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W kierunku respektowania interesoéw pracobiorcow

Agnieszka Izabela Baruk
Politechnika Lodzka

BUDOWANIE ORGANIZACJI SPRZYJAJACEJ
LUDZIOM W KONTEKSCIE OCZEKIWAN
POTENCJALNYCH PRACOWNIKOW

Streszczenie: W artykule przedstawiono zagadnienia zwiazane z organizacja sprzyjajaca lu-
dziom. Wskazano istote takiej organizacji oraz zdefiniowano jedna z jej kategorii, jaka jest
przedsigbiorstwo sprzyjajace pracownikom. Szczegolnie duzo uwagi poswigcono jednemu
z segmentow pracownikow, ktory tworzg uczestnicy zewnetrznego rynku pracy, czyli poten-
cjalni pracownicy. Na podstawie wynikow pierwotnych badan ankietowych dokonano iden-
tyfikacji ich oczekiwan i zmian, jakie w nich zaszly od 2009 r., podkreslajac, ze spelnianie
potrzeb potencjalnych pracownikow jest warunkiem ocenienia przez nich danego podmiotu
jako sprzyjajacego ludziom. Na zakonczenie wskazano wyzwania stojace przed tego typu
organizacjg.

Slowa kluczowe: organizacja sprzyjajaca ludziom, potencjalny pracownik, oczekiwania po-
tencjalnych pracownikow.

1. Wstep

Kazda organizacja, niezaleznie od jej charakteru, funkcjonuje dzigki ludziom, gdyz
z jednej strony tworza ja okreslone osoby, z drugiej za$ strony kreuje ona wartosci
adresowane do docelowego kregu odbiorcow. Jej sprawne i efektywne funkcjono-
wanie wymaga zatem spetnienia warunkdéw pozwalajacych okresli¢ ja jako organi-
zacje¢ sprzyjajacg ludziom, w tym szczegdlnie pracownikom (zaréwno obecnym, jak
i potencjalnym) oraz odbiorcom finalnym. Jednym z takich warunkéw jest z pewno-
$cig postgpowanie zgodne z zasadami orientacji marketingowej, ktorej fundamen-
tem jest identyfikowanie i monitorowanie oczekiwan adresatow oferty rynkowej
(personalnej wobec pracownikow lub/oraz produktowej wobec nabywcow final-
nych) w celu ich mozliwie najlepszego zaspokajania.

Nalezy podkresli¢, ze organizacja moze by¢ okreslona mianem sprzyjajacej lu-
dziom jedynie wowczas, gdy podejmuje spojne i kompleksowe dziatania zmierzaja-
ce do stworzenia wszystkim grupom odbiorcow warunkoéw pozwalajacych odczuwac
im zadowolenie i satysfakcj¢ nie tylko dorazna, lecz przede wszystkim dhugookre-
sowg, a tym samym wzbudza¢ w nich autentyczne poczucie lojalnos$ci emocjonal-
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nej wobec przyjaznej w stosunku do nich organizacji. Dotyczy to oczywiscie takze
potencjalnych pracownikéw, ktorzy nadal niejednokrotnie nie sg uwzgledniani w
praktyce przez wspoétczesne organizacje, w tym przez przedsigbiorstwa produkcyj-
ne, wérod adresatow ich oferty rynkowej, ktorych oczekiwania nalezy spetniac row-
nolegle ze spetnianiem oczekiwan pozostatych grup odbiorcow.

Dlatego tez podstawowym celem tego artykutu jest ukazanie istoty organizacji
sprzyjajacej ludziom, zwlaszcza potencjalnym pracownikom, oraz warunkoéw, ja-
kie powinna spehia¢ tak okreslana organizacja, a takze przedstawienie oczekiwan
wspomnianej grupy odbiorcoOw i ewentualnych zmian, jakie w nich zaszty od 2009
roku.

