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ZNACZENIE
BUDOWANIA WIZERUNKU PRACODAWCY
NA NOWYM RYNKU PRACY

We wspolczesnym $wiecie o sukcesie firmy w duzej mierze decyduja jej pracownicy, bez
ktorych potencjatu efektywne i rozwojowe funkcjonowanie organizacji jest niemozliwe.
Wykorzystanie réznych czynnikéw determinujacych efektywno$¢ firmy zalezy od osob
bedacych jej nieodlaczng czgscia. Wynika z tego, ze kadra pracownicza nabiera kluczo-
wego znaczenia dla przedsiebiorstwa. Poprzez umiejetne kierowanie nig realizuje sie
strategie firmy, co w efekcie doprowadza do wypracowania przewagi konkurencyjnej.
Priorytetowym zadaniem staje si¢ zatem $wiadome i odpowiednie zarzadzanie kom-
petencjami pracowniczymi, co warunkuje wzrost efektywnosci pracy. W odniesieniu
do tego ksztaltowanie wizerunku atrakcyjnego pracodawcy stanowi aktualnie najwiek-
sze wyzwanie dla wspodlczesnych przedsiebiorstw. Ponadto, w aspekcie dynamicznie
zmieniajgcych si¢ wymagan rynku pracy, kluczowego znaczenia dla pracodawcow
nabiera takze umiejetne zarzadzanie pracownikami w réznym wieku, o zréznicowa-
nych oczekiwaniach wobec firmy oraz réznym potencjale wlasnym. Aby sprostaé wy-
zwaniom, jakie niesie za sobg wielopokoleniowos¢, pracodawcy powinni w rozwazny
sposob przyglada¢ si¢ kazdej z grup, ktéra funkcjonuje na rynku. Zrozumienie sposo-
bu myslenia obecnych pokolen, ich kontekstu kulturowego, przemian zachodzacych
w spoteczenstwie przez dekady, pozwoli pracodawcom na stosowanie adekwatnych do
potrzeb pracowniczych form komunikacji i na skuteczniejsze dziatania. Dobry wize-
runek pracodawcy to dla potencjalnego kandydata istotna kwestia, zachecajaca go do
staran o zatrudnienie, aktywny udzial w budowaniu strategii firmy i postrzeganiu jej
jako atrakcyjnego pracodawcy.

Gléwnym obszarem przemyslen zawartych w niniejszym artykule jest ksztaltowanie
wizerunku wspoétczesnego pracodawcy w kontekscie wymagan rynku pracy. Ukazanie
zmian i tendencji na rynku pracy oraz kluczowych kompetencji, jakimi powinni si¢
charakteryzowa¢ zar6wno pracownicy, jak i kandydaci do pracy, tworzy punkt wyjscia
do rozwazan na temat specyfiki funkcjonowania nowoczesnej firmy. Podejmowana jest
takze wazna z punktu widzenia firm problematyka zwigzana z tak zwanym employer
brandingiem (budowaniem wizerunku pracodawcy). W zwigzku z tym koniecznos$¢
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ksztaltowania wizerunku atrakcyjnego pracodawcy wzgledem oczekiwan pracowni-
czych jest kwestig zamykajacg rozwazania niniejszego artykutu.

Wymagania rynku pracy - zmiany i tendencje

W kontekscie zmian na rynku pracy wspoétczes$ni pracodawcy oczekujg od potencjal-
nych pracownikéw kreatywno$ci, samodzielnoéci, tworczosci, czyli cech, ktore do tej
pory byly raczej niepopularne. Ciagly rozwoj nauki i techniki powoduje, ze zakres
wiedzy, w jakg nalezy wyposazy¢ absolwenta uczelni, aby maégl dobrze wykonywa¢
swoj zawod, nieustannie wzrasta. Obecnie pracodawcy cenig najbardziej pracow-
nikow o wysokich kwalifikacjach, otwartych na permanentne doskonalenie swych
umiejetnosci fachowych i metodycznych'. Potrzeba cigglego dopelniania i poglebiania
posiadanej wiedzy zawodowej wzmaga sie niezaleznie od zakresu i typu wyksztalcenia.
Doskonalenie zawodowe dla utrzymania si¢ na swoim dotychczasowym stanowisku
pracy, przejscie do zawodu niewiele réznigcego si¢ od poprzedniego czy przekwalifiko-
wanie do zawodu bardziej roznigcego si¢ od wykonywanego, a nawet catkowita zmiana
profesji to dla coraz wiekszej liczby osob w wieku aktywnos$ci zawodowej konieczno$é
i naglaca potrzeba®. Niniejszy podrozdzial stanowi probe usystematyzowania wyzwan
wspolczesnego, opartego na konkurencyjnosci, rynku pracy, wyzwan stawianych przed
kandydatami i pracownikami.

Rozpatrujgc sytuacje pracownikéw na rynku pracy, nalezy wzia¢ pod uwage grupe
pracodawcow, ktéra z kolei podlega uwarunkowaniom szerszego otoczenia organizacji.
Dlatego wspolczesne przedsigbiorstwa powinna charakteryzowac:

— adaptacyjno$¢ - umiejetnos¢ szybkiego reagowania na zmiany zachodzace w oto-
czeniu, ktdre sg niezbednym elementem dzisiejszej dziatalnosci;

— otwarto$¢ — porzucenie réznego rodzaju stereotypow, schematow, rutynowych
sposobow postepowania;

— umiejetnoé¢ uczenia si¢ od innych’.

Nalezy rowniez podkresli¢, ze waznym czynnikiem determinujgcym zmiany w funk-
cjonowaniu wspotczesnego rynku pracy jest globalizacja. Rozumiana jest jako dtugo-
falowy proces integrowania coraz wiekszej liczby krajowych gospodarek ponad ich
granicami, dzigki rozszerzaniu oraz intensyfikowaniu wzajemnych powigzan, w wyniku

' A. Pieczywok, Rola i znaczenie edukacji ustawicznej w procesie ksztattowania podchorgzych,
»Edukacja Dorostych” 1996, nr 4, s. 48.

