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RESPEKTOWANIE INTERESOW PRACOWNIKOW
WARUNKIEM BUDOWANIA SILNEJ MARKI
PRACODAWCY

Streszczenie: W opracowaniu poruszono kwesti¢ roli zaspokajania potrzeb pracowniczych
W procesie umacniania przez organizacje sity marki pracodawcy. Jego celem jest ocena zwiaz-
ku zachodzacego pomigdzy stopniem zaspokojenia potrzeb czlonkdw organizacji a sitg marki
pracodawcy. Rozwazania rozpoczynaja si¢ od prezentacji najwazniejszych czynnikow, ktore
wplywaja na oceng wizerunku employer brand przez zatrudnionych. W drugiej czesci artyku-
hu odwotano si¢ do wynikow badan wtasnych przeprowadzonych technika ankietowa wsrod
766 pracujacych Polakéw. Pokazano, iz stopiefi, w jakim potrzeby pracownicze s spelniane
w miejscu zatrudnienia, oddziatuje na sit¢ marki organizacji jako pracodawcy.

Stowa kluczowe: potrzeby pracownicze, wizerunek employer brand.

1. Wstep

Na przestrzeni ostatnich dziesigciu lat coraz wigcej mowi sie o koncepcji umacnia-
nia marki organizacji jako pracodawcy. Zasadnicza rola employer branding jest
wspomaganie organizacji w dazeniu do kreowania przez nig wartosci dla roznych
grup interesariuszy. Chodzi tu szczegdlnie o wartosci czerpane przez pracownikow,
gdyz zgodnie z tzw. tancuchem powigzan pracownik — klient — zysk korzysci uzyski-
wane przez konsumentow zewnetrznych oraz udzialowcow sg pochodng wartosci
czerpanych przez zatrudnionych. Jednocze$nie im pracobiorcy wyzej oceniajg war-
tosci kreowane przez prace zawodows, tym silniejsza marka organizacji jako praco-
dawcy itym wigcej korzysci dla danej instytucji, ktore wynikaja z latwiejszego
przyciagania nowych pracownikéw oraz zapobiegania nadmiernemu odptywowi ka-
dry.

Jednym z zasadniczych sposobow umacniania employer brand jest zaspokajanie
potrzeb pracowniczych lub — ujmujac problem nieco szerzej — respektowanie inte-
resOw zatrudnionych.

Jednak obserwacja polskiej praktyki gospodarczej dowodzi, ze duza cze$¢ pra-
codawcow nie tylko nie dba o wizerunek employer brand, lecz wrgez nie przestrzega
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podstawowych praw 0sob zatrudnionych. By sprawdzi¢, jak sytuacje te postrzegaja
cztonkowie rodzimych organizacji i w jakim stopniu ich ocena stopnia zaspokoje-
nia potrzeb wpltywa na sit¢ marki pracodawcow oferujacych zatrudnienie w naszym
kraju, siggnieto do wynikow badan wlasnych przeprowadzonych wsrod 766 zatrud-
nionych Polakéw. Dane, do ktorych odniesiono si¢ w artykule, pochodza z badania
ankietowego zrealizowanego w grudniu 2010 roku.

2. Zaspokajanie potrzeb czlowieka a employer brand

Prawa i obowiazki pracownicze wynikaja z zapisow prawa. Podstawowe z nich
okreslone sa w Kodeksie pracy (dziat 1, rozdziat 11, artykuty 10-18) i dotyczg m.in.:
minimalnego i godziwego wynagrodzenia za prace; bezpieczenstwa i higieny pracy;
poszanowania potrzeb bytowych, socjalnych i kulturalnych pracownikow; utatwia-
nia podnoszenia kwalifikacji zawodowych; partycypacji w zarzadzaniu organizacja
oraz zapobiegania dyskryminacji w miejscu zatrudnienia [Gadomska iin. 2008,
s. 74-75]. Przestrzeganie tych zasad zapobiega nieuzasadnionemu wykorzystywaniu
0s0b $wiadczacych prace oraz pozwala podmiotom zatrudniajacym tatwiej przycia-
ga¢ potencjalnych czlonkéw organizacji i zapobiegac¢ niekorzystnym z punktu wi-
dzenia instytucji odejsciom. Jest wigc narzedziem umacniania sity marki organizacji
jako pracodawcy.

