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Rola dziatu personalnego w ksztattowania
wizerunku organizacji - wyniki pilotazowych
badan empirycznych

W artykule zaprezentowano wyniki badan pilotazowych, ktérych celem byto
okreslenie roli dziatu personalnego w ksztattowaniu wizerunku organizacji.
Wieryfikacji empirycznej dokonano na podstawie kwestionariusza ankietowego
i niestrukturalizowanych wywiadéw. Prébg badawczg objeto grupe 55 pra-
cownikéw reprezentujgcych trzy podlaskie przedsiebiorstwa. Uzyskane wyniki
badah umozliwily realizacje postawionego celu oraz sformulowanie wnioskéw
dotyczacych roli dziatu personalnego w budowaniu wizerunku organizacji.

Wprowadzenie

Coraz bardziej powszechne w$rdd przedstawicieli teorii i praktyki staje sie przeswiadcze-
nie, ze personel organizacji jest jej najcenniejszym zasobem [Armstrong, 2000, s. 20]. Sta-
wia to powazne wyzwanie przed podmiotami odpowiedzialnymi za stan zasobéw ludzkich
i korzystanie z nich zgodnie z nadrzednymi celami organizacji [Pocztowski, 2007,
s. 36-3]. Szczegdlna rola przypada tu dzialom personalnym, ktére w tych warunkach po-
winny zda¢ sobie sprawe z nowych funkcji i zadan wykraczajacych poza sfere administra-
qji i formalng obstuge pracownikéw. Chodzi tu o skierowanie wysitkéw na dziatalnosé
proaktywng, polegajacg na wspieraniu i $wiadczeniu pomocy klientom wewnetrznym
organizacji [Marciniak, 2005, s. 11]. Uznaje sie, ze zadowolenie z poziomu ustug dziatu
kadr moze decydowac nie tylko o wizerunku tego dziatu, ale réwniez o wizerunku calej
organizacji [Armstrong, 2000, s. 62-63].

Celem niniejszej publikacji jest proba okreslenia udzialu stuzb personalnych
w ksztaltowaniu wizerunku organizacji na podstawie badan pilotazowych. Weryfikacji
empirycznej dokonano, gléwnie opierajac sie na badaniach kwestionariuszowych prze-
prowadzonych w czerwcu 2009 roku na grupie 55 respondentéw bedacych pracownika-
mi trzech podlaskich przedsiebiorstw.
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Metodyka badan (problem, cel, zatozenia, metoda, przedmiot badan)

Kazda organizacja zamierzajaca skutecznie realizowaé swoje cele powinna dbad
o korzystny wizerunek, ktéry w znacznym stopniu moze decydowaé o jej kondycji ekono-
micznej i zdolno$ci do przetrwania, czy rozwoju [Kozminski, 2000, s. 57]. W literaturze
przedmiotu spotyka sie rézne okreslenia pojecia wizerunku [Altkorn, 2002, s. 9; Black,
2003, s. 7; Melewar, 2003, s. 9; Corley, Cochran, Comstock, 2001, s. 53-76]. Wedlug
jednej z definicji wizerunek organizacji jest jej obrazem stworzonym przez klientéw, kon-
trahentéw, urzednikéw, pracownikéw i innych, jest on tym, co ludzie myslg o danej orga-
nizacji [Budziniski, 2008, s. 73]. W niniejszej publikacji uznano, ze w stosunku do wne-
trza organizacji, ktérego zasadniczg czescig sg pracownicy — wewnetrzni klienci, dgzy sie
do budowania wizerunku organizacji jako dobrego pracodawcy, wykorzystujac przy tym
wizerunek stuzb personalnych [Armstrong, 2000]. Stwierdzenie to stanowi zasadniczy
problem badawczy. Wychodzac od tej konstatacji, sformulowano cel badan, ktérym byla
ocena poziomu zadan wykonywanych przez dzial personalny w procesie kreowania wize-
runku organizacji. W pracy postawiono teze, Zze w opinii pracownikéw poziom wsparcia,
doradztwa personalnego udzielanego im przez stuzby personalne, jest jeszcze dosé niski,
co wywoluje ich niezadowolenie. W rezultacie sytuacja ta moze niekorzystnie wplywaé
na proces ksztattowania pozytywnego wizerunku organizacji. Aby zrealizowa¢ postawiony
w pracy cel, opracowano model oceny dziatu personalnego, ktory okreslat gléwne zadania
tego dziatu niezbedne do prawidlowej realizacji funkcji personalnej (tab. 1). Na podstawie
powyzszego modelu sporzadzono narzedzie badawcze — kwestionariusz ankietowy.
Jednoczes$nie uznano, ze badania ilo$ciowe warto polaczyé z elementem jako$ciowym
— niestrukturalizowanymi wywiadami z respondentami. Wywiady te przeprowadzono
z kilkunastoma pracownikami badanych przedsiebiorstw, uzyskujac w ten sposob ich
ogolne opinie dotyczace pracy dziatlu personalnego w procesie budowania wizerunku
organizacji. Uzyskane poglady pozwolily na ostateczne sformulowanie pytan ankieto-
wych, na podstawie ktérych respondenci dokonywali ostatecznej oceny udziatu stuzb
personalnych w poszczegdlnych obszarach funkcji personalnej w kontekscie wizerunku
organizacji.

