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1. Wstep

Dzisiejszy rynek pracy mozna okresli¢ mianem rynku pracownika. Przedsigbior-
stwa stajace wobec takiej sytuacji, a chcace dziata¢ z sukcesem, powinny opracowac
1 wdrozy¢ program, ktorego celem bedzie budowa atrakcyjnego wizerunku praco-
dawcy. Wizerunkiem tym jest obraz uksztalttowany w $wiadomosci obecnych oraz
potencjalnych pracownikow na bazie ich osobistych doswiadczen (w przypadku osob
zatrudnionych) albo tez informacji docierajacych do potencjalnych kandydatow do
pracy (szerzej zob. [Baruk 2006, s. 34]).

We wskazanym programie nalezy uwzgledni¢ odbiorcow dziatan, ktorymi to
staja si¢ coraz czg¢sciej ludzie urodzeni w latach 1982-2000, zwani ,,millenialsami”
lub ,,igrekami” (jako reprezentanci pokolenia Y). R6znig si¢ oni znacznie od 0séb
starszych od siebie pod wzgledem wyznawanych wartosci.

Swiadome ksztattowanie obrazu przedsiebiorstwa na rynku pracy wiaze sig ze
stosowaniem tzw. marketingu personalnego. Dziatania zwigzane z marketingiem
personalnym mozna podzieli¢ na:

*  wewngtrzne (skierowane do pracownikow) — mieszcza si¢ one w obrgbie tzw.
marketingu wewngetrznego, ktorego istota sa zaplanowane dziatania, majace za
zadanie ograniczy¢ opdr wobec zmian oraz motywowac i integrowaé pracowni-
koéw (por. [Olsztynska 2005, s. 15]);

* zewngtrzne (skierowane do potencjalnych kandydatow do pracy) — majace na
celu wywotanie checi ubiegania si¢ o pracg lub przyjecia stanowiska w danej
organizacji (szerzej zob. [Piwowar 20006, s. 61-62]).

Zasadne jest, by podstawa doboru instrumentéw zaré6wno wewngtrznego, jak
i zewnetrznego marketingu personalnego byta analiza warto$ci waznych dla pra-
cownikoéw — w interesujacym nas przypadku dla reprezentantow pokolenia Y.

Celem artykulu jest zaprezentowanie dziatan podejmowanych w ramach marke-
tingu personalnego, zwiazanych z potrzeba dostosowania si¢ pracodawcow do no-
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wych wymagan rynku pracy. Na podstawie analizy cech charakterystycznych ,,mille-
nialsow” wskazano na przyktady szczegétowych narzedzi marketingu personalnego
skierowanych do analizowanej grupy. Niektore z nich maja charakter innowacyjny.
Do osiagnigcia wymienionych celow zastosowano takie metody badawcze, jak studia
literatury przedmiotu oraz internetowe wywiady luzne z pracownikami dziatow HR
dwunastu wybranych przedsigbiorstw roznych branz dziatajacych na terenie Polski,
przeprowadzone w pierwszej potowie 2008 r. Przedstawione rozwazania oparto tak-
ze na doswiadczeniu zdobytym przez autorke w praktyce gospodarcze;.

2. Cechy ,,millenialsow” a dobor narzedzi marketingu
wewnetrznego

Obecni pracownicy sa gldwnymi ambasadorami pracodawcy na rynku pracy.
Jesli tak, to nalezy si¢ skupi¢ na dziataniach zwiazanych z takimi elementami funkcji
personalnej, jak wprowadzanie nowych pracownikow do pracy, ich szkolenie i do-
skonalenie, ocenianie, wynagradzanie oraz przemieszczanie'. Za istotne dla przy-
jetych rozwazan nalezy uzna¢ takze odpowiednie uksztaltowanie warunkow pracy,
na ktore sktadaja si¢ materialne i socjalne warunki pracy, stosunki pracy oraz czas
pracy (szerzej zob. [Potencjal pracy... 2007, s. 118]).

Kulturg organizacyjna definiowana jako ,,system wartos$ci i norm zachowan oraz
sposobow postgpowania i myslenia, ktory zostal wyksztalcony i zaakceptowany
przez pewien zesp6t ludzi[...]” [Organizacja... 1991, s. 199] oraz ,towarzyszaca”
jej komunikacje wewnetrzna? nalezy uzna¢ za klamre spinajaca wymienione wcze-
$niej grupy dziatan zwiazanych z szeroko rozumianym zarzadzaniem personelem.
Wskazane dziatania musza odpowiada¢ cechom ich adresatow — w interesujacym
nas przypadku ,,millenialsow” (zob. tab. 1).

