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Wprowadzenie

%’k aktywnosci czlowieka jest jego zy-
&;@Q—Cie zawodowe. Odgrywanie okre-
$lonej roli zawodowej pozwala bowiem
na spelnianie réinorodnych potrzeb
o charakterze materialnym i niemate-
rialnym, ktérych stopien zaspokojenia
wplywa na odczuwanie satysfakcji zawo-
dowej [Baruk, 2006, s. 56-77; Lee, 2006,
s. 343-353]. Réwniez dla miodych po-
tencjalnych pracownikéw perspektywa
wejécia w role pracownika jest réwno-
znaczna z mozliwoscia spelnienia okre-
$lonych potrzeb i oczekiwan nie tylko
o charakterze zawodowym, ale réwniez
spolecznym (wyniki badan prowadzo-
nych w innych krajach wskazuja, ze dla
absolwentéw tamtejszych uczelni czyn-
nikami najbardziej przyciagajacymi ich
do konkretnego pracodawcy byly przy-
jazne $rodowisko pracy oraz pewnos¢
zatrudnienia, natomiast wysoko$¢ wyna-
grodzenia na 16 analizowanych czynni-
kéw zajela dopiero 9. miejsce [Zaharia,
2011, s. 51-55]). Nie mozna ich jednak
spetni¢, o ile pracodawcy nie beda do-
strzega¢ w potencjalnych pracownikach
adresatéw podejmowanych przez nich
dzialan personalnych.

Niestety, w praktyce sa oni nadal nie-
jednokrotnie pomijani w tych dziala-
niach, co wynika m.in. z niedoceniania
znaczenia potencjalnych pracownikéw
dla funkcjonowania przedsigbiorstwa.
Wychodzenie naprzeciw ich oczekiwa-
niom ulatwia, a niejednokrotnie wrecz
przesadza o mozliwoéci przyciggniecia
odpowiednich kandydatéw o cechach
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kompatybilnych z cechami danej organi-
zacji, co zwieksza prawdopodobiefistwo
autentycznego zaangazowania sie danej
osoby w Zycie organizacji po jej wejciu
w sktad zespolu pracowniczego, ulatwia-
jac tym samym przebieg procesu socja-
lizacji organizacyjnej [Ashforth, Sluss,
Harrison, 2007, s. 1-70]. Jest to szczegdl-
nie istotne w odniesieniu do segmentu
real newcomers, czyli os6b, ktére nigdy
jeszcze nie odgrywaly roli aktualnego
pracownika [Saks, Uggerslev, Fassina,
2007, s. 13-46]. Warto takze pamietad,
ze dla mlodych potencjalnych pracowni-
kéw atrakeyjniejszy jest pracodawca po-
siadajacy podobne cechy do cech, ktére
charakteryzujq réwniez ich, na co zwraca
uwage wielu autoréw [Slaughter, Zickar,
Highhouse, Mohr, 2004, s. 85-103].
Dlatego, chociaz oczywidcie znacz-
nie trudniej jest identyfikowaé oczeki-
wania uczestnikéw zewnetrznego rynku
pracy oraz okreéla¢ zachodzgce w nich
zmiany, pracodawcy powinni traktowaé
to w kategoriach waznego wyzwania.
Sprostanie mu stanowi potwierdzenie
holdowania przez przedsiebiorstwo
zasadom holistycznej orientacji mar-
ketingowej (wprowadzonej do literatu-
ry z zakresu marketingu przez Kotlera
i Kellera [Kotler, Keller, 2007]), ktérej
podstawg jest stosowanie nowoczesnego
podejécia marketingowego wobec jego
wszystkich aktualnych i potencjalnych
sojusznikéw rynkowych. Wielu autoréw
stosowanie nowoczesnego podejécia
marketingowego wobec pracownikéw
uznaje wrecz za jedng z kluczowych
kompetencji wspolczesnej organizacji
[Gilmore, 2000, s. 75-92]. Oczywicie,

