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Streszczenie: Opracowanie o charakterze metodycznym zorientowano na cel, jakim jest opis
zrodel 1 negatywnych skutkow niespojnosci cyfrowego wizerunku pracodawcy. Nastgpnie
przypisano je do poszczegdlnych rodzajow ryzyka personalnego oraz zaproponowano sposob
oceny ich poziomu dla warunkéw deficytow 1 — dla porownania — nadwyzek kadrowych na
rynku pracy. Uwzgledniono przy tym macierz oceny ryzyka wedlug D. Baccariniego oraz
propozycje metodyczne J.E. Martina i P.-F. Heaulme’a. W ten sposéb znaleziono odpowiedz
na problem badawczy sformutowany w postaci pytania: jak mierzy¢ poziom ryzyka niespdj-
nosci cyfrowego wizerunku pracodawcy, biorac pod uwagg sytuacjg popytowo-podazowa na
rynku pracy?

Stowa kluczowe: ryzyko niespojnosci, cyfrowy wizerunek pracodawcy, pomiar ryzyka per-
sonalnego, zaleznos¢ ryzyka od relacji popytowo-podazowych.

1. Wstep

Wizerunek pracodawcy (employer branding) to jego obraz ,,w oczach pracowni-
kow” (wizerunek wewngtrzny) oraz potencjalnych pracownikéw (wizerunek ze-
wnetrzny). Ma on znaczenie dla ryzyka rekrutacyjnego i ryzyka kosztow pracy, gdyz
wedtug badan [Minchington 2018] firmy cieszace sig opinia dobrego pracodawcy sa
Ww stanie przyciagna¢ najwartosciowszych pracownikow za $rednio o 20% nizsze
wynagrodzenie niz firmy ze staba marka.

Ze wzgledu na rewolucje przemystowa 4.0. 1 odpowiadajace jej trendy dotyczace
kapitatu ludzkiego (transformacja w cyfrowe organizacje i cyfrowych pracownikow),
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a takze oczekiwania ze strony najmlodszej generacji pracownikow wazny jest cyfro-
wy wizerunek pracodawcy dotyczacy zastosowania w kazdym obszarze funkcjonal-
nym, takze w human resources, technologii informacyjno-komunikacyjnych (infor-
mation and communication technology — ICT). Nalezy zadba¢ o jego spojnosc
(koherencjg), ktorej brak moze mie¢ rozne zrodta i konsekwencje.

Przedmiotem szczegdlnej uwagi w niniejszym opracowaniu uczyniono objecie
wirtualizacja roznych procesow personalnych. Wobec braku odpowiednio doktadne;j
definicji w literaturze przedmiotu dotyczacej ryzyka koherencji analizowanego wy-
miaru employer branding przyjgto, ze ryzyko niespdjnosci cyfrowego wizerunku
pracodawcy oznacza rozbieznosci migdzy obrazem w petni nowoczesnej technolo-
gicznie organizacji a realiami jej funkcjonowania. Prezentacje kategorii i metod po-
miaru ryzyka (wizerunkowego) pracodawcy w literaturze przedmiotu (zob. [Back-
haus, Tikoo 2004; Hausmann, Williams 2014; Lorek 2011; Wojtaszczyk 2012])
pomijaja ten wymiar badz nie sa wystarczajace. Nie da si¢ ponadto bezposrednio do
celow pomiaru ryzyka niespdjnosci cyfrowego wizerunku pracodawcy zastosowac
ani przegladowych, ani wspomagajacych, ani scenariuszowych, funkcyjnych, kon-
troli i oceny, statystycznych czy pozostatych metod i technik oceny ryzyka normy
PN-EN 31010:2010 (por. tez ISO 9001:2015). Istnieje zatem luka badawcza. Celem
opracowania jest zaproponowanie sposobu pomiaru ryzyka niespojnosci cyfrowego
wizerunku pracodawcy. Zastosowano nastgpujace postgpowanie badawcze:

e zidentyfikowano (w oparciu o literatur¢ przedmiotu) zrodla i konsekwencje ry-
zyka niespojnosci cyfrowego wizerunku pracodawcy (ktdre to ryzyko operacjo-
nalizuja),

e przyporzadkowano je do klasyfikacji ryzyka personalnego,

e zidentyfikowano metody, ktorych potaczenie pozwoli mierzy¢ analizowane ryzyko,

e dokonano egzemplifikacji ich uzycia w celu okreslenia wptywu dwoéch diame-
tralnie réznych sytuacji na rynku pracy na poziom tego ryzyka (gdyz w dostgp-
nej literaturze przedmiotu [Kobi 2002] zawarte sa jedynie teoretyczne rozwaza-
nia na ten temat).

