusznosci uwazaja, ze wartoé¢ $wiadczen
materialnych jest zdecydowanie zbyt niska.

Wyniki przeprowadzonych przez autorke badan wskazuja, ze rodzaj za-
spokajanych potrzeb nie zalezy od stazu pracy na zajmowanym podczas badania
stanowisku, calkowitego stazu pracy w danej firmie czy wieku. Stwierdzono
natomiast wystgpowanie istotnej réznicy odnosnie rodzaju zaspokajanych potrzeb
w zaleznosci od dochodu. Omawiany czynnik uzalezniony byl takie od spe-
cyfiki dziatéw, w ktorych zatrudnieni byli respondenci. Naleiy podkresli¢, ze
najwigcej osob wiréd respondentéw uwazajacych, ze zaspokajane sa ich potrze-
by uznania i szacunku ze strony wspdlpracownikéw, stanowili pracownicy
dzialéw handlu (33,3%). Natomiast osoby zatrudnione w dziatach skupu sta-
nowily najwiekszy odsetek (34,8%) w grupie respondentéw twierdzacych, e
zaspokajane sa ich potrzeby spoleczne zwiazane z przynaleinoicia do ze-
spolu pracowniczego. Az 66,7% respondentéw podkreslajacych, ze spelniane
sa ich dazenia do poglebiania wiedzy pracowalo w dzialach produkcji. Na-
tomiast wszyscy respondenci deklarujacy fakt zaspokajania ich potrzeb roz-
woju intelektualnego w nowych kierunkach byli zatrudnieni w ksiegowosci,
a 27,3% os6b twierdzacych, ze zaspokajana jest ich potrzeba samorealizacji
zawodowej i osobistej pracowalo w laboratoriach (prawie réwnie czesto opi-
ni¢ taka wyrazali pracownicy dzialéw handlu). Jak wykazaly wyniki badan,
rodzaj zaspokajanych potrzeb nie zalezy od wyksztalcenia, plci i miejsca za-
mieszkania.



Agnieszka lzabela Baruk, Determinanty wizerunku firmy jako pracodawcy 83

Czynniki odzwierciedlajace postrzeganie firmy jako pracodawcy

Oméwione dotychczas czynniki determinujace wizerunek firmy jako pra-
codawcy wéréd pracownikéw decyduja jednoczesnie o lojalnosci wobec pra-
codawcy oraz jej stopniu i zakresie, czyli wartosci wskaZnika lojalnosci. Moz-
na bowiem méwié o lojalnosci bezwzglednej, majacej miejsce wowczas, kiedy
niezaleznie od uwarunkowan finansowych (np. nagle pogorszenie si¢ sytuacji
ekonomiczno-finansowej firmy) oraz pozafinansowych, pracownicy odczuwaja
tak silne wiezi emocjonalne z przedsiebiorstwem, Ze nie byliby zdolni do jego
opuszczenia. Wzbudzenie takiej lojalnosci jest mozliwe jedynie wtedy, gdy ob-
raz firmy jako pracodawcy utrwalony w $wiadomosci odbiorcow jest wyjatko-
wo pozytywny, na co wplywa podejmowanie przez firme w dlugim okresie
czasu spojnych dziatan zmierzajacych do stworzenia warunkéw indywidualne-
go rozwoju dla kazdego czlonka organizacji oraz elastyczne reagowanie na
zmiany jego oczekiwar.

Lojalnoé¢ moze mie¢ takze charakter wzgledny. Opiera si¢ wowczas nie na
relacjach emocjonalnych, ale ekonomicznych i/lub spolecznych, co powoduje,
7e pracownik nie zawaha sie zmieni¢ pracodawcy, jesli inna firma zapropo-
nuje mu korzystniejsze warunki materialne, a swoja lojalnos¢ bedzie okazy-
wal, dopdki nie znajdzie takiej okazji. Oczywiscie najgorszym wariantem z punk-
tu widzenia pracodawcy jest sytuacja, kiedy pracownicy nie wykazuja wcale
lojalnoéci wobec niego, co moze przejawiac sie albo biernoscia, albo wrecz
sabotowaniem dzialalnosci firmy, prowadzacym do narastania sytuacji konflik-
towych, a nawet kryzysowych.