Wielu ,,millenialsow” woli zatozy¢ wtasny biznes, ktory zapewnia im niezalez-
no$¢ 1 mozliwo$¢ dzialania zgodnie z wlasnymi przekonaniami. Majq oni skton-
no$¢ do planowania dlugoterminowego, czego odzwierciedleniem jest inwestowanie
,,za mtodu” w produkty finansowe gwarantujace uzyskanie okreslonych dochodow
w czasie emerytury. Wigksza wage przywiazuja do zycia prywatnego. Reprezentanci
pokolenia Y maja wysokie wymagania w stosunku do samych siebie, pracodawcow
i swoich przetozonych. Swietnie sobie radza z korzystaniem z nowych technologii.
Preferuja wirtualna komunikacje¢. Pracodawcy powinni by¢ swiadomi powyzszego,
by zapewni¢ obecnym pracownikom — ,,igrekom” satysfakcje z pracy i osiagnac ich
zaangazowanie.

! Przyjeto, ze na funkcje personalna sktadaja sig takze takie elementy, jak rekrutacja, selekcja. Ele-
menty te sa jednak zwiazane z zewng¢trznym marketingiem personalnym [Gableta 2003, s. 161-166].

2 Przez komunikacjg wewngtrzng rozumie si¢ wymiang informacji, opinii, pomystow pomiedzy
pracownikami tej samej instytucji, niebedaca funkcja systemu zarzadzania ani czgscia oficjalnego obie-
gu dokumentéw [Barabasz-Nowak 2000, s. 249].
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Tabela 1. Cechy charakterystyczne pracownika pokolenia Y

Stosunek do pracy i kariery zawodowej

* duza samoswiadomos¢ oraz poczucie wlasnej wyjatkowosci

» $wiadomo$¢ bilateralnej partnerskiej relacji pracodawca — pracownik

* przekonanie, Ze autorytet nie wyplywa z wladzy

* niechg¢ do pracy ,,0d — do”

 oczekiwanie od pracodawcy wigkszej elastycznosci

 nastawienie na budowanie osobistej marki

* sklonno$¢ do zaktadania wlasnego biznesu

* deklarowanie ch¢ci wyjazdu za granice

* preferowanie pracy zespotowe;j

* potrzeba rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym (preferowanie elastycznego czasu pracy,
elastycznych form zatrudnienia)

* wynagrodzenie musi wystarczy¢ na biezace potrzeby oraz inwestowanie w zabezpieczenia na
przysztosé

» samodzielno$¢ w dbaniu o wlasna karier¢ zawodowa — kariera jako realizowanie osobistego planu
rozwoju

* rozwdj poprzez uczestnictwo w niecodziennych projektach

* lojalno$¢ wobec firmy, dopdki istnieje w jej ramach mozliwo$¢ rozwoju

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie [Remisiewicz 2008, s. 82-91] oraz [http:/moja czytelnia.
blogspot.com/2007/12/pokolenie-y-jest-flexi.html].

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ zestawy og6lnych narzedzi ksztatto-
wania atrakcyjnego wizerunku pracodawcy. Maja one charakter uniwersalny, a opie-
raja si¢ na ukazaniu mozliwosci tkwiacych w poszczegolnych obszarach zarzadzania
personelem. Majac jednak na uwadze wymienione w tab. 1 cechy ,,millenialsow”,
mozna postawié tezg, iz wiele z prezentowanych dziatan mozna okresli¢ nie tyl-
ko jako mozliwos¢, jaka maja pracodawcy, ale konieczno$¢, gdy chea przyciagnac,
utrzymac i budowac lojalnos¢ mtodych pracownikow. Co wigcej, nalezy stosowac
szczegdtowe narzedzia marketingu wewngtrznego — ,,uszyte na miar¢” pokolenia Y.
Przyktady tych narzedzi zaprezentowano w tab. 2.

Mozna stwierdzi¢, iz niektore z zaprezentowanych w tab. 2 szczegdtowych roz-
wiazan sa od wielu lat znane, cho¢ z ré6znym nat¢zeniem stosowane. Mozna za-
obserwowa¢ powracajacy trend w postaci otwierania przedszkoli przyzaktadowych
— rozwiazania powszechnie stosowanego w czasach Polskiej Republiki Ludowej’.
Popularne na Zachodzie dtugoterminowe urlopy (sabbaticals) sa w Polsce w za-
sadzie stosowane tylko w jednostkach finansowanych z budzetu panstwa, a maja
posta¢ rocznych urlopéw dla poratowania zdrowia.

