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MARKA PRACODAWCY A KONKURENCYJNOSC
PRZEDSIEBIORSTWA NA RYNKU PRACY

Streszczenie

Sytuacja na rynku pracy jest uzalezniona od wielu czynnikéw dziatajacych zaréwno na podaz
pracy, jak i popyt na pracg. W ostatnich latach przejawem zmian zachodzacych na rynku pracy w Polsce
jest spadek bezrobocia. Stopa bezrobocia rejestrowanego spada od 2014 roku. Problemem podjetym w
opracowaniu jest mozliwo$¢ znalezienia pracownikéw przez firmy dzialajace w warunkach rynku
pracownika. Wzgle¢dnie niski poziom bezrobocia oraz emigracja czg¢sci sity roboczej za granicg¢ s3
przyczynami pojawiania si¢ trudno$ci z pozyskaniem pracownikow. Rosnie konkurencja o pracownikow
mig¢dzy przedsigbiorstwami na rynku pracy. Celem opracowania jest przedstawienie marki pracodawcy
jako narzgdzia podnoszenia konkurencyjnosci przedsigbiorstwa na rynku pracy.

EMPLOYER’S BRAND AS A FACTOR OF ENTERPRISE
COMPETITIVENESS ON THE LABOR MARKET

Summary

The situation on the labor market depends on many factors, both on the supply of labor and on the
demand for labor. In recent years, changes in the labor market in Poland have been characterized by a
decrease in unemployment. The registered unemployment rate has been declining since 2014. The
problem discussed in the paper is the possibility of finding employees by companies operating in the
market in the environment of employee market. Relatively low levels of unemployment and the
emigration of some part of the workforce abroad are the reasons for the increasing difficulties in
recruiting workers. There is a growing competition for employees between companies on the labor
market. The aim of the study is to present the employer's brand as a tool for enhancing the company's
competitiveness in the labor market.

Keywords:labor market, employee, employer branding, enterprise competitiveness

Wstep

Od poczatku okresu transformacji za rynku pracy w Polsce zachodza dynamiczne zmiany.
Przejawem tych zmian sa wahania rozmiaréw zatrudnienia, bezrobocia oraz poziomu
aktywnosci zawodowej Polakéw. W ostatnim okresie obserwuje si¢ spadek rozmiarow
bezrobocia. Od 2014 roku maleja stopa bezrobocia oraz rozmiary bezrobocia rejestrowanego.
Problemem podjetym w opracowaniu jest mozliwo$¢ znalezienia pracownikow przez firmy
dzialajace w warunkach rynku pracownika. Wzglednie niski poziom bezrobocia oraz emigracja
czesci sily roboczej za granice sa przyczyng pojawiania si¢ trudnosci z pozyskaniem
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wartosciowych pracownikow. Celem opracowania jest przedstawienie sytuacji na rynku pracy
w Polsce w latach 2004-2017 oraz marki pracodawcy jako narz¢dzia budowaniu pozytywnego
wizerunku przedsigbiorstwa, a co za tym idzie wzrostu jego konkurencyjnosci na rynku pracy.

1. Sytuacja na rynku pracy w Polsce w latach 2004-2017

Lata 2004-2017 to okres cztonkostwa Polski w Unii Europejskiej oraz, co si¢ z tym wigze,
wielu zmian zachodzacych na krajowym rynku pracy. Zasada swobodnego przeptywu sity
roboczej na obszarze UE dala Polakom mozliwo$¢ swobodnego przemieszczania si¢ i
poszukiwania pracy poza granicami kraju, co miato wplyw na rozmiary podazy pracy.

Na poczatku analizowanego okresu, czyli w latach 2004 - 2008 obserwowano stalg
tendencj¢ spadku bezrobocia rejestrowanego. Z danych statystycznych prezentowanych przez
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej wynika, ze w koncu 2003 r. w Polsce
zarejestrowanych byto okoto 3,18 mln osob bez pracy, a wskaznik bezrobocia wyniost 20%. W
okresie czterech lat, czyli do konca 2007 roku coraz szybciej zmniejszaty si¢ zardwno liczba,
jak 1 stopa bezrobocia rejestrowanego. W 2007 roku odnotowano najwyzsza dynamike spadku
bezrobocia wynoszacg 24,4% w poréwnaniu do stanu z analogicznego okresu 2006 r. W koncu
2009 r. liczba 0s6b bez zatrudnienia zarejestrowanych w Urzedach Pracy wyniosta okoto 1,89
mln os6b, czyli byl to wzrost w skali roku o 418,9 tys. osob, tj. 28,4%. Stopa bezrobocia
uksztattowata si¢ na poziomie 12,1%, co oznaczalo wzrost o 2,6 punktu procentowego. W
latach 2008-2013 obserwowano systematyczny wzrost zarowno liczby, jak i stopy bezrobocia
rejestrowanego. W koncu 2013 r. dynamika wzrostu bezrobocia wyniosta 1,0%, tj. liczba
bezrobotnych zwickszyla si¢ 0 21,1 tys. 0sob do 2,16 mln oséb, a wskaznik bezrobocia wyniost
13,4%. Od 2014 roku ponownie utrzymuje si¢ trend spadkowy poziomu bezrobocia w Polsce.
W koncu 2014 r. liczba bezrobotnych wyniosta 1,82 mln oséb, (spadek o 154%). Po roku,
czyli na koniec 2015 r. w urzgdach pracy odnotowano 1,56 min osdéb bezrobotnych, co
oznaczalo spadek o 14,3%, natomiast w koncu 2016 r. liczba zarejestrowanych bezrobotnych
ksztaltowata si¢ na poziomie okoto 1,33 mln osob i byt to spadek o 14,6%. W koncu sierpnia
2017 r. liczba bezrobotinych wyniosta okoto 1,14 mln o0sdb, czyli byta nizsza niz rok wczesniej.
W skali roku spadek wyniost 221,5 tys. osob (tj. 16,3%). Stopa bezrobocia w koncu sierpnia
2017 r. wyniosta 7,0% i byla o 1,4 punktu procentowego nizsza niz przed rokiem. Wskaznik
bezrobocia w koncu sierpnia 2017 r. obnizyt si¢ we wszystkich wojewoddztwach. Najwyzszy
spadek stopy bezrobocia (o 2,0 p.p.) odnotowano w wojewddztwie §wigtokrzyskim, a najnizszy
w wojewddztwie wielkopolskim (o 1,0 p.p.)’>. Dane dotyczace rozmiaréw bezrobocia w
analizowanym okresie na koniec sierpnia przedstawiono w Tabeli 1.