2 D. Jankowski, K. Przyszczypkowski, J. Skrzypczak, Podstawy edukacji dorostych, Poznan 1996,
s. 105.

* M. Strykowska, Zawdd - Praca - Kariera. Dynamika zmian w funkcjonowaniu wspotczesnych
organizacji, [w:] Wspélczesne organizacje — wyzwania i zagrozenia. Perspektywa psychologiczna, red.
M. Strykowska, Poznan 2002, s. 17.
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czego powstaje ogolnoswiatowy system ekonomiczny o duzej wspotzaleznosci i znacza-
cych reperkusjach dzialan podejmowanych nawet w odleglych krajach?. Globalizacja
implikuje przede wszystkim koniecznos¢ poréwnywania rynku pracy do innych kra-
jow na $wiecie. Wiaze si¢ to z koniecznos$cia sprostania konkurencyjnosci na polu
miedzynarodowym. W zwigzku z tym zwigksza si¢ atrakcyjnos¢ produktéw i ustug
w odniesieniu do wymagan spoteczenstw wielokulturowych. Zjawisko globalizacji
niesie za sobg zaréwno okre§lone mozliwosci, jak i ograniczenia, ktore beda determi-
nowa¢ dziatania pracownikéw. Z jednej strony otwarcie sie rynkow i swoboda pracy
w innym kraju zwiekszyly mozliwo$¢ podazania pracownikéw w kierunku uzyskania
atrakcyjniejszego zatrudnienia, lepszych warunkéw pracy. Powoduje to, ze pracownik
jest potencjalnie w mniejszym stopniu narazony na frustracje spowodowang brakiem
pracy lub niezadowalajagcym stanowiskiem, poniewaz w kazdej chwili moze podjac
zatrudnienie w miejscu, ktore z jego punktu widzenia jest najbardziej satysfakcjo-
nujace’. Z drugiej strony istnieje wieksza konkurencja na rynku pracy. Pracodawcy
niejednokrotnie stojg przed dylematem zwigzanym z wyborem osoby z wlasnego kraju
lub z zagranicy. W zwiazku z tym zarysowuje si¢ jeszcze wieksza konieczno$¢ bycia
atrakcyjnym na rynku. Transnacjonalizacja rynkéw pracy, bedaca jednym z procesow
globalizacji, implikuje tendencj¢ do planowania i realizowania karier zawodowych
z uwzglednieniem kontekstu migdzynarodowego i miedzykulturowego - tak zwanych
karier bez granic®. Kolejnym zjawiskiem zmieniajagcym diametralnie oblicze wspot-
czesnego rynku pracy stala si¢ rewolucja informatyczna. Stwarzajac wiele nowych
mozliwosci uzyskiwania i przetwarzania informacji, przyniosta ona zaréwno szanse,
jak i zagrozenia dla organizacji i pracownikow. Przedsiebiorstwa musiaty natychmiast
zaadaptowac sie do nowych warunkow i nauczy¢ sie traktowa¢ nowe technologie jako
zrédlo zmian, wykorzystujac je w celu zwiekszenia swojej konkurencyjnosci na rynku.
Wprowadzenie nowych technologii i maszyn przyczynilo si¢ do likwidacji czesci miejsc
pracy oraz spadku zapotrzebowania na sile roboczg, na niektdre zawody i kwalifika-
cje. Mozna stwierdzi¢, ze konsekwencja tego procesu bylo powstanie tak zwanego
bezrobocia technologicznego. W sytuacji, kiedy organizacje daza do zredukowania
kosztéw produkeji, ktadg nacisk przede wszystkim na lepsze planowanie pracy, szybsze
wykonywanie dziatan, nowe technologie sg bardzo dobra odpowiedzig na potrzeby
przedsiebiorstw, jednak z drugiej strony komputeryzacja i informatyzacja przyczyniaja
sie do zastepowania pracy czlowieka maszynami lub pogorszenia warunkéw pracy’.

* J. Wachowiak, Wiedza i kreatywnos¢ w organizacji uczgcej sig, [w:] Wspétczesne organizacje...,
s. 80.

* R. Drozdowski, Rynek pracy w Polsce. Recepcja. Oczekiwania. Strategie dostosowawcze, Poznan
2002, s. 94-96.

¢ A. Banka, Psychologiczne doradztwo karier, Poznan 2006, s. 31.

7 R. Drozdowski, op. cit., s. 90.
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Rewolucja informatyczna determinujaca rozwoj zawodowy pracownikéow wplywa
na wymagania wzgledem kandydatéw. Kwalifikacje, ktére kiedys byly atrakcyjne dla
pracodawcy, dzisiaj wydaja si¢ niewystarczajace, poniewaz wspolczesny rynek pracy
potrzebuje coraz lepiej wyksztaltconych i majacych specjalistyczne umiejetnosci pra-
cobiorcéw. Zapotrzebowanie na wysoko wykwalifikowang sile roboczg pociagnie za
sobg wzrost wynagrodzen i szersze mozliwosci realizacji kariery zawodowej. Mamy do
czynienia z rozwojem elastycznych form zatrudnienia i indywidualizacja stosunkow
pracy. Przyktadem tego moze by¢ telepraca, w ktdrej jednostka realizuje zadania w miej-
scu i czasie nieustalonym i niekontrolowanym przez sama organizacje. Wykonywanie
ich zalezy w wiekszym stopniu od samodyscypliny pracownika niz od bezposred-
niego nadzoru ze strony przetozonego®. Wszystkie zmiany strukturalne w otoczeniu
organizacji prowadzg do rozwoju nowego spoleczenstwa zwanego informacyjnym’.
W srodowisku tym ksztaltuje si¢ i rozwija typ organizacji okreélany jako organizacja
uczaca sie'’. Informacja we wspolczesnym swiecie staje sie towarem, ktorego posiada-
nie zwigksza konkurencyjnos¢ na rynku pracy. Wiedza jest sita napedowa gospodarki,
a nie gospodarka — wiedzy"'.