podejécie takie powinno by¢ stosowa-
ne nie tylko w stosunku do aktualnych
pracownikéw, ale takze pracownikéw
potencjalnych, co eksponuje si¢ w kon-
cepcji marketingu personalnego [Baruk,
2006, s. 11-30]. Nalezy podkresli¢, ze
jego implementacja nie jest mozliwa bez
przestrzeganiazasad etycznych, co przez
licznych badaczy wymieniane jest jako
jedno z najwazniejszych i zarazem naj-
trudniejszych wyzwan stojacych przed
marketingiem transakcyjnym w naj-
blizszych latach [Blythe, 2012; Kotler,
Armstrong, 2012]. Wydaje sie jednak, ze
jest i bedzie ono takze kluczowym wy-
zwaniem dla marketingu personalnego.
W praktyce nadal bowiem nie traktuje
sie wszystkich pracownikéw jednakowo,
jak réwnorzednych partneréw, mimo
podkre$lania koniecznodci takiego po-
dejécia w literaturze [Ahmed, Rafig,
2003, s. 1177-1186), a tym bardziej nie
dostrzega sie w nich sojusznikéw ryn-
kowych, co jest szczegdlnie widoczne
w odniesieniu do potencjalnych pra-
cownikéw.

Podstawowym celem niniejszego
artykutu jest zatem zidentyfikowanie
i poddanie analizie oczekiwan polskich
mlodych potencjalnych pracownikéw
wobec przyszlych pracodawcéw oraz
okre$lenie i przeanalizowanie zakresu
zmian, jakie w nich zaszly od 2009 roku.
W ramach jego osiagnigcia podjeto pré-
be weryfikacji tezy badawczej méwiacej
o tym, ze w analizowanym okresie na-
stapita wyrazna zmiana hierarchii ocze-
kiwari miodych potencjalnych pracow-
nikéw uczestniczacych w polskim rynku
pracy. Dazenie do realizacji wspomnia-
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nego celu byto podstawa przeprowadze-
nia pierwotnych badari empirycznych,
ktére po raz pierwszy zrealizowano
w 2009 roku, a nastepnie powtérzono
w 2011 i w 2012 roku. Podczas kazdej
edycji badan byto nimi objetych po 500
respondentéw reprezentujacych stu-
dentéw i absolwent6éw lubelskich uczel-
ni, ktérzy nigdy jeszcze nie wystepowali
w roli aktualnych pracownikéw, W trak-
cie badan zastosowana zostala metoda
badania ankietowego, przy czy kontakt
z respondentami mial charakter bezpo-
$redni, co pozwolifo na wyeliminowanie
sytuacji polegajacej na niepetnym lub
blednym wypelnianiu instrumentéw
badawczych przez respondentéw. Nale-
zy podkresli¢, ze podczas kazdej edycji
badan wykorzystywano identyczny kwe-
stionariusz ankiety w celu zapewnienia
poréwnywalnosci uzyskanych wynikéw.

Postizeganie
przez respondentéw pracy
I jego zmiany

pecyfike oczekiwaii i aspiracji
o charakterze profesjonalnym
—odzwierciedla sposéb interpre-
towania pracy jako takiej przez respon-
dentéw. Okazuje sie, ze od 2009 roku
niezmiennie czolowe miejsce zajmowato
utozsamianie pracy z zajeciem pozwala-
jacym na samorealizacje, chociaz w 2012
roku w poréwnaniu z poprzednimi lata-
mi spad! nieco odsetek 0séb, ktére w ten
spos6b interpretowaly prace (tab. 1).
W 2012 roku w hierarchii sposobéw
interpretowania pracy nie zmienily sie
takze miejsca zajmowane przez 3 formy
interpretacji, ktére zajmowaly odpo-
wiednio czwarta, piata i szésta pozycje.
Chodzi tutaj o utozsamianie pracy z oka-
zja do wykazania si¢ wiedza, z okazja do
kontaktéw interpersonalnych oraz z oka-
zja do ucieczki od obowigzkéw domo-
wych, Warto jednak zauwazy¢, ze w 2012
roku, podobnie jak rok wczeéniej, pierw-
sza z trzech wymienionych interpretaciji
byla wskazywana przez identyczny odse-
tek 0sob (11%), natomiast dwie pozostate
interpretacje wskazywano nieco czeciej,
przy czym wzrést zauwazalnie udzial re-
spondentéw widzacych w pracy przede
wszystkim okazj¢ do nawiazywania
i utrwalania kontaktéw interpersonal-

