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O sukcesie firmy na rynku w duzym stopniu decyduja utalentowani pracownicy.
Przyciaggniecie talentéw do firmy jest istotnym wyzwaniem wspoélczesnych organizacji.
Sprostanie temu wyzwaniu jest mozliwe dzieki podjeciu dziatan, zwigzanych z koncepcja
employer branding. W artykule ukazano procedury personalne, ktére budujg pozytywny
wizerunek pracodawcy. Do najwazniejszych procedur personalnych w obszarze employer
branding zaliczono: procedure rekrutacji pracownikéw, wynagradzania pracownikéw,
program $wiadczen pracowniczych, program rozwoju personelu, program praca — zycie,
outplacement, program dla talentéw, procedure zarzadzania ré6znorodnoscia.
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Wstep

Skuteczne funkcjonowanie przedsiebiorstw w dtuzszej perspektywie czasowej
jest uzaleznione od wielu czynnikéw. Waznymi determinantami decydujacymi
o przetrwaniu przedsiebiorstwa w dobie turbulentnych zmian i o jego dalszym
rozwoju s3 kompetentna kadra menedzerska oraz utalentowani i zaangazowani
w wykonywanie swoich obowigzkéw pracownicy. Przyciggniecie odpowiednich
pracownikéw do firmy, ich umiejetne wykorzystanie do realizacji zalozonych
celéw i jak najdiuzsze ich zatrzymanie jest istotnym wyzwaniem wspoétczesnych
organizacji. Wielce pomocnym w tym zakresie jest podjecie przez przedsiebiorstwo
dziatan zwigzanych z koncepcja ksztaltowania wizerunku pracodawcy (employer
branding). O tym, ze wizerunek pracodawcy na rynku jest wazny i przeklada sie
na uzyskanie przewagi konkurencyjnej wie zdecydowana wiekszo$¢ menedze-
r6éw firm i jest $wiadoma koniecznoséci podejmowania dziatan zwigzanych z jego
ksztaltowaniem. Dbanie przez menedzeréw przedsiebiorstwa o dobry wizerunek
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pracodawcy ma wplyw na wizerunek firmy i uzyskanie przez nig owej przewagi
albowiem $wiadczy o tym, ze zarzadowi firmy zalezy na posiadaniu i utrzymaniu
utalentowanych pracownikéw, ktérzy beda w stanie realizowa¢ cele firmy i jak
najlepiej zaspokajac ciagle zmieniajace sie potrzeby klientéw. W dobie kryzysu
demograficznego i ekonomicznego charakteryzujacego sie m.in. wojna o talenty
koncepcja employer branding zyskuje i w przyszlosci zyskiwac bedzie coraz bar-
dziej na znaczeniu. Koncepcje wizerunku pracodawcy (employer branding) zinter-
pretowaé mozna jako subiektywne odczucia poszczegélnych podmiotéw w firmie
zwigzane ze strategicznymi dziataniami firmy i jego pracownikéw, ktére zachecaja
dotychczas zatrudnionych do pozostania w organizacji i wykazywania sie wyso-
kim zaangazowaniem w realizacje celéw firmy oraz potencjalnych utalentowanych
kandydatéw do starania sie o zatrudnienie w przedsiebiorstwie.

Celem artykutu jest ukazanie jakie procedury personalne realizowane w firmie
buduja pozytywny wizerunek pracodawcy.

1. Konieczno§¢ ksztaltowania wizerunku pracodawcy

Dynamiczne zmiany zachodzace na krajowym czy regionalnym rynku pracy
wymuszaja od kadry menedzerskiej przedsiebiorstwa podejmowania adekwatnych
dzialan zaré6wno w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi, jak i marketingo-
wym, produkcyjnym, finansowym czy tez wprowadzanych innowacji.

W ostatnim okresie w Polsce mozna zaobserwowad nastepujace zjawiska deter-
minujace decyzje menedzerskie dotyczace zarzadzania, a mianowicie:

+  starzenie sie spoleczenistwa,

+  poglebiajacy sie kryzys demograficzny,

+  bezrobocie na poziomie 13-14% w kraju w skali roku,

+  znaczace bezrobocie wérédd ludzi mlodych,

+ duza migracja z Polski ludzi mtodych,

+ wzrastajacy odsetek os6b z wyksztalceniem wyzszym nie znajdujacy zatrud-
nienia do roku po studiach,

-+ zmiana przepiséw prawa pracy w kierunku wiekszej elastycznosci zatrudnie-
nia,

+  wzrastajacy odsetek uméw o prace w niepelnym wymiarze czasu pracy,

+ wojna o talenty.