2. Istota organizacji sprzyjajacej ludziom

Organizacja sprzyjajaca ludziom musi spetia¢ okreslone warunki, aby mozna byto
postugiwac si¢ w stosunku do niej takim mianem. Z jednej strony pojecie to wydaje
si¢ niezwykle proste i zrozumiate, z drugiej jednak strony jest to prostota jedynie
pozorna. Wynika to m.in. z faktu, iz kazdg organizacje tworzy pewna grupa osob,
z ktorych kazda moze mie¢ odmienne oczekiwania, a tym samym bedzie brata pod
uwage inne szczegotowe kryteria przy dokonywaniu subiektywnej oceny danej or-
ganizacji. Tak samo jest oczywiscie w odniesieniu do wszystkich pozostatych grup
ludzi pozostajacych poza formalnymi strukturami konkretnej organizacji, ktérzy od-
grywaja rolg posrednich lub bezposrednich odbiorcow wartosci kreowanych przez te
organizacje, a wigc uczestnicza w ocenie stopnia spetniania przez nig ogolnego kry-
terium sprzyjania ludziom. Wida¢ zatem, ze trudnosci zwigzane z jednoznacznym
zdefiniowaniem pojgcia organizacji sprzyjajacej ludziom wynikajg z wielosci pod-
miotéw dokonujacych oceny oraz z jej subiektywnego charakteru.

Powoduje to, ze rozni autorzy w mniej lub bardziej odmienny sposob interpre-
tuja omawiane pojecie, stosujac je ponadto zamiennie z takimi okresleniami, jak
organizacja przyjazna ludziom, organizacja zorientowana na ludzi, organizacja od-
powiedzialna spolecznie itp. Ponadto w literaturze przedmiotu widoczne jest zawe-
zanie kategorii organizacji sprzyjajacej ludziom do okreslonego kregu odbiorcow
(np. organizacja przyjazna pracownikom) lub do okreslonego typu (roli rynkowej)
organizacji (np. pracodawca przyjazny ludziom) badz tez jednoczesne ogranicza-
nie omawianego poje¢cia do wezszego kregu odbiorcow i1 konkretnego typu (roli
rynkowej) organizacji (np. przedsigbiorstwo przyjazne pracownikom). Organiza-
cje przyjazna ludziom czg$¢ autoréw okresla jako zmierzajaca w kierunku szerszej
partycypacji i generowania kreatywno$ci oraz otwartg na wzbogacajace ja wartosci
intelektualne i opierajacg swoja dziatalno$¢ na etyce (por. [Penc 2010]). Inni autorzy
jako kluczowe cechy takiej organizacji eksponuja poszanowanie §rodowiska natu-
ralnego oraz uczciwe postegpowanie wobec pracownikow, kontrahentow i klientéw
(por. [Klein, Smith, John 2004, s. 92-109]), podkreslajac konieczno$¢ inwestowania
w pracownikow, zwlaszcza w ich rozwoj (por. [Kuvaas, Dysvik 2009, s. 217-236]).
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Niezaleznie jednak od sposobu ujecia w poszczegolnych definicjach przewija
sie jeden wspdlny element, jakim jest postepowanie zgodne z zasadami etyki. Po-
twierdzeniem kluczowej roli uczciwosci na drodze do zdobycia renomy przyjaznej
ludziom lub odpowiedzialnej spotecznie organizacji sa wyniki badan przeprowadzo-
nych przez Pracowni¢ Badan Spotecznych. Byta to cecha wazna lub bardzo wazna
Tacznie dla znacznej wigkszosci Polakow (69%), ktorzy odpowiedzialnosé spotecz-
ng utozsamiali z uczciwos$cig organizacji wobec pracownikow, nabywcow i kon-
trahentow [Augustyniak 2011, http://ceo.cxo.pl/news/76614/0O.odpowiedzialnym.
biznesie.tak.tak.nie.nie.html].