Tab. 1. Spos6b interpretoWaxﬁa pracy przez respondentéw w latach 2009-2012

- Satysfakcjonujace zajecie pozwalajace
. na samorealizacjg

 Wytacznie zr6dlo dochodow
 Okazja do zdobycia do$wiadczenia
~ Okazja do wykazania sie wiedza

Okazja do kontaktéw interpersonalnych

Okazja do ucieczki od obowiazkéw domowych

41 41 37

26 15 27

e
6 4 7
1 0 1

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie wynikow przeprowadzonych badan.

‘Tab, 2. Postrzegana prz‘gz respondentéw atrakcyjnoéé pﬁlskiég() ‘r‘ynku.i pracy zpunktu

widzenia mozliwosci spelnienia ich oczekiwan W~latéch~2009#2012

: ZdecydOWame ‘kkt‘ak

- Raczej tak

Trudno powiedzie¢

Raczej nie

 Zdecydowanie nie

29 26 18

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow przeprowadzonych badan.

nych (prawie dwukrotnie w poréwnaniu
z 2011 rokiem) i byl najwyzszy w calym
badanym okresie. Ponadto byly to jedy-
ne sposoby interpretowania pracy, ktére
w 2012 roku wymienit mniej niz co dzie-
sigty badany, podczas gdy w 2009 roku
sposobéw interpretacji wymienianych
przez mniej niz 10% oséb bylo 3.

Z tablicy 1 wynika réwniez, ze w roku
2012 w poréwnaniu z rokiem 2011 zde-
cydowanie zmienilo si¢ znaczenie utoz-
samiania pracy wylacznie ze Zrédfem
dochodéw oraz z okazja do zdobywania
dos$wiadczer zawodowych. Na druga po-
zycje wysunela sie bowiem mozliwo$é
zdobycia doswiadczenia, ktéra zepchne-
ta dostrzeganie w pracy jedynie Zrédta
dochodéw na trzecie miejsce. Widaé
zatem, Ze struktura hierarchiczna sposo-
béw interpretowania pracy w 2012 roku

upodobnita sie do struktury zidentyfi-
kowanej w 2009 roku, chociaz poszcze-
golne sposoby interpretacji byly wska-
zywane przez nieco inny odsetek oséb.
Swiadczy to zatem o zmianie ich znacze-
nia dla badanych, ktéra jednak nie byla
na tyle duza, aby zmianie ulegly pozycje
zajmowane przez konkretne sposoby in-
terpretacji.

Motzna ponadto zauwazy¢, ze w ba-
danym okresie w 2012 roku najmniej-
szy odsetek respondentéw utozsamiat
prace jedynie ze Zrédlem dochodéw,
czyli przypisywal jej przede wszystkim
zdolno$¢ do spelniania oczekiwar mate-
rialnych, W poréwnaniu z 2011 rokiem
praca byta w ten sposéb interpretowana
az o 12% mniej ankietowanych. Z drugiej
strony w 2012 roku najwiekszy odsetek
0s6b w poréwnaniu z poprzednimi la-



tami dostrzegal w pracy gléwnie moz-
liwo§¢ zdobycia do$wiadczenia, przy
czym w poréwnaniu z 2011 rokiem ich
udziat byt prawie dwukrotnie wigkszy.
W badanym okresie w 2012 roku rela-
tywnie najwieksza cze$¢ ankietowanych
widziala w pracy przede wszystkim oka-
zjg do kontaktéw interpersonalnych, co
$wiadczy o pewnym wzro$cie znaczenia
oczekiwan spolecznych respondentéw,
chociaz byly one jednak znacznie mniej-
sze niz niematerialne oczekiwania profe-
sjonalne zwiazane ze zdobywaniem do-
$wiadczenia zawodowego.