Uwzglednienie wymienionych zjawisk i sytuacji na danym rynku pracy w regio-
nie moze przyczyni¢ sie do bardziej racjonalnych decyzji menedzeréw odnoénie
pozyskania ponadprzecietnych pracownikéw i ich zatrzymania w organizacji.
Pozyskanie takich pracownikéw do firmy wiaze sie z kosztami. Duzy wplyw na
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wielkos¢ tych kosztéw ma odpowiednio ksztattowany wizerunek pracodawcy. Jak
wynika z wielu wypowiedzi kandydatéw do pracy, najczesciej chcieliby oni pra-
cowal w tych przedsiebiorstwach, ktére charakteryzuja sie dobrym wizerunkiem
pracodawcy na rynku. Szczegélnie ceniona jest stabilno$¢ zatrudnienia, wysoki
poziom i systematyczno$¢ wynagradzania, tworzenie odpowiednich warun-
kéw pracy adekwatnych do potrzeb pracownikéw, stwarzanie szansy na rozwdj
talentéw u zatrudnionych oraz posiadanie kultury organizacyjnej cechujacej sie
zaufaniem do pracownikéw i dbanie o dobrg atmosfere wéréd pracownikéw, ich
lojalno$¢ i zaangazowanie.

Dzieki posiadaniu na rynku przez firme dobrego wizerunku pracodawcy
tanszym kosztem mozna pozyskac i zatrzymac osoby ponadprzecietne. Dzieki
odpowiedniemu wizerunkowi pracodawcy w mediach i wéréd dotychczas zatrud-
nionych oraz tych, co odeszli z firmy, chetni do pracy w danej organizacji sami
moga aplikowaé do firmy lub gdy otrzymaja propozycje pracy w niej to chetnie
takie wyzwanie podejma, a to moze obnizy¢ koszty ich pozyskania. Jak zauwaza
M. Johnson (2001, s. 86) waznym zadaniem firmy odnosnie przyciggniecia do niej
talentéw jest posiadanie reputacji o wykonywaniu znaczacej pracy w specyficz-
nych obszarach dla spoleczenstwa.

Wizerunek pracodawcy ksztaltowaé mozna na wiele sposobéw. Jednym z nich
jest aktywna promocja w réznego rodzaju mediach. Szczegélnie wazne jest posia-
danie dobrze skonfigurowanej i ciggle uaktualnianej strony internetowej z odsy-
taczami do publikacji o firmie wraz z podaniem zrédta ich publikacji i odpowied-
nich linkéw do przegladu internetowego oraz prowadzenie aktywnego dialogu
z zainteresowanymi informacjami o firmie. Odnoénie tego ostatniego elementu
czy narzedzia M. Kantowicz-Gdanska zauwaza: ,zapewnienie dostepu do wysokiej
jakosci zasob6éw ludzkich w dlugim okresie jest uzaleznione réwniez od umiejet-
nosci organizacji do ksztaltowania wizerunku atrakcyjnego pracodawcy z uzyciem
narzedzi komunikacji internetowej, a zwlaszcza jej form dialogowych wykorzy-
stywanych w sieciach spotecznych on-line” (Kantowicz-Gdanska 2012, s. 64).
Prowadzenie dialogu z zainteresowanymi informacjami o organizacji poprzez
komunikacje internetowa $wiadczy o dbaniu przez firme o dobry wizerunek wéréd
potencjalnych utalentowanych kandydatéw do pracy i mozliwo$ci sprostania ich
wymaganiom. Podczas budowy wizerunku atrakcyjnego pracodawcy warto sobie
uzmyslowi¢ jak wiele firma moze zyska¢ biorac udzial w badaniach naukowych
prowadzonych przez pracownikéw naukowych i analitykéw réznych instytucji,
a takze studentéw gromadzacych material empiryczny przydatny do napisania
pracy licencjackiej lub magisterskiej. Dzieki udziatowiw tych badaniach firma daje
sygnal, ze prowadzi transparentng dziatalno$¢ w badanej kwestii, co niektérych
moze zacheci¢ do starania sie o prace w tej wlasnie firmie oraz wskazuje, jaki jest
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poziom rozwigzan stosowanych na tle pozostalych badanych w odniesieniu do
realizacji potrzeb zatrudnionych. Prowadzacy badania dzieki uzyskanym infor-
macjom w ramach rewanzu i zachety dla przysztych badanych firm i oséb staraja
sie zareklamowac przedsiebiorstwo w poszczegélnych opublikowanych artykutach
czy monografiach, pisanych ekspertyzach, prowadzonych treningach i wyktadach,
podczas udzialu w konferencjach, spotkan z zainteresowanymi organizacja i sto-
sowanymi przez nig rozwigzaniami w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi
oraz dokonujac wpiséw na réznego rodzaju portalach. Ponadto zapoznanie sie
z wnioskami z badan, artykulu czy poszczegélnych prac studentéw moze by¢
inspiracja do tego, co i w jakim zakresie zmodyfikowad, aby uzyska¢ przewage
konkurencyjna w obszarze employer branding.