2 Bezrobocie rejestrowane w Polsce. Raport miesigczny — sierpien 2017 r., Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej Departament Rynku Pracy, Warszawa 2017, s. 1, [online] https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-
raporty/bezrobocie-rejestrowane-w-polsce/rok-2017/ [dostgp: 20.08 2017].
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Tabela 1. Rozmiary bezrobocia w Polsce w latach 2004-2017 (stan na koniec sierpnia)

Lata Liczba zarejestrowanych Stopa bezrobocia
bezrobotnych
2004 3005720 19,1
2005 2783304 17,7
2006 2411648 15,5
2007 © 1821878 11,9
2008 1404403 9,4
2009 1688998 10,8
2010 1800178 11,4
2011 1885336 11,8
2012 1964706 12,4
2013 2083209 13,0
2014 1853190 11,7
2015 1563538 9,9
2016 1346868 8,4
2017 1136126 7,0

Zrédto:Bezrobocie rejestrowane w Polsce. Raport miesieczny — sierpien 2017 r., Ministerstwo Rodziny, Pracy i
Polityki Spotecznej Departament Rynku Pracy, Warszawa 2017, s. 1, [online] https://www.mpips.gov.pl/analizy-i-
raporty/bezrobocie-rejestrowane-w-polsce/rok-2017/ [dostgp: 20.08 2017].

Z zaprezentowanych w Tabeli 1 danych statystycznych wynika, ze w latach 2004-2017
dwukrotnie obserwowano spadek liczby o0sob zarejestrowanych w urzgdach pracy jako
bezrobotne oraz stopy bezrobocia. Mialo to miejsce w latach 2005-2008 oraz od 2014 roku do
chwili obecnej. Byt to okres poprawy koniunktury w polskiej gospodarce. Natomiast
zmnigjszenie poziomu aktywnosci gospodarczej i kryzys lat 2009-2013 skutkowaty redukcja
zatrudnienia i wzrostem stopy oraz bezwzglednych rozmiaréw bezrobocia na rynku pracy w
Polsce. Najwyzszy poziom bezrobocia odnotowano na poczatku analizowanego okresu, tj. w
2004 roku, natomiast najnizszy w sierpniu 2014 roku, gdy stopa bezrobocia ksztattowata si¢ na
stosunkowo niskim poziomie ok. 7% i rynek pracy, podobnie jak w latach 2007-2008
przeksztalcit si¢ w rynek pracownika.

Pracodawcy coraz czgsciej zwracajg uwage na problemy ze znalezieniem pracownikow.
Wedtug danych Narodowego Banku Polskiego w I kw. 2017 roku podobnie jak w okresie
wczesniejszym odnotowywano wzrost liczby wolnych miejsc pracy. W przedsi¢biorstwach
czgsciej obserwowano procesy tworzenia nowych miejsc pracy niz ich likwidacji. Deklaracje
przedsiebiorstw wskazuja na mozliwo$¢ dalszego przyspieszenia tempa wzrostu zatrudnienia®.

Wyniki Szybkiego Monitoringu NBP potwierdzaja wyzsza dynamike wzrostu zatrudnienia
1 nasilajace si¢ problemy z zapelnieniem wakatéw. Zglaszane sa one w 1/3 przedsigbiorstw,
blisko zas 50% podmiotéw ma trudnosci ze znalezieniem pracownikow. Szczegdlnie wysoki
wzrost zatrudnienia przewidywany jest w duzych firmach z sektora przetworstwa
przemystowego. W II i III kwartale 2017 roku istotnej poprawie ulegly takze plany
zatrudnienia deklarowane przez firmy publiczne. Jednak w przyszlosci na stopniowe