Dla pracodawcéw wyniki te stanowia
istotng wskazowke, ze chcac skutecznie
przycigga¢ dobrych potencjalnych pra-
cownikéw, powinni skupi¢ sie na stwa-
rzaniu im oczekiwanych przez nich wa-
runkéw rozwojowych (na co wskazuja
czotowe miejsca dwéch sposobdw inter-
pretowania pracy, jakimi s3 mozliwosé
samorealizacji i zdobywania do$wiad-
czenia) oraz ksztaltowaniu przyjaznej at-
mosfery miedzyludzkiej (na co wskazuje
wzrost znaczenia kontaktéw interperso-
nalnych), zapewniajgc im jednoczeénie
bezpieczenistwo materialne.

Subiektywna ocena mozliwosci spel-
nienia oczekiwan potencjalnych pracow-
nikéw decyduje o postrzeganym przez
nich poziomie atrakcyjnoéci rynku pra-
cy. Okazuje sie, ze w 2012 roku znacznie
zwiekszy! sie optymizm respondentéw,
gdyz zdecydowanie wzrést udzial oséb
oceniajacych polski rynek pracy jako
atrakcyjny (tab. 2). Lacznie az 44% an-
kietowanych wyrazifo taka opinie. Ponad
1/10 badanych zdecydowanie si¢ z nia
zgodzita, podczas gdy w 2011 roku nikt
nie udzielil takiej odpowiedzi, a w 2009
roku o atrakeyjnoéci polskiego rynku pra-
cy bylo przekonanych zaledwie 2% os6b.
Jednoczesnie w 2012 roku najmniejszy
odsetek ankietowanych nie potrafit oce-
ni¢ poziomu atrakcyjnosci polskiego
rynku pracy (prawie dwukrotnie mniej
niz w 2011 roku), a znacznie mniejsza
cze$¢ oséb niz w latach poprzednich
uwazala, ze polski rynek pracy nie jest
raczej atrakcyjny.

Tworzac ten pozytywny obraz atrak-
cyjnoéci rynku pracy ocenianego z per-
spektywy mlodych potencjalnych pra-
cownikéw, nie mozna jednak pominaé
faktu, ze co dziesigty respondent w 2012
roku jednoznacznie ocenil polski rynek

pracy jako nieatrakcyjny, podczas gdy
w poprzednich latach wskazan takich
bylo zdecydowanie mniej (dziesigcio-
krotnie mniej w 2009 roku oraz ponad
dwukrotnie mniej w roku 2011). Moz-
na wiec przyja¢, ze chociaz nastgpila
wyrazna poprawa oceny atrakcyjnosci
polskiego rynku pracy z punktu widze-
nia mozliwoéci spelnienia oczekiwan
potencjalnych pracownikéw (zwlaszcza
w poréwnaniu z 2011 rokiem, kiedy jego
postrzeganie bylo relatywnie najgorsze),
nadal prawie 1/3 mlodych uczestnikéw
rynku pracy dostrzegata jego manka-
menty, a co dziesigta osoba oceniala go
zdecydowanie negatywnie. Wynika to
zapewne z ujemnych ocen stopnia spel-
niania przez pracodawcéw oczekiwan
pracownikéw.