2. Procedury personalne

Osoby utalentowane chcg podjac prace w organizacji staraja sie o niej dowie-
dzie¢ jak najwiecej. Sprawdzaja informacje zawarte w Internecie oraz prébuja bez-
posrednio porozmawiac z bylymi i obecnymi pracownikami na temat istniejacej
kultury organizacyjnej, podejscia przetozonych do podwladnych, realizowanych
potrzebach pracowniczych oraz stosowanych procedurach personalnych. Analiza
wykorzystywanych w przedsiebiorstwie procedur personalnych moze zadecy-
dowa¢ o pozytywnym lub negatywnym wizerunku pracodawcy zaréwno wsréd
zatrudnionych, jak i potencjalnych kandydatéw do pracy. Wielko$¢ i jakos¢ tych
procedur determinuje w duzym stopniu realizacje potrzeb personalnych poszcze-
gélnych pracownikdéw, kulture organizacyjna przedsiebiorstwa, relacje miedzy
przelozonym a podwladnym. Do najwazniejszych procedur personalnych w obsza-
rze employer branding zaliczy¢ mozna:

a) procedure rekrutacji pracownikéw,

b) system wynagradzania pracownikéw,

c) program $wiadczen pracowniczych,

d) program rozwoju personelu,

e) program praca-zycie,

f) program zwolnien monitorowanych — outplacement,
g) program dla talentéw,

h) procedure zarzadzania réznorodnoscia.

Profesjonalnie zorganizowana i przeprowadzona rekrutacja ma istotny wptyw
nie tylko na to, kogo przyjmuje sie do organizacji, ale tez jaki wizerunek pracodawcy
pozostaje w umystach tych, ktérzy zostali odrzuceni na poszczegélnych etapach
selekcji kandydatéw do pracy. W celu budowania dobrego wizerunku pracodawcy
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w oparciu o procedury zwigzane z procesem rekrutacji, powinny sie one charakte-

ryzowac nastepujacymi rozwigzaniami i zawartymi w nich postulatami:

w ogloszeniu o prace jasno przedstawi¢ wymagania kompetencyjne na danym
stanowisku i jak najlepiej zareklamowa¢ z marketingowego punktu widzenia
firme,

zrealizowa¢ kilka etapéw selekcji pracownikéw, w czasie ktérych promuje
sie kulture organizacyjna przedsiebiorstwa i wartoséci, jakimi sie ono kieruje
w swojej dziatalnoddi,

po wyborze danego kandydata do pracy poswieci¢ wiele uwagi jego adaptacji
spoleczno-zawodowej. Wazne jest tutaj poinformowanie go o zakresie obo-
wigzkéw na stanowisku i w firmie, istniejacych regulaminach, zwyczajach, war-
tosciach, jakie s3 istotne dla organizacji oraz ustalenie osoby odpowiedzialnej
za adaptacje nowego pracownika. Okres wdrozenia sie pracownika do zespotu
i do firmy nie zawsze jest szybki i fatwy, bowiem cze$é wspdtpracownikéw dosé
czesto nie dzieli sie wiedza z pozostalymi, aby sie nie okazalo, ze nowi pracow-
nicy sg lepsi od nich,

poinformowa¢ pisemnie tych, co sie nie zakwalifikowali do pracy w firmie, ze
by¢ moze w przyszlosci nadarzy sie taka okazja. Niejednokrotnie sie okazuje,
ze osoba aplikuje réwnoczesnie do kilku firm i w kilku tez otrzymuje oferte
zatrudnienia, a moze wybra¢ tylko jedng. Zdarzaja sie tez przypadki odejscia
z pracy tych, co niedawno zostali zatrudnieni czy to z powoddéw osobistych czy
tez innych i proces rekrutacji trzeba zacza¢ od nowa. O potrzebie poinformo-
wania kandydatéw do pracy o wynikach rekrutacji, a nie tylko osoby zatrud-
nianej i wplywie tych informacji na wizerunek pracodawcy zwraca uwage wielu
autoréw. B. Olszewska i K. Olszewska zauwazajq w tej kwestii: ,profesjonalizm
przejawia sie tez w poinformowaniu kandydata do pracy o wynikach rekrutacji,
szczegdlnie jezeli s3 niepomyslne i ich odbiér wiagze sie z okreslonym stresem”
(Olszewska, Olszewska 2009, s. 179-180),