Wyniki badan przeprowadzonych przez autorke wskazuja, ze ponad polo-
wa respondentéw (51,9%) zmienitaby firme, przechodzac na réwnorzedne sta-
nowisko, na ktérym wykonywana praca bylaby zwiazana z identycznymi wa-
runkami placowymi, po rozwazeniu pozafinansowych korzyéci w obecnym
i nowym miejscu pracy. O lojalnosci bezwzglednej mozna méwi¢ w odniesie-
niu do 18,1% badanych osdb, ktére stwierdzily, ze nie zmienilyby miejsca pra-
cy bez wzgledu na oferowane im warunki w innej firmie. Natomiast zupelny
brak lojalnosci deklarowalo 7,5% respondentow, twierdzac, ze bez wahania
zmieniliby miejsce pracy (rysunek 5). Aczkolwiek nie jest to duza czes¢ odpo-
wiedzi, moze budzi¢ niepokdj fakt, ze tacznie zdecydowana wigkszosc pracow-
nikéw bylaby sklonna zmienié pracodawce, co $wiadczy o braku umiejetnoéci
lub nie przywiazywaniu wagi przez pracodawcéw do wytworzenia w bada-
nych organizacjach silnej kultury organizacyjnej koncentrujacej sig na zaspo-
kajaniu potrzeb odbiorcéw wewnetrznych i zewnetrznych.

Na podstawie wynikoéw przeprowadzonych badaf moina stwierdzic, ze
stopiei lojalnosci nie zaleiy od stazu pracy na zajmowanym w chwili bada-
nia stanowisku, catkowitego stazu pracy w danej firmie oraz wieku. Jest na-
tomiast uzalezniony od dochodu, ale zdaniem autorki chodzi wowczas o lojal-
noi¢ wzgledna.
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Rysunek 5. Wskazania respondentéw zwiszane z ich gotowoécia do zmiany pracodawcey
odzwierciedlajgcg ich lojalnogé
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan

Analiza za pomocg testu niezaleznosci y? pokazuje, ze lojalnosé lub jej
brak Scisle zwigzane s3 z charakterem dziatu, w ktérym pracowali responden-
ci. W grupie oséb, ktére bez wahania zmienilyby firme, zdecydowana wiek-
szos¢ (60%) pracowala w dzialach handlu. Pozostali reprezentanci z tej gru-
py w zblizonej liczbie byli zatrudnieni w dzialach technicznych, skupu, produkgcji
oraz laboratoriach. Nalezy doda¢, ze w innych komérkach organizacyjnych nikt
nie wyrazal checi zmiany miejsca pracy na réwnorzedne stanowisko przy ta-
kich samych warunkach placowych. Natomiast wéréd respondentéw twierdza-
cych, ze bez wzgledu na oferowane im warunki u innego pracodawcy nie ode-
szliby ze swojej firmy, co pigta osoba (20,8%) byvla zatrudniona w ksiegowosci
lub dziale produkcji (takze 20,8%), czyli najczesciej w tych komérkach orga-
nizacyjnych mozna bylo zaobserwowaé postawe bezwzglednej lojalnosci wo-
bec pracodawcy.