Determinanty wyhoru przez
respondentow grzvs_zlego
pracodawcy i ich zmiany

Co prawda, analizujac zmiany zacho-
dzace w sposobach interpretacji pracy
jako takiej, mozna zauwazy¢é wyrainy
spadek znaczenia materialnego kontek-
stu wykonywania zadad zawodowych,
jednak wedlug badanych wsréd czyn-
nikéw wyboru przyszlego pracodawcy
plerwsze miejsce zajmowala wysoko§é
wynagrodzenia. Jak wynika z tablicy 3,
byt to jeden z dwoch czynnikéw (obok
przyjaznej atmosfery w miejscu pracy),
ktére uzyskaly $rednig ocene powyzej
4,00. Potwierdza to istotna role dobrych
relacji miedzyludzkich w wymiarze po-
ziomym i pionowym, gdyz decyduja one
o subiektywnej ocenie atmosfery organi-
zacyjnej. Wéréd 15 analizowanych czyn-
nikéw wyboru wszystkie pozostate z wy-
jatkiem jednego, jakim jest mozliwo$¢
wykonywania zadan zawodowych przy-
najmniej czg$ciowo w domu, byly oce-
niane powyzej 3,00, przy czym 10 z nich
uzyskato srednig ocene co najmniej 3,50.

Jak wynika z tablicy 3, najwyzsza oce-
na byla przyznana przez ponad 1/3 ba-
danych tylko w przypadku 2 czynnikéw,
ktére uzyskaly jednocze$nie najwyisza
ocene $rednia. Natomiast az 13 na 15
czynnikéw wskazala co najmniej 1/3 re-
spondentéw jako czynniki bardzo istot-
ne (ocena 4), przy czym 2 z nich ocenil
tak przynajmniej co drugi ankietowany.

Warto jednoczeénie doda¢, ze na 15 ana-
lizowanych czynnilkdw 6 nikt nie uznat za
calkowicie nieistotne (byly to czynniki,
dla ktérych srednia ocena przekroczyla
3,50, w tym 2 ze $rednia ocena powyzej
4,00), co $wiadczy o przypisywaniu im
relatywnie duzego znaczenia w procesie
wyboru przysztego pracodawcy. Ponadto
wéréd wszystkich analizowanych czyn-
nikéw tylko jednemu nikt nie przypisat
takze bardzo malego znaczenia (oce-
na 1), a najwiekszy odsetek ankietowa-
nych ocenit go jako kluczowy, czego kon-
sekwencja bylta najwyzsza ocena $rednia
(4,16), odzwierciedlajaca przypisywanie
wysokoéci wynagrodzenia nadrzednej
roli decyzyjnej. Nalezy jednak podkre-
§li¢, ze przyjazna atmosfera w miejscu
pracy zostala oceniona jako czynnik co
najmniej bardzo istotny przez jedynie 1%
mniej 0séb niz wysokos$¢ wynagrodzenia
(odpowiednio 79/% 1 80%), co potwierdza
odgrywanie przez nig relatywnie niewie-
le mniejszej roli decyzyjnej podczas wy-
bierania przysztego pracodawcy.

Z drugiej strony, 9 czynnikéw cze$é
ankietowanych ocenita jako calkowicie
nieistotne, przy czym takie znaczenie
3 z nich przypisalo po 5% badanych.
Znalazly si¢ wéréd nich 2 czynniki, ktére
uzyskaly najnizszg ocene $rednia (odpo-
wiednio 3,28 1 2,96). Byly to jednoczeénie
jedyne 2 czynniki, jako za co najmniej
bardzo istotne uznalo tacznie mniej niz
45% ankietowanych (odpowiednio 44%
1 40%).

