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'BUDOWANIE MARKI PRACODAWCY
W KONTEKSCIE ZARZADZANIA TALENTAMI W ORGANIZACJI

Streszczenie

Cel - Celem artykutu byto przedstawienie roli koncepcji budowania marki pracodawcy
w zarzadzaniu talentami w organizacji.

Metodyka badania - W realizacji zatozonego celu postuzono sie charakterystyka koncepcji
budowania marki pracodawcy na podstawie Swiatowej literatury w tym obszarze i opisano,
w jaki sposéb przyczynia sie ona do efektywnego zarzadzania pracownikami, ktérzy sa obda-
rzeni wyjatkowymi zdolnosciami.

Wynik - Przeprowadzona analiza wykazata dodatnia korelacje miedzy wprowadzonymi
elementami marki pracodawcy a sprawnoscia zarzadzania talentami.

Oryginalnos¢/wartos¢ - Wspotczesna gospodarka $wiatowa jest postrzegana jako dyna-
micznie zmieniajaca sie, a warunki funkcjonowania przedsiebiorstw sa charakteryzowane jako
turbulentne. Ekonomisci wskazuja na wysokie znaczenie kapitatu ludzkiego dla zdobywania
przewag konkurencyjnych, jednakze badacze wskazuja réwniez na niedobdr talentow, ktore
buduja wartos¢ przedsiebiorstwa i decyduja o jego sukcesie.

Stowa kluczowe: talent, marka pracodawcy, zarzadzanie

EMPLOYER BRANDING STRATEGY AS A PART OF TALENT MANAGEMENT

Summary

Goal - The main goal was to present the importance of employer branding in the talent
management strategy.

Research methodology - The research methodology is based on international literature
review, that shows how the employer branding effectively supports the implementation of
talent management strategy.

Score - The result of the analysis is that there is a positive connection between the ele-
ments of employer branding and talent management - it helps in recruitment process of valu-
able employees and reduces the retention within the company.

Originality /value - The global economy is described as the dynamically changing and highly
competitive. Economists states that the human capital is the main factor of success. Unfor-
tunately, in the same time, we can observe the lack of talents in the market. The employer
branding is an interesting and comprehensive approach that is not s typical one when it comes
to talent management strategy but it emphasizes the importance of this area of managing the
valuable employees.
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Wprowadzenie

Wraz z tendencjami globalizacyjnymi, postepujacymi w gospodarce $wiato-
wej, otoczenie, w ktérym funkcjonuja organizacje, stalo sie niezwykle turbu-
lentne. To natomiast oznacza konieczno$¢ adaptacji do wielu, czesto bardzo
dynamicznych, zmian. W dobie gospodarki opartej na wiedzy powszechne stato
sie stwierdzenie o kluczowej roli kapitatu ludzkiego w zdobywaniu oraz utrzy-
mywaniu przewag konkurencyjnych na rynku. Wraz z rosngcym znaczeniem
pracownikéw, ktérzy moga wykonywac¢ zadania strategiczne dla danej organi-
zacji, na znaczeniu zyskala problematyka zarzadzania talentami. Wskazuje sie, ze
niedob6r talentéw stat sie nie tyle przejsciowa trudno$cia, co immanentng cecha
rynku pracy, dlatego tez praktyki zarzadzania talentami mozna zaliczy¢ do
strategicznych wyzwan stojacych przed wspétczesnymi organizacjami'. Jednym
z kompleksowych podej$¢ do zarzadzania talentami, a jednocze$nie niezalicza-
nych do standardowych i oczywistych, jest budowanie marki pracodawcy —
employer branding. Ma ono wspiera¢ nie tylko znalezienie szczegélnie uzdol-
nionych pracownikéw, ale takze ich zatrzymanie w organizacji.

Przed przystapieniem do weryfikacji zatozonej hipotezy o dodatniej korelacji
miedzy implementacja strategii budowania marki pracodawcy a efektywnym
zarzadzaniem talentami, istotne wydaje sie zdefiniowanie, czym tak naprawde
jest talent, jakie cechy ma pracownik, ktéry go posiada, jak réwniez dlaczego ta-
lent jest nazywany dobrem XXI wieku.