2. Charakterystyka zrodel ryzyka niespojnosci
cyfrowego wizerunku pracodawcy i ich implikacji

Cyfrowy wizerunek pracodawcy, jesli jest odpowiednio wyrazisty, sygnalizuje typ
kultury organizacyjnej oraz pozwala zaszeregowac firm¢ do grona firm innowacyj-
nych. Jednoczesnie moze by¢ wykorzystywany — w ramach AIDA (A — attenion
(uwaga), | — interest (zainteresowanie), D (desire (pragnienie), A (action (dziatanie))
— do przyciagania kandydatow, gdyz obecnie mozliwos¢ pracy w nowoczesnym
technologicznie srodowisku uatrakcyjnia oferte pracy i jest jednym z silniejszych
motywatoréw. Z wykorzystaniem cyfrowego wizerunku moga by¢ budowane EVP
(employee value proposition), czyli unikatowe wartosci dla pracownikow o charak-
terze funkcjonalnym, ekonomicznym czy psychologicznym. Korzysci z tym zwiaza-



Pomiar ryzyka niespdjnosci cyfrowego wizerunku pracodawcy 111

ne kojarzone sa bowiem przez potencjalnych kandydatow do pracy z takimi wazny-

mi dla nich zaletami, jak wigkszy komfort pracy (zwiazany z wyposazeniem

stanowiska pracy), wigksza swoboda wyboru miejsca i czasu, a tym samym — wy-

konywanie sensowniejszej pracy (a prace pozbawione, w odczuciu pracobiorcow,
sensu nie generuja dobrostanu [Graeber 2020]) oraz mozliwos$¢ taczenia zycia zawo-
dowego i pozazawodowego. ICT utatwiaja logistyke rekrutacyjna, zajmujac kandy-
datom mniej czasu. Umozliwiaja pozostawanie online z potencjalnym pracodawca

1 moga dostarcza¢ pracobiorcom pozytywnych wrazen (candidate experience). Ble-

dy dotyczace powyzszych kwestii podwyzszaja ryzyko rekrutacyjne, odnoszone tak-

ze do osob, ktore maja by¢ zatrudniane w firmie nie po raz pierwszy (mozna zatem
moéwié o ryzyku ERM — employee relationship management).

Ryzyko to jest podwyzszone, gdy uatrakcyjnianie oferty pracy (stanowiska pra-
cy i wynagrodzenia) nie jest wystarczajaco silnie taczone z nowoczesnym modelem
dostarczania doswiadczen (np. w postaci aplikacji cyfrowych) kandydatowi zwiaza-
nych z praca w nowoczesnej technologicznie firmie. Mozna wtedy méwic¢ o niespoj-
nosci koncepcji marketingu-mix w odniesieniu do cyfrowej organizacji, w ktorej
pracobiorca ma by¢ interesariuszem.

Zagrozeniem dla koherencji cyfrowego wizerunku organizacji jest rezygnacja
z zastosowania nagran wideo celem zorientowania sig przez kandydatow, czy dyspo-
nuja prezentowanymi nan umiejetnosciami. Utracona szansg stanowi tez niezasta-
pienie tradycyjnych prob pracy oprogramowaniem stymulujacym pracg, a takze za-
niechanie:

e grywalizacji podczas rekrutacji (dostarczajacej pozytywnych wrazen),

* metod ilo$ciowych (np. wielokryterialnej techniki korzysci) podwyzszajacych
sprawnos$¢ rekrutacji i stanowiacych przejaw walki z nepotyzmem w trakcie
przyjmowania do pracy,

* tworzenia raportow rekrutacyjnych w czasie rzeczywistym.

Czynnikiem ryzyka w tworzeniu omawianego wizerunku jest tez niereagowanie
na negatywne wpisy o firmie w przestrzeni internetowej. Moga one w rézny sposob
szkodzi¢ reputacji firmy (np. poprzez dyskredytacje tezauryczna, kwestionujaca
osiagnigcia firmy np. w promowaniu i sprzedazy nowych produktow na nowych
rynkach), negatywnie wptywajac na jej kapitat zarowno ludzki, jak i kliencki. Jedno-
cze$nie nalezy obnizac¢ ryzyko pozyskiwania informacji o kandydatach z osobistych
profili na mediach spotecznosciowych, ograniczajac si¢ do informacji ogoélnodostep-
nych, publicznych (z mediéw branzowych i opiniotworczych).