3Szerzej: Kwartalny raport o rynku pracy w I kw. 2017 r., nr 02/17 (lipiec 2017 r.), NBP, Wydziat Gospodarstw
Domowych i Rynkéw Pracy, Departament Analiz Ekonomicznych, Warszawa 2017, s. 9.
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spowolnienie obecnego tempa wzrostu zatrudnienia bedg oddziatywaé ograniczenia po stronie
podazy pracy, co moze skutkowal coraz wigkszymi trudnosciami pracodawcow ze
znalezieniem odpowiednich pracownikow. Wedlug aktualnych prognoz ekonomicznych,
zarowno gldwnych osrodkdéw prognostycznych w kraju (NBP, Ministerstwo Finansow), jak i
instytucji migdzynarodowych (Komisja Europejska, Migdzynarodowy Fundusz Walutowy)
wzrost liczby osob pracujacych powinien by¢ kontynuowany, co najmniej w horyzoncie
najblizszych 2 lat*.
Z analiz Szybkiego Monitoringu NBP wynika tez, ze wsrdd najczesciej wymienianych

barier rozwoju przedsigbiorstw w 2016 roku oraz w I i Il kwartale 2017 roku znalazty si¢>:

e wahania poziomu kursu,

e podatki/przepisy,

e wysoka niepewnosc,

e niski popyt,

e brak kadr,

e wysoka konkurencja,

® wzrost cen,

e zatory platnicze/niska ptynnosc,

e rosnace, wysokie ptace.

Trzeba jednak zwrdci¢ uwage na fakt, ze w II kwartale 2017 roku przedsigbiorcy czgsciej
wskazywali na brak kadr jako barier¢ rozwoju. W efekcie problemy ze znalezieniem
pracownikow, zarowno wykwalifikowanych, jak i niewykwalifikowanych, znalazty si¢ na
drugim miejscu wséréd wszystkich wymienionych barier i byla to najwigksza dodatnia zmiana
w poréwnaniu z poprzednim kwartatem®.

Aktualna sytuacja na polskim rynku pracy zwigksza presje konkurencyjng. Nasila sig
rywalizacja migdzy pracodawcami o pracownikdéw. Moga oni konkurowaé na dwa sposoby. Po
pierwsze, moze to by¢ konkurencja cenowa, przejawiajgca si¢ we wzroscie ptac oferowanych
potencjalnym pracownikom. Obserwacje polskiego rynku pracy w ostatnim okresie
potwierdzaja, ze mamy do czynienia z takg formg konkurowania o pracownikoéw i w efekcie
place rosng szybciej niz wydajno$¢ pracy. Coraz silniejsza pozycja pracownikéw na rynku
pracy powoduje nasilanie si¢ presji placowej. Jest ona obserwowana obecnie ok. trzykrotnie
czesciej niz w latach 2012-2014.Wg NBP jedynie 38% przedsigbiorstw zadeklarowalo brak

4 Kwartalny raport o rynku pracy w [ kw. 2017 r., nr 02/17 (lipiec 2017 r.), NBP, Wydziat Gospodarstw Domowych
i Rynkéw Pracy, Departament Analiz Ekonomicznych, Warszawa 2017, s. 9-10.

5 Szybki Monitoring NBP. Informacja o kondycji sektora przedsigbiorstw ze szczeg6lnym uwzglednieniem stanu
koniunktury w [V kw. 2016 r. oraz prognozy na [ kw. 2017 r. , Nr 01/17 (styczen 2017 r.), NBP, Biuro
Przedsigbiorstw, Gospodarstw Domowych i Rynkow, Instytut Ekonomiczny, Warszawa 2017, s. 4; Szybki
Monitoring NBP. Informacja o kondycji sektora przedsigbiorstw, Nr 02/17 (kwieciefi 2017 r.), NBP, Departament
Analiz Ekonomicznych, Warszawa 2017, s. 4; Szybki Monitoring NBP. Analiza sytuacji sektora przedsigbiorstw,
Nr 03/17 (lipiec 2017 r.), NBP, Departament Analiz Ekonomicznych, Warszawa 2017, s. 3.

¢ Szybki Monitoring NBP. Analiza sytuacji sektora przedsiebiorstw, Nr 03/17 (lipiec 2017 r.), NBP, Departament
Analiz Ekonomicznych, Warszawa 2017, s. 3.

Zdigitalizowano i udostepniono w ramach projektu pn
Rozbudowa otwartych zasobéw naukowych Repozytorium Uniwersytetu w Bialymstoku - kontynuacja,
dofinansowanego z programu ,,Spoleczna odpowiedzialno$¢ nauki” Ministra Edukacji i Nauki

na podstawie umowy BIBL/SP/0040/2023/0



347

naciskow placowych ze strony pracownikéw’. Po drugie, przedsigbiorstwa moja mozliwo$é
konkurowania o pracownikéw innymi cechami. Wzglgdnie nowym ,,narzedziem” konkurencji
jest budowanie pozytywnego wizerunku, marki pracodawcy na rynku pracy. Jest to instrument
sprzeniesiony” z rynku dobr i ustug, na ktorym jest wykorzystywany od wielu lat. W
przypadku marki pracodawcy wychodzi si¢ z zalozenia, iz w taki sam sposob, jak marke
skierowang do konsumentéow (marke produktu, wlasng, handlowg) budowa¢ mozna marke
przedsigbiorstwa jako pracodawcy i kreowaé¢ tym samym pozytywny wizerunek w
$wiadomosci pracownikdéw obecnych 1 przysztych.