Na lojalnosé pracownikéw nie wplywato ich wyksztalcenie. Warto jednak
podkresli¢, ze wirdd oséb z wyzszym wyksztalceniem tylko 3,5% deklarowalo
cheé zmiany firmy bez wahania, wéréd oséb ze érednim wyksztalceniem — 7%,
a z zawodowym - 18,8%. Natomiast Zaden respondent posiadajacy podstawo-
we wyksztalcenie nie stwierdzil, ze bez wahania zmienilby pracodawce. Wraz
ze wzrostem poziomu wyksztalcenia obserwowano zatem rzadsze wystepowa-
nie postaw skrajnie nielojalnych, co moze wynika¢ z faktu wiekszego przywia-
zania do obecnej firmy zwiazanego z zaspokajaniem pozamaterialnych po-
trzeb pracownikéw. Osoby z najnizszym wyksztalceniem nie wierzyly natomiast,
ze moglyby znale#¢ prace w innej firmie, znaly bowiem uwarunkowania na
rynku pracy. Jednak w przypadku wyjatkowo drastycznego zaniedbywania po-
zamaterialnych potrzeb pracownikéw byly sklonne zmieni¢ pracodawce po roz-
wazeniu pozafinansowych korzysci w obecnej i potencjalnej firmie, co podkre-
Slat kazdy respondent majacy wyksztalcenie podstawowe.
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Lojalnoéé nie byla takze uzalezniona od plci badanych pracownikéw. Jed-
nak kobiety prawie dwukrotnie czesciej deklarowaly, ze nie zmienilyby firmy
bez wzgledu na oferowane im warunki w nowym miejscu pracy (20% wska-
zan wobec 10,7% wirdd mezczyzn). Wykazywaly zatem wiekszy poziom lojal-
nosci bezwzglednej, podczas gdy czestotliwo$é wystepowania catkowitego bra-
ku lojalno$ci w obu grupach byla podobna (7,6% wsréd kobiet i 7,1% wéréd
MegZCZyzn).

Analizowana cecha nie zalezy rowniez od miejsca zamieszkania. Trzeba
jednak zaznaczy¢, ze najwicksza przewaga mieszkaficow miast byla widoczna
w grupie respondentéw, ktérzy bez wahania przeszliby do nowej firmy (80%
wobec 20% os6b wyrazajacych taka opinie, ktére mieszkaly na wsi). Najmniej-
sza zas przewage mieszkancéw miast odnotowano wirdd oséb podkreslaja-
cych bezwzgledna lojalnos¢ w stosunku do obecnego pracodawcy (54,2% wo-
bec 45,8% wsrod respondentéw ze wsi). Zdaniem autorki wynika to z wickszej
mobilnoéci mieszkarficow miast i ich wickszej $wiadomosci wlasnych potrzeb
zawodowych oraz osobistych, jak réwniez z czesto lepszego przygotowania
(np. posiadania relatywnie wyiszego wyksztalcenia czy wiekszej prakiyki za-
wodowej), co sprzyja latwiejszemu przechodzeniu z jednej firmy do drugie;j.

Stopien lojalnosci lub jej catkowity brak, co wydaje sie oczywiste, zalezy
od stopnia zadowolenia z pracy w danej firmie. Wér6d respondentéw najbar-
dziej zadowolonych (ocena ,3") az 38,9% nie zmieniloby miejsca pracy bez
wzgledu na warunki oferowane w nowej firmie, natomiast w grupie oséb bar-
dzo niezadowolonych (ocena ,-3") poglad taki podzielato jedynie 4,2% respon-
dentdw.

Lojalnos¢ uzalezniona jest takze od odczué pracownikéw zwiazanych z trak-
towaniem ich przez przelozonych z szacunkiem i w sposiéb podmiotowy. Nie
ma za$ na nia wplywu stopien zintegrowania ze wspélpracownikami, czy po-
czucie oddzialywania na losy firmy oraz rodzaj zaspokajanych przez nia po-
trzeb pracownikéw. Chociaz moze si¢ to wydawac zaskakujace, zdaniem au-
torki potwierdza jedynie brak dostatecznej $wiadomosci pracownikéw wlasnej
rangi, obawy przed egzekwowaniem nie tylko spelniania swoich potrzeb, ale
wrecz podstawowych praw pracowniczych.

