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Zréznicowanie oczekiwan zatrudnionych w jednostkach gospodarczych dotyczy m.in.
warunkéw pracy. Realizacja tych oczekiwan rzutuje na — coraz bardziej znaczacy na
polskim rynku pracy — wizerunek pracodawcy. W artykule uwage skoncentrowano na
dbatosci pracodawcéw o ten wizerunek, przejawiajacej sie w respektowaniu intereséw
pracownikéw zwigzanych ze wskazanymi warunkami, co skutkuje wzrostem ich zadowo-
lenia. Podstawa przedstawionego rozumowania staly sie przede wszystkim badania empi-
ryczne dotyczace respektowania tych intereséw. Uznano, iz podejscie do ksztaltowania
warunkéw pracy ma swoje zrédto w cechach pracownikéw oraz kulturze organizacyjnej,
co réznicuje wizerunek przedsiebiorstw rozpatrywany przez pryzmat pracodawcy.

Stowa kluczowe: warunki pracy, wizerunek pracodawcy, oczekiwania pracownikéw, interesy pracow-
nikéw, interesariusze wewnetrzni

Wprowadzenie

Odnoszac sie do pluralistycznej koncepcji pojmowania roli przedsiebiorstwa,
wg ktoérej nalezy ono do wszystkich partneréw (interesariuszy), mozna przyjaé,
ze wizerunek przedsiebiorstwa jest tworzony nie tylko przez konsumentéw jego
débr czy ustug, lecz takze przez nabywcéw bardzo specyficznego dobra, jakim
jest praca, a w istocie miejsce pracy. Z punktu widzenia pracobiorcéw istotne sa te
aspekty funkcjonowania przedsiebiorstwa, ktére pozwalaja ocenia¢ go w katego-
riach atrakcyjnego lub nieatrakcyjnego pracodawcy.

Trudno dyskutowad z pogladem, ze kultura organizacyjna przedsiebior-
stwa stanowi istotny czynnik ksztaltowania jego wizerunku jako pracodawcy.
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Podnoszenie atrakcyjnosci oferowanych przez pracodawce miejsc pracy wymaga

nadawania kulturze organizacyjnej cech sprzyjajacych:

+ poszanowaniu pracownika i jego pracy,

+  pozytywnemu nastawieniu pracownikéw do pracy wykonywanej na zajmowa-
nym stanowisku,

+ wzmacnianiu poczucia wlasnej wartosci pracownikéw,

+  budowaniu solidarnosci ze wspétpracownikami i przetozonymi,

+ kreowaniu postaw zadowolenia i dumy z pracy oraz przynaleznosci do organi-
zacji.

Majac to na uwadze, mozna przyjaé, ze zadowolenie i satysfakcja pracownikéw
stanowia kluczowe wartosci w kulturze przedsiebiorstwa troszczacego sie o swéj
wizerunek jako pracodawcy'. Owa troska powinna sie przejawia¢ w okreslonych
dzialaniach podejmowanych w obszarze ,czlowiek i praca”. Lektura publikacji
odnoszacych sie do kreowania wizerunku pracodawcy sklania do stwierdzenia,
ze w tym wzgledzie zasadnicze znaczenie przypisuje sie praktykom z zakresu
zarzadzania personelem. Uwidacznia sie to w licznych dezyderatach dotyczacych
najczesciej:

+ wynagradzania pracownikéw w sposéb sprawiedliwy i zapewniajacy godziwe
utrzymanie,

+ inwestowania w rozwdj pracownikéw,

+ rzetelnego oceniania pracownikéw przez pryzmat rezultatéw pracy, zaangazo-
wania oraz podejmowanych staran,

+ zapewnienia czytelnych i realnych perspektyw awansu,

« minimalizowania zwolnien, przy jednoczesnej trosce o mozliwie tagodne spo-
soby ich dokonywania.