2. Wizerunek przedsiebiorstwa i marka pracodawcy

W literaturze przedmiotu pojecie ,,wizerunek” rozumiane jest jako subiektywne
wyobrazenie firmy, organizacji, produktu, ustugi, osoby, ktore powstaje w umystach ludzi, w
otoczeniu zewngtrznym 1 wewngtrznym. Ma ono S$cisly zwigzek z szeregiem bodzcow
wysytanych do otoczenia przez podmiot, ktérego dotyczy proces ksztattowania wizerunku®.

Wizerunek firmy jest on sumg wrazen, przekonan, doswiadczen z nig zwigzanych. Jest
to pojecie subiektywne, rozne dla réznych grup i oséb, a takze podlegajace zmianom w czasie.
Tworzy si¢ go niezaleznie od woli podmiotu, nie mozna powstrzymac tego procesu, ale mozna
na niego wptynaé. Na jego powstawanie maja wplyw wszystkie aspekty aktywnosci firmy, przy
czym najbardziej znaczace to: jej produkty lub ustugi, system identyfikacji wizualnej, dziatania
promocyjne i public relations, posiadane zasoby i polityka marketingowa, reklama, zarzad.
Wizerunek firmy jest jednym z aktywow przedsigbiorstwa, stanowi wartos¢ i przedmiot
przemyslanych zabiegdéw o charakterze komunikacyjnym, ktore majg ksztattowaé go zgodnie z
misja firmy i strategiag biznesowa. Jest jednym z instrumentdw uzyskiwania przewagi
konkurencyjnej. Scisle zwiazany jest z pojeciem marki, ktorg American Marketing Association
definiuje jako nazwe, termin, znak, symbol, wzor lub kombinacj¢ tych elementéw, stworzona
w celu rozpoznania towardw i ustug sprzedawcy lub grupy sprzedawcoéw i odrdznienia ich od
towardw i ustug konkurentow’.

Wizerunek okreslany jest tez jako zbior przekonan, mysli i wrazen danego podmiotu
(osoby lub grupy) o jakims$ obiekcie; przy czym przez obiekt mozna rozumie¢ firme, produkt,
marke, miejsce lub osobe'®. Jest jego obrazem wsrdd ludzi, ktorzy sie z nim spotykaja:
klientow, kontrahentéw, urzednikow, pracownikow i innych. Jest tez tym, co ludzie mysla o
przedsiebiorstwie''. Wytworzony obraz moze byé prawdziwy lub falszywy, moze wynikaé

7 Szerzej: Szybki Monitoring NBP. Analiza sytuacji sektora przedsigbiorstw, Nr 03/17 (lipiec 2017 r.), NBP,
Departament Analiz Ekonomicznych, Warszawa 2017, s. 26.

8 J. Oledzki (red.), D. Tworzydto, Leksykon public relations, Newsline, Rzeszow 2009, s. 174.

% https://www.ama.org/resources/pages/dictionary.aspx?dLetter=B [data dostgpu 15.08.2017 r.]

10L. Kupiec, A. Augustyn, Public relations, Wyzsza Szkota Finanséw i Zarzadzania w Biatymstoku, Biatystok
2004, s. 30-31.

I W. Budzyfiski, Public relations strategia i nowe techniki kreowania wizerunku, Poltext, Warszawa 2008, s. 73.
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zarowno z wlasnego do$wiadczenia, jak i zaslyszanych poglosek. Zalezy od tesknot, zyczen,
obaw, do$wiadczen i przesadow cztowieka'?.

Pozytywny wizerunek firmy jest jednym z istotnych warunkéw wyroézniania si¢ na rynku,
a tym samym uzyskiwania pozadanej pozycji konkurencyjnej. Potrzeba dziatan na rzecz
dbatosci o wizerunek staje sie coraz bardziej oczywista takze dla polskich przedsigbiorstw'’.
Dotyczy to nie tylko umacniania pozycji konkurencyjnej na rynku doébr i ustug, ale coraz
czgsciej takze na rynku pracy.

Wspolczesne przedsigbiorstwa powinny posiada¢ takie cechy, jak: adaptacyjnosé
(umiejetnos¢ szybkiego reagowania na zmiany zachodzgce w otoczeniu, ktore sg niezb¢dnym
elementem dzisiejszej dziatalnosci), otwartos¢ (porzucenie rdznego rodzaju stereotypow,
schematéw, rutynowych sposobéw postepowania) oraz umiejetnos¢ uczenia sie od innych. "

Opinie o przedsi¢biorstwie sg uzaleznione od systemu wartosci, wiedzy, osobistych
przezy¢, a wigc kazdy potencjalny kandydat moze mie¢ wlasny  subiektywny obraz
pracodawcy. Pomimo tego przedsi¢biorstwa moga podejmowac dzialania majace na celu
kreowanie pozadanego wizerunku firmy w §wiadomosci pracownikdw oraz na zewnatrz firmy.
Wizerunek moze by¢ dzielony na 5 grup:

— wizerunek rzeczywisty — skladaja si¢ na niego przede wszystkim wartosci,

pozycjonowanie firmy, zasi¢g aktywnos$ci rynkowej oraz zachowania organizacyjne;

— wizerunek komunikowany — komunikaty przekazywane przez przedsigbiorstwo;

— wizerunek pozadany — to wizja zarzadu oraz zatozycieli przedsigbiorstwa;

— wizerunek wyobrazony sobie — image przedsi¢biorstwa budowany przez grupy i sieci
wspolnikow, udziatlowcow;

— wizerunek idealny — to najkorzystniejsze pozycjonowanie firmy w okreslonych
warunkach i horyzoncie czasowym.