Internetowe ogloszenia rekrutacyjne promujace firme pod katem jej nowoczesno-
$ci (w tym — usieciowienia) jako czynnika motywujacego do podjecia w niej pracy
powinny nie tylko wykorzystywa¢ odpowiednia infografike, ale by¢ sformutowane
przez profesjonalistow sprawnych jezykowo i przestrzegajacych zasad poprawnosci
obyczajowej, a takze potrafiacych sprosta¢ innym wymogom kultury jezyka [Markow-
ski 2019], takim jak estetyka stowa czy grzecznos¢ jezykowa. Ta pierwsza moze by¢
operacjonalizowana m.in. stopniem ekspresywno$ci, nienaduzywaniem modnych
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stow, prostota sktadniowa czy unikaniem utartych wyrazen jezykowych, a druga — ja-
snoscia prezentacji firmy zglaszajacej potrzebg zatrudnieniowa, stosowaniem potocy-
zmow czy uzyciem stéw podkreslajacych podmiotowos¢ kandydatow do pracy. Szcze-
golnie wazne jest wykorzystanie zwrotow obrazujacych komfort pracy i dokonanie
trafnego w danej sytuacji wyboru sposrdd szerokiego spektrum kreatywnych srodkow
jezykowych, ktore ksztattowalyby pozytywny odbiér pracodawcy jako firmy wyko-
rzystujacej w praktyce nowoczesne rozwigzania ICT.

Wazny jest przy tym — z uwagi na zagrozenie spadkiem motywacji i niska lojal-
noscia juz po zatrudnieniu — autentyzm ogtoszen rekrutacyjnych, tj. spdjnos¢ migdzy
nimi a rzeczywisto$cia organizacyjna w postaci odpowiednio wynagradzanej pracy
w zdygitalizowanym $rodowisku (inaczej: niewystapienie dysonansu poznawczego
typu candidate experience — employee experience).

Niezbedny element koherencji cyfrowego wizerunku pracodawcy stanowi dys-
ponowanie przez wszystkich pracownikéw firmy kompetencjami cyfrowymi (digi-
tal competences), umozliwiajacymi pozyskiwanie, ocenianie, przetwarzanie oraz
przesytanie informacji droga internetowa. Chodzi o okreslony, minimalny poziom
umiejetnosci cyfrowych, np. ,,podstawy pracy z komputerem”, ,,podstawy pracy
w sieci”, ,,przetwarzanie tekstow” czy ,,arkusze kalkulacyjne”, do doskonalenia kto-
rych wszyscy pracownicy mieliby jednakowy dostep (w sensie ewentualnego wspar-
cia merytorycznego i/lub finansowego). Musi mu towarzyszy¢ jednakowy poziom
przeszkolenia w zakresie RODO oraz jego stosowanie w praktyce, co powinno by¢
przedmiotem oceniania pracownikow (w ramach kryteriow behawioralnych stoso-
wanych w koncepcji oceniania typu ,,transformacja“). Przedmiotem tegoz oceniania
powinna by¢ tez jakos¢ wspotpracy w ramach zespotow wirtualnych, ktérych cecha
jest wysoka efektywnos$¢ dzigki statemu pozostawaniu w kontakcie [Leung, Zheng
2012, s. 202-208], np. podczas realizacji projektow.

Spojnosc cyfrowego wizerunku pracodawcy moze tez doznac uszczerbku w przy-
padku niejednolitego nasycenia wszystkich dziatow oraz proceséw w organizacji
innowacjami technologiczno-komunikacyjnymi. Wptywac to moze negatywnie na
(miedzypokoleniowa) wymiang wiedzy i umiejgtnosci pomig¢dzy pracownikami,
a takze na niemoznos$¢ doswiadczania podobnie pozytywnych odczuc i wrazen zwia-
zanych z praca w przyjaznym technologicznie srodowisku. Niejednakowy poziom
cyfryzacji dziatdéw organizacji mogiby spowodowac znaczne utrudnienia (np. w po-
zyskiwaniu danych) w dziatach mniej technologicznie zaawansowanych.