Powstaje zatem pytanie o wizerunkowe znaczenie innych aspektéw zatrudnie-
nia u danego pracodawcy, w tym warunkéw wykonywania pracy. Warunki pracy
sa wskazywane w literaturze przedmiotu jako determinanta zadowolenia badz
zadowolenia i satysfakcji z pracy. Majac na uwadze relacje miedzy zadowoleniem
z pracy a satysfakcja zawodowa, wskazywane m.in. przez M. Juchnowicz (2014,
s. 12-15), mozna przyjaé, iz interesujace nas warunki pracy wiaza sie przede
wszystkim z zadowoleniem, oznaczajagcym m.in. pozytywny stosunek pracowni-
kéw do warunkéw pracy, w ktérych wykonujg powierzone im zadania. Odczuwanie
satysfakcji zawodowej wymaga zaspokajania potrzeb wyzszego rzedu, w tym
gléwnie samorealizacji, oraz identyfikowania sie z pracg wykonywanga na rzecz
okreslonej organizacji, co nie jest przedmiotem szerszych badan.

1 Szerzej na temat kultury organizacyjnej oraz jej wplywu na zakres employer branding — zob.
Chmielecki, Sutkowski (2014).
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Funkcjonowanie pracownika warto postrzega¢ w kontekscie réznorodnosci
jego zachowan w miejscu pracy. Dazenie do tworzenia warunkéw, w ktérych
zatrudnieni mieliby poczucie bycia docenianymi, a przez to cenigcymi sobie
mozliwo$¢ pracy w danej organizacji, mozna uznac za wazny cel zarzadzania
réznorodnosciag (Bombiak, 2011). Jego realizacja wymaga zindywidualizowa-
nego podejsécia do pracobiorcéw. Ich oczekiwania wzgledem warunkéw pracy sa
bowiem zréznicowane, podobnie jak sama kategoria warunkéw pracy. Warunki te
najczesciej postrzega sie jako ogét czynnikéw wystepujacych w przedsiebiorstwie,
zwigzanych z charakterem pracy i otoczeniem, w ktérym jest ona wykonywana
(Pocztowski, 1998, s. 261 i nast.). Wyréznia sie przy tym dwie grupy tych czyn-
nikéw, tj. materialne oraz niematerialne (Gableta, 2006, s. 134-139). Podejscie
do ksztaltowania poszczegélnych sktadowych obu tych grup czynnikéw decy-
duje ostatecznie o poziomie bezpieczenistwa i higieny pracy w przedsiebiorstwie.
Silniejsze badz stabsze subiektywne poczucie zaspokojenia oczekiwan pracow-
nikéw, w tym przypadku odczuwanego poziomu wskazanego bezpieczenstwa
i higieny pracy, oddziatuje na ich postawy i zachowania, ksztattujac w ten sposéb
wizerunek pracodawcy.

Na tym tle rodzi sie pytanie, czy omawiane warunki pracy, majac znamiona
przyczyniajacych sie do zadowolenia pracownikéw, moga by¢ wykorzystywane
w procesie budowania wizerunku przedsiebiorstwa na rynku pracy. Chodzi o dzia-
tania zwigzane z popularnym juz w naszym kraju pojeciem employer branding, tj.
koncepcji, w ktérej prace w danym przedsiebiorstwie traktuje sie jako szczegdlny
towar, podlegajacy - tak jak inne towary — umiejetnej sprzedazy (Juchimiuk,
2008, s. 34-38; Tuziiner, Yiiksel, 2009, s. 46-61).

Celem niniejszego artykulu jest préba okreslenia — na gruncie teorii oraz
badan empirycznych - przestanek ksztaltowania atrakcyjnych warunkéw pracy
oraz wskazania sposobdw i narzedzi oddzialywania na wewnetrzne i zewnetrzne
otoczenie przedsiebiorstwa w celu uksztaltowania pozytywnego obrazu oferowa-
nych przez niego miejsc pracy.