Zdaniem autorki mozna sformutowac¢ ogdlng definicje organizacji sprzyjajacej
ludziom poprzez wskazanie jej kluczowych cech wyrdzniajacych taki podmiot pos-
rod innych organizacji. Organizacja sprzyjajaca ludziom charakteryzuje si¢ kultura
organizacyjna, ktorej fundamentem jest wzajemne zaufanie i empatia, bedace kon-
sekwencjg poszanowania odrebnosci poszczegolnych oséb i ich traktowania w spo-
sob podmiotowy i partnerski. Przynosi to dlugookresowe pozytywne efekty m.in. w
postaci ksztattowania pozytywnego wizerunku [Baruk 2010, s. 9-21]. W odniesieniu
do kategorii przedsigbiorstwa jako pracodawcy sprzyjajacego pracownikom chodzi
o zaufanie i empati¢ w relacjach wertykalnych migdzy pracodawcg i pracownikiem
(relacje gora-dot), jak réwniez miedzy pracownikiem i pracodawca (relacje dot-
gora), oraz w relacjach horyzontalnych miedzy pracownikami, przy czym podej-
$cie oparte na upodmiotowieniu i partnerstwie musi odnosi¢ si¢ nie tylko do osob
obecnie zatrudnionych w danym przedsigbiorstwie, ale rowniez do potencjalnych
pracownikow. Niestety, mimo powstawania nowych koncepcji zarzadzania ekspo-
nujacych koniecznos¢ stosowania takiego wtasnie podejscia, nadal w praktyce wiele
organizacji, w tym przedsigbiorstw, w mniej lub bardziej swiadomy sposéb postepu-
je niezgodnie z jego zatozeniami, chociaz w perspektywie dlugiego czasu wplywa
to negatywnie na osiggane przez nie wyniki rynkowe. Mozna wigc stwierdzi¢, ze
organizacje sprzyjajace ludziom sa spotecznie racjonalne, podczas gdy podmioty
nie kreujace warunkow przyjaznych ludziom postgpuja wbrew regutom spotecznej
racjonalnosci (por. [Penc 2010]).

3. Oczekiwania potencjalnych pracownikow wobec pracodawcow
oraz zakres ich zmian

Nawigzujac do zaproponowanej wczesniej definicji organizacji sprzyjajacej lu-
dziom, warto podkresli¢, ze trudno mowi¢ o upodmiotowieniu i partnerskim trakto-
waniu pracownikow, w tym takze potencjalnych, bez spetniania ich oczekiwan. Da-
zgc do zidentyfikowania oczekiwan potencjalnych pracownikow oraz ewentualnych
zmian, jakie w nich zaszly od 2009 r., w czerwcu 2011 r. zostaty przeprowadzone
pierwotne badania ankietowe wsrod 500-osobowej grupy studentow i absolwentow
kierunkow ekonomicznych i nieekonomicznych lubelskich uczelni. Badaniami obje-
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to osoby studiujace w trybie dziennym. Wyrazna wiekszo$¢ z nich (87%) miala nie
wigcej niz 25 lat, ¥4 badanych uczylo si¢ na studiach pierwszego stopnia, 63% re-
spondentdéw stanowity kobiety. Badani wykazywali relatywnie duze zréznicowanie,
jesli chodzi o wielko$¢ miejscowoscei, z ktorej pochodzili, chociaz najwicksza ich
cze$¢ pochodzita z najmniejszych miejscowosci liczacych do 1000 mieszkancow.
Wyniki tych badan poréwnano z wynikami analogicznych badan przeprowadzonych
w 2009 r. na identycznej pod wzgledem liczebnosci probie studentow lubelskich
uczelni, co umozliwilo poznanie zakresu zmian dotyczacych oczekiwan osob wyste-
pujacych w roli potencjalnych pracownikéw. Ich znajomos$¢ jest bowiem niezbedna,
aby organizacja, wystepujac w roli pracodawcy, mogla je spetnic, co stanowi podsta-
we jej oceniania jako sprzyjajacej pracownikom.

Tabela 1. Typ organizacji, w jakiej respondenci chcieliby podja¢ prace

Typ organizacji Wskazania (w %)

2009 2011
Wtasna firma 37 30
Jednostka samorzadu terytorialnego 20 22
Prywatne przedsigbiorstwo handlowe 13 15
Panstwowe przedsigbiorstwo produkcyjne 9 3
Uczelnia 8 3
Panstwowe przedsigbiorstwo handlowe 7 7
Prywatne przedsigbiorstwo produkcyjne 6 11
Inna organizacja (np. urzad celny) 0 9

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie wynikow przeprowadzonych badan.

