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Streszczenie: Celem opracowania jest zaprezentowanie dziatan wewnetrznego employer
brandingu, realizowanych przez pracodawcow branzy IT oraz poznanie opinii i oczekiwan
pracownikow w stosunku do pracodawcy. Artykut powstal na podstawie studiow literatury
krajowej 1 zagranicznej oraz desk research, a takze badan wtasnych. Na poczatku 2018 roku
przeprowadzono jako$ciowe postepowanie badawcze wykorzystujace metode wywiadu an-
tropologicznego. Dobor proby byt celowy. Rozméwcami byli pracownicy branzy IT w prze-
dziale wiekowym 30-40 lat, z minimum 4-letnim do$wiadczeniem w branzy IT, ktorzy zmie-
nili pracodawce w ciagu ostatnich 18 miesiecy.

Stowa kluczowe: employer branding, wizerunek pracodawcy, pracownik branzy IT, praco-
dawca.

Summary: The target of the study was to get to know the employees opinion about previous
and current employers and to know the expectations of employees in relation to the employer.
The article was based on studies of domestic and foregin literature and desk research and own
research. At the beginning of 2018, qualitative research was conducted using the antropoligical
interview. The selection of respondents was deliberate. The interviewers were working in the
IT industry, were 30-40 years old, had a minimum of 4 year experience in the IT industry and
changed their employer in the last 18 months.

Keywords: employer branding, employer image, employee in IT industry, employer.
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1. Wstep

Rosnace zainteresowanie zaangazowaniem pracownikow oraz napigte warunki na
rynku pracy i walka o najbardziej wartosciowych pracownikow sprawily, ze z punk-
tu widzenia zasobow ludzkich podejscie do marki pracodawcy zaczgto mie¢ coraz
wieksze znaczenie. W dalszym ciagu trudno jeszcze moéwic¢ o dojrzatosci tematu na
polskim rynku, jesli tylko 14% ankietowanych pracodawcoéw w 2017 roku deklaro-
walo, ze posiada jasno zdefiniowang strategi¢ employer brandingowa. Jednakze
61% firm jest w trakcie jej opracowania badz dopracowywania [ Employer branding
w Polsce 2017]. Mozna zatem stwierdzié, ze znaczenie employer brandingu w Pol-
sce rosnie. Pracodawcy dostrzegaja, ze dziatania employer brandingowe przynosza
wymierne efekty i coraz chetniej je podejmuja. Zaczeto tworzy¢ odrgbne stanowiska
pracy badz dzialy zajmujace si¢ employer brandingiem. Z badania HRM Institute
wynika, ze posiada je 8% firm, za§ w wigkszosci nadal zajmuja si¢ tym dziaty perso-
nalne (43%) badz marketingu (20%) [Employer branding w Polsce 2017].

W ostatnich latach méwi si¢ o powaznych problemach z pozyskaniem nowych
pracownikow. Problematyka przyciggania i utrzymania pracownikéw sygnalizowana
byta w raporcie Deloitte Trendy HR juz w 2014 roku. Na koniec pazdziernika 2017
roku, wedtug danych GUS, bezrobocie wynosito zaledwie 6,6% [Bezrobocie spadto. ..
2017]. Szacuje sie, ze na koniec 2018 roku bedzie wynosi¢ 4,1% [NBP. Stopa bezro-
bocia...]. Sytuacja ta wskazuje, ze mamy do czynienia z rynkiem pracownika [Rynek
pracownika...]. Pracownicy maja wiec dostep do wielu ofert pracy, w zwiazku z tym
moga mie¢ wigksze oczekiwania w stosunku do pracodawcy. Aby posiada¢ w swojej
firmie najlepszych pracownikow, pracodawcy czesto koncentruja swoje dziatania na
kandydatach do pracy. Istotne jednak jest skupienie uwagi na zatrudnionych pracow-
nikach i dotozenie wszelkich staran, aby chcieli pozosta¢ w obecnej organizacji. Nale-
zy pamigtaé, ze silna marka pracodawcy zapewnia korzysci nie tylko organizacji, ale
takze jej pracownikom — zardwno w sensie ekonomicznym, jak i psychologicznym.
Poprzez kreowanie postrzegania przedsigbiorstwa jako dynamicznego i innowacyjne-
g0 miejsca pracy, dba ono o swoich pracownikow i oferuje im mozliwosci samoreali-
zacji oraz awansu zawodowego [Szymanska, Kupczyk, Kubicka 2016, s. 284].