Range respektowania interesow pracowniczych w procesie employer branding
potwierdzajg wyniki badan empirycznych. Na ich podstawie mozna wyrdzni¢ pigc
gltownych grup czynnikéw, ktére przesadzaja o atrakcyjnosci danego pracodaw-
cy. Sa to wartosci: wynikajace z oferowania przez organizacje interesujacej pra-
cy, o charakterze socjalnym, ekonomiczne, rozwojowe oraz aplikacyjne [Berthon,
Ewing, Hah 2005, s. 159-162]. Mozna zatem powiedzie¢, ze przepisy prawa pracy
odzwierciedlaja najwazniejsze oczekiwania zatrudnionych dotyczace warto$ci zwig-
zanych z pracg zawodowa. W praktyce employer branding oznacza to oferowanie
zatrudnionym trzech rodzajow korzysci [Aaker, Joachimsthaler 2000, s. 49]: funk-
cjonalnych, emocjonalnych oraz zwiazanych z autoekspresja (tab. 1).

Korzysci funkcjonalne odnoszg si¢ do zaspokajania poszczegoélnych potrzeb
cztowieka 1 maja najwigksze znaczenie z punktu widzenia ksztattowania marki pra-
codawcy. Nawiazujac do koncepcji A. Maslowa, chodzi tu o zaspokajanie poprzez
prace potrzeb fizjologicznych, bezpieczenstwa, spotecznych, uznania i samorealiza-
cji. Praca zawodowa powinna by¢ nie tylko satysfakcjonujaca pod wzgledem finan-
sowym, ale i pozwala¢ na wszechstronny rozwoj jednostki.

Korzys$ci emocjonalne (symboliczne) wyrazaja si¢ w tym, iz praca w danej fir-
mie sprawia pracownikowi przyjemnosc i jest on dumny z bycia czlonkiem organi-
zacji. Wierzy w kompetencje techniczne firmy, jej szczeros¢ w stosunku do zatrud-
nionych i klientéw zewngtrznych, innowacyjnos$¢ oraz konkurencyjno$¢ [Davies,
Chun 2007, s. 30-32].
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Z kolei korzysci zwigzane z autoekspresja dotycza tego, ze wizerunek marki jest
zgodny ze sposobem, w jaki pracownik postrzega sam siebie. W odniesieniu do mar-
ki pracodawcy, do grupy tych korzysci zalicza si¢ takze tzw. korzysci kulturowe
[Martin, Hetrick 2009, s. 299-300]. Organizacja, ktoéra oferuje tego typu benefity,
jest celebrytg (pracodawcq ikong) w $wiecie biznesu, a jej employer brand jest roz-
poznawana w skali globalne;.

Tabela 1. Korzysci z pracy zawodowej

Korzysci racjonalne Korzys$ci emocjonalne i autoekspresywne
Poziom wynagrodzenia Cenione srodowisko pracy
Swiadczenia pozaptacowe Atmosfera w zespole
Bezpieczenstwo i pewno$¢ zatrudnienia Satysfakcja ptynaca z wykonywania konkretnych
Mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu | obowiazkow i ich zréznicowanie
Mozliwo$¢ pogodzenia zycia prywatnego Poziom odpowiedzialnos$ci i autonomii pracownika
z zawodowym Prestiz stanowiska
Zgodnos¢ wartosci wyznaczanych przez firme z war-
tosciami osobistymi

Zrodto: [Eugowski 2008].