Wymieniane najczesciej przez respondentow typy organizacji, w ktorych chcie-
liby podja¢ prace, czyli jednostki samorzadu terytorialnego oraz prywatne przedsie-
biorstwa handlowe i produkcyijne (tab. 1), mozna uzna¢ za najbardziej, ich zdaniem,
sprzyjajace pracownikom z punktu widzenia subiektywnego postrzegania przez nich
mozliwosci spetnienia ich oczekiwan. Chociaz, jak wynika z przeprowadzonych ba-
dan, nadal najwigksza cze$¢ respondentow chciataby zalozy¢ wiasng firme, jednak
w porownaniu z 2009 r. w 2011 r. zmalat udziat takich 0sob, co moze wynikaé m.in. ze
wzrostu obaw przed ryzykiem pracy na wlasny rachunek spowodowanym kryzysem
gospodarczym. Z drugiej strony zmniejszyt si¢ odsetek ankietowanych pragnacych
podja¢ prace w przedsigbiorstwach panstwowych (z 16 do 10%), mimo Ze stereo-
typowo uwazane sg one za najbardziej bezpiecznych pracodawcéw pod wzgledem
stabilno$ci zatrudnienia. Szczeg6lnie widoczny jest spadek (az trzykrotny) udziatu
0s0b deklarujacych cheé podjecia pracy w panstwowym przedsiebiorstwie produk-
cyjnym. Natomiast mozna zauwazy¢ wzrost zainteresowania rozpoczeciem pracy
w przedsiebiorstwach prywatnych, zwlaszcza produkcyjnych (prawie dwukrotnie
wigksza czgs¢ badanych chciata zdoby¢ w nich pracg). Wyrazna zmiana widoczna
jest takze w odniesieniu do specyficznych organizacji, jakimi sg urzgdy celne, gdyz
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w 2009 r. nikt nie deklarowal checi pracy w takiej instytucji, a w 2011 r. prawie co
dziesiagty badany chciatby tam pracowac. Moze to potwierdza¢ dazenie responden-
tow do zdobycia pracy charakteryzujacej si¢ relatywnie zadowalajacymi zarobkami
oraz znacznie mniejszym ryzykiem jej utraty.

Stabilnos¢ zatrudnienia nadal nalezala bowiem do najczgéciej wymienianych
czynnikow decydujacych o wyborze przyszilego pracodawcy, chociaz jej rola nie-
znacznie si¢ zmniejszyta w porownaniu z 2009 rokiem (tab. 2). Czynniki decydujace
o wyborze miejsca pracy odzwierciedlaja oczekiwania ankietowanych jako pracow-
nikow w stosunku do pracodawcow. Jak wynika z tab. 2, obecnie przypisuja oni
kluczowe znaczenie wyraznie mniejszej liczbie czynnikéw niz w 2009 r., kiedy do
najwazniejszych zaliczano 10 czynnikow. Obecnie decydujace znaczenie dla ankie-
towanych ma tylko 6 czynnikow, przy czym w dalszym ciggu wedtug najwickszej
czgsci badanych najwazniejszym czynnikiem jest wysoko$¢ wynagrodzenia (jego
rola wrecz wzrosta w porownaniu z 2009 rokiem).

Tabela 2. Najwazniejsze czynniki decydujace o wyborze przysztego miejsca pracy
wedhug respondentow

. Wskazania (w %)

Czynnik wyboru 2000 2011
Wysoko$¢ wynagrodzenia 74 81
Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego 35 30
Pewnos¢ zatrudnienia 29 26
Przyjazna atmosfera w miejscu pracy 16 30
Mozliwo$¢ zdobycia doswiadczenia zawodowego 14 11
Odleglos¢ od miejsca zamieszkania 14 19
Elastyczny czas pracy 9 0
Mozliwo$¢ zdobycia kontaktow z branzy 4 0
Czeste awanse 3 0
Wielko$¢ przedsigbiorstwa 2 0
Opinie znajomych 0 0
Organizacyjna forma przedsigbiorstwa 0 0
System $wiadczen socjalnych 0 0
Mozliwo$¢ oddelegowania do zagranicznej filii przedsigbiorstwa 0 0
Mozliwo$¢ wykonywania zadan zawodowych w petni lub czgsciowo w domu 0 0

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw przeprowadzonych badan.