Biorgc pod uwage S$rednie oceny
uzyskane przez poszczegdlne czynniki
wyboru, mozna podzieli¢ je na 4 gru-
py oznaczone w tablicy 4 symbolicznie
jako ,A} B ,C” 1 ,D” Odzwierciedlajg
one oczekiwania mtodych potencjalnych
pracownikdéw, ktérych cheé zaspokoje-
nia ukierunkowuje ich postawy i zacho-
wania rynkowe jako uczestnikéw rynku
pracy. Najliczniejszy zbiér stanowi grupa
»B', obejmujac 10 czynnikéw, ktdre wraz
z dwoma czynnikami tworzacymi grupe
»A” marketingowo zorientowani praco-
dawcy powinni uwzglednia¢ w praktyce,
cheac przyciagnaé odpowiednich kandy-
datéw do pracy. Jak wynika z tablicy 4,
sa to bowiem czynniki zalezne od przed-
siebiorstwa, z wyjatkiem jednego, jakim
jest odlegtoéé od miejsca zamieszkania,
na ktéra pracodawca nie ma wplywu.
Uwzgledniajac znaczenie tych czynnikéw
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Tab. 3; Czynniki decydujace o wyborze przez respondentéw pracodawcy w 2012 roku (w %)

By
18 5l
4 35
| 11 42 i :
U oy s
1416 39 26 365
L5 apiia e
1135 24 20 328
g o
8 21 50 16 362
W
20 45 20 360
9.3 1
1221 39 21 350
P s ) om

~ Wysokos¢ wynagrodzenia

* Mozliwosé rozwoju zawodowego
Pewno$¢ zatrudnienia

Przyjazna atmosfera w miejscu pracy

~ Mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia zawodowego
Odlegtos¢ od miejsca zamieszkania
Elastyczny czas pracy

- Czeste awanse
 Wielkos¢ przedsigbiorstwa

Opinie znajomych :
- Organizacyjna forma przedsigbiorstwa

System $wiadczen socjalnych. ;
Mozliwos¢ oddelegowania do zagranicznej filii przedsiebiorstwa

N I DN DO W00 O R W O N W O
—
—

0

0

0

0

0

1

2

1

- Mozliwos¢ zdobycia kontaktow w branzy 5
; : S
2

0

4

1

5

5

R

Mozliwos¢ wykonywania zadan zawodowych w petni lub czesciowo w domu

*0 punktéw — czynnik catkowicie nieistotny, 1 — bardzo mato istotny, 2 — mato istotny, 3 - istotny, 4 - bardzo istotny, 5 - kluczowy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow przeprowadzonych badan.

Tab. 4, Hierarchia czynnikéw decydujacych o wyborze przez respondentéw pracodawcy w 2012 roku

- Wysokos¢ wynagrodzenia

Przyjazna atmosfera w miejkkscu pracy

Opinie znajomych 3,88

i Odlegtos¢ od miejsca zamieszkania 3,65
Wielko$¢ przedsiebiorstwa 3,62
Mozliwo$¢ zdobycia doswiadczenia zawodowego 3.60
Organizacyjna forma przedsiebiorstwa 3,60
. Mozliwos¢ rozwoju zawodowego ' 3,58 !
B - Poziom
. Czeste awanse 3,56 podstawowy
- System $wiadczen socjalnych ; 3,63
- Pewnos$¢ zatrudnienia : 3,51
~ Mozliwo$¢ oddelegowania do zagranicznej filii przedsiebiorstwa : 3,50
Elastyczny czas pracy L . ~ L 336
* Mozliwosé zdobycia kontaktéw w branzy : ‘ ‘ . 378 C o
-~ Poziom
; rozszerzony

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.