3 Pierwsze przedszkole przyzaktadowe od czasow PRL-u zatozyta w swoim biurowcu grupa ITL.
Zob. [Czerwinska 2007, s. 16].
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Tabela 2. Narzedzia ksztaltowania atrakcyjnego wizerunku pracodawcy wewnatrz przedsigbiorstwa

Obszar Ogodlne narzgdzia marketingu Przyktady szczegotowych narzedzi
zarzadzania | wewngtrznego skierowane do wszystkich | marketingu wewngtrznego skierowanych
personelem grup pracownikow do pracownikow pokolenia Y

Funkcja * adaptacja sterowana * cross training (szkolenie
personalna * jasne i realne kryteria awansow migdzydzialowe, np. ,,przechodzenie”
* godziwe i sprawiedliwe wynagradzanie | przez wszystkie dzialy przed
pracownikow rozpoczgciem wlasciwej pracy)
* rzetelne ocenianie pracownikow « dbatos¢ o indywidualne $ciezki
* inwestowanie w rozwoj pracownikow kariery oparte na uczestniczeniu

w roznorodnych projektach

Warunki pracy | ¢ bezpieczne i higieniczne materialne * nowoczesne narzg¢dzia pracy
warunki pracy  nacisk na pracg zespolowa
* pomoc socjalna  plany emerytalne
» uwzglednianie potrzeb pracownikow | przedszkola przyzaktadowe
przy projektowaniu czasu pracy o ,megaelastyczo$¢” czasu pracy
* partycypacja pracownicza w (np. sabbaticals)
zarzadzaniu * empowerment (uprawomocnienie)
pracownikoéw
Kultura ¢ kultura oparta na szacunku i zaufaniu |+ atmosfera wyjatkowosci i waznosci
organizacyjna do pracownika realizowanych celéw dla organizacji
i komunikacja | organizowanie imprez integracyjnych oraz spolecznosci lokalnej
wewngtrzna dla pracownikow * wolontariat pracowniczy
* nacisk na otwarto$¢ w kontaktach e organizowanie imprez integracyjnych
migdzyludzkich takze dla rodzin pracownikow
* stuchanie pracownikéw oraz * kultura oparta na mozliwo$ciach
informowanie ich o tym, co si¢ dzieje godzenia zycia zawodowego
w przedsigbiorstwie i osobistego

 szerokie wykorzystanie Internetu
i intranetu w procesie komunikacji
wewngtrznej (w tym prowadzenie
blogow firmowych)

Zrodlo: opracowanie whasne przy wykorzystaniu [Potencjal pracy... 2007, s. 216-217].

Sposrdéd wymienionych narzedzi na szczeg6lna uwage zastuguja, zdaniem autor-
ki, zmiany w kulturze organizacyjnej (w tym w komunikacji wewngtrznej) przedsig-
biorstw, odzwierciedlajace zmiany w warto$ciach wyznawanych przez uczestnikow
rynku pracy. Kultura organizacyjna, jak podkreslono wcze$niej, oddziatuje na pozo-
stale obszary zarzadzania personelem. Zmiany w kulturze organizacyjnej obejmuja
m.in. wlaczenie rodzin pracownikow w organizowanie i §wigtowanie uroczystosci
firmowych. Coraz czgsciej stosuje si¢ takze programy wsparcia dla kobiet w ciazy
lub mtodych mam. Godzenie zycia zawodowego z prywatnym umozliwiaja takze
elastyczne formy czasu pracy lub zatrudnienia. Dla przyktadu firma VB Leasing SA
nie ogranicza si¢ do zawierania umow o pracg i na pelny etat, ale tez umozliwia na
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zyczenie pracownikow np. pracg na podstawie réznego rodzaju umow cywilnopraw-
nych.

Dla ,,igreko6w” wazne jest poczucie wagi wykonywanej pracy. Maja oni wyso-
ko rozwinigta potrzebe stuzenia spoteczenstwu. Przedsigbiorstwa moga zapewnic
zaspokojenie tej potrzeby poprzez organizowanie projektow wolontariatu pracow-
niczego. Wielu pracownikow firmy Provident, bioracych udzial w analizowanych
projektach, uwaza, ze sa one lepsze niz imprezy integracyjne. Umozliwiaja bowiem
pelniejsze poznanie siebie 1 wspotpracownikow, wprowadzaja nowe tematy do roz-
mow oraz powoduja nowy, cieplejszy sposob porozumiewania si¢ [ Employer bran-
ding... 2008, s. 49]. Uwidacznia si¢ tu znaczenie komunikacji interpersonalnej jako
sktadowej komunikacji wewngtrznej. W tym miejscu warto omowi¢ nowoczesne
elektroniczne narzgdzia komunikacji wewngtrznej, takie jak fora dla pracownikow
oraz blogi firmowe.