Koncepcje talentu

Kazdy moze zgodzi€ sie ze stwierdzeniem, Ze posiadanie talentu jest czyms$
cennym, istnieje wiec ogé6lne rozumienie tego terminu, lecz opracowanie jedne;j,
precyzyjnej definicji jest zadaniem trudnym. Talentem jest nazywane wybitne
uzdolnienie, specjalne do poczynan twérczych lub odtworczych. Inni badacze
pisza, ze jest to pewna specjalna umiejetnos¢, dar czy tez sg to wybitne zdolnoSci
umystowe” — to podejécie przedmiotowe, w ktérym talent jest przymiotem, a tym
moze charakteryzowac sie pewna niewielka czes¢ populacji. Jednakze talentem,
zgodnie z koncepcja podmiotowa, jest pracownik — osoba efektywna, o wysokim
potencjale®.

A. Sekowski* dokonat podziatu koncepcji wybitnych zdolnosci na szes¢ grup,
wsroéd ktorych wyrédznil kryteria natury i etiologii zdolnoSci, ale réwnoczes-

' B.I. Buchelt, Strategiczne aspekty zarzqdzania talentami, [w:] Zarzqdzanie talentami
w organizacji, A. Pocztowski (red.), Oficyna Wolters Kluwer, Warszawa 2016, s. 68.

2 M. Cutt, T. Davis, N. Flynn, P. Mowl, S. Orme, Ewaluacja talentu. Nowa strategia zarzqdzania
talentami w organizacji, Oficyna Wolters Kluwer, Warszawa 2010, s. 15.

$ A. Mi$, A. Pocztowski, Istota talentu i zarzgdzania talentami, [w:] Zarzqdzanie talentami ...,
op. cit., s. 41.

* A. Sekowski, Psychologia zdolnosci, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 32.
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nie aspekt ich funkcjonowania, role, jaka odgrywaja w procesie edukacji

i spoteczenistwie. Sa to kolejno koncepcje: psychometryczne; cech; podkreslajace

znaczenie uwarunkowan spotecznych i potrzeb; majace charakter edukacyjny;

uwydatniajace istnienie zdolno$ci specjalnych i talentu, ktéry pomaga osiggac
okreslone sukcesy i doskonali¢ specyficzne umiejetnosci. Inny, przedstawiony
przez A. Sekowskiego, podziat koncepcji zdolnoSci przedstawiono ponize;j.

1. Modele strukturalno-interakcyjne: zgodnie z A. J. Tannenbaumem® (1983),
za pojawienie sie wybitnych zdolno$ci odpowiada pie¢ czynnikéw, takich
jak: zdolnoSci ogélne, zdolno$ci kierunkowe, czynniki niezwigzane z mysle-
niem, czynniki srodowiska i przypadek. Warto zwré6ci¢ uwage na ostatnia
determinante — przypadek. Oznacza to, Ze talent wymyka si¢ badaniom
prowadzonym przez pedagogéw czy psychologéw. Istnieje bowiem wiele
obszaréw, ktére ze wzgledu na swoja ztozono$¢ nie zostaly jeszcze zbadane.

2. Modele skoncentrowane na rozwoju czlowieka: wedlug koncepcji H. Gard-
nera (1983), inteligencja nie jest jedng wlasciwoScia, ktéra opisuje mozliwo-
$ci cztowieka w zakresie jego aktywnoSci intelektualnej, ale istnieje kilka ro-
dzajoéw inteligencji zaleznych od podejmowanej aktywnosci.