Tab. 5. Zmiany w hierarchii czynnikéw decydujacych o wyborze przez respondentéw

pracodawcy w latach 2009-2012

Wysokos¢ wynagrodzenia

Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego
Pewno$¢ zatrudnienia

Przyjazna atmosfera w miejscu pracy

Mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia zawodowego

Odlegfos¢ od miejsca zamieszkania

Elastyczny czas pracy

Mozliwos¢ zdobycia kontaktéw w branzy
- Czeste awanse

Wielko$¢ przedsiebiorstwa

Opinie znajomych

Organizacyjna forma przedsiebiorstwa
- System $wiadczen socjalnych

Mozliwo$¢ oddelegowania do zagranicznej filii
przedsiebiorstwa

Mozliwos¢ wykonywania zadan zawodowych w pethi

~ {ub czesciowo w domu

1 1
2 2 7
3 e
4 7 o
5 g 6
5 4 4
6, gl
7 6 13
gy g 8
9 6 5
10 gy
10 6. 6
10 6 9
10 6 1
10 6 14

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan.

dla respondentéw mozna okredli¢ je jako
rdzen oferty personalnej (grupa ,A”) oraz
jej poziom podstawowy (grupa ,B").

Natomiast 3 czynniki (tworzace gru-
pe ,C” i grupe ,D”) odgrywaly z punktu
widzenia postrzeganej przez mlodych
potencjalnych pracownikéw atrakcyjno-
§ci przyszlego pracodawcy relatywnie
znacznie mniejsze znaczenie, co do pew-
nego stopnia zwalnia z tworzenia przez
pracodawcéw warunkéw do zaspokaja-
nia wynikajacych z nich potrzeb. Mozna
je jednak potraktowa¢ jako czynniki two-
rzace rozszerzony poziom oferty perso-
nalnej, ktérego oferowanie wywoluje
dodatkowe zadowolenie potencjalnych
pracownikéw, chociaz nie przesadza
o wyborze konkretnego pracodawcy.

Jak wynika z tablicy 5, w okresie 2009-
2012 nie nastapily zbyt duze zmiany jesli
chodzi o hierarchie czynnikéw wyboru
przyszlego pracodawcy. Najmniej istotne

dla respondentéw we wszystkich anali-
zowanych latach byly te same czynniki,
aczkolwiek w 2009 roku mialy one dla
ankietowanych identyczne znaczenie
(podobnie byto w 2011 roku), natomiast
ich oceny w 2012 roku nieco si¢ réznily
(tab. 5). W calym badanym okresie nie-
zmiennie pierwsze miejsce zajmowala wy-
soko$¢ wynagrodzenia, natomiast w 2012
roku wyraznej zmianie uleglo znaczenie
czynnika, jakim byla mozliwo$¢ rozwoju
zawodowego, gdyz w latach 2009-2011
zajmowal on drugg pozycje (w 2011 roku
réwnolegle z przyjazng atmosferg w pra-
¢y, ktéra utrzymala ja w 2012 roku), pod-
czas gdy w ostatnim czasie byl dopiero
czwarty, a wiec z rdzenia oferty perso-
nalnej przesunat si¢ do poziomu pod-
stawowego. Mozna zatem zauwazy¢, Ze
utrwalita sie tendencja zwracania przez
mlodych potencjalnych pracownikéw
uwagi podczas wyboru pracodawcy na

atmosfere panujaca w przyszlym miejscu
pracy, natomiast spadfo zdecydowanie
znaczenie pewnosci zatrudnienia, ktora
w latach 2009-2011 zajmowala trzecie
miejsce, a w 2012 roku dopiero dziesiata
pozycje. By¢ moze bylo to zwiazane z ro-
dzaca si¢ nowa na polskim rynku pracy
tendencja do tego, Ze osoby wchodzace
na niego z géry zakladaja duza mobil-
no$¢, nie chcac wiazac sie na dlugo z jed-
nym pracodawcg.

Dane przedstawione w tablicy 5 wska-
zUj3, Ze mimo pewnych zmian znaczenia
poszczegdlnych czynnikéw wyboru na
przestrzeni lat, ktére oczywiscie praco-
dawcy powinni uwzgledniaé w swoich
dziataniach personalnych kierowanych
do potencjalnych pracownikéw, od 2009
roku nie zaszly zadne przelomowe prze-
obrazenia, zwlaszcza w odniesieniu do
czynnikéw najmniej i najbardziej istot-
nych. W pewien sposob stanowi to ula-
twienie z punktu widzenia pracodawcéw,
gdyz moga oni skuteczniej planowaé
dzialania z tego zakresu, chociaz nie
moze zwalnia¢ ich od prowadzenia sys-
tematycznego monitoringu oczekiwan
i aspiracji potencjalnych pracownikéw.