wiele uwagi poswieci¢ zorganizowaniu e-rekrutacji. Bedzie to wymaga¢ co praw-
da pewnych kosztéw zwigzanych z opracowaniem programu komputerowego
i jego administrowaniem. Z reguly prowadzenie e-rekrutacji bedzie optacalne
dla srednich i duzych firm, ktére kazdego roku przyjmuja do pracy co najmniej
kilkadziesigt oséb i planuja sie dalej rozwija¢. Odpowiednio skonfigurowane
oprogramowanie komputerowe pozwoli zgromadzi¢ dane potencjalnych kan-
dydatéw do pracy i dzieki przeprowadzeniu ustalonych ¢wiczen, testéw, spraw-
dzianéw lepiej i szybciej wyselekcjonowaé tych kandydatéw, ktérych profil
kompetencyjny jest najbardziej zblizony do ustalonego profilu wymagan na sta-
nowisko, a takze szybko przekazywac zainteresowanym informacje o wynikach
selekgji, co moze mie¢ wptyw na ksztaltowanie dobrego wizerunku pracodawcy.
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Duzy wplyw na wizerunek pracodawcy ma zakladowy system wynagradzania
pracownikéw. Opracowanie tego systemu pozwalajacego zarobié zatrudnionym na
poziomie ponadprzecietnym w kraju, regionie czy branzy w dobie duzej konkuren-
¢ji i czestych zmian zachodzacych zaréwno w gospodarce, jak i jego otoczeniu nie
jest zadaniem latwym i wymaga uwzglednienia szeregu czynnikéw. Pomocnymi
w tej kwestii moga by¢ propozycje J. Marciniaka. Autor proponuje (Marciniak
2011, s. 726):

a) stale doskonalenie systemu wynagradzania,

b) przeprowadzanie badan ankietowych wéréd pracownikéw na temat motywacji
placowej i pozaptacowe;j,

c) stala analiza wynagrodzen w kraju, regionie i w branzy.

Szczegbdtowe rozwigzania dotyczace elementéw sktadowych systemu wynagra-
dzania pracownikéw powinny byé modyfikowane w zalezno$ci od pojawiajacych
sie potrzeb i mozliwosci danego przedsiebiorstwa. Zadowoleni z istniejacych roz-
wigzan pracownicy z pewnoscia bedg sie wykazywac wiekszym zaangazowaniem
w prace, aby nie zosta¢ zwolnionym oraz wypowiedziami o firmie wsréd najbliz-
szych cztonkéw rodziny czy znajomych, co ma wplyw na ksztaltowanie pozytyw-
nego wizerunku pracodawcy u innych oséb i réwniez w mediach.

Zaprojektowanie skutecznego systemu plac bedzie wymagalto skupienia uwagi
na jego elementach. M. W. Kopertyriska do tych elementéw zalicza (Kopertynska
2009, s. 112):

+ skladniki ptacowe stosowane w konkretnym przedsiebiorstwie,
+ zasady doboru i ksztaltowania tych sktadnikéw,

+ formy plac wedlug, ktérych beda wynagradzani pracownicy,

+ zasady awansu placowego.

Opracowanie i wdrozenie do praktyki systemu wynagradzania personelu,
ktéry bylby dla nich motywacyjny wymaga uwzglednienia szeregu zalecen.
S. Borkowska proponuje osiem warunkéw skutecznego motywowania przez wyna-
grodzenia (Borkowska, 2012, s. 32-34):

1. Wielko$¢ wynagrodzenia za prace powinna by¢ proporcjonalna do wymagan

(trudnosci) i efektéw pracy.

2. Narzedzia motywowania nie powinny by¢ jednakowe dla wszystkich grup spo-
teczno-zawodowych, lecz zréznicowane stosownie do oczekiwan pracownikéw

i organizacji przedsiebiorstw.

3. Wszystkie narzedzia motywowania powinny tworzy¢ wewnetrznie spéjny sys-
tem, poniewaz sg adresowane zazwyczaj do tych samych ludzi.