Nalezy podkresli¢, ze obecnie kluczowym pojeciem na rynku pracy sg kompetencje
ujawniajace si¢ przede wszystkim w efektywnych i ponadprzecietnych dzialaniach
pracownikow. Istotng kwestig jest umiejetnos¢ wykorzystywania wiedzy w praktyce,
a nie tylko posiadanie formalnych kwalifikacji. Wiedza i kompetencje s wartosciami
dla organizacji, w oparciu o ktére wchodzi z pracownikami w pewnego rodzaju trans-
akeje - inicjatywa i zaangazowanie pracownika w zamian za atrakcyjne wynagrodzenie
i mozliwosci rozwoju. Wzrost wymagan otoczenia wzgledem organizacji spowodowat,
ze oczekiwania pracodawcow wzgledem pracownikow takze wzrosly. Wiedza i wyksztal-
cenie zwiekszajg atrakcyjno$¢ na rynku pracy, ale nie gwarantuja jej uzyskania. Aby
osiggnac sukces zawodowy, nalezy uzy¢ zdobytej wiedzy w praktyce, ale takze wykaza¢
wiele dodatkowych kompetencji i cech. Istotne na dzisiejszym rynku pracy sg umie-
jetnosci zwigzane z innowacyjnym mysleniem, ktdre umozliwiaja szybka reakcje na
zmiany i podejmowanie ryzyka w zwigzku z konieczno$cig ciagtej adaptacji do zmian.
Dlatego pracodawcy kladg szczegolny nacisk na takie kompetencje, jak: odpornos¢ na
stres, umiejetnos¢ pracy pod presja czasu, inteligencja emocjonalna kandydata, ktorej

8 Z. Wisniewski, Zatrudnienie i rynki pracy w warunkach spoleczeristwa informacyjnego, [w:]
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w warunkach nowej gospodarki, red. A. Pocztowski, Z. Wisniewski,
Warszawa 2004, s. 17-18.

° A. Banka, op. cit., s. 37.

10 M. Bartkowiak, Kompetencje menedzera a relacje miedzypracownicze w organizacji uczqcej sie,
Poznan 2011, s. 42-51.

1 K. Le$niak-Moczuk, Jakos¢ kapitatu ludzkiego w spoleczeristwie informacyjnym w perspektywie
globalnej i lokalnej, Rzeszow 2005, s. 403.
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istotnym aspektem staje si¢ zdolnos¢ do kontrolowania swoich emocji i nastrojow
oraz umiejetno$¢ nawigzywania i podtrzymywania kontaktu z drugim cztowiekiem!?.
Od pracownika wymaga si¢ takze coraz wigkszej elastycznosci i mobilnosci polega-
jacej z jednej strony na gotowosci do relokacji, a z drugiej na umiejetnosci czestego
zmieniania stanowisk pracy. Mozna wigc méwic o tym, ze jednostka porusza sie w tak
zwanym obszarze pracy', a nie w jednym konkretnym zawodzie.

Na rynku pracy coraz wieksza wage przyklada si¢ takze do cech osobowosci pra-
cownika. Cechy charakteru decydujg o stopniu wykorzystywania przez osobe swojej
wiedzy i zdobytego doswiadczenia. Badania wskazuja'*, ze cechami, ktore s najbardziej
pozadane przez pracodawcow i decyduja o przydatnosci zawodowej kandydata, sa:
odpowiedzialno$¢, sumienno$¢, komunikatywnos$é, doktadno$é, uczciwosé, pracowi-
tos¢, samodzielnos¢ i kreatywno$¢. Zmiany na rynku pracy sprawiaja, ze oczekiwania
wzgledem kandydatéw sa coraz wigksze, dlatego wspolczesny pracownik powinien
mie¢ bardzo dobrze rozwiniete zdolnosci autoprezentacji, po to, by skutecznie przej§¢
proces rekrutacji i znalez¢ zatrudnienie.

Europejska Federacja Zwigzkow Zawodowych (ETUC, European Trade Union
Confederation) wraz z Europejska Federacja Pracodawcow (UNICE, Union of
Industrial and Employers’ Confederations of Europe) opracowaly liste ogélnozawo-
dowych wymagan w stosunku do wspolczesnych pracownikéw, obejmujacg mie-
dzy innymi nastepujace kategorie: umiejetnosci komunikowania si¢, wyszukiwania
i przetwarzania informacji, gotowos¢ do akceptacji zmian zachodzacych w oto-
czeniu jednostek i umiejetnos¢ przystosowania sie do nich (szczegdlnie do zasto-
sowan nowych technologii), umiejetnos¢ samodzielnego podejmowania decyzji,
korzystania ze swoich praw, obowigzkow jako obywateli i konsumentéw, umiejet-
nos$¢ samoksztalcenia i samorozwoju, umiejetnosci jezykowe, aktywnos¢, zarad-
no$¢, tworczoéé, odpowiedzialnosé, krytycznosé, poczucie obywatelstwa europej-
skiego'. Dobry pracownik powinien si¢ takze ksztalci¢ w zakresie wykonywane;
przez siebie pracy, ciggle podazaé za zmianami, jakie zachodza w jego otoczeniu.

Analizujac wymagania wzgledem wspdtczesnych pracownikéw, mozna wskazaé
na kluczowe cechy, jakimi powinni si¢ oni charakteryzowac¢. Z cala pewnoscia nalezy
$ledzi¢ wszystkie wydarzenia zaréwno z zycia spolecznego, jak i zawodowego, ponie-

12 1. Michalkéw, Edukacja a konkurencyjnosé pracownikéw na wspétczesnym rynku pracy, [w:]
Problemy poradnictwa zawodowego, red. S.M. Kwiatkowski, Z. Siroj¢, Warszawa 2006, s. 120-124.

3 A. Banka, op. cit., s. 33.

" M. Suchar, Oczekiwania pracodawcéow wobec kandydatow do pracy, [w:] Doradztwo karier,
praca zbiorowa, OHP, Warszawa 2005, s. 98-99.

15 S.M. Kwiatkowski, System ksztalcenia zawodowego - kierunki zmian, Warszawa 1994, s. 44.
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waz wiedza i informacja stajg si¢ dzi§ najwazniejszymi zasobami'®. Obecnie dazy si¢
do budowania tak zwanego spoleczenstwa informacyjnego, w ktoérym osiggna¢ sukces
beda mogly jednostki potrafigce wykorzysta¢ najnowsze technologie i zrédla wiedzy.
Pomocna przy tym bedzie biegla znajomos¢ jezykow obcych, a takze zaawansowana
obstuga komputera oraz Internetu. Poszukiwanego na rynku pracy kandydata powinny
charakteryzowa¢ rowniez cechy ponadczasowe, ktore obowigzywaty kiedy$ i nadal
nie tracg na waznosci, sg to: uczciwos¢, identyfikacja z miejscem pracy i lojalno$¢.
Wspolczesny pracodawca, poszukujac nowego pracownika, zwraca uwage takze na
wiedze z zakresu swojej specjalnosci (branza, zawodd), odpowiedni dyplom uczelni,
ale przede wszystkim oczekuje od potencjalnego pracownika konkretnych umiejet-
noéci: szybkiego podejmowania decyzji, checi doskonalenia si¢, otwarto$ci na zmia-
ny. W zwigzku z powyzszym, musi to by¢ osoba dynamiczna, potrafigca si¢ szybko
dostosowaé do zmieniajacych si¢ warunkéw. Cenione sg nastepujace cechy: wysoko
rozwinigta potrzeba osiagania sukcesu, nonkonformizm przejawiajacy si¢ ciggtym
poszukiwaniem nowych rozwigzan, a odrzucaniem utartych stereotypdw, orientacja na
terazniejszo$¢ i przysztos¢, osobowosc liberalna i demokratyczna, przekonanie o wta-
snych mozliwosciach. Bardzo wazng role wsréd wymienionych cech odgrywa réwniez
tworcze myslenie, istotne sg takze jako$¢ i oryginalnos¢ rozwigzywania napotykanych
problemdéw'’. Powyzsze rozwazania wskazuja, ze coraz wiekszego znaczenia nabierajg
umiejetnoéci spoleczne, interpersonalne, a w mniejszym stopniu zwraca si¢ uwage na
ukonczony kierunek studiow czy wiedze odtworcza'®.