Warunki pracy jako obszar realizacji intereséw pracowniczych

Omawiajac problematyke interesariuszy (stakeholders), M. Bielski (2002,
s. 59-60) okresdla ich jako indywidualnych ludzi lub grupy ludzi na zewnatrz lub
wewnatrz przedsiebiorstwa, zainteresowanych rezultatami jego dzialtalnosci.
Osiaganie zamierzonych rezultatéw zwigzanych z dziatalnoscia przedsiebiorstwa
pozostaje jednak gléwnie w zwiazku z realizacja indywidualnych i grupowych
celéw o0s6b tworzacych przedsiebiorstwo, a wiec interesariuszy wewnetrznych.
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Grupa interesariuszy wewnetrznych nie jest jednolita, gdyz tworza ja wlasci-
ciele i/lub najemna kadra kierownicza réznych szczebli zarzadzania oraz tzw. pra-
cownicy wykonawczy. Obserwacja praktyki gospodarczej dowodzi, iz oczekiwania
wladcicieli i kadry kierowniczej najwyzszego szczebla zarzadzania sg z reguly
zblizone. Dotycza m.in. maksymalizacji zysku oraz rozwoju przedsiebiorstwa,
a w rezultacie odpowiedniego jego wizerunku na rynku.

Jesli tak, to w polu szczegdlnego zainteresowania powinny sie znalez¢ osoby
$wiadczace prace w charakterze zaréwno pracownikéw wykonawczych, jak
i najemnych kierownikéw szczebla najnizszego i sredniego. Ze wzgledu na liczeb-
no$¢ stanowia oni tacznie dominujaca grupe pracownikéw. Nie oznacza to jednak,
ze ich interesy s3 jednolite. Niejednolitos¢ interesariuszy wewnetrznych, okresla-
nych jako pracownicy badZ pracobiorcy, znajduje m.in. wyraz w zréznicowaniu
preferowanego przez nich zestawu intereséw.

W literaturze przedmiotu sg podejmowane - w nawigzaniu do wynikéw badan
empirycznych - préby wskazywania najwazniejszych dla pracownikéw oczekiwan
zwigzanych ze $wiadczeniem pracy. Autorzy wymieniajg wéréd nich zwlaszcza
(Paliwoda-Matiolaniska, 2014, s. 62-63; Wachowiak, 2013, s. 148-149):

+ satysfakcjonujace wynagrodzenie i/lub wynagrodzenie adekwatne do zakresu
obowigzkéw,

«  poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia,

+  bezpieczne i higieniczne warunki pracy,

+ jasne kryteria oceny realizacji zadan,

+ dostep do rzetelnej informacji o przedsiebiorstwie i jego sytuadji,

+  przyjazng atmosfere pracy,

«  mozliwo$¢ rozwoju i awansu.

Interesy pracownikéw podlegaja przeobrazeniom?. Zmienia sie takze ich hie-
rarchia, zaleznie od réznicowania sie okolicznosci, w ktérych funkcjonuja ludzie
w przedsiebiorstwie, oraz od potencjalu samych zatrudnionych, przejawiajgcego sie
gléwnie poprzez kompetencje i motywacje wewnetrzna. Mozna przyjaé, ze kompe-
tencje obejmuja wiedze, predyspozycje (zdolnosci) i umiejetnosci. Pracownik kom-
petentny to pracownik zdolny do skutecznego dzialania, co stanowi najcenniejszg
warto$¢, jaka moze on zaoferowad pracodawcy. Spozytkowanie potencjatu praco-
biorcéw na uzytek przedsiebiorstwa wymaga jednak m.in. pozytywnego podejscia
do realizacji ich oczekiwan wzgledem pracy i jej przebiegu.