Ponadto niska cyfrowo$¢ niektorych dzialow opodznia przeptyw informacji
w calej firmie oraz mozliwo$¢ ujednoliconego oceniania uzyskiwanych wynikow,
wptywajac na efektywno$¢ funkcjonowania catego systemu i roznice efektywno-
sciowe dotyczace réznych komorek organizacyjnych (np. przygotowujacych raporty
tylko w wersjach papierowych lub wytacznie elektronicznych), a w konsekwencji —
na odplyw pracownikow i klientow. Czynnikiem ryzyka sa zwlaszcza roznice
W statusie organizacyjnym pracownikéw w zroznicowany sposob ,,wzmocnionych”
technologicznie (augumented workforce) [Deloitte Global Human Capital Trends
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2018]. Istnienie tych roznic — poprzez konflikty na tym tle — wplywa¢ moze nega-
tywnie na wizerunek wewnetrzny pracodawcy. Ponadto pozostawanie niektorych
dziatow/pracownikoéw w trybie offfine powoduje roznice w zakresie ich kontrolowa-
nia, co moze stanowi¢ czynnik demotywujacy do pracy. Na wizerunek wewngtrzny
negatywnie wptywa tez brak zaktadki ,,kariera”, w ktorej zamieszczone sg propozy-
cje stanowisk pracy uwypuklajace ich nasycenie ICT. Konieczno$¢ korzystania
z ,,metod analogowych”, tj. pozbawienie ,,cyfrowej opieki” moze ponadto genero-
wac utrudnienia podczas realizacji przedsigwzi¢¢ rozwojowych.

Spojnos¢ cyfrowego wizerunku pracodawcy oznacza jednolito$¢ rodzaju opro-
gramowania w catej firmie (tj. niedopuszczenie do wspotfunkcjonowania systemow

Tabela 1. Potencjalne obszary wirtualizacji zarzadzania kapitatem ludzkim w firmie

Operacyjny szczebel zarzadzania

Taktyczny i strategiczny szczebel zarzadzania

Analizy profili kwalifikacyjnych
Nawiazywanie relacji i komunikowanie
si¢ z kandydatami do pracy
Przeprowadzanie procesu pozyskiwania
pracownikow wilacznie z wdrazaniem

do pracy poprzez dostarczanie, dostgpnych
w kazdym miejscu i czasie, materialow
Uatrakcyjnianie (pod wzgledem tresci

i formy) ogtoszen rekrutacyjnych poprzez
benchmarking internetowych ofert pracy
Wspomaganie procesu tworzenia
zespotow

Wsparcie biezacych ocen przydatnosci do
pracy, identyfikacji potrzeb szkoleniowych
Wsparcie ilosciowych metod
wspomagajacych realokacje pracownikow
Wspomaganie ocen efektywnosci szkolen
Wspieranie analiz zaangazowania w prace
oraz zadowolenia z pracy

Weryfikacja potrzeb rozszerzania form
ptac o nowoczesne formy

Elektroniczny system zarzadzania

czasem pracy, wyjazdami stuzbowymi,
wynagradzaniem

Wspomaganie procesu oceniania
pracownikow i raportowania w tym
zakresie

Raportowanie dotyczace procesu
odchodzenia z pracy

Analizy zmian stanu i struktury zatrudnienia

W powiazaniu z jego dynamika

Analizy zmian warto$ci kapitatu ludzkiego
Analizy poliwalencji (mozliwego zastgpowania
si¢ pracownikow) na bazie dyferencjacji profili
kwalifikacyjnych

Prognozy dotyczace wakatow i zapotrzebowania na
pracownikow

Prognozy zmian wymagan pracy na kluczowych
stanowiskach w firmie

Kreowanie wizerunku firmy w mediach
spotecznosciowych

Analizy rynku pracy

Wsparcie stosowania metod analizy strategicznej
Analizy zmian ogdlnego stopnia przydatnosci do
pracy w firmie

Wsparcie metod zarzadzania sensem pracy
Wspomaganie badan kultury organizacyjnej
Symulacje dotyczace wynagradzania w przypadku
jego zmian

Symulacje dotyczace tempa i rodzaju zwolnien

i odej$¢ z pracy

Badanie wptywu zmian czynnikéw motywacyjnych
na retencj¢ zatrudnienia

Analizy warto$ci wnoszonych przez rekomendacje
pracownikow

Analizy dotyczace ,,pracownikdw-bumerangow*
(powracajacych do firmy po pewnym czasie)
Analizy kosztow ERM

Analizy zmian poziomu ryzyka personalnego
Analizy dotyczace projektow z zakresu HR