W niniejszej publikacji skoncentrowano si¢ na dziataniach pracodawcow w sto-
sunku do pracownikow zatrudnionych. Gtéwnym celem opracowania jest zaprezen-
towanie dziatan wewnetrznego employer brandingu, realizowanych przez praco-
dawcow branzy IT oraz poznanie opinii i oczekiwan pracownikéw w stosunku do
pracodawcy. Artykut powstat na podstawie studiow krajowej i zagranicznej literatu-
ry oraz desk research [Makowska 2013, s. 80-100], a takze badan wtasnych.

2. Charakterystyka rynku pracy w branzy I'T

Wedlug badania przeprowadzonego przez Manpower Group w 2016 roku az 45%
pracodawcow borykato si¢ ze znalezieniem pracownikow, a najczestsza przyczyna,
w przypadku 36% pracodawcow, byt brak dostepnych kandydatow [ Niedobor talen-
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tow 2016]. W 2017 roku firma Work Service przeprowadzita podobne badanie, we-
dtug ktorego 51% pracodawcow deklarowalo, ze ma trudnosci ze znalezieniem pra-
cownikow. Ponad 30% firm nie moze zawiera¢ nowych kontraktéw z powodu
nieobsadzonych stanowisk [Barometr Rynku Pracy, VIII, 2017]. Jednoczesnie HRM
Institute w swoim badaniu informuje, iz w najblizszych latach czynnikiem, ktory
bedzie mial najwigkszy wptyw na biznes, jest niedobor talentow, uwaza tak 34%
badanych [Employer branding w Polsce 2017]. Prognozy dotyczace malejacego
bezrobocia wskazuja, iz trudnosci z pozyskaniem nowych pracownikow beda jesz-
cze si¢ nasilac. W zwigzku z tym pracodawcy kusza kandydatow jak najlepszymi
warunkami zatrudnienia. Istnieje jednak ryzyko, ze zatrudnieni w organizacji pra-
cownicy rowniez mogg zainteresowac sie ofertami innych pracodawcow i odejsé
z firmy. Badania przeprowadzone w Stanach Zjednoczonych wskazuja, iz 78% spe-
cjalistow IT zmienitoby prace, jesli tylko dostatoby lepsze wynagrodzenie lub bene-
fity. W zwigzku z tym nalezy skupi¢ si¢ takze na dziataniach majacych na celu za-
trzymanie pracownikdw zatrudnionych w organizacji. Szacuje si¢, ze odejscie
dobrego specjalisty i zastapienie go innym kosztuje pracodawce tyle, co roczne wy-
nagrodzenie tegoz pracownika [Dziechciarz 2011]. Wysokos¢ tych kosztow sugeru-
je, aby kwestie zwigzane z zatrzymaniem pracownikow traktowac jako strategiczne
[Lewicka 2016, s. 275]. W zwiazku z tym podjgto probe weryfikacji dziatan prowa-
dzonych przez pracodawcow.

Wedtug raportu Rynek ustug IT w Polsce [2015], rotacja pracownikow w branzy
IT ksztattuje si¢ na poziomie 11-13%. Dostep do odpowiednio wykwalifikowanych
kandydatéw bywa bardzo trudny, a czasy, kiedy przebierato si¢ w setkach CV, juz
dawno mingty. Mimo, ze branzg marzen dla profesjonalistow jest informatyka i tech-
nologia [ Wymarzone miejsce pracy... 2016, s. 14], to z danych kancelarii Sedlak &
Sedlak wynika, iz luka na tym rynku to az 50 tysiecy specjalistow i stale si¢ powigk-
sza. Okazuje si¢, ze nie jest to tylko problem Polski. Wedtug danych Komisji Euro-
pejskiej do 2020 roku w Europie moze brakowa¢ nawet 800 tys. specjalistow IT
[Krolewskie ptace... 2016]. Podczas II Kongresu HR w Katowicach specjalisci za-
trudniajacy pracownikoéw IT jednoznacznie stwierdzili, iz decyzj¢ o zatrudnieniu
doswiadczonego kandydata nalezy podja¢ w ciggu 3-5 dni. W innym wypadku moze
okazac sig, ze nie jest on juz zainteresowany tg ofertg pracy.