2 Na temat intereséw pracownikéw, w tym zwiazanych z nimi czynnikéw zadowolenia i niezado-
wolenia z pracy, zob. m.in. Urbaniak, Rogoziriska-Pawetczyk (2010).
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Interesujgce wydaja sie zatem wyniki badan wlasnych dotyczace rozpozna-
wania warunkéw oraz respektowania intereséw pracownikéw?. Wsréd intereséw,
ktérym respondenci nadawali priorytetowe znaczenie, znalazly sie: ptaca ade-
kwatna do obowigzkéw, bezterminowe zatrudnienie oraz warunki pracy?. Warto
doda¢, iz we weze$niejszym okresie badan na miejscu pierwszym znalazla sie ptaca
adekwatna do obowigzkéw. Z kolei kategorie warunkéw pracy i zwigzanego z nimi
bezpieczenstwa i higieny pracy respondenci wskazali jako drugg wsréd ujetych
w kafeterii 17 intereséw. W ostatnim okresie badan, zakonczonych w 2016 r.,
warunki te ,zajety” miejsce trzecie, po placy adekwatnej do obowigzkéw oraz
bezterminowym zatrudnieniu.

Majac na uwadze powyzsze wskazania, analizie poddano rozklad odpowiedzi
przedstawicieli (respondentéw) pracownikéw wykonawczych oraz kierownikéw
nizszego i sredniego szczebla. W rezultacie ujawniono, iz pracownicy wykonawczy
nadawali wieksze znaczenie ksztaltowaniu warunkéw pracy. Przeprowadzone
dodatkowo wywiady pogtebione wykazaty, ze wér6d wymienionych intereséw jako
priorytetowe respondenci tej grupy za najbardziej - jak stwierdzali — oddzialujace
na ich samopoczucie oraz komfort fizyczny i psychiczny pracy, jej intensywno$é
i jako$¢ uznali odpowiednio ksztaltowane szeroko rozumiane warunki pracy.
Termin ,warunki pracy” rozpatrywano bowiem nie tylko przez pryzmat tworza-
cych te warunki aspektéw rzeczowych, fizycznych, chemicznych i biologicznych,
czyli tzw. materialnych elementéw warunkéw pracy. Odnoszono sie réwniez
do niematerialnych sktadowych tych warunkéw (m.in. czas pracy, dziatalnosc¢
socjalna, stosunki pracy), okreslajacych sytuacje oraz zachowania pracownikéw
w procesie pracy. Warto pamieta¢, iz — jak to juz w latach 80. XX w. podkreslat

3 Badania intereséw pracownikéw sa prowadzone przez Autorki od 2010 r. Ich wyniki oméwiono,
przywolujac dwa okresy: lata 2010-2011 oraz lata 2013-2016. W pierwszym okresie badaniami objeto
479 respondentéw z 238 przedsiebiorstw. Wsréd nich 166 0séb petnito funkcje kierownicze. Pozostali to
tzw. pracownicy wykonawczy, z ktérych 43% swiadczyto prace bezposrednio w produkcji badz ustugach.
Odnoszac sie do wielko$ci zatrudnienia, warto wskaza¢, iz respondenci byli przedstawicielami gtéwnie
matych (32%) i $rednich (58%) przedsiebiorstw. Ponad polowa przebadanych przedsiebiorstw funkcjo-
nowatla na rynku ponad 15 lat. Pod wzgledem formy prawnej dominowaly spétki, w tym spéiki z o.o.
W drugim okresie badaniami objeto 84 respondentéw zatrudnionych na stanowiskach wykonawczych.
W puli badawczej przewazaty sredniej wielkosci przedsiebiorstwa przemystu motoryzacyjnego, bedace
spo6tkami z o.0.

4 Zgromadzenie odpowiednich informacji dokonano z wykorzystaniem dwéch formularzy ankiet
skierowanych odpowiednio do kierownikéw okreslonych szczebli zarzadzania oraz do pracownikéw wy-
konawczych. W badaniach odnoszono sie do zaproponowanej kafeterii odpowiedzi. Respondenci mieli
mozliwos¢ wyboru wiecej niz jednej odpowiedzi. Zaréwno w pierwszym, jak i drugim okresie badan
z cze$cig respondentéw (lgcznie z 27 pracownikami) przeprowadzono wywiady poglebione o charakte-
rze wywiadu swobodnego. Decydowala o tym gléwnie zgoda respondentéw na przeprowadzenie z nimi
wywiadéw.
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J. Baran (1987, s. 10) — warunki pracy nie stanowia jednorodnej substancji. To
0g6! przedmiotéw, wartosci i sytuacji, z ktérymi spotyka sie kazda jednostka,
wykonujac przydzielone jej w organizacji obowigzki zawodowe i spoteczne. Maja
one znaczacy wplyw na jej zachowania. Sg jednym z najwazniejszych elementéw
identyfikacji zatrudnionych z przedsiebiorstwem, oddziatlujac w ten sposéb na
jego obraz.

