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POZYSKIWANIE PRACOWNIKOW JAKO CZYNNIK

WZMACNIAJACY ODPORNOSC ORGANIZAC)I
EMPLOYEE ACQUISITION AS A FACTOR IN STRENGTHENING ORGANISATION RESILIENCE

ABSTRAKT: Zmiennos¢, ztozonosé, niepewnos$¢ oraz niejednoznacznos$¢ procesow i zjawisk w otoczeniu
powoduje, ze zaréwno organizacje publiczne, komercyjne i spoteczne poszukujg sposobéw na wzmocnienie
odpornosci. Uwzgledniajac, jedng z cech organizacji - ekwifinalno$¢ - mozliwe sg rézne drogi do tego prowadzace.
Obok innych, zwiekszenie odpornosci organizacji jest powigzane z przywoddztwem, budowaniem wspdlnoty
i zaufania, dbatoscig o rozwdj indywidualny, a takze zespotowoscig dziatan, ktére s3 w niej podejmowane.
Dziatania te mogg prowadzi¢ do wzrostu zainteresowania kandydatéw organizacjg oraz podniesienia na wyzszy
poziom motywacji i zaangazowania jej pracownikow.

Wojsko jako organizacja z wyraznie zarysowang misjg, dziatajgce na rzecz spoteczenistwa, charakteryzujace sie
okreslonymi atrybutami pracodawcy przycigga uwage przedstawicieli rdznych pokolen. Konkurujgc o kandydatéw
na rynku pracy musi sprosta¢ szeregu wyzwaniom w otoczeniu, w tym zwigzanych z implementacja nowych
technologii stuzgcych podniesieniu efektywnosci procesdw oraz utrzymaniu statusu atrakcyjnego pracodawcy.
W artykule zaprezentowano wybrane wyniki badan dotyczgce postrzegania przez obywateli atrybutéw wojska,
jako pracodawcy, zrodet w ktorych mozna znalezé informacje o wojsku jako miejscu pracy, a takze motywodw,
ktérymi potencjalnie moga kierowad sie osoby w wieku mobilnym rozwazajac wstgpienie do stuzby lub podjecie

pracy.
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Badania z wykorzystaniem metod teoretycznych i empirycznych realizowano za pomocga programéw Statistica v.

13.3 oraz programu R/RStudio v. 4.02.

StOWA KLUCZOWE: funkcja personalna, nowe technologie, atrybuty pracodawcy, odpornos¢ organizacji.

ABSTRACT: The volatility, complexity, uncertainty and ambiguity of processes and phenomena in the
surroundings cause public, commercial and social organisations alike to seek ways to strengthen resilience. Taking
into account, one of the characteristics of an organization - equifinality - various paths to achieve it are possible.
Among others, increasing the organisation's resilience is linked to leadership, building community and trust,
attention to individual development, and the teamwork that goes into it. These activities can lead to an increase
in candidate interest in the organisation and elevate the motivation and commitment of its employees.

The military, as an organisation with a clearly outlined mission, acting for the benefit of society, characterised by
certain attributes of an employer, attracts the attention of representatives of different generations. When
competing for candidates in the labor market, it has to face a number of challenges in the environment, including
those related to the implementation of new technologies to improve the efficiency of processes and maintain its
status as an attractive employer. The article presents selected results of research on citizens' perceptions of the
attributes of the military as an employer, the sources where information about the military as a workplace can
be found, as well as the motives of potentially mobile-aged people when considering joining the service or taking
up employment.

Research utilising theoretical and empirical methods was carried out using Statistica v. 13.3 and R/RStudio v. 4.02.

KEYWORDS: personnel function, new technologies, employer attributes, organizational resilience.

WPROWADZENIE

Zmiennos¢, to jeden z czynnikdw, ktory w istotny sposéb wptywa na organizacje.
W ostatnich latach zmiany dokonujg sie w bezprecedensowym tempie, co stanowi wyzwanie dla
wielu organizacji. Wsréd sit w ich otoczeniu, ktére prowadzg do przeobrazen, obok innych,
wymienia sie innowacje technologiczne®?, ktére napedzajgc szybkg transformacje cyfrowg

w organizacji, niekiedy radykalnie zmieniajg sposob funkcjonowania ludzi®4. W ostatnim

1 J. Hodges, M. Crabtree, Reshaping HR. The Role of HR in Organizational Change, 2020, r.2 s. 2-4, https://
learning.oreilly.com/library/view/ (dostep: 03.12.2023).

2T. Bauer, B. Erdogan, D. Caughlin, D. Truxillo, Human Resource Management. People, Data and Analytics, Sage,
Los Angeles London New Delhi, 2020.

3 M-E. Bobillier Chaumon (ed.), Digital Transformations in the Challenge of Activity and Work. Understanding and
Supporting Technological Changes, Wiley 2021, r.1, s. 1-16, (https://learning.oreilly.com/library/view/ (dostep:
14.12.2023).

4 C. Coron, P. Gilbert, Technological Change, Wiley 2020, r.3, s. 1-57, r.4, s.1-27 https://learning.oreilly.com/
library/view/ (dostep: 14.12.2023).



okresie, w wyniku pandemii Covid istotna reorientacja dokonata sie w realizacji pracy zdalnej,
ktadgc nacisk na wykorzystanie danych w czasie rzeczywistym. Koronawirus uwypuklit tez
potrzebe podejmowania dziatan w zakresie odpornosci organizacji oraz potrzebe silnego
przywodztwa, troski, stuchania i empatii>®.

Wsréd wielu podejs¢ do odpornosci organizacji podkresla sie znaczenie doskonatosci
produktowej (ustugowej), niezawodnosci procesowej oraz zachowan pracowniczych’
w aspekcie efektywnodci, trwatosci, ciggtosci dziatan® w tym efektywnej komunikacji
i wspotpracy z interesariuszami. Pomiar odpornosci organizacji uwzglednia miary jakosciowe
i ilo$ciowe odzwierciedlajgc kluczowe czynniki, ktore na nig oddziatuja®.

Rozwaj technologii sprawia, ze pracownicy bedg spedza¢ wiecej czasu realizujgc czynnosci,
ktorych nie mozna zautomatyzowac. W konsekwencji potrzebne jest zwrdcenie uwagi na to, jak
aktualnie funkcjonujg oraz na to co do niej wnoszg jako jednostki o unikalnych i odmiennych
doswiadczeniach, wiedzy, postawach i potrzebach. Jednocze$nie wazne jest takze to czego
oczekujg kandydaci od pracodawcow oraz jakie atrybuty pracodawcy sg dla nich wazne w
kontekscie zmian pokoleniowych w obszarze technologii. Nowe technologie umozliwiajgc
transformacje funkcji personalnej, prowadzgc do eliminowania btedéw i opdznien, przyczyniaja
sie do wzrostu wydajnosci i skutecznos$ci dziatanial®!!. Rzeczywistoscig staje sie samoobstuga
pracownikdw w wyniku automatyzacji tradycyjnych czynnosci zwigzanych z zarzadzaniem

zasobami ludzkimi, w tym w zakresie pozyskiwania pracownikow!? 1314 W tej sytuacji wazne

5J. Hodges, M. Crabtree, op. cit., r.2, s.1.