Z punktu widzenia problematyki talentu w organizacji, nalezaca do kategorii
strukturalno-interakcyjnej, teoria Tannenbauma wydaje sie najblizsza temu,
czego poszukuja firmy. Ten autor bowiem skategoryzowat cztery rodzaje talentu,
tj.: unikalny, rzadko wystepujacy, dzieki ktéremu nasze zycie staje sie tatwiejsze;
nadzwyczajny — dotyczy on artystéw, za jego sprawa zycie ludzkie staje sie
piekniejsze; normalnego Zycia, wspierajace wykonywanie waznych spotecznie
zawodéw; zbyteczny — czesto pozwalajacy dokonywaé bardzo osobliwych rzeczy.
Dla organizacji kluczowe jest przede wszystkim pozyskanie takich pracownikéw,
ktérzy posiadajg okreSlone predyspozycje zawodowe, czynigce z nich potencjat
tworczy®.

Talent jest wieloptaszczyznowy i sktada sie z kilku elementéw, ktére dopiero
potaczone ze sobg przynosza efekt w postaci niezwyktych, rzadkich i wybitnych
umiejetnosci. Sg to potencjal intelektualny i Srodowisko, ktérego role tak
akcentowat A. J. Tannenbaum. Osoby bliskie, przyjaciele, rodzina, lecz réwniez
nauczyciele sa niezwykle wazni w odkrywaniu zdolnoS$ci i rozwijaniu ich tak, aby
te przerodzity sie w pasje, ktéra w przysztosci moze sta¢ sie fundamentalnym
czynnikiem sukcesu osoby utalentowanej. Nastepna, wazng plaszczyzna jest
osobowo$¢, bowiem wiele r6znych cech wspiera talent, tj.: wytrwalos$¢, otwartosé,
pewnos¢ siebie czy tez wewnetrzna dyscyplina’.

5 AJ. Tannenbaum, Gifted Children: Psychological and Educational Perspectives, Macmillan,
New York 1983.

6 3. Grodzicki, Talent w przedsiebiorstwie opartym na wiedzy, Wydawnictwo Uniwersytetu
Gdarniskiego, Gdansk 2011, s. 155.

" A. Mi§, A. Pocztowski, Istota talentu ..., op. cit., s. 45.
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Jedna z najistotniejszych cech utalentowanego pracownika jest zdolnos$¢ do
szybkiego uczenia sie oraz odpowiedniego wykorzystywania nabytej wiedzy

w praktyce. Prawdziwe talenty sa po prostu ,dobre w byciu dobrym”®.

Talent jako walor ekonomiczny - problematyka zarzadzania talentami

J. Ridderstrale i K. Nordstrom w ksiazce Funky Business — talent makes capi-
tal dance stwierdzili, ze w czasach dokonujacej sie, trzeciej rewolucji informa-
cyjnej knowledge is power. Sceptycy mogliby §miato powiedzie¢, ze w kwestii
zarabiania pieniedzy rola wiedzy iniezwyklych umiejetnosci nie jest niczym
nowym, awszystkie osiggniecia cywilizacyjne dokonaly sie dzieki wybitnie
uzdolnionym jednostkom. Jednakze skala zmian, ktére mozna zaobserwowa¢ od
lat dwutysiecznych, nigdy wczeéniej nie byta tak ogromna’. Zdobywanie,
posiadanie iwykorzystywanie wiedzy stalo sie¢ kluczowym zadaniem: parstw,
organizacji, a takze jednostek. Gospodarka zostata poddana procesowi niezwyk-
lych zmian - od industrialnej do opartej na wiedzy, zaleznej od ludzkiego talentu
i wyobrazni. R. Florida nazwat wiek, w ktérym zyjemy, kreatywnym, poniewaz
zasadniczym czynnikiem, ktéry stymuluje gospodarke $wiatowa, jest nie tyle
technologia czy informacja, co kreatywnos$¢ ludzi. Konsekwencja opisanych
zmian jest wzrost zapotrzebowania na osoby charakteryzujace sie ponadprze-
cietnymi umiethnoéciamiw. F. Levy i R. Murname dokonali podziatu wykony-
wanych zawod6éw na pie¢ kategorii. W badaniach tych wykorzystali dane
z Amerykariskiego Departamentu Pracy. Ponizej przedstawiono te kategorie''.

1. Myslenie eksperckie: praca wymagajaca kreatywnosci oraz umiejetnosci
rozwigzywania zlozonych problemoéw, poczawszy od kreowania nowych
produktéw do umiejetnoSci tworzenia najlepszych potraw ze S$wiezych
sktadnikow.