Zrédto: zaktualizowane na podstawie [Lipka 1996, s. 28-108].
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roznych generacji i opoznien z konwersja). W przypadku wprowadzania zmian
w tym zakresie wskazane jest informowanie o tym interesariuszy, gdyz brak jasnego
przekazu moze podwyzszac ryzyko wizerunkowe pracodawcy. Czynnikiem ryzyka
jest tez niestosowanie mobilnych aplikacji, ktore opdznia realizacje procesow
wewngetrznych, np. mozliwo$¢ zdalnej naprawy bledow w systemie w czasie przeby-
wania poza siedziba firmy. Takim czynnikiem jest tez niezapewnienie mozliwosci
korzystania z chmur danych odciazajacych serwery z wielogigabajtowych plikow
oraz niezabezpieczenie funkcjonowania wewngtrznych komunikatorow, za pomoca
ktoérych mozna si¢ porozumiewac ,,bez odchodzenia od biurka”, efektywniej wyko-
rzystujac swoj czas pracy (takze dzigki wskazowkom udzielonym przez inne osoby).

Waznym czynnikiem generujacym ryzyko nickoherencji jest ponadto ogranicze-
nie si¢ w wirtualizacji proceséw do rekrutacji (mimo wazno$ci tego zagadnienia
[Verhoeven 2019]) i ewentualnie rozwoju bez wykorzystania mozliwosci wirtualiza-
cji innych obszarow zarzadzania kapitatem ludzkim, i to nie tylko na operacyjnym
szczeblu zarzadzania (tab. 1).

Wazne jest tez — celem ograniczenia ryzyka — badanie efektywnosci réznych opcji
inwestowania w cyfrowy wizerunek firmy wewnatrz i na zewnatrz organizacji. Trudna
mierzalno$¢ niektorych efektow nie powinna by¢ powodem zaniechania badan.

3. Propozycja pomiaru ryzyka niekoherencji
cyfrowego wizerunku pracodawcy

Opisane zrédta ryzyka na tle niespojnosci cyfrowego wizerunku pracodawcy da si¢

przypisa¢ czterem wyroznianym w literaturze przedmiotu [Kehrel, Kehrel 2011,

s. 38] rodzajom ryzyka personalnego przedstawionym w tab. 2, tj. ryzyku rekruta-

cyjnemu (od 1 do 5), motywacyjnemu (od 6 do 11), lojalno$ciowemu (od 12 do 17),

uzupetlionym o ryzyko efektywnosciowe (od 18 do 23).

Do okreslenia w sposdb przymiotnikowy poziomu ryzyka zastosowano, oparta
na negatywnej koncepcji ryzyka, macierz wedtug D. Baccariniego [2001], ktora
okresla ten poziom w oparciu o prawdopodobienstwo wystapienia negatywnych
zdarzen i rozmiar ich potencjalnych negatywnych skutkow (tab. 2). Choc¢ jest to
ocena arbitralna, zorientowana na ilustracjg metodyki postgpowania, to jednak wzig-
to w niej pod uwagg:

* bardzo duze straty zwiagzane z trudno$ciami rekrutacyjnymi w sytuacji ssania
(przewagi popytu nad podaza pracy) na rynku pracy i ich niewystgpowanie —
w sytuacji ci$nienia (przewagi podazy nad popytem);

* niska obecnie mediang stazu pracy u jednego pracodawcy;

e duza wage przywiazywana obecnie (zwlaszcza przez milenialséw) do okreslo-
nych motywatorow na rynku pracy oraz ich niespetienie jako powazng prze-
stanke odejs¢ z firmy;

e zaleznos$¢ efektywnosci pracy i funkcjonowania firmy na rynku ogdélnym nie
tylko od sytuacji na rynku pracy.
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Jak wynika z tab. 2, ryzyko dla sytuacji ssania na rynku pracy jest co najmnie;j
duze, a najczesciej bardzo duze. Natomiast dla sytuacji ci$nienia na rynku pracy
bytoby gtownie dla ryzyka efektywnosciowego i ryzyka logistyki rekrutacyjnej bar-
dzo duze, dla pozostatych zas rodzajow ryzyka — najczesciej bardzo mate.

Chcac przeksztatci¢ powyzsze przymiotnikowe oceny ryzyka w skwantyfikowane
ryzyko, siggni¢to do macierzy oceny ryzyka wedtug J.E. Martina i P.-F. Heaulme’a,
ktora zawiera taka sama liczbg poziomow ryzyka co tabela wedtug D. Baccariniego
(tab. 3).