4. System motywowania powinien by¢ zrozumiaty dla pracownikéw oraz przez
nich akceptowany.

5. Motywowanie przez wynagrodzenia powinno mie¢ charakter pozytywny.
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6. Odleglo$¢ czasowa miedzy wykonaniem zadania a uzyskaniem gratyfikacji

z tego tytulu nie moze by¢ tak duza, by zacierala zwigzek miedzy praca a ptaca.
7. Niezbedne jest przestrzeganie zasady widocznosci wplywu pracownika na

wynagradzany efekt pracy.

8. Motywowanie w zakladzie pracy dotyczy konkretnego, nie za$ przecietnego,
nieokreslonego pracownika.

W szeroko pojetej definicji wynagrodzenia wazna role oprécz wynagrodzenia
zasadniczego i bodzcéw krétko i dtugoterminowych odgrywaja programy $wiad-
czen pracowniczych. Najczesciej w praktyce dotycza one rozwigzan dla wszystkich
pracownikéw i dla kadry menedzerskiej i obejmuja zaréwno $wiadczenia mate-
rialne, jak i pozamaterialne. To, jakie konkretne rozwigzania zostana zastoso-
wane w ramach programu $wiadczen pracowniczych przedsiebiorstwa zalezy od
dwdch czynnikéw. Jednym sa oczekiwania poszczegélnych grup pracowniczych,
a drugim rozwigzania prawne dotyczace opodatkowania wybranych rozwigzan.
Dzieki odpowiednim w kraju rozwigzaniom podatkowym bardziej oplacalne
dla firmy jest stosowanie w ramach cze$ci wynagradzania pracownikéw $wiad-
czen pracowniczych niz wyplaty tej czesci wynagrodzenia w postaci gotéwki.
Zastosowanie w przedsiebiorstwie rozwigzan dotyczacych $wiadczen pracowni-
czych oprécz wzgledéw podatkowych ma tez wpltyw na ksztaltowanie wizerunku
pracodawcy w konteks$cie dbalosci o potrzeby swoich pracownikéw. W praktyce
jest stosowanych wiele réznego rodzaju $wiadczen pracowniczych wychodza-
cych naprzeciw oczekiwaniom poszczegdlnych pracownikéw oraz podkreslajace
niekiedy ich specyficzny status dla firmy. Dos¢ czesto firmy stosuja: mozliwosé
skorzystania przez pracownika i jego najblizsza rodzine z ponadstandardowych
$wiadczenn zdrowotnych, dofinansowanie studiéw podyplomowych i MBA oraz
stazy zagranicznych, mozliwos¢ wykorzystania samochodu stuzbowego do celéw
prywatnych w ramach ustalonych norm, dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne
i na zycie, zakup kart multisport i innych umozliwiajacych tansze skorzystanie
z urzadzen sportowych, wyjs¢ do kina, teatru, dofinansowanie wczaséw, mozli-
wo$é¢ zakupu produktéw firmy z bonifikata, ustalony pakiet §wiadczerr w ramach
indywidualnego outplacementu w przypadku zwolnien pracownika przed koricem
kontraktu, optaty klubowe dla pracownika, zaktadowy fundusz emerytalny, fun-
dusz reprezentacyjny itp'.

Duzy wplyw na wizerunek atrakcyjnego pracodawcy maja programy rozwoju
personelu. Stosowanie tego programu $wiadczy o tym, Ze organizacji zalezy na

1 O tym jakie §wiadczenia stosuja najlepsi pracodawcy mozna sie przekona¢ analizujac publikacje
Top Employers Polska, wydawanych przez Instytut CRF co roku i dotaczanych do czasopisma ,,Personel
i Zarzadzanie”.
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rozwoju zatrudnionych, a to zawsze jest dobrze widziane przez obecnych i przy-
sztych pracownikéw. Ponadto, realizacja programu rozwoju pracownikéw sygna-
lizuje zatrudnionym, ze skoro firma wydaje pieniagdze na ich rozwdj to znaczy,
ze niezle funkcjonuje na rynku i mysli o dalszym rozwoju, bo przeciez gdyby tak
nie bylo to nie inwestowataby w rozwdj personelu. O tym, jaki wizerunek wsréd
pracownikéw posiada program ich rozwoju w duzym stopniu zalezy od realizacji
odpowiednich dziatan w ramach tego programu. Dzialaniami w tym zakresie sa

(Suchodolski 2006, s. 154):

+ umozliwienie pracownikom zaspokojenia potrzeb samorealizadji,

+ doskonalenie kwalifikacji pracownikéw,

+ przemieszczenia pracownikéw.