Opisanie oczekiwan pracownikow branzy IT w konteks$cie dziatan prowadzo-
nych w ramach budowania wewngtrznej marki pracodawcy moga wypeic luke ba-
dawcza w powyzszym zakresie.

3. Wewnetrzny employer branding

Thumaczenie pojecia ,,employer branding” w polskiej literaturze nie jest jednoznacz-
ne [Kantowicz-Gdanska 2009; Koztowski 2012; Wojtaszczyk 2012; Dabrowska
2014; Juchnowicz 2014; Kampioni-Zawadka 2014]. Autorka przyjmuje, iz employer
branding jest to budowanie marki pracodawcy i definiuje jako zestaw celowych
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i skoordynowanych dziatan ukierunkowanych na budowanie marki atrakcyjnego
pracodawcy, oferujqcego szereg korzysci konkurencyjnych w stosunku do innych
pracodawcow, zmierzajqcych do realizacji celow organizacji poprzez przyciqganie,
zaangazowanie i zatrzymanie pracownikow. Jest to kluczowe narzedzie dla kazdego
rodzaju organizacji, dzialania te poprawiaja postrzeganie organizacji na rynku pracy
1 sprawiaja, ze wyrdznia si¢ na tle konkurencji [Szymanska, Kupczyk, Kubicka
2016, s. 284]. Rozwdj pracownikow, odpowiednie warunki i atmosfera panujace
w organizacji, a takze sposob komunikacji wplywaja na postawy pracownikow
wzgledem pracodawcy i maja na celu zatrzymanie ich w organizacji. Przyczyniaja
si¢ do ich zadowolenia badz jego braku, a to z kolei determinuje opinie przekazywa-
ne o instytucji w jej wewngtrznym i zewngtrznym otoczeniu [Cewinska, Striker,
Wojtaszczyk 2009, s. 44]. Pracownicy sa bowiem ambasadorami marki pracodawcy.
Oddani i lojalni pracownicy mowig na zewnatrz o nim czgsciej i lepiej, a wige kreu-
ja jego wizerunek wsrdd potencjalnych przysztych zatrudnionych [Molenda 2009,
s. 306; Kampioni-Zawadka 2014, s. 55-56]. Zatem w celu uzyskania pozytywnych
opinii nalezy skupi¢ uwage na budowaniu marki pracodawcy wewnatrz organizacji.

Wewngtrzny employer branding przeznaczony jest dla wszystkich zatrudnio-
nych pracownikow i obejmuje dzialania prowadzone przez pracodawce, dzigki kto-
rym zatrudnieni odnosza korzysci z pracy dla danego pracodawcy. Nie zawsze sa
one uswiadamiane przez pracownikow. Ze strony pracodawcy sa to wszelkie udo-
godnienia i dziatania majace na celu poprawe warunkow pracy pracownikéw oraz
wzrost ich efektywnosci [Koztowski 2012, s. 51]. Jego celem jest rozwdj zatrudnio-
nych, ktorzy sa zaangazowani w realizacjg¢ warto$ci i celow organizacyjnych ustalo-
nych przez firmg [Backhaus, Tikoo 2004, s. 503].