Tabela 3. Wynik transformacji macierzy oceny ryzyka wedtug D. Baccariniego w macierz oceny
dla wybranych* pozioméw ryzyka

Prawdop odqbie.r'lstwo Negatywne skutki Kwantyfikacja**
wystapienia
Bardzo mate bardzo mate (0,5)
Mate mate (1,5)
Bardzo mate umiarkowane (1,5)
Bardzo mate duze (3,0)
Mate umiarkowane (3,0)
Bardzo duze mate (3,5)
Umiarkowane umiarkowane (4,0)
Bardzo mate bardzo duze (4,0)
Mate bardzo duze (5,0)
Duze umiarkowane (5,0)
Umiarkowane duze (5,0)
Duze duze (7,0)
Umiarkowane bardzo duze (7,0)
Duze bardzo duze (8,0)
Bardzo duze duze (8,0)
Bardzo duze bardzo duze 9,0)

*Wystepujacych w tab. 2.
** Na podstawie danych zaczerpnigtych z [Martin, Heaulme 1998].

Zrédto: opracowano na podstawie danych zaczerpnigtych z [Martin, Heaulme 1998].

Z wyznaczonych na tej podstawie poziomoéw poszczegdlnych rodzajow ryzyka
wynika, ze:
e jest ono najwyzsze (9,0) dla efektywnosci strategicznej (ED, EP, EI) i to nieza-
leznie od sytuacji na rynku pracy;
e jest takie samo dla efektywnosci operacyjnej, niezaleznie takze od tej sytuacji;
e jest ono wyzsze dla ryzyka rekrutacyjnego, motywacyjnego i lojalnosciowego
dla sytuacji ssania niz dla sytuacji ci$nienia na rynku pracy;
e w kazdym z powyzszych przypadkow jest wysokie.
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4. Zakonczenie

W opracowaniu wyodrebniono z ryzyka pracodawcy ryzyko niespojnosci jego cy-
frowego wizerunku, majacego rosnace znaczenie w warunkach rewolucji przemy-
stowej 4.0. Zidentyfikowano jego zrodta i implikacje jako podstawy pomiaru ryzy-
ka. Okazato sig, ze zrodla te mozna przyporzadkowa¢ do klasyfikacji ryzyka
personalnego wedtug takich autordw, jak A. Kehrel, U. Kehrel [2011]. Pokazano, ze
mozliwy jest pomiar ryzyka niespojnosci cyfrowego wizerunku pracodawcy z wy-
korzystaniem polaczenia dwoch réznych metod oceny ryzyka — wedlug D. Baccari-
niego oraz J.E. Martina i P.-F. Heaulme’a. Ponadto wykazano, ze relacje popytowo-
-podazowe na rynku pracy w zréznicowany sposob wpltywaja na poszczegélne
sktadowe (czastkowe rodzaje) analizowanego ryzyka. Uzyskane warto$ci pomiaru
(wszystkie powyzej 5.0) wskazuja na konieczno$¢ stosowania metod prewencji te-
goz ryzyka, np. w postaci kontrolowania komentarzy na temat firmy dotyczacych
inwestycji w dobrostan pracownikow. Powyzsza problematyke warto kontynuowac,
zwlaszcza w odniesieniu do jakze aktualnych warunkow poszerzania zakresu pracy
zdalnej [Breuer 2014, s. 245-260] ze wzgledu na ,,ogélno§wiatowa przestrzen zagro-
zen” i ,,spoteczenstwo globalnego ryzyka” [Beck 2012, s. 7-8]. W tych bowiem wa-
runkach ujawnia si¢ autentyzm cyfrowego wizerunku pracodawcy.
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MEASURING THE RISK OF INCONSISTENCIES
IN THE DIGITAL IMAGE OF THE EMPLOYER

Summary: The paper, of a methodological nature, is oriented towards the purpose of describing the
sources and negative effects of inconsistencies in the digital image of the employer. They are then
assigned to different types of personnel risk and the way of assessing their level for deficit conditions,
and, by comparison, for staffing surplus on the labour market is proposed. D. Baccarini’s risk assessment
matrix and the methodological proposals of J.E. Martin and P.-F. Heaulme are used. In this way, the
answer was found to the research problem formulated in the form of a question: how to measure the
level of risk of inconsistencies in the digital image of the employer, taking into account the demand-
-supply situation in the labour market?

Keywords: risk of inconsistencies, the digital image of the employer, the measurement of personnel
risk, the dependence of risk on demand-supply relationships.
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