Interesujace wyniki badan dotyczace wymagan w zakresie istotnych kompetencji
pracowniczych zawiera raport ,,Edukacja — przeciwdzialanie bezrobociu i rozwoj przed-
siebiorczo$ci”®. Zaprezentowano w nim miedzy innymi opinie pracodawcédw z woje-
wodztwa wielkopolskiego, ktdrzy wypowiadali si¢ na temat najbardziej pozadanych cech
pracowniczych. Wymagania te réznicuja si¢ ze wzgledu na kategorie zatrudnionych
pracobiorcéw. Podejmujac decyzje o zatrudnieniu pracownikéw umystowych, kiero-
wano si¢ gléwnie: kwalifikacjami (50% wskazan), uczciwoscia (45%), pracowitoscia
(37%), dyspozycyjnoscia i doswiadczeniem (po 35% wskazan). Natomiast w przy-
padku pracownikoéw fizycznych pracodawcy wymagali: uczciwosci (57% wskazan),
pracowito$ci (51%), praktyki (48%) oraz kwalifikacji (45%). Wymieniang takze przez
pracodawcéw niezbedng cechg zatrudnianych pracownikéw byla che¢ podnoszenia
kwalifikacji, jednakze — co zastanawiajace — w opinii samych pracobiorcéw nie znalazta

16 A. Kapelski, Wyzwania wspétczesnego rynku pracy a przygotowanie mtodziezy do roli nowocze-
snego pracownika XXI wieku, ,,Edukacja Ustawiczna Dorostych” 2001, nr 2.

17 Ibidem.

18 A. Borowska, Ksztalcenie dla przysztosci, Warszawa 2004, s. 141-167.

19 K. Przyszczypkowski, E. Solarczyk- Ambrozik, Edukacja - przeciwdziatanie bezrobociu i rozwdj
przedsigbiorczosci, Poznan 2001 (niepublikowany raport ,,0 stanie” wojewddztwa wielkopolskiego).
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ona swojego odzwierciedlenia. Badani pracownicy nie przywigzywali wagi réwniez
do takich cech, jak: samodzielnos¢, umiejetnos¢ pracy w zespole, znajomos¢ jezykow
obcych czy kultura osobista. Z kolei pracodawcy mocno akcentowali te przymioty®.
Przytoczone rezultaty badan ukazuja réznice migdzy oczekiwaniami potencjalnych
pracodawcédw a wyobrazeniami o nich wéréd pracobiorcéw. Taka rozbiezno$¢, przy jed-
noczesnym braku monitorowania sytuacji na rynku pracy, moze skutkowaé wzrostem
bezrobocia strukturalnego, szczegdlnie wsrod absolwentéw lub innych kategorii oséb
zagrozonych bezrobociem. W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na réznorodne listy
wspolczesnych wymagan, niezbednych umiejetnosci i kompetencji. Szczegélna uwage
zwraca si¢ na ich zréznicowanie ze wzgledu na zajmowane w organizacji stanowisko?!.
Jednakze bez wzgledu na powyzsze, wéréd kompetencji podstawowych najczesciej
akcentuje si¢ efektywno$¢ pracownikow?.

Jak wynika z uprzednich rozwazan, coraz wiecej wymagan formuluje si¢ pod ad-
resem nowoczesnego pracownika, ktéry nie tylko musi dobrze zna¢ swéj zawdd (mie¢
wiedze i umiejetnosci), ale rowniez angazowac calg swoja osobowos¢ i wykorzystywac
zdobyte umiejetnoséci spoteczne. W dobie wszechstronnej rywalizacji, aby nie by¢
przecietnym, trzeba si¢ wykazywac, nie poprzestawac na najprostszych rozwiazaniach
i wykazywac¢ ciagla gotowos¢ do nowych wyzwan. Na podstawie rozwazan zawartych
w niniejszym podrozdziale mozna wysuna¢ wniosek, ze zaréwno wyspecjalizowana
wiedza, jak i konkretne umiejetnoéci oraz kompetencje, stanowia wyznaczniki, ktére
warunkujg wspolczesne i aktualne wymagania, zardwno w stosunku do menedzerdw,
jak i pracownikéw przyszlosci.

Funkcjonowanie wspétczesnej organizacji

Funkcjonowanie wspolczesnych organizacji w ramach gospodarki opartej na wiedzy
oraz globalizujgcego sie $wiata w konteks$cie spotecznym i ekonomicznym jest zwigzane
z koniecznoscig ksztaltowania wysokich umiejetnosci adaptacyjnych i gotowosci do
uczenia si¢. Mozna to odnosi¢ zaréwno do kompetencji cztonkéw organizacji, czyli jej
pracownikow, jak i samej organizacji pod katem jej struktur, strategii, zatozen, filozofii
dzialania oraz systemow komunikacyjnych. Adaptacyjnos¢ organizacji bedzie si¢ obja-

2 E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztafcenie ustawiczne w perspektywie globalnej i lokalnej. Migdzy
wymogami rynku a indywidualnymi strategiami edukacyjnymi, Poznan 2004, s. 90.

21 Por. G. Bartkowiak, Skuteczny kierownik — model i jego empiryczna weryfikacja, Poznan 2002;
M. Dabek, Menedzerowie okresu transformacji. Problemy, potencjat, rozwéj, Wroctaw 2002; G. Fili-
powicz, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi, Warszawa 2004; J. Penc, Nowoczesne kierowanie
ludZmi. Wywieranie wplywu i wspétdziatanie w organizacji, Warszawa 2007.