Powyzsze zatozenia znajdujg odzwierciedlenie w koncepcji zrodet sity marki,
a szczegoblnie w teorii dotyczacej jednego z tych zrédet — wizerunku marki. Zdaniem
specjalistow wizerunek marki (a tym samym jej sita oddziatywania) zalezy od sko-
jarzen odwotujacych si¢ do: sytuacji zakupu lub uzycia, typu uzytkownika, cech
produktu, korzysci funkcjonalnych, korzysci zwigzanych z do§wiadczeniami towa-
rzyszacymi uzywaniu marki, korzysci symbolicznych oraz osobowos$ci marki [Kall,
Kteczek, Sagan 2006, s. 15-18]. Im bardziej pozytywne skojarzenia we wszystkich
tych obszarach, tym silniejsza marka.

3. Sila marki pracodawcy oferujgcego zatrudnienie na rodzimym
rynku — wyniki badan empirycznych

Badanie, o ktorym mowa we wstepie, miato miejsce w grudniu 2010 roku. Byto
to badanie ankietowe zrealizowane za posrednictwem Internetu. Oparto je na rekru-
tacji ochotnikow, a te przeprowadzono poprzez zamieszczenie elektronicznej wersji
ankiety na wybranych portalach po§wigconych pracy i karierze. Zebrano 788 wypet-
nionych kwestionariuszy, lecz ze wzgledu na braki danych analizie poddano 766
z nich.

Badanie nie miato charakteru istotnego pod wzgledem statystycznym. Ankieto-
wani reprezentujg jednak zréznicowane organizacje, zlokalizowane w réznych cze-
Sciach kraju, mozna zatem przyjac, ze dokonano wyczerpujacej oceny rodzimych
instytucji oferujacych zatrudnienie.
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Poniewaz zarzadzanie marka organizacji jako pracodawcy podlega tym samym
regutom, co zarzadzanie marka produktu, do oceny wizerunku employer brand uzy-
to podobnych miar. Miary te odzwierciedlajg poszczegdlne rodzaje korzysci z pracy
zawodowej: (1) sytuacja zakupu lub uzycia to skojarzenia zatrudnionego z obecna
praca (dla jakiego typu 0sob przeznaczona jest praca w firmie); (2) poprzez charak-
terystyke typu uzytkownika ocenia si¢ wizerunek ,,przecietnego” pracownika da-
nej firmy; (3) cechy produktu pokazuja wymagania pracy zawodowej; (4) korzysci
funkcjonalne badaja stopien zaspokojenia potrzeb pracowniczych; (5) korzysci z do-
swiadczania pozwalaja oceni¢, co czuje pracownik, gdy mysli o swojej pracy zawo-
dowej; (6) korzysci symboliczne to skojarzenia oséb nie zwigzanych bezposrednio
z organizacja dotyczace istoty pracy w danej firmie; (7) osobowos$¢ marki wskazuje
na korzys$ci o charakterze emocjonalnym. Zgodnie z metodologia tego typu badan
marketingowych pomiar cech i korzysci z pracy odnosit si¢ do badania znaczenia
(dla pracownika) poszczeg6lnych aspektow pracy oraz oceny tych aspektéw w od-
niesieniu do obecnie wykonywanej pracy.

Odpowiedzi do pytan skonstruowano zgodnie ze skalg R. Likerta. Odpowie-
dziom przypisano nastgpujace wartosci: zdecydowanie nie — 1, raczej nie — 2, nie
mam zdania — 3, raczej tak — 4, zdecydowanie tak — 5. Analizujac wyniki badan, po-
stuzono si¢ programem SPSS: zanalizowano wartosci $rednie oraz obliczono wskaz-
niki korelacji.

Ponad potowe ankietowanych stanowia kobiety (62,8%) — tab. 2. Sa to glownie
ludzie mtodzi (ponad % z nich nie przekroczyto jeszcze 30. roku zycia — 78,5%),
legitymujacy si¢ wyksztalceniem wyzszym (85,4%). Zajmuja obecnie stanowiska
wykonawcze lub kierownicze (odpowiednio 67,6 oraz 32,4% wskazan). Staz pracy
w obecnej firmie ponad polowy z nich nie jest dtuzszy niz 5 lat (65,1%). Relatywnie
najwigkszy odsetek respondentow (50,0%) otrzymuje wynagrodzenie w wysokosci
powyzej 3000 zt miesigcznie (brutto wraz z wszystkimi dodatkami do ptacy zasad-
niczej).