2. Kompleksowa komunikacja: wysoce platna praca w branzach zwigzanych z:
designem, innowacyjno$cig, motywowaniem oraz zarzadzaniem ludZzmi lub
procesem, ktéra obliguje do nieustannego wchodzenia w interakcje
z innymi.

3. Rutynowa praca umystowa: stanowiska wymagajace podazania za precyzyj-
nie zdefiniowanymi procedurami.

4. Rutynowa praca fizyczna: stanowiska polegajace na wykonywaniu wczeéniej
zdefiniowanych zadan fizycznych.

5. Nierutynowa praca fizyczna: praca na stanowiskach trudnych do zautoma-
tyzowania, zwigzana z ustugami, takimi jak fryzjerstwo.

8 M. Cutt, T. Davis, N. Flynn, P. Mowl, S. Orme, Ewaluacja talentu ..., op. cit., s. 155.

® K. Nordstrom, J. Ridderstrale, Funky business. Talent makes capital dance, BookHouse Pub-
lishing, Stockholm 2000.

19 R, Florida, The flight of the creative class. The New Global Competition for Talent, Harper
Business, New York 2004, s. 26.

'E. Levy, R. Murnane, The New Division of Labor, Princeton University Press, New York 2004.
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W wyniku przeprowadzonych badarn dowiedziono, ze gwaltowny wzrost za-
trudnienia od 1969 roku nastapit tylko w pierwszej i drugiej kategorii zawodow.

Konsekwencja faktu, ze strategicznym zasobem przedsiebiorstwa staje sie
wiedza znajdujaca si¢ w nim dzieki zatrudnianym pracownikéw, jest wzrastajace
zapotrzebowanie na talenty. Szczeg6lnie istotnym obszarem wykorzystania
uzdolnionych pracownikéw jest kreowanie innowacji — budowanie organizacji
uczacej sie, ktéra dokonuje adaptacji do zmian w gospodarce, ale réwniez takiej,
ktéra kreuje nowe rozwigzania. Dlatego tez firmy nie kieruja sie juz prosta
polityka zatrudniania pracownikéw na powstale wakaty, lecz opracowuja
strategie, ktérej celem jest posiadanie w organizacji takiej kombinacji kompe-
tencji, zdolno$ci, aby zdoby¢ przewage konkurencyjna na rynku. Jednakze
wskazuje sie, ze coraz trudniej jest znaleZzé odpowiednich ludzi na wlasciwe
stanowiska. Badacze zauwazyli nawet zjawisko ,wojny o talenty” — The War for
Talent. W dzisiejszym, silnie zglobalizowanym, $wiecie to utalentowani
pracownicy wybierajg organizacje, w ktérych chca pracowaé, co czyni zatrud-
nienie takiej osoby, a potem jej zatrzymanie w firmie — niezmiernie waznym
Wyzwaniemlz.

W nastepstwie zmian w gospodarce §wiatowej, problematyka zarzadzania
talentami (global talent management) stala sie dla ekonomistéw istotnym obsza-
rem badan. Przede wszystkim ze wzgledu na rosnace znaczenie konkurowania
przedsiebiorstw ze sobg, a zarazem na przeniesienie tego zjawiska z poziomu
kraju na region, a nawet calg gospodarke $§wiatowa. E. Farndale, H. Scullion
i P. Sparrow dokonali podziatu determinant wzrostu zainteresowania zarzadza-
niem talentami na dwie grupy, a mianowicie™:

+ determinanty podazowe: wiele czynnikéw spowodowato wzrost miedzy-
narodowej mobilnoSci, a takze przyczynilo sie do powstania globalnych
rynkéw pracy, takich jak opieka medyczna czy technologie informacyjne;

» determinanty popytowe: zaobserwowano wyraZzny wzrost popytu na pra-
cownikéw — ekspertéw, gotowych do podjecia pracy poza granicami swo-
jego kraju, aby wspiera¢ rozw6j rynkéw wschodzacych, w ramach czaso-
wych, krétkoterminowych projektéw. Zauwazono réwniez silny popyt na
wysoce mobilng elite menedzerska, ktéra mogtaby przewodniczy¢ budo-
wie sieci spotecznych, ulatwia¢ proces wymiany wiedzy, zeby wspomagac
procesy globalizacyjne.