22 Edukacja zawodowa wobec rynku pracy i integracji europejskiej, red. S.M. Kwiatkowski, War-
szawa 2001.
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wiala zdolno$cig do szybkiego reagowania na zmiany w otoczeniu, dostosowywaniem
rozwigzan i zasad dzialania do nowych wymagan rynkowych, podazaniem za idea
traktowania ludzi jako zasobow strategicznych oraz wysoka elastyczno$cia w zakresie
struktur organizacyjnych. Wedtug Rosabeth Moss Kanter wspodlczesne organizacje sa
ksztaltowane przez sze$¢ waznych zmian filozofii dzialania, z ktérych kazda wywiera
istotny wplyw na ludzi i zarzadzanie w przedsiebiorstwach?.

Pierwszy obszar zmian odnosi si¢ do nowej reguly zatrudniania, to tak zwane
odchudzanie organizacji. Odchudzona organizacja ma $cisle ustalone priorytety i kie-
runki dzialan, a jej funkcjonowanie opiera si¢ gléwnie na outsourcingu, czyli zlecaniu
wykonywania pewnych ustug (np. obstuga kadr i ptac, proceséw rekrutacyjnych) przez
instytucje zewnetrzne. W takiej firmie wymaga sie wydajnej pracy w zwiekszonym wy-
miarze godzin oraz obcigzania zatogi dodatkowymi obowigzkami, co skutkuje wigksza
elastycznoscia i ekonomicznoscig dziatania organizacji, jednak nie zapewnia pracowni-
kom poczucia bezpieczenstwa, pewnosci pracy czy pozadanego rozwoju kariery. Drugi
obszar zmian wiaze si¢ z hierarchig struktur organizacyjnych oraz ewolucja budowa-
nych w nich zaleznosci od pionowej do poziomej. W tradycyjnym przedsiebiorstwie
skupiano si¢ na przywilejach starszefistwa — polecenia i informacje wyznaczato $ciste
kierownictwo, szeregujac tym samym pracownikéw wedtug pozycji, wladzy, wynagro-
dzenia i wpltywow. Aktualnie wiecej zadan jest realizowanych w miedzywydziatowych
zespolach pracujacych nad konkretnymi projektami. Pracownikéw zacheca si¢ do
poszukiwania pomocy u réwnych im rangg innych pracownikéw i wspolpracy z nimi,
anie jedynie oczekiwania rad od przelozonych. Takie zachowania pracownikow wpisuja
sie w ide¢ wielowymiarowego uczenia si¢ i dzielenia wiedzg oraz do$wiadczeniami
w przedsiebiorstwach, ktére mozna nazwaé organizacjami uczacymi sie**. Trzecia
zmiana w filozofii dzialania firm obrazuje nowy wymiar zatrudnienia ewoluujacy od
jednolito$ci do réznorodnosci. W zwigzku ze zdobywaniem przez kobiety i przedsta-
wicieli mniejszo$ci narodowych stanowisk w przedsigbiorstwach oraz postepujaca
globalizacja rynkéw wysoko kwalifikowanych specjalistow, miejsca pracy w coraz
wiekszym stopniu zapelniaja sie ludZzmi z réznych grup spolecznych i kulturowych.
Okazuje sie, ze firmy tworzace wielokulturowe srodowiska pracy, pozbawione dziatan
noszacych znamiona dyskryminacji, z powodzeniem realizujg swoje strategie, gdyz
obecna w nich réznorodnos¢ sprzyja twoérczosci, kreatywnosci, $wiezosci pomystow,
gotowosci na zmiany oraz wprowadzaniu innowacji. Czwarty obszar zmian wiaze
sie z nowymi zZrédtami wladzy oraz odchodzeniem od przywilejow stanowiskowych
i wladzy na rzecz profesjonalizmu, otwartosci i kontaktow. Okazuje sie, ze znaczenia

2 R.M. Kanter, Pozyskiwanie ludzi dla organizacji przysztosci, [w:] Organizacja przyszlosci, red.
F. Hesselbein, M. Goldsmith, R. Beckhard, Warszawa 1998, s. 160-162.
24 PM. Senge, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczgcych sig, Krakoéw 2002, s. 17-20.
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nabierajg ci pracownicy, ktérych warto$¢ dla firmy wynika nie tylko z ich umiejetnosci
praktycznych i fachowych, ale takze z kontaktow i ukladow, ktdre mogg wykorzystaé
na rzecz instytucji. Nasuwa sie wiec wniosek, ze niezwykle istotnym atutem kandydata
do pracy lub juz zatrudnionego pracownika sa kompetencje spoleczne, dzigki ktérym
w $rodowisku pracy sprawnie tworzone sg sieci kontaktéw miedzyludzkich, wzajemne;j
pomocy, wymiany informacji i do§wiadczen. Piaty obszar zmian odnosi si¢ do ewo-
lucji lojalnosci pracownikow, ktdra w tradycyjnym przedsiebiorstwie mierzona byta
stopniem ich oddania dla pracodawcy. Natomiast w nowoczesnych instytucjach moz-
na zauwazy¢ zwigkszong identyfikacje pracownikow ze $wiadczong przez nich praca
oraz zespotami zadaniowymi, w ramach ktorych dziataja. Pracownicy wykazujacy si¢
nowym typem lojalno$ci dbaja o wysoka jakos¢ swojej pracy, gdyz to wlasnie ona jest
zrodlem ich samorealizacji i poczucia wartosci, a nie zatrudnienie w konkretnej firmie.
Ostatnim, szostym, obszarem przemian jest nowe zdefiniowanie warto$ci zawodowej,
co oznacza, ze zmniejsza si¢ znaczenie kapitalu przedsiebiorstwa na rzecz kapitatu
reputacji. Tradycyjna kariera zawodowa pracownika byta zwigzana ze wspinaniem sie¢
po kolejnych szczeblach stanowisk oraz rozwojem zawodowym, a budowana byla przy
wsparciu ,,kapitalu organizacji’, ktéry pozwalal na awanse w obrebie firmy. Aktualnie
ksztaltowanie kariery zawodowej nosi znamiona silnego indywidualizmu, a pracow-
nicy polegaja przede wszystkim na wlasnym potencjale oraz skupiaja si¢ na takich
wartos$ciach zawodowych, umiejetnosciach i reputacji, ktore beda mogli wykorzystaé
w wielu miejscach pracy. Sita wplywu na pracownikéw w firmie chcacej efektywnie
dziata¢ na rynku musi ewoluowa¢ w kierunku partnerstwa, wspétdzialania i pobudzania
kreatywnosci, gdyz wszystkie inne zasoby sa w takim samym stopniu dostepne kazdej
z organizacji. Pomimo ze polskie organizacje nadal w niewielkim stopniu adaptujg sie
do zmian w filozofii myslenia i nowych rozwiazan organizacyjnych, mozna stwierdzic,
iz przedsiebiorstwa czy instytucje, ktore nie zastosuja nowoczesnych zasad zarzadzania
zasobami ludzkimi, nie bedg postrzegane jako atrakcyjni pracodawcy, a tym samym
nie przyciagng wartosciowych i pozadanych aktualnie kandydatow do pracy.
Efektywne funkcjonowanie wspoélczesnych organizacji jest wigc zwigzane z wysoki-
mi kompetencjami kadry zarzadzajacej do skutecznego i odpowiedzialnego stosowania
nowoczesnych zasad zarzadzania zasobami ludzkimi, faczenia ich ze strategig calej
organizacji oraz traktowania dzialéw personalnych, a w szczegdlnosci menedzerdw
personalnych, jako partneréw biznesowych. Im wyzej w hierarchii struktury organi-
zacyjnej znajduje si¢ dzial zarzadzajacy personelem, tym wieksza efektywnos$¢ jego
pracy, a tym samym wieksze przelozenie na wyniki biznesowe firmy. Pracownicy, ktorzy
sa zarzadzani przez menedzeréw wykorzystujacych spdjng strategie marketingowa,
rynkowa i personalng, wykazujg si¢ wyzsza zdolnoscig do osiggania oczekiwanych
rezultatow oraz pozadanych wynikéw finansowych dla firmy. Taka zasada dziatania
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wspolczesnych przedsiebiorstw nie oznacza instrumentalnego traktowania zatrud-
nionych w nich ludzi, ale wymaga zrozumienia istnienia zaleznosci miedzy ludzmi,
strukturg, zarzadzaniem a wymaganiami otoczenia zewnetrznego oraz koniecznoscia
realizacji dziatan w kontekscie aspektu ekonomicznego.