Ankietowani reprezentujg firmy zlokalizowane we wszystkich wojewodztwach
Polski. Pracujg w organizacjach réznej wielkoSci, przy czym stosunkowo najwigce;j
z nich zatrudnionych jest w duzych przedsi¢biorstwach, w ktorych liczba pracow-
nikow przekracza 250 osob — 44,3% ogotu biorgcych udziat w badaniu. Rozny jest
takze sektor dziatalnos$ci firm zatrudniajacych ankietowanych. Respondenci pracuja
zatem i w sektorze prywatnym (62,8% badanych), i publicznym (37,2%).

Poniewaz nie zauwazono istotnej zaleznos$ci statystycznej miedzy cechami spo-
leczno-demograficznymi ankietowanych aich opiniami na temat pracodawcow,
w dalszej czeg$ci opracowania nie odwotywano si¢ do tych zmiennych.
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Tabela 2. Wybrane cechy spoteczno-demograficzne badanych

Cecha %
Pleé Kobieta 62,8
Megzczyzna 37,2
Wiek Do 30 lat 452
31-40 lat 33,3
41-50 lat 15,6
Powyzej 50 lat 5,5
Wyksztalcenie Podstawowe lub gimnazjalne 1,0
Srednie 12,5
Wyzsze licencjackie 16,3
WyzZsze magisterskie 69,1
Zajmowane stanowisko Kierownicze 32,4
Niekierownicze 67,6
Staz pracy w obecnej firmie Ponizej 1 roku 19,9
1-5 lat 45,2
6-10 lat 16,5
Powyzej 10 lat 17,8
Wysokos¢ sredniego miesigcznego wynagrodzenia Do 1317 zt 7,2
brutto (wraz z wszelkimi dodatkami do ptacy zasad- 1317-1500 zt 4,6
niczej) 1501-2000 zt 10,8
2001-2500 zt 13,8
2501-3000 zt 16,7
Powyzej 3000 zt 50,0

Zrbdto: opracowanie wlasne.

W pierwszym pytaniu kwestionariusza ankiety badanych zapytano o to, jak na-
zwaliby swojego obecnego pracodawce. Opinie o obecnym miejscu pracy sg zroz-
nicowane, lecz potowa badanych twierdzi, ze ich pracodawcow nalezy zaliczy¢
do grona dobrych lub zdecydowanie dobrych (tab. 3). Srednia ocena wystawiana
firmom jako podmiotom oferujgcym zatrudnienie nie jest jednak zbyt wysoka i wy-
nosi 3,51 (w skali od 1 do 5).

Tabela 3. Opinie respondentéw o pracodawcach

Zdaniem ankietowanych obecnego pracodawce mozna nazwac: Odsetek
Zdecydowanie ztym pracodawca 3,9 11,2
Ztym pracodawca 7,3
Przecigtnym pracodawca 37,5 37,5
Dobrym pracodawca 35,4 50,5
Zdecydowanie dobrym pracodawca 15,1

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Powyzej przedstawiony osad koresponduje w zasadzie z oceng pochodzaca
z szacowania opinii ankietowanych na temat poszczegdlnych wymiaréw wizerunku
marki pracodawcy, cho¢ druga z ocen jest nieco nizsza i wynosi 3,32 (tab. 4).

Tabela 4. Ocena poszczegdlnych wymiaréw wizerunku marki pracodawcy

Wymiary wizerunku marki Ocena
Sytuacja zakupu lub uzycia 3,16
Typ uzytkownika 3,32
Cechy produktu 3,67
Korzysci funkcjonalne 3,14
Korzysci symboliczne 3,12
Korzysci towarzyszgce uzywaniu marki 3,44
Osobowo$¢ marki 3,38
x 3,32

Zrodto: opracowanie wilasne.