We wskazanych badaniach respondenci szczegélne znaczenie przypisywali
r6znym skltadowym omawianych warunkéw, tj. wyposazeniu stanowisk pracy,
czynnikom mikroklimatycznym, o$wietleniu, poziomowi halasu. Réwnie wazna
byta dla niektérych z nich kwestia niematerialnych elementéw omawianych
warunkéw, w tym zwlaszcza organizacji czasu pracy. Ich uwzglednianie pozostaje
jednak czesto w sferze deklaracji kierownictwa naczelnego badz dziatania ,na
granicy prawa’.

Ksztaltowanie bezpiecznych, ale i komfortowych materialnych i niematerial-
nych elementéw warunkdéw pracy juz od dawna w krajach Europy Zachodniej jest
uznane za oczywiste. W krajach tych wygrywaja pracodawcy ,oferujacy wysoka
kulture i przyjazne $rodowisko pracy” (Koradecka, 2000). To oni s3 tzw. pozada-
nymi pracodawcami, kreujacymi wizerunek atrakcyjny dla poszukujacych zatrud-
nienia potencjalnych pracownikdéw.

Poglad ten potwierdzaja takze wyniki badan wlasnych. Respondentéw popro-
szono bowiem nie tylko o wskazanie najwazniejszych oczekiwan wzgledem
przedsiebiorstwa, lecz takze o okreslenie przestanek oraz korzysci, jakie moze, ich
zdaniem, uzyskaé przedsiebiorstwo z uwzglednienia intereséw oséb $wiadczacych
prace (Gableta, 2015). W rezultacie, w opinii respondentéw dominowat poglad, ze
zaspokajanie oczekiwan pracownikéw nalezy traktowaé jako wazny motywator
sprzyjajacy m.in. wzbudzaniu ich zaufania, a poprzez to takze ich identyfikowaniu
sie z celami organizacji. Jednoczeénie wéréd powodéw, ale i korzysci z respektowa-
nia intereséw pracownikéw, dominuja takie kwestie, jak wzrost lojalnosci i zaan-
gazowania zatrudnionych, a przede wszystkim budowanie dobrej reputacji (wize-
runku) przedsiebiorstwa. Odpowiednie ksztaltowanie tego wizerunku powinno
- w opinii respondentéw - sprzyja¢ podnoszeniu atrakcyjnosci przedsiebiorstwa
jako pracodawcy.

Majac na uwadze zaréwno range nadawang warunkom pracy w hierarchii
interes6w pracowniczych, jak i ich zwiazki z ksztaltowaniem wizerunku praco-
dawcy, warto sie blizej przyjrze¢ komplikacjom ksztaltowania tego wizerunku
z wykorzystaniem kategorii warunkéw pracy. Wiazg sie one z cechami potencjalu
pracownikéw. Cze$¢ z nich wynika z osobowosci zatrudnionych. Ich zachowania
sa bowiem w istocie funkcja osobowosci oraz sktadnikéw sytuacji, w jakiej reali-
zuja powierzone im zadania, w tym m.in. warunkéw pracy. Badania wykazaly, iz
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poszczegdlni respondenci mieli do§é zréznicowane oczekiwania co do okreslonych
sktadowych tych warunkéw. Wida¢ to bardzo wyraznie wéwczas, gdy na zatrud-
nionych spojrzymy przez pryzmat tzw. zmian pokoleniowych. W tym kontekscie
interesujace staje sie nadawanie przez najmlodszych pracownikéw, tj. przedsta-
wicieli tzw. pokolenia C, wyjatkowego znaczenia bezpiecznym i higienicznym
warunkom pracy. Moze to mie¢ zwigzek z preferowanym przez nich stylem zycia
idbalosciag o kondycje zdrowotna, co rzutuje na oczekiwania wzgledem warunkéw
pracy (Bodak, Cierniak-Emerych, Pietron-Pyszczek, 2016). W odréznieniu od
generacji C, pracownicy z tzw. pokolenia X s mniej $wiadomi swoich praw w oma-
wianym zakresie, jak réwniez nie tak ,odwazni”, jesli chodzi o ich egzekwowanie
w przedsiebiorstwie.