 BSI Organizational Resilience Index Report 2021, Bsi., https://www.bsigroup.com/globalassets/localfiles/en-
gb/organizational-resilience/bsi-organisational-resilience-index-report-2021.pdf, s. 5-12, (dostep: 27.12.2023).

7 Odporno$é¢ Organizacji “Organizational Resilience”. Korzystanie z doswiadczeri, wykorzystywanie szans, Bsi.,
https://www.bsigroup.com/LocalFiles/pl-pl/Organizational%20Resilience/Organizational-Resilience-
shortleaflet_PL.pdf 2019, (dostep: 28.12.2023).

80. Elgezabal, K. Mirchuk, K. Singer, Kretschmer, Organisational competencies: The Essence of Emerging Resilience,
2023, Vol. 19 No. 1: Proceedings of the 19th European Conference on Management Leadership and Governance,
s. 125-135 (dostep: 27.12.2023).

° M. De Marchi, F. Friedrich, M. Riedl, H. Zadek, E. Rauch, E. Development of a Resilience Assessment Model for
Manufacturing Enterprises. Sustainability 2023, 15, 16947. https://doi.org/10.3390/su152416947.

10|, Fitzgibbons, HR automation, 2021, https://www.techtarget.com/searchhrsoftware/definition/HR-automation,
(dostep: 19.12.2023).

11D, Kurek, Use of Modern IT Solutions in the HRM Activities: Process Automation and Digital Employer Branding.
European Research Studies Journal, 2021 XXIV(1): 152-170. doi: 10.35808/ersj/2035.

12 T, Petry, T. Biemann, Digitalisierung in HR: Unzufriedenheit trotz Erfolgen, 2022, https://www.haufe.de/
personal/hr-management/studie-digitalisierung-von-prozessen-im-personalmanagement_80_518400.html
(dostep: 20.12.2023).

13 Fulcher, K. Marasco, T. Cote, People Operations Automate HR Design a Great Employe Experience, and Unleash
Your Workforce, Wiley, 2021.

1 C. Coron, P. Gilbert, op. cit. r.2. s. 8-10.



jest, aby pracownicy dziatow kadr rozwijali umiejetnosci w zakresie wykorzystania nowych
technologii, poniewaz zwiekszajgc przeptyw danych o pracownikach o ich umiejetnosciach
i kompetencjach, przyczyniajg sie do pozyskiwania najlepszych kandydatéw. Nowe rozwigzania
niestety nie zawsze sg dobrze wykorzystywane, co wynika z faktu iz automatyzacja wymaga
odpowiednich umiejetnosci od pracownikéw dziatéw kadr>'®. Przeszkodg w tym wzgledzie
moze by¢ brak strategii cyfryzacji HR, brak koordynacji miedzy strategia cyfryzacji organizacji,
a strategig cyfryzacji HR, nieuswiadomienie potencjatu technologii cyfrowych, a niekiedy
nieche¢ do zmian'’. Jak wynika z badan do ktérych odwotujg sie J. Hodges i M. Crabtree'®,
w ktdérych wzieto udziat 500 respondentdw zatrudnionych w réznych branzach na catym swiecie,
rola praktykow HR w transformacjach organizacji jest niejednoznaczna. W duzej mierze dziataja
oni w sposdb reaktywny (na co wskazato 80,0% uczestnikow badan), a nie proaktywny petnigc
w trakcie zmiany role doradcow przetozonych liniowych i kontrolujgc zarzadzanie zasobami
ludzkimi. W.M. Larson, analizujac wyzwania stojgce przed dziatami HR, wskazuje na zmiane
modelu dziatania HR (ustug HR), transformacje cyfrowg (wdrozenie sztucznej inteligencji),
transformacje pracownikow (poprawe ich wydajnosci), zmiane przywddztwa (wyprzedzanie
zmian), zmiane strategii oraz nastawienie na zmiany'°. Podkresla sie takze znaczenie personelu
w ksztattowaniu odpornosci organizacji za sprawa zapewnienia efektywnego procesu rekrutacji,
dbatosci o rozwdj pracownikow, skutkujgcego ich retencjg oraz wzmacnianiem ich
zaangazowania?%?L,

Jednym z wazniejszych zadan zarzadzania zasobami ludzkimi jest pozyskanie odpowiednich
0sO0b do organizacji, poniewaz jej funkcjonowanie w duzej mierze zalezy od zdolnosci
zatrudnionych w niej pracownikéw. Organizacja musi posiada¢ skuteczng polityke i proces

rekrutacji, aby informowa¢ kandydatow o ofertach pracy i przekonywac ich do ubiegania sie o

15 B. Babb, HR Automation: Explanation, Examples & Guide,2023, https://www.pipefy.com/blog/hr-automation/
(dostep: 20.12.2023).

165, Jay, What is HR Automation? A Guide with Practical Examples, 2022, https://www.aihr.com/blog/hr-
automation/ 2022 (dostep: 20.12.2023).

7T, Petry, T. Biemann, op. cit.

8 ). Hodges, M. Crabtree, op. cit., s. 4.

¥'W.M., Larson, What is HR 3.0?, 2021, https://www.linkedin.com/pulse/what-hr-30-dr-wade-m-larson/ (dostep:
21.12.2023).

20 BS| Organizational Resilience Index Report 2021. Bsi., https://www.bsigroup.com/globalassets/localfiles/en-
gb/organizational-resilience/bsi-organisational-resilience-index-report-2021.pdf (dostep: 27.12.2023).

21|, Staniec, M. Kalinska-Kula, Internal employer branding as a way to improve employee engagement, “Problems
and Perspectives in Management”, 2021, 19(3), 33-45. doi: https://doi.org/10.21511/ppm.19(3).2021.04.

4



dostepne stanowiska??. Jest to istotna kwestia, poniewaz w wielu przypadkach podczas
rekrutacji ma miejsce pierwszy kontakt kandydatow z organizacjg. Rekrutacja sprowadza sie do
poszukiwania takich kandydatow, ktérzy, spetniajgc przyjete kryteria, przejawiajg
zainteresowanie proponowanymi przez organizacje stanowiskami i warunkami pracy. Dobrze
przeprowadzona moze prowadzi¢ do obnizenia kosztow zatrudniania, w sytuacji kiedy nowi
pracownicy wiedzg czego mogg oczekiwac od organizacji, a organizacja uzyskuje wiedze co moze
ich zatrzymad.