Przedsiebiorstwo, aby uzyska¢ dobry wizerunek pracodawcy poprzez pro-
gram rozwoju personelu powinno wykreowaé dzialania zwigzane z motywo-
waniem do postaw prorozwojowych zaréwno przelozonych, jak i podwladnych.
M. Juchnowicz proponuje w tej kwestii zastosowanie kompleksu dzialan, a mia-
nowicie (Juchnowicz 2007, s. 249):

+ propagowania w systemie wartosci potrzeby ustawicznego ksztalcenia oraz
uswiadamiania pracownikom korzysci, jakie z tego tytulu uzyskuje jednostka,

+ pomocy w rozpoznaniu potencjalnych mozliwosci, identyfikacji mocnych i sta-
bych stron pracownikéw oraz ich obiektywna ocena,

+ opracowywania planu rozwoju osobistego, to znaczy indywidualnej $ciezki
kariery,

+ informowania o mozliwosciach rozwoju w firmie,

+ stalego inspirowania u pracownikéw potrzeby rozwoju, za pomoca réznorodnych
instrumentéw zarzadzania kapitatem ludzkim (np. tworzenia kadry rezerwowej,
zastosowania planéw sukcesji, opracowania planéw rotacji), dziatan kierowni-
czych (np. mentoring, coaching) oraz instrumentéw ze sfery wynagrodzen.

Dla oséb s$wiadomych swoich uzdolnien i umiejetnosci waznym progra-
mem z zakresu zarzadzania kapitatem ludzkim jest program okreslany nazwa
praca-zycie osobiste polegajacy na ulatwieniu zatrudnionym potrzeby godzenia
zycia osobistego i potrzeb pracownika ze specyfika pracy i wymaganiami w przed-
siebiorstwie. Stosowanie takiego programu przez pracodawce daje sygnal poten-
cjalnym kandydatom do pracy, ze firma dba o potrzeby pracownicze i wywoluje
u nich pozytywny wizerunek tego pracodawcy. Programy praca-zycie realizowane
przez firme wplywaja takze na szereg korzysci. Z. Wisniewski i K. Zawadzki
podaja nastepujace korzysci dla przedsiebiorstwa wynikajace ze stosowania owego
programu (Wisniewski, Zawadzki 2007, s. 123):

+ rosnie poziom zaangazowania pracownikéw i ich motywacja,

+ uzyskuje sie ograniczenie rotacji kadr,
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+ nastepuje redukcja kosztéw rekrutacji, selekeji i szkolenia nowych pracowni-
kéw,

 zapobiega utracie kontaktu pracownika z firma i obowigzkami,

+ redukuje ryzyko utraty wiedzy i umiejetnosci,

« pozwala stale poszerzal posiadane kwalifikacje,

+ ogranicza koszty urlopéw chorobowych, organizowania zastepstw i placenia
nadgodzin.

Bardzo trudnym momentem dla kazdego zatrudnionego pracownika jest uzy-
skanie informacji o wypowiedzeniu mu umowy o prace. Zachowanie pracodawcy
w tym momencie jest niezwykle istotne dla wizerunku pracodawcy w oczach zwal-
nianych pracownikéw, ich krewnych i znajomych oraz pozostatych zatrudnionych.
Wielce korzystnym rozwigzaniem w tej kwestii jest zaprojektowanie i wdrazanie
dziatan zwigzanych z programem zwolniert monitorowanych - outplacement.
M. Gableta stwierdza: ,jego stosowanie jest korzystne nie tylko ze wzgledéw spo-
tecznych, ale i waznych dla przedsiebiorstwa aspektéw finansowych, jesli wziac
pod uwage oddzialywanie outplacementu na wizerunek jednostek gospodarczych”
(Gableta 2003, s. 39). Wdrozenie do praktyki rozwigzan stuzacych pomoca dla
zwalnianych pracownikéw wskazuje dotychczasowym i przysztym pracownikom,
ze firma stara sie pomaga¢ pracownikom w trudnym dla nich momencie, jakim jest
czas wypowiedzenia umowy o prace. Wér6d dziatan jakie sg stosowane w praktyce
przez poszczeg6lne firmy wykorzystujace outplacement wyrézni¢ mozna: odprawy
pieniezne wyzsze niz kodeksowe, pomoc psychologiczng i prawna, réznego
rodzaju szkolenia i treningi, pomoc przy poszukiwaniu pracy u innych pracodaw-
c6w, przekazanie poradnika gdzie i jak poszukiwac pracy, pomoc w przeprowadzce
do innej miejscowosci, doradztwo zawodowe, pomoc w sporzadzeniu wlasnego
bilansu kompetencdji itp.