Omawiane warunki stanowia tzw. kategorie intereséw pracownikéw chronio-
nych prawem. Kazdy pracodawca powinien zatem tworzy¢ bezpieczne i higieniczne
warunki pracy. Niemniej przepisy prawa wskazuja jedynie na minimalne wyma-
gania w tym zakresie. Dazenie do doskonalenia warunkéw pracy, podnoszenia
poziomu bezpieczenistwa pracy ponad wymogi formalnoprawne moze i powinno
sprzyja¢ swiadomemu kreowaniu pozytywnego wizerunku pracodawcy odpowie-
dzialnego spolecznie, nie tylko dbajacego o obecnych i przysztych pracownikéw,
lecz takze ksztaltujacego swiadomie kulture bezpieczenistwa i komfortu pracy.

Budowanie wizerunku pracodawcy z wykorzystaniem kategorii
intereséw

Warto podkredli¢, ze interpretacja tego, co dzieje sie w relacjach z pracodawca,
zalezy od indywidualnych cech postrzegajacego, tj. pracownika. Wsréd nich
wskazuje sie najczesciej: osobowo$é, motywy, zainteresowania, dotychczasowe
doswiadczenia oraz oczekiwania. Te ostatnie wydaja sie mie¢ najistotniejsze zna-
czenie w procesie powstawania wizerunku, istnienie bowiem rozbieznosci miedzy
rzeczywistoscig a oczekiwaniami pracownika decyduje o skali jego ewentualnego
niezadowolenia z pracy. Nalezy przy tym pamieta(, ze kazdy obiekt jest postrze-
gany w relacji z jego tlem. Stad ,0dbiér” danego pracodawcy zalezy takze od tego,
jak atrakcyjnie prezentuje sie on w poréwnaniu z innymi przedsiebiorstwami,
uznawanymi za punkt odniesienia ze wzgledu na blisko$¢ czy podobienistwo.

Co moze zrobi¢ pracodawca, by w spos6b $wiadomy i zorganizowany budowa¢
swéj wizerunek na zewnetrznym rynku pracy?

Projektujac dzialania w zakresie polityki wizerunkowej, nalezy zawczasu ana-
lizowa¢ potencjalne mozliwosci opiniotwérczego oddzialywania na okreslonych
odbiorcéw wizerunku. Chodzi o to, by wykorzystywa¢ okazje do propagowania
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pozytywnych opinii o pracodawcy przez tzw. osoby wplywowe. W tym ujeciu za

opiniotwoércze nalezy uzna¢ m.in. te osoby, ktére maja (Pietron-Pyszczek, 2010):

+  styczno$c¢ z kontrahentami firmy z racji piastowania okreslonego stanowiska,

+ szerokie kontakty stuzbowe, takze za sprawa przynaleznosci do organizacji
zawodowych,

+ rozliczne grono znajomych, m.in. w zwigzku z uczestnictwem w projektach

i organizacjach spotecznych,

+ dostep do mediéw.