Nawigzujgc do pozyskiwania pracownikdéw do organizacji autorzy opracowan wskazujg na
wewnetrzne i zewnetrzne zrddfa ich pozyskiwania?>?42>. Nabor pracownikdéw do organizacji to
wazny proces, ktory wymaga uwzglednienia potrzeb kandydatéw?®. Cytowana autorka zwraca
tez uwage na sprawny jego przebieg, wskazujgc na mozliwe przyczyny zaktécen. Wsrod
zewnetrznych zrédet rekrutacji wymieniane sg strony WWW, na ktdrych organizacje mogg
zamieszcza¢ ogfoszenia o prace?’?®. Ogdlnie dostepne strony internetowe zawierajace
ogtoszenia o prace dla wiekszosci organizacji sg dobrym rozwigzaniem. Mogg z nich korzystac
zarowno osoby zatrudnione w organizacji (kandydaci wewnetrzni), jak i osoby z zewnatrz
uzyskujgc informacje o organizacji i warunkach zatrudnienia. Jednak nie wszystkie strony sg w
rownym stopniu uzyteczne. Bardziej zaawansowane, obok listy ofert pracy oferujg dodatkowe
ustugi (np. powiadamianie o nowych ofertach).

Wojsko jako organizacja publiczna rowniez poszukuje kandydatow do stuzby, jak
i pracownikow cywilnych w obszarach: administracji, ksiegowosci i ptac, zamowien publicznych,
logistyki, magazynowania, i wielu innych. Od 2009 r.,, od kiedy zawieszono powszechny pobdr
do wojska, wstgpienie do stuzby opiera sie na zgtoszeniu przedtozonym przez kandydata.
Przyjety model pozyskiwania kadr skutkuje potrzebg wzmozonej aktywnosci stuzb
administracyjnych w zabieganiu o kandydatow na cywilnym rynku pracy. Oznacza takze

konkurowanie z innymi pracodawcami. Od 2022 r. kandydatéw do stuzby rekrutuje 86

22 p. Durai, Human Resource Management, 2016, r.6, s. 4-8 (https://learning.oreilly.com/library/view/ (dostep:
15.12.2023).

23T, Bauer, B. Erdogan, D. Caughlin, D. Truxillo, op. cit.

24 K. Marks, HR for Creative Companies, 2019, r.3. s. 9-15 (https://learning.oreilly.com/library/view/ (dostep
18.12.2023).

25 p. Durai, op. cit. s. 12-24.

26 K. Marks, op. cit. r.3,s. 1.

27°S. Armstrong, B. Mitchell, The Essential HR Handbook, 2019, r. 2, s. 2-4 (https://learning.oreilly.com/
library/view/ (dostep 18.12.2023).

28 D. Arthur, Fundamentals of Human Resource Management. A Practical Guide for Today’s HR Professional, 2015,
r.3,s.19, (https://learning.oreilly.com/library/view/ (dostep 18.12.2023).
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wojskowych centréw rekrutacji, ktore odpowiadajg za pozyskanie kandydatow do dobrowolnej
zasadniczej stuzby wojskowej oraz stuzby terytorialnej?®. Pracownikow cywilnych wojsko
poszukuje zamieszczajgc ogtoszenia w biuletynie informacji publicznej, a takze na innych
stronach www powszechnie dostepnych.

Warto podkresli¢, ze zainteresowanie kandydatéw stuzbg i pracg w wojsku jest pochodng
wielu czynnikdw poczawszy od informacji o stuzbie i jej warunkach upowszechnianych
w réznego typu mediach, poprzez bezposrednie kontakty, az do osobistych doswiadczen osdb,
ktérych podstawg jest obserwacja dziatan wojska w sytuacjach kryzysowych, a takze wspotpraca
wojska z partnerami spotecznymi i organizacjami pozarzagdowymi. Wspotdziatanie z wojskiem
w réznych formach, czasie i miejscach pomaga lepiej poznac te organizacje i utrwala jej obraz
w umysle odbiorcéw. Z perspektywy wojska jako pracodawcy posiada ono szereg atrybutow,
z ktorymi cztonkowie spoteczenstwa sg w réznym stopniu zaznajomieni, a ktére mogg, dla czesci
z nich, stanowic¢ o atrakcyjnosci tego podmiotu na rynku pracy. Stad tez w niniejszym artykule
skupiono sie na identyfikacji i analizie zrédet informacji o wojsku oraz atrybutach pracodawcy,
z ktérymi jest ono kojarzone przez cztonkow spoteczenstwa, w tym potencjalnych kandydatow.
Jednoczesnie majgc na uwadze fakt, ze wojsko konkuruje o kandydatéw i pracownikéw wojska
na cywilnym rynku pracy dokonano analizy ogtoszen o prace w przekroju wojewddzkim. Dane
pozyskane z ogdlnodostepnych portali mogg stanowi¢ dla wojskowych stuzb rekrutacyjnych
doskonate zrddto informacji o rodzajach ofert pracy i warunkach proponowanych przez
pracodawcow na regionalnym i lokalnym rynku pracy, a takze stanowi¢ przyczynek do zmian
w polityce personalnej, w tym na etapie pozyskiwania kandydatéw do wojska.

Z punktu widzenia wzmacniania odpornosci organizacji, jakg jest wojsko, pozyskanie
odpowiedniej liczby kandydatow posiadajgcych interesujgce pracodawce cechy, ich szkolenie,
podtrzymywanie motywacji oraz budowanie zaangazowania®®, w szczegdlnosci utozsamianie sie
z wartoSciami i celami organizacji jest kluczowe dla sprawnej realizacji funkcji, do ktérej zostata

ona powotana, a mianowicie zapewnienia bezpieczenstwa panstwa.

INFORMACIJA O BADANIACH

2 https://www.wojsko-polskie.pl/zostanzolnierzem/centra-rekrutacji/, (dostep: 28.12.2023).

30 M. Jabtonska-Wotoszyn, Czynniki obnizajgce zaangazowanie zotnierzy w stuzbe w czasie pokoju — raport z badar,
Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w warunkach niepewnosci. Wyzwania i implikacje, red. M. Juchnowicz, H.
Kinowska, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2023, s. 305-315.
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Badania sondazowe zrealizowano w pierwszym kwartale 2022 roku. Wzieto w nich udziat
537 0sbb, 273 mezczyzn (51,5%) oraz 257 kobiet (48,5%). Osoby te, zachowujgc kryterium ptci
i wieku, wylosowano ze wszystkich wojewddztw w Polsce, proporcjonalnie do liczby ich
mieszkancow. Ze wzgledu na podejmowang problematyke (mozliwos¢ podjecia
stuzby/zatrudnienia w wojsku) w badaniu wziety udziat osoby w wieku od 18 do 44 lat (wiek
mobilny — definicja za GUS), zasadniczo osoby pracujgce (82,4% wsréd mezczyzn, 76,6% wsrod
kobiet). Inni uczyli sie lub studiowali (12,1% mezczyzn, 14,4% kobiet), albo pozostawali bez pracy
(5,5% mezczyzn, 9,0% kobiet). Na potrzeby prowadzonych analiz wyodrebniono trzy grupy
wiekowe respondentéw: grupa A- osoby w wieku 18-26 lat (22,2%), grupa B- osoby majace od
27 do 35 lat (35,5%), grupa C- osoby w wieku 36-44 lata (42,3%)- rysunek 1.