Niektére firmy do pomocy zwalnianym pracownikom zatrudniaja zewnetrz-
nych ekspertéw. Ma to duze znaczenie wizerunkowe na przyszlos¢. Eksperci
zewnetrzni niejednokrotnie reklamujg firme w przyszlosci w réznego rodzaju
mediach, ekspertyzach, artykutach naukowych, co tez ma wplyw na ksztattowa-
nie wizerunku atrakcyjnego pracodawcy.

Istotne znaczenie w koncepcji employer branding maja programy dla talen-
téw. W praktyce spotkaé¢ sie mozna z réznymi nazwami takich programéw np.
Akademia talentéw, Kuznia talentéw, Rozwéj talentéw, Zarzgdzanie talentami,
Talent management program, Talent pool. Skupienie uwagi firmy i jej kadry
menedzerskiej na talentach poszczegdlnych pracownikéw, jak réwniez na wybra-
nej grupie oséb, ktére w mysl definicji mozna zaliczy¢ do talentéw jest waznym
zagadnieniem albowiem ta grupa pracownikéw wraz z kadra menedzerska
moze szybciej niz inni przyczyni¢ sie do osiagniecia przez organizacje przewagi
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konkurencyjnej. Realizacja tych programéw i szczegétowe informacje na ten temat
zawarte na stronie internetowej firmy $wiadcza o tym, ze organizacja dba o pozy-
skanie, rozwéj i motywowanie oséb uznanych w przedsiebiorstwie za talenty?. Dla
0s6éb chcacych rozwija¢ swoje talenty w przedsiebiorstwie i uczy¢ sie od innych
talentéw wiadomos$¢ o takim programie znaczaco buduje pozytywny wizerunek
pracodawcy albowiem tych, co takie programy posiadaja jest zdecydowanie o wiele
mniej niz tych pozostatych. Posiadanie talentéw i odpowiednie nimi zarzadzanie
daje nadzieje, ze w przysztosci firma moze szybciej i efektywniej uzyskac przewage
konkurencyjna. Ponadto jak zauwaza J. A. Tabor: ,,zalezno$¢ miedzy wizerunkiem
pracodawcy a zarzadzaniem talentami przebiega dwutorowo. Z jednej strony
zarzadzanie talentami wzmacnia wizerunek pracodawcy, z drugiej — dobry wizeru-
nek utatwia pozyskiwanie talentéw” (Tabor 2013, s. 72). W programach dotycza-
cych talentéw w kwestii budowania wizerunku pracodawcy wazne jest znaczace
wydzielenie modutu dotyczacego rozwoju talentéw bowiem daje sygnat zaréwno
obecnym, jak i przyszlym pracownikom, ze firma dba o pracownikéw zaliczanych
do grupy talentéw i ich rozwéj. Program rozwoju talentéw najczesciej sktada sie
z nastepujacych elementéw (Kopec 2011, s. 51):

a) planowane dzialania,

b) przewidywany czas realizacji,

c) wykorzystywane instrumenty,

d) ustalenie podmiotéw odpowiedzialnych za dzialania,

e) planowane koszty.

Wezrastajace zréznicowanie socjodemograficzne pracownikéw i kandydatéw
do pracy w firmie wynikajace z zachodzacych przemian demograficznych, spo-
tecznych, politycznych, kulturowych powoduje koniecznosé¢ zainteresowania sie
problematyka zarzadzania réznorodnoscig. Posiadanie przez przedsiebiorstwo
odpowiednich procedur personalnych dotyczacych owego zarzadzania wplywa
znaczaco na pozytywny wizerunek pracodawcy u oséb zaliczanych do tzw. grup
mniejszosciowych, ich krewnych i znajomych. Najczesciej do grup tych zaliczanisa:
niepelnosprawni, przedstawiciele mniejszosci etnicznych, starsi wiekiem pracow-
nicy, wyznawcy odmiennych od wiekszosci zatrudnionych religii itp. W firmach
globalnych funkcjonujacych w wielu réznych krajach wazne jest to, czy istnieja
procedury pozwalajace zintegrowaé réznice kulturowe wystepujace w poszczegél-
nych krajach czy regionach gdzie mieszcza sie oddzialy firmy. A. Wozniakowski
podaje przyklad firmy Citigroup i realizowane przez nig inicjatywy z zakresu
zarzadzania réznorodnoscia. W ramach tzw. miesiecy dziedzictwa w Citigroup