Jak wida¢, poszczegolne wymiary wizerunku oceniane sa do$¢ podobnie — ba-
dani wystawiajg im ocen¢ nieco wyzsza niz dostateczng. Stosunkowo najlepiej an-
kietowani wypowiadaja si¢ o cechach obecnie wykonywanych zadan zawodowych.
S zdania, iz praca wymaga od nich ciaglego podnoszenia kwalifikacji, wykorzysty-
wania nowoczesnych technologii 1 innowacyjnosci; maja mozliwos$¢ wspotuczestni-
czenia w podejmowaniu decyzji zwigzanych z dziatalno$cig firmy; mogg wspotpra-
cowac z innymi ludzmi.

Moga jednak budzi¢ niepokdj niskie noty wystawiane wymiarowi korzysci
funkcjonalnych, czyli tych, od ktérych w najwiekszym stopniu zalezy sita employer
brand (wspotczynnik korelacji r = 0,67). Na ocen¢ korzysci funkcjonalnych sktada-
ja sie opinie o stopniu zaspokojenia poszczegolnych grup potrzeb. Zdecydowanie
najstabiej respondenci oceniajg sposob zaspokajania ich potrzeb uznania, najwyzsze
noty wystawiajg natomiast stopniowi spetnienia potrzeb samorealizacji (tab. 5). Jed-
noczesnie, na co wskazuja rezultaty analiz korelacyjnych, sposrod wszystkich grup
potrzeb cztowieka to wiasnie ocena stopnia zaspokojenia potrzeb uznania w naj-
wickszym stopniu ksztattuje site marki pracodawcy, podczas gdy stosunkowo naj-
mniejszy wpltyw odnotowuje si¢ w ramach potrzeby samorealizacji (tab. 6).

Warto takze zaznaczy¢, iz istnieje znaczna roznica pomiedzy oczekiwaniami an-
kietowanych zwigzanymi z zaspokajaniem poprzez prace poszczegélnych potrzeb
a faktycznym ich spelnianiem w obecnym miejscu zatrudnienia. Najwigkszy roz-
dzwiek wystepuje w ramach potrzeb fizjologicznych, najmniejszy dotyczy samore-
alizacji. Tak wigc im potrzeba nizsza w hierarchii, w tym mniejszym stopniu jest ona
zaspokajana w stosunku do oczekiwan.
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Tabela 5. Potrzeby pracownicze i stopien ich zaspokojenia

Zn?cz.enie Ocena stopnia zaspokojenia .
Grupa potrzeb zaspokojenia potrzeb . Roéznica
potrzeb pracowniczych
poprzez pracg

Potrzeby fizjologiczne 4,72 3,05 1,67 1
Potrzeby bezpieczefstwa 4,66 3,20 1,46 l
Potrzeby spoteczne 4,62 3,28 1,34 !
Potrzeby uznania 4,16 2,86 130 |{
Potrzeby samorealizacji 4,55 3,31 1,24 l
X 4,54 3,14 1,40

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Analiza rezultatow badawczych pokazuje takze istnienie zwigzku pomigdzy luka
miedzy znaczeniem zaspokojenia danej grupy potrzeb a stopniem ich faktycznego
spelnienia oraz ogdlng opinig pracownika o organizacji jako pracodawcy. Odnoto-
wano istotne statycznie zaleznos$ci korelacyjne (tab. 6), przy czym wszystkie wspot-
czynniki korelacji przyjmuja wartosci ujemne. Oznacza to w praktyce, ze im wick-
sza r6znica (wyrazona warto$cig rzeczywista) migdzy oczekiwaniami w stosunku
do zaspokajania potrzeb cztowieka przez pracg a stopniem ich spelnienia w prakty-
ce, tym gorsza ocena instytucji jako pracodawcy.