Zarzadzanie talentami obejmuje wszystkie dziatania podejmowane przez

dziat Human Resources w obrebie: zatrudniania pracownikéw, planowania ich
éciezki kariery i rozwoju oraz planowania sukcesji'’. Opracowywane sa wiec

12 M. Bali, S. Dixti, Employer Brand Building for Effective Talent Management, “International
Journal of Applied Sciences and Management”, 2016, vol. 2, iss.1, s. 181-191.

3 E. Farndale, H. Scullion, P. Sparrow, The role of the corporate HR function in global talent
management, “Journal of World Business”, 2009, vol. 45, s. 161-168.

4 R.E. Lewis, R.J. Hecman, Talent management: A critical review, “Human Resource Review”,
2006, vol.16, s.140.
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strategie zarzadzania talentami, definiowane jako: ,elastyczna konfiguracja celow
i planéw dziatania ukierunkowana na nie tylko pozyskiwanie i identyfikowanie
talentéw, ale przede wszystkim na ich utrzymanie, a w konsekwencji — optymalne
wykorzystanie tak, aby pozwolitly one organizacji osiggna¢ i utrzymac przewage
konkurencyjng”"®. Zarzadzanie talentami zostato okreslone jako kluczowy kom-
ponent w stosunku do efektywnego planowania sukcesji w organizacji'®.
Jednoczes$nie uwaza sie, ze zapewnia ono wszystkim pracownikom prace na
kazdym szczeblu, zgodnie ze swoim potencjatem'’. Firma Deloitte opublikowata
w 2007 roku raport Deloitte Research — Managing Talent Crisis in Global
Manufacturing, w ktérym zidentyfikowata trzy gléwne wyzwania dla zarzadzania
talentami'®, tj.:

» zapewnienie koordynacji wséréd globalnie rozproszonej sily roboczej:
menedzerowie musza boryka¢ sie z kompleksowoscia globalnych proce-
sow w organizacji. Globalizacja sprawia, ze taricuch wartoSci jest bardziej
ztozony niz kiedykolwiek oraz wymaga wysitku menedzeréw i pracowni-
kéw koordynujacych dziatania organizacji, pomimo istnienia wielu réznic
— kulturowych, jezykowych, geograficznych, technologicznych i regula-
cyjnych;

 zarzadzanie globalna sitg robocza, ktéra ma zr6znicowane: profil demo-
graficzny, wiedze, umiejetnosci i oczekiwania. W stosunku do organizacji
znaczace jest opracowanie takiej strategii zarzadzania talentami, kt6ra be-
dzie mozna zaadaptowaé do warunkéw lokalnych;

+ zrozumienie wplywu zmieniajacej sie wciaz sytuacji demograficznej oraz
wiedzy posiadanej przez pracownikéw w réznych miejscach, jak réwniez
odpowiednie reagowanie na zmiany. Swiat stoi obecnie w obliczu braku
wystarczajacej liczby utalentowanych pracownikéw na rynku pracy, co
moze powodowac trudno$ci w prowadzeniu biznesu w okre§lonych loka-
lizacjach.

Budowanie marki pracodawcy dla efektywnego zarzadzania talentami

W obliczu wyzwan, stojacych przed organizacjami w kontekscie zarzadzania
talentami, interesujaca wydaje sie by¢ strategia budowania marki pracodawcy.
Po raz pierwszy zostala ona opisana przez T. Amblera i S. Barrowa jako pakiet
funkcjonalnych, ekonomicznych i psychologicznych korzys$ci oferowanych przez
pracodawce, ktére jednoczesnie sa silnie z nim identyfikowane'®. Employer bran-

15 B.I. Buchelt, Strategiczne aspekty ..., op. cit., s. 70.

16 R. Cheloha, J. Swain, Talent management system key to effective succession planning, “Cana-
dian HR Reporter”, 2007, vol. 18, s. 5-7.