Bioracy udziat w badaniu mieszkali na wsi (14,5% respondentdw) oraz w mniejszych i
wiekszych miastach: do 20 tys. ludnosci (5,84%), od 20 tys. do 50 tys. mieszkancow (16,6%), od
50 tys. do 100 tys. mieszkancow (30,2%), od 100 tys. do 200 tys. mieszkancow (19,6%) i w
miastach powyzej 200 tys. mieszkancow (13,6%). Wsrdd respondentdw, zardbwno mezczyzn i
kobiet, przewazaty osoby legitymujgce sie wyksztatceniem s$rednim. Czes$¢ ankietowanych
(17,4%), w trakcie badania lub wczesniej, uczyta sie w klasie mundurowej (22,9%
uczestniczgcych w badaniach uczniow szkét srednich i studentow, 17,1% oséb czynnych

zawodowo, 10,3% bezrobotnych).

B (34,6%) B (36,3%)
o % o %
L ~Po A {70
U % v 7,
w v
gimnazjalne (1,6%) ‘ (16,3%) wie$ (12,1%) . (0,7%) gimnazjalne
zawodowe  (12,0%) (4,8%) m.do20tys. (6,9%) (15,0%) zawodowe
$rednie (51,4%) (16,7%) m.20-50tys. (16,5%) (54,6%) érednie
pomaturalne (5,8%) (30,7%) m.50-100 tys. (29,7%) (5,1%) pomaturalne
wyzsze (29,2%) (19,8%) m. 100-200 tys. (19,4%) (24,5%) wyzsze
( ) )

11,7%) m. pow.200 tys. (15,4%

klasa klasa
mundurowa mundurowa
(13,6%) (20,9%)

Rysunek 1

Charakterystyka respondentow

Zrédto: opracowanie wiasne.



W trakcie realizacji badan sondazowych, wykorzystujgc opracowany przez autoréw
kwestionariusz ankiety, poszukiwano odpowiedzi na pytania: a) jak ankietowani postrzegaja
wojsko jako ewentualnego pracodawce, jakie atrybuty charakteryzujg tego pracodawce? b) jak,
z perspektywy przydatnosci, badani oceniajg zrodta informacji o wojsku? c) jakimi motywami
mogg kierowac sie osoby podejmujgce decyzje o wstgpieniu do wojska? Analizujgc materiat
statystyczny zidentyfikowano zmienne réznicujgce odpowiedzi respondentow.

Przed przystgpieniem do analiz statystycznych sprawdzono kompletnos¢ i poprawnosé
zgromadzonych danych. W konsekwencji do dalszego postepowania badawczego
zakwalifikowano odpowiedzi uzyskane od 530 respondentéw (odrzucono 7 ankiet). Analizy
materiatu statystycznego realizowano wykorzystujgc program komputerowy Statistica v. 13.3
oraz program R/RStudio v. 4.02. Hipotezy statystyczne weryfikowano stosujgc test x2. Przyjeto
standardowy poziom istotnosci a = 0,05. Odniesieniem do realizowanych analiz statystycznych,
ktorych wyniki zamieszczono w artykule, byty prace33233, Przygotowujac rysunek 3
wykorzystano biblioteke (likert) oraz rozwigzania przedstawiane na stronie https://www.r-
graph-gallery.com/.

W trakcie badan sprawdzono réwniez, jak ksztattuje sie zapotrzebowanie na pracownikow
w poszczegodlnych wojewddztwach (na jakie stanowiska pracodawcy poszukujg pracownikow
oraz co im oferujg)? W tym celu analizowano ogtoszenia o prace zamieszone na stronie
https://oferty.praca.gov.pl. Dane do badan pobrano 30 grudnia 2022 roku (17217 ogtoszen), 12
czerwca 2023 roku (23473 ogtoszen), 15 grudnia 2023 roku (17817 ogtoszeri)**. Na ich
podstawie, wykonujgc odpowiednie dziatania w programie Excel, przygotowano tabele, ktora

stanowifa podstawe dalszych krokéw wykonanych w programie Statistica.

ANALIZA OFERT PRACY NA RYNKU PRACY W WOJEWODZTWACH

Pozyskujgc pracownikow organizacje wykorzystujg rdzne sposoby, aby dotrze¢ do
szerokiego grona poszukujgcych zatrudnienia. Jednym z nich jest zamieszczanie ofert podjecia
pracy w Internecie. Wsrdd ofert pracy znajdujgcych sie na stronie https://oferty.praca.gov.pl: a)

w grudniu 2022 roku, najwiecej propozycji byto z wojewddztw Slgskiego (2477), dolnoslaskiego

31 £ Buisson, Analiza danych behawioralnych przy uZyciu jezykdéw R i Python, APN Promise, Warszawa 2022.

32 A.D. Aczel, J. Sounderpandian, Statystyka w zarzqdzaniu, PWN, Warszawa 2018.

33 M. Freeman, J. Ross, Programming Skills for Data Science: Start Writing Code to Wrangle, Analyze, and Visualize
Data with R, Pearson Education, Inc., 2019.

3% Analizowano ogfoszenia, w ktérych proponowano podjecie pracy na terenie Polski.

8


https://www.r-graph-gallery.com/
https://www.r-graph-gallery.com/

(1739), matopolskiego (1624), najmniej z wojewddztw podlaskiego (368), lubuskiego (566) i
lubelskiego (672), b) w czerwcu 2023 roku najwiecej ofert pochodzito z wojewoddztw $lgskiego
(3090), pomorskiego (2152), mazowieckiego (2107), najmniej z podlaskiego (532), lubuskiego
(584), opolskiego (784), c) w grudniu 2023 roku sytuacja ksztattowata sie podobnie jak pot roku
wczesniej bowiem najwiecej propozycji pracy byto z wojewddztwa Slgskiego (2792),
pomorskiego (1689) i mazowieckiego (1628), najmniej z podlaskiego (305), lubuskiego (449),
Swietokrzyskiego (687).