Do przeprowadzenia badan wybrano trzy sredniej wielkosci przedsiebiorstwa funk-
cjonujgce w wojewddztwie podlaskim w réznych branzach dziatalno$ci handlowej. Byt to
dobér celowy, wynikajacy z faktu zainteresowania tych firm przedmiotowymi badaniami.
Grupe respondentdw stanowili pracownicy w liczbie 55 o0séb (stanowili oni 90% pra-
cownikdw z wszystkich badanych firm). Wéréd ankietowanych 60% stanowily kobiety,
za$ 40% mezczyzni. Wiek respondentéw ksztattowat sie w przedziale od 27 do 45 lat.
Respondenci legitymowali sie kilkuletnim stazem pracy w swojej firmie. Wsrod ankie-
towanych 40% osob posiadato wyksztalcenie wyzsze, 50% s$rednie, a 10% zawodowe.
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Tabela 1. Podstawowe zadania dzialéw personalnych
w obszarach funkcji personalnej

Elementy funkcji
personalnej

Podstawowe zadania dzialéw personalnych

Administracja
personalna

— Praca w tym obszarze kojarzona jest z praca kadrowa we wszystkich
przedsiebiorstwach i organizacjach, zaréwno duzych i matych. Polega
gléwnie na prowadzeniu: akt pracowniczych, uméw o prace, wysta-
wiania $wiadectw oraz zaswiadczen, ewidencji urlopowej i zwolnien
lekarskich. danych ptacowych, opieki socjalnej, a takze bhp.

Planowanie
zatrudnienia

— Prace polegajgce na okresleniu liczby pracownikéw, zrodet i spo-
soboéw ich rekrutacji, metod i technik rekrutacji i selekcji, narzedzi
rozwoju pracownikow niezbednych do realizacji celéw organizacji.

— Budowanie zwigzkéw miedzy celami organizacji a jej funkcjg perso-
nalng.

— Ustalanie horyzontu planowania zatrudnienia.

Dobér
pracownikéw

— Prace polegajace na poszukiwaniu i wybieraniu kandydatow

na poszczegdlne stanowiska pracy, w tym uczestnictwo

w procesach doboru w charakterze doradcy wewnetrznego.

— Zapoznanie nowych pracownikéw z miejscem pracy oraz wdrozenie
ich do wszystkich czynnosci i zadan na stanowiskach.

Motywowanie
pracownikow

— Prace polegajace na wspottworzeniu polityki wynagradzania i jego
poszczegdlnych sktadnikéw.
— Doskonalenie wynagrodzenia i jego poszczegdlnych sktadnikow.

Ocena pracownikéw

— Prace polegajace na wspottworzeniu procedur oceniania: kryteriow
oceny pracowniczej, metod oceny, wspétudziat

w przeprowadzaniu ocen.

— Dostarczanie informacji zwrotnych osobom ocenianym.

Ustugi doradcze
wobec pracownikéw

— Prace polegajace na $wiadczeniu ustug doradczych w zakresie zarza-
dzania pracg.