W Poczcie Polskiej (PP) wprowadzono w intranecie forum. Znajduja si¢ na nim
rézne tematy, jak np.: pytania do kierownictwa, informacje o wdrazanych projek-
tach oraz systemach dzialajacych w firmie, rekrutacja wewngtrzna. Zamieszczane
sa rowniez fora dla okreslonych grup zawodowych, na ktoérych pracownicy moga
si¢ podzieli¢ informacjami z zycia pozazawodowego, np. na temat ciekawej ksiazki
czy filmu. Fora te uznaje si¢ za dobre narzedzia usprawniajace komunikacj¢ we-
wngetrzna, integrujace pracownikow i umozliwiajace poznanie spotecznosci PP oraz
jej kultury.

W sieci wewngetrznej firm — wedhug ostatniego badania GFMP Management Con-
sultants ,,Komunikacja wewngtrzna w Polsce 2006: Trendy i wyzwania” — zaledwie
2% badanych w kraju przedsigbiorstw wykorzystywato blogi, a zamierzato to robi¢
niespetna 14%. Warto podkresli¢, ze takie ,,pamigtniki internetowe” — podobnie jak
fora intranetowe — moga by¢ nie tylko znakomitym medium do budowania bezpo-
sredniej relacji menedzeré6w z pracownikami liniowymi, ale i platforma wymiany
wiedzy i doswiadczen migdzy zatrudnionymi [Bertowski 2008].

Wymienione dziatania zwigzane z marketingiem wewngtrznym nalezy umiejgt-
nie, co znaczy spdjnie, powiaza¢ z kampania wizerunkowa na zewngtrznym rynku
pracy.

3. Zewnetrzne dzialania wizerunkowe nowoczesnych
pracodawcow

Rozwazania na temat wizerunku pracodawcy na zewngtrznym rynku pracy warto
poprzedzic teza, iz dla potencjalnego kandydata do pracy tak dtugo nie istnieje dany
pracodawca, jak dlugo nic o nim nie ustyszy. Analizowany wizerunek ksztaltuje si¢
na podstawie informacji zebranych przez kandydata z r6znych zrodet.

Zasadne wydaje si¢ stwierdzenie, ze do tradycyjnych juz dziatan budowania wi-
zerunku pracodawcy skierowanych na zewnatrz przedsigbiorstwa zaliczy¢ mozna:
udziat w targach pracy; organizowanie prezentacji przedsigbiorstwa na wyzszych



Pokolenie Y — wyzwaniem dla marketingu personalnego 197

uczelniach, dni ,,otwartych drzwi”, praktyk czy stazy; wspdlpracg z organizacja-
mi studenckimi; tworzenie atrakcyjnych ogloszen dotyczacych konkursow, praktyk
studenckich czy tez ogloszen rekrutacyjnych. Uwidacznia si¢ zatem znaczenie od-
powiedniej komunikacji, w tym szczegolnie tej zwigzanej z procesem rekrutacji i se-
lekcji kandydatow do pracy.

Wracajac do zrodet informacji na temat pracodawcy, warto podkresli¢, ze istot-
nym zrodtem informacji na temat pracodawcy staja si¢ cztonkowie rodziny pra-
cownika. Dla ,millenialséw” wazne jest bowiem zycie rodzinne. Dbanie o rodziny
pracownikéw (np. poprzez zapraszanie ich na imprezy firmowe czy tez oferowanie
atrakcyjnych pakietow socjalnych) wptywa, jak juz wskazywano, nie tylko na we-
wngetrzny, ale i na zewngtrzny wizerunek firmy. Podobnie przedstawione wczesniej
blogi Iub akcje spotecznosciowe moga odgrywac wazna rol¢ jako czynnik integru-
jacy pracownikow wewnatrz przedsigbiorstw, a takze ukazywacé oblicze firmy jako
pracodawcy na zewnatrz.

W ostatnich kilku latach zmienita si¢ waga mediow, w ktorych zamieszcza sig
informacje na temat pracodawcow, w tym ogloszenia rekrutacyjne. Specjalisci HR
za najskuteczniejsze 1 tym samym najpopularniejsze medium uznali Internet. Pra-
codawcy coraz czg$ciej wykorzystuja firmowa strong internetowa do poszukiwa-
nia potrzebnych pracownikow. Jak wynika z badania stron internetowych 100 naj-
wigkszych przedsigbiorstw w Polsce — ,,Pracodawcy online” — 70% badanych firm
zamieszcza na swoich stronach informacje dotyczace kariery w strukturach firmy,
a 46% publikuje aktualne oferty pracy. Zaktadke skierowana do oséb zainteresowa-
nych praktykami i programami stazowymi zamiescito na swojej stronie korporacyj-
nej 32% analizowanych firm. Firmy staraja si¢ umozliwi¢ potencjalnym pracowni-
kom sktadanie aplikacji w mozliwie najszybszy i najprostszy sposob, czyli przez
Internet [ Trojan-Stelmach 2008, s. 42].