Wsréd wewnetrznych dziatan prowadzonych w stosunku do pracownikéw wy-
roznia si¢ polityke Sciezek karier i awansOw wewngtrznych, atrakcyjne motywatory
ptacowe i1 pozaptacowe, dobra atmosfere pracy, bezpieczne i higieniczne warunki
pracy, brak dyskryminacji i mobbingu. Wszystkie wspomniane czynniki maja wplyw
na jako$¢ wykonywanej pracy oraz lojalno$¢ i zaangazowanie pracownika [Kampio-
ni-Zawadka 2014]. Zadaniem pracodawcy jest przygotowanie narzgdzi, ktore zosta-
na wykorzystane podczas budowania zaréwno marki pracodawcy, jak i przyjaznego
miejsca pracy wewnatrz organizacji, oraz stworzenie warunkow, dzigki ktorym pra-
cownicy beda chcieli w niej pozosta¢. Niepokojaco duzy odsetek tych, ktorzy planu-
ja zmiang miejsca pracy, potwierdza fakt, ze organizacje niewystarczajaco dbaja
o zatrudnionych. Zasadnicze braki dotycza kwestii inwestowania w ludzi, a szcze-
goblnie angazowania si¢ w ich rozwdj 1 przyszla karierg [Cewinska, Striker, Wojtasz-
czyk 2009, s. 52-53]. Do niezbednych narzgdzi budowania wizerunku wewnatrz or-
ganizacji naleza systemy motywowania (w tym odpowiednie wynagrodzenie),
interesujace 1 kreatywne zadania, doskonalenie warunkow i stosunkow pracy, systemy
szkolen 1 perspektywy rozwoju kariery, dodatkowe elementy wynagrodzenia oraz
partycypacja pracownicza [Juchnowicz 2014, s. 356; Molenda 2009, s. 306-307,
Kucherov, Zamulin 2016, s. 181]. Istotne jest, aby zapewnia¢ rozwoj zawodowy
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1 osobisty oraz aby by¢ organizacja innowacyjng i dynamiczng. Pracownicy po-
szukujg organizacji, ktore dbajg o0 CSR w stosunku do swoich pracownikow, o ich
godnosc¢ 1 zachowanie rdwnowagi pomigdzy zyciem osobistym i zawodowym (work-
-life balance) oraz wspieranie rodzin, a zwtaszcza kobiet wracajgcych po urlopie
macierzynskim badz wychowawczym [Molenda 2009, s. 308; Wojtaszczyk 2012,
s. 64, 107].

Wizerunek przedsigbiorstwa jako pracodawcy nie jest jednak wiernym odzwier-
ciedleniem rzeczywisto$ci, poniewaz powstaje w wyniku postrzegania, a wigc pro-
cesu nacechowanego subiektywizmem jednostki [Dewalska-Opitek, Strzelczyk-
-Lucka 2012, s. 10]. Oznacza to zatem konieczno$¢ dopasowania prowadzonych
dziatan budowania wizerunku marki pracodawcy oraz wykorzystywanych narzedzi
do odmiennych celéw, potrzeb i oczekiwan poszczegodlnych grup docelowych.
W zwiazku z tym, dzialania oferowane przez pracodawcow winny mie¢ na celu po-
prawe warunkow pracy pracownikow oraz wzrost ich efektywnosci [Koztowski
2012, s. 51] adekwatny do potrzeb pracownikow. Jako zrodto informacji przy popra-
wie tych warunkow mozna wykorzysta¢ obecnych oraz odchodzacych pracownikow
[Wojtaszczyk 2012, s. 147-149; Pocztowski 2013, s. 167].

4. Whnioski z badan

Na tle przedstawionych rozwazan teoretycznych, dotyczacych budowania marki
pracodawcy wewnatrz organizacji, dokonano empirycznej weryfikacji. Miala ona na
celu znalezienie odpowiedzi na ponizsze pytania badawcze:

P1. Jakie sa oczekiwania pracownikéw branzy IT w stosunku do pracodawcy?

P2. Czy pracownicy branzy IT kieruja si¢ opinig o pracodawcy, zanim zatrudnig
si¢ w danej organizacji?

P3. Jakie benefity wykorzystuja pracodawcy branzy IT, aby zatrzyma¢ swoich
pracownikow?

P4. Jak pracownicy branzy IT oceniaja poprzedniego i obecnego pracodawce
oraz czy istniejg réznice w ich ocenach?