— Wewnetrzne doradztwo zawodowe oraz informowanie pracownikéw
o potrzebach i mozliwo$ciach zwigzanych z pracg w firmie (zmiany,
przeksztalcenia, mozliwosci przeniesief, awanséw).

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: Maslyk-Musiat E., Organizace..., op. cit., s. 76;
Listwan T., Kszzattowanie kadry menedzerskiej firmy, Wyd. ,,Kadry”, Wroctaw 1997, s. 118; Marci-
niak J., Audyt funkcji personalnej w przedsiebiorstwie, Oficyna Ekonomiczna, 2005, s. 138-139.

W badaniu nie stwierdzono jednak zadnych istotnych zalezno$ci pomiedzy zmiennymi.

Z uwagi na zastrzezenie wlascicieli firm w badaniu nie ujawniono nazw przedsiebiorstw.

Podsumowujac, warto podkreslié, ze uzyskane wyniki badan, pomimo niewielkiej proby

badawczej, pozwolily na sformutowanie ogélnych wnioskéw, ktére w przysztosci moga

stanowi¢ inspiracje do kolejnych, bardziej poglebionych dociekan empirycznych.
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Wuyniki badan empirycznych

W zwigzku z realizacjg celu opracowania w czerwcu 2009 roku przeprowadzono badania
ankietowe dotyczace oceny udziatu stuzby personalnej w procesie budowania wizerunku
organizacji.

W pierwszej kolejnosci ocenie respondentéw poddano obszar administracji perso-

nalnej. Rozktad odpowiedzi respondentéw zaprezentowano w tabeli 2.

Tabela 2. Administracja personalna a wizerunek organizacji

Warianty oceny (liczba oséb)

Wyszczegdlnienie Niska Przecietna | Wysoka
Znaczenie danego obszaru dla wizerunku firmy 4 20 31
Obecny stopien zaangazowania dziatu kadr w prace | 12 22 21

dotyczace danego obszaru

Jakos¢ pracy dziatu kadr w danym obszarze 3 19 33

Zrodto: opracowanie whasne

W opinii wiekszosci ankietowanych (51 wskazan) praca dziatu kadr polegajaca na
prowadzeniu administracji personalnej ma istotne znaczenie dla budowania wizerunku
organizacji (polaczone odpowiedzi ,,wysoka” i ,,przecietna”). Zaledwie 3 osoby byly od-
miennego zdania. Podobne oceny ankietowani przyznali za kryterium dotyczace jakosci
pracy dzialu kadr, tj.: 33 respondentéw uznalo jakos¢é pracy za wysoka, 22 za przecietng.
Nizsze oceny dotyczyly stopnia zaangazowania komérek personalnych. W opinii 21 oséb
dzial kadr charakteryzuje wysokie zaangazowanie, w opinii 22 przecietne, a w opinii 12
niskie. Generalnie mozna stwierdzi¢, ze w odczuciu ankietowanych praca dziatu kadr
w obszarze administracji personalnej pozytywnie wplywa na wizerunek organizacji. Za-
pewne wynika to z faktu, ze praca administracyjna w dziale kadr jest $cisle powigzana
zwymogami prawa. Brak wtasciwie prowadzonej dokumentacji moze prowadzi¢ nie tylko
do kar finansowych, ale moze zaklécaé prawidlowy przebieg poszczegdlnych proceséw
personalnych, gdzie sformalizowane dokumenty s3 wyjéciows kwestig.

Kolejnym obszarem poddanym ocenie bylo planowanie zatrudnienia. Prezentacje
wskazan respondentéw zawarto w tabeli 3.

W opinii wiekszo$ci respondentéw (37 wskazan) znaczenie planowania zatrudnienia
dla wizerunku organizacji, podobnie jak administracja personalna, ma istotne znaczenie
(polgczone odpowiedzi ,,wysoka” i, przecietna”). Jednoczes$nie wiekszo$¢ ankietowanych
(39 wskazan) nisko ocenita zaangazowanie i jakos§¢ pracy stuzb personalnych w tym ob-
szarze. Warto przywola¢ tu fakt, iz w opinii respondentéw, z ktérymi przeprowadzono wy-
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Tabela 3. Planowanie zatrudnienia a wizerunek organizacji
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Warianty oceny (liczba oséb)
Wyszczegélnienie Niska Przecietna | Wysoka
Znaczenie danego obszaru dla wizerunku firmy 8 26 21
Obecny stopien zaangazowania dzialu kadr w prace | 39 10 6
dotyczace danego obszaru
Jakos¢ pracy dziatu kadr w danym obszarze 39 9 7