Warto w tym miejscu zauwazy¢, ze wizerunek wewnetrzny, tj. utrwalony
w $wiadomosci personelu, ,prezentowany” osobom trzecim, staje sie, w ich opinii,
najbardziej wiarygodna forma przekazu. Wynika to z domniemanej bezstron-
nosci komunikujacego oraz jego obecnosci w ,centrum wydarzen” (Otto, 2000,
s. 176-187). Otwarta pozostaje przy tym kwestia, na ile prestiz danej osoby,
taczony z miejscem jej stanowiska w hierarchicznej strukturze przedsiebiorstwa,
wplywa na spoteczny rezonans jej opinii. W tym wzgledzie wieksze znaczenie
moze mieé ,ciezar argumentéw”, ktérych ona uzywa, rozpowszechniajac i utrwa-
lajac okreslony obraz pracodawcy. Doswiadczenie dnia codziennego wskazuje na
wieksza sktonnos¢ do zajmowania sie negatywnymi zjawiskami w zyciu spotecz-
nym, ekonomicznym, politycznym. Takie podejscie dotyczy takze stosunkéw
pracy. Chodzi zatem o to, by pracodawca unikal sytuacji, w ktérych méglby zostac
posadzony o rozmy$lne ignorowanie zasad etycznych czy wrecz o tamanie prawa.
Wazne jest budowanie takich stosunkéw z pracobiorcami, aby zadowalaty oby-
dwie strony. Wymaga to nadania — w systemie zarzadzania przedsiebiorstwem
- odpowiedniej rangi interesom pracownikéw, w tym i rozpatrywanym ich ocze-
kiwaniom wzgledem warunkéw pracy. Znajduje to odzwierciedlenie w przedsta-
wionym nizej schemacie rozumowania.

Przypisywanie warunkom pracy odpowiedniego znaczenia w organizacji
wymaga ich uwzglednienia w zestawie kluczowych wartosci przedsiebiorstwa.
Sprzyja temu preferowanie orientacji na cztowieka (Lichtarski, 2015, s. 36). Jesli
tak, to wazne staje sie systematyczne monitorowanie intereséw pracobiorcéw oraz
stawianie diagnozy w tym zakresie. Jej rezultaty powinny znajdowac odzwiercie-
dlenie w celach strategicznych przedsiebiorstwa. Postrzeganie pracobiorcéw przez
pryzmat ich ,wigzania sie” z organizacja, a przez to i budowania pozytywnego
wizerunku pracodawcy, wymaga zado$¢uczynienia oczekiwaniom dotyczacym
rozpatrywanych warunkéw pracy. Osiggane w ten sposéb przez pracownikéw
poczucie dbalosci o ich interesy jest nie do przecenienia.

Wizerunek przedsiebiorstwa jako pracodawcy wspéttworza jednoczesnie inne
podmioty wchodzace z nim w kontakt. Moga one budowac obraz pracodawcy nie
tylko poprzez ocene tego, jak podchodzi on do warunkéw pracy, lecz takze poprzez
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caly zestaw spostrzezen, dodwiadczen i odczué, jaki powstaje w wyniku poréwnan
z innymi podmiotami gospodarczymi.

Pozycja przedsiebiorstwa jako oferenta atrakcyjnych miejsc pracy moze by¢
wzmacniana poprzez okre$lone dzialania adresowane do podmiotéw jego otocze-
nia. W tym celu mozna m.in. wykorzystywaé: promocje (np. w czasopismach, na
portalach internetowych), firmowe przedsiewziecia sponsorskie (m.in. podejmo-
wane na rzecz spoltecznosci lokalnej), prezentacje przedsiebiorstwa w szkotach
i uczelniach, tworzenie miejsc praktyk dla studentéw oraz przyznawanie stypen-
diéw, organizowanie tzw. otwartych drzwi dla chetnych do blizszego zapoznania
sie z przedsiebiorstwem.