Obok lojalnosci, podstawowym wyznacznikiem opinii pracownikéw na te-
mat firmy jest zdaniem autorki wartos¢ wskaznika rekomendacji. Wyniki prze-
prowadzonych badan wskazuja, ze 10,3% respondentéw bardzo polecalo pra-
ce w zatrudniajacej ich firmie (rysunek 6). Ponad polowa badanych wyrazala
znacznie mniej zdecydowana zachete do podjecia tam pracy (55,9% wskazan),
natomiast ponad 1/3 badanych os6b odradzata rozpoczecie pracy w danym
przedsiebiorstwie (33,8%, w tym 5,6% zdecydowanie odradzalo podjecie takie-
go kroku).

Wedlug autorki uzyskane wyniki powinny wzbudzi¢ zaniepokojenie wéréd
pracodawcow, poniewaz stanowia najlepsze odzwierciedlenie zastrzezen, jakie
mieli pracownicy. Ich opinie o firmie w roli pracodawcy przekazywane bez-
posrednio uczestnikom marketingowego otoczenia firmy bedacych potencjal-
nymi czlonkami organizacji sa znacznie bardziej wiarygodne niz oficjalne de-
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klaracje przedsiebiorstwa. Przyczynia si¢ to do kreowania negatywnego ze-
wnetrznego wizerunku firmy jako pracodawcy, ktory wplywa takze na jej po-
strzeganie w innych wymiarach, w tym jako producenta, co moze rzutowaé
na lgczny obraz calego przedsiebiorstwa i wytwarzanych w nim produktéw.

Rysunek 6. Wskazania respondentdw odzwierciedlajagce rekomendowanie podjecia pracy
w danej firmie
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Zrodio: opracowanie wlasne na podstawic wynikow przeprowadzonych badan

Wartos¢é wskaznika rekomendacji nie zalezy od stazu pracy na zajmowa-
nym przez respondentéw w czasie badania stanowisku, tacznego stazu pracy
w danej firmie oraz wieku. Analiza wariancji wykazala, ze wystgpuje istotna
roznica w nasileniu rekomendacji zaleznie od dochodu uzyskiwanego przez
respondentéw w danym przedsigbiorstwie, co mimo wszystko Swiadczy, ze dla
znacznej czesci pracownikéw nadal waznym wyznacznikiem atrakcyjnoéci
pracy w konkretnej firmie sa $wiadczenia placowe.

Zastosowanie testu niezaleznosci y? nie wykazalo zaleinoéci pomigdzy ty-
pem dziatu, w ktérym zatrudnieni byli respondenci a wartoscia wskaznika re-
komendacji. Ciekawe jest jednak, iz wsréd badanych oséb, ktére bardzo pole-
caly prace w danej firmie najwiecej bylo pracownikéw dziatow produkcji (21,4%)
i laboratoriéw (takze 21,4%). Warto przypomnie¢, ze pracownicy tych komé-
rek organizacyjnych wykazvwali takze wysoki stopien lojalnosci bezwzglednej.
Natomiast zdecydowanie najwigcej respondentéw catkowicie odradzajacych po-
tencjalnym pracownikom podjecie pracy w ich firmie byto zatrudnionych w dzia-
tach handlu (28,6%), co przy najwyzszym w tej grupie odsetku oséb deklaru-
jacych, ze bez wahania bylyby sklonne zmieni¢ pracodawce (60%) wskazuje,
iz pracownicy tych komérek organizacyjnych odczuwali najstabsze wiezi ze
swoimi firmami.
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Wartos¢ wskaznika rekomendacji nie jest takze uzalezniona od wyksztalce-
nia, plci i miejsca zamieszkania. Trzeba jednak podkresli¢, ze zadna z bada-
nych oséb posiadajaca podstawowe 1 zawodowe wyksztatcenie nie podzielata
zdania, iz bardzo poleca prace w danej firmie. Natomiast najczesciej catkowi-
cie odradzali podjecie pracy w ich firmie respondenci z wyzszym wyksztalce-
niem (10,3%), podczas gdy twierdzilo tak tylko 3,5% posiadaczy wyksztalce-
nia $redniego, a nikt z wyksztalceniem podstawowym nie wskazal takiej
odpowiedzi.