Podsumowanie

a podstawie przedstawionych
w artykule rozwazan mozna
L0 stwierdzi¢, ze w analizowanym
okresie zmianom ulegala hierarchia
oczekiwant respondentéw reprezentu-
jacych polskich miodych potencjalnych
pracownikéw wobec rynku pracy oraz
wobec pracodawcéw, a tym samym
mozna uznaé¢ postawiona we wprowa-
dzeniu teze za prawdziwg. Potwierdza to
m.in, zdecydowany spadek w 2012 roku
odsetka oséb dostrzegajacych w pracy
wylacznie Zrédlo dochodéw przy jedno-
czesnym znacznym wzro$cie udzialu an-
kietowanych, ktérzy ocenili polski rynek
pracy jako atrakcyjny. Pewne zmiany
mozna zauwazy¢ réwniez w odniesieniu
do ich oczekiwan zwigzanych z wyborem
miejsca pracy. Co prawda, niezmiennie
wéroéd czynnikéw wyboru przyszlego
pracodawcy pierwszg pozycje zajmuje
wysoko$¢ wynagrodzenia, ale jedno-
cze$nie w 2012 roku dla respondentéw
wyraznie nabrala wiekszego znaczenia
przyjazna atmosfera w miejscu pracy,




zwlaszcza w pordwnaniu z czynnikami,
jakie byly uwzgledniane przez ankie-
towanych w 2009 roku. W 2012 roku
nie ulegly natomiast praktycznie zmia-
nie miejsca zajmowane przez czynniki
uznane w latach 2009-2011 za relatyw-
nie mniej istotne.

Analiza 15 czynnikéw wyboru przy-
szlego pracodawcy pozwolita na ich
zhierarchizowanie oraz na dokonanie
ich podzialu na trzy umowne pozio-
my, czyli rdzen, poziom podstawowy
i poziom rozszerzony. Ich znajomosé
ma duze znaczenie aplikacyjne dla pra-
codawcéw. Pozwala bowiem na lepsze
spelnianie oczekiwan mlodych poten-
cjalnych pracownikéw, a tym samym
skuteczniejsze przycigganie odpowied-
nich kandydatéw, dzieki czemu korzy-
$ci osiagaja obie strony, co zwigksza
prawdopodobienistwo ich  przyszlej
partnerskiej wspélpracy, czynigc z nich
sojusznikéw dazacych do realizacji
wspolnych celow,
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| ‘lEXPE(TATIONS OF YOUNG EMPI.OYEES TOWARDS EMPI.OYERS IN TIIE VEARS 2009-2012

TkSUMMARY

ln the artlcle the problems related to expectatlons of young potential employees in Poland were presented 'Ihe main goal ~
was to identify and analyse the changes of their expectations and opinions in the years 2009 - 2012, On the base of the results
of the field empirical research which was bemg conducted from the year 2009 the respondents ‘opinions on attractlveness‘
of Polish job market and their expectations towards future employers were identified and analysed. The factors taken by the
respondents into consideration when choosmg a future employer were shown and analysed too. In addltron, the changes of
these factors from the year 2009 were presented and analysed in details. It allowed to divide the analysed factors into three
- groups reflecting their decrslonamakmg significance for the respondents. The ‘hierarchy of these factors has changed, which
~ constituted the main conclusion from the empirical research. The fact has a very important meaning for employers who really
~ wish to satisfy expectations of each employee but they must change their attitude towards actual and potennal employees and
 treat them as valuable partners and market allies. . o
Key words: potenﬂal employee, expectations, employer.