Wsréd ofert byty propozycje podjecia zatrudnienia na réznych stanowiskach. Okreslano je
jednym stowem (np. sprzedawca, konserwator, $lusarz, inne opisywano za pomocg kilku stow
(np. pracownik ochrony, pracownik sprzatajacy, pracownik pielegnacji roslin i inne). W
przypadku takich stanowisk wybrano pierwsze stowo (np. pracownik). W konsekwencji, kosztem
utraty informacji, przy nadal licznym wykazie stanowisk (kilkaset), uzyskano wiekszg
przejrzystosc¢3>. W ofertach, ktére byty dostepne w trakcie ostatniego roku, w wojewddztwach
zmieniat sie udziat poszczegdlnych stanowisk. | tak w okresie od grudnia 2022 roku do czerwca
2023 roku najwieksza roznice (wzrost) odnotowano w odniesieniu do stanowisk: nauczyciela
(6,5 p.p.) w wojewddztwie zachodniopomorskim, sprzedawcy (4,65 p.p.) w wojewddztwie
warminsko-mazurskim, mechanika (4,3 p.p.) w wojewddztwie $lgskim. Poréwnanie udziatu
najczesciej wystepujgcych  stanowisk  wsrdd  ofert  znajdujgcych  sie na  stronie
https://oferty.praca.gov.pl w grudniu 2022 oraz w grudniu 2023 roku przedstawiono na rysunku

2.

kasjer
robotnik
mechanik
monter
sprzedawca
nauczyciel
specjalista
kierowca

operator

pracownik 12,8

15 10 5 5 10 15
O grudzier 2022 M grudzieri 2023

35S, Sirko, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w zmieniajgcej sie rzeczywistosci — wybrane zagadnienia, ASzWoj,
Warszawa 2023, s. 92.



Rysunek 2
Udziat najczesciej wystepujgcych stanowisk wsréd ofert w grudniu 2022 i w grudniu 2023 roku

/dane w %/

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie danych zamieszczonych na stronie https://oferty.praca.gov.pl.

Wsrod ofert, ktorych udziat zawierat sie w przedziale 1-2 procent, znajdowaty sie
(wymieniono tylko niektére z nich) stanowiska: a) w grudniu 2022 roku sprzataczka (1,0%),
opiekun (1,0%), asystent (1,2%), kelner (1,2%), kucharz (1,5%), psycholog (1,5%), spawacz
(1,6%), Slusarz (1,6%), elektryk (1,7%), magazynier (1,9%), b) w czerwcu 2023 roku nalezaty do
nich sprzataczka (1,0%), opiekun (1,0%), Slusarz (1,3%), elektryk (1,4%), psycholog (1,4%),
spawacz (1,4%), kasjer (1,5), kucharz (1,9%), robotnik (1,9%), magazynier (2,0%), c) w grudniu
2023 roku kierownik (1,05), technik (1,0%), asystent (1,2%), slusarz (1,4%), kucharz (1,6%),
elektryk (1,7%), kasjer (1,8%), magazynier (2,0%). W gronie stanowisk, ktorych udziat byt
mniejszy niz 1,0% (wymieniono niektore), kilkadziesigt razy wystepowato stanowisko: a) w
grudniu 2022 roku elektromechanik, piekarz, lekarz, b) w czerwcu 2023 roku inzynier, hydraulik,
lekarz, c¢) w grudniu 2023 roku automatyk, informatyk, policjant, lekarz, ksiegowy. Przytoczone
dane pozwalajg stwierdzi¢, ze zarowno w grudniu 2022, w czerwcu i grudniu 2023 roku
dominowato zapotrzebowanie na pracownikéw Srednio i nisko wykwalifikowanych, ktorzy
realizujg zadania na stanowiskach wykonawczych.

Jednym z elementdw procesu pozyskiwania personelu jest podpisanie umowy. Wsréd
analizowanych ofert najczesciej wystepowaty propozycje: a) grudzien 2022 umowa o prace
(83,7% wszystkich propozycji), umowa zlecenie (10,6%), b) czerwiec 2023 umowa o prace
(79,1%), umowa zlecenie (13,0%), c) grudziern 2023 umowa o prace (82,4%), umowa zlecenie
(13,2%). Analizowane oferty najczesciej zawieraty propozycje zatrudnienia na petny etat (81,9%
grudzien 2022, 80,4% czerwiec 2023, 80,1% grudzien 2023). Zdecydowanie mniej byto tych,
gdzie oferowano prace najedng drugg (2,7% grudzien 2022, 2,5% czerwiec 2023, 2,9% grudzien
2023), trzy czwarte (0,6% grudzien 2022, 0,5% czerwiec 2023, 0,5% grudzien 2023) etatu lub w
innej konfiguracji.

Analiza srednich stawek wynagrodzen w grudniu 2022 roku oraz w czerwcu i grudniu 2023
roku, w poszczegdlnych wojewodztwach, ktére zostaty obliczone na podstawie danych
zamieszczonych w ofertach, pozwolita wskaza¢ (metoda Warda, odlegtos¢ euklidesowa),

nastepujgce grupy wojewoddztw, w ktérych proponowano podobne wynagrodzenie: 1)
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Swietokrzyskie, Wielkopolskie, 2) Lubelskie, Dolno$laskie, Pomorskie, 3) Zachodniopomorskie,
Mazowieckie, Matopolskie, Kujawsko-Pomorskie, 4) Lubuskie, Opolskie, Podkarpackie, 5)
tédzkie, Slaskie, 6) Podlaskie, WarmifAsko-Mazurskie. Na podstawie danych w ogtoszeniach,
najwyzsze i najnizsze Srednie wynagrodzen wystepowaty w wojewoddztwach: a) grudzien 2022
roku odpowiednio w opolskim i tédzkim, b) w czerwcu 2023 roku, w Swietokrzyskim i
warminsko-mazurskim, c) w grudniu, w 2023 roku opolskim i tddzkim. Przedstawione wyniki
pozwalajg uzyskaé pewien obraz o rynku pracy w wojewddztwach, jednak jest on niepetny.
Niekorzystnie wptywa na niego réwniez to, ze ogtoszenia nie zawsze zawieraty kompletne dane

oraz to, ze ingerowano w opisy nazw stanowisk.