Tabela 6. Ocena zaspokojenia potrzeb oraz roznica pomi¢dzy znaczeniem danej kategorii potrzeb
i stopniem ich zaspokojenia poprzez pracg a opinia o pracodawcy (warto$ci wspotczynnikow
korelacji)

Roznica pomigdzy znaczeniem danej
Ocena zaspokojenia potrzeb kategorii potrzeb i stopniem jej
a opinia o pracodawcy faktycznego zaspokojenia poprzez
pracg a opinia o pracodawcy
Potrzeby fizjologiczne 0,525 —0,445
Potrzeby bezpieczenstwa 0,635 -0,532
Potrzeby spoteczne 0,505 —0,400
Potrzeby uznania 0,644 -0,458
Potrzeby samorealizacji 0,493 —-0,397

Zrbdto: opracowanie wlasne.

4. Podsumowanie

Zaproponowany model badawczy nie jest doskonaly. Zmienne wykorzystane w ba-
daniu jako charakterystyki poszczegdlnych wymiaréw wizerunku marki pracodaw-
Cy opisujg jej rzeczywista site w niecatych 50% (skorygowane R? = 0,46). Gdyby
chcie¢ przewidywac¢ site marki pracodawcy na podstawie ocen wystawianych insty-
tucji przez zatrudnionych, to (co pokazuje rownanie regresji — tab. 7) najlepiej zbie-
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ra¢ opinie pracownicze o korzysciach funkcjonalnych z pracy — wspotczynnik przy
zmiennej objasniajacej W4 informuje, ze zmiana oceny badanych na temat korzysci
funkcjonalnych o 1 punkt ,,na plus”/,,;na minus” powoduje wzrost/obnizenie sity em-
ployer brand o 0,427 punktu.

Tabela 7. Funkcja regresji sity marki pracodawcy z siedmioma predyktorami

SMP = 0,87 + 0,30W1 — 0,13W2 —0,12W3 + 0,57W4 — 0,12W5 + 0,17W6 + 0,15W7
SMP — sita marki pracodawcy W4 — korzysci funkcjonalne
W1 — sytuacja zakupu lub uzycia W5 — korzysci symboliczne
W2 — typ uzytkownika W6 — korzysci z doswiadczania
W3 — cechy produktu W7 — osobowos¢ marki pracodawcy

Zrodto: opracowanie wlasne.

Analiza udowodnita jednak, ze sita marki pracodawcy (mierzona opiniami za-
trudnionych na temat jej wizerunku) zalezy od stopnia zaspokojenia potrzeb za-
trudnionych oraz wielko$ci luki pomigdzy znaczeniem danej potrzeby a oceng jej
spetnienia. Poniewaz w badaniu skoncentrowano si¢ na poszczego6lnych potrzebach
wskazanych w hierarchii A. Maslowa, a te s3 odzwierciedlone w podstawowych za-
sadach obowigzujacego w Polsce kodeksu pracy, nalezy stwierdzi¢, ze pierwszym
krokiem wzmacniania przez rodzime organizacje ich marek (jako) pracodawcow po-
winno by¢ przestrzeganie zapisoOw prawa. Wydaje sig, ze to truizm, lecz w odniesie-
niu do zgromadzonych danych warto zauwazy¢, ze: 7,2% badanych zarabia ponizej
obowigzujacej stawki ptacy minimalnej; 16,3% z nich dostrzega w miejscu pracy
przejawy dyskryminacji; w 25,5% reprezentowanych przez ankietowanych firmach
nie sg przestrzegane przepisy dotyczace ewidencjonowania czasu pracy; az 37,9%
respondentdw uwaza, ze pracownicy nie sg traktowani sprawiedliwie.
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MEETING THE EMPLOYEES’ NEEDS IN THE PROCESS
OF STRENGTHENING EMPLOYER BRAND IMAGE

Summary: The paper deals with the role of employees’ needs in the context of strengthening
the organization’s employer brand. Its purpose is to assess the degree of the connection between
the needs of members of organization and the strength of the employer brand. Reflections
start with the presentation of key factors that influence the assessment of employer brand
image by employees. The second part of the article refers to the results of the author's own
research conducted among 766 working people in Poland. It shows that the extent to which
the employee needs are met in the workplace affects the strength of the employer brand.

Keywords: employees’ needs, employer brand image.