K. Redford, Shedding light on talent tactics, “Personnel Today”, 2005, vol. 26, s. 20-22.

8 Managing Talent Crisis in Global Manufacturing, Deloitte Research, 2007.

9 T, Ambler, S. Barrow, The employer brand, “Journal of Brand Management”, 1996, vol. 4,
s. 185-206.
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ding jest réwniez definiowany jako diugoterminowa strategia zarzadzania
Swiadomoscig i postrzeganiem pracodawcy przez: pracownikéw, potencjalnych
pracownikéw ipozostatych interesariuszy. Budowanie marki pracodawcy stato
sie jednym z priorytetéw firm w kwestii odniesienia zwyciestwa w wojnie o ta-
lenty. Dobra marka przyciaga do organizacji obiecujacych kandydatéw, sprawia,
ze chca oni aplikowaé na otwarte w niej stanowiska®’. Spelnia ona takze druga,
jakze wazng funkcje — buduje lojalnos¢ pracownikéw, powoduje, ze w obrebie tej
organizacji beda chcieli sie rozwija¢. Marka pracodawcy sklada sie réwniez na
employee value proposition — korzysci oferowane pracownikom. Obok polityki
wynagradzania, warunkéw pracy, mozliwosci rozwoju, to wiasnie reputacja
firmy, che¢ identyfikowania sie z dang organizacjg podnosi jej wartos¢ w oczach
potencjalnych iobecnych pracownikéw?'. Gléwna jej zaleta jest stymulowanie
organizacji do tego, aby nieustannie ulepszaty swdj system zarzadzania zasobami
ludzkimi, tak aby on sam byl konkurencyjny wobec systeméw opracowanych
przezinne organizacjezz.

N. Born i S. Kang zdefiniowali najwazniejsze komponenty silnej marki
pracodawcy, ktére sa dodatnio skorelowane z efektywnym zarzadzaniem talen-
tami. Naleza do nich®:

 autentyczno$¢ przekazu, spéjna wiadomos¢ wysytana na zewnatrz i we-
wnatrz organizacji o wartoSciach, ktére reprezentuje organizacja. Odpo-
wiednia marka pracodawcy musi dostarcza¢ potencjalnym i obecnym
pracownikom informacje o warto$ciach waznych dla organizacjj;

« komunikowanie przekazu, uzywajac poprawnych kanatéw; dla potencjal-
nych pracownikéw kluczowa jest wiedza o: kulturze organizacyjnej pra-
codawcy, celach biznesowych, mozliwosciach rozwoju i ofercie szkole-
niowej. Portale spotecznosciowe, takie jak: LinkedIn, Facebook czy You-
tube sg wysoce efektywnymi narzedziami wzmacniania marki praco-
dawcy;

» mierzenie efektywno$ci marki pracodawcy w zakresie zdobywania talen-
téw; weryfikacja, tego jak wprowadzona strategia pozwala na realizowanie
potrzeb pracownikéw — przedstawicieli pokolenia Y. Sg to miedzy innymi:
work!/life balance, rozw6j mozliwosci rozwoju kariery wewnatrz organiza-
cji, konkurencyjne wynagrodzenie — przejrzysta polityka dotyczaca awansu
i systemu premiowego.

A. Mihalcea, powolujac sie na Raport Catalyst (2015)**, wskazat to, ze

czynnikami branymi pod uwage przy wyborze pracy sa na pierwszym miejscu

2y, Mandhanya, M. Shah, Employer branding — a tool for talent management, “Global Mana-
§ement Review”, 2010, vol. 4, s. 48.