Zroédto: opracowanie whasne

wiady, planowanie zatrudnienia jest domeng zarzgd6w badanych organizacji, a dzialy kadr
w niewielkim stopniu uczestniczg w tym procesie. Prawdopodobnie z tego faktu wyni-
ka réwniez stosunkowo niska ocena jakosci pracy dziatu kadr (23 wskazania). Mozna
zatem stwierdzi¢, ze w opinii respondentdéw praca dzialéw kadr dotyczgca planowania
zatrudnienia nie ma duzego zwigzku z procesami ksztaltowaniem wizerunku badanych
organizacji.

Dalszej weryfikacji empirycznej poddano obszar doboru kadr (tab. 4)

Tabela 4. Dobér pracownikéw a wizerunek organizacji

Warianty oceny (liczba oséb)
Wyszczegélnienie Niska Przecietna | Wysoka
Znaczenie danego obszaru dla wizerunku firmy 7 27 21
Obecny stopiefr zaangazowania dziatu kadr w prace | 29 20 6
dotyczgce danego obszaru
Jakos¢ pracy dziatu kadr w danym obszarze 15 29 10

Zrédlo: opracowanie whasne

Dobér pracownikéw, rozumiany tu jako rekrutacja, selekcja i adaptacja, podobnie
jak wczesniejsze obszary, uznany zostal przez wiekszo$¢ respondentéw (48 wskazan)
za istotny element w procesie ksztaltowania wizerunku organizacji (potaczone odpowiedzi
»wysoka” i ,przecietna”). Interesujace jest, ze ponad polowa respondentdw (29 wskazan)
nisko ocenita stopien zaangazowania stuzb personalnych w procesie doboru. Z kolei row-
niez ponad polowa respondentéw (29 wskazan) przecietnie ocenita stopief zaangazowa-
nia jako§¢ pracy dziatu kadr w tym obszarze. Podsumowujac, mozna stwierdzié, iz w $wia-
domosci ankietowanych dziatania stuzb personalnych w obszarze doboru w kontekscie
wizerunku organizacji sg istotne, jednakze nie ma to przelozenia na faktyczng jako$¢ pracy

oraz zaangazowanie tych stuzb w procesach doboru.
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Kolejnym obszarem poddanym ocenie bylo motywowanie. Rozklad ocen zaprezen-

towano w tabeli 5.

Tabela 5. Motywowanie pracownikdw a wizerunek organizacji

Warianty oceny (liczba oséb)
Wyszczegdlnienie Niska Przecietna | Wysoka
Znaczenie danego obszaru dla wizerunku firmy 6 24 25
Obecny stopien zaangazowania dzialu kadr w prace |31 17 7
dotyczace danego obszaru
Jakos$¢ pracy dziatu kadrach w danym obszarze 27 18 10

Zrodto: opracowanie whasne

Zdaniem wiekszosci respondentéw (49 wskazan) obszar motywowania ma istot-
ne znaczenie dla budowania wizerunku organizacji (polaczone odpowiedzi ,wysoka”
i ,przecietna”). W opinii wiekszosci respondentéw (37 wskazan) stopief zaangazowania
pracownikéw stuzb personalnych w procesach motywowania jest niski. Réwniez nisko
oceniono jakos¢ pracy dziatu personalnego: 27 0séb przyznalo ocene niska, a 18 os6b
— przecietng. Taki rozktad odpowiedzi respondentéw moze swiadczyé o zaniedbywaniu
przez shuzby personalne obstugi pracownikéw w obszarze motywowania. Do tego wnio-
sku prowadzg rowniez uwagi pracownikéw zglaszane w trakcie wywiadéw. W ich odczu-
ciu ciezar motywowania przesuniety zostal z dzialéw personalnych na bezposrednich
przelozonych, co réwniez moglo wplynaé na zmniejszenie roli tych stuzb w budowaniu
wizerunku organizacji poprzez dziatania w tym obszarze.

Analizie krytycznej poddano réwniez obszar oceny pracowniczej (tab. 6).