Badania pokazuja, ze wizerunek przedsiebiorstwa jako pracodawcy ,powstaje”
takze w $wiadomosci podmiotéw niezwigzanych trwale z przedsiebiorstwem,
ale majgcych mozliwos¢ dokonywania okreslonych obserwacji bezposrednich.
Mowa tutaj m.in. o praktykantach, osobach czasowo zatrudnianych w ramach
np. leasingu pracowniczego, kandydatach odrzuconych podczas rekrutacji lub po
uplywie okresu prébnego. Dlatego, tworzac zasady polityki wizerunkowej, nalezy
zadba¢ takze o to, by réznorakie relacje (interakcje) pracodawcy z tego rodzaju
podmiotami rynku pracy nie zagrazaly jego wizerunkowi, noszac znamiona dys-
funkgji czy patologii.

Podsumowanie

Znaczenie warunkéw pracy w wigzce (hierarchii) intereséw pracowniczych nie
jest jednakowe dla wszystkich oséb aktywnych zawodowo. Osoby samodzielnie
kreujace swoje miejsce pracy maja w tej kwestii inne oczekiwania niz te, ktére pozo-
staja w roli pracobiorcy. Réznorodnoéc tych ostatnich, zwigzana m.in. z - rozpatry-
wanymi tutaj — oczekiwaniami wzgledem warunkéw pracy, moze sie staé zrédlem
sukcesu organizacji na rynku pracy. Osigganie owego sukcesu wymaga podejmowa-
nia nie tylko - do$¢ popularnych w polskiej rzeczywistosci gospodarczej — dziatan
propagandowych, lecz takze odpowiednich praktyk zarzadczych, nawigzujgcych
do przedstawionego w artykule toku rozumowania, preferowanego na uzytek
kreowania wizerunku przedsiebiorstwa jako pracodawcy. Zarysowany tok rozu-
mowania, w tym i sugestie dziatan, stanowia swoiste nawigzanie do zarzadzania
r6znorodnoscig. W koncepcji tej zaznacza sie bowiem m.in. szacunek dla ludzi
oraz ich potencjatu i oczekiwan wzgledem warunkéw wykonywania danej pracy,
a takze akceptacja réznic, ktére zarysowuja sie w tym wzgledzie. Jednoczesnie
koncentrowanie uwagi na budowaniu w nich poczucia interesu sprzyja tworzeniu
behawioralnej dzwigni efektywnosci pracy (Borkowska, 2007, s. 11-43).
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Za w pelni zasadne nalezy uzna¢ uzupelnienie stosowanych w omawianym
obszarze praktyk zarzadczych o dziatania propagandowe, tj. takie, ktére sprzy-
jaja rozpowszechnianiu informacji o dbatos¢ pracodawcy o komfortowe warunki
pracy. Nalezy bowiem mie¢ swiadomos¢, ze praktyki zarzadcze dotyczace warun-
kéw pracy potencjalnie nie maja tak duzego tadunku promocyjnego, jak np. zapew-
nianie personelowi wysokich wynagrodzen czy perspektyw awansu. Jednakze
wszelkie dzialania w obrebie warunkéw pracy, uznane przez pracownikéw jako
sprzeczne z ich interesami, moga by¢ rozpowszechniane ze szkoda dla zewnetrz-
nego odbioru przedsiebiorstwa, w tym takze dla jego wizerunku na rynku pracy.
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Summary
Working Conditions in the Context of Building Employer Image

Differentiation of job expectations maintained by persons employed in
business entities is also evident with regard to working conditions. Proper
realisation of these expectations does have a notable impact upon employer image
- an attribute of growing significance in the modern Polish labour market. The
focus of this paper is placed on the process of building the employer image, as
expressed in the employer’s observance of employee interests and other activities
designed to increase their job satisfaction. The research is based, predominantly,
on the results of empirical studies on observance of employee interests in business
setting. The findings seem to corroborate the view that an employer’s approach
to the formulation of working conditions is largely influenced by employees’
traits and the attributes of the organisational culture, which both have a notable
impact upon the differentiation of employer images as viewed from the employer’s
standpoint.

Keywords: working conditions, employer image, employee expectations, employee
interests, internal stakeholders
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