2 Szeroki przeglad pogladéw kogo zaliczy¢ do talentéw w firmie w teorii i praktyce znalez¢ mozna
w: Kope¢ (2012) i Tabor (2013).
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odbywaja sie uroczystosci poswiecone kulturze afroamerykanskiej (Black History
Month), hiszpanskiej i krajéw Ameryki Laciniskiej (Hispanic Heritage Month),
azjatyckiej (Asian Heritage Month), kulturze rdzennej ludnosci amerykanskiej
(Native American Month), roli kobiet w spoleczenstwie i ich osiggnieciom
(Women's History Month), a takze przedstawiajace problemy i osiggniecia os6b
niepelnosprawnych (Disability Awereness Month) oraz mniejszosci seksualnych
(Pride Month) (Wozniakowski 2005, s. 47).

Podsumowanie

W artykule starano sie zaprezentowal te procedury personalne, ktére dla
wielu kandydatéw do pracy $wiadcza o atrakcyjnosci przysztego pracodawcy. Do
najwazniejszych procedur personalnych mogacych ksztaltowaé wizerunek pra-
codawcy zaliczono: procedury zwigzane z procesem rekrutacji pracownikéw, ich
wynagradzania, programy swiadczen pracowniczych, program rozwoju personelu,
program praca-zycie, outplacement, program dla talentéw i procedure zarzadzania
r6znorodnoscia.

Ilo$¢ stosowanych w firmie procedur personalnych moze by¢ jeszcze wiek-
sza. Istotne jest aby byly one systematycznie stosowane oraz udoskonalane.
Wskazanym byloby, aby informacja o tych procedurach docierata zaréwno do
zatrudnionych, jak i potencjalnych kandydatéw do pracy, co mogloby ksztattowac
pozytywny wizerunek pracodawcy. Poprzez badanie aplikujacych do firmy mozna
bytoby sie zorientowaé, ktére procedury personalne przyciagaja poszczegélne
grupy talentéw do organizacji. Problematyka wplywu procedur personalnych
na wizerunek pracodawcy powinna by¢ permanentnym dzialaniem menedzera
personalnego i jego podwladnych oraz by¢ poddawana audytowi zewnetrznemu.
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Summary
Personnel Programs in Employer Branding

Talents have a significant impact on market success of a company. Attracting
talents is a relevant challenge for contemporary successful organization. To meet
this challenge it is important to focus on employer branding. The most important
personnel programs in employer branding are: recruitment procedure, reward
program, fringe benefits program, personnel development program, work-life
balance program, outplacement, program for talent, diversity management
program. They are described in detail in the article.

Keywords: personnel programs, employer branding.
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Pesome
KaapoBbie nporpammsl, popMupymoiye MUMUAK pad0OTOAATEAS

Ycnex GpypMbl Ha ppIHKe B 60JIBIION CTEIIEHN 00€CIIeYBAIOT Ta/TAHT/IMBbIE COTPYFHMUKIL.
[TpusnedeHne B GpUpPMy TalaHTOB ABAACTCA CYLIECTBEHHBIM BbI3OBOM IS COBPEeMEHHBIX
opranusanuit. CnpaBUTbCA C 3TUM BbI30BOM MOKHO ITpe/iIIpMHIMAasA NefiCTBIA, CBA3aHHbIE
¢ koHIennueir employer branding. B cBoeit crarbe aBTOp IOKa3bIBaeT, KaKue KafpoBble
nporpaMMbl (GOpPMUPYIOT HONTOXKUTETbHBII UMUK paboroparens. K BakHelmum
nporpaMMaM B paMmkax employer branding orHecensl: mpoueaypa mog6opa mepcoHana,
IporpaMMa BO3HATPaXX[eHNUA COTPYLHMKOB, IporpaMMa COLMAIbHON HpAmepKKH,
ImporpaMMa pasBUTHA MepCOHasa, IIporpaMMa paboTa-Ku3Hb, outplacement, mporpamma

IJIs TANAaHTOB, IPOTPaMMa YIPaBIeHUs Pa3HOOOpasueM.

KnroueBble cnoBa: KajipoBblie IporpaMmbl, GopMupoBaHue UMUIKa paborogaresns.
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