Tabela 6. Oceny pracownicze a wizerunek organizacji

Warianty oceny (liczba oséb)
Wyszczegéblnienie Niska Przecietna | Wysoka
Znaczenie danego obszaru dla wizerunku firmy 3 44 8
Stopien zaangazowania dziatu kadr w prace dotyczace | 37 15 3
danego obszaru
Jakos¢ pracy dziatu kadr w danym obszarze 24 16 13

Zrédto: opracowanie wlasne

Jak wynika z rozktadu odpowiedzi, wickszo$¢ respondentdw (44 wskazania) uznata
obszar oceny pracowniczej w kontekscie tworzenia wizerunku organizacji za przeciet-
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ny. Jednoczesnie wickszo$¢ ankietowanych (37 wskazan) uznato stopiefi zaangazowania
dzialu kadr w tym obszarze za niski, a niemalze polowa ( 24 wskazania) nisko ocenita
jakos¢ pracy stuzb personalnych w tym obszarze. Wydaje sie, iz niskie oceny w tym ob-
szarze mogg wynika¢ z dwoch powoddéw. Po pierwsze, sami respondenci uznali ocene
jako obszar, ktory ma przecietne znaczenie dla ksztaltowania wizerunku organizacji. Po
drugie, dla obiektywnego wyniku tak delikatnej sfery, jakg jest ocena pracownicza, wy-
magane jest jak wzajemne zaufanie pomiedzy uczestnikami tego procesu. Z wywiadéw
z respondentami wynika, iz takiego zaufania nie ma w wielu przypadkach.

Ostatni obszar badawczych dotyczyt oceny ustug doradczych $wiadczonych przez
dzialy personalne w kontekscie wizerunkiem organizacji (tabela 6).

Tabela 6. Ustugi doradcze wobec pracownikéw a wizerunek organizacji

Warianty oceny (liczba os6b)

Wyszczegélnienie Niska Przecietna | Wysoka
Znaczenie danego obszaru dla wizerunku firmy 5 10 40
Stopief zaangazowania dziatu kadr w prace dotyczace |33 15 5

danego obszaru

Jakos¢ pracy dziatu kadr w danym obszarze 30 10 10

Zrodto: opracowanie whasne

Odpowiedzirespondentéw oceniajgce ustugi doradcze swiadczone wobec przez dzialy
kadr mialy na celu sprawdzenie ogdlnej §wiadomosci ankietowanych, co do roli tych stuzb
w budowaniu wizerunku organizacji. Rozklad odpowiedzi potwierdzil wysoka $wiado-
mo$¢ respondentdéw w tym zakresie, gdyz znaczaca ich wiekszos¢ (40 wskazan) uznata
strategiczne znaczenie doradztwa w ksztaltowaniu wizerunku organizacji. Z kolei sto-
pief zaangazowania stuzb personalnych w tym obszarze oraz jako$¢ pracy oceniono ni-
sko. Podsumowujgc, nalezy stwierdzié, iz istnieje rozdzwiek pomiedzy postrzeganiem
przez respondentéw roli doradczej shuzb personalnych a faktycznie wykonywang praca

dziatu kadr w tym zakresie, co w efekcie nie wplywa pozytywnie na obraz organizacji.