Oczywiscie nie wszystkie wymieniane przez ankietowanych determinanty wy-
boru migjsca pracy sa zalezne od przedsigbiorstwa (np. odlegto$¢ od miejsca za-
mieszkania), lecz na wigkszo$¢ z nich ma ono bezposredni wptyw. Dlatego powinno
ono, poprzez ich dopasowywanie do oczekiwan pracownikow, dazy¢ do budowania
organizacji sprzyjajacej zarowno potencjalnym pracownikom, jak i pozostatym gru-
pom odbiorcow.
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Na uwage zastuguje fakt, iz najwicksza zmiana wystgpila w odniesieniu do
przyjaznej atmosfery w pracy, gdyz czynnik ten byt w 2011 r. wymieniany prawie
dwukrotnie cze$ciej niz w 2009 r. Ponadto przyjazna atmosfera zajmowata wtedy
czwarte miejsce, natomiast obecnie wysungta si¢ na druga pozycje, zajmujac ja row-
norzgdnie z mozliwos$cig rozwoju zawodowego, ktdry poprzednio byt wskazywany
przez ponaddwukrotnie wigksza cze$¢ respondentow niz przyjazna atmosfera. Moze
to $wiadczy¢ z jednej strony o coraz wigkszym docenianiu przez potencjalnych pra-
cownikow pozytywnych relacji w przedsigbiorstwie, z drugiej jednak strony moze
stanowi¢ potwierdzenie przekonania o braku spetniania przez pracodawcow oczeki-
wan pracownikow w tym zakresie.

Tabela 3. Oczekiwane przez respondentéw formy motywowania materialnego

Formy motywowania Wskazania (w %)

2009 2011
Premie okresowe 62 74
Pierwszenstwo w nabyciu udziatow lub akcji 42 4
Mieszkanie stuzbowe 31 26
Samochod stuzbowy 28 15
Dodatki stanowiskowe 18 7
Finansowanie wyjazdow wakacyjnych 18 22
Bezptatna opieka lekarska 14 19
Zwrot kosztow utrzymania mieszkania 13 15
Zwrot kosztow utrzymania samochodu 7 7
Laptop 4 0
Telefon komorkowy 1 0

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow przeprowadzonych badan.

Jak juz wspominano, gtdwnym czynnikiem decydujacym o wyborze przysztego
miejsca pracy byta wysokos¢ wynagrodzenia, cho¢ nie jest ono oczywiscie jedynym
oczekiwanym elementem materialnego oddziatywania na pracownikéw. Okazuje
si¢, ze wsrod motywatorow materialnych nadal czotowe miejsce zajmujg premie
okresowe, ktore w 2011 r. byly wymieniane przez prawie trzykrotnie wieksza liczbe
ankietowanych niz motywator wskazywany na drugim miejscu, przy czym zajal je
bodziec wymieniany w 2009 r. na trzecim miejscu, chociaz byt wtedy eksponowany
przez wigkszy odsetek badanych (tab. 3). Chodzi tutaj o mieszkanie stuzbowe. Naj-
wigksza réznica miedzy wskazaniami w obu okresach widoczna jest zdecydowanie
w odniesieniu do pierwszenstwa w nabyciu akcji, gdyz jako najskuteczniejsza forme
motywowania materialnego w 2009 r. wymieniato je 10,5 razy wiecej responden-
tow niz w 2011 r., kiedy byto ono wskazywane przez najmniejsza cze$¢ badanych.
Znacznie mniejsze, chociaz wyrazne, spadki sg widoczne takze w odniesieniu do do-
datkow stanowiskowych oraz samochodu stuzbowego, co §wiadczy o ich mniejszej
postrzeganej skuteczno$ci motywacyjnej z punktu widzenia potencjalnych pracow-
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nikéw. Natomiast wigkszego znaczenia motywujacego, zdaniem respondentow, na-
brala bezptatna opieka medyczna, finansowanie wyjazdow wakacyjnych oraz zwrot
kosztow utrzymania mieszkania. Na uwagg zastuguje takze to, ze wedlug badanych
role motywatoréw catkowicie przestaty odgrywac firmowe laptopy i telefony ko-
morkowe, co wynika prawdopodobnie z ich uznania za standardowe narzedzia pracy.