WYNIKI BADAN SONDAZOWYCH

Respondenci odnoszgc sie do atrybutow, ktére charakteryzujg wojsko jako organizacje,
najczesciej kojarzyli je z: a) poswieceniem zotnierzy dla ojczyzny 83,4% wskazan (86,1%
mezczyzn, 80,5% kobiet, 78,0% z grupy A, 82,4% z grupy B, 87,0% z grupy C, 66,7% 0s6b z
wyksztatceniem gimnazjalnym, 87,5% zawodowym, 80,8% s$rednim, 86,2% pomaturalnym,
86,2% wyzszym), b) dziataniem zgodnym z procedurami 80,0% (81,3% mezczyzn, 78,6% kobiet,
75,4% z grupy A, 83,5% z grupy B, 79,5% z grupy C, 83,3% 0sdb z wyksztatceniem gimnazjalnym,
87,5% zawodowym, 74,0% Srednim, 86,2% pomaturalnym, 86,6% wyzszym), c) pomocg, ktérg
niesie spotecznosci lokalnej w sytuacji kryzysowej 79,4% (78,5% mezczyzn, 80,2% kobiet, 72,9%
zgrupy A, 79,3% z grupy B, 83,0% z grupy C, 83,3% 0s6b z wyksztatceniem gimnazjalnym, 77,8%
zawodowym, 76,9% S$rednim, 86,2% pomaturalnym, 83,8% wyzszym). Na rysunku 3,
przedstawiono rozktad odpowiedzi ankietowanych uwzgledniajgc ich miejsce zamieszkania.
Przedstawione wyniki korespondujg z utrzymujgcym sie od wielu lat jednym z wyzszych

poziomow zaufania spotecznego do wojska sposrdd instytucji publicznych (por. www.cbos.pl).
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Dziatajg zgodnie z procedurami
wies 11% 7% e 83%
m. do 20 tys.1 0% 16% e 4%
m. 20 tys. do 50 tys.1 14% 9% I 77%
m. 50 tys. do 100 tys.1 9% 10% e 8%
m. 100 tys. do 200 tys.1 7% 18% I 75%
m. p. 200 tys.1 3% 12% s 8%
Pomocne w sytuacji kryzysowej
wies{ 8% 16% o 7e% Skala
m. do 20 tys.1 6% 13% . 1%
m. 20 tys. do 50 tys.{ 12% 6% e s2% g%rgﬁ? matym
m. 50 tys. do 100 tys.1 9% 9% e 82% $rednim
m. 100 tys. do 200 tys.1 13% 12% ] 75% duzym
m. p. 200 tys.{ 8% 1% I 81% W bardzo duzym
Zotnierze sg gotowi do poswiecen
wies{ 4% 5% e 9%
m. do 20 tys.1 3% 6% . 90%
m. 20 tys. do 50 tys.1 9% 9% 2%
m. 50 tys. do 100 tys.1 8% 8% s s4%
m. 100 tys. do 200 tys.1 11% 12% . 77%
m. p. 200 tys.{ 6% 12% s 82%
100 50 0 50 100

Rysunek 3
Postrzeganie wybranych cech wojska jako organizacji, uwzgledniajgc miejsce zamieszkania

respondentow

Zrédto: opracowanie wiasne.

Sposréd  zaproponowanego katalogu cech odnoszacych sie do wojska, w ocenie
ankietowanych w najmniejszym stopniu jest ono innowacyjne. Oceny z dolnego zakresu skali
pomiarowej (bardzo matym i matym) wybrato 34,4% mezczyzn, 32,7% kobiet, 36,4% z grupy A,
34,0% z grupy B, 31,7% z grupy C, 00,0% osdb z wyksztatceniem gimnazjalnym, 36,1%
zawodowym, 35,6% srednim, 17,2% pomaturalnym, 33,1% wyzszym, 41,3% respondentdow
mieszkajgcych na wsi, 29,0% w miastach do 20 tys. mieszkancoéw, 22,7% w miastach liczgcych
od 20 do 50 tys., 28,1% w miastach od 50 do 100 tys., 41,3% w miastach od 100 do 200 tys.,
41,7% w miastach powyzej 200 tys. Analizujgc odpowiedzi respondentéw dostrzezono rowniez
to, ze odnoszac sie do wojska poprzez pryzmat innowacyjnosci, wymagan stawianych
pracownikom oraz dziatania pod presjg czasu, ankietowani najczesciej wybierali odpowiedzi ze
srodkowego zakresu skali. Mozna byto to zaobserwowaé szczegdlnie uwzgledniajac
wyksztatcenie i miejsce zamieszkania respondentow.

Postrzeganie wojska jako mato innowacyjnego pracodawcy w kontekscie pozyskiwania
kandydatow do stuzby oraz do pracy w wojsku moze ostabia¢ zainteresowanie udziatem w
rekrutacji, szczegolnie przedstawicieli pokolenia Z, ktére dorastato w dobie dynamicznego
rozwoju technologicznego charakteryzujgcego sie m.in. powszechng dostepnoscig narzedzi ICT

(Information and Communications Technology).
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Odpowiedzi odnoszace sie do atrybutow wojska roznicowato (istotne statystycznie
zaleznosci) to czy ankietowani uczeszczali do szkoty mundurowej, czy tez nie, jakie posiadali
wyksztatcenie, z jakich pochodzili srodowisk, do ktorej grupy wiekowej nalezeli, jak postrzegali
sytuacje na lokalnym rynku pracy oraz to, czy byty to osoby uczace sie, czy tez aktywne
zawodowo. Najsilniejszy zwigzek zidentyfikowano pomiedzy zmienng klasa, a atrybutami
sprawnosc¢ fizyczna oraz dziatanie zgodne z procedurami. Respondenci uczeszczajgcy do klasy
mundurowej czesciej podkreslali te dwa podstawowe wymagania wobec zotnierzy, co
przypuszczalnie wynika z ich czestszych kontaktow z zotnierzami w jednostce patronackiej, w
porownaniu z rowiesnikami uczacymi sie w klasach o innych profilach, oraz mozliwosci
obserwowania przez nich cech codziennej stuzby.

Wojsku, tak jak innym organizacjom, nowoczesne technologie usprawniajg proces
pozyskiwania zotnierzy i pracownikéw wojska. O ile rekrutacja wewnetrzna jest stosunkowo
tatwa do zrealizowania, poprzez wykorzystanie istniejgcych kanatow komunikacji do
informowania pracownikdw o wolnych stanowiskach pracy, to w sytuacji rekrutacji zewnetrznej
niezbedne jest wykorzystanie nowoczesnych technologii, ktére przenikajg do roznych dziedzin
zycia spotecznego, aby dotrze¢ do witasciwych oséb. Realizujgc badania poproszono
respondentow, aby wyrazili swojg opinie (wybierajac jedng odpowiedz na skali od 1 do 5 gdzie:
1) oznaczato nieprzydatne, 2) mato przydatne, 3) srednio przydatne, 4) przydatne, 5) bardzo
przydatne) na temat uzytecznosci roznych zrodet informacji, w kontekscie pozyskiwania
informacji o wojsku (atrybutach, warunkach stuzby, wartosciach, aktualnych dziataniach,
wydarzeniach historycznych).