Firma dzialajgca w gospodarce wolnorynkowej powstaje po to, by uzyskiwa¢ jak
najlepsze wyniki finansowe oraz osiaggna¢ jak najwyzsza pozycje na rynku poprzez
wysoka jakos§¢ swoich produktéw i $wiadczonych ustug. W mysl nowoczesnych zasad
zarzadzania zasobami ludzkimi mozna to osiagna¢ dzigki dostrzeganiu i rozwijaniu
potencjatu ludzkiego, tworzeniu kapitatu intelektualnego, ktéry wykorzystywany jest
w strategii dziatan firmy, zaréwno w kontekscie ekonomicznym, jak i humanistycznym.
W aspekcie ekonomicznym polega to na wykorzystywaniu kompetencji pracownikéw
bezposrednio w procesie produkeji lub $wiadczenia ustug oraz osiggania za to odpo-
wiednich gratyfikacji finansowych. Z kolei kontekst humanistyczny odnosi si¢ do ade-
kwatnego wywierania pozytywnego wplywu na ludzi, inspirowania ich, doskonalenia
zawodowego, zindywidualizowanego motywowania, odpowiadania na potrzeby i ocze-
kiwania kadry pracowniczej, czyli tego, co kadra zarzagdzajaca moze uzyskac poprzez
stosowanie zintegrowanych systeméw personalnych. W tym wypadku integracja ma
zwiazek z taczeniem wplywu elementéw z poszczegolnych systemoéw personalnych,
na przyklad systemu oceniania, motywowania, szkolenia oraz zarzadzania karierami,
a takze odnoszenia ich do indywidualnych potrzeb pracownikéw. Najtrudniejszym
zadaniem w zakresie efektywnego zarzadzania wspdlczesng organizacjg jest sprawne
i skuteczne powigzanie indywidualnych oczekiwan i $ciezek rozwoju pracownikow ze
strategia i potrzebami firmy, ktore odnosza si¢ gtéwnie do aspektu ekonomicznego.
»Najwigkszym wyzwaniem menedzera stanie si¢ rozwoj potencjatu ludzkiego i ukie-
runkowanie go na realizacje celow firmy. Kluczem do sukcesu jest jako$¢ kierowania
ludzmi”®. Odnoszac si¢ do powyzszych rozwazan, mozna wysungc teze, ze kompetencje
kadry zarzadzajacej, ale takze kadry pracowniczej, do optymalnego taczenia sfery eko-
nomicznej z humanistyczng oraz budowania na tej podstawie zintegrowanej strategii
organizacji, beda kluczem do jej sukcesu na wspdtczesnym rynku. ,W dzisiejszym
otoczeniu biznesowym, w sytuacji ciaglych zmian i braku pewnosci, to wlasnie ludzie

»26

decyduja o sukcesie firmy”2.

» R.S. Bokacki, Leadership Tool Box: ludzki kontekst przywédztwa, Warszawa 2009, s. 11.
% Ibidem.
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Ksztattowanie wizerunku atrakcyjnego pracodawcy

W ramach swojego dorobku pedagogika pracy czesto odnosi si¢ do rozwoju zawodo-
wego cztowieka i ksztalttowania optymalnego $rodowiska pracy”. W tym kontekscie
employer branding moze by¢ postrzegany jako dziedzina z zakresu pedagogiki pracy.
Jego zalozeniem jest dbanie o pracownika przez celowe i $wiadome dziafania pra-
codawcy w nawigzaniu do idei partnerstwa, czyli tworzenia z pracownikiem relacji:
mentor-uczen. Tak rozumiany proces jest integralng czescia wizerunku pracodawcy.
Roéwnolegltym dziataniem, z ktérym mamy do czynienia podczas formulowania strategii
wizerunkowej, jest troska o interesy i potrzeby pracownikéw. A zatem nastepuje tu
inwestycja w rozwdj zawodowy os6b zatrudnionych oraz nieustajacy proces wymiany
informacji z rynkiem pracy (reakcja na zjawiska trendowe). Czynnosci te mieszczg si¢
w gtownych problemach badawczych pedagogéw pracy. Ponadto employer branding
to $wiadome budowanie wizerunku organizacji jako atrakcyjnego miejsca pracy dla
obecnych pracownikéw oraz wszystkich grup przyszlych interesariuszy. By sta¢ si¢
pracodawca z wyboru, organizacja powinna sie kierowac jasno okreslonymi zasadami,
ufa¢ pracownikom oraz zaspokaja¢ ich potrzeby?.