Z kolei w ramach motywowania niematerialnego nastgpit zdecydowany spa-
dek znaczenia zwickszania zakresu samodzielnosci pracownikéw w poréwnaniu
z 2009 rokiem (tab. 4). Co prawda nadal motywator ten zajmuje pierwsze miejsce,
lecz prawie identyczny odsetek badanych oczekiwat przede wszystkim organizo-
wania spotkan z pracownikami z okazji $wiat itp. Zmienita si¢ ponadto struktura
oczekiwanych bodzcow niematerialnych, gdyz wspomniany motywator w 2009 r.
zajmowat dopiero czwarte miejsce. Warto takze zauwazy¢, ze na trzecim miejscu
w 2011 r. znalazty si¢ pochwaty ustne, ktore poprzednio byly motywatorem oczeki-
wanym przez prawie polowe badanych. Wyrazny spadek motywujacego znaczenia
wystapit rowniez w odniesieniu do pochwat pisemnych, gdyz w 2011 r. wskazato
go prawie dwukrotnie mniej os6b niz w 2009 roku. Nadal jednak zdecydowanie
wazniejsze dla badanych byly pochwaty ustne niz pisemne, gdyz pierwsze z nich
wymienito prawie dwukrotnie wigcej 0sob niz pisemne (w 2009 r. wzajemne relacje
wskazan obu bodzcéw nie Swiadczyly o az tak duzej réznicy). Co prawda w 2011
r., podobnie jak w 2009 r., najmniejsza cze$¢ badanych wymienita sktadanie zyczen
z osobistych okazji (np. imienin), ale znaczenie tego bodzca okazalo si¢ jeszcze
mniejsze niz poprzednio.

W roku 2011 Zaden motywator niematerialny zwigzany z oddziatywaniem na
pracownikow przez przetozonych nie uzyskatl przynajmniej potowy wskazan, co
moze $wiadczy¢ o nieco mniejszym znaczeniu dla potencjalnych pracownikéw bu-
dowania przyjaznej atmosfery poprzez wlasciwe relacje wertykalne, a tym samym
zwracaniu wigkszej uwagi na jej ksztaltowanie poprzez relacje horyzontalne, tym
bardziej ze przyjazna atmosfera byta dla prawie /5 respondentéw determinanta wy-
boru pracy.

Tabela 4. Oczekiwane przez respondentéw formy motywowania niematerialnego

Formy motywowania Wskazania (w %)
2009 2011
Zwickszenie zakresu samodzielnosci w podejmowaniu decyzji 69 45
Pochwaty ustne 47 37
Pochwaly pisemne 36 19
Spotkania z pracownikami z okazji $wiat itp. 28 44
Sktadanie pracownikom Zzyczen z okazji ich imienin, urodzin itp. 20 15

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow przeprowadzonych bada.
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4. Podsumowanie, czyli wyzwania stojace przed organizacja
sprzyjajaca ludziom

Podsumowujac przedstawione rozwazania, mozna stwierdzi¢, ze podstawowym wa-
runkiem, jaki musi spetni¢ organizacja dazaca do zyskania miana organizacji sprzy-
jajacej ludziom, jest zidentyfikowanie wszystkich docelowych segmentéw rynku, do
ktorych kieruje ona swoja oferte, oraz precyzyjne okreslenie oczekiwan tworzacych
je osob w celu ich mozliwie najlepszego zaspokajania. Innymi stowy, organizacja
taka musi by¢ zorientowana marketingowo. Nastgpstwem takiego podejscia jest
znacznie wigksze prawdopodobienstwo odczuwania lojalnosci emocjonalnej pra-
cownikow wobec organizacji zgodnie z zasadg wzajemnosci. Nie mozna jednak moé-
wi¢ o wzbudzeniu lojalnych postaw i zachowan w stosunku do pracodawcy, o ile on
sam nie bedzie wykazywat lojalnosci wobec pracownikow. Jego z kolei lojalnosé
wyraza si¢ spelnianiem oczekiwan odbiorcow, w tym potencjalnych pracownikow,
z zachowaniem zindywidualizowanego i1 otwartego podejscia do kazdego z nich,
opartego na empatii i elastycznosci. Kreowana jest dzigki temu spirala lojalnosci,
ktorej wystepowanie jest rownoznaczne ze spelnianiem przez organizacj¢ warunku
sprzyjania ludziom.
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BUILDING AN ORGANIZATION FAVOURABLE FOR PEOPLE
IN THE CONTEXT OF POTENTIAL EMPLOYEES’
EXPECTATIONS

Summary: The article presents the problem connected with an organization favourable
for people. The essence of this organization was shown and the enterprise favourable for
employees was defined. The special attention was paid to potential employees as the members
of the outer labour market. On the base of the results of the field research their expectations
were identified and the changes of their preferences which had taken place from 2009 were
described too. At the end the challenges of such an organization were emphasized.
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