W ocenie ankietowanych najlepszymi zrédtami informacji o wojsku (rysunek 4 — zrédta
przedstawiono wedtug liczby wyboru ocen z gérnego zakresu skali pomiarowej) sg osoby z ich
otoczenia: a) znajomi 77,0% (75,8% mezczyzn, 77,8% kobiet, 72,9% z grupy A, 77,1% z grupy B,
78,6% z grupy C, 83,3% o0séb z wyksztatceniem gimnazjalnym, 87,5% zawodowym, 69,4%
Srednim, 82,8% pomaturalnym, 84,5% wyzszym, 82,7% respondentéw mieszkajgcych na wsi,
87,1% w miastach do 20 tys. mieszkancow, 69,3% w miastach liczagcych od 20 do 50 tys., 76,2%
w miastach od 50 do 100 tys., 73,1% w miastach od 100 do 200 tys., 81,9% w miastach powyzej
200 tys.), b) cztonkowie rodziny zwigzani z wojskiem 76,0% (76,2% mezczyzn, 75,1% kobiet,
72,0% z grupy A, 77,7% z grupy B, 75,9% z grupy C, 83,3% 0sdb z wyksztatceniem gimnazjalnym,
86,1% zawodowym, 68,0% Srednim, 72,1% pomaturalnym, 85,9% wyzszym, 80,0%

respondentow mieszkajagcych na wsi, 87,1% w miastach do 20 tys. mieszkancow, 71,6% w
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miastach liczgcych od 20 do 50 tys., 72,5% w miastach od 50 do 100 tys., 71,1% w miastach od
100 do 200 tys., 84,7% w miastach powyzej 200 tys.) oraz c) strony WWW poswiecone tematyce
wojskowej 67,0% (68,1% mezczyzn, 65,0% kobiet, 64,4% z grupy A, 69,1% z grupy B, 65,6% z

grupy C).

Znajomi pracujacy w wojsku
Osoby z rodziny pracujgce w wojsku
Strony internetowe o tematyce wojskowej
Udziat w dniu otwartymw j.w.

Klasa Portal Rekrutacyjny Wojska Polskiego

Media spotecznosciowe

Wyksztatcenie Spotkania w szkotach z zotnierzami

Strony internetowe uczelni wojskowych
Miejscowos¢ . o
Wojskowa Komenda Uzupetnier (WCR)

) Programy w Internecie
Wiek
Filmy o tematyce wojskowej

Programy telewizyjne
Artykuty w prasie

Reklama w radiu i w telewizji
Reklama w Internecie

Ksigzki popularno - naukowe

Rysunek 4
Istotne statystycznie zaleznos$ci pomiedzy zmiennymi niezaleznymi, a opiniami o Zrddfach

informacji
Zrédto: opracowanie wiasne.

W Swietle odpowiedzi respondentdow, do zrodet informacji, ktore sg najmniej przydatne
(odpowiedzi z dolnego zakresu skali pomiarowej) naleza: a) reklama w radiu i tv, 54,0% (56,4%
mezczyzn, 51,7% kobiet, 52,5% z grupy A, 59,0% z grupy B, 51,0% z grupy C), b) reklama w
Internecie 51,0% (53,5% mezczyzn, 49,0% kobiet, 51,7% z grupy A, 53,7% z grupy B, 49,1% z
grupy C), c) artykuty w prasie 49,0% (51,3% mezczyzn, 45,9% kobiet, 53,4% z grupy A, 51,6% z
grupy B, 43,7% z grupy C). Obok rozbieznosci w postrzeganiu poszczegdlnych zrodet, w
przypadku niektdrych z nich, mozna zauwazy¢ duzy procent wyboréw ze S$rodka skali
pomiarowej, programy telewizyjne (41,0%, gdzie 41,0% mezczyzni, 40,1% kobiety), ksigzki
(38,0%, gdzie 35,5% mezczyzni, 41,2% kobiety), programy w Internecie (35,0%, gdzie 34,8%
mezczyzni, 34,6% kobiety), wskazujgcych na ich srednig przydatnosc.

Uwzgledniajgc procent odpowiedzi ankietowanych z gérnego zakresu skali pomiarowej
(przydatne, bardzo przydatne), ktérzy wyrazili swojg opinie o przydatnosci poszczegdlnych

zrédet, w kontekscie informacji o wojsku oraz wykorzystujgc analize skupiern (odlegtosé
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euklidesowa, metoda Warda) zidentyfikowano cztery grupy (A, B, C, D) zrédet. Oceny

wchodzacych w sktad grupy zrodet sg podobne do siebie i rdznig sie od ocen z innych grup.

Uwzgledniajagc wiek oraz wyksztatcenie biorgcych udziat w badaniu oséb na rysunku 5 oraz

rysunku 6 przedstawiono sktady tych grup.

Metoda Warda

Artykuty w prasie
Programy tv

Programy w Internecie
Filmy
WKU

Odlegt. euklidesowa

Strony www uczelni wojskowych

Strony www o tematyce wojskowej
Media spotecznosciowe
Portal rekrutacyjny
Spotkania w szkole
Dni otwarte
Znajomi
Rodzina

Reklama w radiu i w tv
Ksiazki ]_'I_l
Reklama w Internecie
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Rysunek 5

Postrzeganie

grup zrodet  informacji

z uwzglednieniem zmiennej wiek respondentéw

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Metoda Warda
Odlegt. euklidesowa

Artykuty w prasie
Reklama w radiu i w tv
Programy tv

Reklama w Internecie|
Ksiazki

Programy w Internecie
Strony www uczelni wojskowych

Media spotecznosciowe

Dni otwarte

LT [ L

Filmy

Strony www o tematyce wojskowej

Znajomi
Rodzina
Spotkania w szkole

L1

Portal rekrutacyjny
WKU
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100*Odl/Odl.maks

o

Rysunek 6
Postrzeganie grup zrodet informacji o wojsku z perspektywy ich przydatnosci,
z uwzglednieniem zmiennej wyksztatcenie respondentow

Zrédto: opracowanie wiasne.

Opinie ankietowanych na temat przydatnosci roznych zrédet, w kontekécie pozyskiwania
informacji o wojsku, jako potencjalnym miejscu pracy, rdznicowato (istotne statystycznie
zaleznosci) to, czy ankietowani uczeszczali do szkoty mundurowej, czy tez nie, posiadane przez
nich wyksztatcenie oraz to gdzie mieszkali i w jakim byli wieku.

Biorgcych udziat w badaniu poproszono tez o wyrazenie opinii na temat motywow jakimi
mogg kierowac sie osoby wstepujgce do wojska (ankietowani oceniali znaczenie motywu na
skali od 1 do 5, gdzie: 1) w bardzo matym stopniu, 2) w matym, 3) w $rednim, 4) w duzym, 5) w
bardzo duzym stopniu). Dwa sposréd nich 1) wojsko petni wazng role w panstwie dbajgc o
bezpieczenstwo obywateli 85,0% (87,2% mezczyzn, 82,1% kobiet, 83,1% z grupy A, 83,0% z
grupy B, 87,1% z grupy C) oraz 2) wojsko daje pewnos¢ zatrudnienia 82,0% (83,9% mezczyzn,
79,8% kobiet, 79,7% z grupy A, 81,4% z grupy B, 83,5% z grupy C) uzyskaty najwiecej ocen z
gérnego (odpowiedzi: w duzym, w bardzo duzym stopniu) zakresu skali pomiarowej. W sytuacji
pozostatych czynnikdw mobilizujgcych do podjecia dziatania prowadzgcego do wstgpienia do

wojska procent takich wskazan byt nizszy. Postrzeganie argumentéw przemawiajgcych za
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wstgpieniem do wojska (odpowiedzi z gérnego zakresu skali pomiarowej), uwzgledniajgc

wyksztatcenie ankietowanych i wykorzystujgc analize skupien, zobrazowano na rysunku 7.