Na poczatku 2018 roku przeprowadzono badanie jakoSciowe na temat wizerun-
ku pracodawcy wsrdd jego pracownikow. Dobor proby byt celowy [Babbie 2008,
s. 212; Chetpa 2010, s.473]. Kryterium doboru byt staz pracy, wiek badanych oraz
zmiana pracodawcy. Respondentami byty osoby w przedziale wiekowym 30-40 lat,
pracujace w branzy IT minimum 4 lata, ktére zmienity pracodawce w ciggu ostat-
nich 18 miesi¢cy. Badanie miato form¢ wywiadu antropologicznego [Kostera 2003,
s. 125-127], dzigki czemu uzyskano nie tylko odpowiedzi na postawione pytania,
lecz takze rozméwcey podzieli si¢ swoimi odczuciami i spostrzezeniami. Wybrane
odpowiedzi zostaly skwantyfikowane [Babbie 2004, s. 48]. Przeprowadzono wywia-
dy wsrod 15 osob. Zdecydowang wigkszo$¢ stanowili mezczyzni, w badaniu wzigty
udziat dwie kobiety. Wsrod respondentow znalazty si¢ osoby, ktore ponownie zaczely
prace u jednego z poprzednich pracodawcoéw. Sytuacja ta pozwolita po powrocie
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zupehnie inaczej spojrze¢ na pracodawce i doceni¢ aspekty, ktore wezesniej nie od-
grywaty duzej roli. Przede wszystkim byta to atmosfera pracy oraz jakos$c¢ realizowa-
nych zadan.

Oczekiwania pracownikéw wobec pracodawcy sg dos¢ zrdéznicowane. Jednakze
najczesciej powtarzajacymi si¢ odpowiedziami byly: wysokie wynagrodzenie i roz-
woj. Odpowiedzi te pojawity sie u prawie 60% badanych. Dla niektérych wynagro-
dzenie jest jedynym oczekiwaniem w stosunku do pracodawcy. Niektorzy oprocz
wynagrodzenia wspominali takze o regularnych podwyzkach i premiach. Poprzez
rozw0j rozumie si¢ takze uczestnictwo w szkoleniach i mozliwos¢ certyfikacji. Jed-
nakze duze znaczenie majg realizowane zadania i decyzyjnos¢ oraz samodzielnosé¢
ich realizacji. Istotne jest podejscie do pracownika oraz wysokiej jakosci kadra za-
rzadzajaca. O mozliwosci pracy zdalnej oraz elastycznym czasie pracy w kontekscie
oczekiwan wspomniato 30% badanych. Ponizej przytoczono kilka wypowiedzi pra-
cownikow:

»Mozliwosci rozwoju, zeby nie stang¢ w miejscu, zapewnienie samodzielnosci
1 elastycznosci, rozliczanie z efektywno$ci zadan, a nie micro management i patrze-
nie na rece i czas spedzony w pracy”.

,»Mozliwos¢ rozwoju wewnatrz organizacji, mozliwos¢ wykorzystania juz po-
siadanej wiedzy; posiadanie mentora”.

,Przyjazna atmosfera pracy, ktora nie blokuje nowego pracownika ani jego po-
mystow, zachowania i sposobu pracy”.

Co ciekawe tylko trzy osoby zwrdcily uwage na benefity, ktére oferuje praco-
dawca, a tylko jedna na zaplecze biurowe — ,,swoje miejsce pracy (nie hot desk);
wyznaczone miejsce postojowe dla auta stuzbowego; woda, kawa, herbata, soki
i owoce”.

Zréznicowanie odpowiedzi moze wynikaé z tego, ze badani pracuja w roznych
organizacjach, wigkszos¢ z nich obecnie pracuje w duzych korporacjach, a czg¢sé
poprzednio pracowala w mniejszych firmach. Bardzo czg¢sto obecne oczekiwania
respondentéw wynikajg z poziomu niezadowolenia z konkretnych dziatan poprzed-
niego pracodawcy, jak na przyktad: ,,Zakres moich obowiazkow oraz technologii nie
jest taki, na jaki si¢ umawialiSmy”.

Wizerunek pracodawcy istotny jest dla 53% badanych. Stwierdzono, ze duze
znaczenie ma ,,0dbidr przez obecnych i bytych pracownikdéw”, a ,,opinie i oceny
swiadcza o jako$ci pracodawcy”, za$ ,,identyfikacja z pracodawcy jest niezwykle
wazna”. Pozostalym osobom zalezy jedynie na swoim zadowoleniu i spetnieniu
swoich oczekiwaf, a wizerunek zewn¢trzny nie ma znaczenia. Jedna z osob uznata,
ze korporacje buduja swoj wizerunek jako dobrego pracodawcy, a wewnatrz organi-
zacji jest zupelnie inaczej. W trosce o zadowolenie swoich pracownikow firmy ofe-
rujg coraz wigcej benefitow. Zostaly one pogrupowane wedtug trzech kategorii: na-
rzgdzia pracy, warunki pracy oraz pakiet socjalny, i przedstawione na rys. 1.