W literaturze przedmiotu na przestrzeni lat pojawialy si¢ kolejne definicje marki
pracodawcy. Jedna z pierwszych zaproponowali w 1996 roku T. Ambler i S. Barrow. Przyjeli
oni, ze marka pracodawcy to zestaw funkcjonalnych, ekonomicznych oraz psychologicznych
korzysci zwigzanych z zatrudnieniem u konkretnego pracodawcy i kojarzonych z nim'®.

H. Backhaus i S. Tikoo okreslili mark¢ pracodawcy jako proces budowania
identyfikowalnej i unikalnej tozsamosci pracodawcy. Sklada si¢ on z trzech etapow. Pierwszym
etapem calego procesu jest wykreowanie wilasnej marki pracodawcy stanowigcej swoista
,propozycj¢ wartosci”, ktora ma komunikowac, co przedsigbiorstwo ma pracownikom do
zaoferowania. Drugim elementem s3 dzialania podejmowane w ramach marketingu

2 L. Kupiec, A. Augustyn, Public relations, Wyzsza Szkota Finanséw | Zarzadzania w Biatymstoku, Biatystok
2004, s. 30-31.

13 J. Altkorn, Ksztattowanie rynkowego wizerunku firmy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie,
Krakow 2002, s. S.

14 M. Strykowska, Zawdd — Praca — Kariera. Dynamika zmian w funkcjonowaniu wspotczesnych organizacji, [w:]
Wspolczesne organizacje — wyzwania i zagrozenia. Perspektywa psychologiczna, pod red. M. Strykowskiej, Poznan
2002, s. 17.

'S A. L. Baruk, Marketing personalny jako instrument ksztattowania wizerunku firmy, DIFIN, Warszawa 2006, s. 37.
1T. Ambler, S. Barrow, S., The Employer Brand, “The Journal of Brand Management”, 1996 vol. 4, nr 3, s. 187.
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zewngtrznego. Po stworzeniu propozycji wartosci dla pracownikow, ktéra jest gldwnym
komunikatem zwigzanym z marka pracodawcy, firma podejmuje dzialania majace na celu
skierowanie jej na rynek pracy. Gldwne grupy odbiorcow takiego komunikatu to: kandydaci,
agencje rekrutacyjne oraz inne grupy docelowe. Marketing wewngtrzny to trzeci aspekt procesu
budowania wizerunku pracodawcy. Jego celem jest rozwijanie zasoboéw kadrowych, ktore beda
zdeterminowane wyznawaé wartosci i realizowaé cele wyznaczone przez organizacje'’. W tym
procesowym uje¢ciu zagadnienia budowania wizerunku pracodawcy widzimy elementy procesu
komunikowania, jakie musi uwzgledni¢ organizacja, aby skutecznie ksztalttowaé swoj obraz
pozadanego miejsca pracy

S. J. Jenner i S. Taylor definiowali marke¢ pracodawcy jako wysitki organizacji w
komunikowaniu publiczno$ci wewngtrznej i zewngtrznej tego, co czyni jg zarowno pozadanym,
jak i wyrézniajacym sie pracodawca'®. Wedtug G. Martina podstawowa rolg marki jest
przyciaganie utalentowanych osob do organizacji oraz zapewnianie, Zze zardbwno obecni, jak i
potencjalni pracownicy beda identyfikowaé si¢ z firma (jej marks, misja) i dostarczad
pozadanych przez nig wynikow'’

Z kolei J. Bhatnagar i P. Srivastava wizerunek pracodawcy okreslajg jako jego osobowo$¢
preferowang przez pracownikéw w poréwnaniu z innymi pracodawcami®’

Budowanie marki pracodawcyto dziedzina interdyscyplinarna tgczaca komunikacjg
zewnetrzng,marketing, public relations, sponsoring z komunikacja wewngtrzng,
zarzadzaniempersonelem (kapitatem ludzkim), budowaniem marki wewnetrznej firmy, oparta
naniepowtarzalnej kulturze organizacji.To dzialania zmierzajace do podniesienia atrakcyjnosci
organizacji, pokazania jejjako organizacji sukcesu, cieszacej si¢ dobra reputacja. Aktywnosé
majace na celu zaprezentowanie, czym dana firma wyrdznia si¢ sposrdd innych, bazujac na jej
wartosciach. Dzialania zmierzajace do identyfikacji pracownikow z firma oraz zmierzajace do
wypetnienia kontraktu psychologicznego i budowania osobowosci firmy?'