Wsérdéd mezczyzn trzykrotnie czesciej (10,4%) zdecydowanie odradzano
rozpoczecie pracy w danej firmie niz w grupie kobiet (3,7%), czesciej wybie-
rano takze wariant ,odradzam” (34,9%) wobec 27,1% wsréd kobiet. Co dzie-
sigty respondent mieszkajgcy w mieécie 1 na wsi bardzo polecal prace w da-
nej organizacji (odpowiednio 10,1% oraz 10,6%). Nieznacznie czgiciej osoby
ze wsi odradzaly prace (29,8%) lub zdecydowanie odradzaly (6,4%) wobec
28,1% i 4,5% wsréd osob z miasta.

Intuicyjnie mozna bylo przypuszczaé, co potwierdzily badania, ze wartosé
wskainika rekomendacji uzalezniona jest od nastepujacych czynnikéw:

1) stopnia zadowolenia z pracy w danej firmie,

2) stopnia satysfakeii,

3) stopnia i formy lojalnosci,

4) oceny stylu zarzadzania,

5) rodzaju zaspokajanych potrzeb,

6) oceny, czy awanse i nagrody sa przyznawane sprawiedliwie,

7) poczucia stabilizacji lub jej braku,

8) postrzeganego stopnia samodzielnosci w podejmowaniu decyzji,
9) poczucia zintegrowania z innymi pracownikami,

10) oceny pracy jako twdrczej, stresujacej itp.

Wéréd osob zdecydowanie odradzajacych prace w firmie przewazajaca wigk-
szosC (71,4%) miala poczucie zagrozenia utratg pracy. Poczucie takie deklaro-
wala takze wigkszo$¢ respondentéw (59%) odradzajacych prace. Moze budzi¢
niepokdj, iz w grupie respondentéw, ktorzy bardzo polecali prace w danym
przedsigbiorstwie, wigkszo$¢ miala poczucie stabilizacji (64,3%) a ponad trzy-
krotnie mniej uwazalo, ze si¢ rozwija (21,4%). Moze to $wiadczy¢, iz badane
osoby mialy niewielkie wymagania w stosunku do pracodawcdéw, ktérych za-
spokojenie na minimalnym poziomie bylo wystarczajacym czynnikiem, aby
pozytywnie rekomendowaé firme jako pracodawce.

Wbrew pozorom danie pracownikom calkowitej samodzielnoéci nie bylo
przez nich oceniane pozytywnie, co moze wynikaé z obaw przed ryzykiem
i odpowiedzialnoscia za podejmowanie wlasnych decyzji. W sumie ponad po-
lowa respondentéw twierdzacych, ze mieli pelna swobode decyzyjna odradza-
la podjecie pracy w zatrudniajacych ich firmach (33,3%) lub zdecydowanie
odradzata taki krok (22,2%). Pracownicy mogli tak duzy zakres samodzielno-
$ci postrzegac takze jako pozostawienie ich samym sobie. Niezwykle niepoko-
jacy wydaje sie rowniez fakt, ze wszyscy pracownicy oceniajacy, iz nie mieli
zadnej samodzielnosci w podejmowaniu decyzji wybrali odpowiedz ,czemu nie,
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moze by¢”, jakby zupelnie nie przeszkadzaly im ograniczenia w przejawianiu
wlasnej inicjatywy.