W dzisiejszych czasach, aby sta¢ si¢ interesujacym pracodawcg dla utalentowanych
jednostek, organizacje powinny nieustannie mysle¢ o korzysciach, jakie niosa za soba
dziatania wizerunkowe. Budowanie marki pracodawcy to proces, w ktéorym dana or-
ganizacja wplywa na potencjalnych kandydatéw i pracownikow, co sprawia, ze dzieki
niemu jest ona postrzegana jako atrakcyjne miejsce pracy. Stworzenie wizerunku
solidnego pracodawcy moze przynie$¢ firmie nastepujace profity:

— wyzsza jako$§¢ kandydatéw do pracy;

— profil pracownikéw zatrudnionych w korporacji spetnia oczekiwania menedzeréw
ich zatrudniajacych oraz jest dopasowany do kultury organizacyjnej;

— wzrost zainteresowania miejscem pracy;

— wzrost wskaznika poziomu aplikacji;

— mniejsza liczba odrzuconych ofert;

— zmniejszenie kosztow rekrutacji;

— mniejsza rotacja kadr;

— wigksza liczba pracownikéw zatrudnionych w danej firmie z polecenia;

— zwiekszenie prawdopodobienistwa, ze pracownik zostanie ambasadorem marki;

— Wyzszy poziom zaangazowania pracownikow?.

27 S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak, Pedagogika pracy, Warszawa 2007, s. 39.

2 K. Wojtaszczyk, Employer branding po polsku na przykladzie uczelni wyzszych, http://www.e-
mentor.edu.pl/artykul/index/numer/25/id/547 [dostep: 29.11.2013].

» Gallup Institute, Employment Branding. Attracting the Right Talent, http://www.gallupaustralia.
com.au/consulting/123845/employment-branding.aspx [dostep: 2.05.2012].
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Dobry wizerunek pracodawcy to dla potencjalnego kandydata marka sprawiajaca
wrazenie wiarygodnej od pierwszego kontaktu. Po zatrudnieniu pracodawca powinien
umozliwia¢ zbudowanie silnej relacji pracownik-przedsigbiorstwo, najlepiej w zakresie
systemow adaptacji nowo zatrudnionych pracownikéw i kreowania polityki perso-
nalnej nastawionej na $wiadomg identyfikacje z przedsi¢biorstwem. Jesli relacja ta
jest wystarczajagco mocna, pracownik stanie si¢ zaangazowanym rzecznikiem marki,
z czym bezpos$rednio wigze sie zachecenie innych oséb do starania si¢ o prace w takiej
firmie.

Employer branding traktuje wewnetrzny rynek pracy oraz procesy zachodzace w or-
ganizacji podobnie jak marketing personalny®. Pracodawca jest w tej relacji osoba
majaca na wlasnos¢ charakterystyczne dobra, takie jak: miejsce wykonywania pracy,
wynagrodzenie za prace, premie, nagrody, szeroki wachlarz zréznicowanych benefi-
tow. Natomiast pracownik jest postrzegany jako klient, o ktérego ciagle nalezy dba¢
i o ktdrego zainteresowanie nalezy zabiegac tak, aby dzieki wspotpracy byt on gotowy do
wykazania si¢ zwiekszonym zaangazowaniem, majacym odzwierciedlenie w wynikach
finansowych przedsiebiorstwa. Employer branding wewnetrzny to dziatania skierowane
do 0séb zatrudnionych w firmie. Maja one za zadanie uwypukli¢ oraz wskaza¢ wszelkie
korzysci, jakie moze zyska¢ pracownik, pozostajac w danej organizacji. Pracodawca,
poprzez dzialania udoskonalajgce srodowisko pracy, przyczynia si¢ do zwigkszenia
efektywnosci osob zatrudnionych oraz do osiagni¢cia przez przedsigbiorstwo lepszej
pozycji na rynku. Nalezy podkresli¢, ze ,,budowanie pozytywnego wizerunku wewnatrz
firmy jest kluczem do skutecznych dzialan na rynku zewnetrznym™!.

Przedsiewziecia i wysitki podejmowane w organizacji podczas komunikacji z oto-
czeniem powinny czyni¢ firme pozadanym i wyrdzniajacym sie miejscem pracy, co
z kolei stanowi istote employer brandingu zewnetrznego®*. Zewnetrzne przedsiewziecia
marketingowe pracodawcéw dzieli sie na dwa typy: wizerunkowy i rekrutacyjny?.
Dzialania wizerunkowe wplywajg na zwigkszanie $wiadomosci potencjalnego pra-
cownika o przedsigbiorstwie oraz przekazanie informacji dotyczacych zalet wynika-
jacych z nawigzania wspdlpracy. Natomiast procedury dotyczace obszaru rekrutacji
majg za zadanie pozyskac jak najlepszych kandydatéw oraz skloni¢ ich do wystania
aplikacji na dane stanowisko. Dzialania rekrutacyjne nastawione sg na pracobiorcow
mieszczacych sie w kategorii wysokich potencjatow (high potentials), o kompetencjach

30 Ibidem, s. 51.

31 Zewnetrzny i wewnetrzny employer branding — korzysci z konsekwentnego budowania wizerunku
firmy jako pracodawcy na przyktadzie Mars Polska, http://www.kadry.abc.com.pl/czytaj/-/artykul/
zewnetrzny-i-wewnetrzny-employer-branding-korzysci-z-konsekwentnego-budowania-wizerunku-
firmy-jako-pracodawcy-na-przykladzie-mars-polska [dostep: 29.11.2013].

32 S.J. Jenner, S. Taylor, Employer branding. The latest fad or the future of HR, London 2008, s. 9.

¥ M. Koztowski, op. cit., s. 92.
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kluczowych* dla efektywnego funkcjonowania organizacji. Budowanie wizerunku
zewnetrznego firmy opiera sie czesto na kampaniach rekrutacyjnych realizowanych za
pomocg nowoczesnych technologii, ze szczegélnym naciskiem na tak zwane urzadze-
nia mobilne i sieci spoteczno$ciowe. To wlasnie dzieki nim pracodawca jest w stanie
sprawnie dotrze¢ do jak najlepszego grona mltodych specjalistow. Dziatania employer
brandingowe zewnetrzne oparte na technologiach mobilnych wplywaja na sposéb,
w jaki jest postrzegany pracodawca. Mimo wysokich nakladéw zwigzanych z inwestycja
w roznorodne procedury rekrutacyjne (tradycyjne i mobilne) pracownikéw, mozna
stwierdzi¢, ze dzieki ich zastosowaniu firmy zyskujg szerokie mozliwosci dotarcia do
wyspecjalizowanej grupy kandydatow. Dzieki temu dane przedsiebiorstwo jest postrze-
gane jako atrakcyjne miejsce pracy.