Konkluzje, zastrzezenia, przyszte kierunki prac

W literaturze przedmiotu wskazuje sie na wiele funkcji i zadan, ktérych wykonywanie
zaleca sie stuzbom personalnym réwniez na rzecz tworzenia pozytywnego wizerunku
organizacji. Nalezy podkresli¢, iz wyjsciowe kwestie stanowig tu: swiadomo$¢ roli dziatu
personalnego oraz poziom realizacji wynikajgcych z niej zadah. Z przeprowadzonych
badan nie wynikajg wprawdzie bezposrednie wnioski dotyczace $wiadomosci dziatow
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personalnych na temat ich roli w ksztaltowaniu wizerunku organizacji, jednakze ba-
dania te umozliwiajg sformulowanie konkluzji dotyczacych oceny pracy tych dzialéw.
Generalnie mozna stwierdzi¢, iz z jednej strony respondenci wysoko oceniajg istotne
znaczenie pracy dzialéw personalnych w ksztaltowaniu wizerunku organizacji, z drugiej
natomiast nisko oceniajg zaréwno stopief zaangazowania, jak i jakos¢ pracy tych dzia-
téw. Do podobnego wniosku prowadza wyniki badan: ,Barometr HR 2007” i ,Baro-
metr HR 2008”, ktére wskazuja, ze zaledwie 16% respondentéw docenia wktad dziatéw
personalnych w budowanie wizerunku organizacji [http://gazetapraca.pl/, 10.10.2009].
Nalezy postulowaé zmiane takiej sytuacji, szczegdlnie w kontekscie stale zmieniaja-
cych sie i coraz bardziej ztozonych relacji dzialéw personalnych z klientami organizacji
(wewnetrznymi i zewnetrznymi), ktorych oczekiwania w stosunku do organizacji nie-
ustannie wzrastajg Wydaje sie zatem, ze najpilniejszym zadaniem stuzb personalnych
powinno by¢ umocnienie relacji z pracownikami organizacji poprzez zwickszenie ich za-
dowolenia z oferowanego im wsparcia, doradztwa personalnego. Podniesienie poziomu
zadowolenia pracownikéw z pewnoscig przyczyni sie do poprawy wizerunku dziatu kadr,
a w rezultacie wizerunku calej organizacji.
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Jest ekspertem ds. oceny projektéw dotyczacych zarzadzania w sektorze publicznym.
Od wielu lat zajmuje sie szkoleniem kadr zarzadzajacych administracji publicznej oraz
jednostek ochrony zdrowia. Jej ostatnie badania dotyczg problematyki zachowan organi-
zacyjnych w warunkach zarzadzania zmianami.

Media a Public Relations

Tekst prezentuje zalozenia i wyniki badan sondazowych przeprowa-
dzonych w 2008 na temat etycznych aspektow pracy w Public Re-
lations, ze szczegblnym uwzglednieniem relacji z mediami.

Wprowadzenie

W wielu wypowiedziach politykéw i dziennikarzy pojawiajg sie oceny dotyczace Public
Relations. Odbiorcy programéw publicystycznych mogg dowiedzied sie o ,,czarnym PR”,
,szeptanym PR” itd. Sg to okre§lenia nieprecyzyjne i najczesciej majg na celu zasugerowa-
nie isthienie nieuczciwych metod ksztattowania opinii publicznej. Warto jednak zauwa-
zy¢, ze zgodnie z tezami wielu podrecznikéw akademickich nie ma czego$ takiego, jak
sczarny”, ,szary” lub o jakim§ innym odcieniu Public Relations. Mozna w nich znalez¢é za
to charakterystyke metody kreowania relacji z otoczeniem spolecznym i ekonomicznym
na etycznych zasadach, ktérymi powinny kierowac sie osoby tworzace wizerunek firm,
instytucji rzadowych i samorzgdowych. Rozdzwick pomiedzy opinig wyrazang przez
niefachowcéw i fachowcéw stat sie podstawa badania postaw etycznych pracownikéw
mediéw i personelu zajmujacego sie komunikacja korporacyjng. Wyniki takich badan
wydajg sie szczegdlnie cenne w sytuacji tworzenia wizerunku pracodawcy na rynku pracy.
Wizerunek ten nie moze by¢ kreowany z pominieciem dyskusji nad aspektami etyczny-
mi, gdyz manipulacja opinig kandydata do pracy tatwo obraca sie przeciwko pracodawcy
w momencie zatrudnienia osoby wcze$niej manipulowanej. Badania byly realizowane
w 2008 roku w ramach tematu ,Spolecznej odpowiedzialno$ci mediéw w systemie go-
spodarki rynkowej”. Wzielo w nim udziat 713 oséb. Grupa badanych sktadata sie w 55%
z mezczyzn oraz 45% kobiet. Wrdd respondentéw przewazaly osoby mode miedzy 18.
a 39. rokiem zycia (ok. 60%), dobrze wyksztalcone (z wyksztalceniem wyzszym bylo
80% os.), ktérych zarobki wahaly sie srednio od 3000 do 3999 zl. Przecietng wielkos¢
zatrudnienia w firmach, w ktérych pracowali respondenci, mozna bylo oszacowa¢ od