17K.Backhaus, S. Tikoo, Conceptualizing and researching employer brandmg , »Career Development International”,
Vol. 9, 2004 No. 4/5, s. 502-503, [online]

https://www.researchgate.net/profile/Kristin_Backhaus/publication/235310489 Conceptualizing_and researching_e
mployer_branding/links/55144c190cf283ee083517fe/Conceptualizing-and-researching-employer-branding.pdf [data
dostgpu: 15.07.2017 r.].

18 S. J Jenner., S. Taylor, Employer branding — fad or the future of HR? [w:] Employer branding. The latest fad or
the future of HR? research insight, Chartered Institute of Personnel and Development, London 2008, s. 7.

19 G. Martin, Employer branding — time for some long and ‘hard’ reflections? , [w:] Employer branding. The latest
fad or the future of HR? Research insight, Chartered Institute of Personnel and Development, London 2008, s. 19

20 J. Bhatnagar, P. Srivastava, Strategy for staffing: Employer branding & person organization fit, “Indian Journal of
Industrial Relations” 2008, vol. 44, no 1, s. 35-48, [online] http://www.freepatentsonline.com/article/Indian-Journal-
Industrial-Relations/185430718.html [dostgp 15.08.2017 r.].

21J.Dgbrowska, Employer branding. Marka pracodawcy w praktyce, Wydawnictwo Stowa i Mysli, Warszawa 2014,
s.49-501 107.
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3. Marka pracodawcy a konkurencyjno$¢ polskich przedsiebiorstw na rynku
pracy

Trudnos$ci ze znalezieniem pracownikow, na jakie napotykajg przedsigbiorcy na rynku
pracy, w ostatnim czasie sklaniajg do poszukiwania sposoboéw podniesienia ich
konkurencyjnosci. Coraz czgsciej przedsigbiorstwa podejmuja dzialania majace na celu
budowanie wizerunku dobrego, wartosciowego pracodawcy, poniewaz osoby poszukujace
pracy przywiazuja do tego coraz wicksza uwage. Nie tylko wynagrodzenie na wplyw na
decyzje kandydatow. Coraz czgéciej o atrakcyjnosci pracodawcy decyduja benefity
pozaptacowe, w tym takze mozliwo$¢ awansu, atmosfera w miejscu pracy, czy ogodlnie
reputacja pracodawcy. Proces poszukiwania pracownikow w firmie rozpoczyna si¢ wczesniej
niz w momencie, gdy pojawia si¢ wakat. Dziatania podejmowane przez przedsigbiorstwo moga
by¢ skierowane na zewnatrz lub wewnatrz firmy, w zwigzku z tym wyro6znia si¢ zewnetrzny i
wewngetrzny employer branding.

Do dziatan wewngtrznego employer brandingu zalicza si¢ badania, monitoring i rézne
przejawy komunikacji pracodawcy z pracownikami, ktére maja na celu poznanie ich opinii, ich
rozwoj, motywowanie.W diluzszym horyzoncie czasu chodzi gldwnie o zatrzymanie cennych
dla firmy pracownikéw, a zatem utrzymanie przewagi konkurencyjnej oraz wystawianie przez
pracownikéw dobrej i zgodnej z prawda opinii o pracodawcy?’. Zadowoleni, zmotywowani,
usatysfakcjonowani i identyfikujacy si¢ z firmg oraz jej misja, wizjg i celami oraz lojalni
pracownicy budujg pozytywny wizerunek swojego pracodawcy w otoczeniu.  Stajg si¢
jednoczesnie kreatorami i ambasadorami marki pracodawcy.

Zewnetrzny employer branding zwigzany jest bardzo czgsto z procesem rekrutacji
pracownikow. Przedsiebiorstwo poszukujagce kadry organizujac kampanie rekrutacyjne,
wykorzystuje takie narzedzia, jak: ogloszenia w prasie, zamieszczanie ofert pracy w Internecie
na wilasnych stronach internetowych danej firmy oraz na portalach pracy i wlasciwie na
wszelkiego rodzaju stronach internetowych. Moze uczestniczy¢ w targach pracy, oferowacd
praktyki lub staze dla studentow czy absolwentow, kursy szkoleniowe, konkursy. Coraz
wickszym zainteresowaniem cieszg si¢ takze dziatania spotecznie odpowiedzialnego biznesu,
angazowanie si¢ w kampanie spoteczne oraz sponsoring.

A jak wyglada sytuacja na polskim rynku pracy? Z badan przeprowadzonych przez HRM
Institute” zamieszczonych w ,,Raporcie Employer Branding w Polsce 2016. Trendy Wyzwania
Inspiracje Strategie Narzedzia” wynika, ze 11% badanych posiada jasno sprecyzowang

2 R.J. Katoen, A. Macioschek, Employer branding and talent-relationship-management, improving the
organizational recruitment approach, USB, Ume&d 2007, s. s. 30, [online] http:/www.diva-
portal.org/smash/get/diva2:140446/FULLTEXTO1 pdf [data dostgpu: 28.07.2017 r.]