W wielu profilach polskich przedsigbiorstw mozna si¢ spotkac z hastem ,,oferujemy
kariere, a nie tylko pracg™. Osoby szukajace pracy czgsto zastanawiaja si¢ nad auten-
tycznoscia zapewnien (dotyczacych np. dobrych warunkéw pracy, $wiadczen finanso-
wych, mozliwosci rozwoju zawodowego) zamieszczanych w ogloszeniach. W zwigzku
z powyzszym obserwuje sie wzrastajace zainteresowanie przedsiebiorstw zdobyciem
certyfikatu ,Top Employers Polska”. Dla firm jest to potwierdzenie stusznosci zastoso-
wania dzialan w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi. Stanowi to réwniez o osig-
gnieciu przewagi konkurencyjnej, prestizu i satysfakeji. Dla aktualnych pracownikéw
jest to $wiadectwem, ze miejsce, w ktorym sg zatrudnieni, gwarantuje rozwoj zawo-
dowy. Natomiast dla kandydatow stanowi to dowdd na to, ze na obecnym rynku pracy
istniejg organizacje traktujace swoich pracownikow jak wspotautoréw biznesowego
sukcesu?®. Podczas konstruowania polityki employer brandingowej pracodawcy, ktérzy
chca osiagnac nadrzedng pozycje wobec duzej liczby konkurentéw, powinni dobiera¢
instrumenty polityki personalnej skierowane na przyciaganie, rozwijanie i zatrzymy-
wanie pracownikéw. Jest to troska o zarzadzanie talentami, co ma na celu zapewnienie
przedsiebiorstwu niezbednych kompetencji do realizacji jego strategicznych celow™.

Podsumowanie

Charakter wspotczesnych organizacji zalezy od tego, czy sa one wystarczajaco ada-
ptacyjne i elastycznie dostosowujace si¢ do wymogow globalnego otoczenia spolecz-
no-ekonomicznego. Ich najwiekszym wyzwaniem jest umiejetnos¢ przeobrazenia si¢

3 ]. Sztapinska, Podnoszenie wartosci kapitatu edukacyjnego pracownikéw w systemie ksztafcenia
ustawicznego, Poznan 2009, s. 93-96.

3 M. Kusik, Top Employers Polska 2012, Warszawa 2012, s. 10.

¢ R. Rojewski, Top Employers Polska 2012, Warszawa 2012, s. 8.

7 L. Garbarski, I. Rutkowski, W. Wrzosek, Marketing, Warszawa 2000, s. 116-133.
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i funkcjonowania jako inteligentne przedsigbiorstwa. ,,Uczaca si¢ organizacja w sposob
permanentny, zaplanowany i odpowiednio zorganizowany realizuje i doskonali proces
organizacyjnego uczenia si¢. Uczestnicza w nim ludzie, ktorzy ja tworzg. Organizacyjne
uczenie si¢ stanowi narzedzie regulujace jej dziatalno$¢ w zmieniajacym si¢ otoczeniu,
jest podstawa tworzenia kompetencji jednostek i calej organizacji, mechanizmem wy-
zwalajagcym warunki do tworzenia gospodarki opartej na wiedzy”*%. Dlatego zasady
funkcjonowania nowoczesnych przedsiebiorstw maja istotny wpltyw na dzialania em-
ployer brandingowe. Nalezy podkresli¢, ze w odniesieniu do dynamicznie zmieniajacego
sie otoczenia oraz wzrastajacych wymagan rynku pracy, ksztaltowanie pozytywnego
wizerunku przez pracodawce staje si¢ niezbednym warunkiem pozyskiwania warto-
$ciowych pracownikow i utrzymywania niskiej fluktuacji kadr. Ponadto dzieki takiej
polityce reklamowej pracodawcy zwigksza si¢ identyfikacja pracownikow z celami
imisja firmy, co zdecydowanie podnosi ich zaangazowanie i motywacje, a tym samym
wydajnos$¢. Jest to istotna kwestia, poniewaz podnoszenie efektywnosci pracownikéw
oraz stawanie sie konkurencyjnym na rynku jest priorytetem przedsigbiorstwa dzia-
tajacego w otoczeniu gospodarki opartej na wiedzy. Nalezy rowniez doda¢, ze sposdb
ksztaltowania wizerunku przez pracodawce odzwierciedla si¢ w postawach samych
pracownikow, ktorzy postrzegaja go albo jako atrakcyjnego na rynku pracy, albo jako
malo elastycznego i traktujacego kadre instrumentalnie. Atrakcyjny, wspolczesny pra-
codawca kreuje srodowisko pracy szczegdlnie przeznaczone dla ambitnych i utalento-
wanych pracownikéw. Swiadomie zaplanowana oraz §wiadomie realizowana polityka
wizerunkowa i rekrutacyjna firmy buduje jej marke, podnosi prestiz i zapewnia silng
pozycje na rynku.

THE IMPORTANCE OF BUILDING THE IMAGE
OF THE EMPLOYER IN THE NEW LABOUR MARKET

Summary

Shaping the image of a modern employer regarding the demands of the job market is the main area
of interest in this article. The starting point for the discussion on the changes and tendencies on
the job market and the key competences that both employees and work candidates should posess
is showing the unique way the modern company works. The so-called employer branding issues,
which are important from the companies’ point of view, are also addressed. That being so, the need
for shaping the image of an attractive employer according to the employees’ expections is the final
issue described in this article. The way the employer shapes his image is reflected in the employees’
attitude, who either perceive him as an attractive “workplace” or not very flexible and objectifying the
staff. An attractive modern employer shapes the work environment, especially when it is meant for
the ambitious and talented workers. A consciously planned and implemented image and recruitment
policy of a company build the brand, increase prestige and ensure a strong market position.

Key words: image of an attractive employer, modern organization, labour market tendencies, com-
petence of employees, employer branding
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