Pracownicy wsrdd benefitow wymieniaja przede wszystkim te, ktore maja dla
nich duze znaczenie, oraz te, z ktorych najczesciej korzystaja. Zdarzalo sie, ze osoby
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pracujace w tej samej organizacji wymieniaty rézne benefity, istotne z ich punktu
widzenia. Jednocze$nie podczas badania zauwazono, iz oczekiwania w stosunku do
obecnego pracodawcy pod wzglgdem benefitow poréwnywane sg przez pracowni-
koéw z poprzednim pracodawca. Dostep do cieptych i zimnych napojoéw oraz przeka-
sek ma duze znaczenie dla respondentow, ktorzy przyzwyczajeni byli do nich u po-
przedniego pracodawcy, a obecny tego nie oferuje.

Narzedzia pracy

Warunki pracy

Pakiet socjalny

Pakiet socjalny

stelefon stuzbowy *przyjazne biuro *opicka simprezy
ekomputer s wtasne biurko medyczna integracyjne
shuzbowy ekawa, herbata, *ubezpieczenie *dofinansowanie
stablet stodycze, soki, grupowe do
emateriaty owoce *fundusz weekendowych
biurowe «lunch kupony emerytalny Wy_lqzdél:‘}’ "
*auto sluzbowe spraca zdalna (w * pakiet ggﬁ?a‘% clife ek
tym praca z zdrowotny s
omu na caty * punkty gory '
etat) mybenefit (z *dofinansowanie
sclastyczny czas okazji §wiat, Ogﬁ(zélw i dl
racy wakacji itp-) g L. Col@innil @1k
"niewazne skarta sportowa Z1ect :
kiedy jestem w *wysokie * pikniki rodzinne
biurze, wazne dofinansowanie  *korzystne ceny
J"’-Sés ze moje do okularéw bllegéw na
zadania s Ol wybrane
zrealizow%ne na SLIECZne spektakle
0 prezenty dla
czas") dzieci teatralne
*dodatkowe L 2 5
punkty
uznaniowe
(wymieniane na
produkty)

Rys. 1. Benefity oferowane przez pracodawcow branzy IT

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zaskoczeniem jest, iz wigksze znaczenie moze mie¢ jako$¢ realizowanych zadan
i elastyczny czas pracy w doborze pracodawcy niz benefity materialne. Zauwazano
takze, ze narzegdzia pracy, ktore kiedy$ uznawano za atrakcyjne (m.in. telefon stuz-
bowy, laptop czy tablet), obecnie sg traktowane jako normalne narzedzia pracy. Je-
den z ankietowanych uznat, ze ,,wolalby nie mie¢ tego iPhone’a, a mie¢ pewnos¢, ze
jak wroci do domu, nikt juz do niego nie bedzie dzwonit”. Zdecydowanie work-life
balans ma duze znaczenie dla wszystkich ankietowanych. Doceniaja oni czas prze-
znaczony dla rodziny oraz na rozwoj wlasnych pasji. Uwazaja takze, ze zachowanie
tej rownowagi sprawia, ze ich praca jest bardziej owocna.
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Z przeprowadzonych badan wynika, ze 60% respondentow nie chcialoby po-
nownie pracowac u swojego pracodawcy. Glowna przyczyng sa niskie zarobki. Cho¢
wsrod respondentow znalazly si¢ osoby, ktore zmienity pracodawce, mimo nizszego
wynagrodzenia, w zamian za realizacje¢ ciekawych zadan i swobodg¢ dziatania. Nie-
ktorzy badani stwierdzili, iz mogliby pracowaé ponownie u bylego pracodawcy, pod
warunkiem, ze mieliby inny zespot, innego menedzera badz inny zakres obowiaz-
kow. Okazuje si¢, ze podejscie menedzera oraz zespot, z ktérym si¢ pracuje, jest
niezwykle istotny dla prawie 70% badanych. Osoby zadowolone ze swojego praco-
dawcy doceniaja przede wszystkim panujgca w firmie atmosfere.