23 Badanie Employer Branding w Polsce jest przeprowadzane przez HRM Institute od pieciu lat. Jest
kompleksowym badaniem, analizujacym dziatania employer brandingowe pracodawcéw w Polsce. Ma na celu
pokazanie jak zmienia si¢ podejscie do employer brandingu w polskich organizacjach oraz jakie wyzwania stoja
jeszcze przed firmami w tym obszarze. Zapoznaje si¢ z trendami zwigzanymi z ksztalttowaniem wizerunku
pracodawcow, ktore bgda mialy znaczenie w najblizszym czasie. Badanie zostato przeprowadzone metodg CAWI i
trwato od marca do maja 2016 roku. Link do badania byt skierowany do polskich pracodawcow, a w szczegdlnosci
do przedstawicieli dziatow HR, EB, marketingu i komunikacji odpowiedzialnych w firmach za dziatania employer
brandingowe. W piatej edycji badania wzigto udziat 349 pracodawcow z catej Polski.
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strategie ksztaltowania wizerunku firmy, 34% firm posiada strategie¢, ale musi ja rozbudowac
lub dopracowac. Okoto 1/3 badanych nie ma, ale pracuje nad taka strategia, a 1/5 nie ma jasno
okreslonej strategii. Najcze$ciej wymieniang przez pracodawcow przyczyng nie znalezienia
wilasciwych kandydatéw do pracy jest niewystarczajaco konkurencyjne wynagrodzenie oraz
brak mozliwos$ci awansu (35% wzrost o 11 punktow procentowych w stosunku do roku 2015).
Na drugim miejscu ankietowani wymieniali niewystarczajaco atrakcyjny wizerunek i reputacjg
pracodawcy (27% wzrost o 12 punktéw procentowych w stosunku do roku 2015). Kolejnym
powodem, wymienianym przez firmy, jest brak wiedzy kandydatéw o ofercie rekrutacyjnej
przedsiebiorstwa (24%). 14% firm (wigcej o 7% niz w roku ubieglym) uwaza, ze materiaty
rekrutacyjne i strona/zaktadka kariera nie sg wystarczajgco atrakcyjne dla kandydatow. Nie jest
dobrze, jesli kandydaci nie znaja firmy albo maja niekorzystne opinie na temat jej wizerunku.*

Najczesciej wskazywang przyczyna odejscia najlepszych kandydatdw z firmy jest poziom
plac (30%) - pracownicy chcg zarabia¢ wigcej. Podobnie jak w ubiegtym roku, niewiele mniej
0sOb uwaza, ze przyczyng zmiany pracy jest che¢ rozwijania si¢ pracownikéw i podejmowania
nowych wyzwan (25%). Na trzecim m miejscu znalazl si¢ temat réznic w oczekiwaniach
pracownikow i firmy wobec siebie nawzajem (15%). Warto zauwazy¢, ze w tym roku juz tylko
9% firm twierdzilo, ze nie traci najlepszych pracownikéw (w 2015 r. uwazalo tak 13%
ankietowanych).?

W badaniu tym pracodawcy mogli takze oceni¢, w skali od 1 (niewazne) do 5 (bardzo
wazne), atrybuty marki pracodawcy i ich znaczenie dla pozyskiwania talentow do firmy. Wsrod
najwazniejszych, ocenionych na 4 i 5, znalazty sie w kolejnosci®®:

atmosfera w firmie i reputacja firmy (po 88%);

polityka nagradzania i uznania pracownikow (87%);

Sciezka kariery zawodowej (85%);

uznanie pracownika w pracy (83%);

polityka zarzadzania ludzmi w firmie (79%);

kultura organizacyjna w firmie (78%);
spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu, czyli CSR firmy (47%).
Na kolejnych miejscach znalazly sig takie atrybuty pracodawcow, jak?’:

— stabilnos¢ zatrudnienia;
— Srodowisko pracy;
— proces rekrutacji;

24 Raport Employer Branding w Polsce 2016. Trendy Wyzwania Inspiracje Strategie Narzgdzia, HRM Institute, s.

16, 38, [online]http://docplayer.pl/42397750-Raport-employer-branding-w-polsce-2016-trendy-wyzwania-

inspiracje-strategie-narzedzia.html [data dostgpu: 30.08.2017 r.].

25 Raport Employer Branding w Polsce 2016. Trendy Wyzwania Inspiracje Strategie Narzedzia, HRM Institute, s.

38, [online]http://docplayer.pl/42397750-Raport-employer-branding-w-polsce-201 6-trendy-wyzwania-inspiracje-

strategie-narzedzia.html [data dostgpu: 30.08.2017 r.].

26 Raport Employer Branding w Polsce 2016. Trendy Wyzwania Inspiracje Strategie Narzedzia, HRM Institute, s.

30-33, [online]http://docplayer.pl/42397750-Raport-employer-branding-w-polsce-2016-trendy-wyzwania-inspiracje-

strategie-narzedzia.html [data dostgpu 30.08.2017 r.].

21 Raport Employer Branding w Polsce 2016. Trendy Wyzwania Inspiracje Strategie Narzedzia, HRM Institute, s.

30-33, [online]http://docplayer.pl/42397750-Raport-employer-branding-w-polsce-20 1 6-trendy-wyzwania-inspiracje-

strategie-narzedzia.html [data dost¢pu 30.08.2017 r.].
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— innowacyjnos¢;

— przywddztwo w organizacji;

— misja, wizja i wartosci firmy;

— atrakcyjnos¢ produktow i ustug.