Zakoficzenie

Na podstawie przedstawionych rozwazan mozna wskaza¢ podstawowe czyn-
niki determinujace wewnetrzny wizerunek firmy oraz cechy charakteryzujace
pracownikéw, od ktérych sa one uzaleznione. Wigkszoé¢ z nich zalezy od do-
chodu. Swiadczy to zdaniem autorki o realizacji dzialafi personalnych w ba-
danych firmach na poziomie zaspokajania (przynajmniej czeéciowego) mate-
rialnych (a konkretnie finansowych) potrzeb pracownikéw, czyli potrzeb lezacych
u podstaw piramidy ich oczekiwan.

Wymienione w tablicy 1 determinanty postrzegania przedsigbiorstwa przez
pracownikéw znajduja odzwierciedlenie w stopniu ich lojalnoéci, gotowosci
do zmiany pracodawcy oraz sile rekomendacji pracy w danej firmie, ktére
réwniez uzaleznione s3 od dochodéw uzyskiwanych przez respondentéw, przy
czym stopiefi lojalno$ci wykazuje ponadto zréznicowanie w zaleznosci od
dzialu, w ktérym zatrudnieni byli badani pracownicy.

Tablica 1
Czynniki determinujgce wewnetrzny wizerunek firmy oraz cechy, od ktérych sa uzaleinione
Determinanty wizerunku Cechy respondentow wphywajace na oceneg
determinant wizerunku
Klimat panujacy w firmie Wiek
Swopien sprawiedliwodci nagradeania, Dochody
awansowania itp.
Poczucie rozwijania sie bad? jego braku Specyfika dzialu, w ktérym pracowal respondent

Prowadzenie przez pracodawee badan zadowolenia | Wykszialcenie
z pracy winid pracownikiw

Zakres wywierania wphvwu na losy firmy Dochody

Siopien identyfikowania sie z celami firmy Dochody

Rodeaj potrzeb pracownikow, kidre zaspokaja Dochody, specyfika dziabu, w ktdrym pracowat
pracodawca respondent

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badarn

Trzeba réwniez pamigtaé, ze przedstawione czynniki warunkujace wewnetrz-
ny wizerunek firmy jako pracodawcy wplywaja bezposrednio na jej postrzega-
nie przez uczestnikow zewnetrznego rynku pracy, a posrednio takze na wize-
runek przedsigbiorstwa jako producenta, na wizerunek wytwarzanych w nim
produktéw itp., czyli na ogdlny wizerunek organizacji. Dlatego pracodawcy,
przystgpujac do opracowywania zasad polityki personalnej oraz ich imple-
mentacji, powinni uwzglednia¢ zidentyfikowane przez autorke determinanty
ich wizerunku oraz wzajemne zaleinoici, jakie miedzy nimi wystepuja. Po-
zwoli to zdecydowanie ograniczy¢ ksztaltowanie sie negatywnych opinii pra-
cownikéw na temat firm, w ktoérych sa zatrudnieni.
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DETERMINANTS OF COMPANY IMAGE AS AN EMPLOYER

Summary

The article presents, on the basis of results of empirical research, the problem of
shaping company image as an employer among internal subjects i.e. employees. This
image depends mostly on the following factors: the climate inside the company; fair
and justified rules of awarding pay rises, promotions, bonuses, etc.; stabilisation or
lack thereof, opportunities and scope for exerting influence by individual employees
on development of the entire organisation; the degree of individual employees'
identification with the firm's objectives; creation of conditions contributing to satisfaction
of their tangible and intangible needs.

Employees of surveyed firms would most frequently point to the climate of unsound
rivalry, unfair pay rise and promotions, as well as a threat of job losses.

The following part of the article tackles two basic [actors reflecting the firm's image
as an employer: employee loyalty and recommending by employees their firm as
a potential employer to outside parties. Special attention was paid to determinants,
while loyalty towards a firm was divided into absolute and relative loyalty.

Results of the study indicate that enterprises were viewed negatively by their
employees, which contributed to shaping of a negative image of the surveyed firms in
their external environment.