Na potrzeby wywiadu dwa pytania zostaly skwantyfikowane. Rozmowcy zosta-
li poproszeni o oceng w skali od 1 do 10 swoich obecnych i poprzednich pracodaw-
cOw (rys. 2 irys. 3), gdzie 1 oznacza najnizsza oceng, za$ 10 najwyzsza.

obecny pracodawca | 7,

N

poprzedni pracodawca 4.6

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Rys. 2. Srednia ocena poprzedniego i obecnego pracodawcy

Zrodto: opracowanie wlasne.

35% T33%
30% 1

25% 1
20%

20% -
15% 1
10% 1 o
5% 1
O% T T T T T T

Opoprzedni pracodawca  Bobecny pracodawca
Rys. 3. Zestawienie ocen poprzednich i obecnych pracodawcow przez ich pracownikow

Zrodto: opracowanie wlasne.

Zdecydowanie lepiej oceniani sg obecni pracodawcy, ktorzy uzyskali $rednia
oceng na poziomie 7,5/10 punktow. Az 40% bytych pracodawcow uzyskato oceng
ponizej 3 punktéw. Wsroéd obecnych pracodawcow najnizsza uzyskana ocena to 5
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i az 60% badanych ocenito obecnych pracodawcow na poziomie 8-9. Tylko jedna oso-
ba przydzielita ocen¢ 10 i co ciekawe, byta to ocena bylego pracodawcy. W tym przy-
padku zmiana pracy spowodowana byta likwidacjg poprzedniego stanowiska pracy.

Opinie pracownikow o pracodawcach sg dos¢ zréznicowane. Wynikaé to moze
z faktu, iz reprezentuja oni réznych pracodawcow, a takze z réznych doswiadczen
i oczekiwan respondentow. Opinia o pracodawcy w duzej mierze podyktowana jest
wysokos$cig otrzymywanego wynagrodzenia oraz atmosfera, jaka panuje zarowno
w zespole, jak 1 w catej organizacji. Spotkano si¢ ze stwierdzeniem: ,,odpowiada mi
ta atmosfera tutaj, niby pracuj¢ w duzej korporacji, a w swoim zespole czuje¢ sig,
jakbym pracowat w matej, rodzinnej firmie”. Poczucie przynaleznosci do organiza-
cji oraz uznanie w$rod przetozonych i swoboda dziatania w dalszym ciggu odgrywa-
ja duza role dla wigkszosci (80%) badanych.

5. Zakonczenie

W czasach, kiedy organizacje buduja swoja konkurencyjnos¢ poprzez przycigganie
i zatrzymywanie najlepszych pracownikow, bardzo wazny jest sposob zarzadzania
coraz bardziej zréznicowanymi i wymagajacymi zasobami ludzkimi [Chomatowska,
Zarczynska-Dobiesz 2016, s. 65]. Oferta pracodawcow skierowana do pracownikéw
powinna by¢ zréznicowana i dopasowana do ich potrzeb. W dalszym ciggu znaczacy
wplyw na zatrudnienie u danego pracodawcy ma wynagrodzenie. Atrybutami dobre-
go pracodawcy sa takze atmosfera w pracy, elastyczny czas pracy i mozliwos¢ pracy
zdalnej oraz szanse rozwoju. Potwierdza to zarowno badanie autorki, jak i badanie
przeprowadzone w Europie Zachodniej, dotyczace atrakcyjnosci pracodawcy
[Btaszczak 2015]. Dzialania zewngtrzne, majace na celu budowanie wizerunku pra-
codawcy, niezbedne sa, aby zwrdci¢ uwage potencjalnych kandydatow. Jednakze,
aby zatrzymac¢ obecnych, wykwalifikowanych pracownikéw, nalezy pamigtaé takze
o dzialaniach wewnatrz organizacji.

Tematyka employer brandingu staje si¢ coraz bardziej powszechna, aczkolwiek
brakuje badan i raportow dotyczacych branzy IT. W momencie, kiedy mamy do
czynienia z rynkiem pracownika, to znalezienie wykwalifikowanych i do$wiadczo-
nych pracownikow IT jest utrudnione. Dlatego tez podj¢to powyzsza analize. Autor-
ka zdaje sobie sprawg, iz badana proba nie jest reprezentatywna, dlatego tez nie
mozna generalizowaé. Jednakze badania te stanowig punkt wyjscia do dalszych roz-
wazan w tym zakresie.
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