1'S. App, J. Merk, M. Buttgen, Employer Branding: Sustainable HRM as a Competitive Advantage
in the Market for High-Quality Employees, “Management Review”, 2012, vol. 23, s. 262-278.
22 B 1. Buchelt, Strategiczne aspekty ..., op. cit., s. 70.
2 N. Born, S. Kang, What are Best Practices in the Space of Employer Branding that Enable
Organizations Attract and Retain the Best Talent?, Cornell University, ILR School, 2015.
% The most desired employers survey, Catalyst Solutions, 2015.
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wynagrodzenie i oferowane benefity, ale juz na drugiej pozycji jest wiasnie
reputacja pracodawcy, a nastepnie oferta szkoleniowa i mozliwo$ci rozwoju oraz
doskonalenia swoich kompetencji.

K. Backhaus i S. Tikoo przedstawili ciekawe podejscie do budowania stra-
tegii marki pracodawcy w trzech aspektach. Po pierwsze, nalezy opracowac uni-
kalng warto$¢ lub warto$ci, ktére w sposéb oczywisty beda identyfikowane z or-
ganizacja. Powinna ona utozsamiac: kulture, filozofie i styl zarzadzania, warunki
pracy, pozytywnie wspiera¢ wizerunek dostarczanej uslugi lub produktu.
Po drugie, opracowana warto$¢ i wszystko to, co ze soba niesie, powinna odpo-
wiednimi kanatami dotrze¢ do obiecujacych, utalentowanych pracownikéw.
Wazne jest, aby budowany wizerunek marki pracodawcy byt sp6jny ze wszystkimi
wysitkami podejmowanymi przez organizacje na zewnatrz. Trzeci aspekt odnosi
sie do spelnienia ,obietnic” danych przez marke zatrudnionym juz pracow-
nikom. Stuzy to ich identyfikowaniu sie z organizacja, wierze w warto$ci promo-
wane przez firme i zaangazowaniu w jej cele biznesowe?.

Podsumowanie

W dobie globalizacji i gospodarki opartej na wiedzy, otoczenie, w ktérym
funkcjonuja przedsiebiorstwa, stato sie niezwykle turbulentne, a posiadanie tra-
dycyjnych czynnikéw produkcji przestato juz odgrywac¢ kluczowa role w zdoby-
waniu przewagi konkurencyjnej. Wiek XXI nie bez powodu jest nazywany wie-
kiem kreatywnym - to potencjal drzemigcy w umystach pracownikéw stanowi
o sukcesie organizacji. W konsekwencji globalnych zmian w prowadzeniu
biznesu, organizacje stanely przed wyzwaniem, jak zdoby¢ i zatrzymaé¢ w firmie
utalentowanych pracownikéw. Badania wskazuja, Ze niewystarczajaca liczba
0s0b z wybitnymi zdolno$ciami jest cechg immanentng wspdétczesnej gospodarki,
stad tez mozna zaobserwowaé wzrost zainteresowania tematyka zarzadzania
talentami. Jedna z ciekawych, cho¢ niezaliczanych do standardowych, koncepcji
jest strategia budowania marki pracodawcy. Badania prowadzone przez
ekonomistéw, jak réwniez praktyka biznesowa pokazaly, ze jest ona niezwykle
efektywna. Marka pracodawcy jest jednoczesnie pakietem korzysci o charakterze
jakoSciowym, a zarazem dlugoterminowa strategia, ktéra decyduje o pozycji
organizacji na rynku pracy. Wlasnie ze wzgledu na fakt, ze talent jest dobrem
rzadkim, osoby posiadajace ponadprzecietne zdolnosci same wybieraja, dla kt6-
rej organizacji chca pracowaé. Odpowiednio wykreowana marka pracodawcy
pozytywnie wplywa na zainteresowanie organizacja obiecujacych kandydatéw,
atakze na lojalno$¢ pracownikéw, co sprawia, ze chca aplikowa¢ do danej
organizacji i w niej rozwijac¢ swoje umiejetnosci.
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Strategia employer branding w dobie gospodarki opartej na wiedzy nie tylko
dodatnio oddziatuje na pozyskiwanie i utrzymanie talentéw w organizacji. Mie-
dzy talentami a strategig istnieje bowiem sprzezenie zwrotne — bez talentéw nie
bytoby pracy konkurencyjnej na globalnym rynku.
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