Metoda Warda
Odlegt. euklidesowa

g.A Wojsko dba o bezpieczenstwo obywateli : !
Wojsko daje pewnos¢ zatrudnienia

Wojsko cieszy sie zaufaniem spotecznym

Wojsko rozwija umiejgtnosci pracy w zespole

Wojsko daje poczucie dumy

Wojsko jest pomocne w sytuacjach kryzysowych

Tradycje rodzinne

Wojsko liczacy sig partner w strukturach NATO 1
Wojsko tworzy réwne szanse

1
Opinie znajomych

Wojsko daje mozliwos¢ sprawdzenia sie

1

|

g.C Wojsko dba o rozwsj zawodowy 1
Wojsko oferuje wysokie wynagrodzenie j—|_ :

1

1

I

1

Wojsko zapewnia atrakcyjny system emerytalny

Zainteresowanie wojskiem

0 20 40 60 80 100 120
100*0dl/Odl.maks

Rysunek 7
Grupy motywow prowadzgcych do wstgpienia do wojska, z perspektywy wyksztatcenia

respondentow

Zrédto: opracowanie wiasne.

Role wojska jako czynnika zapewniajgcego bezpieczenstwo obywateli oraz jako organizacji
zapewniajgcej stabilne zatrudnienie obok przedstawionych (pte¢, wiek), ankietowani w zblizony
sposdb postrzegali uwzgledniajgc rowniez ich wyksztatcenie oraz miejsce zamieszkania. Opinie
ankietowanych odnosnie roli innych zachet prowadzgcych do podjecia decyzji o wstgpieniu do
wojska rdéznicowaty (istotne statystycznie zaleznosci) rodzaj ukoniczonej szkoty sredniej,
posiadane wyksztatcenie, miejsce zamieszkania, wiek oraz to czy dana osoba byta aktywna
zawodowo.

W grupie A znalazty sie motywy, ktére wigzg sie z zapewnieniem bezpieczenstwa
zbiorowego oraz bezpieczenstwa indywidualnego. Odnoszg sie one do checi dziatania na rzecz
innych w imie dobra wspdlnego, zgodnie z wartosciami deklarowanymi i realizowanymi przez
organizacje, oraz do potrzeby poczucia bezpieczenstwa w miejscu pracy gwarantowanego przez
istniejgce rozwigzania prawne. Motywy dotyczace: przynaleznosci do organizacji, ktora
odpowiada za wazny obszar w panstwie, bycia pomocnym dla innych w spoteczenstwie

skutkujgce poczuciem dumy i odzwierciedlone w wynikach spotecznego zaufania byty podobnie
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postrzegane przez respondentow i zakwalifikowane do grupy B. Z kolei motywy w grupie C
dotycza materialnych i niematerialnych warunkdéw pracy, w szczegdlnosci uposazen, a takze
zabezpieczent emerytalnych cenionych przez pracownikow, jak i dbatosci o rozwéj zawodowy
warunkowany roznymi formami ksztatcenia w organizacji, sprzyjajgcymi podnoszeniu
wydajnosci i jakosci pracy, takze zwiekszajgcymi atrakcyjnos$é pracownika na rynku pracy w

sytuacji zakonczenia stuzby.

PODSUMOWANIE

W literaturze przedmiotu odpornos$é organizacji jest przedstawiana w réznych wymiarach.
Z kolei w praktyce podejmuje sie szereg dziatan, ktore przektadajg sie na efektywnosé, trwatosc
i ciggtosc funkcjonowania organizacji.
Z punktu widzenia procesu pozyskiwania pracownikdw odpornos¢ organizacji wyraza sie w jej
zdolnosci do zabezpieczenia niezbednej liczby kandydatow o okreslonych, poszukiwanych przez
pracodawce cechach, ktérzy beda skutecznie wypetnia¢ misje i funkcje przypisane organizacji.
W przypadku wojska zapewnienie odpowiedniej liczby kandydatéw jest kluczowe dla
dostarczenia spoteczenstwu dobra publicznego, ktérego efektem jest poczucie bezpieczenstwa
obywateli. W sytuacji konkurowania na rynku pracy o kandydatow do stuzby i pracy, niesie to
dla wojska okreslone wyzwania. Sposéb radzenia sobie z tymi wyzwaniami determinuje
zdolnos¢ i gotowos¢ organizacji do dziatan w roznych sytuacjach. Podstawg zainteresowania
kandydatow wojskiem moze by¢ eksponowanie wartosci realizowanych przez organizacje, takze
jej atrybutow, na ktore sktadajg sie miedzy innymi swiadczenia materialne (uposazenia, dodatki
socjalne) i niematerialne (szkolenia, kursy) oferowane kandydatom. Ich umiejetne
prezentowanie i wykorzystanie potencjalnie sprzyja rozwojowi indywidualnemu, motywag;ji
i zaangazowaniu, zatrzymuje pracownikdw w organizacji wzmacniajgc tym samym jej
odpornosé. Jednoczesnie swiadomosé atrybutdw pracodawcy, ktore sg nizej oceniane przez
kandydatow powinna stanowi¢ przyczynek do refleksji o zmianach w otoczeniu i poszukiwaniu
rozwigzan organizacyjnych, ktore pozwolg nadrobié luke we wskazanych obszarach.
Wykorzystanie nowych technologii w organizacji, w tym przez dziaty HR, jest jednym z waznych
zrodet efektywnosci dziatan organizacji oraz przyciggniecia uwagi przedstawicieli pokolenia Z.
W procesie pozyskiwania kandydatéw do stuzby i pracy w wojsku przydatnym rozwigzaniem
moze by¢ rowniez analiza danych zawartych na ogdlnodostepnych platformach z ofertami pracy

na rynku krajowym, regionalnym i lokalnym. Analiza ofert pod wzgledem liczby oferowanych
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miejsc pracy, rodzaju stanowisk, rodzaju zawieranych umow oraz proponowanych wynagrodzen
moze okazac sie przydatna przy konstruowaniu ogtoszen na wolne stanowiska pracy w wojsku,

jak i dostarczy¢ inspiracji do ewentualnych zmian w polityce personalne;j.
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