Natomiast z badania przeprowadzanego przez BIGRAM w IV kwartale 2016 roku wynika,
ze 88% ankietowanych firm potwierdza, ze coraz wigksza role wsrdd kandydatéow odgrywa
marka pracodawcy. Do jej tworzenia zdaniem badanych przyczyniaja si¢ takie dziatania, jak:*®

— staranna redakcja ogloszen o pracg z waznymi informacjami na temat firmy - 64%
badanych;

— posiadanie zaktadki dla kandydatéw na stronie WWW — 50%badanych;

— udzial w targach pracy i wspolpraca ze szkotami — 45%badanych;

— powadzenie aktywnego profilu na Facebook-u - 31%badanych;

— utrzymanie profili na serwisach typu GoldenLine, LinkedIn — 17%badanych,

— organizacja kongresow, szkolen i dziatalnosci edukacyjnej — 16%badanych.

W Polsce w warunkach rynku pracownika i nasilajacej si¢ konkurencji migdzy
pracodawcami na znaczeniu zyskiwaé bedzie zasada 3xZ, czylii ZDOBADZ, ZAPLAC,
ZATRZYMAI. ,,Utrzymanie w zespole dobrych fachowcow staje si¢ dla pracodawcow roéwnie
trudne, jak ich znalezienie i zatrudnienie. Kandydaci bardzo szybko, czasami po kilku
miesigcach, nudzg si¢ i szukajag nowych wyzwan. Dlatego ta zasada w wielu branzach staje si¢
wrecz obowiazkowa®.”  Zdobycie, oplacenie i zatrzymanie pracownika w firmie jest
tatwiejsze, gdy wykorzystuje si¢ wymienione wczesniej narzgdzia budowania marki

pracodawcy.

Whioski

W analizowanym okresie, tj. w latach 2004-1017, na polskim rynku pracy zmienialy si¢
rozmiary zatrudnienia i bezrobocia. Malejaca od 2014 roku stopa bezrobocia oraz rosngce
zapotrzebowanie na prace zglaszane przez przedsigbiorstwa sektora publicznego i prywatnego
skutkuja problemami ze znalezieniem wartosciowych pracownikéw. Zdaniem pracodawcow
brak kadr staje si¢ jedna z wazniejszych barier rozwoju firmy w ostatnich kilku kwartatach.
Szacuje si¢, ze ten trend bedzie utrzymywal sie¢ w ciggu najblizszych dwoch lat. Taka
perspektywa zmusza przedsigbiorcow do konkurowania o pracownika. Rywalizacja przybiera
formg¢ konkurencji cenowej lub pozacenowej — innymi cechami. Polskie przedsigbiorstwa coraz
czesciej wykorzystujg strategie budowania marki dobrego pracodawcy, a wigc chcg w sposob
swiadomy tworzy¢ obraz organizacji w otoczeniu wewngtrznym i zewnetrznym. Okoto 44%
przedsigbiorstw badanych przez HRM Institute potwierdza, ze posiada taka strategie.
Podejmowane sa dzialania majace na celu oddziatywanie na wizerunek przedsigbiorstwa. Jak

28 Organizator badania BIGRAM Search Career HR.

29 Zaledwie 3,5 proc. specjalistdw i menedzerow jest bez pracy. Najlepsi kandydaci otrzymuja po 20 ofert
zatrudnienia rocznie, [online] https://biznes.newseria.pl/news/zaledwie-35-proc,p973358170 [data dostegpu:
20.08.2017 r.]
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wynika z badan glownymi atrybutami marki zwigkszajacymi  konkurencyjnosé
przedsigbiorstwa na rynku pracy sa: atmosfera w firmie i jej reputacja, polityka nagradzania i
uznania pracownikow, $ciezka kariery zawodowej, uznanie pracownika w pracy, polityka
zarzadzania ludzmi w firmie oraz kultura organizacyjna. Sa to cechy, ktorych coraz czesciej
poszukujg potencjalni pracownicy. Zewngtrzny employer branding przedsigbiorstwa daje
mozliwo$¢ dotarcia do odpowiednich kandydatow i zainteresowania ich swoja oferts.
Wspoltczesne przedsigbiorstwa wykorzystujg w tym celu nowe kanaty komunikacji, takie jak
np: aktywnos$¢ na portalach spolecznosciowych, utrzymanie profili na serwisach typu
GoldenLine, LinkedIn, posiadanie zakladki dla kandydatow na stronie WWW oraz udziat w
targach pracy.

Budowanie marki dobrego pracodawcy daje przedsigbiorcy korzysci w sferze zasobow
pracy i ekonomicznej oraz skutkuje wzrostem konkurencyjnosci na rynku pracy. Kandydaci
cenig dobrg reputacj¢ firmy, dlatego w firmach z pozytywnym wizerunkiem sprawniej
przebiega proces rekrutacji, tatwiej jest pozyska¢ odpowiednich kandydatow, mniej
pracownikdéw odchodzi z pracy, zmniejsza si¢ rotacja i absencja w pracy. W rezultacie rosnie
wydajnos¢ pracy, dochodzi do wzrostu ptac. Wszystkie te dzialania mogg przyczyniaé sig¢
jeszcze bardziej do umocnienia pozycji konkurencyjnej przedsi¢biorstwa na rynku pracy.
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