Nowoczesna e-rekrutacja nie ogranicza si¢ jednak do zamieszczania ogloszen
w Internecie lub uczestnictwa w wirtualnych targach pracy. Przedsigbiorstwa, takie
jak np. Grupa Zywiec, oferuja kandydatom do pracy konta na tzw. portalu kandy-
data. Dzigki nim kandydaci moga monitorowac proces rekrutacji, w ktorym biora
udzial [E-rekrutacja... 2008, s. 66].

Coraz wigcej informacji na temat pracodawcow zamieszcza si¢ w medialnej en-
cyklopedii, jaka jest przekaz reklamowy. Z obserwacji autorki wynika, ze ksztatto-
wanie pozadanego wizerunku pracodawcy przy uzyciu reklam staje si¢ procesem co-
raz bardziej $wiadomym, a reklamodawcy wykazuja si¢ w tej kwestii coraz wigksza
innowacyjnoscia (szerzej zob. [Piwowar-Sulej 2008, s. 277-285]).

Pierwsza emitowana w polskich mediach reklama, ktéra mozna nazwac¢ w pet-
ni ,,reklama pracodawcy”, jest spot firmy McDonald’s. Wskazany reklamodawca
ocenia przeprowadzona kampani¢ wizerunkowa pozytywnie. Odnotowano w jej
trakcie kilkudziesigcioprocentowy wzrost liczby kandydatéw do pracy [Employer
branding... 2008, s. 54].
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Jak wiadomo, reklamy sa przygotowywane przez specjalistow zgodnie z oczeki-
waniami firmy—klienta. Moga tym samym nie by¢ wiarygodne dla odbiorcow, kto-
rzy dostrzegaja profesjonalizm wykonania reklamy. Z tego tez wzgledu pojawit si¢
pomyst na nagrywanie krotkich filmikow na temat pracy w danej firmie i umieszcza-
nie ich na takich portalach, jak www.youtube.com czy www.wrzuta.pl. Dla przykta-
du, w Internecie mozna odnalez¢ krotki film na temat pracy w mBanku. Podkresla
si¢ w nim wiele cech kultury organizacyjnej firmy, w tym szybkos¢ dziatania i luzna
atmosfer¢ pracy. Filmiki umieszczane we wskazanych portalach wygladaja, jakby
zostaly nakrgcone przez amatorow. Zdarza sig, ze w firmach oglasza si¢ konkursy
dla pracownikéw na najlepszy film pt. ,,Praca w firmie X”.

4. Podsumowanie

Wyzwaniem dla wspotczesnych firm staje si¢ umiejetno$¢ budowania atrakcyjne-
go wizerunku pracodawcy na wewngtrznym i zewngtrznym rynku pracy. Szczegdlna
uwage nalezy zwrdcic na cechy grupy, do ktorej beda kierowane dziatania zwigzane
z marketingiem personalnym, w analizowanym przypadku — reprezentantow poko-
lenia Y. Majac natomiast na uwadze fakt rownoleglej pracy w firmach ludzi repre-
zentujacych rézne pokolenia, warto zauwazy¢, ze implementacja zaprezentowanych
rozwiazan moze si¢ przyczyni¢ do sukcesu w budowaniu wizerunku pracodawcy
takze u innych, poza ,,igrekami”, grup pracownikow. Z badan przeprowadzonych
w roku 2008 przez TNS OBOP wynika bowiem, ze satysfakcja Polakow z pracy
spadta w stosunku do roku 2004. Powodem tego stanu rzeczy jest przede wszystkim
wzrost wymagan wobec pracodawcow wszystkich grup pracownikéw — nie tylko
,millenialsow” [Spada zadowolenie... 2008, s. 2].
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GENERATION “Y” AS A CHALLENGE FOR PERSONNEL MARKETING

Summary

The capability to create an attractive employer image on the internal and external labour market
becomes a challenge for the present business. The particular notice should be taken of the group’s char-
acteristic to which the personal marketing actions will be directed — in this case the representatives of
generation “Y”. The goal of the following article is to analyze typical features for “millenials” and point
out the examples for personnel marketing tools addressed to the group to be analyzed.
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